TARTU ULIKOOL
Majandusteaduskond
Ettevbttemajanduse instituut

Andrus Viru

ORGANISATSIOONI SISEKOMMUNIKATSIOON
ICOSAGEN GRUPP NAITEL

Bakalaureusetdo

Juhendaja: lektor Maret Ahonen

Tartu 2012



Soovitan suUUNAta KaitSMISEI. .. ...

(lektor M. Ahonen)

Kaitsmisele lubatud “..."..........cccooi il 2012
Juhtimise Oppetooli juhataja ...

(prof. M. Vadi)

Olen t66 koostanud iseseisvalt. Kdik t66 koostamisesutatud teiste autorite t66d,

pbhimdottelised seisukohad, kirjandusallikatest jgatt parinevad andmed on viidatud.



SISUKORD

SISSEIJUHATUS Lo rrm e e e e e e e e ee e e e e e eaan s 4
1. ORGANISATSIOONI SISEKOMMUNIKATSIOONI TEOREETILIED
LAHTEKOHAD .....ooviiiictiecteeete ettt eemme ettt ste e st eve e saeesveennenseaaeas 6
1.1 Sisekommunikatsiooni mdiste ja kommunikatsikanalid....................cccceeee..n. 6
1.2 Infovoogude funktsioonid sisekommunikatSiooNiS ..........eeeiiiiiiieieiiiiiiiiieiiins 16
2. ICOSAGEN GRUPP TOOTAJATE HINNANGUD KOMMUNIKATSIONILE
ORGANISATSIOONIS ...ttt mmme et e e e neaeeeeas 26
2.1 Icosagen Grupp iseloomustus, uurimismetoo@kajim ...............ccceevvvvvevnnnnns 26

2.2 Icosagen Grupp tdotajate hinnangute koondtutechuanaliils ja ettepanekud..31

KOKKUVOTE ...ttt snen s 48

VIIDATUD ALLIKAD ...ttt ittt e e e e et eennnneeeeens 51

S A I LU UERU PP 55
Lisa 1. Icosagen Grupp UlAStrUKIUUL .........commmmeeeeeeeeeeeeeieeiiiiiiinsnee s e e e e eeeeeaeens 55
Lisa 2. Icosagen Grupp to6tajate KUSIMUSHK .........ccoooeeiieiiniiiiiiiiiiiiee 56

Lisa 3. Vaidete aritmeetiliste keskmiste suurimadesused to6staazi gruppide
LOTKES ...ttt e e e e ———aae e et ara e eaaaraaa 63
SUMMARY .t eereer et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s e e e b — b neaeeeaaaaaeaaaaaaas 64



SISSEJUHATUS

Organisatsiooni sisekommunikatsioon on ténapaeviésessti arenevas Eesti Uhis-
konnas etendamas uha téahtsamat rolli. Eesmarkideleteeritud juhid on mdistnud, et
kui organisatsiooni sisekommunikatsioon ei tdidaaoeesmargist tulenevaid funkt-
sioone, hakkab rahulolematus sisekommunikatsioofifa to6tajate peegelduma ka
organisatsioonist valjapoole ning mojutab orgasisahni mainet ja efektiivsust.

Organisatsioonid panustavad jarjest rohkem sisekamiqatsiooni térgeteta toimimi-

sele, kuna digeaegne, Uheselt mdistetav ja t&pfee vahetamine organisatsiooni
likmete vahel on Uheks oluliseks teguriks, misatagorganisatsiooni eesmarkide
taitmise. Organisatsiooni edukus ja efektiivsussoituvuses ka erinevate alliksuste
tegevuste koordineeritusest Uhtseks tervikuks,&divinformeeritud on organisatsiooni

likmed eesmarkidest ning oma t66ulesannetest neaaeutamisel.

Organisatsiooni sisekommunikatsioon on ks juh@nsgrateegilistest funktsioonidest
organisatsiooni eesmarkide saavutamisel. Orgaiosais pustitatud eesmarkide
saavutamiseks, peavad koik to6tajad olema neidtiked ja neid mdistma - seda aitab
saavutada efektiivselt juhitud organisatsiooni lgsemunikatsioon. Labi orga-
nisatsiooni sisekommunikatsiooni toimub infovahgtu#ide ja téotajate vahel, samuti
on ka see Uksteise mfjutamise vaheBeega on organisatsiooni efektiivse toimimise
jaoks oluline Uksteist kuulata ja vastastikku Oppidinult piisava, avatud ja vastastikuse
infovahetuse tagajarjel saab organisatsiooni jaat#&iitajate vahel valitseda arusaamine ja
maoistmine. Oluliseks peetakse info kvaliteeti, info optimadldulka, selle liikkumis-
kiirust ja kindlasti ka tagasiside saamist oma tégénnete taitmise kohta.

Samuti ei tohi ara unustada ka organisatsiooni konkatsioonikliima olulisust ette-
vOtte eesmarkide taitmisel. Kommunikatsioonikliirkajunemine on seotud sellega,
kuidas to6tajad tajuvad omavahelisi suhteid, neli®n tootajate suhted otsese juhiga ja

juhtkonnaga, kuidas ja mil mé&aral tootajad tajuvkdasatust organisatsiooni



otsustamisprotsessidesse ja kuivord on tootajadveesitud ettevotte eesmarke taitma

ning milline on tootajate tldine suhtumine ettegsge.

Kéaesoleva bakalaureusetdod eesmargiks on valjatasdgibiotehnoloogia ettevotte
Icosagen Grupp tootajate rahulolu organisatsiosess info likumisega. Saadud
tulemuste pdhjal teha Icosagen Grupp’le ettepanegisekommunikatsiooni juhtimise
parendamiseks. Bakalaureusett66 eesmargist |ahtowakutor pustitanud jargnevad
ulesanded:
e anda Uulevaade teoreetilisest kéasitlusest sisekonkamsiooni moiste ja
kommunikatsioonikanalite kohta,
¢ anda ulevaade infovoogude funktsioonidest,
e anda teoreetilise teadusliku kirjanduse baasil adee tagasiside rollist
organisatsioonisisesel suhtlemisel,
e tootada valja infoliikumist maaratlev ankeetkusititys
e ankeetkusitluse labiviimine Icosagen Grupp tooemat
e saadud tulemuste t66tlemine,
e andmete analliiisimine,

e saadud tulemuste pdhjal jarelduste ja ettepane&gamine.

Bakalaureuset66 on jaotatud kaheks suuremaks esadgreetiliseks ja empiiriliseks
osaks. Teoreetilises osas annab autor Ulevaat&osiseunikatsiooni mdoistest ja
teoreetilistest kasitlustest varem avaldatud tddduls kirjandusele tuginedes. Teo-
reetilise osa keskmeks on infovoogude definitsidenanaliilis ja slntees kirjanduses
enim esile toodud funktsioonide kohta. Empiirilisesas kirjeldab autor Icosagen
Gruppi, labiviidud uurimuse metoodikat, analUtgibeetkisitluse teel saadud tulemusi
tootajate rahulolu, infovoogude ja tagasiside kohi@puks annab autor omapoolsed

soovitused Icosagen Grupp'le sisekommunikatsioarenmamiseks.

Autor tanab Icosagen Grupp toodtajaid, kes olid ndastama ankeetkusitlusele antud
bakalaureusetd0 jaoks. Samuti suured tanud Icogaggrp juhtkonnale ning personali-
ja haldusjuhile Anne Noop'le, tanu kellele antud $ai valmida. Vaga suured tanud t66

juhendajale Maret Ahonen’le, kes oli igat abiksudritto juhendamisel.



1. ORGANISATSIOONI SISEKOMMUNIKATSIOONI
TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1 Sisekommunikatsiooni mdiste ja kommunikatsiooni kanalid

Organisatsiooni edukaks toimimiseks on hadavajetinmunikatsioon, mille kaigus
toimub informatsiooni vahetus. Juba 1948 aast@lkias Harold Lasswell kommuni-
katsiooni |&bi mudeli — kes Utles> mida 6eldi— millist kanalit kasutati— kellele
Oeldi — milline on tulemus” (Communication Theory 2012§j6Tautor on seisukohal,
et kbige lintsama maaratluse kommunikatsiooni tdigenisele on andnud Fiske
(1997), kes sbnastab kommunikatsiooni kui infouiikst subjekt A-It subjekt B-le
(Fiske 1997: 39). Sellest seisukohast tulenevab sdelda, et kommunikatsioon on
teabevahetus ning selles protsessi peab osalenemeadihkaks osapoolt. Samuti on
Holm (2006) seisukohal, et kommunikatsioon on m@e¢s mille kaigus indiviidid
jagavad tahendust labi Ulekandmise protsessi k@iheenama osapoole vahel (Holm
2006: 494). Gray ja Laidlaw (2002) on oma uuringethud, et kommunikatsioon on
organisatsiooni jaoks ulioluline, kuna kommunikatsiiga ihendatakse organisatsiooni
likmeid ning labi selle tagatakse organisatsicmnnimine (Gray, Laidlaw 2002: 213).
Kommunikatsiooni vdib jagada nii organisatsioonsesieks kui ka organisatsiooni
valiseks. Antud bakalaureusettds kasitleb autorertidit organisatsiooni sise-

kommunikatsiooni lahtekohti ja funktsioone.

Sisekommunikatsioon on osa organisatsiooni Uldidesnmunikatsioonist ja uks
strateegilise juhtimise funktsioonidest. Jargnevatib t66 autor valja mdned defi-
neeringud sisekommunikatsiooni kohta. Bovée ja IT(dl995) defineerivad sise-
kommunikatsiooni kui informatsiooni ja ideede valsgrotsessi organisatsioonis
(Bovée, Thill 1995: 7). Samas Argenti (2009) vaidebsisekommunikatsioon on oma
olemuselt (ksteist austava siseklima tekitaja €htg 2009: 128). Sise-

kommunikatsiooni defineerivad autori arvates ké@agesaadavamal moel Pace ja Faules



(1994), kelle kohaselt on sisekommunikatsioon ieftastamine ja interpreteerimine
organisatsiooni likmete vahel (Pace, Faules 1294: Juhid on teadlikud sisekommu-
nikatsiooni téhtsusest, kuid paraku nahakse sedicbige juhtide, mitte tootajate

vaatenurgast. Welch ja Jackson (2007) vaidavahf@imatsiooni edastamisel t66taja-
tele kommunikatsiooni kanalite ja sisu eelistusbthdselt on vajalik lahtuda to6tajate
vajadustest (Welch, Jackason 2007: 187). Samaseteaintasakaalustatud ja edukas
kommunikatsioon on kahepoolne, see tahendab, etbigfaja peab tdiendama ennast
informatsiooniga. Ainult Uhtepidi, Uhes suunas twwmkommunikatsioon on nork,

ebausutav ja 16puks ka mitte tulemuslik. Samutbw&isekommunikatsiooni defineerida
kui teabevahetust kindlalt piiritletud keskkonnasmeeskonnas, koostoogrupis, osa-
konnas, organisatsioonis, vaartusahelas, vaartgssovdi ka fuusiliselt piiritletud

ruumis (Organisatsiooni kéasiraamat 2010).

Pace, Faules (1994) kohaselt on organisatsiooak@smunikatsioon protsess, mille
kéigus toimub organisatsioonisisene informatsicagastamine ja tdhenduste andmine
organisatsiooni liikmetevahelisele suhtlusele. Antautorid on seisukohal, et
organisatsioonisisest infoliikumist tuleks mdistai kprotsessi, mille labi esitatakse
sOnum, mida vastuvdtja tdlgendab ning omakordataddadace, Faules 1994: 117).
TOO autor seega jareldab, et organisatsiooni sieekmikatsioon on jatkuv protsess
ning pidevas muutumises ehk teisiti 6eldes — osgdsiooni sisekommunikatsioon on

dinaamiline protsess.

Jargnevalt toob autor tabelis 1 valja erinevateorsfet poolt sdnastatud sise-

kommunikatsiooni definitsioone ja annab Ulevaatistéit ja erinevatest seisukohtadest.

Tabel 1.Sisekommunikatsiooni definitsioonide Ulevaade eftelt autoritelt

Autor, aasta Definitsioon
Pace, Faules | Sisekommunikatsioon on info edastamine ja integam@mnine
1994 organisatsiooni likmete vahel.
Bovée, Thill Sisekommunikatsioon on informatsiooni ja ideedestasprotsess
1995 organisatsioonis.
Argenti Sisekommunikatsioon on oma olemuselt Uksteist sastsekliima
2009 tekitaja.

Allikas: (Autori koostatud)



Kdik autorid Pace, Faules, Bovée, Thill ja Argeoti Uhisel seisukohal, et sise-
kommunikatsioon on informatsiooni edastamine jatg@ssis peab osalema vahemalt
kaks indiviidi, Uhel pool informatsiooni edastajang teisel pool info vastuvotja.
Argenti on autori arvates toonud sisekommunikatsigbnastusse sisse vaga olulise
faktori — sisekliima, kuna ebaefektiivselt toimigekommunikatsioon on ks olulistest
teguritest, mis halvendab organisatsiooni tootagtelist siseklimat.Koene et al.
(2002: 193-215) poolt labi viidud uuringus joutissekohale, et siseklima kujunemist
mojutavad jargnevad komponendid:

e juhi ja alluva vaheline suhtlemine,

e tO0Ulesannete selgus,

e tOOtajate valmisolek uuendusteks,

e uute lahenemisviiside leidmine edendamaks orgasngati t66d,

e organisatsiooni efektiivsus.

Laswell'i (1948) poolt esitatud kommunikatsioonireld ,kes lUtles— mida 6eldi—

millist kanalit kasutati— kellele éeldi— milline on tulemus” (Communication Theory
2012) maaratleb kommunikatsiooni laiemas tdhendases66 autor seisukohal, et
Laswell on juba siis vélja toonud kdik faktorid, snpuudutavad informatsiooni

likumist ka organisatsioonisiseselt.

Lahtudes eelnevalt vélja toodud erinevatest dsfminites, t66 autor jareldab, et sise-
kommunikatsioon on koostoogrupi likmete vaheliméovahetus, kasutades vastavalt
sOnumitttbile efektivsemat kommunikatsioonikanaldt edastatav informatsioon

jouaks digeaegselt adressaadini ning oleks tulakausl

Sisekommunikatsiooni tahtsus tuleneb eelkdige sellgesest seostusest ettevotte
pohitegevusega — Ukski organisatsioon ei saa tedg@tgma organisatsiooni likmete
omavahelise suhtluseta. Vos ja Schoemaker (20@latbvélja seisukohad, miks on
vaja organisatsioonisisesele kommunikatsioonileslgiganu péorata. Esiteks peavad
kdik organisatsiooni liikmed olema kursis orgarsgabni tegevusega. Efektiivse ja
kasumliku tegevuse tagamiseks on tarvilik teadevétte struktuuri ning seda, millega
tegelevad erinevad osakonnad. Teiseks on tandlikajatevaheline suhtlemine, rahul-

damaks koigi organisatsiooni liikmete infovajadusatjd selleks ei piisa Uhepoolsest



infoedastusest, vajalik on dialoogi tekkimine. Dwgil pdhinev infovahetus loob
keskkonna, kus t00 efektiivsus ja kvaliteet on pafi/os ja Schoemaker 2001: 81-82).
Samal seisukohal on ka Gray ja Laidlaw (2002) ¢eldet organisatsiooni sise-
kommunikatsioon on oluliselt vajalik organisatsiotiikmete t66tulemuste ja produk-
tilvsuse tdstmiseks, mille kaudu paranevad ka asgésiooni tulemused (Gray, Laidlaw
2002: 213). Harriset al. (2009) viisid labi uuringu, mis keskendus juhi gduva
omavahelise suhtlemise kvaliteedile juhindudes LMbDéader-member exchange)
teooriast. Uurimuse tulemus naitas, et juhi-allugahted on tugevalt seotud
tootulemustega, kaasaarvatud tookvaliteedi kasvumativatsiooni tdusuga, tb6ga
rahuloluga ning organisatsiooni eesmarkidele pubengega. Uuringu labiviijad
jéudsid jareldusele, et juhi ja alluva vaheline tirhise kvaliteet on (ks olulisem
t66tulemuste saavutamise vahendeid (Ha&trad. 2009: 371-387).

TOO autor jareldab, et infosulus olevad organisatsi likmed ei ole vdimelised

tootama efektiivselt, mille tagajarjel vbivad jdddaavutamata organisatsiooni poolt
pistitatud eesmargid. Samuti vdib olla raskendatngnisatsiooni likmetel erinevate
probleemide ilmnemisel kontakteeruda O0ige persagnigelle abiga ilmnenud

probleemid likvideerida. Sellest tulenevalt muutobganisatsioonis informatsiooni

edastamisel oluliseks naitajaks kvaliteet.

