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Sissejuhatus

Kéesolev magistrit6 uurb, kas ja milised dhisiiritused mdjuvad tootajatele
motiveerivalt ja litvalt ning kuidas on seni korraldatud {iritused tditnud eesmérke.
Korvalteemana on  vaadeldud  dhisiiritusi  organisatsioonikultuuri  osana.  Kuna
motiveeritus ja toorahulolu soltuvad kommunikatsioonist ja suhtlemisest, on tihelepanu
pooratud ka sisekommunikatsioonile. Uurimus on ldbi vidud Paédsteameti Ldouna
paastekeskuses, mille kiigus kiisitleti erineval tasandil t&Otajate arvamust asutuses
korraldatavate tirituste kohta. Uurimuse autor tootab Péésteameti
kommunikatsiooniosakonnas ~ juhtivspetsialistina  ning  tegelenud  mitmete  Lduna
padstekeskuse  korraldatavate  thisiiritustega.  Uurimust  1abi  viies ~ vOttis  autor
eelarvamusteta ja erapooletu uurija rolli ning piiidis maksimaalselt jargida objektiivsuse

printsiipi.

Kéesoleva uurimistoé tulemused aitavad Pédsteametil aga ka teistel avaliku sektori
organisatsioonidel paremini planeerida, eesmérgistada ja sihtriilhmastada asutusesiseseid
tritusi  ning laiemas  perspektiivis  parandada  tookliimat,  sisekommunikatsiooni,
suurendada  motivatsiooni, rahulolu  jne.  Hetkel  tegeletakse  Padsteametis
organisatsioonikultuuri  kontseptsooni  loomisega. Kaéesolev uurimus aitab  kindlasti
kontseptsiooni tdiendada ja mitmekesistada. Uurimistulemused voiksid huvi pakkuda
teistele avaliku sektori (nt politsei) iirituste korraldajatele ja kuna probleemid on mdneti
sarnased ka teistes hierarhilistes, geograafiliselt eraldi paiknevates ja vdga erineva
iseloomuga sihtriithmadest koosnevates organisatsioonides (nt kutsedppeasutused), voib

praktilisi nduandeid rakendada ka laiemalt.

Motivatsiooniteoreetikud on iihte meelt, et erinevaid inimesi motiveerivad erinevad
tegurid — kelle jaoks on olulised rahalised stiimulid, keda motiveerib saavutusvajadus,
kellele annab toukejou missioonitunne. Stimuleerivaks peetakse mitmed traditsioonilisi
motivaatoreid sh dhisiiritusi, mis tdidavad lisaks ka wveel organisatsiooni vajadustest
tulenevaid {ilesandeid nagu tihtsustunde ja lojaalsuse loomine, vaidrtuste kinnistamine, alt-

tiles kommunikatsioon jms. Sageli to6tajad aga ei teadvusta, et todandja poolt korraldatud
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tiritust peaks vOtma ,boonusena” ja ei tunne, et iritused mojuksid motiveerivalt voi
tihtsustunnet  loovalt. Samas on selge identiteet, tugev meie-tunne ja  jagatud
organisatsioonikultuur ~ olulised  tdOtajate  enesehinnangu  tdstmisel ja  lojaalsuse

suurendamisel.

Padsteametis 2007. ja 2013. aastal libi vidud rahulolu-uuringust selgus, et muutuste
kommunikatsioon on olnud puudulik ning domineerib mitteametlik suhtlus, kuna ametlik
on liga biirokratiseeritud. TOotajate seas esineb rahulolematust ja nad ei tunne ennast
vadrtustatuna. Rahulolu ja motivatsiooni tdstmiseks Péddsteametis peaks suurendama
tootasu, kuid reaalses elus on seda vdga keeruline teha. SeetSttu tuleb leida hoopis teised
motivaatorid nt thistiritused, mis teeniksid todtajate  motiveerimise ning  suhete
tugevdamise eesmirke. Nii formaalse kui mitteformaalse info liilkumise paranemise
kaudu peaks suurenema rahulolu ja lojaalsus ning arenema organisatsioonikultuur.
Paasteametis on erinevatel struktuuritasanditel Kkorraldatud erinevaid iihisiiritusi, kuid
sageli on eesmirgid dhmased vO1 teadvustamata ja nende tiitumisele vO1 mittetditumisele
el ole pooratud tahelepanu. Tagasisidet ja osalejate arvamust on kiisitud harva. Seega ei
oma Kkorraldajad selget {lilevaadet, kuidas on iiritused oma eesmirke tditnud nt kas
tootajad tdnu dritustele tajuvad meie-tunde suurenemist, kas tritus suurendas lojaalsust ja
motiveeritust, kas paranes omavaheline suhtlus ja to6andja maine vms. Uurimuse
tulemusena on vdimalik saada iilevaade, millised iiritused vastavad osalejate ootusele
ning samas tiidavad ka organisatsiooni eesmiirke. Uhisiirituste korraldamise tehniline
pool jadb sellest uurimusest vilja, sest iiritused on formaadilt viga erinevad ning nende

korralduslike detailide kirjeldamine on viga mahukas.

T66 esimeses peatiikis on #ra toodud teoreetiline ja empiiriline raamistik. Uhisiiritustele
on libi teoreetiliste lihtekohtade ja varasemate uuringute ldhenetud kolmest aspektist:
tihistirituste  eesmérgistamine ja efektiivsuse hindamine, {histiritused kui motivaatorid ja
toorahulolu mojutajad ning kolmandana {ihisiiritused organisatsioonikultuuri osana. Teine
peatiikk sisaldab probleemidest tulenevaid uurimiseesmérke ja -kiisimusi Kolmas osa
tutvustab uurimisobjekti — Louna pédstekeskust, kasutatud uurimis- ja analiilisimeetodeid

ning valimi moodustamise pohimotteid. Lisaks on &dra toodud uurimuse seisukohalt



olulised aspektid nagu objektiivsus, anoniiiimsus ja konfidentsiaalsus. Neljandas peatiikis
on esitltud uurimuse tulemusi — uurimiskiisimustest lhtuvalt on kokku vdetud
respondentide seisukohad. To6 viendas osas on tehtud jareldused ja antud soovitused,
kuidas voiks irituste Korraldust muuta, et paremini tiita tOOtajate ning organisatsiooni
vajadusi. Samas on édra toodud moned kitsaskohad, mis imnesid uurimuse ldbiviimisel
ning pakutud vélja edasised suunad. Lisades on iilevaade pédstekeskuses korraldatavatest
iritustest,  sagedasemad  loobumise = pohjused, fookusgrupi mtervjuu = kiisimustik,
ekspertintervjuu  pohikiisimused ja  semi-standardiseeritud  kiisimustik.  Intervjuude

transkriptsioonid on lisatud CD-I.

Tanan oma juhendajat, retsensenti ja koiki dppejoude, kes otseselt voi kaudselt kdesoleva
magistritoé  kirjutamisele aitasid kaasa. Suur aitdh ka kaastootajatele Padsteameti Louna
paastekeskusest, kes olid ndus piihendama mulle oma aega voi andsid muul moel panuse

kdesoleva uurimuse valmimisele.



1. Teoreetilised ja empiirilised 1ihtekohad

Kéesolevas peatiikis on dra toodud uurimistod teoreetiline raamistik. Kodigepealt on
selgitatud pohimdisteid ning pohjendatud, miks antud t66s kasutatakse sOna jiritus®,
mitte  ,stindmus“.  Jargnevalt on vaadeldud {iritusi kolmest aspektist: iirituste
eesmirgistatuse ja efektiivsuse hindamine, thisiiritused kui motivatsiooni ja todrahulolu
mdjutajad ning kolmandaks ihistiritused  kui  organisatsioonikultuuri  osa.  Kuna
organisatsioonis tegutsemine on tihedalt seotud suhtlemisega, siis on kdigi kolme teema
juures labivaks jooneks ka sisekommunikatsioon. Tutvustatavad varasemad uuringud on
labi viidud eelkdige Eestis voi Eestiga seotud ettevotetes, sest mujal maailmas tehtud

uurimused ei pruugi erinevatel pohjustel Eesti kultuuriruumi kontekstis adekvaatsed olla.

1.1. Pohimoisted

Paasteteenistuses Uritustest rddkides tuleb kindlasti lahti seletada, miks on kasutatud
antud uurimuses sona jiritus”, mitte ,stindmus* ning kuidas on seotud iirituse eesmirk,

sihtriihmad ja formaat.

Uritus (sindmus) — Eestis kasutati 90-ndatel mdiste ,.event™ vastena sona ,jiritus®, kuid
hijem hakati jérjest rohkem kasutama moistet ,siindmus®. POhjuseks oli asjaolu, et
LHiritus®  samastati  luhtaldiinud  katsega ning sellel oli juures ebadnnestumise maik.
Stindmuse all moistetakse mittetavaparast juhtunud asja, ndhtust, olukorda (Eesti keele
seletav sOnaraamat). SOna ,jiritus™ kui ettevOotmine ja tegutsemine mingi eesmirgi nimel
el ole siiski keelepruugist kadunud ning seetdttu kasutavad sellega kokkupuutuvad
mimesed mdlemaid mdisteid paralleelselt. Padsteteenistuse  kontekstis —nimetatakse
onnetusjuhtumeid, kuhu péaédstjad reageerivad, paéstesindmusteks —  planeerimata
juhtumid, mis ei ole meeldivad, kuid millele on vaja reageerida. Seetdttu on {lisna
loomulik, et planeeritud tooviliseid siindmusi nimetatakse pédsteringkonnas {iritusteks.
Uritus on kindla pikkusega ja reeglina kindla eelarvega (seetdttu sarnaneb projektiga)
ning thisiiritused on tdhtsad eelkdige osalejatele. Kuigi tritused on unikaalsed, on neil



siiski ldbivalt {ihised jooned nt korraldusmeeskond, eelarve, ajaline kestvus,
esinemissagedus jne. Uhisiiritusi voib liigitada vdiga mitmeti nt tulenevalt eesmirgist,
sihtriihmast ja formaadist.

Urituse eesmirk — iiritus on dnnestunud siis, kui sellele seatud eesmérgid on ellu viidud.
Sisekommunikatsiooni  ja  organisatsioonikultuuri  eesmérkidest  tulenevalt  vdib
paistekeskuses  korraldatud ritustel olla vdga erinevaid ecesmidrke —  koolitus,
mainekyjundus, motivatsiooni tdstmine, meeskonnatunde loomine, tAnuiiritus voi ka
meelelahutuse  pakkumine (vaimsele ja fiiiisilisele rahuldusele suunatus) jne. Urituse
eesmirk on tihedalt seotud formaadiga ja sihtriihmaga. Vahel ei pruugi olla eesmirgid

selgelt mddratletud ja/voi ei oska osalejad eesmérke endale teadvustada.

