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Sissejuhatus

Kommunikatsiooni roll organisatsioonis on tuua to6tajad koos nende erinevate tolgendustega
samale tdhendusviljale ja luua organisatsiooni eesmarkidest iihine arusaam. Hasti informee-
ritud to6tajad on suurema tdendosusega rohkem motiveeritud t66tama tulemuslikult ja head
suhted tootajate vahel, sealhulgas juhtidega, on iihtlasi tugeva viliskommunikatsiooni alus
(Theaker, 2008: 228). Neil pohjustel on organisatsiooni sisekommunikatsiooni parem tundma-

Oppimine véga vajalik nii igale organisatsioonile kui ka iihiskonnale laiemalt.

Organisatsioonikommunikatsiooni tdlgendusliku perspektiivi esindajad, kes uurivad eelkodige
objektiivselt vaadeldavate ja fliiisiliste tegevuste taga olevat kultuuri (Papa, Daniels & Spiker,
2008: 10), tuginevad sotsiaalkonstruktivistlikele seisukohtadele. Nende kohaselt loovad orga-
nisatsioonikultuuri todtajate subjektiivsed tdhendused, sest organisatsioon on sotsiaalselt

konstrueeritud (Ibid.). Sotsiaalkonstruktivism on ka siinse t66 tildine raamistik.

Selle bakalaureusetdo eesmirk on analiiiisida, millisena tdlgendavad kontoritddd tegeva organi-
satsiooni tootajad sisekommunikatsiooni. Selleks tehakse juhtumiuuring iihes 34 t6tajaga siht-
asutuses, millel on kontor Tallinnas ja Tartus ning kus osa téotajaid teeb kaugtood. Tootajad on
korgharidusega ja nende t66 nduab tihedat omavahelist suhtlust. Konfidentsiaalsusleppe alusel
jadvad organisatsioon ja selle to6tajad uuringus anoniiiimseks. Uurimiskiisimused on jargmi-
sed: kuidas kirjeldavad to6tajad organisatsiooni sisevaates? Milliseid sisekommunikatsiooni
viise ja kanaleid ning milleks to6tajad kasutavad? Millisena ndevad t66tajad juhi rolli sisekom-

munikatsioonis? Mida peavad t66tajad oluliseks sisekommunikatsiooni valdkonnas parendada?

Teemavaliku ajend on autori toé6kogemusest tekkinud huvi sisekommunikatsiooni kui mitme-
tahulise, interdistsiplinaarse ja tulemuslikkust tugevalt mojutava valdkonna vastu. Ka uuringus
osaleva organisatsiooni juhtkond soovib saada selle juhtimisvahendi kohta rohkem teada. T66
teema on ajakohane veel seetdttu, et tehnoloogia ja kaugt6o kasutus levib kontoritdod tegevates
organisatsioonides liha laiemalt, ent on siiski veel nii uudne, et selle kdiki tahke pole tundma
Opitud ja/vdi ei osata igapdevatods arvestada. Sisekommunikatsiooni téhtsust iildisemalt

osatakse Eestis piisavalt tahtsustada tihti alles parast seda, kui on juba tekkinud probleeme.



Erinevalt siinsest bakalaureuset6dst on organisatsioonikommunikatsiooni teemal kahel viima-
sel aastal Tartu Ulikoolis (TU) kaitstud bakalaureuse- ja magistritoéd olnud valdavalt kitsa
temaatilise fookusega. Magistritoddes on kasitletud juhtide rolli vairtuste loomisel (Narusk,
2016), labipdlemist (Ott, 2016), sotsiaalmeedia kasutust (Krusten, 2015) ning organisatsiooni-
kommunikatsiooni korraldust ja vastuvottu (Hain, 2015); kaks magistritood (Post, 2016 ja
Raamat, 2015) on teooriakesksed. Bakalaureusetodde teemaks on valitud soorollid (Ainsoo,
2016), romantilised suhted (Allaje, 2016), uued tootajad (Paide, 2015), avatud kontor (Mugra,
2016), veebitoimetuste tookultuur (Palmiste, 2015), sotsiaalmeedia kasutus (Rebane, 2016),
tihisiiritused (Pintson-Kéo, 2015), struktuurimuudatused (Kadak, 2015), kogukonna arendami-
ne (Lepik, 2016) ja to6andja atraktiivsus (Karu, 2015). Siinsel bakalaureuset66l on kokkupuute-
punkte Tallinna Ulikoolis kaitstud magistritédga juhi kommunikatsiooni rollist (Link, 2014).
Siinne t66 eristub hiljutistest TUs sarnastel teemadel kaitstud bakalaureusetdddest selle poolest,
et juhtumiuuringu kéigus piiiitakse selgitada vélja teatud tiilipi organisatsiooni todtajate hinnan-

gud sisekommunikatsioonile tervikuna, sealhulgas arvamused parendusvoimaluste kohta.

T66 pohiosa koosneb viiest peatiikist. To6 algab teemakohase kirjanduse tilevaatega, mille
teemad on organisatsioonikommunikatsiooni erinevad vaatenurgad, inimsuhted ja rollid orga-
nisatsioonis, tehnoloogiapohine suhtlus ning teabe kattesaadavus ja tootlemine. Teises peatiikis
tutvustatakse t66 eesmaérki ja uurimiskiisimusi ning kolmas peatiikk avab metodoloogilised
alused. Siinse kvalitatiivse juhtumiuuringu jaoks koguti empiirilised andmed augustis 2016 ja
jaanuaris 2017 mitteosalevate avalike vaatluste ja individuaalintervjuude kaudu. Kvalitatiivse
sisuanaliilisi tulemused esitatakse neljandas peatiikis ning t60st tulenevad jareldused ja diskus-
sioon on viienda peatiiki sisuks. Eesti- ja ingliskeelsele kokkuvottele ning kasutatud allikate

loendile jargnevad lisas intervjuukavad.

Autor on véga tianulik oma juhendajale Tiiu Taurile, kes on olnud jarjekindlalt ja heasoovlikult
suureks toeks selle t66 valmimisele. Ténan ka Age Rosenbergi, kelle juhendamisel valmis selle
bakalaureuset6d aluseks olnud seminarit6o. Samuti tinan oma bakalaureusetoo retsensenti
Kauri Sinkeviciust ja komisjoni, kes andsid eelkaitsmisel kasulikke soovitusi t66 lihvimiseks.
Veel tdnan kogu opinguteaegse innustuse ning dppejou ja uurijana saravaks eeskujuks olemise

eest Maria Murumaa-Mengelit.

See t60 ei oleks saanud teoks ilma uuritud organisatsiooni koostdd, usalduse ja kannatlikkuseta
rohkem kui aasta kestnud koost6d ajal. Suur tdnu organisatsiooni juhtkonnale ja tootajatele

ndusoleku ja panuse eest. Autori eriline tdnu kuulub kolmele t66tajale, kes andsid intervjuusid.
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1. Teoreetilised ja empiirilised 1ahtekohad

Selles peatiikis antakse iilevaade peamistest teoreetilistest ja empiirilistest 1ahtekohtadest seoses
valitud uurimisteemaga. Kdigepealt vaadeldakse organisatsioonikommunikatsiooni erinevaid
teooriaid ning seejarel juhtimist, inimsuhteid ja rolle organisatsioonis. Kolmanda alapeatiiki
teema on tehnoloogiapohine suhtlus ning neljandas alapeatiikis tuleb jutuks teabe kattesaadavus
ja todtlemine. Uhtlasi defineeritakse kasutatavad terminid ja vdimaluse korral 1dimitakse Kirjan-

dusiilevaatesse ka Eesti kohta tehtud uuringute tulemusi.

1.1. Erinevad vaated organisatsioonikommunikatsioonile

Esimeses alapeatiikis tutvustatakse erinevaid vaateid organisatsioonikommunikatsioonile, mis
haakuvad siinse t60 eesmérgiga. Kdigepealt defineeritakse organisatsioonikommunikatsiooni
moiste, seejdrel antakse liihiiilevaade selle ajalooliselt kujunenud perspektiividest ja 1dpuks

esitatakse teemaga seonduvaid uuringutulemusi Eesti juhtimisvaldkonna uuringust.

Kommunikatsioon on voti organisatsiooni toimimise juurde ning organisatsioonid on pidevas
kommunikatsioonis sdltumata kommunikatsiooni tohususest (Santra & Giri, 2009: 100). T66
autor pooldab arusaama, et just inimesed, nendevaheline suhtlus ja kooskdlastatud tegevus loob
organisatsiooni ja paneb selle tegutsema (Papa et al., 2008: 3). Veel enam, heade sisesuhete ja

organisatsiooni védrtuste omaksvotu vahel on seos (Bush, 2004, Theaker, 2008: 229 kaudu).

Organisatsioonikommunikatsiooni v3ib niisiis moista kui protsessi, mille kdigus kaks v3i enam
inimest vahetab ja moistab teavet, enamasti eesmargiga motiveerida voi muul viisil mojutada
kellegi kaitumist (Daft, 1997, Santra & Giri, 2009: 101 kaudu). Santra ja Giri (2009: 101)
osutavad, et definitsioonis on rdhk suhtluse sisul, mitte pelgalt teabevahetusel, sest suhtlusel on
alati mingi eesmaérk. Sisu fookus on aegade jooksul muutunud. Kui 1940. aastail, mil organisat-
sioonikommunikatsioonile hakati esimest korda rohkem tdhelepanu pddrama, oli juhtide
pohieesmirk niidata tootajatele, et tegu on hea tookohaga, siis 1950. aastail sai peamiseks
tootajate informeerimine ja 1960. aastail veenmine (Grunig & Hunt, 1984, Theaker, 2008: 231
kaudu). Alles seejérel jouti pracguse paradigma juurde, mida nimetatakse avatud kommunikat-

siooni ajastuks — selle erijoon on kahesuunaline siimmeetriline suhtlus (Ibid.).
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49% Eesti ettevotjaist peab sisckommunikatsiooni pohitilesandeks vdimestada tootajaid, et
need ,,mdistaksid tihiseid eesmérke ning oleksid valmis ise aktiivselt panustama® (Alas et al.,
2015: 39). Tootajate voimestamise suhtes telje teises otsas asuva passiivse teavitamise eesmarki
pidas siseskommunikatsioonis esmaseks kolmandik vastanud juhtidest (Ibid.). See tdhendab, et
juhtidele on sisekommunikatsioonis esmatéhtis tihisarusaama tekitamine organisatsiooni ees-

markidest ja tootajate kaasamine nende saavutamisse ehk kahesuunaline siimmeetriline suhtlus.

Kui organisatsioonikommunikatsiooni traditsioonilise perspektiivi esindajad analiilisivad
objektiivselt vaadeldavaid ja fiitisilisi tegevusi ja tingimusi, siis tdlgendusliku perspektiivi esin-
dajaid huvitab nende taga olev kultuur (Papa et al., 2008: 10). Interpreteerivast perspektiivist
seisneb organisatsioonikultuuri olemus subjektiivsete tdhenduste vorgustikus, mille loovad
tootajad, st organisatsioon on sotsiaalselt konstrueeritud (1bid.). Sel pdhjusel on ka siinse t66

autor ldhenenud sisekommunikatsioonile to6tajate hinnangute ja tdlgenduste uurimise kaudu.

1.2. Juhtimine, inimsuhted ja rollid organisatsioonis

Teises alapeatiikis on vaatluse all inimsuhted ja rollid organisatsioonis juhi vaatenurgast. Pohi-
teemad on juhi roll organisatsioonikultuuri kujundamises, to6taja ja juhi suhe ning selle seos
toorahuloluga, nagu ka kaasamine, lisaks tootajatevahelised suhted, sotsiaalsete sidemete

tugevuse ja teabe saamise korrelatsioon ning koosolekute roll toosuhete kujundamises.

Milliseks kujuneb organisatsioonikultuur ning sellest tulenevalt t66 tohusus ja tulemuslikkus,
tuleneb ennekoike indiviididest, kes organisatsioonis to6tavad, ning seejuures on méddrava
tadhendusega juhi kiditumine. Bauer ja Green (1996, Modaff, Butler & DeWine, 2012: 179
kaudu) leiavad, et organisatsiooni eesmérkide saavutamine soltub ennekdike juhi oskuslikku-
sest suhelda tootajatega. Konkreetsed ja korduvad tegevused, mida to6taja tunnetab juhi toetu-
sena (nditeks todtaja vaimsest tervisest hoolimine sihiga vihendada stressi, kurnatust ja rolli-
konflikte), rahuldavad tootaja paljusid sotsiaalseid ja emotsionaalseid vajadusi (Rhoades-
Shanock & Eisenberger, 2006, Paillé, Grima & Bernardeau, 2013: 684-685 kaudu). Seepérast

on siinse juhtumiuuringu iiks fookusi toGtajate hinnangud juhi rollile sisekommunikatsioonis.

Rédkides juhi ja tootaja suhtest, tuleb nimetada kaht monevorra sarnast teooriat: juhi ja tootaja
vaheline usaldus ning leader-member exchange (LMX). Usaldus on suhte kvaliteet, mida juht
saab arendada igapdevasuhtluses; usaldus teatud méaral leevendab suhte osaliste haavatavust
ja loob aluse vastastikku kasulikuks olukorraks (Modaff et al., 2012: 181). LMX-teooria eeldus

on aga see, et juhi aeg ja ressursid on piiratud, ning teooria pdhineb viitel, et juhil on iga
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tootajaga veidi erinev suhe (Ibid., 178). Ehkki osa uurijaid (nt Graen & Uhl-Bien, 1995, Paillé
et al., 2013: 685 kaudu) peab juhi usaldamist LMXi iiheks levinuimaks esinemisjuhuks, on
teised seisukohal, et see on hoopis (tipptasemel) LMX-suhte eeldus (Gomez & Rosen, 2001,
Paillé et al., 2013: 685 kaudu). Paillé et al. (2013: 692) leidsid, et kui juhi-alluva suhted toimisid
tohusalt ning td6taja tunnetas, et juht hoolib tookeskkonna kujundamisest ja panustab iiksuse
t00 tohususse, vdhendab see t06jou voolavust ja todiilesannete tiitmisega venitamist. Need

teemad on péaevakorral ka selle bakalaureuseto6 raames tehtavas juhtumiuuringus.

Kuidas soodustada nii vajalikke usalduslikke suhteid juhi ja toGtajate ning todtajate endi vahel?
Niiteks on Abrams, Cross, Lesser ja Levin (2003: 67) koostanud Ameerika Uhendriikides
tehtud uuringu alusel juhtidele kommunikatsioonisoovitused. Nende hulgas on nduanne olla
taktitundeline, pidada sona, luua tootajatega inimlikud ja ldhedased suhted, olla otsustes diglane
ning keskenduda koostodle (Ibid.). Kuna juhi kditumine mdjutab nii tootajate kaitumist temaga
kui ka omavahel (Ibid.), on juhi teadlikkus suhetest oluline. Ka 2015. aasta Eesti tooelu-uuringu
kohaselt pidas 72% tootajatest hdid suhteid tookohal vdga oluliseks; nii juhid kui ka té6tajaid
hindasid t66suhteid heaks (Krusell, 2017: 29). Siiski nimetas 30% tootajatest, et neil oli olnud
juhtide vai kolleegidega viimase 12 kuu jooksul konflikte, nende peapdhjusteks on olnud teabe
halb litkumine ja vdhene informeeritus (Ibid., 32). See iihtib Heide ja Simonssoni (2011: 208)
soovitusega pakkuda kommunikatsiooni alal koolitust nii juhtidele kui ka to6tajatele. T66 autor

ndustub selle soovitusega, vottes aluseks ndited oma todelust, kus koolitusi oleks vajatud.

Organisatsioonikultuuri uurijate inimsuhete koolkonna (ingl human behaviour school) esinda-
jate jaoks on organisatsiooni keskmes inimesed koos nendevaheliste suhetega ja mdjuga organi-
satsioonile (Shockley-Zalabak, 2012: 76). Tahtsaks peetakse koostddd ja tootajate kaasamist,
sest selle kaudu on vdimalik suhtlust tohustada. Ka Eric Trist ja Kenneth Bamforth leidsid
meeskonnapdhise organisatsiooni teooriale ja sotsio-tehnilise integratsiooni suunale alust
pannes, et todtajate juhtimisse kaasamine aitab kaasa nende isiklike ja organisatsiooni ees-
maérkide iihildamisele (Ibid., 83), Rensis Likert aga (Ibid., 80) vaatles kaasava juhtimise rolli
toorahulolu saavutamises ja tdhususe suurendamises. Tootajate kogemustele toob tdhelepanu
ka organisatsioonikultuuri teooria subkultuuriline suund, leevendades varasema tugeva kultuuri
vaatenurka, millega organisatsiooni toimimine lihtsustati juhtimise olulisusele (Shockley-
Zalabak, 2012: 90). Organisatsioonis on vdiksemad e subkultuurid, millesse t66tajad jagunevad
néiteks staazi, soo, rassi, rahvuse ja geograafilise asukoha alusel (Ibid.). Subkultuurid on niisiis
olemas igas vihegi suuremas organisatsioonis, nii ka siinses uuringus ning kuna need

mojutavad sisekommunikatsiooni, tuleb nendest teadlik olla.



Postmodernistlike uurijate erijoon on iihiskonna ja organisatsioonide nidgemine korrastatu,
tehnoloogiliselt spetsialiseerunu ja massimeedia mojust kiillastununa; indiviidi jaoks on eriti
tahtsad tdpsus, kiirus, paindlikkus ja kohanemisvoime (Shockley-Zalabak, 2012: 93-94).
Stewart Cleggi (Ibid., 94) hinnangul on paindliku struktuuriga organisatsiooni tootaja jaoks
koige vajalikumad mitmekesised oskused ja teadmised ning voime dppida elukestvalt. Otsuste
tegemisel on todtajad organisatsioonis vairtuslik ressurss ning iilalt alla juhtimise asemel tugi-
netakse seal end ise juhtivatele meeskondadele; iiheks pShivaartuseks peetakse usalduse loo-
mist koos kaasava planeerimise ja otsusetegemisega (Ibid.). Kuna organisatsioon, mida siinses
t00s uuritakse, on samuti paindliku struktuuriga ja meeskonnapohine, soovib autor selgitada

vilja, kui oluliseks peavad selle tootajad pidevat Oppimist ja kaasatust juhtimisse.

Veel iiks levinud organisatsioonikommunikatsiooni suundi on kriitiline perspektiiv. Selle aja-
lugu ulatub Karl Marxini, ent tanapaeval on uurijate tdhelepanu keskmes vdim ja selle kuri-
tarvitamine nii organisatsioonis kui ka iihiskonnas laiemalt, sh osalusdemokraatia (Shockley-
Zalabak, 2012: 94). Selle suuna iiks esindaja Jiirgen Habermas (Ibid., 94 kaudu) nimetab suht-
lusprotsessi oodatava tihiskondliku muudatuse eelduseks. T66 autor ndustub seisukohaga, et
inimestevahelised suhted ja usaldus ehk sotsiaalne kapital méngivad iithiskonna ja laiemalt orga-
nisatsiooni edus keskset rolli (Fukuyama, 2001: 7). Sotsiaalse kapitali defineerib Francis
Fukuyama (Ibid.) mitteametlike normidena, mis edendavad kahe v&i enama isiku koostood.
Sotsiaalne kapital on siinse t606 seisukohast paevakorral muu hulgas seeparast, et selle iiks pohi-
vorme on inimsuhetes peituv teave: kui to6tajate vahel on suhted head, kulub neil vihem aega
teabe hankimisele (Coleman 1988: S104, Link, 2014: 12 kaudu). Et inimesed eelistavad hanki-
da teavet teise inimese kdest (Abrams et al., 2003: 73) ning arvestades seda, et kui kolleegidel
on tiksteise padevuse ja heasoovlikkuse suhtes kindlus, jagavad nad mitteformaalses suhtluses
teadmisi meeleldi (Ibid., 64), tuleb analiiiisida organisatsiooni sotsiaalseid vorgustikke, et leida
ndrgad kohad suhete kujunemises. Lesser (2000) soovitab juhtidel lisaks suhtlusvdimaluste loo-
misele (videokonverentsid, teadmiste jagamise keskkonnad jne) motiveerida to6tajaid oma-

vahel suhtlema ja eraldada neile selleks vajalikke ressursse.

Et juhid valitsevad oma tootajate aega (Rogelberg, Allen, Shanock, Scott & Shuffler, 2010:
168), ilmneb eriti selgelt koosolekute puhul. Uhtlasi on koosolekud iiks protsesse, mille kaudu
luuakse, hoitakse elavana ja muudetakse juhi ja tootajate suhteid (Baran, Shanock, Rogelberg
& Scott, 2012: 331). Edukas meeskonnatdo ei ole koosolekuteta voimalik, ent sageli on to6tajad
nendega rahulolematud (Kauffeld & Lehmann-Willenbrock, 2012: 131) — on leitud, et nende

juhtimise viis avaldab moju tootajate fiiiisilisele ja vaimsele tervisele (Rogelberg, Shanock &

9



Scott, 2012: 238) ning nende arv on vdrdelises seoses igapdevase vasimuse ja tunnetatava too-
koormusega (Luong & Rogelberg, 2005, Rogelberg et al., 2010: 165 kaudu). Selle alusel saab
nentida, et rahulolu koosolekutega annab teavet organisatsiooni kohta laiemalt.