Sisekommunikatsiooni kvaliteedi kriteeriumid on jaatoonud Vos ja Schoemaker
(2004: 62-64), ning neid on kokku viis:
e selgus — edastatav informatsioon peab olema selgéliga, eristatav, katte-
saadav ja keeleliselt arusaadav;
e keskkonnaga arvestav — tuleb arvesse votta ni kisezaliskeskkonda,
e jarjepidevus — kommunikatsioon on sidus,
e reageerimisviime — avastada muutused vdimalikulikedt ning anda koheselt
tagasisidet,
e tOhusus ja efektiivsus — tulemustele ja eesmarkidekenteeritud teabevahetus-
protsess, maaratledes prioriteetide abil planesegmiurimuse- ja kuluefektiivse

tegevuse.



Efektiivne infoliikumine organisatsioonis on Uksuliéi faktoreid t6dtajate rahul-
olematuse ennetamisel. Efektiivselt toimiv sisekamikatsioon vfimaldab muuta
tooalaseid protsesse kiremaks ja sujuvamaks nidlgemdada liigsete ressursside
kulutamist. Sageli info edastajad kipuvad unust&mamunikatsiooni olulisuse ning
jareldatakse, et to6tajate nii head ja kui ka halégtulemused on seotud ainult téotaja

kvalifikatsiooniga, mitte ei tulene omavahelisestrknunikatsioonist.

Kuna sisekommunikatsioon on suunatud kogu orgasiati efektiivsele toimimisele,
siis Vos ja Schoemaker (2001: 81-83) on vélja sahgid, et sisekommunikatsioonil on
mitmeid funktsioone:
e organisatsiooni pdhitegevuse toetamine — inforroatsi edastamine on vajalik
igapéevaste tboulesannete taitmiseks,
e tOoOtajate kaasamise soodustamine — piisav inforogwatskogu organisatsioonist
suurendab tdotajate kaasamist ning tdstab tootegateatsiooni,
e organisatsiooniliste muutuste toetamine — orgasi@ani sisemiste muutuste
vajalikkust ja tahtsust tuleb pdhjendada tootagat@eaegselt ning selle juures

tuleks maaratleda iga to6taja roll muutuste rakemsial.

Barret (2002) on uUksmeelel Vos ja SchoemakerigddXP®rganisatsioonis vajalike
l&biviidavate muutuste seisukohaga, et paljud asgésioonid ei mdoista sise-
kommunikatsiooni olulisust, sest efektiivse todiyahelise infovahetuseta on
organisatsioonis muudatuste labiviimine osutunudapgu vdimatuks (Barrett 2002:
219). Peab tédema, et veel pole leitud universadilbenemist, kuidas luua efektiivne
organisatsioonisisene kommunikatsioon muutustegaugdanfovahetuseks. Dalgt al.

(2003) on seisukohal, et organisatsiooni muutustegatud infovahetus sdltub
organisatsiooni suurusest, organisatsioonikulttuastimisstiilist, tegevusvaldkonnast
ja olemasolevatest rahalistest ressurssidest @aly 2003: 154). Smith (2006) vaidab,
et organisatsioonisiseste muutuste efektiivseks ivildbseks peab olema
kommunikatsioon Gigeaegne, regulaarne, tbene, selgselt moistetav ja lihtsalt aru-
saadav, samas sisaldades vOimalust kahepoolseks\kakatsiooniks (Smith 2006:
304). T66 autor on samal seisukohtadel Smithiga,tékib vajadus organisatsioonis
muudatuste labiviimiseks peab asjaosalisi jubakwdranuudatustes informeerima, et

elimineerida mitteadekvaatsete kuulujuttude teeimuti peab valjastatav info olema
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tbene ja koigile lintsalt arusaadav, valtimaks evate kahtluste llesse kerkimist ning
vOimaldama kindlasti tagasiside vdimalust erinewdtsimuste ilmnemisel. Labi sellise

infovahetuse kasvab to6tajate usaldus ja rahulgjaresatsiooni vastu.

Sisekommunikatsioon ehk informeeritus on to6taswadddiks olulisemaid td6ga seotud
rahulolu tegureid. Downst al. (1988) kui ka Pincus ja Rayfieldi (1989) leidsich®

uuringutes, et tootajate rahulolu organisatsioasekmmunikatsiooniga suurendab
téorahulolu (Gruning 1992: 551). Hilisemate uuriteusulemused on seda fakti
jatkuvalt kinnitanud. Byrne ja LeMay (2006) podibi viidud uuringus selgitati vélja, et
tootajate rahulolu organisatsiooni sisekommunikatsiga on korrelatsioonis t60
tulemustega ja tootlikkusega, organisatsioonile gpidlumisega ja to6rahuloluga
(Bayne, LeMay 2006: 149). Tootajate rahulolematssurendab tooks vajaliku
informatsiooni puudumine vGi vahesus, alluvate sditel eiramine ning see kui juht

kontakteerub to6tajatega harva (Juhi kasiraam20@6).

Organisatsiooni sisekommunikatsiooni kujunemisttgatajate rahulolu sisekommu-
nikatsiooniga voivad mdjutada erinevad tegurid. @rg (1992: 560-561) toob oma
raamatus valja viis tegurit, mis on otsesel sestsekommunikatsiooni kujunemisega:

e tsentraliseeritus — omab olulist mdju, kui paljsusteid tehakse organisatsiooni
juhtivtdotajate tasandil ehk hierarhilisel tasandil

e kihistumine — néitab ara organisatsiooni struktasandeid, kes on madalamal
vOi kdrgemal tasandil;

o formaliseeritus — naitab, kui palju jargitakse amgatsioonis kinnitatuid reegleid
ja norme. Samuti annab Ulevaate kui palju on osgdsioonis kehtestatuid
reegleid ja ettekirjutisi;

e komplekssus — nditab, kui palju on organisatsiooolitanud t66tajaid, kui palju
on ametikohad muutumatud ja rutiinsed voi nduaveidglikku kaitumist;

e o0salemine otsustusprotsessis — naitab, kui pajuaghorganisatsiooni likmed
osaleda erinevates otsustusprotsessides.

Gruning (1992) poolt vélja toodud sisekommunikaisio kujundamist mojutavate
tegurite nimistusse lisab t60 autor ka suhtlusvksina see omab olulist tahtsust orga-

nisatsiooni sisekommunikatsiooni kujunemisel. Igaganisatsioonis saab eristada
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kahte suhtlusviisi: ametlikku ja mitteametlikku #suBviisi. Ametlik suhtlusviis jargib
organisatsioonis struktureeritud voimuhierarhiatgnvéaljakujunenud norme. Braedyn
(2010) nimetab ametlikku suhtlusviis organisatsisiseseks maaratletud kanaliks,
mille kaudu esitatakse organisatsiooni seisukoRbthjalikuma Ulevaate ametlikest
suhtluskanalitest annab Mishra (1990): memod, auded, koosolekud, osakonna-
sisesed kohtumised, konverentsid, organisatsioadiskirjad, ametlikud teadeanded,
dokumentatsioon jne. Mitteametlik suhtlusviis sestwaei jargi organisatsiooni
hierarhiat ning teabevahetus toimub eeskirju jaddedeid jargimata. Mitteametliku
suhtluse levinumaks vormiks nimetab Mishra (199Qulijuttu, mis toimub naost
nakku ning sageli ka mitteformaalses keskkonnaseksi suitsunurgad, kohvipausid,
koridorid jne. Gholipouret al. (2011) defineerivad kuulujuttu kui suuliselt leatv
mitteametlikult kinnitatud informatsiooni. Kuulujubn oletus mingist kindlast teemast,
mis ei pruugi olla tdene ja tavaliselt levib suelisiihelt inimeselt teisele ning omab
lumepalli efekti - mida kauem levib seda suuremalee paisub. Kuulujuttude
pikemaajalise tulemusena vOib see tekitada org@m®emi ja juhtkonna vastu
usaldatamatust (Gholipoust al. 2011: 57). Seega jareldab autor, et kuulujutt on
subjektiivne informatsioon, mis levib inimeste vahmg mille kdigus v6ib sdnumi sisu
muutuda. Kuulujutt vOib olla nii positivse kui kanegatiivse mdjuga Antud
suhtlusvorm vaib levida kogu organisatsioonis, endginult sama tasandi tb6tajate vaid

ka erinevate osakondade vahel.

Tdrgeteta toimiv sisekommunikatsioonististeem onrikeldiva tookeskkonna loomise
eeldusi. To6tajate panus seatud eesmarkide saasetanvaheneb margatavalt, kui nad
ei leia oma igapaevaste tooprobleemidele lahengauspole teadlikud juhtkonna

otsustest ning nende tagamaadest. Sisekommunidats@ab olla edukas vaid juhul,

kui organisatsiooni juhid selle tahtsust selgedtiaistavad ja infolilkkumist juhivad.

Infoliikkumine organisatsioonis voib esineda kolmwekil: samaaegselt, seeriaviisiliselt
vOi nende kahe kombinatsioonis. Seeriaviisilineoinfatsiooni edastamine tahendab
ahelkommunikatsiooni, kus subjekt A edastab sGnsubjekt B-le, subjekt B edastab
saadud info edasi subjekt C-le jne. Seeriaviisiligeliikumise suurimaks probleemiks
on suur ajakulu ja véimalik info moonutuste teklgmivdimalus. Antud probleeme voib

esineda eelkbige suurtes organisatsioonides, kusuan tootajaskond ning mitmeid
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hierarhilisi tasandeid. Samaaegselt mitmele initeesefo jagamine on tanapaeva
tehnoloogia juures muutunud véga levinuks ja hidgsang voib olla ka efektiivsem ja
tulemusrikkam (Pace, Faules 1994: 118).

Organisatsioonisisese suhtlemise intensiivsus efighsobiv, ebapiisav voi liiga korge.
Parajalt doseeritud suhtlemise abil saavutatakdevatsioon ja tulemuslik tegutsemine.
Kui suhtlust on organisatsiooni liikmete jaoks vAkéivad tagajarjeks olla vddran-
dumine ja uUkskdiksus. Ka Ulemaarane suhtlemisintesus avaldab negatiivset moju,
sest tekitab segadust ja stressi, mis omakordaustexd vigade teket. Inimese
suhtlemisoskus ja suhtlemissoov voivad tasakaaladtéiki teisi suhtlemist mojutavaid
tegureid, saavutamaks optimaalset taset (Vadi 2080-181).

Otsesed juhid on oma alluvatele peamiseks tooalage edastajaks. Sdnumi
kohalejdudmiseks on monikord vaja seda korduvalastatla, kasutades sdnumi
erinevaid vorme ja kanaleid. Kuna informatsioomisiél edastamisel on vordselt oluline
nii sénum ise kui kakommunikatsioonikanal, mille kaudu sénumit edadtse on
sisekommunikatsiooni efektiivsel juhtimisel vajapgalt teada, kellele milliste
kommunikatsioonikanalite kaudu infot edastada. BuBrown (2011) poolt Iabi viidud
uuringust selgus, et pole olemas uhtset kindlattodie kuidas koikidele to6tajatele
dldist informatsiooni edastada. Naiteks organisatsi IT tootajad eelistaksid saada
tooga seotud informatsiooni e-maili teel, samasenditeenindajad kes suhtlevad
klientidega telefoni teel, eelistavad verbaalséttlsist ( Bull, Brown 2011: 9). Samas
leiab t66 autor, et organisatsioonid kes kasutaraekommunikatsiooni edastamiseks
intraneti (organisatsioonis kasutusel olev siseyeelastavad kdigile to6tajatele tldist
informatsiooni struktureeritud kujul antud kommuatisioonikanali kaudu.

Kommunikatsioonikanalite arvukus vdimaldab jouda paljude sihtmarkideni kui
vOimalik, teha seda vdimalikult usaldusvaarselirekti ja saades maksimaalset tagasi-
sidet (Jones 2008: 33). Oluline on jaotada sonumiste jargi ka kanalid, kuna liigsete
sOnumitega oluliste kanalite Glektlvamisel voibsgadi moni vaga oluline sdnum jaada
tbotajate tahelepanuta. Hétal. (2005) on kommunikatsioonikanalid jaotanud verbaal
seteks- ja mitteverbaalseteks kanaliteks, mis dja waodud tabelis 2. Verbaalsed
kommunikatsioonikanalid on jaotatud veel kaheksrjalikeks ja suulisteks (Hitét al.
2005: 493).
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Tabel 2. Kommunikatsioonikanalite jaotus

Verbaalne kommunikatsioonikanal Mitteverbaalne
suuline kirjalik kommunikatsioonikanal
e Kone e e-mail e Naoilme
e Vestlus e Raport ¢ Riietus
e Telefoni kdne o Kiri e Intonatsioon
e Videokonverents e Memo e Zestid
e Fax

Allikas: (Hitt et al. 2005: 493)

Autor leiab, et Hittiet al. (2005) poolt valja toodud kommunikatsioonikanaletelu
tanapaevases kontekstis jadb puudulikuks, kunateimf@loogia kiire arenguga on
lisandunud uusi ja thusamaid kommunikatsioonikgidalnagu sms, Skype, intranet
jne. Autor lisab veel sellised info kommunikatsid@analid nagu infotunnid,
arenguvestlused, tookorralduse reeglid. Tanu kiiiafotehnoloogia arengule jarjest
rohkem hakatakse organisatsioonides kasutama kaaidé&ommunikatsioonikanaleid

nagu Facebook.

Jargnevalt analtusib autor H#t al. (2005) poolt kommunikatsioonikanalite jaotuse
eeliseid ja puudusi. Suuliste kommunikatsioonika@akelisteks saab Oelda, et on
kiireim viis vajaliku informatsiooni edastamisekgiiteks telefon teel voi ndost nakku
suhtluse kaudu. Puudusena saab valja tuua asgtatuulise kommunikatsiooni kaudu
ei jaa alles Uhtegi tdestatavat marget, millesgitéiga millistele seisukohtadele jouti.
Seevastu kirjalike kommunikatsioonikanalite kauddastatav informatsioon on
dokumenteeritav, faktip6hine ning vajaduse korrgdsti kasitletav, neid tunnuseid saab
nimetada positiivseteks joonteks. Negatiivse pamlaroksin esile juhtide oskamatuse
end kirjalikult valjendada. Siin on oluline, et s@ni saaja ja selle edastaja saaksid
sOnumi sisust aru Uhtemoodi. Mitteverbaalsete konikatisioonikanalite puudustena
toob autor vélja juhtide sagedase suutmatuse afllevanegatiivse informatsiooni
edastamisel jaada distsiplineerituks ja intelligeks. Positiivse aspektina saab vélja
tuua asjaolu, paljude juhtide oskust alati intelfitselt riietuda, Zestikuleerimisoskust,
valjendamisoskust jne. ning sageli positiivsete usgk tulemusel soovivad alluvad

hakata enda juhte mitteverbaalselt matkima.

Jones (2008: 33) on seisukohal, et kommunikatskamwalid vOib jaotada kolme gruppi
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e naost-nakku kanalid - Ilahtuvad personaalsest ktstak(kohtumised,
konverentsid, koosolekud jne.);

e elektroonilised kanalid - lahtuvad sGnumite kiirestastamise vGimalustest (e-
mail, telefon, blogimine, foorumid jne.);

e traditsioonilised kanalid - nagu ajalehed, kirjate.j mille kasutamine on ka

tanapaeval aktuaalne.

Kommunikatsioonikanaleid grupeerivad erinevad taselll erinevalt, kuid siinjuures
tuleb arvestada asjaoluga, millal mingeid kanakaidutada, et infovahetus oleks kdige
efektiivsem. Informatsiooni edastaja peab teadmdismikanali kaudu on kd&ige
efektiivsem infot edasta, et edastatav info ei k8heotsi, adressaadid oleksid diged ja

info oleks koigile saajatele tiheselt mdistetav.

Jones (2008: 33) on valja toonud kuus kriteeriumitjllest l&htuvalt peaks
informatsiooni edastamiseks kanaleid valima:

e kas kanal on Ghe vdi kahesuunaline,

e usaldusvaarsusest,

e ettevalmistuse ajast,

e edastamise ajast,

e kas antud kanal véimaldab ka edastada keerulismmgasinformatsiooni,

e kas tegu on personaalse v0i mittepersonaalse iafsraoniga.

Gossett (2006) vaidab, et mida keerulisema struigawn organisatsioon, seda rohkem
tuleb leida informatsiooni edastamiseks erinevaainkunikatsioonikanaleid, mida

organisatsioonis kasutada. Ta margib, et rohketankenikatsioonikanalite kasutata-

vuse tottu tuleks valtida informatsiooni linklikuigmist ja selle tdttu tekkivat info-

kadu (Gossett 2006: 381).