Urituse sihtgrupid — ettevdtted ja asutused korraldavad iiritusi viga erinevatele siht- ja
sidusriihmadele. Paistekeskuse sihtgrupid voib jagada kaheks: sisemised ja vélimised.
Kéesolev t06 keskendub asutuse sisemistele sihtriihmadele ehk erineva tasandi
tootajatele, eelkdige péddstjatele ja  spetsialistidele. Kuna {ritusi  korraldatakse
spetsiifilistele  sihtgruppidele, ei saa kogu tddtajaskonda vaadata iihe sihtriihmana. Urituse
eesmirgid on omakorda seotud sihtriihmaga, sest erinevatele sihtriihmadele korraldatakse

tegevusi erineval eesmérgil.

Urituse formaat — iirituse eesmirgist tuleneb formaat: mis vorm on {irituse eesmérgi
saavutamiseks koige efektiivsem ja optimaalsem nt kui on eesmédrgiks tOsta todtajate taset
ja arendada professionaalseid oskusi, on selleks koige sobivamad loengud, seminarid,
Oppused, harjutuspdevad jms. Meelelahutussindmused on komplitseeritumad, sest
meelelahutus tdhendab erinevatele nimestele erinevaid tegevusi Siit tulenevalt on {irituse
formaat seotud sihtgrupi ja eesmérgiga ning mida paremini on teada sihtgrupi ootused ja
selgemalt on Iibi mdeldud eesmirgid, seda paremini saab planeerida {irituse formaati.
Paastekeskuse kontekstis voib olla meelelahutusiirituse formaadiks matk, spordivdistlus,

laager, teatri- voi kontserdikiilastus jne.



1.2. Uritused ja iiritusturundus

Ostrow ja Smith (1988: 21) defineerivad firitust kui mittepersonaalset kommunikatsiooni,
mis on mdeldud sihtriihmale konkreetsete sOnumite edastamiseks. Turunduslikel
eesmirkidel hakati tritusi korraldama seoses meelelahutustdostuse kiire arenguga. Paljud
driettevotted avastasid, et integreerides endas turunduse, promotsiooni ja meelelahutuse
on Tritused podnevaks ja uudseks kommunikatsioonikanaliks sihtrihmaga (Goldblatt
1997, Rits 2000 kaudu). Kuna siindmus- ehk iirituskorraldusest on saanud eraldi
majandusharu — siindmustéostus — siis vOib réddkida siindmuskorraldaja kui professiooni
tekkimisest. Kuigi suuriirituste mojud ja tagajérjed on laiemad, saab paralleele tommata
asutusesiseste  Urituste  korraldamisega ja analiiiisida nende mdjusid organisatsiooni
tasandil (Getz 2012). Bowdin et al (2011) rddkides erinevate {irituste sidusrilhmadest ja
trituste  tiiiipidest rohutavad ~strateegilise planeerimise olulisust ning toovad vilja
erinevad tegurid, mida on vaja jilgida siindmuse planeerimisel nt meeskond, finantsid,

riskid, logistika, turundus, meediasuhtlus jne.

Integreeritud  turunduskommunikatsiooni  alla  kuuluvad  erinevad  votted: reklaam,
brianding, suhtekorraldus, sponsorlus, miiligiedendus, otse- ja ristturundus, isiklk miiik,
tiritusturundus, aga ka ettevotte sisemine kommunikatsioon (Pelsmacker et al 2004: 12).
Sisckommunikatsioon hdlmab ka siseturundust ning iiheks kanaliks peetakse {irituste
korraldamist ehk sisemist {iritusturundust. Selle all moistetakse eelkdige tootajate
motivatsiooni suurendamisele, tinu avaldamisele ja meelelahutuse pakkumisele suunatud
tiritusi. Héasti eesmirgistatud ja 1dbi vidud iritus aitab juhtkonnal via toovilises
Oohkkonnas ja vabamas vormis sonumid tOdtajateni (nn  banketitehnika). Nagu ka
kommertsiiritustel ei  taju kliendid reklaami nii otsesena, vaid reageerivad pigem
positiivsele  emotsioonile, nii saab ka siseturunduses elamuse kaudu edastada
organisatsiooni ~ vdirtustel pdhinevaid sOnumeid ja luua sarnaseid  arusaamisi
Mirkamatult on ligutud smna poole, et iritus kui kommunikatsioonivorm hakkab tiitma

massikommunikatsiooni eesmirke — lobustama, mdjutama, informeerima.



Urituste efektiivsust ja loodetud tulemusi on keeruline mddta, sest puuduvad konkreetsed
mdddikud ning iga iiritus on unikaalne. Fitzgerald (2002) iitleb, et vdga raske on tootada
vilja slisteemi, mis sobiks iga {irituse hindamiseks. Ta nimetabki seda hindamiseks, mitte
mootmiseks. See vOimaldab vaadata, kas ja milliseid muutusi toimus. Getz (1999,
Eckerstein 2003 kaudu) miérgb, et dritused holmavad ni mdodetavaid (numbrilised
nditajad nagu osalejate arv vms) kui ka mittemdddetavaid aspekte. Siia kuuluvad irituselt
saadavad kogemused ja emotsioonid, motivatsioon ja meie-tunne, mille kasvu on véga

raske isegi hinnata, modtmisest radkimata.
1.2.1. Urituskorralduse ja iirituste efektiivsuse uuringud

Ostrow ja Smith (1988) kisitlevad iiritustena seminare, konverentse, kliendiiiritusi,
festivale jms. Ehasoo (2012) wuuris bakalaureusetoos trende kommertsettevotete
stindmuskorralduses ning selgus, et 81% kiisitletud firmadest korraldab {iritusi oma
tootajatele  (klientidele 80%). Nendeks on suve-ja talvepdevad, jouluiiritused,
spordivoistlused jms. Samas pidasid ettevotted kasumlikumaks klientidele korraldatud
tiritusi (kOige vdhem kasumlikuks peeti pressile korraldatud firitusi). Uuringust ilmneb ka
majandussurutise mdju — kokku hoiti just tOotajatele suunatud iritustelt (vdhendati
eelarvet voi jdeti tritused {ildse é&ra), klientidele suunatud {irituste eelarve piiiiti samaks
jatta (Ehasoo 2012). Poldaru (2005) oma bakalaureusetods mérgb, et iritused on
vajalikud  personaalseks kontaktiks sihtrihmaga ning emotsioonide kaudu suhte
tugevdamiseks.  Lisaks  sellele  voimaldavad  {ritused  rakendada  kahepoolset
kommunikatsiooni ning saada sihtrihmalt tagasisidet. Samas nendib ta ebakdla: iiritusi
defineeritakse  mittepersonaalse  kommunikatsioonina, kuid samas védidavad mitmed
uurijad, et tritused vOimaldavad organisatsioonil kohtuda sihtgrupiga silmast silma ja
luua personaalsemaid suhteid (Saget 2006, Poldaru 2005 kaudu). Vahetu

kommunikatsioon ja personaalne side ei ole aga sageli koigis formaatides saavutatav.

Tootsi (2013) wvaatleb magistrit66s ministeerumi — sisekommunikatsiooni  korralduse
korval {rituste  korraldamist  organisatsioonis.  Tulemustest selgub, et iirituste

korraldamisel on osakondade vaheline koost66 parem kui muudes rutiinides ja trituste
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korraldamine iseenesest on liks edukamaid thiseid tegemisi See toob iirituskorralduse
temaatikasse sisse uue dimensiooni — {rituste korraldamine on juba olemuslikult
meeskonda siduv ja osakondadevahelist koostood parandav protsess. Samas ta iitleb, et
stindmuste korraldamine ei tulene strateegilisest planeerimisest vOi koordineeritusest,
vaid sageli on see lhtede ja samade mimesed ,kohustus®. Tootsi (2013) uurimuses
osalenud tunnistavad, et tritused aitavad kaasa omavahelise suhtluse parandamisele. Veel
ilmneb, et vdga oluline on juhtkonna ja liidrite osalemine {iritustel — see mojub tootajatele

motiveerivalt.

Kulbini (2007, Ehasoo 2012 kaudu) korraldatud uuringust selgub, et paljud ettevotted ei
tea, miks nad teatud iiritusi korraldada tahavad, kusjuures firmad ise ei pea puudulikku
eesmirkide plstitamist suureks probleemiks. Velbaum (2008) uuris magistritdos
irituskommunikatsiooni  eesmirgistatuse  tostmist  organisatsiooni  sisekommunikatsiooni
raames. Ta tdodeb, et suureks probleemiks on firmasisest iirituskommunikatsiooni
kisitleva materjali vdhesus. Enamus uuringuid ning publikatsioone tegelevad ettevotte
vilise {irituskommunikatsiooniga vOi annavad praktilisi nduandeid, kuidas {iritusi Idbi
viia. Velbaumi (2008) uuritud rahvusvahelises IT-ettevottes olid dritused kas
filiaalidekesksed vOi1 suunatud teatud valdkonna juhtidele. Kuna tootajaskond oli viga
suur, ei puiitudki koiki organisatsiooni tootajaid iihele tiritusele kaasata. Velbaum (2008)
leiab, et kuigi Urituste sisu ja kvaliteet muutusid ning algselt strateegiliste sonumite
edasiandmise eesmirk tdienes emotsionaalse ja meelelise poolega, jdi ebaselgeks {irituste
reaalne kasu, sest libi aastate ei ole korraldajad piitidnud ja osanud {iritust selgelt
eesmirgistada ega edu hinnata. See nditab, et lrituste efektiivsust on tdesti raske moota.
Ka Relve (2009) oma bakalaureusetoos leidis iirituste korraldamisel sarnaseid Kitsaskohti
— eesmirgistamine ning modtmine. Ta {itleb, et {irituse sihtrihmalt kogutakse tagasisidet
vahe voi1 lildse mitte. Veelgi vihem keskendutakse iirituse eesmérgistamisele ja sOnumi
vastuvotu mootmisele sihtriihmas. Velbaumi (2008) sonul leidub autoreid, kes iitlevad, et
irituskommunikatsiooni tulemusi ei olegi vOimalk hinnata, kuna {ritused on niivord
erinevad nii seatud eesmirkidelt kui ka formaalsetelt ning sisulistelt néitajatelt. To0s
médrgb ta, et osalejate ootuste tditmiseks tuleb eelnevalt uurida, millised on sihtgruppide

kognitiivsed, emotsionaalsed  ja  sotsiaalsed  vajadused.  Velbaumi  (2008)
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uurimisklisimused  ,Mis modjutab  firmasiseste  sihtgruppide rahulolu neile  suunatud
tiritusega? ning ,Kuidas on vOimalk {rituskommunikatsiooni eesméirgiparasust
ettevotte  sisemiste  sihtgruppide seas tdsta? sarnanevad kidesoleva magistritoo
uurimiskiisimustega, kuid kuna uurimisobjekt on védga erinev, on ootuspdrane, et

tulemused on erinevad.