Koosolekukommunikatsioon kvaliteedi puhul eristab Neil Thomson (2011, Link, 2014: 13
kaudu) kahte osist: teavet ja selle edastamise viisi ehk informatsioonilist diglust. Informatsioo-
nilist diglust ndhakse organisatsioonilise digluse ithe komponendina; organisatsiooniline diglus
nditab, millises ulatuses tunnetavad to6tajad, et organisatsioonis toimuv on Giglane (Kim, 2009:
299). Sellest lahtuvalt defineeritakse informatsioonilist diglust kui tajutud diglust selle kohta,
kuidas organisatsiooni sisesuhtluses otsuseid joustatakse (Bies, 2001, Bies & Moag, 1986, Kim,
2009: 299 kaudu). Relatsioonisiisteemiteooria postuleerib sama: juhi kommentaar koosolekul
ei viljenda mitte ainult sdonumi sisu, vaid annab (taotluslikult v3i mitte) teavet ka koneleja
tajutud suhte kohta kolleegidega (Baran et al., 2012: 332). Kokkuvottes on vaja sisekommuni-
katsiooni uurides analiitisida nii koosolekute arvu kui ka elluviimise kvaliteeti, sest mdolemad
aspektid on otseses seoses toorahuloluga, millest omakorda soltub toétajate valmidus aidata

oma tegevusega kaasa organisatsiooni eesmarkide tiitmisele.

Eesti juhtimisvaldkonna uuringust 2015 on teada, et suure too6tajate arvuga organisatsioonides
kulub suur osa teabe edastamiseks, hankimiseks ja mdtestamiseks kuluvast ajast koosolekutel
istudes, ehkki see voib olla aja ebaotstarbekas kasutamine nende jaoks, keda konkreetse koos-
oleku koik teemad ei puuduta (Alas et al., 2015: 37). Sisu poolest kasutatakse koosolekuid
eelkoige plaanide tegemiseks ja tutvustamiseks, hetkeolukorra kohta teabe edastamiseks ning
organisatsiooni t66 moistmiseks ja suunamiseks (Ibid., 41). Kahjuks ei anna see uuring infot
viiksemate organisatsioonide kohta. Siinses juhtumiuuringus vaadeldakse samuti to6tajate hin-

nanguid koosolekutele kui lihele sisekommunikatsiooni vormile.

1.3. Tehnoloogiapdhine suhtlus ja kaugtoo

Kolmandas alapeatiikis keskendutakse tehnoloogiapohisele suhtlusele organisatsioonis. Peale
terminite defineerimise vaadeldakse ldhemalt tehnoloogiapdhiste kanalite eripira sisekommu-
nikatsiooni seisukohast ning seda, mille alusel soovitavad varasemad uurijad nende kanalite
vahel valiku teha. Peatutakse ka kanalite rikkalikkuse ja edasiarenduse teooriatel ning peatiikk

16ppeb iilevaatega kaugtoo neist aspektidest, mis seonduvad siinse uuringu eesmairgiga.
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Milliste kanalite kaudu ja kuidas on organisatsioonis kodige tohusam suhelda, on uuritud juba
20. sajandi keskpaigast (Dahle, 1954, D’Urso & Rains, 2008 kaudu). Ehkki regulaarne silmast
silma suhtlus on paljude uurijate hinnangul parim valik, ei ole see organisatsiooni kasvades ja
kaugt6o korral alati voimalik (Santra & Giri, 2009: 106), pealegi saab tehnoloogia siiski ka
soodustada infovoogu ja sellega toetada organisatsiooni toimimist (Ibid., 101). Viimase paari-
kiimne aasta pohimuudatus ld4ne organisatsioonides ongi olnud tehnoloogia levik to6protsessi-
desse ja suhtluse vahendajaks (Modaff, DeWine & Butler, 2008: 281). Kuuenda Euroopa t66-
tingimuste uuringu (Eurofound, 2016: 85) alusel on aastate 2010 ja 2015 vordluses tehnoloogia

sage kasutus t661 Euroopa Liidus (EL) suurenenud 26%-1t 37%-le.

Valdkonna keskne termin informatsiooni- ja kommunikatsioonitehnoloogia (IKT) holmab
kahte osist. Informatsioonitehnoloogia all moeldakse teabe talletamiseks, to6tlemiseks ja pak-
kumiseks mdeldud tehnoloogiat (Bouwman et al., 2005: 22, Modaff et al., 2008: 282 kaudu)
ning kommunikatsioon tdhendab kaugsuhtlust (Bouwman, van den Hooff, van de Wijngaert &
van Dijk, 2005: 22, Modaff et al., 2008: 282 kaudu). IKT moju sisesuhtlusele on koikehdlmav,
sest see méadrab, kus, millal ja kuidas tootatakse, kuidas to6tajad omavahel suhtlevad ning milli-
sena nad konstrueerivad sdnumeid (Modaff et al., 2008: 282). Kuna siinses to0s uuritaval orga-

nisatsioonil on kontor kahes Eesti linnas, puudutab IKT teema ka seda uuringut.

IKT-pohised suhtluskanalid

Kui silmast silma kohtuda ei ole voimalik, tulevad mangu IKT-pohised kanalid. Nende kaudu
saadetava sonumi sisu ja vorm erineb tavaviisil vahetatavast sonumist mitmeti. Rice’i ja Gatti-
keri (2001, Modaff et al., 2008: 282-283 kaudu) hinnangul on IKT vahendatud sdonumi sisu
rohkem keskendunud iilesandele ja saatja identiteeti on selles viahemal méaaral, samuti poora-
takse e-kirjas vdhem tdhelepanu kirja 1opetamise elementidele kui tavakirjas. IKT-p&hise
sonumi vorm lubab edastada korraga mitut teemat, mistottu voib kannatada sonumi sidusus
ning ajamdotmes eristuvad siinkroonset (nt telefoni- voi Skype’i-kone, videokonverents) ja
aslinkroonset (faks, e-kiri) suhtlust voimaldavad kanalid (Ibid.). Seega voivad IKT-pdhised
kanalid pakkuda vaimalusi, ent kdtkeda ka ohte. Kannatada voib suhtluse kvaliteet (osa kana-
leid Kiirendab suhtlust sedavord, et see muutub kohati ldbimotlematuks) voi on suhtlus liiga
kulukas (nt sisevorgu loomine ja haldus) (Modaff et al., 2008: 285). Jargnevalt vaadeldakse

lahemalt kolme Eestis tdendoliselt levinuima tehnoloogiapdhise kanali erijooni.
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Internetilehe puhul on erinevate demograafiliste riithmade vajadused ja ootused erinevad, lisaks
tuleb leida ressursid lehe hoolduseks ja to6tajate koolitamiseks (O’Kane et al., 2004, Modaff et
al., 2008: 285 kaudu). Sisevorgul on organisatsiooni hierarhiat tasandav mdju ja see teeb voima-
likuks organisatsioonisisese suhtluse koigi tootajate vahel (O’Kane et al., 2004: 82, Modaff et
al., 2008: 285 kaudu). E-posti eripdra on kasutuslihtsus, mistottu on e-kirjad vahel 14bi motle-
mata (Modaff et al., 2008: 286—287). Sisult tundlikuma ja keerulisema teabe jaoks ei ole e-Kiri
parim viis, ent suures organisatsioonis on see monikord véltimatu, kui soovitakse tagada, et
juhtkonna teave jouab t6otajate enne sel viisil kui ajakirjanduse vahendusel (1bid.). Kiirsonu-
mivahetus tdhendab siinkroonset kirjalikku suhtlust néiteks Skype’is vdi Facebooki vestlus-
aknas. Kuhu milline vahendatud suhtluse kanal valida, soltub eelkdige neljast tegurist, need on
sotsiaalne ldhedus, kanali rikkalikkus, holpsus ja saatja koht organisatsiooni hierarhias (Ibid:
289-291).

Sotsiaalne ldhedus holmab selliseid aspekte nagu soojus, isiklikkus ja tundlikkus (Rice, Chang
& Torobin, 1992, Modaff et al., 2008: 289 kaudu). See teooria arvestab suhtluskanali omadusi:
kdige suuremat lahedust pakub silmast silma suhtlus ja kdige véiksemat kirjalik. Silmast silma
saab kasutada mittesonalise suhtluse elemente, et paremini modista olukorda ja lahendada
probleeme (Dubé & Robey, 2009: 10). Seevastu e-kirja tdlgendamiseks on saajal palju vihem
teavet ning isegi kui ta vahetab saatjaga mitu e-kirja, v3ib ta tunnetada, et tegelikku dialoogi ei
teki (Modaff et al., 2008: 289). Seda on kiillap kogenud igatiks, vorreldes e-kirjade ja kohtumise
erinevust, mistottu on ootuspdrane, et Eesti ettevotjad peavad otstarbekaimaks (ent ajakulu-
kaks) silmast silma suhtlust (Alas et al., 2015: 38). Kui on ette néha, et tdlgendusvoimalusi on
toGtajate seas palju, tuleks valida voimalikult suurt sotsiaalset kohalolu pakkuv kanal, sest see
aitab viahendada voi viltida arusaamatusi (Modaff et al., 2008: 291). Kui edastada néiteks nega-
titvne sonum véhest sotsiaalset kohalolu pakkuva kanali kaudu, peab arvestama vdimalusega,
et negatiivsus voimendub (Ibid., 289). Teisalt on inimestel vahel lihtsam edastada keeruline
teade e-posti teel, sest nad on selles kanalis ausamad ja moonutavad sonumit vihem (Ibid.).

Seda uuringut oleks huvitav korrata Eestis, kus avatud suhtlus on paljude jaoks keeruline.

Kanali rikkalikkuse teooria arendasidki Daft ja Lengel (1984, 1986, D’Urso & Rains, 2008:
488 kaudu) teabe rikkalikkuse kontseptsiooni alusel vilja sihiga aidata juhtidel valida teabe
litkumiseks vilja tohusaim kanal. Selle teooria puhul on valikukriteerium soovitava voi ooda-
tava tagasiside kiirus (Modaff et al., 2008: 290), tipsemalt iseloomustab rikkalikku kanalit kiire
tagasiside, rohkesti vihjeid, loomulik keel ja isiklik fookus (D’Urso & Rains, 2008: 488). Dafti
ja Lengeli (1984, 1986, D’Urso & Rains, 2008: 488 kaudu) algse jarjestuse kohaselt on kodige
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rikkalikum silmast silma suhtlus ja jargneb telefonisuhtlus; vaeseim on kirjalik suhtlus. Seega
peaks juht 1dhtuma sonumi ebaméiérasuse ja mitmetdhenduslikkuse tasemest. Naiteks Skype’i
videokone ajal saab ndha liksteise reaktsioone ja ruttu reageerida nii mitteverbaalsetele marki-
dele (ndoilmed, reaktsioon voi selle puudumine jne) kui ka sonadele ja haéletoonile. Ka Eesti
kaugtoouuringu (Kallaste & Jaakson, 2009: 140) tulemused Kinnitasid teabe kadumise ja moon-

dumise probleemi mitterikkalike kanalite puhul.

Siiski andsid juba 1990. aastail tehtud uuringuid e-kirja kui kanali rikkalikkuse kohta vastakaid
tulemusi: osa uuringute jargi on see iiks vaesemaid, teiste uuringute jirgi aga rikkalikkuselt
kolmandal kohal telefonikone jarel (D’Urso & Rains, 2008: 489). Kuna hakkas selguma, et
kanali rikkalikkus pole ainus soltuv niitaja, pakkusid Carlson ja Zmud (1999, D’Urso & Rains,
2008: 489 kaudu) kanalite rikkalikkuse teooria alusel vilja kanalite edasiarenduse teooria: see,
kui rikkalikuna inimene suhtluskanalit tajub, sdltub tema kogemustest suhtluspartnerite, sonumi
teema ja meediumiga, st see on sotsiaalselt konstrueeritud. Kasutaja kogemusest radkides erista-
sid Carlson ja Zmud (1999, D’Urso & Rains, 2008: 490 kaudu) nelja liiki kogemusi, mille alusel
ta otsustab kanali rikkalikkuse tile: mida rohkem kogemusi on tal a) kanaliga, seda osavam ta
selle kasutajana on ja seda rikkalikum see kanal talle tundub; mida rohkem kogemusi on tal
b) teema, ) organisatsioonilise konteksti ja d) suhtluspartneritega, seda taiplikumalt ta kodeerib
ja dekodeerib suhtluse ajal vihjeid (sh mitteverbaalseid), mis omakorda lubab tal kasutada

kanali voimalusi rohkem &ra ning tajuda seda rikkalikumana.

D’Urso ja Rains (2008: 503) soovitavad pakkuda tootajatele uue tehnoloogia tundmadppimi-
seks koolitusi, sest nii tihtlustub suhtluskanalite rikkalikkuse tajumise tase (Ibid.). Juhtkonnale
on kasulik toetada uue IKT kasutuselevdattu ka seepérast, et kui organisatsiooni arvamusliidrid
aktsepteerivad uut tehnoloogiat, vdivad nad méngida rolli selles, kuidas sotsiaalse moju tulemu-

sel tunnetavad kanali rikkalikkust iilejadnud tootajad (Ibid.).

Kolmandana nimetatud holpsuse all métlevad uurijad seda, kui Kiire ja lihtne on suhtluskanalit
kasutada ning saata korraga sdnum paljudele inimestele, nditeks pannakse e-posti vahendusel
tihti teele sonumeid, mida kunagi ei saadetaks memona (Modaff et al., 2008: 290). Ning neljan-
daks, koht organisatsiooni hierarhias tingib samuti tehnoloogiakasutuse: mida korgemal kohal
inimene tootab, seda suurem on tema jaoks suhtluse, sealhulgas suulise suhtluse osakaal (Rice
et al., 1992, Modaff et al., 2008: 291 kaudu). Uhtlasi on juhtide sdnumid suuremal méaaral

kompleksset laadi ja sellised, mis vajavad vahetut tagasisidet (Ibid.).
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Kaugtoo

Prokseemika e teadus kaitumise ruumilisest tingitusest selgitab, kuidas inimsuhete teke on
vordelises soltuvuses inimeste fiiiisilise ldhedusega: tihedamad suhted kujunevad suurema tde-
ndosusega vilja silmast silma kohtudes (Modaff et al., 2012: 196). Kaugt66 puhul asuvad to6ta-
jad fusiliselt eri paigus ja nii ei soltu suhted mitte ainult vahetutest kohtumistest, vaid neid
mdjutab ka tehnoloogiapdhine suhtlus (Steizel & Rimbau-Gilabert, 2013: 462). Ajastul, mil {iha
rohkem organisatsioone kasutab osalise voi tdieliku kaugt6é voimalust, tuleb seega podrata
suhete loomisele ja hoidmisele sisekommunikatsioonis eritdhelepanu. Ka Eestis koostatud
juhendmaterjali (Teichmann, llvest & Murdvee, 2015: 3) autorid leiavad, et praktikas on saanud
tehnoloogiapohisele kaugtdole oluliseks takistuseks inimene — nii tédandja, juht kui ka téotaja.
Seepdrast peaksid juhid olema paremini kursis virtuaaltod tegijate juhtimise ja laiemalt tradit-

siooniliste toovormide muutumisega (1bid.).

Kaugt6o tihest definitsiooni ei ole teoreetikud kokku leppinud. Kaugt6o all peetakse iildjuhul
silmas igasugust to6tamise viisi, mille puhul kasutatakse infotehnoloogia abi selleks, et vihen-
dada vajadust liikuda t66ga seoses iihest punktist teise, sest kaugtoo korral liigub t66 inimeste
juurde, mitte vastupidi (Nilles, 1998: 1, Modaff et al., 2008: 293 kaudu). Teisest vaatenurgast
on see t60, mida tehakse viljaspool traditsioonilist tookeskkonda (Teichmann et al., 2015: 4).
Kaugtool on kolm pohiliiki: kodut6o, kaugtookeskuses tehtav t66 ja mobiilne t66 (Pérez et al.,
2002, Kallaste & Jaakson, 2009: 9 kaudu).

Eestis tegi nii 2009. kui ka 2015. a todelu-uuringu kohaselt osalise voi tdisajaga kaugtood 20%
tootajaid, kelle seas ametiala poolest domineerisid juhid ja tippspetsialistid ning sektoritest oli
levinuim teenindussektor (Kaldméae, 2017: 10-11). Selgus, et kaugtoo tegijad hindavad oma
t66d mitmekesiseks ja arendavaks, kuid neile teeb muret, et juhid ei mérka ega vaartusta nende
héid tootulemusi piisavalt (Ibid., 13). Eesti juhtimisvaldkonna uuringu 2015 kohaselt kasutas
2015. a kaugtood 52% uuritud organisatsioone (tuleb arvestada, et mikro- ja viikeettevotteid
uuring ei hdlmanud) (Alas et al., 2015: 47). Eesti kaugtoouuringus (Kallaste & Jaakson, 2009:
140-141) nimetatakse kuut kaugt6o tottu tekkida voivat kommunikatsiooniprobleemi: 1) koos-
olekute planeerimise keerukus, 2) vahendatud suhtlusest tulenevad probleemid (nt aeglane
suhtlus), 3) suhtluse kandumine kontoris todtavatele kolleegidele, 4) tehnilised probleemid

tarkvara ja 5) internetiithendusega, 6) meeskonnato vaiksem tohusus.

Virtuaalne to6koht ,,on koht, kus tootaja parasjagu td6tab ning mis ei asu tiheski kindlaksméa-

ratud tootamise kohas* (Teichmann et al., 2015: 4). Sellega seondub termin virtuaalne téétaja
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kui inimene, kes tootab digitaalselt mis tahes paigas (Popma, 2013: 5, Eurofound, 2015: 70
kaudu). Virtuaalses organisatsioonis tootatakse virtuaalsetes tookohtades osaliselt voi tdielikult
kaugtoona (Palmer & Speier, 1997, Teichmann et al., 2015: 4 kaudu). Kuuenda Euroopa t66-
tingimuste uuringu (Eurofound, 2016: 84) kohaselt kasutab ELis 11% t66tajaid IKTd véljaspool
todandja ruume, neist 3% teeb kaugtodd peamiselt kodust ja 8% on eranditult IKT-mobiilsed
tootajad. Uuringus (Ibid.) on IKT-mobiilseks nimetatud to6tajat, kes kasutab vahemalt kolm
neljandikku todajast IKTd véljaspool todandja ruume. Tema kohta on lisaks kasutusel termin

e-nomaad (Teichmann et al., 2015: 4).

Kaugtoo eelised ja puudused on pdimunud ning kuidas see to6vorm sobib organisatsioonile ja
tootajale, soltub asjaoludest. Kaugt6o kui tooviis kasvatab sisemise motivatsiooniga inimeste
produktiivsust ning voib suurendada téorahulolu, aga ainult nende puhul, kellele selline t66
meeldib (Gomolski, 2006, Modaff et al., 2008: 295-296 kaudu).

Nagu traditsioonilises nii on ka kaugtood tegevas meeskonnas tarvis tekitada kindel t66struk-
tuur ja moelda 14bi suhtluskanalid, sest need mdjutavad to6tajate suhteid ja koost6o kiirust, mis
médravad kokkuvottes t66 tohususe (Dubé & Robey, 2009). Dubé ja Robey (2009: 14-16) on
pakkunud juhtidele vilja neli strateegiat: a) médratleda selged eesmérgid ja koostada iiksikasja-
lik tooplaan; b) kasutada iihist veebipohist kalendrit; ¢) standardiseerida suhtlus- ja dokumendi-
haldusprotsess; d) valida too6tajaid hoolikalt, arvestades isikuomaduste ja oskuste sobivust vir-
tuaaltooks. Lisaks on kaugtdo eeldus tagada tootajatele juurdepéds organisatsiooni arvutivorgu-
le ning voimalus vahetada kolleegidega teavet ajast ja kohast sdltumatult; selleks tuleb kokku
leppida suhtlemise ja teabevahetuse protseduurireeglid (Eurofound, 2015: 74). Selle t66 autori
kogemuse jargi moeldakse Eesti organisatsioonides selliste reeglite seadmisele ja tootajatele
tutvustamisele vahel liiga vihe, eeldades, et koik on kaugtdo eripdraga kursis ja et vaikimisi

toimivad mone varasema meeskonna puhul kehtestatud reeglid.

Niisiis on oluline, et kui organisatsioonis on kaugt66 tegijaid, annaks juht neile kohe koost6o
alguses teada, et ootab neilt t66 vormist hoolimata tihedat omavahelist suhtlust (Dubé & Robey,
2009: 14-16). Paradoksaalselt vajab ka virtuaalne meeskond fiiiisilist kontakti, milleks on Dubé
ja Robey (2009: 20-22) jéargi kolm viisi: ehitada usaldus iiles kultuuri, eriala, ametikoha ja/v3i
kogemuse alusel; kujundada vélja meeskondlikud tegevused ja tiritused; seada sisse kontrolli-
mehhanism. Ehkki osa autorite hinnangul on té6tajatevaheline usaldus kaugtoo puhul koige
olulisem tegur (Kowalski & Swanson, 2005, Kallaste & Jaakson, 2009: 21 kaudu), leiti Eesti
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tingimustes, et see on sama téhtis ka kaugtood kasutavas ja traditsioonilises organisatsioonis
(Kallaste & Jaakson, 2009: 5).

Ka kaugtoo puhul kehtivad sellised meeskonnat6o eeldused nagu tihiste eesmérkide ja soodsa
tookeskkonna olemasolu ning juht vajab psiihholoogiateadmisi, mdistmaks tootajate toeta-
miseks nende erinevusi (Schlenkrich & Upfold, 2009: 113). Kui td6taja ei saa juhilt ega kollee-
gidelt piisavalt isiklikku tunnustust, vdib vihendada see motivatsiooni panustada meeskonna-
t60sse (Omar, Lionel & Likoebe, 2010: 222). Kaugtoo iiheks probleemsemaks tahuks ongi pee-
tud mitteametliku suhtluse ja teabevahetuse puudust, mistdttu voib kaugt6o tegija tunda end
infoviljast isoleerituna (Eurofound, 2015: 78). Ka 2015. a iilidpilastoost kahe Eesti organisat-
siooni kohta selgus, et kirjeldatud sotsiaalse isolatsiooni voimendumise tdendosus on suurem
juhul, kui kaugtoo tegija ei ole kolleegide ega klientidega silmast silma kontaktis, vaid teebki
eelkdige kaugtood (Pulst, 2015: 62). Uuringutes on leitud, et kuna kaugtoo korral tuleb piihen-
dada teabevahetusele rohkem tdhelepanu, voib see pohjustada ebakindlust, mis suurendab t66-
tajates stressi (European Commission, 2010, Eurofound, 2015: 78 kaudu). Kui aga valida selle
stressi vahel, mida tekitab libimdtlemata ja teadvustamata teabevahetus, ning selle stressi
vahel, mida pohjustab selle fookusse votmise tottu (algul) tekkiv ebakindlus, pdhjustab t66

autori meelest teine neist viaiksemat kahju ja pikas plaanis peaks seda liiki stress taanduma.