Autor leiab, et organisatsiooni juhtimise seisukblba oluline mdista, et iga kommu-
nikatsioonikanal omab teatuid eeliseid kui ka puiding iga kommunikatsioonikanal
vOib olla efektiivne suhtlusmeetod kindlas situatsiis. T66 autor seisukohal, et
kdikidel organisatsioonidel on vajalik vdalja t66eéadvastavalt organisatsiooni
spetsiifikale omase info liikumise vood ja reegkstl. Ainult niimoodi saab toimida

efektiivne sisekommunikatsioon, mis tagab ka t@heajahulolu.
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1.2 Infovoogude funktsioonid sisekommunikatsioonis

Organisatsioonisisene kommunikatsioon voib toinmddjal viisil - tlevalt alla ja alt
ulesse ehk vertikaalselt, horisontaalselt kui kagdnaalselt. Joonisel 1 on autor

kirjeldanud horisontaalse ja vertikaalse infovoogfischktsioone organisatsioonis.

o Eesmarkide ja
strateegiate
rakendamine

e T060 instruktsioonid ja
pbhimdatted

e Protseduurid ja tavad

e Soorituste
tagasisidestamine

o Pohitddede kordamine

e Probleemid ja
ootused

e Soovitused arenguks
Soorituse aruanded

o Kaebused ja
avaldused

¢ Finantsinformatsioon

Horisontaalne kommunikatsioon

o Osakondade vaheline probleemide lahendamine
e Osakondade vaheline koordineerimine
e Algatuste ja parenduste muutused

Ulespoole suunatud Allapoole suunatud
kommunikatsioon kommunikatsioon

Joonis 1.Vertikaalse ja horisontaalse infovoogude funkteidarganisatsioonis (Daft
1995: 563)

Enamikes organisatsioonides toimub organisatsigmrnis suhtlemine vertikaalses ja
horisontaalses suunas. Downs ja Adrian (2004) mulsghal, et vertikaalset infovoogu
organisatsioonis kajastatakse labi peamiste infalken mille kaudu edastatakse
organisatsiooni direktiive, juhiseid ja poliitikatlevalt otsustajatelt alla erinevatele
tasanditele neile, kes neid vastavaid korraldusi wivad (Downs, Adrian 2004: 54).

Vertikaalne suund jargib ametlikku kommunikatsiogahtimise skeemi ning selles

eristatakse omakorda Ulenevat ja alanevat suunda.
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Kui Daft (1995) kirjeldab alt Ulesse suunatud irdov funktsioonidena soovitusi

arenguks, probleemide, ootuste, finantsinformatsid@ebuste ja avalduste edastamine
(Daft 1995: 563), siis Barker ja Angelopulo (20@&3loomustavad alt Glesse suunatud
infovoogu kui toetuse, ettepanekute saamist taigasikaudu juhtkonna poolt

edastatavates poliitikatest, otsustes, juhistégp@ble suunatud téotajaskonnalt (Barker,
Angelopulo 2006: 75). Alt tles suunduvast suhtl@stisaadakse teavet organisatsiooni
likmete ja nende eesmarkide kohta, tootajate eerbidest, tagasisidet pistitatud

eesmarkide taitmisest ja sellest, mida oleks \&ja ja kuidas seda teha.

Juhtide vahetut suhtlemist teiste organisatsiatmitega peetakse oluliseks teguriks
tooinnu ja organisatsiooni liikmete identiteedi Woglamisel. Alanevas suunas suhtle-
mise funktsioonideks on to6tajate instrueerimiregrilineerimine, sidustamine, nduete
selgitamine, tagasiside andmine ja organisatsieesmarkide selgitamine (Vadi 2004
141-142). Samuti Daft (1995) on seisukohal, etpaltde suunatud informatsiooni

funktsioonideks on eesmarkide ja strateegiate k®mme, t6O instruktsioonid ja

pohimotted, protseduurid, tavad, to6tulemuste faghestamine ning pdhitddede

kordamine (Daft 1995: 563)

Pace ja Faules (1994:127) on leidnud, et juhidtedlad alluvatele tavaliselt viit ttdpi
informatsiooni:

¢ infot selle kohta kuidas t66d teha,

¢ infot to6de tegemise tootlikkusest,

¢ infot organisatsiooni poliitika ja tegevuste kohta,

e infot tO0taja to6tulemuste kohta,

¢ infot, et suurendada t66taja missioonitunnet.

Vertikaalselt edastatakse informatsiooni tavalig@iida hierarhiat ehk tlemus teavitab
oma alluvat, kes edastab teate omakorda oma adlynal On ka voimalik vastupidine
informatsiooni liikkumine ehk alluvalt Ulemusele.ifgvate uuringute pdhjal jdudsid
Pace ja Faules (1994: 130) jareldusele, et alsé@lesaunatud kommunikatsiooniga peab
juhtkond saama alluvatelt jargnevat informatsiooni:

¢ |ahendamata jdanud t66probleemid, milles alluvgaveal abi;
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e alluvate tegevused — eesmarkide saavutused, t@dyus)jprogress, tuleviku-
plaanid;
e saada soovitusi ja ideid, kuidas osakondade tééktifsemalt korraldada;

e tOo6tajate rahulolu kolleegidega, oma tb6ga ningukogganisatsiooniga tervik-
likult.

Tavaliselt toimub vertikaalne kommunikatsioon saimkause 10ikes (Vos, Shoemaker,
2001: 85). Vertikaalse kommunikatsiooni funktsiomeése olulisuse organisatsioonis
on vélja toonud ka Spaho (2011), kes on 6elnudbaefektivne kommunikatsioon
juhtide ja to6tajate vahel vOib esile kutsuda velstiisi seisukohti, mis sivenedes
demotiveerib t66tajaid ning viib moraalse allakd@igumille tulemusel jadvad orga-
nisatsiooni strateegilised eesmargid taitmata. €leipoolt, regulaarne vertikaalne
kommunikatsioon tddtajate ja juhtide vahel soodusi@btajate loovust eesmarkide
taitmisel ning uuringud on naidanud, et loomingedisto6tajad on organisatsioonile
lojaalsemad ja kohusetundlikumad (Spaho 2011: 33@nuti Downs ja Adrian (2004)
on uuringute tulemustele tuginedes leidnud, etajadt kes on rahul dlevalt alla
kommunikatsiooniga ehk juhtkonnalt edastatud infaisiooniga, on tdendaoliselt enam
organisatsioonile puhendunud. T66tajad, kes onlrahadava tagasiside viisidega,
organisatsiooniga seotud informatsiooniga ja omses# juhi kommunikatsiooniga
samastavad end rohkem organisatsiooniga (Downsa®yd2004: 55).

Horisontaalse kommunikatsioonivoo all mdistetaksganisatsioonisisest info vahe-
tamist sama positsioonitasemega tootajate vahdkksagjuhilt juhile, té6dejuhatajalt
toodejuhatajale jne. Seda kinnitab ka Daft (199bues valja horisontaalse
kommunikatsiooni funktsioonid, milleks on osakondad/aheline probleemide
lahendamine, algatuste ja parenduste muudatusartkpd ning osakondade vaheline
koordineerimine Daft (1995: 563). Horisontaalne koamikatsioon voib toimuda
totajatevahelises arutelus, juhtide kokkusaamigelpsolekutel jne. Sageli voib
horisontaalne kommunikatsioon olla mitteametlikierolsega ning rahuldab vaid
indiviidide suhtlemisvajadusi. Barker ja Angelopul®006) on seisukohal, et
horisontaalne kommunikatsioon toimub organisatsiotibtajate vahel, kes on
hierarhiliselt samal tasemel. Nad leiavad, et msellinfovoog on rohkem leviv

madalamate positsioonidega todtajaskonna vahel, oms suunatud probleemide
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lahendamisele, t66 koordineerimisele, informatsiogagamise ja konfliktide
lahendamisega (Barker, Angelopulo 2006: 75). Totorapole antud seisukohaga
taielikult iksmeelel, kuna autori seisukohast ornidomtaalne kommunikatsioon seotud
eelkdige osakondade vahelise infovahetusega, kogarselt juhtivtdotajate koostool
joutakse erinevate lahendusteni organisatsioommadgde taitmise nimel. Seega leiab
autor, et horisontaalne infovahetus leiab aseteeatel hierarhilistel tasemetel, mida
kinnitavad ka Pace ja Faules (1994: 131) horistsga&kommunikatsiooni kuus
funktsiooni:

e too0llesannete koordineerimine,

¢ informatsiooni vahetamine organisatsiooni tegevjsiaanide kohta,

e probleemide lahendamine,

e Uhiste arusaamade kindlustamine,

e erinevuste lepitamine, labirddkimine;

e inimestevaheliste toetuse arendamine.

Seega tuginedes Barker, Angelopulo (2006) ja Peagles (1994) seisukohtadele saab
autor kokkuvottes Oelda, et organisatsiooni eriteetasandite juhid peavad oskama,
vajadusel 6ppima, informatsiooni Uksteistega vahatavastasel korral vGivad hakata

kannatama organisatsioonis puUstitatud eesmarkiti@isé tulemused. Horisontaalne

kommunikatsioon toob endaga kaasa indiviidide paréksteisemdistmise ja erinevate
osakondade produktiivse koostdd ning koordineeBmis

Peale vertikaalse ja horisontaalse infovoogudetataikse ka veel diagonaalset
suhtlemisvoogu. T66 autor modifitseeris Daft (198Sjtatud infovoogude skeemi (vt
joonis 1) ning lisas juurde diagonaalse infovoo,danion kujutatud joonisel 2.
Diagonaalse suhtlemisvoo eesmaérgiks on tugevdaddauraat kommunikatsiooni

organisatsioonis. Diagonaalne kommunikatsioon sstadbuorganisatsioonis sujuvamat
osakondade vahelist koordineerimist ning hoiab kwekktes kokku to6tajate aega, et
saata Ulespoole ja allapoole suunatud informatsidahi erinevate hierarhiliste

tasandite. Vos ja Shoemaker (2001) defineerivadjatiaalset suhtlemisvoogu Kkui
kommunikatsiooni, mille puhul suhtlevad omavahelin@ratel hierarhilistel

positsioonidel olevad organisatsiooni liikmed eviakest osakondadest (Vos,
Shoemaker 2001: 86).
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Ulespoole suunatud kommunikatsioon

*Probleemid ja ootused
*Soovitused arenguks
*Soorituse aruanded
*Kaebused ja avaldused

5 e E X
*Finantsinformatsioon N .&“" &0
> S
ol P Allapoole suunatud
kommunikatsioon
& *Eesmarkide ja

strateegiate rakendamine
*T60 instruktsioonid ja
pohimotted
*Protseduurid ja tavad
*Soorituste tagasisidestamine

Horisontaalne kommunikatsioon

*Osakondade vaheline probleemide lahendamine
*Osakondade vaheline koordineerimine
*Algatuste ja parenduste muutused

Joonis 2.Vertikaalse, horisontaalse ja diagonaalse infovdedunktsioonid organisat-
sioonis. Autori koostatud Daft (1995: 563) tuginede

Pace ja Faules (1994) on seisukohal, et diagontélskule teises struktuuriiiksuses,
kes on hierarhiliselt madalamal voi kdrgemal asymélgub informatsiooni

organisatsioonis kdige rohkem, kuna erinevatelksturitiksustel vdib olla kontakte
kdikide teiste struktuurilksustega soltumata orggtsiooni ametlikust hierarhiast
(Pace, Faules 1994: 135-136). T66 autor jareldaimakdiagonaalne suhtlemisvoog
hdlmab organisatsiooni erinevaid hierarhilisi tad#d, siis kogu organisatsiooni
sisekommunikatsioon pohineb tb6tajate omavahelstbletel. Sellest tulenevalt saab

vdita, et organisatsioonis peab valitsema tootajabeline usaldus.

Bull ja Brown (2011: 11) j6udsid oma uuringus jéedele, et efektiivse organisat-
sioonisisese kommunikatsiooni toimimiseks on vajgtneli pohilist reeglit:

e informatsioon tuleb edastada piisavalt varakult,
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e sOnumi edastamise moodus on tahtis,
e sOnumi sisu peab sdnumi saajat arusaadavalt J&ktéienformeerima,

¢ informatsiooni edastamisel peab pakkuma alati viistdagasisideks.

Organisatsiooni  kdigi taseme tdotajatel on vajadusformatsiooni jarele.

Organisatsiooni juhtkond paikneb informatsiooni Krees, kus info peab olema
kvaliteetne ning piisav, et langetada digeid otgls®elleks vajavad juhid ise pidevalt
informatsiooni kdigist osakondadest, kuid peavadstina ka ise piisavalt infor-
matsiooni kdikidele osakondadele. Infoliikumine tkdnnalt t66tajatele on jarjepidev ja

keerukas protsess (Pace, Faules 1994 127).

Juhid peavad podrduma alluvate poole lisaks toailleste edastamise ja probleemide
lahendamiseks ka kiituse ja tunnustuse jagamiseisson alluvale theks motiveerivaks
teguriks. Kontakti votmist ja isiklikku suhtlemish toonitanud Pace ja Faules (1994)
ning Bull ja Brown (2011), samuti autori arvateswdga oluline, et juht leiab aega oma
alluvatega ka isiklikult suhelda. Suhtlemisprotseksaliteeti mojutab tagasiside
kvaliteet. Jargnevalt annab to66 autor Ulevaate stagi rollist organisatsiooni

sisekommunikatsioonis. Tagasiside kuulub vertil@aiovoo hulka.

Tagasiside on suhtlemisprotsessi komponent, mi®lhasal. (2007) kohaselt on oma
olemuselt enesehindamise protsess (Angelil. 2007: 212). Seega organisatsiooni
kontekstis vdib Oelda, et tagasiside protsess anvidkend, mille kaudu saab hinnata
oma tulemuslikkust. T60 autor sBnastab tagasiskigt,info vahetamist indiviidide
vahel minevikus toimunud sindmuste kohta, mis nad@d samalaadseid stindmusi
tulevikus. Tagasiside kaudu on vdimalik vajadusalita oma senist kaitumist, et edas-

pidi olla vastavuses eelnevalt kokkulepitud ndweetel

Tagasiside oma sisu poolest saab olla kas postwan negatiivne. Juhtide poolt antav
positiivne tagasiside on tunnustava sisuga ningdtaiekalluvates rahulolu tunnet.
Positiivne tagasiside motiveerib alluvaid rohkenmymtama uuteks véaljakutseteks, mis
kokkuvottes mojutab ka organisatsiooni tulemusig&tivne tagasiside on seevastu
kriitilise sisuga, mis on suunatud mingite vigad@ eksimuste lahtirddkimisele, et

edaspidi neid valtida. T60 autor on seisukohalpesle negatiivse tagasiside andmist
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peab diskusioon alati |6ppema positivsete sOnumgfatagasiside saaja ei jadks
kaitsessetdmbunuks ega tekiks demaotiveerivat tunnet

DeNisi ja Kluger (2000: 131) liigitavad tagasisidedmise fokuseeritust téogruppides
kolmeks suunaks:
¢ indiviidile suunatud tagasiside — eesmaérkide paistibe indiviidi arendamiseks
ning on enesehinnangu vastavuse kontrollmehhanssteikte inimeste hinnan-
gutele tuginedes,
e eesmarkidele suunatud tagasiside — suurendab dedendditmiseks vajalikke
joupingutusi ning motiveerib indiviidi eesmarkiti@a kiiremini ja paremini,
e eesmargi Oppimisele suunatud tagasiside — keskaksRiteesmargi taitmise

detailidele ning vajalike tegevuste lihvimisele gntdiustamisele.

Tagasiside ajastus peab sobima mdlemale pooleléagasiside andjale kui ka vastu-
votjale, sellisel juhul saab eeldada, et tagasstéheise eesmark on tulemuslik. Tagasi-
side andmine peab olema vdimalikult kiire mingi dinuse jargnemisele, et sindmus

oleks detailselt meeles, seda mdistetavam ja m@jwsatulemus.