Seega on irituste korraldamisel esimesteks kiisimusteks kellele ja mis eesmérgil tritust
korraldada. Ilmneb, et ei olegi olemas vdga selgeid indikaatoreid, mis nditaksid, kuidas
eesmirgid tditusid. Tekib suletud ring — eesmirke on raske piistitada ja tulemusi

keeruline moota.

1.3. Motivatsioon ja rahulolu

Jarjest rohkem peetakse vajalkuks wuurida, kuidas inimesi motiveerida, tekitada
entusiasm, kollektivsustunne ning kas ja kuidas mdjutab t66- ja organisatsioonikultuur

motivatsiooni.

Motivatsioonitegurid ehk motivaatorid jagatakse materiaalseteks nt preemiad, lisatasud ja
boonused ja mittemateriaalseteks nt vajaduste rahuldamine, tunnustus, vaértustamine,
isikik ~ areng,  vastutus,  karjddrivdoimalus  jms  (McKenna  2003:  559).
Motivatsioonitegureid voib jagada ka sisemisteks ja vilimisteks (McKenna 2003: 556).
Sisemised on subjektiivsed ja inimesest endast olenevad (eclkdige erinevad
vadrtusvajadused), vilimised tegurid on mdjutusvahendid, millega t66tajaid toSkohal
mojutada (rahalised stimulid, edutamine jms). Tuleb vahet teha, kas motiveerivana
mdjuvad rohkem eemidrgid vOi stimulid (nt lisatasud) voi hoopis sanktsioonid.
Organisatsioonil on vOimalik inimesi motiveerida kasutades vdlimisi motivaatoreid (palk,
ametiauto, paremad tootingimused, kiremad ja kvaliteetsemad toovahendid jne.), kuid
kauem kestev motivatsioon saavutatakse siis, kui keskenduda sellele, mis motiveerib
tootajaid sisemiselt — head suhted, vOimalus loovuseks, tunnustus. Mayo korraldatud
katse to6ruumi valgustusega Hawthorne’i tehases nditas, et lisaks to6tingimuste

parendamisele on tootajate jaoks oluline juhtide tihelepanu ja sotsiaalsed suhted
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kaastootajate  vahel (Shockley-Zalabak 2012: 77). Lahedased suhted soodustavad
mformatsiooni  levikut, vastutulekut, parandavad {ildist klimat. Heades suhetes
tookaaslased saavad jagada omavahel nii positiivseid kui negativseid t60ga seotud
kogemusi, nende iile arutada ja leida lahendusi. Perelikmed ja tuttavad viljaspool
organisatsiooni ei pruugi sellest aru saada voi ei ole neil aega ja tahtmist teise mnimese
tooellu sekkuda. Jagatud kogemus, emotsioon ja nd iihisosa mdjuvad hdsti nii inimesele

endale, kui ka kogu grupile ja organisatsioonile (Modaff et al 2012: 201).

Virovere et al (2005: 89) jirgi paistab organisatsioon avalikkusele just niisugusena,
millne on selle tegelik ehk sisemine olemus st viline imago on sisemise peegeldus.
Seetottu on oluline poorata tihelepanu tootajatele, nende motivatsioonile ja rahulolule.
Tooalasest motivatsioonist radkides leitakse, et kuna motivaatorid on suuresti seotud
mimese psiithikaga, on nad viga individuaalsed (Kanfer et al 2008, Virovere et al 2005).
Mitmed autorid leiavad, et mdjutajateks on amult sisemised ajendid, eneseregulatsioon ja
eesmdrgi seadmine, teised ndevad mdjutajatena omavahel pdmmunud véliseid tegureid —
tunnustus, materiaalsed stimulaatorid jms (Brooks 2008, Vadi 2001). Brooks (2008: 80)
iitleb, et kuigi palk on selgelt viline tasu, viib preemia kinnitada tootajale tema
kompetentsust, vajalikkust ja véartuslikkust ning rahuldada sisemisi vajadusi. Wright ja
Davis (2003: 71) dtlevad, et t60ga rahulolu avaldub inimese ja todkeskkonna
vastastikuses toimes — mida t6Gtaja oma toolt soovib ja kuidas ta todalased soovid
tegelikult taituvad. Seda nimetatakse psiihholoogiliseks leppeks (Brooks 2008: 82). See
tadhendab, et hiivedest, mida todtaja saab, oleneb motivatsioon — kui palju on tootaja
valmis pingutama ning oma teadmiste, kogemuste ja oskustega panustama. Rahulolevam
tootaja soovib oma t66d teha hdsti ning tunneb organisatsiooniga tugevamat seotust.
Tanapdevased teoreetikud nendivad, et olulised tegurid todtasu kdrval on enda
identifitseerimine  ja  positsioneerimine Iibi  t60, iseseisvus, otsustusdigus, autoriteet,
padevus, vastutus, professionaalsuse saavutamine, ilihtekuuluvustunne ja todalased suhted
st missugune on tootaja roll (Deci ja Ryan 2000). Kui to6tajad tajuvad rolli ebaméddrasust
ja on tekkinud rollistress, vdheneb rahulolu ja pithendumine (Schulz ja Auld 2006: 188).
Kuigi paradigmad pidevalt muutuvad, leidis juba Bandura (1997), et motivatsioon voib

olla piitid siilitada enesekontseptsioon.

13



Motiveerivalt vdi demotiveerivalt mdjub nii to0keskkond kui ka suhtlemine kolleegidega,
sh ka juhtidega. Traditsiooniline vaade sisekommunikatsioonile hdlmab esmajoones
juhtidelt tootajatele suunatud ehk ilalt alla info likumist. Pace ja Faules (1994: 31)
titlevad, et formaalsetes organisatsioonides valitseb ~ positsioonist  tulenev
kommunikatsioon ja suhted kujunevad ametikohtadest, mitte inimestest ldhtuvalt.
Informaalsed kontaktid tekivad mitteametlikes gruppides ja on sageli kommunikatsiooni
seisukohalt mojusamad. Grunigi kahesuunaline stimmeetriline kommunikatsiooni mudel
ndeb ette dialoogi kahe osapoole vahel st efektivselt toimiva organisatsiooni eelduseks
on kahesuunaline ja tasakaalus kommunikatsioon (Grunig et al 2002). LMX-teooria
(Leader-Member Exchange Theory) jargi on rahulolu suhtlusega otseses korrelatsioonis
rahulolemises juhtimisega — kui alluvad on rahul juhtide suhtlemisega on nad rahul
organisatsiooni  kogu  juhtimise,  juhendamise, inimsuhete, tunnustamise, reeglite,
edutamise jms. Koigle tOotajatele ei ole ilemuse-alluva suhted olulised, kuid
organisatsioonile emotsionaalselt piihendunud tootajate jaoks on suhete kvaliteet véga
tahtis (Modaff et al 2012: 179). Ka Downs ja Adrian (2004) mirgivad, et rahulolu on
otseselt seotud kommunikatsiooni motiveeriva rolliga, kusjuures vdga oluline on
mitmetasandiline, avatud ja tegelikkusele vastav ~kommunikatsioon (vertikaalne,
horisontaalne, diagonaalne) ja tagasiside. Park ja Rainey (2012) kinnitavad, et tootajatele
tagasiside andmine ja tunnustuse jagamine on vdga oluline ning see toimub just
suhtlemise kaudu. Tunnustust oodatakse eelkdige juhtidelt, aga ka todtajate omavaheline
tiksteise  t60 mirkamine, tunnustamine ja suhtlemine on olulised t&orahulolu
saavutamiseks. Vahel hinnatakse mitteametlikus suhtlemises saadavat tunnustust isegi
korgemalt kui ametliku suhtlemise eest saadavat tinu (Vadi 2001: 213).
Toomotivatsiooni  tagav  kommunikatsioon on alati tootajaid kaasav — tdotajad
tunnetavad, et nende arvamus on oluline ning nendega arvestatakse (Branham 2005:
126). Nad on ndus panustama organisatsiooni arengusse ja tunnevad ennast rohkem
vastutavana. Piisav informatsiooni jagamine ja juurdepdds vajalikule teabele aitab
tootajatel paremmi kursis olla organisatsioonis toimuvaga ning soovi korral kaasa rddkida
(Park ja Rainey 2012). See suurendab lojaalsust ja sidusust organisatsiooni ja tOdtajate
vahel ning aitab paremini kaasa mdlema poole eesmirkide saavutamisele. Branham

(2005: 34) iitleb, et kommunikatiivsete tegevuste kaudu on vOimalk Iuua usalduslik

14



suhtumine juhtide tegevuse ja organisatsiooni arengustrateegiate vastu. Siinkohal on
oluline mirkida, et tdhtis on organisatsiooni eesmirkide ja védrtuste ihtimine tootajate

vajaduste ja hoiakutega.

1.3.1. Rahulolu ja motivatsiooniuuringud

TNS Emori poolt 2006. aastal libi viidud {ile-eestiline ametnike motivatsiooni ja
pthendumuse uurimus  (Avaliku teenistuse motivatsioonisiisteemide uurimus  2007)
kinnitas, et konkurentsivdimelisel toOtasul ja materiaalsel motivatsioonipaketil on oluline
roll ametnike piihendumuse kujundamisel. Avaliku teenistuse motivatsioonisiisteemid on
pigem ametnke plhendumust péarssivad kui seda toetavad. Avaliku teenistuse
motivatsioonisiisteemi ~ suhteliseks  tugevuseks on  motivatsioonipaketi mittemateriaalne
pool — koolitusvoimalused, parimate tunnustamine ning asutustes Kkorraldatavad
thistiritused. TNS Emori poolt 2010. aasta alguses Iibi viidud iile-eestiline toGtajate
ptihendumuse kaardistus ja avaliku teenistuse piihendumuse, rahulolu ja motivatsiooni
uurimus néitasid, et palgatdotajate piihendumine on jédnud 2007. aasta tasemele (Avaliku
teenistuse plihendumuse uurimus 2010). Uuringust ilmneb, et langus on eriti suur olnud
Siseministeeriumis  koos valitsemisaladega (sh Paésteamet). Pédsteametis 2013. aastal
Psience OU poolt Libi vidud rahuloli-uuringu tulemused niitavad, et todtajad ei saa
piisavalt teavet organisatsioonisiseste muudatuste ja tulevikuplaanide ning juhtkonna
tegevuse 0sas (Padsteameti  rahulolu-uuring 2013). Rahul ei oldud
organisatsioonikultuuriga (vaartused ja toole pithendumine), tookorralduse ja koostdoga.
Koige probleemsemaks valdkonnaks osutus motiveeritus, mis peegeldab rahulolematust
tO0 tasustamise, tunnustamise, véddrtustamise ning arengu- ja karjddrivoimalustega. Kuna
suhteliselt madal tootasu Paédsteametis, olematud soodustused ja boonussiisteem ei ole
motivaatoriteks, siis tuleb todtajate pilihendumiseks, lojaalsuse suurendamiseks ning
todandja mame tOstmiseks leida teisi vOoimalusi Uuringus puudutati vdga pogusalt
tirituste  korraldamist Padsteametis. Pédsteameti teenistujatele lihevad vdga korda oma
struktuuriiiksuse (komando, osakond, talitus) siindmused, vordlemisi oluliseks peetakse
ka maakonna tasandi siindmusi ning vimasel kohal on kogu Péésteametit hdlmavad