1.4. Teabe Kiittesaadavus ja tootlemine

Neljanda alapeatiiki teema on teabe kittesaadavuse ja tootlemise moju sisskommunikatsioo-
nile. Tehakse liihiiilevaade sellest, miks organisatsioonides teavet toodeldakse ja mille alusel
teabe allikas valitakse, samuti teabe to6tlemise voime kiisimustest. Lopuks késitletakse teabe

kéttesaadavuse ja tootlemise eripdra kaugt6d puhul ning teabe visualiseerimise teemat.

Teave aitab organisatsioonis vahendada ebakindlust ja selle tdlgendamine mitmetdhenduslik-
kust (Daft & Lengel, 1986, Lindlof, 2014: 13 kaudu) ning teabe to6tlemise eeldus on selle
kattesaadavus (Lindl6f, 2014: 16). Kéttesaadavus nditab, kui suurt pingutust nduab teabe hanki-
mine inimeselt, kes seda vajab; just kittesaadavus mojutab enim seda, kas teavet kasutatakse
(Lindlof, 2014: 16). Nii vaidab O’Reilly (1982, Lindlof, 2014: 16 kaudu), et juhid kasutavad
pigem hasti kittesaadavat kui kvaliteetsemast allikast parit ja halvemini kéttesaadavat teavet.
Seejuures tuleb Fideli ja Greeni (2004, LindIof, 2014: 16) jargi eristada kaht nditajat: teabe
kéttesaamise lihtsus ja kasutuslihtsus (oskus teavet tdlgendada). Teabe kolleegidega jagamise
madra suurendab tunnetatud toetus juhilt (Cabrera et al., 2006, Paill¢ et al., 2013: 684 kaudu).
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Zirger ja Hartley (1994, Lindl6f, 2014: 13 kaudu) jagasid teabe t66tlemise voime kolmeks kom-
ponendiks. Esiteks soltub teabe jagamise mééarast see, kuidas organisatsioon t66ga toime tuleb,
seejuures on jagamise maar seda olulisem, mida komplekssemad on iilesanded (Tushman &
Nadler, 1978, Lindlof, 2014: 14 kaudu). Soorituse edu nimel peaks olema rohkem kolleegide-
vahelisi kontakte ja iilesande tditmisse peaks panustama rohkem kolleege, sest seda rikkamana
kommunikatsiooni tajutakse (Allen, 1977, Lindl6f, 2014: 14 kaudu). Teiseks voib osutuda teabe
tootlemise digeaegsus soorituse edu puhul kaalukeeleks (Ibid.). Kolmanda komponendina on
oluline otsustamise kiirus: Kiired otsustajad kasutavad rohkem teavet ja rikkalikumaid kanaleid,

samuti rohkem reaalajas teavet kui aeglased otsustajad (Ibid.).

Teabe kittesaadavust ja to6tlemist mojutab kaugtoo negatiivselt: kuna kaugtoo tegija asukoht
pole kolleegidele igal hetkel tipselt teada, voib see tekitada probleeme, kui temalt kui eksperdilt
on vaja saada teavet kiiresti (The increasing use ..., 2010: 58). Sellisel juhul kulub kolleegidel
temaga tihenduse loomiseks aega, millele lisandub ebakindluse tunne, teisalt aitab internetis
reaalajas suhtlemise voimalus teabe liikumist kiirendada (Ibid.). Siin aitavad taas eespool

mainitud tookorraldusreeglid, mille juurutamine on kaugt66 puhul hddavajalik.

Teabe to6tlemise juures on liks mérksona selle visualiseerimine. See on kesksetes kognitiivse-
tes protsessides, nditeks teabe tootlemise voime ja probleemilahenduse jaoks oluline (Lindl16f,
2014: 20). Inimene todtleb topeltkodeerimise teooria kohaselt {ihe kognitiivse kanali kaudu
suulist ja kirjalikku verbaalset ning teise kaudu mitteverbaalset teavet; need kanalid mojutavad
tiksteise toimimist vastastikku (Paivio 1971, 1991, Lindl6f, 2014: 21 kaudu). See tdhendab, et
kui toodelda teavet korraga mdlemas kanalis, suureneb voime teavet hiljem taasesitada (1bid.).
Veel on tdestatud, et kergemini suudab inimene meenutada pildisarjal ndhtud kui mitme sGnaga
saadud teavet (Nelson et al., 1976, Lindl6f, 2014: 21 kaudu). Kauffeld ja Lehmann-Willenbrock
(2012: 146) leidsid, et koosolekute visualiseerimine on positiivses seoses rahuloluga koosole-
kuga ja organisatsiooni eduga. Visualiseerimine voib toetada suhtlust, tipsemalt see ajendab ja
toetab siinkroonset ja rikkalikku kommunikatsiooni eelkdige komplekssete ja mitmetdhendus-
like teemade puhul (Lindl6f, 2014: 22, 70). Lind16f (2014: 72) soovitab juhtidel endale tead-
vustada, et visualiseerimine aitab luua iihise suhtlusaluse ja selle siilitada (Ibid., 73). Visuali-
seerimisviisi valikul on esmane eesmark: kui visualiseerimise siht on soodustada suhtlust, peaks
visualiseerima seda sisu, mis on osalejate hinnangul selleks véartuslik (1bid.). Ka Eesti on vii-
masel kiimnendil raédgitud visualiseerimisest ja laiemalt dokumentide lihtsustamisest iiha roh-
kem nii kujundusasjatundjate kui ka keeletoimetajate seas. Niiteks on antud juba kolm aastat

vilja selge sonumi auhinda (vt http://selgesonum.ee).
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2. Eesmérk ja uurimiskiisimused

Selle bakalaureusetod uurimisparadigma on interpretivism, mille kohaselt saab sotsiaalset
reaalsust tdlgendada osaliste igapdevaelu kaigus loodud tdlgenduste kaudu. Motestatud sot-
siaalse tegevuse mustritele keskendudes on eesmirk saavutada korgem iildistatuse tase. Nii léh-
tub autor organisatsioonikommunikatsiooni uurides sotsiaalkonstruktivistlikust vaatenurgast,

mille jargi loovad organisatsiooni ennekoike selle to6tajad oma tolgenduste ja hinnangutega.

Neil pohjustel on siinse t66 eesmaérk analiilisida organisatsiooni sisekommunikatsiooni tootajate
tolgenduste ja hinnangute alusel. Arvestades bakalaureuset6d viikest mahtu, tehakse selleks
juhtumiuuring iihe organisatsiooni alusel. Uuringu iiks eesmérk on anda selle organisatsiooni

juhtkonnale infot ja soovitusi edasise tegevuse kohta siseskommunikatsiooni alal.

Uurimiskiisimusi valides on autor ldhtunud soovist saada iilevaade to6tajate tolgendustest oma
tookoha sisekommunikatsiooni erijoontele ning kirjeldada kasutatavaid viise ja kanaleid. Pida-
des silmas organisatsiooni juhtkonna huvi, on lisatud kiisimused juhi rolli ja parendusvdimalus-

te kohta.

T66 autor on eesmaérgi tditmiseks sonastanud seega neli uurimiskiisimust.

1. Kuidas kirjeldavad to6tajad organisatsiooni sisevaates?

2. Milliseid sisekommunikatsiooni viise ja kanaleid ning milleks to6tajad kasutavad?
3. Millisena nievad tdotajad juhi rolli sisekommunikatsioonis?
4

Mida peavad to6tajad oluliseks sisekommunikatsiooni valdkonnas parendada?
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3. Metodoloogia

Selles peatiikis antakse iilevaade valimist ning andmete kogumise ja analiiiisimise meetodist.

3.1. Uuritava organisatsiooni tutvustus

Selles t60s uuritakse tiht 34 tootajaga (seisuga 22.05.2017) Eestis registreeritud sihtasutust,
mida t66s nimetatakse organisatsiooni juhtide palvel konfidentsiaalsuse hoidmiseks nimetusega
organisatsioon. Statistikaameti (Moistete sonastik, 2014) liigituse jargi on 1049 hoivatu puhul
tegu viikse organisatsiooniga (1bid.). Eestis oli 2016. aastal majanduslikult aktiivseid viikeette-
votteid 5% ehk 6293 organisatsiooni (Majanduslikult aktiivsed ..., 2017).

Sihtasutusena on organisatsioon osa kolmandast sektorist, kuhu Eestis kuulub iile 30 000 orga-
nisatsiooni, sh 800 sihtasutust (Kodanikualgatuse ...., 2014: 64). 2000. aastal kodanikualgatuse
korras loodud organisatsioon on mittetulunduslik ja professionaalne, st to6tajad teevad palga-
t60d. Organisatsiooni rahastus on alates 2007. aastast projektipdhine. Sellega kuulub organisat-
sioon Eesti 28% mittetulundusiihingute hulka, mille rahastusallikaks on tulu tthingu majandus-

tegevusest (Ibid.).

Organisatsioonil on kolmeliikmeline juhatus, biiroojuht, sekretdr ja kommunikatsioonijuht.
Ulejasanud tootajad jagunevad viie teemavaldkonna alusel alliiksustesse, mida juhib selle juht,

lisanduvad haldustdotajad ja koolitusiiksus. Organisatsioonil on ka ndukogu.

PShitegevusena teeb organisatsioon tellimustoona ja omal algatusel uuringuid, enamasti vald-
kondlikes alliiksustes, mis on moodustatud spetsialiseerumise alusel. Mdne uuringu jaoks
luuakse mitme alliiksuse tootajatest interdistsiplinaarne ajutine meeskond. T66 eeldab korghari-
dust ja organisatsiooni iseloomustab teadmusmahukus: teha saab ainult neid uuringuid, mille
jaoks on t661 asjatundjad voi mille jaoks saab neid lisaks kaasata véljastpoolt. Iga uuringu puhul
mdddetakse kulunud tédaega, sest sageli on samal to6tajal pooleli mitu uuringut, ent rahastus
on uuringupdhine. Alliiksuse juht vastutab projektide elluviimise eest korralduslikult (t66jao-
tus, ajakava), sisuliselt (t66 kvaliteet) ja finantsiliselt (projekt ei tohi jadda rahaliselt miinu-

sesse). Iga projekti eest vastutab lisaks eraldi projektijuht.
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Enamik to6tajaid todtab Tallinna ning véike osa to6tajaid Tartu kontoris, lisaks voi sealhulgas
teeb osa tootajaid osaajaga kaugtodd oma kodus. PShikontor asub Tallinnas, seal asuvad ka
juhatuse esimees ja haldustootajad. Enamikus meeskondades ei ole kdik to6tajaid tihes kontoris,
vaid moni neist to6tab teise linna kontoris vOi teeb osaajaga kaugtood. Seepédrast kehtib
paindliku t66aja ja -koha pShimdte, mille jargi lepib to6taja oma meeskonnaga kokku, kus ja

millal ta on kéttesaadav fiiisiliselt ja/voi IKT-pohiselt.

3.2. Andmekogumismeetodid ja valimi Kirjeldus

Kuna bakalaureuset6o eesmérk on esitada {ihe organisatsiooni iihe tahu analiiiis, tuginedes t606-
tajate hinnangutele, leida uurimisobjektide vahel mitmesuunalisi suhteid ja uurida organisat-
siooni voimalikult terviklikuna, on valitud kvalitatiivne meetod (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara,
2005: 152). Kvalitatiivse uurimuse iiks tiiiipjooni on selle kujunemine uurimistdo kdigus, st
uurija on t66s paindlik ja muudab kava, kui see on ilmnenud asjaolude tSttu vajalik (Ibid., 155),
seega on analiilis spiraali kujuga (Ibid., 209). Laheranna (2008: 11) jérgi jouab kvalitatiivse
uuringu tegija tulemuseni kogemuse ning selle kaudu, et ta opib ilmnenud probleemidest ja
vigadest. Ka selle t66 autor on seminaritodst (esitatud jaanuaris 2017) alguse saanud bakalau-
reusetod koostamise kdigus muutnud uurimiskiisimusi, pohjalikult muutnud ja tdiendanud

kirjanduse iilevaate peatiikki ning kirjutanud tdielikult iimber tulemuste ja jérelduste peatiiki.

Uuringu tiiiip on juhtumiuurimus, tidpsemalt tihejuhtumidisain. Kasutatud andmekogumis-
meetodid olid individuaalintervjuu ja mitteosalev avalik vaatlus. Seega kasutati uuritava orga-
nisatsiooni kohta tdesemate andmete saamiseks triangulatsiooni, mis on iiks kvalitatiivse uurin-
gu valiidsuse tagamise strateegia (Laherand, 2008: 348). Niiteks saab vaatluste ja intervjuude
andmeid korvutades selgitada vilja, kas ja miks esineb nendes lahknevusi. Teise valiidsuse
tagamise strateegiana oli kasutusel uuringu vahetulemuste tutvustamine uuritavatele, et nad
saaksid veenduda enda vaadete Giges edasiandmises (Ibid., 349). Kolmandaks piiiidis autor
esitada tulemuste peatiikis rikka, tiheda kirjelduse ja neljandaks pidas autor oluliseks eneseref-
leksiooni (vt alaptk 5.2). Valiidsusele aitas kaasa ka uuringu pikk kestus ning koost6o teiste
uurijatega (Oppejoududega seminaritdd kaitsmise ja bakalaureuset6d eelkaitsmise kéigus,

samuti suhtlus retsensendiga bakalaureuset6o eelkaitsmise ajal).

Autor tegi viis intervjuud (kokku 299 minutit) ja viis koosoleku vaatlust (kokku 227 minutit)
juba seminarit6d jaoks. Et andmeid oli piisavalt, ei kogunud autor neid bakalaureuset6o jaoks
juurde. Kuna aga seminaritdole saadud tagasiside alusel muutis autor uurimiskiisimusi ja

kitsendas fookust, tehti andmeanaliiiis bakalaureuset6d jaoks uuesti, sh voeti kasutusele
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MAXQDA tarkvara. Need tegevused olid iihtlasi uuringu reliaabluse huvides, sest suurendasid
andmete kodeerimise kvaliteeti. Reliaabluse nimel on siinses t60s pdhjalikult kirjeldatud and-

mete kogumist ja analiiiisimist, samuti esitatud meetodi valimise ja rakendamise kriitika.

Intervjuu kui meetod valiti eelkdige tdnu paindlikkusele, sest autor soovis uuritava organisat-
siooni litkmetele anda véimaluse véljendada end uurimiskiisimustega seotud teemadel vabalt
jakoguda voimalikult pohjalikku teavet (Laherand, 2008: 177-178). Poolstruktureeritud interv-
juude jaoks koostatakse intervjuukava, ent ndhakse ette, et kiisimusi v3ib olla vaja jooksvalt
tdpsustada ja vastustest lahtuvalt esitada lisakiisimusi (Lepik et al., 2014; Laherand, 2008: 177—
178). Seda tegi ka t66 autor. Et saada ka multimodaalset teavet ja selle toel intervjuu tShusust

suurendada, tehti intervjuud silmast silma. Need salvestati diktofoniga ja transkribeeriti.

Uuritud organisatsiooni palvel ei ole t66 autoril voimalik konfidentsiaalsuse tagamiseks aval-
dada intervjuu andnud to6tajate nimesid, ametinimetusi ega to6tamise kohta, mistottu ei ole 4.
peatiikis lisatud tsitaatidele nende autorite ametinimetust. Samal pohjusel ei ole siinses peatiikis
esitatud intervjuude kuupéevi ega tegemise kohta. Kui aga sama viite toestuseks on 4. peatiikis

esitatud mitme t00taja tsitaat, on need avaldatud eraldi 16ikudes.

T66 jaoks tegi autor kolm pikka ja kaks lithikest intervjuud. Pika intervjuu (62 ja 128 min) andis
augustis 2016 kaks to6tajat, molemaga tegi autor teemade tapsustamiseks jaanuaris 2017 lisa-
intervjuu (25 ja 17 min). Kolmanda toGtajaga tehti tiks pikk intervjuu (67 min) jaanuaris 2017.
Uurimiskiisimustele mitmekiilgsete vastuste saamiseks valiti intervjuude jaoks erineva tasandi
ja pikaajalised tootajad kummastki kontorist, tootajad aitas t66 autoril nendest kriteeriumidest
lahtuvalt vélja valida ja nendega kokkuleppe saavutada organisatsiooni esindaja. Intervjuu and-

mise hetkel oli nende to6tajate toostaaz organisatsioonis kuus kuni iiheksa aastat.

Intervjuukava oli iga kord erinev (vt lisa 1). Kuna uurimisfookust ja kiisimusi muudeti parast
intervjuude ja vaatluste tegemist, ei olnud intervjuukavad siinse bakalaureuset66 16plikku uuri-
miseesmarki ja kiisimusi arvestades optimaalseimad, ent andsid siiski uurimiseesmaérki arves-

tades piisavalt infot t60 kirjutamiseks.

Tulemuste peatiikis (ptk 4) on tsitaadid esitatud eraldi 16iguna kaldkirjas ja vdiksema kirjaga.
Mbottepunktid ... tdhistavad pausi ja nurksulgudes olevad kolm kriipsu [---] védljajdetud osa. Ka
konfidentsiaalsusleppe alusel asendatud ja sisulise moistetavuse huvides (kuna konteksti on
tsitaadis vihe) lisatud sonad on autor pannud nurksulgudesse. Nii on isikunimed on asendatud

ametinimetusega ja vajaduse korral kohanimed sonaga [kohanimi], samuti on asendatud paar
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organisatsioonisiseselt kasutusel olevat sona, néiteks: kuidas need [alliiksused] panna horison-
taalselt tiksteist toetama. Kui t60 autor ei ole midagi kustutanud, vaid ainult lisanud, algab

nurksulgudes tekst vordusmargiga, nditeks: selle [= sisevorgu].

Peale intervjuude tehti viis vaatlust (vt tabel 1), sest see multimodaalne andmekogumismeetod
annab voimaluse selgitada vilja, kas inimesed organisatsioonis kdituvad oma sonade kohaselt
vOi teisiti (Laherand, 2008: 225) ning koguda esmast teavet loomulikus keskkonnas (1bid., 226).
Autor tegi vaatlused avalikustatud vaatlejana. See tdhendab, et uurija ei osale vaadeldavas
tegevuses ja vaatlus on osalejatele teada (Vihalemm, 2014). Autoril oli organisatsiooniga

kokkulepe olla tegevuste juures vaatlejana ning ta ei votnud protsessidest osa.

Tabel 1. Bakalaureuseto jaoks tehtud vaatlused

Vaatlusobjekt Aeg, koht, kestus
1. | Alliiksuse A iganiddalane koosolek August 2016, Tallinn, 35 min
2. | Alliiksuse B iganddalane koosolek Sama pdev, Tallinn, 65 min
3. | Iganddalane tildkoosolek Sama pdev, Tallinn, 40 min
4. | Keskastmejuhtide ja juhatuse iganddalane koosolek Sama pdev, Tallinn, 27 min
5. | Iganddalane tildkoosolek (Skype’i vahendusel) Niddal hiljem, Tartu, 60 min

Vaatlusskeemi alusel kasutati mittesiistemaatilist vaatlust: plaan oli jilgida, kui kaua mingi
koosolek kestab, kes seal osalevad, kes ja kuidas koosolekut juhib, milliseid véljendeid ta
kasutab, kellele ta sona annab, kui aktiivsed on osalejad, mida nad teevad. Lisaks tegi vaatleja
markmeid muu kohta, mis tundus uurimiskiisimusi arvestades asjakohane. Vaadeldi loomulikus

keskkonnas uuritava organisatsiooni kontorites ja regulaarseid koosolekuid.

Valimis oli nii organisatsiooni kui ka alliiksuste iganddalane koosolek. Kuna Tartu kontori
tootajad osalevad Tallinnas toimuval iildkoosolekul Skype’i vahendusel, vaadeldi seda nii
Tallinnas kui ka Tartus. Vaatlusi tehti kahel paeval, mis valiti juhuslikult augustist 2016, aga
nddalapdeva valiku maéras koosolekute graafik. Kodigepealt vaadeldi Tallinna kontoris samal
péeval nelja jarjestikust koosolekut: kahe alliiksuse koosolekut (alliiksus A: 35 min, 3 osalejat;
allikksus B: 65 min, 5 osalejat), iildkoosolekut (40 min, 25 osalejat) ning alliiksuste juhtide ja
juhatuse koosolekut (27 min, 6 osalejat). Konfidentsiaalsuse hoidmiseks ei avalikusta autor
vaatluste kuupéevi. Viiendaks vaadeldi Tallinna kontoris peetavat iganidalast tildkoosolekut
(60 min) nédal hiljem Tartu kontoris, kus Tartu td6tajad osalesid koosolekul Skype’i teel. Ka

teistel vaadeldud koosolekutel osales vihemalt {iks tootaja Skype’i heliithenduse vahendusel.

22



3.3. Andmeanaliiiisimeetod

Andmeid analiiiisiti kvalitatiivse sisuanaliitisi meetodil. Tekstilised andmed périnesid interv-
juude transkriptsioonidest ja vaatlusprotokollidest. Kvalitatiivset sisuanaliiiisi eelistati pohju-
sel, et see sobib teksti vastuvotu seisukohast oluliste tdhenduste analiiisimiseks (Kalmus,
Masso & Linno, 2015). Meetodi pohipuudus on asjaolu, et voib juhtuda, et uurija kogub (sageli
enda teadmata) andmeid valikuliselt, et kinnitada talle sobivat hiipoteesi (Ibid.). Sellest hoidu-

miseks piitidis autor pidada jarjepidevalt silmas uurimiskiisimusi ja t66 eesmaérki.