Tagasiside andmisest juhtidele saadakse teavemisagsiooni liikmete ja nende
eesmarkide kohta, tootajate probleemidest, tagessooritusest ja sellest mida oleks
vaja teha ja kuidas seda teha. Pace ja Faules )1@%davad, et llespoole suunatud
kommunikatsioon aitab too6tajatel toime tulla todpgemidega ja tugevdada nende
sidet oma t60 ja kogu organisatsiooniga. Samutl puBrown (2011) tsiteerivad Bill
Quirke vaidet, et peab olema avatud kahepoolseksnkmikatsiooniks, mitte ainult
selleks, et selgitada eelseisvaid tookorraldusid Vea tagasiside kuulamiseks ja

valjakutsetele avatud olemiseks (Bull, Brown 203)1:

Tagasiside muudab kommunikatsiooni kahesuunalisksalt Ulevalt alla ja seejarel
alt Ulesse. Tagasiside andmine annab alluvatelelguulgust avaldada omi mdtteid ja
ideid, kartmata vdimalike ebameeldivate tagajargpdeast ning annab juurde ka
kindlustunnet, tunnetamaks enda vajalikkust orgdasisonile. Efektiivne sisekommu-
nikatsioon peab suutma kahesuunalise kommunikatisipmwtsessi kdigus tUhendada

endas tootajate puhendumise ja organisatsiooniiidedi (Cornelissen 2009: 198).
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McNamara (2010) on leidnud, et efektiivse sisekomikatsiooni toimimiseks on
vajalik tagasiside andmine, mis aitab paremini &lda&da muudatusi ja arendada
organisatsiooni liikmete kaasatust. Madzari (198&7-349) poolt labi viidud uuringus
leidis, et alluvad, kes ise otsivad tagasisidettaddd efektiivsemalt, saavad to0st
suuremat rahuldust ning jddvad kauemaks todandjagukui need tootajad kes ei otsi
tagasisidet. Valja on toodud ka erinevaid pdhjuseiiks indiviidid otsivad tagasisidet:

e vahendada ebakindlust, mis aitab t6otajatel sadaytéstitatuid eesmarke;

e aitab neil hinnata isiklikku té6alast kompetentsusg tugevdada eneseusku,

e aitab jatta head muljet teistele kaastdotajatele.

Samas eksisteerivad ka pohjused, miks alluvad i johtidelt tagasisidet. Pace ja
Faules (1994) on valja toonud neli pdhjust, miksatinilespoole suunatud kommu-
nikatsioon raskendatud:

e tOoOtajad kalduvad oma métteid varjama,

e arvatakse, et juhtkond pole t66tajaskonna probldestihuvitatud;

e juhtkond ei oska soodustada tlespoole suunatud kontatsiooni,

e tO6tajad tunnevad, et juhtkond on ligipddsmatu neigreageeri tootajate

probleemidele ja soovidele.

Tootajad eelistavad saada informatsiooni nendetutthidemuselt isikliku suhtlemise

teel ehk n&ost-ndkku, sest see on enamasti usakhssyn. Nii on vdimalik saada ka
otsest tagasisidet voimalike Uleskerkivate probidena arusaamatuste kohta (Quirke
2002). Tuginedes Quirke (2002) seisukohtadele avstndakku tagasiside andmine
autori arvates koige tulemuslikum, kuna vajaduseabsjuht anda taiendavaid selgitusi

ja nbuandeid ning on voimalik valtida erimeelsust&kimist sbnumi tdlgendamisel.

Selleks, et tagasiside tbosoorituse kohta olekktiafiee, peetakse oluliseks, et enne
tagasiside andmist alluvale peab juht vaga hoaliédi motlema kogu protseduuri. Et
alluv oma tobga seotud probleemidest radgiks, pdamus olema arusaaja ning
oiglane. Samal seisukohal on ka DeNisi ja Klug&@0@®), kes jéudsid oma uuringutes
jareldusele, et peale tagasiside andmist kolmahdike&udel alluvatel edaspidised
tulemused veelgi halvenesid. Antud tulemus oli itund) juhtide poolt hoolikalt I&abi-

motlemata ja keeruka sbnastatusega tagasisideStgDEluger 2000: 129).
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Efektiivse tagasiside andmisel on Mayfield ja Maidi (2012: 15) tulnud jareldusele, et
tuleb jargida teatud aspekte, mida juhid peavadmsk

e tagasiside peab olema seotud tddlisele antud idesaasmaérkide taitmisega.
liIma sellise tagasisideta ei ole vdoimalik parandadganisatsiooni tulemusi ega
viia labi toodtaja vajalikke kaitumuslike muudatusi;

e tagasiside ei tohi olla kindlasti isiklik, vaid geadhinema tootaja tulemuslikel
faktidel, nditeks numbrilistel naitajatel,

e tagasiside peab olema Oigeaegne, kuna hilinenuasitade hakkab kaotama
oma efektiivsust,

e Kkui tootaja todtulemustes esineb puudujaake ondehkohustus anda vastavaid
juhtn®ore ja soovitusi edaspidisteks puudujaékioheireerimiseks,

e tagasiside peab h6lmama eesmargi taitmise sodkeuslilgi, mida on véimalik
t6otaja poolt kontrollida. Kui eesmaérgi taitja emas enda kaitumist muuta
keskkonnateguritest tingitult, jargneb kahjuks ymtis nii tooliste kui ka
juhtide jaoks.

Samuti on Wrighti (2011) oma artiklis valja toonediuka tagasiside andmiseks kaheksa
kriteeriumi, mida iga tagasiside andja peaks teadma

e alustama peab alati kiisimusega: kuidas sa arvadll &heb. See annab tagasi-
side saajale tunde ja enesekindluse, et ta ongssitkaasatud;

e kunagi ei tohi ainult kritiseerida vaid tuleb tegevpdhjendada,

e tagasiside andjal peab olema piisavalt autoriteétganda korrigeeritavat tagasi-
sidet. Vastasel juhul sind ei vbeta tdsiselt kursa e ole antud teemal
kompetentne;

e kriitika peab olema asjakohane kellegi tegevuset&omitte sinu isiklikust
vajadusest lahtuvast seisukohast;

e mitte kunagi ei tohi tagasisidet anda vihasenaalage mdjub tagasiside saajale
voorustavalt. Enda pettumuse valjendamine mojubdyktivsemalt;

e kindlasti peab hasti tundma oma vestluskaaslattlkahgasisidet antakse, kuna
eneseimetleja votab kriitikat rinnakuna enda isi@istu ning ebakindel inimene

vOib kaotab taielikult oma enesekindluse;

24



e oluline on tunda ka iseennast. Kui ise oled krit&uhtes nn ,paksunahaline”
siis kaldud kriitikat edasi andma agressiivselt;
e peab eeldama, et esimene reaktsioon kriitikale atsdésse tdmbumine. Muutu-

sed kaitumises vdivad vélja kujuneda alles hiljem.

TO06 autor pooldab Wright (2011) ja Mayfieldi, Magffili (2012) seisukohti, kuid lisab
veel mdned olulised faktorid. Tagasiside andmisegélt keskenduda olevikule ja
tulevikule, mitte olema kinni mineviku siindmustesda kinnitab ka Pitkdnen ja Lukka
(2011) seisukoht. Tagasiside andja peab olema veewld et tagasiside saaja saab
taielikult aru, mida talle edastatakse. Vajaduselklp sdnumi edastaja sdnumit

modifitseerima nii, et see oleks saajale arusaadav.

Tagasiside rolli organisatsiooni siseskommunikatsisdkasitlevad Pitkdnen ja Lukka
(2011) kitsamas ja laiemas mdistes. Kitsas mOoisteédhakse tagasisidet, Kkui
tagasisuunatud vdrdlevat informatsiooni reaalsaiEniuste ja eesmarkide vahel, mille
kdrvalekalded naitavad vajadust muudatuslike teggeviérele. Laiemast vaatevinklist
vOib tagasisidet pidada ka tulevikku suunatud edaspinformatsiooni, mida saab
kasutada tegevusvajaduste ennustamiseks ennegdalne korvalekalle voib tekkida,
sealjuures arvesse vottes muutusi, mis voivad aktgkkonnas esineda (Pitkanen,
Lukka 2011: 127). Samuti Millwardt al. (2010) joudis oma uuringus seisukohale, et
tagasiside andmine kui ka saamine peaks olema miidtneline tegevus, mida tuleks
kasutada ennetavalt, et saavutada véimendatudusl@vhillward et al. 2010: 400). T60
autor pooldab taielikult eelnevaid seisukohti, ieoluliseks peab tagasiside laiemat
kasitlust ehk ennetavat tegevust. Antud kasitlumaltestreerib eriti selgelt juhtide
tagasiside andmise professionaalsust ning oskus rétha t66tulemustes vdimalike

korvalekallete tekkimist, et need vdimalikult vamétkelimineerida.
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2. ICOSAGEN GRUPP TOOTAJATE HINNANGUD
KOMMUNIKATSIOONILE ORGANISATSIOONIS

2.1 Icosagen Grupp iseloomustus, uurimismetoodika | a valim

Icosagen Grupp on kahest &riiihingust (Icosagen iA§ lzosagen Cell Factory OU)
koosnev organisatsioonide grupp, mille eesmargiksbmtehnoloogiliste toodete ja
teenuste loomine, arendamine, tootmine ning midgsagen Grupp peamisteks Klienti-
deks on teadus- ja arendusasutused, biotehnoloowgaf ja farmaatsiakompaniid Ule

maailma.

Organisatsiooni juured ulatuvad 1999 aastasse,akutati Quattromed AS. Firma
tegevus arenes kahes, teineteisega osaliselt sesntudas. Esiteks, arendati vélja
nakkushaiguste tekitajate detekteerimise ja tuwaise molekulaardiagnostilised
meetodid, mis oluliselt kergendasid ning kiirendasiakkushaiguste diagnoosi ja
suurendasid diagnoosi tapsust. Teiseks, asuti amesmdeadus- ja arendustegevuse,
ravimiarenduse ja biotehnoloogiatbostuse tarvis telmoloogilisi lahendusi ja sobi-
vaid tooriistu. 2005. aastal viidi eelmainitud &@idkonnad Ule tutarettevotetesse,
vastavalt esimene suund Quattromed Laborid OU jaetesuund Quattromed
Rakuvabrik OU. 2006. aastal ostis Quattromed AS gribatikafirma HTI
Laboriteenused OU ja liitis selle diagnostikagaetega firmaga, tekitades sellega
Quattromed HTI Laborid OU. 2006 aastal muudeti @aated Rakuvabrik OU
Quattromed Cell Factory OU-ks, kuna sisuliselt tasmkogu &ritegevus véljaspool
Eestit ja eesti keelt mittevaldavatele klientideleolnud algne nimi mdistetav. 2009.
aastal muudeti Quattromed AS ja Quattromed CelitdfacOU arinimed vastavalt

Icosagen AS ja Icosagen Cell Factory OU-ks (Icosagfe koduleht).

Icosagen Cell Factory OU on bioloogiliste iihenditalgud, antikehad, viiruslaadsed
partiklid) tootmise- ja tehnoloogiaarenduse ettevdtosagen AS on biotehnoloogia

ettevote, mille tegevus jaguneb kolme valdkonda:

26



e looduslikus lateksis leiduvate allergeenide maananteenustbéona ja vastavate
kittide tootmine ja mudk,
e toiduainete mikrobioloogiliste analliliside teostagrteenustbona,

e antikehade ja vektorite tootmine ning muuk.

Kokkuvottes vdib Oelda, et Icosagen Grupp juhtiiéssem hdlmab bioloogiliste,
molekulaar- ja rakubioloogiliste toodete ja mikmlbogiliste teenuste arendust,
tootmist ja muuki. lcosagen Gruppi visiooniks oadaturuliidriks maailmas:
o terapeutiliste valkude ja bioloogiliste terapeutikde loomise, arendamise ja
vaikesemahulise tootmise valdkonnas, rakendadkeks€)MCF tehnoloogiat;
e loodusliku lateksi allergeenide kvantitatiivse naiéirse alal, rakendades selleks
FITkit tehnoloogiat (Icosagen AS kodleht).

Icosagen Grupp’| on organisatsioonisisese juhtiisieemi kasiraamatuga fikseeritud
ettevottesisese infovahetamise korraldus, mis pe&aiama koikidele tootajatele
edastatava informatsiooni piisavuse ja digeaeggiffilesannete taitmiseks. Juhtimis-
susteemiga seotud informatsioon asub ettevotteessrvastavates kataloogides ehk
»infonupus®, mille kaudu toimub ka osaline orgarnssaoni sisemine infovahetus ning
taiendavat kirjalikku informatsiooni jagatakse espoteel. Suuliselt vahetatakse
informatsiooni igapaevase suhtlemise teel ningesatel koosolekutel, mis toimuvad
alljargnevalt:

e tOoOtajate Uldkoosolekul, mis toimub vahemalt Ukelkaastas;

e juhtkonnapoolne tlevaatus, mis toimub vahemaltkiakd aastas;

e juhtkonna koosolek, mis toimub vahemalt ks kordskikuid reeglina tks kord

nadalas;

e valdkonnapdhised koosolekud, mis toimuvad vastaxgitdusele.

Icosagen Grupp annab tana t66d 26 inimesel, kisagmn Cell Factory OU on tegev 16
inimest ja Icosagen AS on t6dl 10 inimest. Lisasnltdod autori poolt véalja toodud

Icosagen Grupp'i Uldstruktuur.

Selgitamaks vélja Icosagen Grupp ttotajate rahu@lyanisatsioonisisese infoliiku-
misega tootas to0 autor vélja jargneva bakalautédsstapid, mida ilmestab joonis 3.
Enne ankeetkisimustiku 16pliku laiali jagamist lagen Grupp t6otajatele viis autor
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l&bi kisimustiku testimise kuue séltumatu indiviidihel, et vélja selgitada vdimalike
ebakdlade tekkimist vaidete moistmisel. Testi twlesl tuli autoril nelja vaidet

tapsustada, et nende sisu oleks kdikidele vasiajabeselt mdistetav.

| Teoreetilise taustinformatsiooni kogumine

-

| Ankeetkiisitluse valjatootamine |

| Ankeetkiisitluse testimine |

-

| Vaidete korrigeerimine |

-

| Uuringu labiviimine |

-

| Andmete kodeerimine |

-

| Andmete to6tlemine |

| Tulemuste analiliiis |

-

| Ettepanekute tegemine |

Joonis 3.Bakalaureusetdo etapid (autori koostatud)

Autor kasutas bakalaureuset6os nii kvantitatiivket kvalitatiivset kombineeritud
meetodit, milleks oli struktureeritud ankeetktstl(vt lisa 2), kus enamiku vaidete
grupi 16pus on valja toodud ka avatud kisimus. Asdakisimuse kaudu saab vastaja
valjendada omapoolset arvamust. Organisatsioorka@mmunikatsiooni uuringu viis
autor labi perioodil marts-aprilli 2012. Ankeetkilisse valjatédtamisel tugines autor
teoreetilises osas esitatud kommunikatsioonisuugldafl/t joonis 1 ja joonis 2) ja
Downs ja Hazeni poolt valja tootatud kommunikatsiooahulolu faktoritele ja
kisitlusele Communication Satisfaction Questionnaire (CSQ) (Downs, Hazen 1977:
63-73). Downs ja Hazen (1977) jareldasid oma eilipér uuringu tulemustele
tuginedes, et kommunikatsiooniga rahulolu on otsesmotud tagasiside saamisega,
uldise kommunikatsiooni keskkonnaga. Ankeetkusimkush valja tootatud t66 autori
ja Icosagen Grupp personali- ja haldusjuhi koostdddhtudes Icosagen Grupp huvist

tulemuste vastu, et tdhustada sisekommunikatsiborktsioneerimist. Sellega seoses
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on lisatud vaidete grupp ,probleemid infovahetusegais Downs ja Hazeni (1977)
poolt valjatootatud rahulolu faktorites ei kajasting on vdlja jaetud vaidete grupp
.Suhtlemine alluvatega“. Autori poolt valjatootatuankeetkisimustik on jagatud
kaheksasse gruppi ning vastajatel paluti vastatée Misimusele, millest viis olid

avatud vastustega kisimused. AnkeetkUsimustikwehirs on esitatud joonisel 4.

| . Uldine organisatsiooni kommunikatsiooniklima |

| IIl. Suhtlemine juhtidega |

| I1l. Todalase info kattesaadavus |

-

| IV. Kommunikatsioonikanalite kasutatavus |

-

| V. Horisontaalne, vertikaalne ja diagonaalne sahiggoog

-

| VI. Probleemid infovahetusega |

-

| VII. Organisatsiooni tildine toimimine |

-

| VIII. Individuaalne tagasiside |

| IX. Uldine info |

Joonis 4 Ankeetkisimustiku tlesehitus (autori koostatudvide ja Hazen 1977 pdhjal)

Esimene grupp sisaldab vaiteid, mis naitab Uldibttemist ja usaldust organisatsiooni
vastu ning valjendab ka t66tajate motiveeritusis@® grupi vaidetega selgitatakse valja
kuivord produktiivset informatsiooni saadakse jdbtt ning kui avatuna tuntakse end
suhtlemisel juhtidega. Kolmanda grupi vaited aitadilja selgitada tOOalase info

kattesaadavuse, piisavuse ja uute plaanide digeseghbleljanda grupi vaidete kaudu
saadakse Ulevaade erinevate kommunikatsioonikankéisutatavuse kohta. Viienda
grupi véited valjendavad organisatsioonisisese lsniigvoogude tohusust ja avatust
ettevottes. Kuuenda grupi véited toovad esile éttevinfovahetuse kitsaskohad.
Seitsmenda grupi vaited peegeldavad tdotajate kajgu organisatsiooni Uldisest

toimimisest. Kaheksanda grupi véaidete kaudu sédkis®e vélja tbotajatele tagasiside

andmist tboulesannete téitmise kvaliteedi kohtaaldtrgrupina on t66 autor valja
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toonud uldised andmed vastajate kohta ning tundisaliisimusega huvi kas viimase
kuue kuu jooksul on organisatsioonisisene infovahenuutunud. Seda eesmargiga
teada saada, kuidas tajuvad Icosagen Grupp todegasisatsioonisisese infoliikumise
muutusi peale 2011 aasta sugisel labiviidud orgésisonisisese koolitsuprogrammi

-Kommunikatsiooni ja meeskonnakoolitus®.