tiritused. Louna pédstekeskuse tOGtajad peavad maakonna/pirkonna tasandi {ihisiiritusi,
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spordivoistlusi, vabas vormis tihistamisi ja koguperesiindmusi olulisemaks kui teiste
keskuste sh peamaja todtajad. Kahjuks ei podratud auditis eriti suurt tidhelepanu {iritusele
kui motivaatorile ja {ihtsustunde loojatele ning ei uuritud, kuidas praegu korraldatavad
sindmuse  eesmdrke  tdidavad.  Pédstevaldkonna  motivaatoreid  kaadrivoolavuse
viahendamiseks on pdgusalt uuritud Ida pédstekeskuses. Kirs (2013) toob oma
tudengitoos vilja probleemi Ida pédstekeskuses, kus suure kaadrivoolavusega kaovad
organisatsioonist kogemustega spetsialistid kui vddrtuslik ressurss, kuna saadav tootasu ei
ole motivaatoriks. Ta keskendub arenguvestlustele, et teada saada, kuidas ja milliste
mitterahaliste motivatsiooniteguritega  sellist protsessi peatada. Uldise arvamusena jii
kolama, et tootajate meelest koige efektiivsemad mitterahalised stimulid on tunda ennast
vajaliku ja vairtuslkuna, saada oma todle positiivset tagasisidet ja tunnustust. Oluliseks
peeti ka kaasamist igapdevase tOOprotsessi otsuste juures ja karjddrivoimalust.
Kolmandana toodi vdlla meie-tunde tugevdamist Iibi kutselojaalsusprogrammi ja
tihisiirituste. Uhisiirituste korraldamise juures selgus, et todtajad soovivad iiritusi, mis on

moeldud pigem viiksemale grupile (biiroole, osakonnale).

Péastjad asetatakse sageli mitmete nditajate pOhjal iihisele pulgale politseinike, Opetajate
ja meditsiniddedega. Nii Paap (2010) magistritoés kui Toode (2015) doktoritods on
uurinud  Eesti meditsiniddede motivatsiooni ja piihendumist ning leidnud, et Kuigi
ollakse uhked oma t60 ile, tunnistavad otsest to6sse kindumist vdhesed. Molemast
uuringust selgub, et madalalt tasustatud téokohal on olulisem sisemine motivatsioon, kuid

viga tihtsad on ka vilised tegurid nagu todtasu, tunnustus ja eduelamus.

Motivatsiooniteoreetikute seisukohti kokku vottes voib Oelda, et motivatsioon tekib
vajadustest, mille rahuldamiseks tuleb seada eesmirgid ning nende saavutamiseks
tegutseda. TOoOmotivatsiooni seisukohalt tdhendab see seda, et tootajad tahavad erinevatel
pOhjustel oma vOimeid, teadmisi ja oskusi eesmirgi saavutamiseks rakendada. Kui
tootajatel puudub motiveeritus, entusiasm ja kollektiivsustunne, mdjub see ldbi t66- ja

organisatsioonikultuuri organisatsiooni arengule pikemas perspektiivis.
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1.4. Organisatsioonikultuur

Organisatsiooni piisimise, kohanemise ja kasvamise ning igapdevase toimimise tagamisel
on viga oluline roll organisatsioonikultuuri, mis omakorda pdhmneb rahvuskultuuril ja
jaguneb erinevateks tasanditeks (Shockley-Zalabak 2012: 87). Organisatsioonikultuur on
organisatsiooni tdekspidamiste, uskumuste, véértuste ja normide kogum, mida likmed
aktsepteerivad. Brooks (2008: 271) iitleb, et organisatsioonkultuur kujuneb vilja
tiksikisikkute ~ omaduste,  hoiakute  ja  vdidrtuste  pdhjal.  Selle  moodustavad
ihtekuuluvusidentiteet, kvaliteet, moraal, aga ka siimbolid ja rituaalid. Kultuur on alati
kollektivne ja aja jooksul kujunenud. Virovere et al (2005: 26) nimetavad
organisatsioonikultuuri ~ sotsiaalseks limiks, mis lidab omavahel {ihte organisatsiooni
likmed. Kultuur on sageli seotud organisatsiooni tiiiibiga, ideoloogiatega aga ka
rahvusliku kultuuriga  (Siimon ja Vadi 1999), mille korval miéngb rolli ka iildine

sotsiaalne keskkond.

Alt lles kommunikatsioon niitab organisatsiooni elujoulisust, jatkusuutlikkust ja avatust
(Smith  ja Mounter 2008: 12), mis on eelduseks organisatsioonikultuuri tekkele.
Sisekommunikatsioon loob ja peegeldab organisatsioonikultuuri — pohimdtteid  ja
kaitumismustreid, vddrtusi ja hoiakuid, kusjuures normid ja véirtused tdidavad
kontrollifunktsiooni (nt ilmneb  tookultuur siis, kui ettevdotte juht on  dra).
Organisatsioonikultuuri - ajalooliselt seisukohalt on tihtis asjaolu, et uue organisatsiooni
loomisega (voi mitme  litmisega) luuakse ka uus kultuur.  Organisatsiooni- ja
kommunikatsiooniteoreetikud iitlevad, et organisatsiooni struktuuri ja kultuuri muutudes
peab muutuma ka kommunikatsioon (Shockley-Zalabak 2012: 94). Cornelissen (2009)
leiab, et sise-ja viliskommunikatsioon peavad olema kooskdlas, et saavutada eesméirgid
ja séiltada reputatsioon. Ta mérgb, et korporatsiooni identiteedi, imago ja reputatsiooni
kandjad on eelkdige sisemised sihtgrupid. Jagatud vddrtused on organisatsiooni
kooseksisteerimise tihtsaim komponent ning nende loojateks on sageli tippjuhid. Schultz
et al (2000: 12) jagavad organisatsiooniidentiteedi kaheks: korporativne ning
organisatsiooniline identiteet. Esimese kandjad on eelkdige juhid, vastuvdtjad vilised

huvigrupid, kommunikatsioon on vahendatud ning visualiseeritud (logod, stimbolid).
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Organisatsioonilise identiteedi vaatenurk on koigi likmete ja sisemiste huvigruppide
seisukoht — kuidas inimesed tajuvad, motlevad, tunnevad. Uurijad leiavad, et identiteet
koosneb mdlemast vaatenurgast — tootajad kandes nihtavaid siimboleid kannavad
korporatsiooni identiteeti, suheldes teineteisega loovad organisatsioonilist  identiteeti.
Schuliz et al (2000) vordlevad tihise identiteedi loomist Paabeli torni ehitamisega. Kuigi
eesmirgid voivad olla erinevad ja iga Kivi ei sobi hdsti miiiiri, on vajalik koigi osalejate
panus. Kritilisest teooriast Idhtuvalt on kommunikatsioonis oluline osa juhtidel Nad
peavad simas pidama, et neile alluvad erinevad sotsiaalsed grupid, kes soltuvad
juhtimisest (Shockley-Zalabak 2012: 95). Ka viartuste ja hoiakute kujundajaks on sageli
just juhtkond — kui nemad védrtustavad tervislkke eluvise wvms, siis kantakse neid
vadrtusi edasi ka organisatsioonis. Muutused kogu {tihiskonnas ja ettevotte juhtkonnas
toovad kaasa kindlasti ka muutusi védrtushinnangutes. Mida rohkem todtajad votavad
omaks organisatsioonis kehtivad hoiakud ja véartused, seda lojaalsemad nad on, seda
selgem on nende identiteet ja tugevam meie-tunne. Virovere et al (2005: 28) leiavad
sarnaselt Brooksile (2008: 286), et kultuur voib eri kombel iihendada ja lahutada
organisatsiooni tootajaid nt tekib konflkt allkultuuride vahel voi lihevad Paabeli torni
ehitajad tiilli eesmirkide tihildamatuse tottu.

Kuna organisatsioon koosneb paljudest alamiiksustest, siis produtseerivad need ka oma
kuttuure  (Brooks 2008: 269) Suurtes ja geograafiliselt eraldi paiknevates
organisatsioonides tekivad sageli subkultuurid, sest gruppidel on paratamatult erinevad
kogemused,  voimalused ja  vajadused.  Subkultuuride = suhtumine  {ldisesse
organisatsioonikultuuri soltub veel mitmetest asjaoludest: mnfo kéttesaadavusest, voimust
ja prestizist, soovist sdilitada oma identiteet jms. Kuigi oma olemuselt on subkultuur
tildise kultuuri variatsioon, voimaldab (vdi sunnib) see likmetel elada domineerivast
grupist erinevas mikromaalimas. Voib juhtuda ni, et subkultuuri kandjad soovivadki
jadda isoleerituks pdohivoolu institutsioonidest selleks, et sdilitada oma unikaalne elustiil
nt amisid voi ortodokssed juudid (Hess et al 2000). Taandades iildised seadusparasused
organisatsiooni tasandile vOib Oelda, et sageli soovivadki erinevad iiksused kui
subkultuurid sdilitada omapédra, lwa endale ainuomast rituaalide ja véartuste kogumit,

kuid voivad samal ajal {ildisi organisatsiooni norme ja hoiakuid igati aktsepteerida.
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Nagu eelpool 6eldud, on kommunikatsiooniga rahulolu ja organisatsioonile piihendumine
positiivses korrelatsioonis ning mida paremad on inimestevahelised suhted, seda parem
on t66 tulemus (Shockley-Zalabak 2012: 77). Organisatsioonikultuurist soltub, ka
inimesed tunnevad ennast organisatsioonis hdsti (Virovere et al 2005: 7). Rahulolu
mdjutab ka organisatsiooni liikmete rahvus ja rahvuskultuur (Downs ja Hazen 2004).
Morrison et al (2003) selgitavad, kui téhtis on arvestada kultuuriliste eripdradega, seda nii
ari-, akadeemilises kui meelelahutuslikus kontekstis. Eesti ettevitete ja organisatsioonide
tildine organisatsioonikultuur erineb USA vOi Aasia kultuurist. Mitmed autorid (Morrison
et al 2003, Vadi 2001, Tirk 2001) iitlevad, et kuna riigiti on rahvuskultuur védga erinev ja
lisaks mingivad rolli organisatsiooni juhi vadrtused, siis ei ole ihte ja universaalset
organisatsioonikultuurimudelit. ~ Urituste ~ dnnestumiseks on  oluline teada osalejate

sotsiaalkultuurilist tausta — keelt, uskumusi, véértusi jne.