Analiitisitehnika oli horisontaalanaliiiis (1bid.), st sama teema kohta otsiti materjali kdigi interv-
juude transkriptsioonidest ja vaatlusprotokollidest. To6 autor kasutas kvalitatiivse analiiiisi
tarkvara MAXQDA, sest see holbustas mahuka materjali haldamist. Programm valiti selle
alusel, et seda sai autor tasuta laenutada TU sotsiaalteaduste raamatukogust. Tarkvara abil kva-
litatiivse analiiiisi tegemise eelis on ennekdike see, et nii on voimalik andmeid kiiremini hallata,
korrastada ja vorrelda (Masso, Salvet & Lepik, 2014). Niiteks on mugav kuvada iihe hiire-
kldpsuga koik iihe koodiga kodeeritud tekstiosad ja vajaduse korral jargmise hiirekldpsuga néha
tervikteksti, kust mingi tekstiosa parineb. Sisuline analiilis jaéb siiski ka tarkvara kasutades

taielikult t66 autori teha nagu ilma tarkvara kasutamata tehtava analiiiisi puhul (Ibid.).

Uurimise kdigus kohandati uurimiskiisimusi ldhtuvalt kogutud andmestikust: t60s on kasutatud
induktiivset analiiiisi. See tdhendab, et autor mitte ei testi teooriat, vaid tema eesmirk on
ainestik igakiilgselt 14bi vaadata ja tuua esile ootamatud asjaolud (Hirsjarvi et al., 2005: 155).
Induktiivse kodeerimise kdigus kasutati avatud koode, mis seejirel jagati kategooriatesse.

Kodeeriti lause ja 16igu suuruste iiksustena.

3.4. Uurijaeetika

Bakalaureuset66 autor on pidanud silmas uurijaeetikat. Tal oli uuritava organisatsiooniga olnud
varasemast oma erialase t6oga seoses kontakte, sealhulgas seminari- ja bakalaureuset6o kirjuta-
mise ajal. Seepérast oli ta teadlik rollikonflikti voimalusest ja piilidis seda vdhendada, ent kvali-
tatilvse meetodi puhul ei saa kunagi téielikult vélistada, et uurija mdjutab andmete kogumist

ja/vai analiiiisi.

Autor sdlmis organisatsiooniga konfidentsiaalsuskokkuleppe, et mitte riivata uuringu kaigus
organisatsiooni ega selle tootajate huve. Sel pdhjusel on uurimistulemused esitatud nii, et orga-

nisatsioon ja selle tootajad ei oleks tuvastatavad: ei ole avalikustatud organisatsiooni nime,
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intervjuu andnute nimesid, ametinimetusi ega asukohta, ent uurijale on need teada. Intervjuu
andnute soovil ei ole 4. peatiikis tsitaatidele lisatud tsitaadi allika ametinimetust. Autor tiitis ka
intervjuu andnute teise soovi vaadata bakalaureusetoosse voetavad tsitaadid enne t60 esitamist
iile. Kokkuleppe alusel arvestas autor to6tajate soove selle kohta, kas nad on tsitaadi avalikus-

tamisega nous voi mitte. Samal pohjusel ei ole to6 lisas esitatud intervjuude transkriptsioone.

Autoriga uuringu kavandamise ja elluviimise teemal suhelnud organisatsiooni esindaja ehk
nn viravavalvur teavitas organisatsiooni tootajaid uuringu alustamisest ja eesméirgist enne
empiiriliste andmete kogumise algust. Vaatlused lepiti tema kaudu iga koosoleku juhiga enne

kokku ja osalejaid teavitati koosoleku alguses vaatlusest.
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4. Tulemused

Neljandas peatiikis esitatakse uurimiskiisimuste jargi struktureerituna pohilised analiiiisitule-
mused. Viiteid toetavad tsitaadid intervjuudest ja viljavotted vaatlusméarkmetest. Peatiiki 10pus

on esitatud tulemuste luhikokkuvate.

4.1. Organisatsiooni ja selle sisekommunikatsiooni eripira

tootajate vaates

Andmetest selgus, et uuritava organisatsiooni tdendoliselt koige iseloomulikum erijoon on
projektipohisus, st tooprotsessid kulgevad meeskondades ja projektide kaupa. Projekt tdhendab
tooetappi, millel on piiritletud algus, 16pp, meeskond ja eelarve. Ehkki projektipohisus on téole-
tulijatele teada ja to6tajad on sellega harjunud, voib see mdne inimese jaoks siiski tdhendada

ebakindlust, arutles iiks intervjuu andnud t6dtaja.

Kuigi ma arvan, et enamus inimesi, kes meil téotavad, on nii-6elda projektipohise organisatsioo-
niga harjunud, see ei tekita neis igapdevastressi, aga eks mingisugune ebakindlus on [---].

Tookoormus on enamasti suur ja voib ootamatult muutuda, sest finantsiliselt on alliiksustes

oluline tagada pidev todvoog. Nendel teemadel arutleti kdikides intervjuudes.

No alati minu ligi 10 aasta kogemuse pohjal véin vdita, et planeeri ette, palju tahad, aga ikkagi
tuleb midagi ette ootamatusi vahel.

[---1 Ja teiseks on see, et ménikord voib tekkida olukord, et me saame kéik t6od, kuhu me oleme
taotlused teinud — siis me ei joua neid dra teha.

Projektipdhisus tuleneb pohitegevuse tiilibist ning eeldab tihedat meeskonnatodd alliiksuste
sees ja vahel. Mitu to6tajat radkis sellega seoses koost6od takistavast probleemist, et tootajate

jaoks on sageli esmatéihtsad enda alliiksuse t66d.

Koostédga on monikord samamoodi: vaib-olla ei osata teistega koostood teha voi tehaksegi [eri
alliiksustes] mingeid asju teistmoodi, ja siis, kui vahepeal peab koostéod tegema, siis ei osata
voib-olla.

koige selline ... kriitilisem asi, mis oli, oli see, kuidas need [alliiksused] panna horisontaalselt
tiksteist toetama, et me ei oleks ikkagi viga eraldi niisugune [alliiksustepohine] organisatsioon.

Nii voib jddda enda alliiksuse projektiga samaaegne iiksusteiilese ajutise meeskonna projekt
tagaplaanile, samuti erineb veidi alliiksuste tookorraldus, pohjustades raskusi meeskonnatoos.

Projekti teostajate tookoormuse vahendamiseks on hakatud looma alliiksusteiileseid tookohti.
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Et tuua tsentraalseks mingid tegevused, mis ei vaja tihe [alliiksuse] erilisi oskusi, vaid et oleks
laiapohjaliselt mingid kas siis assisteerivad voi tugipersonal iile organisatsiooni.

Selliste tootajate lilesanne on toetada kdiki alliiksusi kindlas todetapis, nditeks uuringu-

tulemuste visualiseerimises.

Intervjuudest ja vaatlustelt tuli nii esile, et organisatsioon on teadmusmahukas. PShitegevuse

elluviimiseks on kdige vajalikum ressurss asjatundlikud to6tajad, selgus igast intervjuust.

See inimressurss meil on kiill koige kallim vara.
Teadmusmahukuse ja meeskonnatdoga haakub kolmas intervjuudes korduvalt sonastatud
erijoon: soov ja vajadus iliksteiselt dppida, sh kasutada tliksteise teadmisi to0s, aga raskus selleks
aega leida. Ehkki to6ajast on 30% (alliiksuste juhtidel 40%) ndhtud ette projektiviliseks t6oks

(juhtimine, tildarendus jm), kasutatakse tihti ka see aeg éra projektide heaks.

Kolmandik ajast peaks olema sul selleks, et organisatsiooni koosolekul osaleda, pakkumisi
kirjutada, lugeda oma erialast kirjandust [---]. Aga ma arvan, et enesearendamise voi siukest
aega sinna ikka eriti ei mahu [---].

Inimesed tunnevad, et [---] meil on nii palju tarku inimesi, meil on nii palju tarku métteid, aga
me el saa seda iiksteiselt kiitte. Monikord on see, et ma tean, et sul on selle teema ekspert, istub
teises toas, aga ta on nii hoivatud, et lopuks on ikka see, et ma pean minema ja endale mingitest
artiklitest teema selgeks tegema, sest ta ei saa mind ldhima nédala jooksul nditeks aidata, aga
mul on tdhtajad.

Leiti, et nii individuaalselt kui ka {iksteiselt Oppimiseks aja nappimine voib mojuda halvasti
tootajate enesearendusele, aga ka organisatsioonitilesele koostddle ja tohususele. Eesmérki suu-
rendada meeskonnatéd parendamise ja iiksteiselt Oppimise kaudu tdhusust nimetati otse voi
kaudselt mitmes intervjuus. Organisatsioonis on juba monda aega paevakorral kiisimus, kuidas

paremini koostdod teha ja teadmisi vahetada.

[---] hakati rddkima sellest rohkem, et kuidas [alliiksused] voiksid koostood teha, kuidas
suuremat efektiivsust saavutada ja siis seoses sellega tuli.

Selle eesmérgi saavutamiseks on peale muude vahendite kasutusel tehnoloogia, mis viib orga-
nisatsiooni jargmise erijooneni: paindlik to0aeg ja -koht. Peaaegu igas alliiksuses on tootajaid
molema linna kontoris ja/voi teeb keegi (osaajaga) to6d kodust. Seetdttu suhtleb osa todtajaid
omavahel vihem kui teised ja ka mitteformaalset suhtlust on vihem. Kdik kolm intervjuu

andnud t66tajat leidsid, et silmast silma suhtlust v3iks rohkem olla.

Aga just sellised [teemad], mis ei ole tulekahjud, mis ei ole ajakriitilised, et keegi visioneerib
midagi, planeerib midagi, et need ei pruugi lihtsalt meelde tulla [alliiksuste juhtide] koosoleku
tasandil [---]. Et ma arvan, et see on ikkagi ka hdsti oluline selline kontori ... kontoris iiksteise
info vahetamine.

Toosuhete paindlikkusega kaasneb piirang olla kokkulepitud ajal kolleegidele kittesaadav, et
meeskonnatdd edeneks. Teisalt voimaldavad paindlikud t66suhted paremini leida vajalike
oskuste ja teadmistega tootajaid.
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Kuna meil on paindlik t66- ja téokoht ja todaeg, siis meil mingisugused kokkulepped peavad
olema: kuidas me kalendreid tididame, kus, et inimesed saaksid aru, kui meid ei ole laua taga, et
kus me siis oleme.

Koik todtajad mainisid intervjuudes organisatsiooni véhest hierarhiat, sh finantsjuhtimises. Ka
strateegiadokumendi aluseks on to6tajate tihiselt koostatud alliiksuste strateegiad, lisaks kaasab

juhtkond to6tajaid juhendite koostamisse ja muudesse arendusprotsessidesse.

[---] vdga teadlikult oleme seda sisemist juhi rolli voi téotajate rolli jaganud nii, et meil on lame
organisatsioon. [---] k6ik saavad éelda kaasa, et mis nad tahavad. Et kéigil on see véimalus
mingisugustes sisearendustes osaleda, et ei ole nii, et juhtkond voi juhatus kuskil midagi
otsustab, eksju, ja siis tuleb alla see kisk, see on hdisti juurdunud tegelikult [---].

Selle mottes on meil hésti lame organisatsioon, et toesti [alliiksuste juhid] on see, kes vastutavad
oma valdkonna raha eest. Neil on aasta finantseesmdrgid, et mis sihttaseme nad peavad aasta
lopuks tditma.

Kokkuvottes selgus, et tootajate hinnangul on organisatsioonisisene keskne erijoon projekti-
pohisus. Sellega haakuvad sisekommunikatsioonis kdik tilejaanud erijooned (vt joonis 1): 1dbi-
valt oluline meeskonnatd, eesméirk suurendada tdhusust ja jagada vastastikku teadmisi, paind-
lik todaeg ja -koht ning ulatuslik suhtlus tehnoloogia vahendusel, suur té6koormus ja ajanap-
pus, teadmusmahukus ning viahene hierarhia. Nendest erijoontest on kdigi teistega kdige tiheda-

malt seotud 1dbiv meeskonnat6o ning t66 tohustamise ja teadmiste jagamise eesmark.

PROJEKTIPOHISUS

{

. . Palju
Vahene Labiv meeskonnatés Paindlik tdoaeg tehnoloogiaphist
hierarhia Ja -koht suhtlust

v

Tdhustamise ja
vastastikku teadmiste
jagamise eesmaérk

{ J

Suur todokoormus,
ajanappus

Teadmus-
mahukus

Joonis 1. Organisatsiooni ja selle siseskommunikatsiooni erijooned téotajate hinnangul ja nende seosed

Jargmises alapeatiikis voetakse vaatluse alla sisekommunikatsiooniks kasutatavad viisid ja

kanalid, mida mainiti intervjuudes ja mis ilmnesid vaatlustel.
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4.2. Sisekommunikatsiooni viisid ja kanalid

Sisekommunikatsiooni pohiliste viiside ja kanalitena nimetasid intervjuu andnud todtajad
koosolekuid, tehnoloogiapohist suhtlust (e-post ja todtajate meililist, Skype’i suhtlus, sisevork
ja seal olevad kirjalikud dokumendid) ning mitteformaalset suhtlust (vt tabel 2).

Tabel 2. Sisekommunikatsiooni viisid ja kanalid organisatsioonis téotajate hinnangul

Kanal, viis Tépsustus
Koosolekud Iganédalased koosolekud: 1) iildkoosolek, 2) allilksuste koosolekud, 3) alliiksuste juhtide,
juhatuse ja kommunikatsioonijuhi koosolek, 4) juhatuse koosolek, 5) juhatuse ja haldus-
tootajate koosolek
Muud: 1) siseseminarid, 2) ndukogu ja juhatuse iihiskoosolek, 3) aastavestlused,
4) projektikoosolekud
Tehnoloogia- E-kirjad ja tootajate meililist
pShine suhtlus Skype’i-suhtlus

Sisevork

Dokumendid: alliiksuste jooksvate toode failid (memod) ja nende koondfail (memo
inforing), tildkoosoleku protokoll, to6juhendid jm
Mitteformaalne | Juhuslikud kohtumised kontoris, e-suhtlus ja to6vélised meeskonnaiiritused (maledhtud,

suhtlus joulupeod, suvepdevad jm)

Jargnevas osas vaadeldakse neid kommunikatsiooniviise ja kanaleid ldhemalt.

4.2.1. Koosolekud

Organisatsioonis on viis iganddalast koosolekut: juhatuse koosolek, {ildkoosolek, juhatuse,
alliiksuste juhtide ja kommunikatsioonijuhi koosolek ning viie alliiksuse koosolek. Tallinna
kontori koosolekuruumi U-kujuline laud mahutab 19 to6tajat, lisanduvad toolid seinte déres, ja
véiksesse koosolekuruumi mahub laua iimber kuus inimest. Tartu kontoris istusid tootajad
iildkoosoleku vaatluse ajal avatud tooruumis iihe immarguse laua taga. Koosolekute eesmirk
on radkida silmast silma tidhtsaimatel teemadel, vahetada infot, innustada tootajaid ja kaasata

kolleege organisatsiooniiilesesse koostddsse, selgitasid intervjuu andnud to6tajad.

Uldkoosolek algab teisipdeviti kl 12 Tallinna kontoris ja kestab umbes iihe tunni. Seda juhib
juhatuse esimees; kui see ametikoht oli 11 kuu jooksul tditmata, asendasid teda juhatuse lilkmed
voi roteeruvalt alliiksuste juhid. Kehtib kokkulepe, et osalejad ei vota koosolekuruumi kaasa
arvutit ega mobiiltelefoni, kui seda pole vaja sdnavotuks, ent vaatlustelt oli ndha ja tihes interv-

juus mainiti, et Tartus kontoris seda kokkulepet taielikult ei jargita.

et kuna tartlased [on] Skype’is, siis kiputakse tulema koos lipakatega. Siis ma monikord ndien,
et tartlased [---] kuidagi ei ole olnud [koosoleku] lainel véi nad ei ole tihele pannud mingeid
asju.
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Uldkoosolekul on kolm osa: juhtkonna teave, iga alliiksuse juhi teave ja muud teemad. Kahel

vaadeldud koosolekul votsidki sona pdhiliselt juhtkonna liikmed ja alliiksuste juhid.

See on kogu organisatsiooni koosolek, kus juhtkond edastab oma infot, kui neil on mingeid
teateid, uudiseid, olulisemaid stindmusi, kohtumisi, ja siis [---] koikide [alliiksuste] juhid
rddgivad oma [alliiksuse] uudiseid, kui neil on midagi arutada voi mingisuguseid asju, kus nad
tahavad nou kiisida kéikide teiste kdiest [---].

Teemad, mille jaoks iildkoosolekul aega ei jatku, voetakse siseseminari kavva, nditeks t60-
korraldus- ja strateegilised kiisimused. Selle jaoks on broneeritud acg esmaspéeviti kl 13-15,
ent siiani on siseseminari peetud ligikaudu kord kvartalis. Seminari eesmirk on anda vdimalus

iiksteiselt Oppida ja tihendada meeskonnat6od.

Et siseseminar kui teadmusjuhtimise tooriist, kui iiksteiselt oppimise téoriist, kui meie samade
eesmdrkide, missioonide, nendesamade todde tutvustamise ... [---] selline vdike sisearendus, mis
viga hdsti haakub selle sisekommunikatsiooniga, kuna ta on vdga infovahetamise tooriist, see
siseseminar.

Viis alliiksust peavad samuti kord nédalas koosoleku. Selle aluseks on memo-nimeline fail, mis
sisaldab teavet jooksvate todde kohta ja mida koosoleku juhataja vaadeldud koosoleku ajal ka

pidevalt jdlgis ja tdiendas.

Alliiksuste juhtide, juhatuse ja kommunikatsioonijuhi koosolek toimub Tallinna kontoris kohe
parast tildkoosolekut teisipdeviti kI 14. Vaadeldud koosolekut juhtis juhatuse liige Tartust
Skype’i teel, koosolek kestis 27 minutit. Juhatuse liikmete koosolek on samal péeval kil 10,
kogu personali jaoks olulised teemad edastatakse seejarel tildkoosolekul. Juhatuse, sekretéri,

biliroojuhi ja kommunikatsioonijuhi koosolekut juhatab juhatuse esimees.

Juhatuse ja ndukogu koosolek toimub harva ja on pikk. Ndukogul on oluline roll organisatsiooni

arengus ja selle suhtlust tootajatega vaiks tihendada, soovitas tiks intervjuu andnud t66taja.

Aga noukogu ma tooksin ikkagi ka selles osas sisse kui ressurss nendesamade eesmdrkide,
visiooni tditmise aitamisel, iihelt poolt sellega, et nende teadmist, nende olemasolu, nende
kokkupuudet ka stuff’iga tihendada voi kuidagi seda luua. Seda mehhanismi praegu pole.

Tootaja ja tema otsese juhi aastavestlust nimetati mitmes intervjuus vahendina, mille kaudu

saab juhatus tootajatelt tagasisidet enda todle ja vastupidi.

Juhatus tutvustab stuff’ile ka, mis aastavestlustelt tuli. [---] mehhanism on tegelikult olemas ja
ma arvan, et ta toimib ka, ja ma arvan, et ... jdllegi, ma ei tea, kui hdsti ta igal tasandil, igas
[alliiksuses] jdllegi tooriistana toimib.

Uks koosoleku liike on kindla projektiga seotud tddtajate tookoosolekud vastavalt vajadusele.

Koik koosolekud voivad toimuda kas osaliselt voi tdielikult Skype’i teel, mille kohta esitatakse

tulemused jirgnevas alapeatiikis.
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4.2.2. Silmast silma vs. tehnoloogiapohine suhtlus

Kogutud andmetest selgus, et tehnoloogiapdhist suhtlust kasutab organisatsioon ulatuslikult
ning see holmab koosolekuid, e-posti ja sisevorgu kasutust ning Kirjalikke dokumente. Meili
teel edastatakse teavet sageli, sest see ei sega kolleegide t66d, leidis liks to6taja. Vahem on
meilisuhtlust alliiksustes, mille kdik to6tajad asuvad Tallinna voi Tartu kontoris koos iihes

ruumis — siis on silmast silma suhtlusel suurem roll. Selliseid alliiksusi on siiski vihe.

Viga palju infot liigub meili teel, minu arust, ka nditeks, iitleme, ma arvan, [alliiksuste] Sees.
Nditeks kui [alliiksuse téétajad] toétavad tihes ruumis, téotavad iile laua, siis loomulikult neil
kdib rohkem suhtlust otse [---]. Mulle tundub, et iihest kiiljest me hdsti austame iiksteise aega:
see, et kui sa saadad meili, siis inimene saab valida, kuna ta seda loeb, onju.

E-kirjadele vastamise kiirus soltub sageli saatjast: esmatidhtsaks kaldutakse pidama oma all-
tiksuse kirju. See tekitab vahel probleeme iiksusteiileses koostdos. Lisaks ei halda moni to6taja
oma kirjavahetust histi, mistdttu voib kiri tdhelepanuta jadda. Kui tuli jutuks tootajate meililisti
toimimine, mainis mitu to6tajat kogemust, et vahel ei tule sealt tagasisidet isegi lihtsale palvele,

samal ajal kui koosolekul voi silmast silma suheldes seda probleemi ei ole.

[---1 meil on see stuff’i list, et kui sa kirjutad sinna, et ma vajan selle ja sellega mingit abi, siis
koigil on see, koigil on minu arust tunne, et ah, kiill keegi teine vastab, voi siuke natuke tehtagu-
mentaliteet voi ... Nditeks ... Viimasel ajal vist natuke on tekkinud see, et voib-olla inimesed on
nii tile koormatud. [---] mingitel inimestel ma nden, et ma pean nendega ndost nékku rddkima.