AnkeetkUsitluses kasutas autor seitsme pallist rtiilskaalat, mille alusel uuring l&bi
viidi. Hindamise skaala jagunes seitsmeks vaarg)jsdfineerides skaala madalaima ja
kdrgeima vaartuse: 1 - ,uldse pole ndus” ja 7 tegl ndus”. Saadud andmed sisestati

ja toodeldi tabeltootlusprogrammis MS Excel.

Bakalaureuseto6® ankeetkusitluse valimiks olid kfmksagen Grupp 26 todtajat ehk
autor kasutas Uldkogumit. Ankeetklsimustik jaotaiali kbigile tootajatele ja tagasi

saadi 24 ankeeti, millest 23 ankeeti oli korrektgédldetud. Uks tootajatest loobus
vastamast, kuna Uhines Icosagen Grupp’ga alles kakd tagasi ning ei soovinud

kusitluses osaleda tuues pdhjenduseks, et antdeétete ei ole ta veel suuteline adek-
vaatselt vastama. Seega t60 autor kasutab andmeatigisimisel 23 ankeedi tulemusi,
vastanute protsent oli 88,5%, mille tulemusel voddda, et vastamisprotsent oli hea.
Vastajate hulgas oli 18 naist (78,3%) ja viis m&@4t7%). Toostaazilt oli vastanutest
21,7% to6tanud kuni 1 aasta ja Ule 6 aasta, 26,2%dtanud vahemikus 3-6 aastat
ning 30,4% tbotajatest on tbostaaziga 1-3 aastgv@wnis 5).

2L,1% 21,7%
Kuni 1 aasta
B 1-3 aastat
B 3-6 aastat
& Ule 6 aasta
26,2%
30,4%

Joonis 5.Vastanute jaotus protsentuaalselt to6staazi |{keori koostatud)
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Kokkuvdttes saab Oelda, et tagastatud kisitluslattiethidetud korrektselt, vaidetega
kisimustele polnud kordagi vastamata jaetud, avatusimustele vastamistes oli
monedes ankeetides puudusi, kuna avatud kisimok¢ietud vastamata, kuid need ei
takista autorit jarelduste tegemisel. Jargmisepealtikis analllsib autor Icosagen
Grupp tootajate poolt vastatud ankeetkisitluse kai avatud kiUsimuste vastuste

tulemusi.

2.2 Icosagen Grupp td0tajate hinnangute koondtulemu sed,

analtis ja ettepanekud
Bakalaureust6o empiirilises osas toob autor vagsagen Grupp tbotajate hulgas labi
viidud ankeetkisitluse tulemuste hinnangud orgasisanisisese infoliikumise rahul-

olu kohta.

Esmalt selgitas t60 autor valja ankeetkusitluseik@i vaidete gruppide uldhinnangud
aritmeetilised keskmised, moodi ja standardhalveo#ion kdige sagedamini esinev
lige kogumis ehk naitab millist vastuse variandige rohkem kasutati. Standardhalve
on hajuvuse nditaja, mis votab arvesse koéik vaalkmmused ning naitab kui palju

tksikud tulemused erinevad keskmisest ehk midaesuun hajuvus seda rohkem nad
erinevad ning seda suurem on standardhélve. Tebelmsvalja toodud Icosagen Grupp

tbotajate Uldhinnangud organisatsiooni sisekommaigi&onile.

Tabel 3. Ankeetkusitluse vaidete gruppide statistilisedajad

Vaidete grupp Aritmeetiling Mood | Standard-
keskmine halve
Uldine organisatsiooni kommunikatsioonikliima 5,2 (& 1,53
Suhtlemine juhtidega 57 7 1,54
TooOalase info kattesaadavus 5,3 6 1,45
Horisontaalne ja diagonaalne suhtlemisvoog 5,4 7 521,
Probleemid infovahetusega 2,9 1 1,77
Organisatsiooni Uldine toimimine 5,6 7 1,54
Individuaalne tagasiside 5,4 7 1,54

Allikas: (Autori koostatud)

Véidete grupis ,probleemid infovahetusega® on aw#ited esitatud labi negatiivsuse
ehk mida vaiksemad on anallisi tulemuse aritmeetikeskmine ja mood seda

positivsemad on vastajate vastused. Tabelist ubelet vaidete gruppide ,suhtlemine
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juhtidega“ ja ,organisatsiooni uldine toimimine* deosagen Grupp t6otajate poolt
antud uldine hinnang koige kdrgem, mida valjendaimaetiline keskmine antud
vaidetel 5,7 ja 5,6 ning mood on mdlemal vaiteIMadalaima hinnangu Icosagen
Grupp to6tajad andsid vaidete gruppidele ,lldingaoisatsiooni kommunikatsiooni-
klima" ja ,t00alase info kattesaadavuse” kohta.tdédh vaidete aritmeetiline keskmine
on 5,2 ja 5,3 ning mood mdlemale véitele 6. Ulejibvaidete grupid jaid madalaima ja
kdrgeima hinnangu saanud gruppide vahele. Vaidetppide standardhalve suur
varieeruvus on tingitud valimist, mida vaiksem alim seda suurem on tbenaosus, et
standardhalve on suur. Seega saab 6elda, et \@ikagnite korral on iga vastaja antud

vastusevariant suure kaaluga ning oluliselt tahtis.

Jargnevalt t66 autor anallUsib igat vaidete grugmildi. Ankeetklsitluse esimeses
vaidete grupis selgitas autor valja, milline onsagen Grupp td6tajate hinnang uldise
organisatsiooni kommunikatsiooniklima kohta, misaljgndab tdotajate Uldist
suhtumist, usaldust organisatsiooni suhtes ja lda dalidas tajutakse omavahelisi
suhteid. Tabelis 4 on vélja toodud vaidete grupldifie organisatsiooni kommu-

nikatsioonikliima“ vaidete aritmeetiline keskmimapod, ja standardhélve.

Tabel 4. Uldine organisatsiooni kommunikatsiooniklimatgtlised naitajad

Vaide Aritmeetiline| Mood | Standard-

keskmine halve
Usaldan organisatsiooni juhtkonda 5,6 6 1,06
Usaldan oma otsest juhti 5,9 6 1,61
Usaldan oma kaast66tajaid 6,1 1 1,08

Meie organisatsioonis keskendutakse vimalike
probleemide tekkepdhjuste véljaselgitamisele mitte

Uksteise slldistamisele 4,0 6 1,65
Organisatsiooni tO0tajate omavahelised suhted ad he 51 5 0,97
Toobalased lahkhelid organisatsioonis lahendatakse

professionaalsel tasemel 42 5 1,53
Mulle meeldib tb6tada antud organisatsioonis 57 6 1,23

Allikas: (Autori koostatud)

Andmeid analttsides voib jareldada, et Icosagerpstiotajate vaheline usaldus, nii
kaastbotajatesse, otsesesse juhti kui ka juhtkondbea. Antud hinnangut véljendab
anallitsist tulenev aritmeetiline keskmine, mis @astavatel vaidetel 5,9 ja 6,1 ning
mood 6 ja 7. Samas on standardhélve suur (1,6tel&gusaldan oma otsest juhti, mis

vOib tuleneda asjaolust, et organisatsioonis orlggbtdtajad tddstaaziga alla 3 aasta
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ehk otsestel juhtidel vbtab kauem aega, et omavathuusaldust voita. Too6tajatel
organisatsioonisiseste lahkhelide ilmnemisel jadeelahendamisel on té6tajad andnud
kokkuvottes rahuldava taseme. Seda seisukohta ndalpe vastajate aritmeetiline
keskmine antud vaidetel vastavalt 4,0 ja 4,2 keielvastu moodi nditaja on 5 ja 6. T66
autor on seisukohal, et antud suur erinevus ariifisee keskmise ja moodi vahel
tuleneb Uksikute tdotajate seisukohtadest, kessddiaet organisatsioonis tekkinud
lahkarvamusi ei lahendata professionaalsel tasemrej ei keskenduta vdimalike
probleemi tekkepdhjuste véljaselgitamisele. Seevagitajatele meeldib antud organi-
satsioonis tb6tada, mida kinnitab vastustest saadititieetiline keskmine, mis antud
vaitele oli 5,7 mille alusel t66 autor voib vaitet, to0tajad on rahul Uldise organi-
satsiooni kommunikatsiooniklimaga. Kéige homogesnalt andsid Icosagen Grupp
téotajad hinnangu tt6tajate omavahelistele suheteida valjendab standardhélve

suurus 0,97 ja aritmeetiline keskmine 5,1.

TOO autorit huvitas veel, kas antuid tulemusi vaidjutada to6staaz. Autor jagas
téotajad kahte gruppi — esiteks toostaaziga kuaagat, kokku 12 tootajat ja teiseks
tootajad kelle to6staaz on suurem kui 3 aastatklkkdk tootajat. Selgus, et markimis-
vaarne erinevus oli ainult kahe vaite osas. Esitelesl tootajad, kelle tbostaaz on kuni 3
aastat usaldavad oma otsest juhti vahem kui t@btage td0staaz on Ule 3 aasta. Seega
saab vaita, et uutel vdhem aega organisatsiooeigiac tootajatel, keda on lle 52%,
vOtab usalduse saavutamine juhtide vastu kauem deggeks suuremaks erinevuseks
oli tootajate omavahelistes suhetes. Nimelt neéthjéd kelle té6staaz on alla 3 aasta,
saavad kaastbotajatega paremini labi kui need jHibteelle todstaaz on lle 3 aasta (vt
lisa 3).

Ankeetkisitluse teises vaidete grupis selgitas ramélja kuivord rahul ollakse
suhtlemisel juhtidega, millised on t66tajate suhteth otseste Ulemustega. Suhtlemine
juhtidega naitab kuivord avatuna tajutakse juhtedeghtlemist ja kuivdrd produktiivset
infot juhtidelt saadakse. Tabelis 5 on valja toodéitlete grupi suhtlemine juhtidega

aritmeetiline keskmine, mood ja standardhélve.

Vaidete anallusist selgus, et alluvad julgevad ddéikida oma t6oprobleemidest juhile
kui vajavad abi, mida kinnitab tulemuste aritmeéedil keskmine 6,2 ja mood on 7.

Samuti peaaegu alati saavad alluvad oma otseseppiie poérduda oma motete
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avaldamiseks ning teha ettepanekuid, kuidas to0djanmsatsioonis veelgi

efektiivsemaks muuta.

Tabel 5. Suhtlemine juhtidega statistilised néitajad

Vaide Aritmeetiline| Mood | Standard-
keskmine halve

Meie organisatsiooni juhtkond on t66tajatega suteeld
avatud 51 5 1,35
Pean lugu oma otsese juhi suhtlemisoskusest 5,6 7 74 1
Julgen raakida otsesele juhile tdoprobleemidedke mi
juures vajaksin abi 6,2 7 1,59
Mul on lihtne avaldada otsesele juhile oma mdotjzid
soovitusi ettevotte t60 paremaks muutmiseks 5,8 6 1,52
Minu otsene juht tunneb huvi minu tddalaste saastatu
vastu 6,2 7 1,24
Juhid suhtuvad to6tajatesse lugupidavalt 54 7 1,31
Minu otsene juht méarkab ja tunnustab kordaminekuid 57 7 1,63

Allikas: (Autori koostatud)

Anallusist tulenevalt saab t60 autor véita, etsgdguhid tunnevad suurt huvi alluvate
tooalaste tulemuste kohta. Seda seisukohta kinkaawdite ,minu otsene juht tunneb
huvi minu tb6alase saavutuse vastu“ aritmeetilieskknine, mis on 6,2 ja mood on 7.
Tootajaskond leiab, et juhtkond vdiks olla veelgatam nendega suhtlemisel, kuna
vdaite ,meie organisatsiooni juhtkond on to6tajategheldes avatud® mood on%amas
voib madal hinnang tuleneda ka antud vaite voimatikev tblgendus vastajate poolt
sOnale ,avatud“ ehk kui laiahaardeliselt vastajadeaejaoks antud sdna tdlgendavad.
TOO autor jareldab tulemuste pdhjal, et tootajadhtisend suure austusega oma
otsestesse juhtidesse, pidades lugu juhtide vélposkusest, juhtidele ei jaa markamata
alluvate kordaminekud ning oskavad ka selle eastustada, mida kinnitab ka antud
vaidete mood 7. Autor on veendunud, et antud onetus vaga olulised néaitajad
eeskujulikule juhile, sest ilma suhtlemisoskusetaogkuseta néha ning tunnustada
alluvaid kordaminekutes pole vGimalik alluvateleisaadavalt dikteerida tdoulesandeid
kui ka motiveerida to6tajaid paremate too6tulemusdavutamiseks. Antud vaidete
grupis kdige suurem standardhédlve (1,74) on vgjpslan lugu oma otsese juhi
suhtlemisoskusest®, mis v0ib tuleneda sellest, etas,suhtlemisoskus” vdib omab
erinevat tdhendust iga vastaja jaoks — kes secstdd kuulamisega, kes vaikimisega,
kes kusimustega, kes kehtestamisega jne.
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Andmete anallidsimisel autor leidis, et antud vé@dgtupis ,suhtlemine juhtidega“
mojutab téostaaz markimisvaarselt kahte vaidetleksl on ,julgen radkida otsesele
juhile té6probleemidest, mille juures vajaksin aja“,mul on lihtne avaldada otsesele
juhile oma métteid ja soovitusi ettevotte t60 paaks muutmiseks”. Nimelt to6tajad,
kes on organisatsioonis to0tanud alla 3 aasta gasiaoidlikumad t60alase abi
palumises kui ka oma motete ja soovituste edasthroiganisatsiooni t660 parenda-
miseks kui suurema to6staaziga tootajad (vt lisa 3)

Ankeetkisitluse kolmandas vaidete grupis selgita®ravéalja lcosagen Grupp info-

suuna ulalt alla toimimise ehk kuidas ollakse ratiidalase info kattesaadavusega.
Tooalase info kattesaadavuse grupi tulemused vdemall valja selgitada t6dalase info
kattesaadavuse, piisavuse ja uute plaanide digesegohta. Tabelis 6 on vélja toodud

vaidete toodalase info kattesaadavuse aritmeetkirskmine, mood ja standardhalve.