1.4.1. Organisatsioonikultuuri uuringud

Organisatsiooni eesméirkide saavutamine eeldab juhtide eeskuju ja eestvedamist (Tiirk
2001). Sarapuu (2012) vordles magistritods organisatsioonikultuuri tihe ettevotte Eesti ja
Rootsi osakonnas ning mirkis, et erinevused kahe organisatsiooni kultuuritiiiibis ja
eestvedamisvotetes on tdiesti loomulikud, sest tegutsetakse erinevas kultuuriruumis, juhid
on isiksuseomadustelt erinevad, ettevitete tegutsemisaeg on olud erinev jms. Ta mirgb
dra, et Rootsi ettevottes tajuti rohkem usalduslikke suhteid juhtkonnaga, Eestis mitte nii
palju. Teisalt osalevad Eesti ettevotte tootajad meelsasti thistiritustel ja teavad ka
ilksteise harrastustest ning toOvilistest tegevusest enam kui Rootsis. Erinevates riikides
tegutsevate  ettevotete  organisatsioonikultuuri  ja  kommunikatsiooni ning vairtuste
tajumist eri astmetel tooOtajate poolt uuris ka Korgesaar (2014). Tema magistritoo
uurimistulemustest  selgub, et sageli tajutakse organisatsioonikommunikatsiooni  liiga
positiivset ja reklaamilikku iseloomu, kuid negatiivsed ja tundlikud teemad on
kontrollitud. Ta mirgb, et erinevates rikides asuvad {iksused tunnevad ennast
eraldiseisvatena, mitte lihe {ihtse ettevottena ning tootajatel jadb puudu kuuluvustundest.
Eraldatus ja emotsionaalne kaugus, ecbavordsus- ja korvalejaetuse tunne, kultuurilised

erinevused ja rahulolematus kommunikatsiooniga tekitavad tdotajates usaldamatuse ja
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mittevadrtustamise tunde. Védrtustamine ja tunnustuse avaldumine on ks rituaal, millel
on oluline koht organisatsioonikultuuris. Mitmeid uuringuid on ldbi  vidud ka
haridusasutustes, kus on uuritud, kes ja kuidas saavad kujundada organisatsioonikultuuri
ning milline on selle moju igapdevasele tdoelule. Vilba (2014) leiab oma magistritoos, et
oluline on koigi tdotajate ning ka Opilaste panus kultuuri loomisse ja arendamisse. Kdige
rohkem mojutavad organisatsioonikultuuri formaalsed ja informaalsed lidrid ning
tookultuur, aga ka kaasatuse aste, juhtimisstiil, kooli maine ja atraktiivsus, voimalused
tihiselt veeta vaba aega jms. Kuid mitmetele teoreetikutele toetudes jaab kdlama
seisukoht, et koolikultuuri loomise protsessi koolis algatab juhtkond ning Kkultuuri

kujunemist takistab sageli ebapiisav kommunikatsioon.

Reimer (2008) oma magistritdds ldhtub erinevatest teooriatest ja libi vidud uurimustest
ning kinnitab  véidet, et organisatsioonile  pithendumise (eriti  emotsionaalne
ptihendumine) ja toorahulolu on sageli seotud efektivse kommunikatsiooniga. Ta fitleb,
et roli ebamidrasuse ja rollikonflikti vihendamiseks tuleb teadvustada organisatsiooni
likmetele, millised on organisatsiooni vdirtused ja eesmirgid ning milline on iga likme
konkreetne roll nende tiitmisel. Uhtne teadmine organisatsiooni Viirtustest ning
eesmirkidest suurendab omakorda kommunikatsiooni efektiivsust, sest olukordi tajutakse

sarnaselt ja informatsiooni tolgendatakse tihtsest arusaamisest ldhtuvalt.

Seega on organisatsioonikultuuri - kujundamisel oma osa nii rahvuslikult  Kultuuril,
organisatsiooni ildiste vddrtuste tajumisel kui efektiivsel kommunikatsioonil. Siiski on
koige olulisemad kultuuriloojad ikkagi inimesed — organisatsiooni likmed, eelkdige aga
juhtkond.

Teoreetilisi ja empirilisi ldhtekohti kokku voOttes saab Oelda, et thisiiritustel on
organisatsioonis suur roll ning palju eesmirke: motiveerida ja suurendada rahulolu,
sotsialiseerida ja tOoOtajaid lita, tugevdada identiteeti ja meie-tunnet, parandada
siseskommunikatsiooni ja toOklimat, arendada organisatsioonikultuuri jne. Kuid inimesed
on erinevad, nende vajadused ja ootused on erinevad ning seectottu kerkibki esile rida

kiisimusi, millest moningatele piitiab kéesolev magistritoo vastuseid leida.
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2. Uurimiseesmargid ja -kiisimused

Magistritod eesmidrk on wuurida, kas ja kuidas modjutavad Piddsteametis ja Louna
paastekeskuses korraldatavad tihistiritused tooOtajate motivatsiooni ja ihtsustunnet ning
kuidas Louna péadstekeskuse tootajad hindavad seni korraldatud tihisiiritusi — kuidas
osalejate arvates on korraldatud tritused eesmirke tditnud. Samuti soovib autor teada
saada  millised on  seosed  thisiirituste ~ ning  organisatsioonikultuuri  ja
sisskommunikatsiooni vahel. Pohilisteks jadvad siiski kiisimused, kas iihisiiritused
mojuvad piistetootajatele motiveerivalt ning suurendavad iihtekuuluvus- ja meie-

tunnet.

Piistitatud uurimiskiisimused on:
1. Millise hinnangu annavad tOoGtajad Pédsteametis Kkorraldatavatele thistiritustele ja
kolleegidega suhtlemisele?
2. Kuidas motestavad korraldajad ja osalejad thisiirituste eesmirke ning tajuvad
nende tditumist?
3. Millised tihistiritused mojuvad motiveerivalt ja suurendavad thtsustunnet?
4. Millist rolk tdidavad tihistiritused organisatsioonikultuuris ja

siseskommunikatsioonis?

Uurimiskiisimustele ~ vastuste ~ saamiseks on  kasutatud  eelkdige  kvalitatiivseid
andmekogumis-  ja  analiilisimeetodeid. Neid tdiendab ks semi-Standardiseeritud
kiisimustik. Tulemuste interpreteerimisel on kasutatud ka viimase paari aasta jooksul

mitteformaalsete vestluste kéigus ja osalusvaatluse tulemusel saadud informatsiooni.
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3. Metodoloogia

Kéesolevas peatiikis on antud {ilevaade organisatsioonist, mille toOtajate seas uurimus
labi wiidi, Kkasutatud uurimis- ja  analiilisimeetoditest ning Vvalimi moodustamise
pohimdtetest.  Peatiikk  sisaldab veel wuurimuse seisukohalt olulisi aspekte nagu

anontiiimsus, konfidentsiaalsus ja objektiivsus.
3.1. Uurimisobjekt — Piésteameti Louna paistekeskus

Ule 2300 tootajaga on pidsteamet suuruselt teine avaliku sektori asutus Politsei- ja
Piirivalveameti  jarel ning voib Oelda, et FEesti mastaabis on tegemist suure
organisatsiooniga. Péddsteameti missioon on ennetada Onnetusi, péddsta inimesi, vara ja
keskkonda. Paidsteameti visioon on aastaks 2025 igalihe kaasabil vihendada Onnetuste
arvu ja kahju Pohjamaade tasemele. Padsteameti vdartused ja tihtsed eetilised pShimotted
on abivalmidus, julgus ja usaldus (Paédsteameti strateegia 2015-2025).

Padsteametit iseloomustab koige paremini sonapaar ,pidevad muutused. Péédsteamet
loodi 1991. aastal tsiviilkaitsealaste {ilesannete tditmiseks, kui moodustati Tuletorje- ja
Padsteametid maakondades ja linnades. 1992. aastal reorganiseeriti 1oplikult ndoukogulik
tuletorjesiisteem ja thendati kodanikukaitse ning tuletdrje- ja padstetoode tegemine.
1996. aastal lideti mitmed Ilinnade  pddsteametid maavalitsuste  hallatavate
padsteteenistustega, moned linnades tegutsevad ametid koondati maavalitsuste alla 1999.
aastal. 1. jaanuarist 2005 korraldati 15 maavalitsuse hallatavat pédésteasutust 15-Ks
padsteameti kohalikuks asutuseks. 2006. aastal maakondlikud padsteametid kaotati ja
tiksused viidi nelja regioonikeskuse haldusalasse. 2009. aastal suleti mitmed
péddstekomandod ja muudeti valvevahetuse pikkust. Vimane suurem {imberkorraldus
toimus 2012. aasta algul, kui Hairekeskus muudeti iseseisvaks valitsusasutuseks ning neli
regioonikeskust — Pohja, Louna, Ida ja Laddne padstekeskus — koondati Pédsteameti tihtse

juhtimise alla.
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Kommunikatsiooni  seisukohalt t3i viimane tsentraliseerimine kaasa eelkdige regiooni
autonoomsuse osalise kadumise ja iilesannete ebamiddrasuse. Struktuuriliselt tihendas see
kommunikatsiooni osakonna tdotajate allumist algselt otse peadirektorile, alates 2014.
aastast asetiitjale, kuid reaalselt ,teenindatakse* regiooni keskust ja korraldatakse
kommunikatsiooni regiooni maakondade tasandil. See loob situatsiooni, kus teatud
korraldused tulenevad keskuse vajadusest (probleemid vdivad piirkonniti viga erinevad
olla), kuid need tuleb sobitada Padsteameti ildisesse kommunikatsiooniplaani. Moned
teemad on keskusteilesed ja neid kommunikeerb Padsteamet. Pédsteametil
kommunikatsioonistrateegi tdnaseni puudub, juhindutakse sisekorra eeskirjadest, milles

on moned vastuolulised reeglid ning Padsteameti pohimddrusest.

3.1.1. Paisteametistruktuur ja toovaldkonnad

Padsteamet sarnaselt Politsei-ja  Pirivalveametiga on kindla struktuuri, késuahela ja
hierarhiaga ning ,suurepdraste” weberlke  biirokraatiailmingutega  organisatsioon.
Juhtimisteoreetik Fayoli jargi on alluvusahel oluline — et vdim kulgeks iilevalt alla kindla
ja katkematu ahelana (Shockley-Zalabak 2012: 73). See on vajalik korralduste
vahendamiseks ja reguleeritud kommunikatsiooniks. Padsteametis ilmneb siin vastuolu:
hierarhilise struktuuriga asutuses piilitakse rakendada ka maatriksjuhtimist, mis tekitab

palju segadust, lilesannete ja tegevuste dubleerimist ning korralduste koordineerimatust.