Skype’i kasutatakse koosolekutel ja muud liiki Kirjalikus ja suulises suhtluses tihti (tildjuhul
heli-, mitte videoiihendusena). Tavaliselt osaleb kirjalikus Skype’i-vestluses korraga ainult
kaks tootajat, ronkemate korral eelistatakse kohtumist, telefoni- voi Skype’i-konet voi e-Kirja.

Skype on ju meil tiiesti okei toovahend [---] et siis koosolekute, planeeritud asjaajamiseks on
Skype meil siin moédapddsmatu.

Hoolimata selle veebipohise programmi ulatuslikust kasutamisest ei ole organisatsioonis eraldi

juhitud tootajate tahelepanu Skype’i-suhtluse puudustele.

Eks ta [= Skype’i puuduste teadvustamine] mingites asjades on nagu kuidagi sisse tulnud, aga
me ei ole nagu, ma arvan, minu arust seda nii teadlikult arutanud. Aga voiks, ma arvan.

Andmetest jdi mulje, et tootajad on tehnoloogiapdhise suhtluse eripiraga harjunud. Vaadeldud
juhatuse koosolekul andis seda Skype’i kaudu juhtinud juhatuse liige teistele, kes olid Tallinna
kontoris, oma tegevusest mérku sdonadega (,,Vaatan, mis meil eelmisest korrast iileval on*) ja
kaasas osalejaid (,,Kas praegu on teistel, teil, mingeid kiisimusi?). Vaadeldud koosolekute
alguses kontrollis juhataja alati kuuldavust. Probleeme oli kuuldavusega Tartu kontoris tehtud
ildkoosoleku vaatluse ajal, lisaks katkes iihel alliiksuse koosolekul Skype’i-iihendus iihe to6ta-
jaga. Probleemi pdhjus vois ilildkoosolekul olla asjaolu, et mikrofon asub mdnest osalejast kau-
gel, selgus teise tildkoosoleku vaatlusel. Vaatlustel esines veel samaaegset radkimist Skype’is

ja lisaks katkes iihel koosolekul to6tajaga tihendus.
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Hoolimata sellest, et to6tajad on kaugsuhtlusega (eelkoige Skype’i kaudu) harjunud, tuli koigis
intervjuudes jutuks selle rohkus ja liigne usaldamine, sest tootajad olid kogenud sellest tulene-
vaid suhtlustdkkeid. Tehnilistest probleemidest olulisemana mainisid nad sisulisi probleeme,
leides, et kaalukama teema puhul voib see olla ebasobiv formaat, kuna silmast silma on arutelud

tohusamad.

Voib-olla seal mingites asjades on see, et kui ta on oluline, siis Skype nagu vihendab seda
olulisust, kui sind ei ole kohal.

Aga toesti, kui on vaja, ma ei tea, arutada ... mingi uue pakkumise sisu, sisulist, tehnilist sisu
hdsti, siis seda on parem teha koos. Véib-olla on vahepeal vaja midagi joonistada, justkui on
vaja sellist ad hoc-métlemist tegema ja see valjusti motlemine ja koik selline t60, et siis on
kindlasti palju efektiivsem, kui koik on iihes ruumis.

Ka tundlikke teemasid tuleks arutada silmast silma, leidis mitu t66tajat, sest nii saavad osalejad
suhtluseks vajalikku lisainfot mitteverbaalsetest méarkidest. Mitu to6tajat meenutas ebameel-
diva kogemusena tihe delikaatse teema arutamist viisil, et koosoleku juhataja osales Skype’i
teel ja teised olid kontoris. Uks totaja mainis, et see tekitas ebadiglase kohtlemise tunde ja
pérast koosolekut arutasid to6tajad toimunut veel kaua. Ebameeldiv tunne jéi tema sdnul Shku

moneks ajaks, tekitades tildist rahulolematust.

Vahepeal téesti, rddkis, rddkis, rddkis — kui ta oleks kohapeal olnud, ta oleks ilmselt méne asja
koha peal kuidagi oma sénastust kiiresti muutnud voi midagi seal osanud teistmoodi seletada,
aga kuna see toimus ... Ta ei ndinud, jah, inimeste ndoilmeid. [---] Aga see tekitas lihtsalt nii
palju kiisimusi ja nii palju segadust ja kohati ka mingit ebadiglustunnet ja just ka see, et sellist
asja tehti Skype’i teel [---]. Midagi muutus, sellepdirast, et inimesed muutusid rahulolematumaks
[organisatsioonis] tootamisega.

Lisaks nimetati Skype’i probleemina seda, et selle kaudu koosolekul osaleja v3ib samal ajal

tegeleda muuga ega siivene téielikult. Ka tihel vaatlusel oli néha, et sellel arvamusel on alust.

No isegi [iildkoosolekul] olles on teine asi kuulata seda Skype’ist, et siis sa palju lihtsamalt teed
mingeid muid asju. [---] Et kui sa oled kodus, siis sa kuulad kiill seda Skype’i, mis te seal rddgite,
aga ma juba teen mingeid muid asju [---].

Oponeerivana kolas arvamus, et Skype’i-suhtluse eripdraga tuleks to6tajal kursis olla ning ise
aktiivsem ja julgem olla, kui on soov saada koosolekul sona. Samas ei pruugi see Sobida inimese

isikuomadustega, leidis sama intervjuu andja.

Monikord on nii, et moned inimesed annavad seal Skype’is mdrku koosoleku juhatajale, et aa,
ma tahan sellel teemal midagi oelda voi midagi, siis see monikord aitab kaasa. Aga monikord
see ei ole ka piisavalt operatiivne. [---] No sa peadki arvestama sellega, et sul on vihem
osalusvariante.

Sisekommunikatsiooniga seotud dokumentidest tulid jutuks alliiksuste jooksvate toode fail
(memo) ja nendest koostatav koondfail (memo inforing), iildkoosoleku protokoll ja to6juhen-
did. Memo alusel juhib alliiksuse juht t66d, sealhulgas koosolekul. Memo on iihtlasi juhatusele

juhtimisvahend ja suurendab organisatsioonis sidusust (t66tajatele saadetakse memo inforing
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kord nidalas meilile). Intervjuudest kolas kahtlusi, kas memo inforing on dige viis hoida t66-

tajaid liksteise toddega kursis.

Vaib-olla seal [= memo inforingis] on sellist infot, mis kogu aeg [---] jookseb libi, aga kui
[iildkoosolekul] ka keegi seda ei iitle, siis see seisab seal dokumendis. Véib-olla on seal midagi,
mis monikord ldheb midagi sellepdrast kaotsi, et see vorm on selline nagu vale.

Kuna on ilmnenud, et memo inforingil on vihe lugejaid, kirjutab seda tootajate meililisti saatev

sekretdr niitid kdige olulisem vilja ka kaaskirja.

Uldkoosoleku protokolli koostab sekretir ja sellel on kaks eesmirki: anda infot neile, kes ei

saanud koosolekul osaleda, ning tagada tehtud otsustest iihesugune arusaam.

Organisatsioonis on palju tddkorralduslikke juhendeid, iitlesid kdik intervjueeritud. Uhelt poolt
oldi seisukohal, et viimastel aastatel on neid lisandunud liiga palju, need ei ole selged ega liihi-
dad. Juhendirohkust pohjendas mitu too6tajat sellega, et juhatuse esimehe puudumise ajal oli
teda asendanud juhatuse liikmetel ilma teatud juhenditeta keerulisem suures osas Tallinnas
tootavaid organisatsiooni liikmeid Tartust juhtida. Samuti mainiti to6protsesside rohkema
kirjaliku méaératlemise pohjustena asjaolusid, et sageli on moni td6taja lapsehoolduspuhkusel,

tootajate arv on viimasel ajal kasvanud ning kehtib paindlik t66aeg ja -koht.

Kui meil vahepeal [---] oli see ajutine juhatus [---] Tartus, siis hakkas tulema erinevaid
Jjuhendeid pdris palju. Aga see tekitas vdga palju segadust, vastuseisu todétajates ja
arusaamatust, miks nii vdikses organisatsioonis peavad olema mingid juhendid, ms ei ole
pealegi loplikud, véi seal oli nii palju kiisitavusi.

Samas arvas iiks intervjuu andnu, et osa tootajaid pddrab asjaajamise korrektsusele vihe téhele-

panu ega ole kursis isegi nende juhenditega, mille koostamises nad ise osalesid.

[---] kohati mulle tundub, et, jah, et neid mingisuguseid kokkuleppeid kiputakse jube lihtsasti
unustama voi nagu ei stiveneta [---] ma oletan, et meie inimesed ongi viga héivatud ja nende
igapdevamaotted on nende projektide juures ja siis monede inimeste jaoks on see organisatsiooni
nii-delda biirokraatia pool, et see on ebaoluline véi tiiiitu voi ...

Uks todtaja leidis, et intensiivse ja teadmusmahuka t66 tdttu on paratamatu, et todtajad ei joua

asjaajamise koigisse liksikasjadesse siiveneda, eriti, kui monda tooetappi tuleb ette harva.

me oleme nii teadmusmahukas organisatsioon, et koiki asju [---] ei suudagi lihtsalt kogu aeg
meeles hoida. [---] kui sa jdille kolm kuud pole teinud, mul liheb ka meelest dra, mismoodi see
kdis. Noh ja siis ongi see, kas see on nagu sisekommunikatsiooni probleem, et ma ei mdleta — €i
ole! See on inimlik asi.

Dokumendid on kittesaadavad sisevorgus, mis vilisilmelt sarnaneb MS Office’i rakendusega

File Explorer. Reeglite kohaselt tuleb tootajatel oma t66d seal siisteemselt arhiveerida.

Intervjuudest selgus, et vahendatud ja silmast silma suhtluse vahel tehakse valik ennekdike

ajakulust lahtuvalt: nditeks kui Tartu to6tajal on Tallinnas sel pdeval ka muid to6iilesandeid,
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siis ta osaleb tildkoosolekul kohapeal, muul juhul kasutab Skype’i. Pika staaziga tootajad mee-
nutasid, et aastaid tagasi sditsid Tartu tootajad kas alati vai tdhtsamate teemade korral tildkoos-
olekule Tallinna. Kuna viimasel ajal on nad teinud seda harva ja Tartu to6tajate arv on suure-

nenud, ei tea paljud Tallinna tootajad Tartu kontori tegevusest peaaegu midagi.

Tallinn ja Tartu on teineteisest suhtluse mottes nii lahku kasvanud, et ei tea meie neist midagi
suurt ega ... Nemad kéivad kiill sagedamini Tallinnas kui meie Tartus. Téesti, meil ei ole kiill
mitte midagi Tartusse nagu asja, et siis kuidagi ei tea.

Intervjuudes kolas ka oletus, et Tartu kontori todtajad voivad olla aastaid tundnud puudust

fiitisilisest kontaktist Tallinna kontoris tootavate tippjuhi ja teiste kolleegidega.

4.2.3. Mitteformaalne suhtlus

Intervjuudes mainiti selliseid mitteformaalse suhtluse silmast silma viise nagu kolleegide
juhuslikud kohtumised kontori koodginurgas ja toovilised meeskonnaiiritused (maledhtud,
joulupeod, suvepdevad jm), aga ka tehnoloogiapdhist suhtlust, niiteks e-posti teel. Uhisiiritus-

test nimetati maledhtut ja joulupidu.

Vanasti oli see [= joulupidu] ka vist kahepdevane, aga kuna meeskond on nii suureks saanud,
siis juba eelarveliselt ei jaksanud kuskil nagu kaks korda [---]. Nii et siis meil on tavaliselt ongi
kas mingi kultuuriline asi, koosviibimine, mingi ohtusook, teater-kontsert-kino. Ja lastele on
tavaliselt oma ...

Intervjueeritud tootajad peavad mitteformaalseid vestlusi véirtuslikuks nii inimlike suhete

arendamise kui ka teabe vahetamise aspektist, mis on vajalik oma t66 paremaks tegemiseks.

Mina ei alahindaks seda mitteformaalset inimeste tagasisidestamist, iiksteisega vestlemist.
Simple as that — ei mitte mingit vormi, ei mingit reeglit, ei iihtegi juhendit, jille lihtsalt see, et
radgi inimestega, toimibki. Me oleme nii viike organisatsioon, meil ei pea olema nii reguleeritud

asjad [---].
Kdigist intervjuudest tuli esile, et organisatsioonis ulatuslikult kasutatav kaugtoo ja tootajate

jagunemine kahes eri linnas asuva kontori vahel takistab mitteformaalset suhtlust.

Ilmselt, kui ma pingutan, ma toon ka reaalselt mingeid nditeid, kus on mingid inimesed kas
efektiivsemalt saanud midagi teha voi toesti, ongi uus idee siindinud, sellepdirast, et mitte mina,
vaid iikskoik kes vois kuulda tihte juttu ja teist juttu. Ja vot sellist voimalust mones mottes selle
kaugtéo voi distantsitoé [teise linna nimi] kontoriga mul ei ole.

Kui organisatsiooni juhiti vahepeal Tartust, ei olnud juhatuse liikmetel tdielikku iilevaadet

toimuvast osalt just seepérast, et nad ei saanud osa Tallinna kontori mitteametlikust suhtlusest.

limselt [---] on mingid inimesed kas efektiivsemalt saanud midagi teha véi, toesti, ongi mingi
uus idee siindinud, sellepdrast, et mitte mina, vaid iikskoik kes vois kuulda siis tihte juttu ja teist
Juttu. Ja vot sellist véimalust mones mottes selle kaugtoé voi selle distantsitoé Tartu kontoriga
mul ei ole.

Seda on oluline arvestada pohjusel, et mitteformaalne suhtlus puudutab sageli ka t66ga seotud

teemasid ning aitab paremini t66d teha ja organisatsiooni eesmarke saavutada.
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Sisekommunikatsiooni viiside ja kanalite analiiiisist selgus kokkuvottes, et organisatsioonis on
meeskonnatdd nimel véga laialdaselt kasutusel siinkroonne IKT-pohine suhtlus koosolekutel.
Péevakorral on olnud tehnoloogiapdhisest suhtlusest tulenevad sisulised probleemid ja napp

mitteformaalne suhtlus kahe kontori vahel.

4.3. Tootajate arusaam tippjuhi rollist sisekommunikatsioonis

Intervjuudest jéi tippjuhi rolli puhul sisekommunikatsioonis kdlama kolm ootust juhile: ta peaks
1) olema oma fiiiisilise kohaloluga toGtajatele toeks ja eeskujuks, 2) tootajaid innustama ja eest
vedama ning 3) juhtima organisatsiooni tegevust. Lisaks leiti, et tippjuht peaks pdimima iga-
paevategevustesse strateegiliste eesmirkide rakendamist ja jalgima, et igal iilesandel oleks

tootaja, kes vastutab selle tiitmise eest.

Mina liikkan hésti palju seda rolli, selle pohieesmdrgi rolli tditmist juhile. [---] juhil on hdsti
suur roll, kuidas see todle saada, et mitte sundides, vaid lihtsalt oma veenmisjouga, oma
innustamisega, oma nagu selle ee ... visioneerimisega,

Kahe pikema intervjuu tegemisele eelnenud perioodil ei olnud organisatsioonil juhatuse
esimeest (Tallinna kontoris, nagu varem), vaid tema todiilesandeid téditsid kaks juhatuse liiget
ning enamasti Tartu kontorist voi oma kodust. Selle kogemuse taustal oli tippjuhi fiitisilise
kohalolu teema oluline koigile intervjueeritutele. Pohiosa organisatsiooni ajaloost on tippjuht
tootanud Tallinna kontoris ja Tartus kdinud harva. Té6tajad leidsid, et see voib olla negatiivselt

mojutanud Tartu todtajate tunnetust organisatsioonist.

Et voib-olla nemad siis seal [= Tartu kontoris] tunnevadki mingil hetkel, kui ... Noh nditeks kui
[juhatuse esimees] oli siin [= Tallinna kontoris], siis see moju ei olnud sinna suur, aga ma ei
tea, kas selle taha on midagi jddnud [---].

Rohutati, et juhil on sisekommunikatsioonis keskne roll, samuti seda, et siseskommunikatsioonil
ja personalit6d] on kattuvaid osi. Nii sise- kui ka véliskommunikatsioonist saab tippjuht infot

meeskonna ja kogu organisatsiooni paremaks juhtimiseks ja innustamiseks.

Me ei saaks nii julmalt tommata neid piire, et iiks on personalijuhtimine, teine ei ole
kuidagimoodi nagu mingi fun part, sest tegelikult kogu sisekommunikatsiooni mehhanism aitab
organisatsioonil toimida ja ka on alus, kuidas me viliskommunikatsiooni teeme.

Juhi kui eestvedaja tdhtsust hindasid koik intervjuu andnud to6tajad. Mainiti, et kuigi tegu on
lameda organisatsiooniga, kus tdotajatel on palju otsustusvabadust ja otsuste tegemisse on kaa-

satud sageli ka tavatdotajad, on siiski vaja iiht kindlat eestvedajat tippjuhi néol.
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4.4, Parendusvoimalused tootajate hinnangul

Uhe iildistusena kdlas iihest intervjuust, et sisekommunikatsiooni viisid ja kanalid on aja
jooksul vilja arendatud ning toimivad histi, mistdttu need ei vaja pohjalikku reformimist, ent

tasuks uurida, kas need toimivad igal tasandil ja iiksuses.

[---] mingeid totaalseid reforme sisekommunikatsioonis vaja ei ole.
Intervjuudes nimetasid tootajad siiski mitmesuguseid voimalusi sisekommunikatsiooni
parendada. Ennekoike mainiti sellest aspektist organisatsiooniiilest koost6od, tiksteiselt dppi-
mist, tehnoloogiapohist suhtlust, juhendeid, vaimset tervist ja suhtlust to6tajatega, kes soovivad

toolt lahkuda. Jargnevalt vaadeldakse neid teemasid 1dhemalt.

Koige sagedamini tuli parendusvdimalustest jutuks organisatsiooniiilese koost66 tihendamine
nii ad-hoc-meeskondades kui ka iildarenduse ja vélissuhtlusega seoses. Kaks intervjueeritut oli
kogenud, et vahel ei toimi ajutise meeskonna koost6o sama hasti kui oma alliiksuses — tekib
meie-teie-vastandus ja olulisemaks peetakse oma alliiksuse t66d. See tekitab probleeme

tdhtacgade ja kvaliteediga.

Aga siis tekkiski seal kuidagi, tuli sisse, et meil /= eri alliiksustes] on erinevad tééstiilid. Ja siis
natuke oli see, et minu projektid on olulisemad kui sinu omad [---]. Meie-teie asi tuli nagu sisse.

Sa teed enda [alliiksuse] t6od alati esimesena dra ja kui sul on méni projekt, kus sa oled teise
[alliiksuse] t6ds, siis see on sul kuidagi automaatselt kohe teisejirguline. Siis kipub vaib-olla ka
kvaliteet kannatama. Tihti, kui sul aega on vihe, siis sul ikkagi see nii-éelda lojaalsus on enda
[alliiksusele]. [---] Kuna meil rahastamismehhanismid on selliselt iiles ehitatud, hdsti
[alliiksuse[pohiselt.

Samuti kirjeldasid intervjuu andnud t66tajad olukordi, kus tootajate meililisti saadetud palvele
el tule vastust vo1 on mone organisatsiooniiilese algatuse jaoks keeruline leida panustajaid. Pea-

pohjusena néhti taas tihedat ajakava ja suurt to6koormust.

Vahepeal on viga palju téod ja vahepeal on rohkem aega erinevate asjadega tegeleda. Ja need
voivad viga kiiresti muutuda, et meil toesti voib sisuliselt iile 60 tulla mingi uus projekt, mis
vajab hdsti palju tihelepanu korraga.

Ka sellega seonduva iiksteiselt dppimise puhul ndgid intervjuu andnud to6tajad arenguruumi.
Sooviti, et osaletaks rohkem siseseminaridel ja viirtustataks sealt saadud infot ronkem. Uhisel
arvamusel oldi selles, et pingelise ajakava tottu ei jad arendustooks ja Oppimiseks aega, ent iiks

tootaja arvas, et soovi korral peaks siiski olema vdimalik seda leida.
ma ise olen ka monikord seda tundnud, et kui ma olen mingist projektist rddkinud [sisesemi-
naril], siis lopuks mul on tunne, et valmistan ette, aga mis ma siin iseendale rddgin. [---] Mones

projektis see on mddrav, kui sa oled toesti oma aruannet kirjutamas ja sul kaks tundi on nagu.
Aga koigil ei ole projektid sellises etapis.
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Teadmusjuhtimisega seondus iihe to6taja arvamus, et ndukogu koosoleku voiks kutsuda kokku
senisest sagedamini ja vajaduse korral kasutada Skype’i. Nii oleks ndukogu organisatsiooni
tegevusega paremini kursis ja saaks tdita oma ndustavat rolli paremini. Lisaks mdjub see

soodsalt tootajate motivatsioonile, leidis ettepaneku teinud tootaja.

Aga noukogu ma tooksin ikkagi ka selles osas sisse kui ressurss nendesamade eesmdrkide,
visiooni tditmise aitamisel, iihelt poolt sellega, et nende teadmist, nende olemasolu, nende
kokkupuudet ka stuffiga tihendada véi kuidagi seda luua. Seda mehhanismi praegu pole. [---]
voib-olla peaks jooksvalt neid veel paremini informeerima [---].

Tehnoloogiapdhise suhtluse puhul ei olnud iikski intervjuu andnud t66taja seisukohal, et sellest
tuleks loobuda, aga kdlama jéi kaks soovi: tihendada Tallinna ja Tartu kontori to6tajate silmast
silma kohtumisi ning loobuda tundlike ja komplekssete teemade, samuti ajuriinnakute ja muude

intensiivset sisulist panust ndudvate arutelude puhul Skype’ist.

Sellised iildinfovahetused sa saad ilusti teha Skype’i teel dra, aga kui on toesti sellised olulised
teemad ja delikaatsed teemad kohati, siis peab ndost ndkku suhtlus olema.