Tabel 6. T60alase info kattesaadavus statistilised naitajad

Vaide Aritmeetiline | Mood | Standard-

keskmine halve

Saan piisavalt infot, oma té6ulesannete edukaks

taitmiseks 5,6 7 1,31

Mulle edastatav t60ks vajalik informatsioon on

digeaegne 51 5 1,68

Mulle edastatav informatsiooni hulk on piisav 5,3 5 1,37

Edastatav informatsioon on kergesti kattesaadav 5,8 6 0,98

Olen teadlik organisatsiooni l&hiaja eesmarkidest 5 5 7 1,53

Saan Gigeaegselt infot organisatsiooni uute plaanid

kohta 5,1 6 1,54

Organisatsiooni koosolekud on hasti ettevalmistatul

l&bi viidud 4,7 6 1,37

Allikas: (Autori koostatud)

Andmete analliusist selgus, et informatsiooni piisatdoilesannete edukaks taitmiseks
saavad alluvad heal tasemel. Antud vaite aritmeetdkeskmine oli 5,6 kuid mood siiski
7, mis tahendab, et kbige rohkem vastati vastusandiga ,taiesti ndus” antud vaitele.
Tootajad pole rahul edastatava informatsiooni @gsase, info hulga ning
organisatsiooni uute plaanide kohta, mida véljeadaka antud vaidete aritmeetiline
keskmine 5,1 ning mood oli antud vaidetel vastabght 6. AnkeetkUsitlusele vastajad
on seisukohal, et organisatsiooni koosolekute alteigtust tuleks viia paremale

tasemele, antud vaite aritmeetiline keskmine ali Analtilisi tulemustest |&dhtuvalt saab
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Oelda, et Icosagen Grupp todtajad on teadlikud rosgésiooni l&hiaja eesmarkidest,
aritmeetiline keskmine antud vaitele oli 5,5 ja @ab Samuti edastatav informatsioon

leiavad tdotajad, kes on organisatsioonis tootamuinttem kui 3 aastat, et koosolekuid peaks

paremini ette valmistama ning tootajad keft®staaz kiundib kuni 3 aastani on rahul
Jargnevas vaidete grupis kasitles t60 autor anésmtkistikus valja toodud kommu-

on tootajatele kergesti kattesaadav, aritmeetilkeskmine 5,8 ja mood 6 ning
Vaidete grupis ,t60alase info kattesaadavus® mgjudhulist erinevust tb6staaz ainult
Uhe véite osas. Nimelt vaiterganisatsiooni koosolekud on hasti ettevalmistdébi viidud“

kaudu toimub organisatsioonis infovahetus. Uurimtitdemuste anallusist tulenevalt

standardhalve naitaja 0,98.
koosolekute ettevalmistusega (vt lisa 3).
nikatsioonikanalite kasutatavust

annab joonis 6 p

Andmete anallilsist tulenevalt saab autor vaitaoatlised informatsiooni edastamise
kanaliteks organisatsioonis on e-mail, koosolelkuahglividuaalsed vestlused ehk n&ost

Joonis 6.Icosagen Grupp kommunikatsioonikanalite aritmeetikeskmine (autori

koostatud)



nakku suhtlemine. Eelnevalt nimetatud infokandliésutatavus eristus koigist teistest
infokanalitest ning nende aritmeetiline keskmina 6|7 ja 6,7 vahel. Harvem
edastatakse Icosagn Grupp’is informatsiooni telefeel, infotundides, kuulujuttude
kaudu, tookorralduse reeglite ja organisatsioorsiirituste kaudu. Antud infokanalite
aritmeetiline keskmine kutindis 3,3-st kuni 4,3. éule tuli Gllatusena, et kuulujuttudel
on organisatsioonis suur osatahtsus, mille aritimeekeskmine naitaja on 3,7. Teisalt
jalle on tegemist vaikese tootajate arvuga org#simaniga, kus kuulujutt on ks
mitteformaalne infokanal, mille kaudu luuakse t&hesi sindmustele mitteformaalse
vestluste kaudu, milleks vbivad olla vestlused kphuside ja suitsupauside ajal.
Ulejaanud kommunikatsioonikanalite (SMS, Skyped&tahvel ja organisatsioonisise-
sed trukised) kasutatavus on minimaalne. IcosageppGs ei kasutata infokanalitena

Twitterit ja Facebooki.

Too autoril oli selles vaidete grupis pustitatudkeks avatud kisimust, millega soovis
valja selgitada tOotajate arvates kolm kdige efebtimat todalase informatsiooni
edastamise kanalit ning mida to6tajate arvates sv@kevottesisese informatsiooni
edastamise viisides muuta. Kdige efektiivsemateksrkunikatsioonikanaliteks pidasid
Icosagen Grupp todtajad individuaalset suhtlusthad- ja koosolekuid. Oluliste
kommunikatsioonikanalitena, mida to6tajad veel avdfid saab nimetada telefoni ja
ndupidamisi. Jargnevalt on autori poolt vélja toddadningad vastused avatud kusi-
musele, ,mida vOiks Teie arvates muuta organisatsgisese informatsiooni
edastamise viisides":
e rohkem infot "infonuppu” alla, et juhtkonna koodaléel mitte osalejad saaksid
teada milliseid otsuseid on vastu voetud;
e info peaks liikuda kiiremini ja ainult nendele keskze informatsioon puudutab,
e |0petada kuulujutu tasandil info liikumine,
¢ info edastamise digeaegsus,
e infokirjade regulaarne edastamine,
e teha uldkoosolekuid sagedamini kui kord aastassagida rohkem uldinfor-
matsiooni;

e midagi pole tarvis muuta.
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Korduvalt oli vastajad valja toonud arvamuse, dornmatsioon peaks olema kiirem,
Oigeaegne, edastatav informatsioon ainult neileak&ek info puudutab, mitte kdigile,
.nfonupu® alla lisada rohkem informatsiooni ningpletada kuulujutu tasandil info
edastamine. T60 autor on samuti seisukohal, etukutul tasandil informatsiooni edas-
tamine tuleks viia miinimumini kuna see voib tekitarganisatsioonis informatsiooni
asimmeetrialisust.

Ankeetkisitluse viiendas vaidete grupis selgita®mravdlja milline on Icosagen Grupp
t6otajate rahulolu horisontaalse ja diagonaalsetlesuisvooga, kuidas tajutakse
osakondade vahelist infovahetust ning millised obtajate omavahelised suhted.
Horisontaalse ja diagonaalse suhtlemisvoo vaidetpi gaidete aritmeetiline keskmine,
mood ja standardhalve on valja toodud tabelis 7.

Tabel 7.Horisontaalse ja diagonaalse suhtlemisvoo steesdi nditajad

Vaide Aritmeetiline | Mood | Standard-

keskmine halve

Organisatsiooni osakondade vaheline infovahetys on

minu arust piisav 4,5 5 1,21

Erinevate osakondade vaheline suhtlemine p&hineb

eelkdige eesmarkide taitmise vajadusel 5,0 5 1,5

Suhtlen meelsasti kaastdotajatega ka véljaspool

t60aega 5,0 7 1,93

Mul on lihtne suhelda ka teiste osakondade

tOOtajatega 5,8 7 1,35

Aitan meelsasti oma kolleege, kui kisitakse abi 6,4 7 0,77

Pean oluliseks mitteametlikke vestlusi

tbbkaaslastega 57 7 1,26

Allikas: (Autori koostatud)

Antud tulemuste pdhjal saab autor vaita, et tOdtapem igati abivalmid Uksteist
vajadusel aitama. Vaide ,aitan meelasti oma kobedgi kisitakse abi“ aritmeetiliseks
keskmiseks saadi 6,4 ja mood oli 7 ehk kdige rohkestajatest olid antud vaitega
Jaiesti ndus®. Samuti kinnitab antud seisukohtandirdhalve, mis oli 0,77. Sellest
tulenevalt saab autor jareldada, et to0tajad sagwasbovivad vabalt suhelda kaas-
kolleegidega teistest osakondadest. Selline tuleanu$sna ootusparane, kuna vaikestes
organisatsioonides, kus koik tootajad Uksteist éwad ning lavivad igapaevaselt on
Uhtekuuluvustunne tunduvalt suurem kui suurtes rosgasioonides. Seda seisukohta

kinnitab ka vaidete ,mul on lihtne suhelda teissakondade t6dtajatega” ja ,suhtlen
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meelsasti kaasttotajatega ka valjaspool todaegaddmmis oli mdlemal vaitel 7.
EttevOtte tOOtajad peavad oluliseks ka mitteametlikestlusi, mida teostatakse

suitsuruumis, Uhisuritustel valjaspool to6aega jne.

Too autor on seisukohal, et mitteametlikud vestuseitsunurgas on igati kasulikud,
kuid juhid peavad jalgima, et antud koht ei muutokdise informatsiooni edastamise
kohaks, kuna sellisel juhul vbivad mittesuitsetav@dtajad jaada infosulgu ning voib
pdhjustada organisatsioonis erimeelsusi. Analliknmuste pdhjal peab tddema, et
Icosagen Grupp osakondadevahelist infovahetust miibta efektiivsemaks téhustades
omavahelist koostddd, mida kinnitab vaite ,orgatsgmni osakondade vaheline
infovahetus on minu arust piisav” aritmeetiline lkase 4,5 ja mood 5.

Horisontaalse ja vertikaalse suhtlemisvoo vaidetepig mojutas toostaaz oluliselt
vaidet ,aitan meelsasti oma kolleege, kui kisitaib& tulemust, kus vaiksema t66-
staaziga t6otajad on abivalmimad kaasttotajateuviast tootajad, kes on organisats-
loonis to6tanud rohkem kui 3 aastat (vt lisa 3).

Antud véidete grupis oli t60 autoril pustitatud &aatud kisimus, kus vastajad said
valja tuua omapoolseid seisukohti, millisest infataioonist tuntakse puudust.
Korduvalt markisid vastajad soovi saada informatsierinevate osakondade tulemuste
kohta ning organisatsiooniga liituvatest ja lahkev&otajate kohta. Samuti sooviti
informatsiooni organisatsiooni majandustulemustdt&o ruumide ja uute soetatud
aparatuuri paiknemise kohta, ka margiti, et ei aaptsavalt infot organisatsiooni

eesmarkide kohta.

Probleemid infovahetusega véaidete grupis selgitesr avdlja voimalikud kitsaskohad,
mis vOivad seoses infovahetusega Icosagen Grugpisda. Tabelis 8 on vélja toodud
probleemid infovahetusega vaidete grupi vaidetémaetiline keskmine, mood ja

standardhalve.

Véidete grupis ,probleemid infovahetusega“ on aw#ited esitatud labi negatiivsuse
ehk mida vaiksemad on analiisi tulemuse aritmeetikeskmine ja mood seda
positivsemad on vastajate vastused. Andmete asialiiselgub, et Icosagen Grupp’is

on kdik informatsiooni edastamiseks vajalikud vatidnolemas ning on ka selgelt
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maaratletud kelle poole saavad tbootajad poorduda tekkib vajadus mingi

informatsiooni jarele.

Tabel 8 Probleemid infovahetusega statistilised naitajad

Vaide Aritmeetiline | Mood | Standard-
keskmine halve

Vajalik informatsioon ei jdua digeaegselt adressaad 4.0 5 1,57
Liiga palju edastatakse ebaolulist informatsiooni 43 1 1,84
Minu tooUlesannete taitmiseks vajaliku info liikumai
on aeglane 3,1 3 1,64
Edastatavad juhised on ebaselged 2,7 1 1,58
Informatsiooni vahetamiseks puuduvad vajalikud
vahendid 1,3 1 0,56
Puudub teadmine kelle kaest vajalikku informatsigon
hankida 1,8 1 1,20
Meil organisatsioonis ei kuulata tksteist 3,7 2 31,8

Allikas: (Autori koostatud)

Anud vaidete aritmeetiline keskmine oli 1,3 ja hjdg mdblema vaite mood 1. Infor-
matsiooni edastamiseks vajalike vahendite olemdsaittia vastati homogeenselt, mida
kinnitab ka standardhalve, milleks oli 0,56. Toathjon seisukohal, et edastatavad
juhised on ebaselgelt arusaadavad ning edastadaviafermatsioonides esineb
ebaolulist infot. To0Otajaid hairib, et organisatsis on infolikumine aeglane ning
Uksteisi ei kuulata sageli 16puni. Viimati nimetdtwaidete statistilised naitajatest
aritmeetiline keskmine oli 3,1 ja 3,7. Tosisem peeln infovahetusega on Icosagen
Grupp’is seotud informatsiooni Oigeaegse jOudmisegmessaadini. Antud vaite
aritmeetiline keskmine on 4,0 ja mood 5. Autor @isskohal, et see vOib tuleneda

sagedaste kuulujuttude levikuga.

Antud vaidete grupis méaaras tbOstaaZz peaaegu ldikiddete juures olulist moju.
Analliisi andmetele tuginedes saab autor deldaywema todstaaziga todtajad on
seisukohal, et organisatsioonis on rohkem probleam@vahetusega kui vaiksema
toOstaaziga ehk alla 3 aasta t66l olnud tootajdth B aasta t6dl olnud todtajad on

seisukohal, et Icosagen Grupp probleemid infovategfa on marginaalsed (vt lisa 3).

Vaidete grupis organisatsiooni uldine toimimineg#ab autor vélja, kuidas Icosagen
Grupp tootajad tajuvad kogu organisatsiooni tlthgnimist, muudatustest teavitamist,
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finantsilist olukorda ja visiooni. Tabelis 9 on jgtoodud vaidete grupi organisatsiooni
uldise toimimise vaidete aritmeetiline keskmine,am¢a standardhélve.

Tabel 9. Organisatsiooni uldise toimimise statistilisedtajgid

Vaide Aritmeetiline| Mood | Standard-
keskmine halve

Organisatsiooni edu ja areng on minu jaoks oluline 6,7 7 0,55
Olen teadlik organisatsiooni visioonist 59 6 0,88
Olen oma t66tulemustele vastavalt tasustatud 5,0 5 1,53
Tunnen ennast hetkel oma ametipositsioonil turghlis 5,6 6 1,35
Organisatsioonis planeeritavad muudatused
pohjendatakse eelnevalt 4.6 6 1,88
Mulle on oluline Icosagen Grupi maine 6,5 7 0,93
Saan piisavalt infot organisatsiooni majanduslikust
olukorrast 5,0 5 1,73

Allikas: (Autori koostatud)

Andmete anallusi tulemustele tuginedes saab adita, \et kbigile tdotajaile on vaga
oluline Icosagen Grupp edukus, edasine areng kumbme. Vastajate aritmeetiline
keskmine antud vaidetele on 6,5 ja 6,7 ning moledite mood 7 ehk enamus vasta-
jatest vastas véitele vastusega ,taiesti ndus“.aSednitab ka standardhélve néitaja
milleks oli 0,55. Nagu enamik Eesti organisatsideniootajatest, nii ka Icosagen Grupp
tootajad leiavad, et nad voiksid olla oma to6tuletast [&htuvalt paremini tasustatud.
Antud seisukohta kinnitavad analiilisi tulemused, &sneetiline keskmine oli 5,0
ning mood 5. Organisatsioonis on probleemid plate&te muudatuste pdhjendamise
edastamisega ning tb6tajad leiavad, et soovikdilenm informatsiooni organisatsiooni
majandusliku olukorra kohta. Seda kinnitab ka saagldalve suurus 1,88 ja 1,73, mis
vOib autori arvates tuleneda asjaolust, et osadajdd on véaga huvitundlikud ja
pdhjalikud organisatsiooni majandustulemuste kui d&aganisatsioonis toimuvate
muudatuste suhtes ning teised jallegi on passiiv¥édtajad on seisukohal, et neid

valja ei toonud.

Antud véidete grupis pustitas autor ka avatud kusem et vélja selgitada, miks on
tootajate jaoks tahtis Icosagen Grupp'is tootadéigi sagedamini olid vastajad
markinud, et antud t66 on neile huvitav ja valjaeitpakkuv. Korduvalt mérgiti, et

ollakse rahul té6tasuga, hea kollektiiv, paindakginulaadne t60, erialane t66, arengu-
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voimalused, usaldusvaarne organisatsioon. Toodia Viéh olulisus, et ,antud t6o
tulemustest suuremas plaanis (maailmas) voib oligésu olla®, mis on autori arvates

vagagi olulise tahtsusega tahelepanek antud omjaioeni kontekstis.

Jargnevas vaidete grupis selgitas autor vélja radnal ollakse rahul Icosagen Grupp'is
individuaalse tagasiside saamisega. Individuaagadiside véljendab kuivord rahul on
tootajad tooUlesannete kvaliteedi, tunnustamisskgamuste kohta antava tagasisidega.
Tabelis 10 on valja toodud individuaalse tagasisidielete grupi vaidete aritmeetiline

keskmine, mood ja standardhalve.

Tabel 10.Individuaalse tagasiside statistilised naitajad

Vaide Aritmeetiline | Mood Standard-
keskmine halve

Saan oma tb6ulesannete taitmise kohta tagasisidet
Oigeaegselt 54 7 1,58
Minu otsene juht annab mulle Giglast tagasisidet
minu toosoorituste kohta 5,9 7 1,18
Saan piisavalt tagasisidet oma to6tulemuste kohta 9 5 7 1,15
Minu otsene juht oskab mind innustada
tulemuslikule t66le 5,4 7 1,84
Meil tunnustatakse t66tajaid hea t66 eest 4.6 6 11,6
Eksimuste korral saan adekvaatset tagasisidet 5,3 5 1,46
To0ga seotud tagasiside aitab mul end arendada 59 7 1,21
Arenguvestlustest saadav tagasiside tdstab minu
motiveerituse taset uute eesmarkide saavutamisel. 4,7 5 1,57

Allikas: (Autori koostatud)

Andmete anallusist selgub, et tootajad aktseptmriddga seotud tagasiside vaja-
likkust, mis aitab igati kaasa nende arengule luidotulemuste t6hustamisele. Alluvad
on igati rahul, et nad saavad piisavalt, diglastkgamstruktiivset tagasisidet nende
toosoorituste kohta. Antuid seisukohti kinnitavadldolme erineva véite tulemused, kus
kdigi vaidete aritmeetiline keskmine oli 5,9 ja ndod. Andmete pdhjal saab 6elda, et
suurem osa tootajatest on rahul informatsiooni tadsise Oigeaegsusega kui ka
juhipoolse oskusega innustada to6tajaid tulemugikible. Mblema véite aritmeetiline

keskmine oli 5,4 ning mood 7, kuid standardhélvewotud vaitele suur, 1,84. T66 autor
tblgendab seda sellega, et kuna organisatsioofitavéd antud valdkonna koérgelt
haritud spetsialistid siis otsesel juhil on raskield motiveerivaid tegureid, et innustada

oma alluvaid.
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Organisatsioonis on kitsaskohaks t66tajate tunmistgga hea t60 eest, kui ka arengu-
vestlustest saadava tagasiside motiveerituse tasemute eesmarkide saavutamisel,
antud vaidete aritmeetiline keskmine oli 4,6 ja. Alluvate tunnustamine hea t66 eest
on peamine ja parim motivaator to6tajale, mis patighajat uute eesmaérkide poole
purgima. Motivatsiooni puudusest tulenevalt hakkbkannatama to6taja té6tulemused,
sellele tavaliselt jargnevad eksimused ning kokkiegiollakse alluvaga rahulolematu.