Pédsteameti tegevusvaldkonnad on jagatud 33 pohiteenuseks ja 28 tugiteenuseks. Koige
suurem on pédstetoode valdkond, kus to6tab peaaegu 2000 nimest. Padstetodde valdkond
tagab valmisoleku pédstetdodeks ning juhib neid, reageerib Onnetustele ja teeb pédstetdid
(paistjad ja operatiivkorrapidajad). 24-tunniste vahetustega todtavatele paéstjatele lisaks
tegelevad paljud spetsialistid, eksperdid ja ndunikud péadsteressursi planeerimisega,
teenuste analiiisi ja arendamisega, koolituste ja hindamistega jms. Viljakutsete vahepeal
teevad péadstjad erinevaid treeningharjutusi ja Oppusi, vivad libi kodukiilastusi ja

osalevad ohutuspaevadel.
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Viga oluline Onnetuste drahoidmiseks on ennetustdd. Ennetusetdd spekter on lai ja see
muutub pidevalt tihiskonna probleemide teisenedes. Eelkdige on tihelepanu keskpunktis
kodude ohutus ning vastavalt aastaajale vee- ja jadohutus. Aastaringselt kdib laste ja
noorte Opetamine, Oppematerjalide koostamine, {ileriigilised ja iile rigipiri ulatuvad
projektid  ja  kampaaniad jne.  Tuleohutusjirelevalve  valdkonnas  kontrollib
tuleohutuskontrolli ~ biiroo  kinnisasjade, seadmete  ja  tegevuste  vastavust
tuleohutusnduetele, insenertehnilise biiroo ametnikud jilgivad samade nduetele tAitmist
hoonete ning rajatiste planeerimisel, projekteerimisel ja ehitamisel. Menetlusbiiroo
ilesanne on selgitada vilja tulekahjude pohjused. Kriisireguleerimise valdkond valmistub
hiddaolukordadeks ning korraldab nende lahendamist. Osakonna hallata on ka
rahvusvahelisteks ~ pddste- ja  humanitaarabi  missioonideks  moodustatud  Eesti
Paastemeeskond — Estonian Disaster Relief Team (EDRT). Kommunikatsiooniosakonna
ilesanne on sihtgruppidele arusaadavalt korraldada sisemist ja vilist info likumist, olla
koigile valdkondadele toeks sonumite edastamisel ning koordineerida riski- ja
kriisikommunikatsiooni.

Viliskoost6d
ekspert

Peadirektor

Sisekontrolli
nounik

Peadirektori Peadirektori Peadirektori
asetditja asetditja asetaitja

ennetuse alal padstetoo alal halduse alal .
Ida
Kriisireguleerimise Jl e o o oo 1ondl§ Arendusosakond
osakond Lduna
e T
Demineerimis-

keskus

Ennetust66 osakond Personali ja asja- Lidne
ajamise osakond paidstekeskus

Rahandus- Pohja
osakond paastekeskus

Oigusosakond

Tuleohutusjarele- Vabatahtlike

valve osakond paastjate
peakoordinaator
Kommunikatsiooni-

osakond

Teabeturbe
ekspert

Eesti Tuletorje-
muuseum

Joonis 1 Padsteameti struktuur mais 2015 (allikas: Padsteamet)
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3.1.2. Louna piistekeskus

Louna pédstekeskus on Pddsteameti iiks regionaalsetest keskustest. Louna pédstekeskuse
tegevuspiirkonda kuuluvad Jogeva-, Polva-, Tartu-, Valga-, Viljandi- ja Vorumaa, kus
kokku asub 22 riiklikku komandot. Regiooni administrativne keskus asub Tartus, Kus
paikneb ka demineerimiskeskuse Louna-Eesti pommigrupp. Regionaalsed keskused
korraldavad igapdevast piistetodd — tuleohutusjirelevalvet, piéstealast ennetustood ja
kriisireguleerimist.  Regionaalsetes  keskustes  tootavad peale  keskuse  ametnike
Padsteameti erinevate valdkondade ja osakondade spetsialistid, eksperdid ja nounikud.
See tihendab, et moned keskuses tootavad ametnikud alluvad Padsteameti peadirektori
asetiitjale, teised keskuse juhile. Louna pédstekeskuses tootab alluvussuhteid arvestamata
umbes 620 inimest (2015. aasta mai seisuga).
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P&SchetOhoe o5 kond

Joonis 2 Louna padstekeskuse struktuur (autori joonis)
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3.1.3.Padsteameti siht- ja sidusrithmad

Padsteameti  sihtrihmaks on kogu elanikkond. Lduna pédéstekeskuse — suurimaks
sihtrihmaks on koik Jogeva-, Polva-, Tartu-, Valga-, Viljandi- ja Vorumaal elavad ja/voi
ajutiselt viibivad inimesed, kes omakorda moodustavad erinevaid sihtgruppe vastavalt
hooajale, oma tegevusvaldkonnale ja edastatava sOonumi iseloomule (nt maaomanikud,
lapsevanemad, ettevotjad jne). Nii siht- kui sidusriihmaks on kohalikud omavalitsused,
igapdevased koostoOpartnerid operatiiv- ja pddstetodde tasandil: politsei, piirivalve,
kiirabi, hairekeskus ja demineerimiskeskus, aga ka Eesti Energia, Eesti Gaas, Eesti
Raudtee, Keskkonnainspektsioon, Tervisekaitse talitus, RMK jne. Siht- ja sidusriilhmana
tuleb késitleda ka ajakirjanikke ja mittetulundussektori organisatsioone nt vabatahtlikke
paastetihinguid.

Paastekeskuse sisemise  huvigrupi moodustavad eelkdige péddstekeskuse tootajad.
Infovahetuse modistes vOib tOdtajad jagada alahuvirihmadeks: juhtkond, valdkondlike
bliroode juhatajad, spetsialistid, pirkonnajuhatajad, komandopealikud ja pééstjad.
Jaotuse vOoib teha ka  valdkonnapdhiselt: ennetusega tegelevad  spetsialistid,
jirelevalveinspektorid, menetlejad jne. Urituste seisukohalt toimub segmenteerimine
lahtuvalt konkreetse lirituse sihtrihmast ja eesmérgist — kellele on antud iiritus mdeldud,

mis on {irituse eesmirgid jms.

3.1.4. Paasteametiinfokanalid

Info kogumiseks ja edastamiseks kasutatakse vdga palju erinevaid vOimalusi ning see
sOltub ametikohast. 2013. aastal labi viidud rahulolukiisitlusest ilmnes, et umbes poolte
sisekanalite toimimise ja kasutajamugavusega ollakse tildiselt rahul, kuid mitme kanali
puhul on suur hulk neid, kes seda ei kasuta. See niitab, et Pédsteameti tootajate infovili
on vdga erinev, kuid sellest olenemata eclistatakse senisest rohkem infot saada. Jargnev
iilevaade pdhineb 2013. aastal Psience OU poolt Pidsteametis Libi viidud rahulol-

uuringul.
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Koige rohkem suheldakse vahetult silmast silma voi vahetatakse infot telefoni teel, sest
tiksused paiknevad {ile Eesti laiali. Jooksvalt jagatakse ja saadakse infot erinevatelt
koosolekutelt (juhtide koosolekud, valdkonnapohised koosolekud jms). Juhtkonna
koosolekute protokollid on soovijatele kittesaadavad dokumendiprogrammis Postipoiss
ning teatud struktuuriiksustele saadakse need meilile. E-Kirju (erinevad listid), kasutab
paar korda niddalas 29% ja iga paev 60% todtajatest. Kontoritddtajad ja komandopealikud
kasutavad e-posti igapdevaselt. Péddstjad vdidavad koige sagedamini, et nad saavad Kirju,

mis neid ei huvita ja neil on vorreldes kontoritdotajatega keerulisem olulist nfot eristada.

Péaasteameti siseveebi PAI kasutab paar korda néddalas kuni igapdevaselt 46%
teenistyjaist, siseveebi ei kasuta {ildse 16% tOGtajaist. Siseveebi kasutavad koige vihem
paastjad. Siseveebi kasutamist pdrsib otsitava raske leidmine ja aegunud info. Ka
Postipoissi kasutatakse mnfo saamise kohana viga vidhe, sest sealt Oige dokumendi
leidmine on keeruline, aegandudev ning sageli puudub selleks ka oskus. Koiki tootajaid
puudutav info on leitav ka iihises serveris olevatest dokumentidest ja veebipdhistes

failijagamiskaustadest.

Igal reedel imub elektrooniline infokiri mdddunud néddala tdhtsamatest stindmustest.
Siiani ei ole péaris selge uudiskirja sihtrihm ja eesmérk. Algselt oli see modeldud
juhtkonna otsuste edastamiseks koigile tootajatele, kuid on imnenud, et erinevatel
pohjustel uudiskirja ei loeta (nt liga keeruline sonastus, liga juhtkonnakeskne,
propagandistlik jms). Loetavuse suurendamiseks on aja jooksul uudiskirja lisatud rohkem
meelelahutuslikke teemasid padstekeskustest. Uudiskiri on iile vOtmas ajakirja ,Héire
112” roli. ,Haire 112 ilmus varem neli korda aastas, niiiid kaks korda ning selles
kajastatakse laiemaid ja ,pehmemaid” teemasid. Rahulolukiisitlusest ilmnes, et sellisena

ajakiri oma eesmérki ei tdida ja kaks korda aastas imuvana seda vajalikuks ei peeta.
Koigis tksustes on olemas ka teadetetahvel. Selle kasutamine infokanalina on samuti

viga erinev. Komandodes on teadetetahvel vdga oluline, keskustes on erinevad

teadetetahvlid, kus dubleeritakse olulisemat infot voi on seal meelelahutuslikuma sisuga
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materjal. Info saamise (jagamist koordineerib kommunikatsiooniosakond) kohana

kasutatakse veel sotsiaalmeediat — Facebook’i, Twitterit ja kodulehte.

Geograafiline paiknemine reguleerib ka mitteformaalset suhtlemist, mida peetakse {ipris
oluliseks.  Louna  pididstekeskuses ei ole  mitteformaalne  suhtlemine  seotud
ametipositsiooniga, seda esineb erinevate hierarhiaastmete tootajate vahel Sageli ligub
info mitteformaalsel suhtlemisel Kiiremini kui ametlike kanaleid pidi. Kodige enam jiéb

vajaka infost, mis puudutab muudatusi ja juhtkonna otsuseid.