Vahendatud suhtlusega seoses oli korduvalt jutuks juhi kui eestvedaja roll. K&ik kolm to6tajat
véljendasid arvamust, et tippjuhi kohalolu on t6tajatele vajalik nii moraalselt kui ka sisuliselt
ning lisaks annab silmast silma suhtlus tippjuhile juhtimisinfot. Oldi veendunud, et parast seda,

kui Tallinna kontorisse tuli taas to6le juhatuse esimees, on seal téomeeleolu paranenud.

[---]1 niisugused vdiksed isiklikud tihelepanekud, mis juhil ongi oluline, et ta tuleb lihtsalt uksest
astub sisse, peab noéu natukene, et ... [---] tostab tuju .... See on kindlasti fiitisilise kohaolekuga
seotud [---/. Nii et see on kindlasti asi, mis véivad inimesed delda, et on tdiesti silmmdrgatavalt
paranenud, selline puhtalt emotsionaalne ...

Koik intervjuu andnud to6tajad sooviksid rohkem teada teises kontoris tootavate inimeste tege-
Vusest ja iiksteisega reaalselt kohtuda, et suurendada meietunnet. Mainiti, et parasjagu ongi

péaevakorral kahe linna kontori sagedasem kohtumine.

No kuna me oleme ikkagi tiks asutus, siis ikkagi voiks olla kiill [rohkem suhtlust kahe kontori
vahel]. Aga ma ei tea, kuidas seda korraldada.

Ilmselt ongi see, et me voiks vahel teha mingeid Tartu-pdevi voi tartlased Tallinna-pdevi voi et
me siin nende inimestega fiiisiliselt ka ... [---] Kusjuures niitid tuli just tdna ettepanek, et kuna
Tartu kolib uude kontorisse, siis miks mitte me ei voiks mitte ainult kiilla minna, vaid voikski
mingeid viljasdidu-todpdevi ka seal teha, et saame korra teiste inimestega ka rddkida [---].

Juhendite rohkuse ja mottekuse kohta kostis intervjuudes lahknevaid hinnanguid. Naiiteks

sooviti saada parem iilevaade sellest, milliste teemade kohta on juhendid olemas.

Pigem on meil selline asi, et me isegi ei tea, et meil mingi asja kohta juhend on olemas ja siis
tuleb mingi iillatusmomendina, et aa, juhend on selle kohta. [---]

Teiseks tehti ettepanek, et need oleksid lithikesed ja selged, sest kiirel toopédeval on sellisest

dokumendist rohkem kasu ning seda ei jadetaks kergekéeliselt kasutamata.
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Kui [juhendid] on lihtsad, skemaatilised, saan kohe peale vaadates aru, mis pean tegema, siis
see on viga hea. Aga kui nad on toesti kiimme lehekiilge pikad, ainult teksti ja ma pean seal
hullult vaeva nigema, siis nad ei ole asjakohased.

Koik intervjueeritud to6tajad teadsid, et 1dhiajal on plaanis juhendeid visualiseerida ja lihtsus-
tada. Uks neist soovitas leida igale juhendile to6taja, kes hakkab tegema selle tiditmise jirele-

valvet, mis on tema hinnangul ainus tagatis sellele, et juhend voetakse kasutusse.

igal juhendil pohimétteliselt peab olema seespool keegi vastutaja, kes seda siis vastavalt, seda
paberit ennast uuendab voi neidsamu pohimétteid inimesteni viib. [---] No ja kui ma nden, et on
veebis valesti voi on aruandes midagi valesti, siis ma ldhen rddgin, et vot meil on see juhend,
vaata loe siit.

Kolas ka arvamus, et dokumendid ja muu info ei ole sisevorgus vahel loogiliselt leitavad.

Siseveebi ja sisekommunikatsiooni mottest monikord on see hida, et see kaustapuud ei alati
nditeks loogilised. Kui mul nditeks [---] on mingisugused ajalehed tellitud ja meil on sinna
paroole vaja, onju. Noh siis, et kas see on siis kommunikatsioon véi IT, véi kellegi arust veel
mingi muu asi [---].

Probleeme tekitab see, et mugavalt ja vihese ajakuluga saab sisevdorku kasutada ainult Tallinna
kontoris. Tartu kontori tootajad ja kaugtoo tegijad seevastu peavad kulutama mérksa rohkem

acga dokumentidega tootamise tehnilistele aspektidele.

Meil on koik praegu iildkettal [= sisevorgus], millega on ka probleeme — just kontoris tootades
mitte, aga kuna me pdris palju té6tame ka kuskil mujal, siis see iildkettale ligipdds alati ei ole
hea.

tartlasena pead sa kogu aeg olemas VPN-iga sisse logitud, ja see, et nditeks, kui ma panen arvuti
kaane kinni, ta katkeb dra, ma teen lahti, ma pean kogu aeg uuesti logima. [---] ta on iisna
kohmakas, eriti kui sul on selline t06, et sa pead hdsti palju ldpakaga litkuma [---].

Dokumentidega seotud probleemidest nimetasid koik intervjueeritud memo inforingi, mis kord
nidalas saadetakse meiliga koigile todtajatele: oldi arvamusel, et seda kasutab ennekdike
juhatus, aga mitte tootajad, mistottu jaab neil oluline teave saamata. Ettepanekuid, kuidas sama

info paremini tdGtajateni viia, ei osatud teha.

Lisaks kerkis esile toostressi ja todrahulolu teema. Oeldi, et fiiiisilised to6tingimused on head,
ent viimastel aastatel on olnud mdnel to6tajal probleeme vaimse tervisega ja ka personali voola-
vus on suurenenud. Leiti, et nende probleemidega tuleb tegeleda. Meeskonnat6édle ja laiemalt
vaimsele tervisele voib mdjuda halvasti projektipdhine t66 ja suur tdokoormus, sealhulgas
ootamatud muutused selles. Seetdttu hakati organisatsioonis hiljuti testima aja planeerimise

tarkvara, mis mitme to6taja sonul toimib hésti ja on mugav.

uldiselt ta on mul ikkagi pidevalt lahti ja siis ma, kui alustan mingi uue toéga, panen kdima,
lopetan. Minu jaoks on ta hdsti mugav.
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Uks tddtaja arutles teemal, et kui virbamine on organisatsioonis tipptasemel, siis lahkuda
sooviva tootajaga nii pohjalikult ei suhelda, ent seda tuleks teha: tuleks uurida, miks tema isikli-
kud ja organisatsiooni eesmargid enam ei iihti. Samuti oli ta seisukohal, et sellisele to6tajale

voiks pakkuda uusi arenguvdimalusi.

Kas teda piiiiti veenda, kas talle pakuti mingit..? Kas me saime aru, miks ta tegelikult dra liheb?
[---] Mingeid mustreid ilmselt saab, kui hakkavad korduma, et saame teada alles siis, kui ta dra
liiheb — siis ta titleb ausalt selle vilja ja me saame seda dppida nagu teiste hoidmiseks.

Tulemuste peatiikki kokku vdttes saab Gelda, et selle organisatsiooni kdige iseloomulikum
erijoon on projektipohisus, millega seonduvad 1dbiv meeskonnatdd, teadmusmahukus, soov
suurendada tohusust ja jagada vastastikku teadmisi, paindlikud t66suhted ja ulatuslik suhtlus
tehnoloogia vahendusel, suur to6koormus ja vdhene hierarhia. Sisckommunikatsiooni pohivii-
side ja -kanalitena nimetati koosolekuid, tehnoloogiapohist ja mitteformaalset suhtlust. Tippju-
hilt ootavad t66tajad fiiiisilise kohaloluga toeks ja eeskujuks olemist, innustamist ja organisat-
siooni juhtimist strateegilisel tasandil. Parendusvoimalusi leidub organisatsiooniiilese koostoo,
tiksteiselt oppimise, tehnoloogiapohise suhtluse, juhendite, vaimse tervise ja toolt lahkuda

soovivate tootajatega seoses. Neist mone aspekti kohta tegid to6tajad ka ettepanekuid.
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5. Jiareldused ja diskussioon

Bakalaureuset66 eesmark oli analiitisida kontoritodd tegeva organisatsiooni sisekommunikat-
siooni juhtumiuuringu niitel, milleks sOnastati neli uurimiskiisimust. Selle peatiiki esimeses
alapeatiikis esitatakse vastused uurimiskiisimustele seostatuna varasemate uuringute ja teooria-
tega ning koos autori jareldustega. Et tegu on juhtumiuuringuga ja intervjueeriti ainult kolme
toGtajat, ei saa iildistada tulemusi koigile sarnaste tunnusjoontega organisatsioonidele. Peatiiki
teine alapeatiikk sisaldab autori eneserefleksiooni meetodi valiku ja rakendamise teemal ning

kolmas alapeatiikk arutlust uuringu edasiarendusvoimaluste iile.

5.1. Jareldused

Esimeses alapeatiikis annab autor vastused esitatud uurimiskiisimustele ning esitab jareldused

ja seosed, mida ta saab tulemuste kohta teha koostatud kirjandusiilevaate alusel.
Kuidas kirjeldavad tootajad organisatsiooni sisevaates?

Intervjueeritud tootajate seisukohast on nende organisatsioon projektipohine, teadmusmahukas,
paindlike tosuhete ja vihese hierarhiaga ning keskne on meeskonnatdd. Seepérast on selles
organisatsioonis inimestevahelised suhted ja usaldus ehk sotsiaalne kapital (Fukuyama,
2001: 7) madrava tahtsusega. Meeskonnapdhise organisatsiooni edu pdhineb tootajatel, kes téi-
davad organisatsiooni eesmérke (Kauffeld & Lehmann-Willenbrock, 2012: 138) ja nii on ootus-

pérane, et meeskonnatdo olulisusega ndustusid koik intervjueeritud, pika staaziga tootajad.

Selgus, et organisatsioonis on kaugt6o kolmest pohiliigist (Pérez et al., 2002, Kallaste & Jaak-
son, 2009: 9 kaudu) kasutusel kaks: kodutd6 ja mobiilne t66. Eesti organisatsioonides tuvasta-
tud (Kallaste & Jaakson, 2009: 140-141) kuuest kaugtodst tekkida voivast kommunikatsiooni-
probleemist esineb siinses t66s analiiiisitud organisatsioonis neli: vahendatud suhtlusest tulene-
vad probleemid, suhtluse kandumine (samas) kontoris tootavatele kolleegidele, tehnilised prob-

leemid tarkvaraga ja meeskonnato véiksem tohusus.
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Kaugtood kasutavas meeskonnatookeskses organisatsioonis on véltimatu tekitada kindel t66-
struktuur ja mdelda 14bi suhtluskanalid, sh tagada kdigile tootajatele juurdepdis sisevorgule ja
kehtestada infovahetuseks protseduurireeglid (Dubé & Robey, 2009; Eurofound, 2015: 74).
Intervjuudest ja vaatlustest selgus, et organisatsioonis on seda ka tehtud, ent osa pohimotteid ei
ole tdiel méaral rakendunud. See puudutas niiteks Skype’i teel koosolekul osalemise puhul
siivenemise médra ja seda, et sisevorgule on mugav ligi padseda ennekodike Tallinna kontorist.
IT-stisteemi halduskuludele juhivad tihelepanu ka teoreetikud (O’Kane et al., 2004, Modaff et
al., 2008: 285 kaudu). Selgus, et sisevorgu tehnilisi probleeme on organisatsioonis teadvustatud

ja nende lahendamisega tegelemist alustatud.

Postmodernistliku organisatsiooniteooria kohaselt on indiviidi jaoks organisatsioonis esma-
tahtis tapsus, kiirus, paindlikkus ja kohanemisvGime, sealhulgas mitmekesised oskused ja tead-
mised ning voime oppida elukestvalt (Shockley-Zalabak, 2012: 93-94). Selle teooriaga sobivad
siinse uuringu tulemused kokku. Kaik intervjueeritud pidasid vajalikuks organisatsiooni sees
teadmiste jagamist ja tohususe suurendamist, ent nimetasid ka probleeme sel alal. T66s leidis
Kinnitust varasemate uurijate véide, et mida komplekssemad on t66protsessid, seda suuremat
rolli méérab organisatsiooni soorituse edus vastastikku teadmiste jagamine ja iiksteiselt oppi-
mine (Tushman & Nadler, 1978, Lindl6f, 2014: 14 kaudu). Seda on ilmselt té6tajad oma t60s

kogenud, sest nad poorasid sellele palju tdhelepanu ka intervjuudes.

Teabe jagamise maédrast soltub see, kuidas organisatsioon todga toime tuleb (Tushman &
Nadler, 1978, Lindl6f, 2014: 14 kaudu) ning teabe kasutamist mdjutab enim selle kéttesaadavus
(Lindlof, 2014: 16). Naiteks juhid kasutavad pigem hasti kattesaadavat kui kvaliteetsemast alli-
kast pdrit ja halvemini kéttesaadavat teavet (O’Reilly, 1982, Lindlof, 2014: 16 kaudu). Seda
teooriat Kinnitasid koigi tasandi tootajate puhul ka siinse uuringu tulemused: kui kolleeg on
hoivatud, kasutatakse teadmiste hankimiseks muid kanaleid. Kuna on aga teada, et inimesed
eelistavad hankida teavet teise inimese kédest (Abrams et al., 2003: 73), aitab organisatsiooni
sotsiaalsete vorgustike toimimise analiilis leida usalduslike suhete kujunemises ndrgad kohad.
Kui kolleegidel on iiksteise padevuse ja heasoovlikkuse suhtes kindlus, loovad ja jagavad nad

mitteformaalses vorgustikus teadmisi tGhusalt.
Otsuste tegemisel tugineb postmodernistlik organisatsioon tootajatele (Shockley-Zalabak,

2012: 93-94) ning otsuste tegemine on toodud tippjuhtkonna tasemelt madalamale ka uuritud

organisatsioonis. Organisatsioonikultuuri Kriitilise perspektiivi jargi tdhendab see, et juhtkond
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juurutab organisatsioonis osalusdemokraatiat (Ibid., 94). See tunnetus oli intervjueeritud to6ta-
jate hulgas tihtne: mitme teema puhul mainiti, et organisatsioonis on vihe hierarhiat ja t66tajad

on kaasatud otsuste tegemisse. Intervjuudest oli tunda rahulolu sellega.

Kuna suhtlus on lahutamatult seotud kdigega, mis organisatsioonis toimub, on vale pidada seda
teisejarguliseks: see on justkui liim, mis ithendab organisatsiooni funktsioonid, indiviidid ja
riihmad tervikuks (Santra & Giri, 2009: 102). Samamoodi tdlgendasid bakalaureuset66 jaoks
intervjuu andnud té6tajad sisekommunikatsiooni organisatsiooni tegevuse lihe alustalana, eriti
teadmuspohises tookohas, mille tdhtsaim ressurss on to6tajad. Pohimotteliselt tuli kodigi interv-

juukiisimuste vastustes iihel vai teisel viisil jutuks tootajatevaheline suhtlus.

Milliseid sisekommunikatsiooni viise ja kanaleid ning milleks tootajad kasutavad?

Uuritud organisatsioonis toimib sisesuhtlus ulatuslikult koosolekute (nii silmast silma kui ka
vahendatud), aga ka tehnoloogia vahendatud kanalite kaudu (e-post, listid, sisevork, Skype’i
Kirjalik vestlus), vidhesemal méaral mitteformaalse suhtlusena. See tulemus erineb Eesti juhti-
misvaldkonna uuringust 2015 (Alas et al., 2015: 36), mille kohaselt jouab kuni 49 t66tajaga
ettevotete tootajateni juhtkonnalt tulev teave ennekdike mitteformaalsel teel, st vahetu juhi ja
tootajate voi juhtkonna ja tootajate suhtluse kaudu. Kuna siinses t66s uuritud organisatsiooni
iseloomustab paiknemine kahes Eesti linnas ja kaugtoo kasutamine, on arusaadav, miks tule-
mused ei {ihti Eesti juhtimisvaldkonna uuringu omadega — to6tajatel ei ole nii palju vdimalusi

mitteformaalseks suhtluseks. Selle vihesust kritiseeriti ka intervjuudes.

Teatavasti soltub tootajate ajakasutus juhtidest (Rogelberg et al., 2010: 168) ja koosolekud hol-
mavad paljude organisatsioonide to6tajate ajast kaaluka osa. Siinsest uuringust ilmnes, et nii
tippjuht kui ka keskastmejuht tajusid enda seda rolli: kdik vaadeldud koosolekud piiiiti hoida
lihidate ja infotihedatena ning nende aluseks olid kindlad reeglid. Kuna aga koosolekute roll
organisatsiooni sisesuhtluses on suur ning varem on uurijad leidnud, et koosolekute juhtimise
kvaliteet mojutab tootajate vaimset tervist (Rogelberg et al., 2012: 238) ja téorahulolu (Rogel-
berg et al., 2010: 164), voib olla, et need on seotud ka uuritud organisatsioonis. See vajaks
lahemat uurimist, sest see voib olla liks voimalus saada jélile moningatele organisatsioonis lei-

dunud probleemidele vaimse tervise ja toorahuloluga, mis on pdhjustanud todtajate lahkumist.

Kdigi tootajate suhtlust voimaldav ja hierarhiat vihendav sisevork (O’Kane et al., 2004: 82,

Modaff et al., 2008: 285 kaudu) on Eestis seda olulisem, mida suurem on organisatsioon: 250
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ja rohkema to6taja puhul on see sisesuhtluses koosolekute ja iildkoosolekute jdrel tihtsuselt
kolmas teabekanal (Alas et al., 2015: 36). Kuigi bakalaureuset6os uuritud organisatsioonis on
alla 40 tootaja, on sisevork ka siin iiks keskseid suhtluskanaleid. Voib oletada, et sisevorgu teeb
seal nii oluliseks t66 tiitip (uuringute tegemine), kaugtoo kasutus ja kaks kontorit: téotajad loo-
vad ja kasutavad tihiselt Kirjalikke tekste ning see ei oleks ilma sisevorgu ja internetitiihenduseta

voimalik.

Kui uuritud organisatsioonis oli to6tajate hinnangul aastaid tagasi rohkem silmast silma koos-
olekuid kui praegu, siis selle eripdraga kuulub organisatsioon ELi nende organisatsioonide
hulka, kus tehnoloogia kasutus on jérjest suurenenud. Nimelt kasutas 2015. a seisuga 37% EL.
organisatsioone tehnoloogiat (Eurofound, 2016: 85), tdenéoliselt pohjusel, et see soodustab info
liikumist ja t66d (Santra & Giri, 2009: 106) meeskonnat6é tiitipi organisatsioonis. Teisalt ei ole
tehnoloogiapohiste suhtluskanalite puudusi uuritud organisatsioonis eraldi kisitletud, ehkki
koik intervjuu andnud to6tajad olid kogenud t66d segavaid probleeme nii siinkroonset kui ka
astinkroonset (Rice & Gattiker, 2001, Modaff et al., 2008: 282—283 kaudu) suhtlust véimalda-

vate kanalite kasutamisel.

Varasematest uuringutest on selgunud, et kui to6tajad ei ole enda hinnangul saanud téielikku
vOi piisavalt tdpset teavet voi ei ole teabe edastamise viis nende jaoks lugupidav, tunnetavad
nad informatsioonilist ebadiglust (Greenberg, 2009: 182). Selliseid juhtumeid on esinenud ka
organisatsioonis, iiks to6taja tdlgendas seda iihe toOstressi ja sellest tuleneva t66jou voolavuse
kasvu pdhjusena. See kinnitab teoreetikute (Modaff et al., 2008: 291) seisukohta, et rohkete
tolgendusvoimalustega teema jaoks sobib paremini vOimalikult suurt sotsiaalset kohalolu
pakkuv kanal, sest see aitab vihendada voi viltida arusaamatusi. Lisaks on uurijad leidnud, et
kuna silmast silma suhtlus lubab kasutada ka mitteverbaalseid elemente, on sel viisil lihtsam
mdista olukordi ja lahendada probleeme (Dubé ja Robey, 2009: 10). Organisatsiooni to6tajad
olid samal arvamusel: pikemat arutelu vajavaid ja delikaatseid teemasid tuleks késitleda reaal-

selt kohtudes, mitte nditeks Skype’i-koosolekul.

Kui organisatsioonis on rohkesti sotsiaalset kapitali, st inimestevahelised suhted ja usaldus on
head, kulgeb t66 tohusalt, ning see aitab vihendada tehingukulusid (Fukuyama, 2001: 7-10).
Seda oli kogetud ka uuritud organisatsioonis: kui mone juhendi koostamisse ei olnud todtajaid
kaasatud ja/voi seda ei olnud piisavalt tutvustatud, ei moistnud nad selle juhendi vajadust ja/voi
el olnud altid seda oma t60s jargima. Seetottu kasutasid nad juhendi asemel mone padeva kol-

leegi abi, kulutades organisatsiooni ressursse viahem tShusal viisil. Bakalaureuset66 tulemused
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tihtisid Eesti juhtimisvaldkonna uuringuga (Alas et al., 2015: 39) selles, et teabe vastuvotja
passiivsesse rolli pandud todtajal on keeruline moista pohjuseid, miks ta peab néiteks juhendeid
jargima. Seda probleemi vidhendab todtajate kaasamine, st kahepoolne suhtlus ja todtajate

aktiivne roll.

On toestatud, et ehkki tehnoloogia (nt dokumenditele juurdepéés sisevorgu kaudu) on teabe
leidmises abiks, eelistab inimene hankida teavet teise inimese kdest (Abrams et al., 2003: 73).
See leidis siinses uuringus kinnitust teatud juhendite puhul isja kirjeldatud néites. Kui esmapil-
gul voib tunduda, et see tendents suurendab ressursside raiskamist, siis kokkuvottes on organi-
satsioonile hea, kui tootajad omavahel hésti 14bi saavad, sest sotsiaalse kapitali iks pohivorme
on inimsuhetes peituv teave. Kui todtajate vahel on head suhted, kulub neil kokkuvdttes vahem
aega teabe hankimisele (Coleman 1988: S104, Link, 2014: 12 kaudu). See on oluline teadmine
ka uuritud organisatsiooni jaoks, kus iiksteiselt Gppimine ja vastastikuste teadmiste kasutamine

on viltimatult vajalik, ent to6tajate hinnangul ei toimu see soovitud maéral.