Individuaalse tagasiside véidete grupis andmetdiasia aluseks vottes todstaaz
markas t00 autorile kahe véite juures suuremateeunst. Vaidete ,saan piisavalt
tagasisidet oma tdotulemuste kohta“ ja ,t66ga skotagasiside aitab mul end
arendada“ oli vaiksema to0staaziga ehk kuni 3 aastaanud tdotajatel aritmeetiline
keskmine oluliselt kdrgem kui suurema t66staazigaajatel ehk tb6tajad kes on ule 3

aasta antud organisatsioonis tootanud (vt lisa 3).

Antud vaidete grupis pustitas t00 autor ka avatisirkuse, kus soovis teada milline on
tootajate eelistatuim tagasiside saamise viis. Eisamastajatest eelistavad saada
individuaalset ehk naost-ndkku tagasisidet, kunia siaadakse ka omapoolseid
seisukohti selgemini pdhjendada ning kaob ara eslsaadakse Uksteisest valesti aru.
Samuti on voimalik piisavate argumentidega juhistestsust muuta, mida muidu juhid
pole varmad tegema. Avatud vastustest tuli valjapétajad soovivad heade tddtule-
muste eest tunnustamist nii individuaalse vestkasgus kui ka avalikku ettevottesisest
tunnustamist. Veel leiti, et juhtide poolne tagassvdiks olla ,hamburgeri“ meetodil
ehk kodigepealt edastatakse positivne sdnum sigatiiene sénum ja I6puks uuesti

positiivne sénum.

TOO autor huvitus, kas tootajate toostaaz voib kiemmunikatsiooni rahulolu faktori

vaidete gruppide aritmeetiliste keskmiste statstél oluliste erinevuste pdhjuseks.
Selleks jaotas t60 autor Uldvalimi kaheks — to@tajes on organisatsioonis to6tanud
kuni 3 aastat ja to6tajad kelle to0staaz on orgasiisonis olnud pikem kui 3 aastat.
Aritmeetiliste keskmiste erinevuste olulisuse védjgitamiseks viis autor labi jargnevad
arvutused — aritmeetiline keskmine, standardhéwet¢sti, mis kajastub tabelis 11. Kui

t-testi vaarus on vaiksem kui 0,05 siis on erinestasistiliselt oluline.
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Antud tulemustele tuginedes saab 6elda, et ainds ivaite grupis ,individuaalne
tagasiside” statistilised erinevused on olulisagh&t-testi vaarus on 0,022. Et uuringu

usaldusvaarsust tdsta, peaks uurimuse labi viimeesua valimiga.

Tabel 11.T66staaz I6ikes vaidete gruppide statistilisedajit

Vaidete grupp Toostaaz kuni 3 aastatf ToostaaZ Ule 3 aasta| t-testi
(n=12) (n=11) vaartus (p
aritmeetiline | standard-| aritmeetiline| standard-
keskmine halve keskmine halve

Uldine organisatsiooni
kommunikatsioonikliima 53 1,67 5,2 1,36 0,412
Suhtlemine juhtidega 5,6 1,75 5,8 1,25 0,180
ToOalase info kattesaadavyus 5,4 1,49 51 1,39 0,124
Horisontaalne ja
diagonaalne suhtlemisvoog 55 1,67 5,3 1,34 0,344
Probleemid infovahetusega 2,4 1,70 3,3 1,71 0,066
Organisatsiooni uldine
toimimine 5,6 1,55 5,6 1,53 0,469
Individuaalne tagasiside 57 1,32 51 1,71 0,022

Allikas: (Autori koostatud)

Vaadeldes kahte gruppi eraldi té6staaziga kunis?ahga tOO0staaziga Ule 3 aasta, siis
t66 autor saab vaita, et to6tajad, kes on olnucrosgtsiooniga vahem aega seotud,
vastused on enam heterogeensemad kui suuremaafgstabotajate vastused, mida
kinnitavad standarthélve naitajad.

Icosagen Grupp viis 2011 aasta septembris endajai@tseas labi ,Kommunikatsiooni
ja meeskonnakoolituse”, kus Uheks olulisemaks t&smali infoliikumine

organisatsioonis ning tagasiside andmine. Sellelgnévalt soovis t66 autor valja
selgitada eraldiseisva avatud kiisimusega, kas &oidusest oli kasu ehk kas t66tajad
on tajunud organisatsioonisisese infoliikumise gihmist. Autor pustitas lisakiisimuse
.kas viimase kuue kuu jooksul on organisatsioorises infovahetus muutunud
paremaks, midagi pole muutunud vdi on muutunud drabks”. Andmete analltusile
tuginedes (vt joonis 7) saab Gelda, et vastajatesyi ei leidnud, et organisatsiooni-
sisene infovahetus on muutunud halvemaks. Vastajdi6,5% oli seisukohal, et
organisatsioonisiseses infovahetuses pole midagitumud ja 43,5% vastajaid on
seisukohal, et infovahetus on muutunud paremaktrAwvitus, kas to6tajate téostaaz

vOib mojutada antud vastuseid v6i on molemad tatgagrupid Ghel seisukohal.
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0,0%

43,5%

& Muutunud paremaks
E Midagi pole muutunud

Muutunud halvemaks

Joonis 7.lcosagen Grupp t66tajate arvamus infovahetuse mtaukohta (autori

koostatud)

Andmetele tuginedes saab autor 6elda, et tootajEidstaaziga kuni 3 aastat 58,3% on
seisukohal, et organisatsioonisisene infovahetusmmoatunud paremaks ning t66tajad,
kes on organisatsioonis tootanud Ule 3 aasta ne@e&% tootajaid on seisukohal, et
organisatsioonisiseses infovahetuses pole midagitunud. Antud tulemus vdib olla

mojutatud ka uute to6tajate litumisel organisaisickui ka sulandumise protsessiga.

TOO autor soovis, et vastajad ka pdhjendaksid eegaukohti. Vastajad kes leidsid, et
infovahetuses pole midagi paremaks muutunud pohgdaenda seisukohti jargnevalt:

¢ infovahetus on kaootiline ja emotsionaalne,

e VvOiks regulaarselt edastada infot peale juhtkorows&lekuid,

e palju on kuulujutu tasandil info edastamist,

¢ info edastamise kvaliteet kdigub tugevalt.

Vastajad kes leidsid, et infovahetus on muutunué@rmpaks pohjendasid omi seisukohti

jargnevalt:

e infonuppude” ilmumine on hea,

o firma tegevusfookus on rohkem paika lainud,

e (ldkoosolekutel edastatav informatsioon on laingdksamaks (kus oleme, kuhu

ligume, millised on tulemused),
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e o0sakondade vaheline kommunikatsioon on muutunudiselu paremaks,

osapoolte motiveerituse tottu.

Labiviidud ankeetkisitluse analliiisi tulemuste kokittest tulenevalt teeb t060 autor
jargnevalt ettepanekuid Icosagen Grupp’le sisekonikatsiooni parendamiseks.

Empiirilise analtisi tulemustele tuginedes saalmrakibkkuvottes Oelda, et Icosagen
Grupp tootajate rahulolu sisekommunikatsioonigaheal tasemel. Organisatsioonis on
elemente, mis toimivad vaga hasti, kuid esineb iksagkohti millele peab juhtkond

edaspidi tahelepanu p6drama. Tuginedes saadud usiel®m toob t66 autor vélja

omapoolsed soovitused, millele toetudes saab leosdgrupp organisatsioonisisest
infovahetust parendada:

e tbOalaste probleemide ja lahkhelide ilmemisel oovgav koheselt keskenduda
nende valjaselgitamisele, millest antud probleemlatikheli on tekkinud, mitte
keskenduda probleemi ilmnemisel Uksteise sutdisemi Teineteise suudista-
misega kaotatakse vaartuslikku aega, mis on antgdn@atsiooni kontekstis
olulise tdhtsusega probleemide digeaegse lahendamisukohalt;

e alluksuste juhid peavad intensiivsemalt juhendatmagdma huvi tdotulemuste
vastu ja lihtsalt suhtlema uute to6tajatega, dttekiks vdoimalikult kiiresti oma
otsese juhi suhtes usaldusvdarne 6hkkond. Midamrigeudab juht usaldus-
vaarse ohkkonna luua juhi ja alluva vahel, sed&kiini muutub nendevaheline
suhtlemine avatumaks;

e juhtkond peab olema veelgi avatum suhtlemisel jatgga, selleks teeb t66
autor ettepaneku, et kord kvartalis labi viia Igesa Grupp uldkoosolek, kus
valja tuua organisatsiooni majandustulemused, haodddajaid kursis uutest
kaivitatavatest projektidest (kui projekt ei olenkdentsiaalne) ning teavitada
tootajaid varakult organisatsioonis planeeritavatesudatustes koos vajalike
pdhjendustega;

e autor soovitab vahendada oluliselt tahtsa inforroats edastamist kuulujutu
tasandil suitsu- ja puhkenurgas, kuna antud tegedistekitada informatsiooni
mitte kattesaadavuse neile, kes antud paigas g&klhei viibi ehk tekib
informatsiooni asuimmeetria. Informatsiooni astummaetulemusena vdivad

tekkida tootajatevahelised lahkhelid. T66 autorybakélja omapoolse voima-
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liku lahenduse, et tbhustada olulise organisatssteese informatsiooni
edastamist ,infonupu“ kaudu, mis on kdigile tootala kattesaadav;

e tOhustada osakondadevahelist infoliikumist ja koodt et valistada vbimalike
infosulgude teket ning anda Ulevaade kaastootejédedte osakondade tGotajate
uldistest to0tulemustest;

e tapsustada organisatsioonis valja toodtatud sisekomi@tsiooni reguleerivat
reeglistikku, et informatsiooni edastatavus olekgeé@egne (naiteks millal
hiljemalt peab info saajale mingit liiki info olene@astatud), informatsioon peab
likuma Kkiirelt ehk peab kasutatama Oigeid infokamh (nditeks tdhustada
onfonupu” kasutatavust, kui Uhte Icosagen Grupgekommunikatsiooni-
kanalit). Samuti informatsioon edastada ainulteyeileda antud info puudutab,
et Uleliigse infoga mitte koormata teisi to6tajaid,;

e otsestel juhtidel on soovitav &ppida ndagema alkivh&id tootulemusi ja
pingutuste tulemusi, et tunnustada alluvaid tehtddeest. Oskus néha alluvate
panust oma eesmarkide taitmisel ja selle eestduddliavaid tunnustada, kuna
see on parim motivaator, et to6tajad oleksid vepldiendunumad eesmarkide
taitmisel. Soovitan tbhustada Icosagen Grupp sisesilikku tunnustamist

(naiteks kuu parima tootajana).

TOO autor on seisukohal, et Icosagen Grupp juhtabealkirjeldatud soovitusi arvesse
vottes on vdimalik sisekommunikatsiooni efektiivist@ustada, ja seeldbi suurendada
t6otajate rahulolu organisatsioonisisese infolilkeega, mille tulemuseks on

organisatsiooni efektiivsus.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva bakalaureusettt® teoreetilises o0sas aelgidutor organisatsiooni
sisekommunikatsiooni pdhimdisteid. Organisatsio@msekommunikatsioon on ks
juhtimise strateegilistest funktsioonidest orgatsi®®mni eesmarkide saavutamisel.
Eesmarkide saavutamiseks, peavad koik tdotajadeolesist teadlikud ja neid Uheselt
madistma, seda aitab saavutada efektiivselt toimpawisatsiooni sisekommunikatsioon.
Seega on organisatsiooni efektiivse toimimise jaoksine uksteist kuulata, vastastikku
Oppida ningsisekommunikatsioon peab toimima tdrgeteta, olenga@a@gne, Uheselt

mdistetav ja tdpne info vahetamine organisatsibibmete vahel.

Sisekommunikatsiooni efektiivseks toimimiseks kataltse erinevaid instrumente,
mille kaudu toimub infovahetus organisatsiooniligd® vahel Neid saab jaotada kolme
gruppi: ndost nakku kanalid, elektroonilised kashaja traditsioonilised kanalid.

Informatsiooni lilkkuvus organisatsioonis toimubambogude kaudu ehk kas info liigub
horisontaalselt, vertikaalselt v0i diagonaalselteale to6ulesannete jagamise ja
probleemide lahendamise on oluline, et otsesedl julskaksid tunnustada alluvaid
heade t66tulemuste eest, mis on alluvatele kirdideks motiveerivaks teguriks ehk
oluline roll on tagasiside andmisel ja saamisegaksside kaudu on vdimalik vajadusel
muuta oma senist kaitumist, et edaspidi olla vastes eelnevalt kokkulepitud

nduetega.

Too empiirilises osas kirjeldas autor uuritavat amigatsiooni, t60s kasutatavat
uurimismetoodikat, analliiisis saaduid tulemusi riiiguks andis autor omapoolsed
soovitused sisekommunikatsiooni tdhustamiseks. rhigsmeetodina tugines autor oma
t66s Downs ja Hazeni (1977) poolt valja té6tatuchkaunikatsiooni rahulolu faktoritele
ja kusimustikule Communication Statisfaction Questionnaire), millele modifit-

seerimisel to6tati véalja ankeetkisimustik lahtuwaititava organisatsiooni spetsiifikast.
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Uuringute tulemusel selgus, et Icosagen Grupp j@t@taildine hinnang organisatsiooni
sisekommunikatsioonile on heal tasemel. Vaga h@stnivatest kommunikatsiooni
faktoritest toob autor valja: usalduse kaastoGtajastu, otsese juhti huvi alluvate
t6otulemuste vastu, alluvate julgus podrduda otgese poole kui vajatakse abi
todllesannete taitmisel, saadakse piisavalt inf@imani oma tbollesannete taitmiseks.
Samuti on to6tajad meeleldi ndus aitama oma kaksgeé kui nad vajavad abi,
informatsiooni edastamiseks on organisatsioonignage kéik vajalikud vahendid,
tbotajatele on vaga oluline nii organisatsiooni meaiedu kui ka areng samuti saadakse

piisavalt tagasisidet otseselt juhilt oma té6tulstaikohta.

Icosagen Grupp'is esineb ka sisekommunikatsiooimiimaises kitsaskohti. Nendele
tuginedes andis autor omapoolseid soovitusi, mitakai organisatsioonisisese
infoliikumist muuta veelgi efektiivsemaks, nagu telis usaldusvaarse odhkkonna
loomine uute to6tajate ja otsese juhi vahel, juhtieo muutumist avatumaks, l6petada
kuulujutu tasandil olulise informatsiooni edastaejiriehes ettepaneku olulise info
edastamist ,infonupu* kaudu, tdhustada osakondadkelist koostood, tdhustada

informatsiooni edastamise efektiivsust ning tunadattodtajaid nende saavutuste eest.

TO0 kitsaskohaks peab t06 autor valimi suurust.&ualim on vaike siis iga vastus on
maarava tahtsusega, mille tulemusel on saadud ast#milbed suured. TO0s kasutas
autor kvantitativset kui kvalitativset kombineerd meetodit, milleks ol
struktureeritud ankeetkisitlus ja enamiku vaidetgpgldpus oli vélja toodud avatud
kisimus siis antud vastuste tulemused ei pruugidéhbrganisatsioonis tegeliku
situatsiooniga. Kvantitativse uurimusmeetodi kasutel saadakse aritmeetilise
keskmise tajutud hinnangud. Selleks, et saada rtéggbehinnangud peaks l&abi viima
intervjuud organisatsiooni juhtivtéotajatega, kua ksade tava tOdtajatega, et saada
taiendavat informatsiooni. T60 autor ei viinud labitervjuusid organisatsiooni
tootajatega. Intervjuu kaigus on vdimalik esitadsa Ikisimusi, kui tekib vajadus
mingeid seisukohti tdpsustada, mida ei ole voimia ankeetkusitlusega. T06 edasise
arendusena saab labi viia intervjuud ning antuentuiste stintees véimaldab tadpsemalt

vdlja selgitada tb6tajate rahulolu organisatsi@sekommunikatsiooniga.