3.1.5. Louna paistekeskuse tootajatele korraldatavad iiritused 2014-

2015

Tootajatele korraldatavad ihisiiritused vOib jagada ldhtuvalt sihtriihmast, eesmérgist ja
formaadist. Sihtriihmad jagunevad: kdik Padsteameti todtajad, kdik Louna pédstekeskuse
tootajad, kok Louna paidstekeskuse kontori tootajad ning pédstjad. Eesmérgid ja formaat
on sihtgrupiti erinev: pédstjatele suunatud iiritustel on rohk meeskonnatod arendamisel ja
sportlikel tegevustel ~Meelelahutuslikel eesmirkidel ja ihtsustunde suurendamiseks

korraldatavad {iritused on erinevates formaatides. Kéesolevast loetelust on vélja jietud

koolitused, seminarid, ndupidamised, koosolekud ja muud igapdevaste todGiilesannete

tditmisega seotud iiritused.

Uritus Sihtrilhm

Talvepiev Koik Padsteameti tootajad

Vastlapdev Koik Louna padstekeskuse kontoritootajad
Kanuumatk Koik Louna piaidstekeskuse kontoritdotajad
Perepédevad Koik Péadsteameti tootajad ja pered
Alternatiivperepéevad Koik Louna piadstekeskuse kontoritddtajad

ja kaaslased

Rattamatk, kevadmatk

Koik Péddsteameti tootajad

Rogain Koik Padsteameti tootajad

Aastalopupidu Koik Louna pdistekeskuse tootajad ja
kaaslased

Tuletdrjespordi voistlused Pédstjad

Kutsemeisterlikkuse voistlus Péastjad
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Eliitkomando Péastjad

Kdrghoone Kuningas Pééstjad

Miluméng Koik Louna piaidstekeskuse kontoritodtajad
Aumirkide jagamine Aumirkide saajad

Tabel 1. Louna péastekeskuse tootajatele korraldatavad thisiiritused (autori koostatud)

3.2. Uurimismeetodid

Uurimuse ldbiviimisel on kasutatud kvalitatiivseid ja kvantitatiivseid meetodeid. Niglas
(1999) mirgib, et paljudes praktilises uurimistoos kasutatakse meetodite kombineerimist.
Tema hmnangul on Oigem rddkida paljudest uurimisstrateegiatest, mitte iihest voi kahest
puhtast meetodist. Enam keskendub autor siiski  kvalitatiivsetele  meetoditele.
Kvalitatiivne ~ uurimisviis on oma  olemuselt  mittearvulistel — védartustel pdhinev
mterpretatsioon  pakkudes uurimustulemuste  tolgendamisvoimalust.  Kvalitatiivuurimuse
kaudu uuritakse sotsiaalseid voi inimestega seotud probleeme ja piiiitakse mdista
erinevaid nihtusi. Kvalitatiivset uurimusmetoodikat rakendatakse nii
ettevotluskeskkonnas kui avalkus sektoris selleks, et saada vahetut infot teatud
sihtriihma(de) esindajate mottemallide ja/voi kéitumise kohta ilma vastajaile raame
seadmata (Niglas 2004). Intervjuudes on kasutatud nii fakti-, kui kirjeldavaid kiisimusi.
Moned  kiisinused ~ keskenduvad ~ hoiakute,  Kkiitumisharjumuste  ja  tunnete
viljaselgitamisele, mille abil on vdimalk teada saada poOhjus-tagajirg seoseid ning uurida

vastajatele tihenduslikke ning olulisi seisukohti.

3.2.1. Formaliseerimata individuaalintervjuu

Intervjuu on kvalitativuurimustes  laialdaselt kasutatud meetod. Intervjuud voib laiemalt
defineerida kui vestlust ning meetod sobib erinevate sotsiaalsete rilhmade subjektiivsete
vaatenurkade uurimiseks (Laherand 2008). Stokes (2003) toob vilja, et ntervjuu
voimaldab  tipsustada uuritava  sihtgrupi  kditumismaneeri.  Sagedasti  kasutatava
meetodina vOimaldab siivaintervjuu fokusseeritult uurida kindlat teemat, kus eesmirgiks
on tdhenduste ja pohjuste otsimine (Lobe et al 2007). Lisaks siivaintervjuule kasutatakse
tihti veel ekspertintervjuud, mis voib thtlasi olla semi-standardiseeritud voi narratiivne

29




intervjuud. Kéesolevas t60s on ekspertintervjuud Idbi vidud 2015. aasta veebruaris
keskuse kahe tOOtajaga, kes juba aastaid on tegelenud erinevate iirituste korraldamisega.
Tegemist on semi-standardiseeritud intervjuuga, kus info on kogutud votmekiisimusi
esitades. Kuna tegemise on eri formaadis {irituste korraldajatega, ei olud otstarbekas

kasutada kindlalt struktureeritud intervjuud.

3.2.2. Fookusgrupi intervjuu

Fookusgrupi intervjuu sobib hdsti uuritava sihtgrupi hoiakute, arvamuste ja kaitumise
uurimiseks ~ (Stokes  2003). Pattoni (2002) definitsiooni jargi on tegemist semi-
struktureeritud intervjuuga, mis viiakse ldbi riihma inimestega konkreetsele teemale
keskenduses. Sellist andmekogumisviisi peab Patton (2002) tohusaks ka selle tottu, et
meetod voimaldab mingll middral kontrolida andmete kvaliteeti — arutelus osalejad
tasakaalustavad iiksteise st et valed voi ddrmuslkud vaated heidetakse grupis korvale.
Samas on oht, et grupi survet vOi kritikat kartes ei taheta oma arvamust vilja Oelda.
Fookusgrupp on seisukohtade ja suhtumise uurimiseks vdga efektivne meetod —
vorreldes standardiseeritud kiisitlusega saavad fookusgrupis vastajad pdhjalkumalt oma
arvamust kommenteerida, teineteist tdiendada, arutleda, diskuteerida. Fookusgrupi
meetodi puhul on oluline interaktsioon osalejate vahel ning uurija viljakutseks on rithma
likmeid julgustada ja jélgida diskussiooni inimeste vahel (Olafsson et al 2013). Autori
jaoks on fookusgrupi plussiks just interaktsioon ning voimalus saada kohest tagasisidet
kiisimuse arusaadavusest, vajadusel kiisimusi timber sOnastada, tipsustada jms. Kuigi
fookusgrupi puhul on tegemist standardiseeritud kiisimustega, jitab see siiski

varieerimise ja teema edasiarendamise voimaluse.

Kéesoleva uurimuse raames on libi vidud neli fookusgrupi mtervjuud ajavahemikus
november 2014 - veebruar 2015. Kolm grupiintervjuud on tehtud kolme maakonna
erinevates komandodes. Valikust jdid vdlja viiksemad komandod, kuna nendes
valvevahetustes ei ole fookusgrupiks piisavalt osalejaid. Fookusgrupi Onnestumise
ainukeseks ohuks oli voimalik véljakutse siindmusele, mille tottu oleks tulnud intervjuu
katkestada. Onneks iihelgi korral seda ei juhtunud. Uks fookusgrupp moodustati keskuse
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inspektoritest ja spetsialistidest. Fookusgrupid on eristatud erinevate tihtedega: A, U, M
ja K ning fookusgrupis osalejad vastavalt Al, A2 jne. Fookusgruppidele omistatud
tahtedel ei ole otsest tiahendust, kuid allikate wvariativsuse néitamisekS on nad siiski
eristatud. Fookusgrupi intervjuu kiisimuste sobivust on kontrollitud aine Fookus-grupp
raames Iibi vidud grupiintervjuul 2014. aastal.

3.2.3. Semi-standardiseeritud kiisitlus

Praktikas ei saa alati pohjapanevate jarelduste tegemiseks kasutada vaid kvalitatiivseid
meetodeid, mistottu kombineeritakse tihti mitmeid paradigmasid (Daymon ja Holloway
2002). Et saada sisulisele poolele juurde ka statistilisi niitajaid, kasutas autor
kvantitatiivsetest meetoditest semi-standardiseeritud kiisitlust. Seale (1998) peab semi-
standardiseeritud ~ kisitlust ~ efektiivseks — uurimismeetodiks, mis vOimaldab vastajatel
avaldada fakte ja enda kogemusi, kuid samas jddda anoniiiimseks — vastata saab ilma
emotsioonideta ja end ligselt avamata, kasutada vabadust rddkida vOi vastamisest
keelduda Berg. (1989) hindab selles intervjuu vormi juures siistemaatilisust ja
korrapdrasust — kindlad kiisimused ei lase teemast korvale kalduda ja tagavad vordsed
voimalused koigile vastajatele. See, kas standardiseeritud meetod on efektivne, soltub
paljuski uurija eelteadmistest ja oskusest vajalikke kiisimusi formuleerida. Semi-
standardiseeritud kiisitlusega, mis vidi 1ibi fookusgrupi raames, soovis autor vilja
selgitada, millistest kanalitest said todtajad infot {irituse kohta, millistest {iritustest
tootajad on osa votnud ning kui oluliseks nad {ihte voi teist {iritust enda jaoks peavad.
Olulised olid ka pdhjused, miks tiihest vOi teisest liritusest osa ei voeta. Kiisithises on
kasutatud avatud kiisimusi, et vastajad saaksid ennast pohjendada ja voimalikult tipselt

oma arvamust avaldada.
Kuna autor on tegelenud {ihisiirituste korraldustemaatikaga eesmérgipédraselt iile kahe

aasta, on uurimuses kasutatud ka mitteametliku ja vaba vestluse kiigus saadud ning

osalusvaatluse kaudu kogutud infot.
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3.3. Analiiiisimeetodid

Kiaesoleva uurimuse tulemusi on analiiisitud erinevaid meetodeid kasutades. Sisu on
vaadeldud nii manifestatiivselt — viliselt nihtavaid ja otseselt arusaadavaid véljendusi

hinnates Kkui latentselt — varjatud tihendusi otsides.

Uurimistulemuste ~ analiiiisiks on kasutatud sisu- e kontentanaliiiisi. Kontentanaliitisi
tilesanne on leida kommunikatsiooni erinevate vormide kaudu eksisteeriv siisteem ja
vaadata, kuidas sisus avalduvad sotsiaalsed suhted, kaitumismustrid ja institutsionaalne
diinaamika. Kontentanaliiis nditab suhtluse sisu Kkui igapdevase tooelu peegeldust ja
suhtumist (Titscher et al 2000) nt kui olulised on teatud dritused, Kuidas tajutakse
organisatsioonikultuuri  jms. Standardiseeritud kontentanaliilisi on kéesolevas uurimuses

kasutatud ankeetkisitluse avatud kisimuste vastuste kodeerimiseks.