Mitteformaalse suhtluse kohta saab intervjuude ja vaatluste alusel viita, et organisatsioonis
seda napib ning too6tajad tunnetavad seda selgelt. Organisatsioonikultuuri uurijate inimsuhete
koolkonna esindajate jaoks on organisatsiooni peamine vara inimesed koos nendevaheliste
suhetega, mille tohustamiseks tuleks soodustada koostddd ja kaasamist (Shockley-Zalabak,
2012: 76). Sama rdhutati intervjuudes, radkides tootajatest kui suurimast ressursist ja sellest,
kui kasulikud on organisatsiooni eesmérkide tditmiseks juhuslikud kohtumised kooginurgas voi

voimalus astuda sisse kolleegi to6ruumi ja arutada spontaanselt monda teemat.

Selgus, et organisatsioon peab vajalikuks muuta t66juhendeid lithemaks ja visualiseerida. Seda
plaani toetab topeltkodeerimise teooria (Paivio 1971, 1991, Lindlof, 2014: 21 kaudu), mille
jargi suureneb inimese vdime teavet taasesitada see, kui ta saab teavet vastu votta korraga nii

verbaalsete kui ka mitteverbaalsete kanalite kaudu.

Millisena nievad tootajad juhi rolli sisekommunikatsioonis?

Juhi oskuslikkus suhelda tGdtajatega on organisatsiooni eesmérkide saavutamisel maérav
(Bauer & Green, 1996, Modaff et al., 2012: 179 kaudu). Siin avaldub taas kaugsuhtluse miinus:
tehnoloogiapohiselt ei ole vdimalik kujundada nii usalduslikke ja mitmekiilgseid suhteid kui
silmast silma. Nii oodataksegi uuritud organisatsioonis tippjuhilt fiiiisilise kohaloluga toetamist,
kaasamist juhtimisprotsessidesse ja eestvedamist, mis haakub Likerti kaasava juhtimise esile-
tostmisega tootajate rahulolu saavutamiseks ja tohususe suurendamiseks (Shockley-Zalabak,
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2012: 80). Tootajate rahulolu on organisatsiooni jaoks tdepoolest primaarne, sest kuni tootaja
isiklikud eesmirgid ei ole pohiosas rahuldatud, ei aita ta téielikult kaasa ka tihiste eesmérkide
saavutamisele (Ibid., 83). See viljendus siinses uuringus iihe todtaja mures selle parast, et juht-

kond ei analiiiisi piisavalt pohjusi, miks moni té6taja soovib to6lt lahkuda.

Organisatsiooni tootajad ndevad tippjuhil sisekommunikatsiooni aspektist ennekdike kolme
iilesannet: oma fiitisilise kohaloluga t66tajaid innustada ja eest vedada, juhtida organisatsiooni
tegevust ja jélgida, et igal seatud eesmargil ja iilesandel oleks inimene, kes vastutab selle téit-
mise eest. See sobib kokku todtaja ja juhi vahelise usalduse ning leader-member exchange-
(LMX) teooriaga (Cropanzano & Mitchell, 2005, Paill¢ et al., 2013: 685 kaudu). LMX-teooria
eeldus, et juhi aeg ja ressursid on piiratud (Modaff et al., 2012: 178), leidis uuringus selge
véljenduse nditeks selles, et tippjuhi puudumise ajal ei olnud seda ametikohta osaajaga tditnud

juhatuse litkmetel piisavalt aega tootajate innustamiseks ja neile toe pakkumiseks.

Voib viita, et uuritud organisatsiooni inimsuhete kategooriat iseloomustab ka organisatsiooni-
kultuuri teooria subkultuuriline suund (Shockley-Zalabak, 2012: 90). Selle kohaselt eksistee-
rivad igas organisatsioonis subkultuurid. Siinses juhtumiuuringus on need niiteks Tallinna ja
Tartu kontori to6tajad, dsja toole asunud ja staazikamad tootajad ning alliiksuste tootajad ja
alliikksuste juhid. Juhtide iilesanne on leida vdimalus, kuidas kdigi subkultuuride esindajate eri-
nev info- ja suhtlusvajadus saaks piisavalt rahuldatud ning kuidas ei tekiks nii kergesti meie-

teie-vastandust, mida to6tajad olid organisatsioonis kogenud.

Nagu juba eespool mitme teema puhul jareldatud, on suhtlus to6tajatega ja selle kaudu saadav
info juhtidele oluline infokanal ning juhtimise ja valiskommunikatsiooni {iks alus, selgus siin-
sest juhtumiuuringust. See tolgendus tihtib nende 49% Eesti ettevitjate omaga, kelle meelest
on sisekommunikatsiooni pohiiilesanne aidata to6tajail moista organisatsiooni eesmérke ja suu-
rendada valmidust panustada nende tditmisse (Alas et al., 2015: 39). Siinses t66s leidis kinnitust
ka varasemate uuringute tulemus, et to6taja panustamine sdltub muu hulgas sellest, millisena
ta tunnetab juhi toetust (Eisenberger et al., 2002: 565, Paillé et al., 2013: 684 kaudu). Kui uuri-
tud organisatsioon sai péarast peaaegu aastast pausi taas tippjuhi, mérkasid tema asukoha, Tal-
linna kontori to6tajad neile osaks saanud tdhelepanu. Selles, mis on enne, kas juhi suhtes tek-
Kinud usaldus loob hea suhte tema ja tootaja vahel, voi on hoopis usaldus iiks selle hea suhte
tulemusi, on uurijad erinevatel arvamustel. Nagu Paillé et al. (2013: 692) on leidnud, vdhenda-
vad juhi-alluvate usalduslikud suhted t66j6u voolavust ja tooiilesannete tditmisega venitamist.
Ka uuritud organisatsioonis vais tippjuhi pikaajaline puudumine voi samaaegne organisatsiooni
kaugtdona ja pohikontorist eemalt juhtimine t66jou voolavust suurendada.
44



Mida peavad tootajad oluliseks sisekommunikatsiooni valdkonnas parendada?

Kuna uuritud organisatsiooni kdige iseloomulikum tunnus on projektipohisusest tulenev mees-
konnat6o, on ootuspérane, et selle tdhustamise voimalusi ndgid ka intervjueeritud t6tajad tihe
peamise arendussuunana. Sellega seoses kdlas soov, et voiks olla rohkem aega tiksteiselt dppida
ja teadmisi vahetada, sest teadmuspohises organisatsioonis on olemuslikult hea voimalus arene-

da ja teha oma t66d paremini oma kolleegide toel.

Meeskonnat6o korval ja sellega haakuvalt oli teine 1dbiv sisekommunikatsiooni valdkond, mil-
les tootajad leidsid olevat arenguruumi, silmast silma suhtluse osakaalu suurendamine ning
paremate valikute tegemine kanali sobitamisel suhtluse sisuga. Muu hulgas tehti ettepanek
tihendada nii formaalset kui ka mitteformaalset suhtlust (ka info hankimiseks) nii ndukogu ja
tootajate, Tallinna ja Tartu kontori todtajate kui ka juhtkonna ja lahkuda soovivate toGtajate
vahel. Silmast silma suhtluse tihendamisele saab aluse panna juhtkond, kutsudes néiteks Tartu
kontori todtajaid regulaarselt Tallinna kontorisse. Suhtluse tihendamise soov kinnitab sotsiaalse
laheduse teoorias leitut (Rice, Chang & Torobin, 1992, Modaff et al., 2008: 289 kaudu), et

kdige soojemaid ja isiklikumaid suhteid voimaldab just silmast silma suhtlus.

Silmast silma vs. vahendatud suhtluse iiks allteemasid oli juhi roll organisatsioonis: néhti vaja-
dust suhelda tippjuhiga vahetult ning saada temalt innustust ja eestvedamist, samuti oli ootus,
et tippjuht pdimiks igapdevatddsse organisatsiooni strateegilisi eesmirke, mis todtajatel voivad

argipdevaaskeldustes silme eest kaduda.

Eesti tooelu-uuringu 2015 (Krusell, 2017: 29) tulemuste jargi on 30% Eesti tootajatest kogenud
viimase aasta jooksul kolleegidega konflikte, mille peapdhjused on teabe halb liikumine ja
vahene informeeritus (Ibid., 32). Seega oli ootuspérane, et todjuhenditega seoses tehti ka siinses
uuringus ettepanek luua neist selge tilevaade, sonastada juhendid lihtsalt ja liihidalt, visuali-
seerida need ning leida igale juhendile to6taja, kes hoolitseb, et seda jargitaks. Teooria (LindI6f,
2014: 22, 70) pakub visualiseerimisettepanekule tuge, sest see edendab suhtlust, eriti kompleks-
sete teemade puhul, ning nendega ongi uuritud organisatsioonis paevast pdeva tegu. Selle tee-
maga haakub kriitika sisevorgu kohati ebaloogilise iilesehituse ning selle kohta, et tehnilistel
pOhjustel votab sisevorgu kasutamine véljastpoolt Tallinna kontorit rohkem aega ja on tiilikam.
Kuna sisevork on iiks peamisi tdokeskkondi, on see mure mdistetav. IKT-pdhistes kanalites
suhtlus voibki nduda rohkem ressursse (Modaff et al., 2008: 285) ja nii on see ka sisevorgu

puhul: see vajab pidevalt hooldust ja pdhjalikku 1abimotlemist.

45



Soovitused organisatsioonile

Sellesse alapeatiikki on koondatud organisatsioonile esialgsed soovitused, mille t66 autor on
stinteesinud kogutud empiiriliste andmete ning varasemate autorite teoreetiliste ja empiiriliste
uurimuste alusel. Kuna bakalaureuset66 jaoks uuriti ainult iihte organisatsiooni, ei ole vdoimalik
soovitusi iildistada kdigile Eesti sama tiilipi organisatsioonidele. Siiski peab autor tdendoliseks,

et moOni parendussoovitus on asjakohane ka nende puhul.

e Suurendada teadlikkust sisskommunikatsioonist organisatsiooni eesmarkide tditmises

ja toorahulolus

Nagu Eesti juhtimisvaldkonna uuringu (Alas et al., 2015) nii voib ka siinse juhtumiuuringu
puhul tiheldada, et organisatsiooni lilkmete hinnangud ja tegelik kditumine ei pruugi {ihtida.
Esmatéhtis on teadvustada sisekommunikatsiooni rolli organisatsiooni eesmaérkide tditmises ja
toorahulolus. Probleem on veel selles, et isegi kui juhid teavad, et siseskommunikatsiooni abil
saab luua iihisarusaama eesmérkidest ja tekitada enesemotivatsiooni, domineerib praktikas
ikkagi tooiilesannetega seonduva teabe liikkumine (Ibid., 40). Heide ja Simonsson (2011: 208)
soovitavad seepérast mdelda metatasandi koolitusele, tagamaks, et sisesuhtlust osataks pidada
kaalukaks (Ibid., 213), sest see pole oluline mitte ainult organisatsiooni sees t66j6u voolavuse
ja todiilesannete tditmisega venitamise vihendamiseks (Paillé et al., 2013: 692), vaid sellele
tuginevad ka head suhted avalikkusega (Kim 2007: 192, Link, 2014: 12 kaudu). Eriti oluline
on, et juhtkond tahtsustaks enda rolli sisskommunikatsioonis, seda ka siinse nn lameda organi-

satsiooni puhul.
e Soodustada usalduslike suhete kujunemist, sh silmast silma

Usaldus luuakse suhtluses ning selle loomisse, séilitamisse ja suurendamisse tuleb teadlikult
panustada, eriti pohjusel, et tinapdeva sageli lithikeste toosuhete puhul on see iiha keerulisem
(Modaff et al., 2012: 182). Kuna on leitud, et juhi kditumine to6tajatega mojutab nii tootajate
kaitumist juhiga kui ka omavahel (Abrams et al., 2003: 67), peaks juht usalduslike suhete kuju-
nemist soodustama. Kaasa aitab see, kui ta ise on todtajatega suheldes taktitundeline ja otsustes
oiglane, peab sona ning teeb koik, et organisatsioonis suheldaks tihedalt ja pigem rikkalikke
kanaleid pidi (Ibid.).

Usalduslikud suhted pole véirtus iseenesest, vaid see on organisatsiooni eesmdrkide tditmise

eeldus: kui kolleegid saavad iiksteise padevuses ja heasoovlikkuses kindlad olla, siis loovad ja
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jagavad nad mitteformaalses vOrgustikus teadmisi tohusalt (Abrams et al., 2003: 64). Juhtkond
voiks motiveerida tootajaid omavahel rohkem suhtlema ja tagada selleks vajalikud tingimused
(Lesser, 2000). Siin t66s uuritud organisatsiooni jaoks tdhendab see aja ja muude ressursside
leidmist rohkemaks mitteformaalseks suhtluseks, sealhulgas kahe kontori tileselt, aga ka for-
maalse suhtlemise edendamist, nditeks Tartu todtajate ja kaugtootajate kutsumist Tallinna iga-

nédalastele uldkoosolekutele.

Et teabe kolleegidega jagamise médéra suurendab muu hulgas tunnetatud toetus juhilt (Cabrera
et al., 2006, Paillé et al., 2013: 684 kaudu), on taas votmesonad usalduslike suhete tekitamine
ja suurema tahelepanu pooramine inimsuhetele. Heades suhetes to6tajad saavad tliksteiselt infot
katte paremini (Coleman 1988: S104, Link, 2014: 12 kaudu). Tdenéoliselt tuleb see sellest, et

heas mottes sotsiaalne surve suurendab tdendosust, et tdotaja leiab aja kolleegi aitamiseks.

e Poorata tdhelepanu tehnoloogiapdhise suhtluse eripérale ja puudustele

Uuritud organisatsioonis tehakse silmast silma ja tehnoloogiapohise suhtluse vahel valik praegu
ennekdike pragmaatilistel kaalutlustel (kulu-, sh ajatdhusus). Arusaadavalt ei ole alati voimalik
kohtuda, ent kui sagedasti kasutatava Skype’i helitihenduse ohte organisatsioonis rohkem tead-
vustada, oskaksid tootajad neid paremini ennetada. Nii voiks kanali rikkalikkuse teooria (Daft
ja Lengel, 1984, 1986, D’Urso & Rains, 2008: 488 kaudu) alusel olla suhtluskanali valiku kri-
teeriumiks hoopis soovitava/oodatava tagasiside Kkiirus (Modaff et al., 2008: 290). Rikkalik
suhtluskanal (nt silmast silma ja telefonikdone) voimaldab saada ja anda Kiiresti tagasisidet
(D’Urso & Rains, 2008: 488). Nagu uuritud organisatsioonis nii on ka paljudes teistes Eesti
organisatsioonides kogetud mitterikkalike kanalite kasutuse pohjustatud teabe kadu ja moon-
dumist (Kallaste & Jaakson, 2009: 140). Seepérast voib Skype’i videokdne olla ka regulaarsete
koosolekute jaoks parem kui helikdne, sest nii saavad td6tajad ndha iiksteise mitteverbaalseid

reaktsioone ja seda, kui keegi soovib sdna saada.

Kuna enamik tehnoloogiapdhiseid suhtluskanaleid pole mitte kindlaksméératud rikkalikkuse
tasemega, vaid rikkalikkuse tasemest arusaamist mdjutavad muu hulgas to6taja kogemused ja
teadlikkus kanalist (Carlson & Zmud, 1999, D’Urso & Rains, 2008: 489 kaudu), saab suhtlus-
kanali kasutamise tdhusust ja sobivust mdjutada koolitustega, mis iihtlustavad seda (D’Urso &
Rains, 2008: 503). Organisatsioonis, kus tehnoloogiat kasutatakse ulatuslikult, on see oluline.

Teisalt on leitud, et kaugtodd rakendavas organisatsioonis voib todtajates suurendada stressi
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ebakindlus, mida tekitab teabevahetusele suurema tihelepanu poéramine (European Commis-
sion, 2010, Eurofound, 2015: 78 kaudu). Uuritud organisatsiooni puhul t66 autor sellele ole-

masolevate andmete pohjal tdendust ei leidnud.

Et organisatsiooni osas alliiksustes teeb moni téotaja t66d valjastpoolt kontorit, on juhi roll
aidata kogu meeskonnal hoida teadvustatuna eesmaérk ja luua soodne tookeskkond, samuti mér-
gata probleeme varakult ja olla todtajatele kéttesaadav, nagu soovitavad ka Schlenkrich ja
Upfold (2009: 113, 117). Kui t66taja ei saa juhilt ega kolleegidelt piisavalt isiklikku tunnustust,
voib vihendada see tema motivatsiooni panustada meeskonnat6osse (Omar et al., 2010: 222),
samuti toorahuolu. Kui organisatsiooni jaoks viga vaartusliku to6taja ja organisatsiooni ees-
margid enam ei lihti, vOib piitida leida talle tema muutunud isiklikele eesmérkidele paremini

vastavad toollesanded.

e Koosolekute mdjususe uurimine ja suurendamine

Uuritud organisatsioonis on koosolekud peamisi suhtlusvorme, mistottu tasub podrata neile
suuremat tahelepanu. Nimelt on rahulolu koosolekutega iiks indikaatoreid to6rahulolu kohta
laiemalt ja koosolekute kaudu saab juht oma suhteid tootajatega mdjutada. Koosolekute puhul
on peale kanali valiku, mida késitleti eelmises soovituses, oluline ka koosoleku juhi kéitumine.
Hea, kui ta annaks tootajatele toimuva kohta selgitusi, suhtudes tootajatesse vaarikalt ja austu-
sega (Greenberg, 2009: 183), kavandades koosoleku koost6ds tootajatega ning koheldes neid
selle kdigus Giglaselt (Baran et al., 2012: 349).

Lisaks on kasulik hinnata to6tajate kogemusi koosolekutega regulaarselt (Rogelberg et al.,
2010: 167), naiteks 360 kraadi tagasiside siisteemi (ingl multi-source feedback) abil, mille kéi-
gus annavad juhile anoniiiimset tagasisidet nii alluvad, kolleegid, tilemus(ed) kui ka kliendid
(Atwater, Brett & Charles, 2007: 285). Rogelberg et al. (2012: 238-239) pakuvad omakorda

vélja kolmeastmelise mudeli, et siisteemselt tuvastada koosolekute olukord ja parandada seda:

1) arvutada vilja koosolekutesse tehtav investeering, nditeks panustatava to6aja kaudu;

2) arvutada vilja koosoleku kui investeeringu tasuvus (ROI); tdhususe ja vaértuse tuvasta-
miseks tuleks paluda a) too6tajatel tiita koosolekul osalemise jarel kiisitlus, b) vaatlejatel
osaleda koosolekutel ja teha jarelintervjuusid; parim on kasutada meetodeid koos;

3) juurutada muutuste strateegia, sh a) luua meeskondade jaoks tagasiside- ja hindamis-
stisteemid, b) luua loomutruud koolitussiisteemid ja keskastmejuhtide arengusiisteemid,

¢) kujundada vélja produktiivsed organisatsioonikultuuri praktikad.
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Kauffeld ja Lehmann-Willenbrock (2012: 138) eristavad koosolekute tohususe puhul kolme
mdoodikut: osalejate rahulolu koosolekuga, meeskonna sooritus ja organisatsiooni edu. Baran et
al. (2012: 346) seevastu leidsid, et kui juhi tegevus koosolekul on interaktsiooniliselt diglane,
arenevad tootajatel temaga paremad suhted ja neil jadb parem mulje organisatsioonist ning nad
on valmis koosolekutel rohkem panustama. Eesti juhtimisvaldkonna uuringu autorid soovitavad
suuremates organisatsioonides teha koosolekute audit, et saada teada, millistel koosolekutel
tootajad osaleksid heal meelel (Alas et al., 2015: 43). Sellest uuringust ei selgunud, et organisat-
sioon oleks auditi teinud, ehkki uuringust ilmnes to6tajate kriitikat mone koosoleku mottekuse
suhtes. Kuna koosolekuid on organisatsioonis rohkesti ja samas on ajapuudus tiks keskne prob-
leem, voib auditi tulemusel tulla esile moni niianss, mis aitab aega sdésta ja muuta koosolekud

mottekamaks.

e Jatkata dokumentide visualiseerimist

Intervjueeritud tootajate soov, et juhendid voiksid olla selgesti sOnastatud ja visualiseeritud, ja
info selle alustamise kohta organisatsioonis on topeltkodeerimise teooriaga (Lindlof, 2014)
pdhjendatud ning t66 autor soovitab seda suunda jétkata. Seda toetab Nelsoni et al. (1976, Lind-
16f, 2014: 21 kaudu) viide, et kergemini piisib meeles pildiliselt saadud kui sonaline teave.
Visualiseerimine mojutab ka koosolekute tohusust, nimelt suurendab Kauffeldi ja Lehmann-
Willenbrocki (2012: 146) jargi visuaalsete materjalide kasutamine rahuloluga koosolekuga ja
selle kaudu organisatsiooni eduga. Koosoleku ajal koneldu visualiseerimine aitab aktiivselt luua
tihise suhtlusaluse ja selle sdilitada (Lindlof, 2014: 73). Intervjuudest ega vaatlustest ei tulnud
esile, et organisatsiooni koosolekutel kasutataks niiteks pabertahvlile markmete tegemist,

pealegi on seda Skype’1 heliiithenduse kaudu voimatu koigi osalejateni viia.

5.2. Meetodi kriitika

T66 autor koges andmeid kogudes ja analiiiisides korduvalt, et sisekommunikatsiooni uuring
voib olla organisatsiooni jaoks tundlik teema. Siinse uuringu tegemist vois tugevalt mdjutada
kaks asjaolu: autori todalane varasem kontakt organisatsiooniga ja organisatsiooni kerge dra-

tuntavus seoses seda tiilipi organisatsioonide viikse arvuga Eestis.