Kaesoleva bakalaureusett6 olulisemaks praktiliséiétuseks peab autor asjaolu, et
antud t66 annab Icosagen Grupp juhtkonnale tagasi&oos anallilisidega kuidas ja
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mil m&aral on to6tajate arvates organisatsioomsideommunikatsioon muutunud Kkui
2011 aasta septembris viidi 1abi ,Kommunikatsiogmimeeskonnakoolitus® kus Uhe
peamise teemana Kkasitleti infoliikumise tdhustamintud informatsiooni pohjal
saavad organisatsiooni juhtkond teha jareldusiajat# rahulolu kohta infoliikumisega
ning hinnata ,Kommunikatsiooni ja meeskonnakoobtustdhusust infoliikumise

valguses.
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Lisa 1. Icosagen Grupp uldstruktuur

Personali-
ja haldusjuht

Tegevjuht

Ariarendusjuht

Muigiosakond

Allikas: (Autori koostatud tuginedes Icosagen Graifkatele)

Arendusdirektor

Teadusdirektor

Immunoanallilisi
labori juhataja

Mikrobioloogia
labori juhataja

Valgutootmise
osakond

s
] osakond
osakond

Immunoanalilsi
labor

Icosagen Cell Factory
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Lisa 2. Icosagen Grupp tdotajate kisimustik
Austatud Icosagen Grupp tdotaja!

Palun Tell taita alljargnev kuisimustik, mille eesk@®n uurida Icosagen Grupp tdotajate
rahulolu organisatsioonisisese infolikumisega. @atkisimustiku vastamiseks kulub Teil
umbes 20 minutit.

Kisimustikus on esitatud vaited, mille hindamisp&iin teha ring imber vastavale numbrile,
mis Teie seisukohta ja arvamust kdige pareminio@®ustab. Voimalusel palun proovige

valtida vastusevarianti nr. ,4“. Uhelegi vaitele ae Gigeid ega valesid vastuseid. Kasu on
antud to6ost siis, kui annate vdimalikult tapselikikhinnangu. Kisimustik sisaldab ka avatud
kisimusi, mis annab Teile vBimaluse avaldada argarmende aspektide kohta, mida
kusimustikus otseselt puudutatud ei ole.

Kisimustik on anonldimne, andmeid kasutatakse td#iais kokkuvotte tegemiseks
bakalaureusett6 kirjutamisel. Analtusi tulemuste&agastu informatsiooni, mis seostuks
vastaja isikuga.
I. Uldine organisatsiooni kommunikatsioonikliima
Palun andke jargnevatele vaidetele oma hinnangmtie ring Umber numbrile, mis Teile
tundub dige, kus number 1 véljendab vastus ,Uldde pdus” ja number 7 véljendab vastust
»raiesti ndus.”
1. Usaldan organisatsiooni juhtkonda
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti ndus
2. Usaldan oma otsest juhti
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
3. Usaldan oma kaastdotajaid

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus

4. Meie organisatsioonis keskendutakse vdoimalike geride tekkepdhjuste
valjaselgitamisele mitte Uksteise stldistamisele

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus
5. Organisatsiooni to6tajate omavahelised suhted ad he

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus
6. Tooalased lahkhelid organisatsioonis lahendataksfegsionaalsel tasemel

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti ndus
7. Mulle meeldib t66tada antud organisatsioonis

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus
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[I. Suhtlemine juhtidega
Palun andke jargnevatele vaidetele oma hinnangmtie ring Umber numbrile, mis Teile
tundub dige, kus number 1 véljendab vastus ,Uldde pdus” ja number 7 véljendab vastust
»raiesti ndus.”
1. Meie organisatsiooni juhtkond on t66tajatega suksek/atud
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus
2. Pean lugu oma otsese juhi suhtlemisoskusest
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus
3. Julgen raakida otsesele juhile tooprobleemidesdle uiures vajaksin abi

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus

4. Mul on lihtne avaldada otsesele juhile oma métfisloovitusi ettevotte t66 paremaks
muutmiseks

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
5. Minu otsene juht tunneb huvi minu to6alaste saastatuastu

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
6. Juhid suhtuvad t66tajatesse lugupidavalt

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
7. Minu otsene juht markab ja tunnustab kordaminekuid

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus

[ll. To66alase info kattesaadavus
Palun andke jargnevatele vaidetele oma hinnangmtgia ring Umber numbrile, mis Teile
tundub dige, kus number 1 valjendab vastus ,Uldde pdus” ja number 7 valjendab vastust
»raiesti ndus.”
1. Saan piisavalt infot, oma to0Uulesannete edukak®iteks
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
2. Mulle edastatav t66ks vajalik informatsioon on @iggne

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus

57



Lisa 2 jarg
3. Mulle edastatav informatsiooni hulk on piisav
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
4. Edastatav informatsioon on kergesti kattesaadav
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
5. Olen teadlik organisatsiooni lahiaja eesmarkidest
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
6. Saan Gigeaegselt infot organisatsiooni uute plaakidithta
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
7. Organisatsiooni koosolekud on hasti ettevalmist#dbi viidud
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
IV. Kommunikatsiooni kanalite kasutatavus
Kui sageli saad jargnevatest kommunikatsioonikéestlitooalast informatsiooni, tommake

ring imber numbrile, mis Teile tundub dige, kus bem1l valjendab vastus ,Uldse mitte* ja
number 7 véljendab vastust ,Vaga sageli.”

Uldse Vaga

mitte sageli
Telefon 1 2 3 4 5 6 7
e-mail 1 2 3 4 5 6 7
SMS 1 2 3 4 5 6 7
Skype 1 2 3 4 5 6 7
Twitter 1 2 3 4 5 6 7
Facebook 1 2 3 4 5 6 7
Koosolekud 1 2 3 4 5 6 7
Kuulujutud 1 2 3 4 5 6 7
Infotunnid 1 2 3 4 5 6 7
Individuaalne ndost néakku suhtlemine 1 2 3 4 5 6 7
Noupidamised 1 2 3 4 5 6 7
Teadetetahvlid 1 2 3 4 5 6 7
Tookorralduse reeglid 1 2 3 4 5 g 7
Organisatsioonisisesed trukised 1 2 3 4 5 6 7
Organisatsiooni thisuritused 1 2 3 4 5 6 I4

Nimetage 3 Teie jaoks kdige efektiivsemat td0aiaBmatsiooni vahetamise kanalit.
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Mida vOiks Teie arvates muuta organisatsioonisiggeematsiooni edastamise viisides?

V. Horisontaalne ja diagonaalne suhtlemisvoog

Palun andke jargnevatele véidetele oma hinnangméita ring tmber numbrile, mis Teile
tundub Bige, kus number 1 véljendab vastus ,Uldde pbus” ja number 7 valjendab vastust
»raiseti ndus.”

1. Organisatsiooni osakondade vaheline infovahetusion arust piisav

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus
2. Erinevate osakondade vaheline suhtlemine pohinkbige eesmarkide taitmise

vajadusel

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus

3. Suhtlen meelsasti kaastottajatega ka valjaspoaktjs

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
4. Mul on lintne suhelda ka teiste osakondade todggt

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
5. Aitan meelsasti oma kolleege, kui kisitakse abi

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
6. Pean oluliseks mitteametlikke vestlusi to0kaastsste

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus

Millisest informatsioonist tunned organisatsioomigidust

VI. Probleemid infovahetusega

Palun andke jargnevatele véidetele oma hinnangméta ring tmber numbrile, mis Teile
tundub Bige, kus number 1 véljendab vastus ,Uldse pdus“ ja number 7 valjendab vastust
»raiseti ndus.”
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1. Vajalik informatsioon ei jdua digeaegselt adresgaad

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
2. Liiga palju edastatakse ebaolulist informatsiooni

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
3. Minu téoulesannete taitmiseks vajaliku info liikureion aeglane

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
4. Edastatavad juhised on ebaselgelt

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
5. Informatsiooni vahetamiseks puuduvad vajalikud wale

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
6. Puudub teadmine kelle k&est vajalikku informatsidw@mkida

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus

7. Meil organisatsioonis ei kuulata tksteist
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus

VII. Organisatsiooni uldine toimimine
Palun andke jargnevatele vaidetele oma hinnangmtie ring Umber numbrile, mis Teile
tundub dige, kus number 1 véljendab vastus ,Uldde pdus” ja number 7 véljendab vastust
.raiseti ndus.”
1. Organisatsiooni edu ja areng on minu jaoks oluline
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus
2. Olen teadlik organisatsiooni visioonist
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus
3. Olen oma t66tulemustele vastavalt tasustatud
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus

4. Tunnen ennast hetkel oma ametipositsioonil turetlis

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus
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5. Organisatsioonis planeeritavad muudatused pdhjeksiaeelnevalt
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
6. Mulle on oluline Icosagen Grupi maine
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus
7. Saan piisavalt infot organisatsiooni majanduslilkalgkorrast
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus

Kirjeldage, miks on Teie jaoks tahtis tootada setleganisatsioonis

VIIl. Individuaalne tagasiside
Palun andke jargnevatele vaidetele oma hinnangmtite ring Umber numbrile, mis Teile
tundub dige, kus number 1 véljendab vastus ,Uldde pdus” ja number 7 véljendab vastust
»raiesti ndus.”
1. Saan oma todllesannete taitmise kohta tagasisgkddyselt
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus
2. Minu otsene juht annab mulle diglast tagasisidetumddsoorituste kohta
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus
3. Saan piisavalt tagasisidet oma t66tulemuste kohta
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus
4. Minu otsene juht oskab mind innustada tulemuslikatge
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus
5. Meil tunnustatakse to6tajaid hea to66 eest
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus

6. Eksimuste korral saan adekvaatset tagasisidet

Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus
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7. TooOga seotud tagasiside aitab mul end arendada
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Téaiesti nbus

8. Arenguvestlustest saadav tagasiside tdstab miniveeoituse taset uute eesmarkide

saavutamisel.
Uldse pole ndus 1 2 3 4 5 6 7 Taiesti nbus

Milline tagasiside viis meeldib teile kdige rohkemdiks?

IX. Uldine info

Viimase kuue kuu jooksul on organisatsioonisisef@viahetus (palun tdmmake ring imber
vaitele, mis Teile tundub dige) :

1. Muutunud paremaks
2. Midagi pole muutunud
3. Muutunud halvemaks

Palun pdéhjendage oma seisukohta

Kas olete: Kui kaua olete antud organisats®tootanud:
Naine Mees kuni 1 aasta |:|

1 kuni 3 aastat

[ ]
3 kuni 6 aastat |:|
[ ]

Ule 6 aasta
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Lisa 3. Vaidete aritmeetiliste keskmiste suurimadesused to6staazi gruppide I6ikes

Vaide Kuni 3 aastaf  Ule 3 aast
Usaldan oma otsest juhti 5,6 6,3
Organisatsiooni to0tajate omavahelised suhted ad he 5,3 4,8
Julgen raakida otsesele juhile t66probleemidedke mi
juures vajaksin abi 5,8 6,6
Mul on lihtne avaldada otsesele juhile oma métieid
soovitusi ettevotte t66 paremaks muutmiseks 5,4 6,3
Organisatsiooni koosolekud on héasti ettevalmistdibi
viidud 5,2 4,1
Aitan meelsasti oma kolleege, kui kiisitakse abi 6,7 6,1
Vajalik informatsioon ei joua digeaegselt adresgaad 3,6 4.4
Liiga palju edastatakse ebaolulist informatsiooni 8 2 4,1
Edastatavad juhised on ebaselgelt arusaadavad 1,9 5 3
Puudub teadmine kelle kdest vajalikku informatsioon
hankida 15 2,2
Meil organisatsioonis ei kuulata Uksteist 3,1 4,4
Saan piisavalt tagasisidet oma t66tulemuste kohta 3 6 5,5
Tooga seotud tagasiside aitab mul end arendada 6,2 5,6

Allikas: (Autori koostatud)
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SUMMARY

INTERNAL COMMUNICATION OF AN ORGANIZATION BASED ONTHE EXAMPLE
OF ICOSAGEN GROUP

Andrus Viru

Internal communication of an organization is playan increasingly important role in today’s
fast-developing Estonian society. Goal-orienteddéea have realized that when an
organization’s internal communication fails to flllits functions, the dissatisfaction starts to
radiate outwards through the employees, affectiggrization’s image and efficiency. More

and more organizations turn their focus on makirigrnal communication. Timely, univocal

and correct exchange of information between the beesnof an organization is an important
factor in achieving organizational goals. The sssand efficiency of an organization is also
determined by the coordination of the actions talgnts different subgroups into a whole,
how well the employees are informed about theilggaad their role in achieving them. Only
sufficient, open and two-way exchange of informatiesults in understanding between
organization and its employees. The important factéwe the quality of information, optimal

amount of information, its speed and receiving bttt about how an employee has

completed his/her assignments.

The same important in achieving goals is also comoation climate. The latter is
development through employees feelings about tredations with other employees and
superiors as well as through the extent to why eygas feel engaged in organization’s

decision making and how motivated are they to aghgrganizational goals.

The aim of this bachelor's thesis is to determingpleyees level of satisfaction with the
information flow in Icosagen Group. The results tovdbe used for proposing new ideas to

Icosagen Group to improve their internal commumicainanagement.

Taking the aim of the bachelor’s thesis into actptire author has proposed the following

goals:
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e to give an overview of theoretical background esdlato the concept of internal
communication and communication channels,

e to give an overview of functions of informationedms,

e to give an overview based on scientific literatwe the role of feedback in
communication within an organization,

e to create a questionnaire which would determinaribeement of information,

e to conduct a survey with Icosagen Group employsagjithe questionnaire,

e to process the obtained results,

e to analyze the data,

e to make conclusions and suggestions based ores#s.

In the theoretical part of this bachelor’'s thesis uthor explained the basic concepts and
theoretical approach of organizational internal oamication based on previously published
scientific literature. Efficiency on internal commaation on the type of message and
communication channel is used for transferringCbmmunication channels can be divided
into three groups: face-to-face channels, eleatrohannels and traditional channels. General
information flows can be horizontal, vertical oagonal. Besides assigning tasks and solving
problems, it is important for direct supervisorgecognize employees for good results, which
will be a motivating factor for them. This meanattigiving and receiving feedback plays an
important role. Feedback gives a possibility to nge ones behavior to better suit to

previously agreed terms.

In the empirical part of the thesis, the authorcdbsd the organization, methodology used in
work, analyzed the obtained results regarding tmpleyee satisfaction with information
streams and feedback and finally the author predehis recommendations to improve
internal communication. The research method is dbasech on internal communication
satisfaction factors created by Downs and Haze@{L&nd questionnaire (Communication
Satisfaction Questionnaire), which was modifiectteate a questionnaire which would meet

the specific needs of the organization.

The results show that the general satisfactioncotdgen Group employees with internal
communication is good as according to responddmsflow of information has improved
over the years. The author would like to point sammne very efficient communication factors

such as trust towards fellow employees, the inteiesemployees results by immediate
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supervisor, the courage of employees to turn to themediate supervisor when they need
help with their assignments, employees are happaygy to help their colleagues when they
need help, organization has all the necessary mear@mmmunicate information, employees
care about organization’s reputation, success awelodpment, in addition, there is enough

feedback from immediate supervisor about one’slt®su

There are some bottlenecks in internal communicaifdcosagen Group. Based on these, the
author gave some recommendations which would helgutther improve the flow of
information within the organization, such as cmegta trusting environment between new
employees and immediate supervisor, making the domaembers more open towards
employees, stopping forwarding important informatieith the help of rumors, proposing
forwarding important information with the help oballetin, improving cooperation between
divisions and further improve the efficiency of @rding information and recognizing

employees for their achievement.

Author used combined quantitative and qualitativethnd which was a structured
questionnaire and at the end of most groups ofnaegis there was an open question,
therefore the results might not apply to the réalasion. Perceived values are obtained with
the help of quantitative research method. To ohbtadne precise assessments, interviews with
organizational managers and with employees shoeldcdinducted to obtain additional
information. The author of this thesis did not cecdinterviews with employees of the
organization. Interviews could be conducted asrthéu development of this thesis and the
synthesis of obtained results can be used to deterthe satisfaction of employees with

organizational internal communication.

The author believes that the main practical valuéhis bachelor’s thesis is that it gives a
chance for Icosagen Group management to receidbde& together with analyses about
how and by how much the employees feel that thenwanncation inside the organization has
changed since September 2011 when a training ofCtiamunication and team training”

(Kommunikatsiooni ja meeskonnakoolitus) was coneldicivhere one of main subject was

improvement of information flow.
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