Autor on organisatsiooni ja osa selle tdotajatega varasemast tuttav, kuna temale kuuluv ettevote

on uuritava organisatsiooni lepinguline koostéopartner. Sel pohjusel voisid intervjuu andnud
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tootajad olla (monel teemal) avameelsemad, sest tuttava inimesega on kergem raédkida, aga ka
(modnikord) end info andmisel ja véljendustes tagasi hoida. Nad voisid tahtlikult voi tahtmatult
jatta midagi titlemata: esimesel juhul sooviga jitta organisatsioonist parem mulje, teisel juhul
eelduse tottu, et intervjueerija on juba teatud teemaga kursis. Kummas suunas uurija kahetine
roll tulemusi rohkem mojutas, vajaks eraldi uurimist. Autori hinnangul tuleks tal kiisida selle
kohta tagasisidet intervjuu andnud tootajatelt ja nendelt, kes osalesid vaatlustel, juhul, kui ta

jétkab sama organisatsiooni siseskommunikatsiooni uurimist.

Teisalt, kuna t66 autor oli ligikaudu viie aasta jooksul suhelnud organisatsiooni paljude t66ta-
jatega mdlemast kontorist nii e-posti ja telefoni kaudu kui ka silmast silma, oli tal juba enne
uuringu alustamist organisatsiooni kohta infot, mis kergendas selle eripira ja probleemide
moistmist. Samas piitidis autor intervjuudes seda silmas pidada ja kiisimustes eeldusi viltida,

lahenedes organisatsioonile uurija rollist voimalikult n-6 valge lehena.

Teine selle uuringu tegemist mdjutanud asjaolu oli organisatsiooni véiksus ja eriline tiilip Eesti
kontekstis. Nii autoriga suhelnud organisatsiooni esindaja kui ka t66 autor soovisid tagada selle,
et organisatsioon tervikuna ega iikski selle tootaja ei saaks uuringu kdigus ega selle tulemuste
avalikustamise tottu kahjustada. Kohe, kui t66 autor oli leppinud organisatsiooni esindajaga
oma seminari- ja bakalaureuset6d jaoks uuringu tegemises kokku, selgus, et organisatsioon
soovib uuringu tulemuste esitamisel jédda anoniiiimseks. Esitamata paluti peale nime jitta ka

organisatsiooni iseloomustavad tdpsemad andmed, mille jérgi voib see olla tuvastatav.

Koiki organisatsiooni to6tajaid oli uuringust teavitatud enne vaatluste ja intervjuude algust ning
ka intervjuu andnud t66tajatele kordas autor intervjuude alguses, et tegu on kvalitatiivse uurin-
guga sisskommunikatsiooni teemal, millest kirjutatakse Tartu Ulikoolis seminari- ja bakalau-
reuset6o. Siiski palus kaks intervjuu andnud tootajat kolmest juba intervjuu kdigus, et tsitaate
ei kasutataks. Et t66 tulemuste peatiikis oleks siiski voimalik toetada viiteid ndidetega, pidas
autor seejirel ndu mitme dppejduga TU iihiskonnateaduste instituudist ning otsustas kiisida
enne bakalaureusetdo esitamist intervjueeritud todtajatelt uuesti kirjalikku luba kasutada kogu-
tud andmeid ja tsitaate. Koik to6tajad andsid ndusoleku kasutada andmeid, ent tsitaatidega
ndustuti kahel tingimusel: nendes ei eristata, millise ametinimetusega to6tajalt tsitaat parineb,
ja intervjuu andnud to6tajad saavad voimaluse vaadata enne bakalaureusetdd esitamist tsitaadid

iile. TOO autor jargis seda kokkulepet.
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Seega mojutas konfidentsiaalsuse soov teatud mééral t66 kirjutamist. Suurema to6tajate arvuga
ja teist tiilipi organisatsiooni puhul oleks olnud tdendolisem, et organisatsiooni ega tdo6tajaid ei
oleks lihtne tsitaatide alusel tuvastada, ning metodoloogiapeatiikis ja tsitaatides oleks saanud
tsitaatide autoreid esitleda ametinimetuse alusel. Peale tootajate vdikse arvu oleks organisat-
siooni juhtkonna hinnangul suurendanud haavatavust asjaolu, et tegu on Eesti kontekstis vdhe-

levinud organisatsiooni tiiiibiga oma todvaldkonna seisukohast.

Et uuring tehti ainult {ihes organisatsioonis, ei saa t60 autor véita, et selle tO6tajate tdlgenduste
jauurija vaatluste alusel sdonastatud uurimistulemused ja jareldused kehtivad ka teiste organisat-
sioonide puhul. Nii néiteks ei ole autoril alust arvata, et kui selle organisatsiooni mdne koos-
oleku vaatlusel esines tehnilistest torgetest tulenevaid suhtlustokkeid (nditeks ei saanud Skype’i
teel osaleja soovi korral sdna), siis on see samamoodi ka teistes tehnoloogiapdhist suhtlust

rakendavates Eesti organisatsioonides.

Uuringu tulemusi mojutas veel asjaolu, et ligikaudu aasta véldanud uurimisprotsessi véltel
otsustas autor muuta uuringu disaini, st eesmirki ja uurimiskiisimusi, sest hilisemas etapis ilm-
nes, et esialgne uurimiseesmairk oli liiga kaugeleulatuv ja mahukas. Selle saavutamine ei oleks
olnud autori varasemate kogemuste puudumise ja t66 piiratud mahu tottu reaalne. Kuna aga
intervjuud olid tehtud esialgse uuringudisaini alusel koostatud intervjuukavade pohjal ning eel-
dusel, et andmeid kogutakse hiljem vajaduse korral juurde, tuli andmeid analiiiisides jatta osa
ainesest kdrvale, sest see ei olnud uute uurimiskiisimuste valguses relevantne. Vaatlusi mojutas
uurimiseesmargi ja -kiisimuste muutmine viaga vihesel maaral. Kuna andmeid oli ka 1oplikele

uurimiskiisimustele vastamiseks piisavalt, loobuti lisaandmete kogumisest.

5.3. Edasised uuringud

Bakalaureusetdos késitletud teemat saab edasi arendada mitmes suunas. Kui piirduda kvalita-
tilvse meetodiga, saaks teha tdpselt uurimiskiisimustele vastavate intervjuukavade alusel lisa-
intervjuusid, sealhulgas rohkemate t66tajatega. Samuti on voimalik laiendada andmekogumist
dokumendianaliiiisile. Lisaandmete abil saaks anda organisatsiooni sisekommunikatsiooni
pohjalikuma iseloomustuse ja teha tildistusi. Kasulik oleks ka tddtajatelt uuringuprotsessi ja
valminud uuringu kohta tagasiside kiisimine, sealhulgas voiks paluda anda hinnangu tulemus-
tele ja jareldustele. Kvantitatiivset meetodit rakendades saaks koguda teistlaadseid andmeid,
mis voivad seniseid tulemusi mojutada. Néiteks on voimalus teha koigi tootajate seas ankeet-

kiisitlus, mis sisaldaks ka avatud kiisimusi.
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Huvitav oleks vordluseks teha samadel uurimiskiisimustel pShinev sama metoodikaga uuring
mones teises Eesti organisatsioonis, mille pohikarakteristikud vastavad siinse organisatsiooni
omadele: tootajate arv u kuni 40, kontoritdo, teadmusmahukus, paiknemine kahes linnas, rohke
kaugtoo kasutus, ulatuslik meeskonnat6o, projektipohisus. Teine voimalus on kasutada vordle-
vaks uuringuks kvantitatiivset meetodit ja koguda iihtsete uurimiskiisimuste alusel andmeid nii
juba uuritud organisatsioonis kui ka vorreldava(te)s organisatsiooni(de)s. See annaks voimaluse

tildistada saadud tulemusi sisskommunikatsiooni kohta kirjeldatud tiiiipi organisatsioonides.
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Kokkuvote

Selles bakalaureusetods kisitati organisatsioonikommunikatsiooni teabe vahetamise ja mdist-
mise protsessina, enamasti eesmargiga motiveerida voi mojutada kellegi kditumist, ning organi-
satsiooni peetakse sotsiaalselt konstrueerituks. Usalduslikud, koost6dle suunatud ja inimlikud

suhted ehk sotsiaalne kapital on seetottu organisatsiooni jaoks edu saavutamise votmetegur.

Bakalaureuseto6 eesmark oli analiiiisida kontorit6dd tegeva organisatsiooni sisekommunikat-
siooni {ihe Eesti organisatsiooni nditel. Selleks tehti juhtumiuuring iihes sihtasutuses, millel on
Tallinna ja Tartu kontor, lisaks kaugtoo tegijaid, kokku 34 tootajat. Eesmargi tditmiseks sdnas-
tati neli uurimiskiisimust: kuidas kirjeldavad t66tajad organisatsiooni sisevaates? Milliseid sise-
kommunikatsiooni viise ja kanaleid ning milleks to6tajad kasutavad? Millisena ndevad to6tajad
juhi rolli siseskommunikatsioonis? Mida peavad to6tajad oluliseks sisekommunikatsiooni vald-

konnas parendada?

Autor kasutas kvalitatiivset meetodit. Valimi moodustas iiks Eesti 34 to6tajaga uuringuid tegev
organisatsioon. Sotsiaalkonstruktivistlikust paradigmast ldhtuvalt keskenduti andmeid kogudes
tootajate hinnangute ja tdlgenduste véljaselgitamisele. Tdienduseks koguti infot vaatlustelt.

Andmeid analiiiisiti kvalitatiivse sisuanaliilisi meetodil, kasutades MAXQDA programmi.

Empiirilistest andmetest selgus, et to6tajate hinnangul on organisatsiooni erijooned projekti-
pohisus ja tihe ajakava, teadmusmahukus, paindlikud tdosuhted, vahene hierarhia ja meeskon-
nat6o, eesmark jagada organisatsiooni sees vastastikku teadmisi ja suurendada tohusust. Sise-
kommunikatsiooni pShiviiside ja -kanalitena nimetati koosolekuid, tehnoloogiapdhist ja mitte-
formaalset suhtlust. Tehnoloogiapdhist suhtlust kasutatakse ulatuslikult ning see hdlmab koos-
olekuid, e-posti ja sisevorgu kasutust. Uldiselt on td6tajad tehnoloogiapdhise suhtluse eripdraga
harjunud ja oskavad sellega arvestada. Selgus, et vahendatud ja silmast silma suhtluse vahel
tehakse valik ennekoike ajasdéstu kaalutlustest 1dhtuvalt. Intervjuudest jéi tippjuhi rolli puhul
sisekommunikatsioonis kdlama kolm vajadust: olla oma fiiiisilise kohaloluga tootajatele toeks
ja eeskujuks, tootajaid innustada ja eest vedada ning juhtida organisatsiooni tegevust, muu

hulgas pdimides igapdevategevustesse strateegiliste eesmirkide rakendamist.
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Intervjuudest tuli esile ka selliseid sisskommunikatsiooni aspekte, mille puhul leidub to6tajate
hinnangul parendusvdimalusi. Mainiti néditeks tehnoloogiapohist suhtlust, organisatsioonitilest
koostddd, iiksteiselt Oppimist, juhi rolli eestvedajana ja juhendeid. T66tajad on kogenud tehno-
loogiapohisest suhtlusest tulenevaid tehnilisi ja sisulisi probleeme, teisalt kdlas arvamus, et

kaugsuhtluse eriparaga tuleb to6tajal kursis olla ja seda oma kditumises arvestada.

T66 autor sOnastas uuritud organisatsioonile ka esialgsed soovitused, vottes aluseks enda kogu-
tud empiirilised andmed ning teiste autorite teoreetilised ja empiirilised uurimused. Uks soovi-
tus on rohkem teadvustada juhi rolli sisskommunikatsioonis ning pdorata todtajate suuremat
tdhelepanu tehnoloogiapohise suhtluse eripirale ja puudustele. Pikemalt peatuti soovitustel
koosolekute tohustamise ja moju hindamise kohta. Lisaks soovitati jatkata dokumentide visua-
liseerimist, edendada usalduslikke suhteid ja mitteformaalset suhtlust ning suurendada teadlik-
kust sisekommunikatsiooni rollist. Arvestades, et tegu on juhtumiuuringuga ja intervjueeritud
on ainult ithe organisatsiooni kolme todtajat, ei ole t606 autoril voimalik teha iildistusi ithiskond-
liku moju kohta. Tulemused ja jareldused vdivad suurema tdendosusega kehtida sarnast tiitipi

organisatsioonide kohta.

Autor koges andmeid kogudes ja analiiiisides, et sisekommunikatsiooni uuring vdib olla orga-
nisatsiooni jaoks tundlik teema. Siinsel juhul suurendas tundlikkust see, et t66 autoril olid orga-
nisatsiooniga varasemast tookontaktid, organisatsioon on véike ja Eesti kontekstis eripdrane.
Seepdrast kerkis uurimisprotsessi kéigus eetikakiisimusi, millega t66 autor teadlikult tegeles.
Niiteks noustus ta konfidentsiaalsusega seonduva puhul uuritava organisatsiooni soovidega

ning pidas uurijaeetika teemal korduvalt ndu juhendaja ja teiste dppejoududega.

Kisitletud teemat saab edasi arendada mitmes suunas. Kvalitatiivsel meetodil saaks samas
organisatsioonis teha samade uurimiskiisimuste alusel lisaintervjuusid, sealhulgas teiste to6ta-
jatega. Samuti on vdimalik laiendada kvalitatiivsel meetodil andmekogumist dokumendiana-
lidisile. Huvitav oleks vardluseks teha sarnase metoodikaga uuring mdnes teises Eesti organi-
satsioonis, mille pohikarakteristikud vastavad siinse organisatsiooni omadele. Teine suund
oleks jétkata teema uurimist kvantitatiivsel meetodil, nditeks tehes samas ja veel mdnes sarna-
ses organisatsioonis ankeetkiisitluse. Sellised uuringud voimaldaksid teha uuritaval teemal ka

moningaid iildistusi.
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Summary

Case study: how employees of an organisation specialised in office work assess the

organisation’s internal communication

For the purpose of this bachelor’s thesis, organisational communication was defined as the
process of exchanging and understanding information with the main function to motivate some-
one’s behaviour; organisation was treated as a social construction. Therefore, it is important

that the value of communication be recognised at the management level.

The purpose of the bachelor’s thesis was to analyse internal communication based on the
example of an organisation in Estonia. To this end, a case study was carried out in a foundation
specialising in office work, with offices in Tallinn and Tartu as well as telecommuting emp-
loyees. Four research questions were set out to fulfil the objective of the study: How do emp-
loyees describe the organisation internally? What internal communication means and channels
do employees use and to what end do they use them? How do employees view the role of the
manager in internal communication? What do employees feel should be developed with regard

to internal communication?

The thesis was written using a qualitative approach. The sample was based on one Estonian
research organisation with 34 employees. Data was collected by means of interviews and obser-
vations and said data was analysed employing a qualitative data analysis method with the prog-
ramme MAXQDA.

The thesis established that the employees considered the following elements to be the distinc-
tive features of their organisation: project-based work, tight schedules, knowledge intensity,
flexible work relations, lack of hierarchy and teamwork, the aim to mutually share knowledge
and increased efficiency. Interviewed employees mentioned meetings and tech-based and infor-
mal communication as the main means and channels of internal communication. Data revealed
that tech-based communication found extensive use and involved holding meetings and usage
of e-mails and the organisation’s internal network. Overall, employees are accustomed to the

peculiarities of tech-based communication.
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Three main requirements stood out from the interviews with regard to the role of senior execu-
tives: support employees and set an example with their physical presence, motivate and lead
employees and manage the organisation’s operations (including by adding to the daily activities
of the organisation the implementation of strategic objectives). Interviews also revealed certain
aspects regarding internal communications that employees felt could be improved. For examp-
le, employees mentioned tech-based communication and pan-organisational cooperation, lear-
ning from one another, the role of the manager as the leader and guidelines. Employees have

come across corresponding hindrances in communication, including that of a technical nature.

The author of the work prepared initial recommendations for the organisation under study,
based on empirical data and the theoretical and empirical studies conducted by other authors.
These include the need to recognise the role of the manager in internal communication and for
all employees to turn more attention to the peculiarities and shortages of tech-based communi-
cation. In-depth consideration was given to recommendations about making meetings more
efficient. Additionally, recommendations were given to continue with the visualization of docu-
ments, promote trust-based relations in the organisation and informal communication, and to
increase awareness of internal communication. Considering that this is a case study and that
only three employees of the same organisation were interviewed, the author of the thesis cannot
make any generalisations about social impact.

While collecting and analysing data, the author realized that a study on internal communication
can be a delicate issue for organisations, particularly because the author of the thesis had prior
work-related contacts with the organisation and because it is a small organisation with a distinc-
tive speciality in the Estonian context. This also raised ethical considerations, which the author
consciously took into account by agreeing with the representatives of the organisation on

confidentiality issues and talking things over with her instructor and other lecturers.

This topic can be further examined in multiple directions. If future studies also employ a qualita-
tive method, additional interviews could be carried out in the same organisation based on estab-
lished research questions, including with other employees. Data collection could also be opened
up to include document analysis. For comparison, it would be interesting to carry out a study
in another Estonian organisation with the same basic characteristics as the organisation referred
to in this study, using the same research questions and the same methodology. This would also

allow for generalisations to be made.
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Lisa. Intervjuukavad

Esimene intervjuu

Vaatame koigepealt pogusalt teie sisevorku.

Réaagi mulle, milliseid sisekommunikatsioonitegevusi teil on (koosolekud, muud vahe-
tud kohtumised, e-kirjad jne).

Kes vastutab teil viarbamise eest?

Kuidas nigi vilja strateegia koostamine?

Kus tulevad tootajatega arutamisele strateegilised eesmirgid?

Teine intervjuu

Rédgi mulle, milliseid sisekommunikatsiooni tegevusi teil on (koosolekud, muud vahe-
tud kohtumised, e-kirjad jne).

Kuidas sa nende asjakohasust hindad? (Lisandusid tdpsustavad kiisimused.)

Kuidas négi vilja strateegia koostamine?

Kus tulevad tootajatega arutamisele strateegilised eesmérgid?

Kirjelda, mis roll on juhil strateegiliste eesmirkide elluviimisel sinu meelest.

Kolmas intervjuu

Palun kommenteeri tegevuskava faili: kuidas see tekkis? Millest see koosneb?
Mis sulle strateegilistest eesmérkidest elluviimise puhul kdige rohkem muret teeb?
Rédgi palun lithidalt Paide strateegiapdevast: mida te tegite seal?

Kuidas sa varbamisprotsessiga oled rahul?

Mis sa arvad viitest, et selle eest peaks vastutama eelkdige juhtkond, et tootajatel
oleks need strateegilised eesmérgid hésti silme ees oma igapédevatoods?

Mis sa arvad sellest, kas teil on piisavalt kirjalikult igasugu téoprotsesse fikseeritud?

Neljas intervjuu

Kui motled ajale pérast [N.N.] juhiks saamist, siis kas midagi on organisatsiooni sees
muutunud selle nelja-viie kuu jooksul?

Kas ta on teinud muudatusi, mis puudutavad sisekommunikatsiooni?
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Kas tema ajal on muutunud juhatuse tegevus?
Kas ja kuidas on muutunud iildkoosoleku juhtimine ja korraldus?

Kuidas on tema all t66tamine muutnud sinu igapdevat6od?

Viies intervjuu

Kaua sa siin todtanud oled?

Mis ametikohal sa oled tootanud?

Mitu juhti sinu ajal olnud on?

Strateegia sai teil valmis 2014. a, rddgi selle koostamisest. Mis sa maletad sellest?
Kui oluline oli see protsess sinu jaoks? Mis selle tegi oluliseks?

Kuidas sa end tundsid strateegia loomisel?

Kas sellel valminud dokumendil on seoseid sinu igapidevatooga, on see oluline sinu
jaoks?

Kas ja mida oleks pidanud tegema teisiti selles protsessis?

Samad kiisimused strateegia tegevuskava kohta, mis sai valmis 2016 juunis.

Viidan sulle, et organisatsioon peaks tegutsema nii, et to6tajad piitidlevad strateegilis-
te eesmirkide poole — see on strateegia mote. Mis sinu arvates siin organisatsioonis
selleks tehakse, mis seda takistab? Kas sinu meelest kehtib see siin organisatsioonis?
Mida sa méletad praegu, mis strateegiasse kirja sai?

Kui sa niitid motled sellele kdigele, siis selleks, et strateegilised eesmargid oleksid
kogu aeg silme ees, siis mis on su kolleegide roll selles? Otsesel juhil? Tippjuhil?
Réédgime tookorralduse juhenditest. Milliseid teil on?

Kuidas need on tekkinud?

Mis sa arvad, miks need on koostatud?

Milliseid sa ise kasutad oma t60s?

Kui palju sul neist abi on?

65



Lihtlitsents loputoo reprodutseerimiseks ja 1oputoo

uldsusele Kittesaadavaks tegemiseks

Mina, Kristel Ress (siinnikuupédev 11.02.1977),

1. annan Tartu Ulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose ,,Kontoritddd tegeva orga-
nisatsiooni to6tajate hinnangud sisekommunikatsioonile ithe juhtumiuuringu naitel®, mille
juhendaja on Tiiu Taur,

1.1. reprodutseerimiseks séilitamise ja iildsusele kittesaadavaks tegemise eesmargil,
sealhulgas digitaalarhiivi DSpace’is lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse tdhtaja
10ppemisent;

1.2. iildsusele kittesaadavaks tegemiseks Tartu Ulikooli veebikeskkonna kaudu, seal-
hulgas digitaalarhiivi DSpace’i kaudu kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja 1oppemisent;

2. olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jdévad alles ka autorile;

3. Kkinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega isikuand-

mete kaitse seadusest tulenevaid digusi.

Tartus 29.05.2017

66