Kvalitatiivses analiilisis on paindlk ja annab {ilevaate sisust kui tervikust. Tdhelepanu on
pOoratud vastuste tdhenduslkule sisule — milles avaldub suhtumine, millised on pohjus-
tagajirg seosed jms. Kbvalitatiivne sisuanaliiiis koosneb viiest etapist: andmestikuga
tutvumine, kiisimuste piistitamine, kategooriate loomine, seoste leidmine, tolgendamine.
Kéesolevas uurimuses on kasutatud Cross-case (horisontaal) analiilisimeetodit, mis annab
suurema ldistatavuse ning voimaldab vorrelda juhtumite sarnasusi ja erinevusi. Cross-
case meetodi kaudu saab leida ldbivaid vaatekohti ning selgitada vélja teatavaid mustreid
(Khan ja Van Wynsberghe 2008). Tanu vordlus- ja ildistusvoimalusele voib tulemusi
kasitleda  induktiivselt  ja  laiendada neid  mitmetele  sarnaste  omadustega
organisatsioonidele.  Analiiisiks kasutatav ~ koodisiisteemi on moodustatud vastavalt
uurimiskiisimustele.  Algselt  loodud koode on tiiendatud vuurimuse kiigus, sest
fookusgruppe ldbi viies imnes erinevaid niiansse ja uurimiskiisimuste tdlgendamise
seisukohalt ~ olulisi  aspekte  (nt keda  peetakse  kolleegideks, mis  on

organisatsioonikultuur).
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Kvalitatiivse analiilisi kategooriad on jargmised:
e Hinnangud toovélisele suhtlemisele — ebaoluline, oluline, vdimatu;
e Hinnangud iritustele — puuduvad, erandlikud, eelarvamuslikud, negatiivsed,
positiivsed;
e Urituste eesmirgipirasus — kas eesmirgid on mdistetavad; Kuidas tunnetatakse

eesmirkide taitumist;

e Uhisiirituste  tajumine — motivaatorina, meelelahutusena, meeskonnatunde
loojana;
e Uhisiiritused kui organisatsioonikultuuri element — kui olulisel kohal on

tiritused organisatsioonikultuuri kontekstis;

e Probleemid ja pdhjused — miks teatud {iritustest osa ei voeta.

3.4. Valimi moodustamine

Kéesolev uurimus on viidud Idbi Pédsteameti Louna péadstekeskuse erineval tasandil
tootavate nimeste seas — padstjad ja spetsialistid ning thisiirituste korraldajad olenemata
ametikohast. Oluline valimi moodustamise juures oli asjaolu, et vastajad osaleksid selles
vabatahtlikult — fookusgrupis ei olnud kohustust osaleda. Nii juhtus kéesoleva uurimuse
juures iihes fookusgrupis, kus ikks osalejatest peale tutvustust otsustas loobuda. Wimmer
ja Dominick (1991) iitlevad, et kasvoi ainult iiks halb kogemus uurimisobjektina voib viia

edaspidistest uurimustest keeldumiseni.

Kvaltativuuringutes ~ kasutatakse  reeglina  eesmérgipdrast  valkut, mis voimaldab
tdpsemalt uurida konkreetset sihtrihma. Fookusgrupi valimi  moodustamiseks on
kasutatud ettekavatsetud valimit (purposive sample — ettekavatsetud valim ehk eesmérgist
lahtuv, eesmérgi- vOi sihipdrane, suunatud vOi tahtlk valim) (Patton 2002).
Ettekavatsetud valimi puhul valib likmed valimisse uurija, lihtudes oma teadmistest ja
kogemustest, populatsiooni tunnustest ja uurimiseesmirgist (Babbie 2004). Kéesolevas
wurimuses on  kasutatud  struktuuridel pohinevat valikut. Uhtsete tunnuste alusel —
ametikoha asendist organisatsiooni hierarhias — koostati grupid fookusgrupi intervjuuks.

Kuna tegemist oli ettekavatsetud valikuga, ei olnud koigile toGtajatele voimalus valimisse
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sattuda. Oluline oli jdlgida, et grupi moodustaksid ihel ametiastmel olevad inimesed st
horisontaalsel struktuuril pdhinevas valikus on vastavalt piistiad voi spetsialistid. Uheks
valimis osalemise kriteeriumiks oli seega osalejate nn tavatarbija roll — grupiintervjuu
viidi 1dabi mimestega, kes otseselt ei puutu kokku {irituste organiseerimisega, vaid on
need, kellele iritused on suunatud. Teiseks kriteeriumiks oli Padsteametis tOOtamise staaz
vihemalt kolm aastat, sest vidhem organisatsioonis olnud mimesel ei pruugi olla tdit
ilevaadet koigist korraldatavatest {iritustest. Stivaintervjuude valimi  moodustamiseks
kasutati ekspertvalikut, mida reeglina kasutataksegi kvalitatiivsete — uurimismeetodite
puhul (Tooding 1999). Ekspertvalik baseerub tiielikult subjektiivsel valikul ja selle
korral vdetakse valimisse uurimisprobleemi seisukohalt tiiiipilised esindajad. Seega on
ekspertvaliku kasutamise eelduseks tildkogumi hea tundmine, mis autori arvates on tema

todlilesannetest tulenevalt piisav.

3.5. Uurimuse anoniiiimsus ja konfidentsiaalsus

Igas uurimuses kerkib esile eetilisuse ja anoniiimsuse kiisimusi. Kéaesoleva magistritoo
puhul véljub autor juhtivspetsialisti ametirollist ja suhtleb uurimuses osalevate inimestega
kui uvurimuse lidbivija selgitades valimile, millistel eesmérkidel uurimus 1dbi viiakse.
Jones (1998) iitleb, et tdhtis on uurija loodud kuvand uurimusest, et intervjueeritavatel
oleks selge, mida uuritakse, millest huvitutakse ning kes on subjektid. Ta toob
mtervjuude analiilisimisel eraldi vdlja eetilisi aspekte, mida uurija peaks simas pidama —
eelkdige kaitsta intervjuus osalejate privaatsust vastavalt nende soovile (Jones 1998).
Kuna inimesed on anoniiiimselt vastates ausamad, sis nende soovil ja vdimalusel tuleb

mterpreteerimisel nende andmed, mis lubavad vastajaid tuvastada, vélja jitta.

Tépselt tuleb eristada anoniilimsust ja konfidentsiaalsust. Anoniilimsus on see, kui
kiisitavat pole voimalk identifitseerida ei uurimust lugedes ega vastuseid analiiiisides (nt
posti teel tehtavad kisitlused). Intervjuu vormis kiisimustike puhul ei saa kunagi rdédkida
anoniilimsusest, sest hijem on vOimalk vastuste andja identifitseerida (Babbie 2004).
Konfidentsiaalsuse puhul on uurijal vdimalus vastajaid identifitseerida, kuid ta ei

avalikusta neid uuringu tulemusi esitledes. Moistagi on konfidentsiaalsus valikuline ning
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kui mimene on ndous oma identiteeti avalikkustama, vOib seda teha. Konfidentsiaalsus on
tiks pohilisi argumente, mille uurimuse IEbivija peab garanteerima delikaatsete uurimuste
ja kiisimuste puhul, olgu nendeks siis era- voi tooelulised kiisithised. See tdhendab, et
eesmiark on kaitsta respondendi kohta avaldatavat personaalset informatsiooni, mis voiks
teda hdbistada vOi ohustada tema kodust elu, sOprussuhteid, suhtumist tookohas jne.
Tihtipeale palutakse vastajatelt kiisimusi nende kéitumise, suhtumise ja muude
iseloomulike joonte kohta, nagu ka kéesolevas uurimuses. Sellise informatsiooni
avaldamine voib tekitada vastajas ebamugawvust — tekib hirm saada halvakspaneva
kohtlemise osaliseks. Uurja peab tulemusi esitledes olema vidga delikaatne, et mitte
rikkuda vastajate turvalisust (Babbie 2004). Kéesoleva uurimuse tulemused on esitletud
nii, et fookusgrupis osalejaid ja intervjuude respondendid ei oleks vastuste jérgi

tuvastatavad.

3.6. Tulemuste esitamise objektiivsus

Tulemuste esitamisel ei ole olulised ainult positiivsed tulemused. Tdhtis on esitada ka
negatiivsed tulemused ning kirjeldada uurimusest vélja tulnud vigu, Kitsaskohti ja
piiranguid st tulemused tuleb esitada ausalt ja objektiivselt. See loob tervikpildi
uurimusest ja selle tulemustest. Mingeid kindlaid aspekte vdljla noppides on uurimuse
tulemused kallutatud ning ei kajasta uurimuse tegelikke tulemusi (Babbie 2004). Autor
soovib uuringu koik aspektid vdlja tuua ning suhtuda koigi vastajate arvamusse
erapooletult ja vordselt. Konstruktivne kritika ja tagasiside ongi kdesoleva t60 koige
suuremad vadrtused, mis aitavad organisatsioonil tulevikus kommunikatsioonitegevusi ja
iritusi paremini planeerida. Autor jitab korvale oma seotuse organisatsiooniga ning

suhtub teadaolevatesse faktidesse erapooletult.
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4. Tulemused

Kéesolevas peatiikis on esitletud Louna paistekeskuse tootajate seas labi viidud uurimuse
tulemused. Tulemused on kija pandud uurimiskiisimustele vastavalt ning nende
analiilisiks on kasutatud nii kvalitatiivset kui kvantitativset meetodeid. Laherand (2008)
itleb, et inimesed radgivad probleemist meelsasti neile tdhelepanu pdoravale ja nende
vastu huvi tundvale nimesele. Seda tddes ka uurimuse autor — intervjueeritavad soovisid
rddkida oma kogemustest, sellest, mis neid huvitab voi héirib, millised on raskused ja

probleemid. Tihti oli infot isegi liga palju.
4.1. Hinnangud Kkolleegidega suhtlemisele ja iihisiiritustele

Alapeatiikis on tehtud ilevaade suhtlemisvajadusest kolleegidega véljaspool tédaega ning
enda identifitseerimisest. Vélja on toodud hnnangud seni péadstekeskuses korraldatud
iritustele.  Vastused  pohinevad  semi-Standardiseeritud — kiisitlusele,  fookusgruppide
mtervjuudele ja vestlustele {irituste korraldajatega.

Kolleegid ja tookaaslased

Kiisimusest kolleegidega toovilisel ajal suhtlemise kohta eelnes arutelu, keda pidada
kolleegiks ja tookaaslaseks. Kolleegina tajutakse eelkdige oma meeskonnalikmeid voi
oma komando tootajaid. Kontoris todtavad mimesed peavad kolleegideks ni oma
keskuse (samas majas) tootajaid ja kui oma osakonna tOotajaid, kes paiknevad teistes
regioonides. Sidet juhtidega vOi mone teise struktuuriiksuse tOGtajaga ei tunta ja neid

oma Kolleegideks ei peeta.

Ul: Téokaaslane on iks oma meeskonnakaaslane, kellega koos tulekahjule
soidad.

U3: Voi kes me siin koos koik oleme, meie komando.

Ul: Ma ei tunnegi enamust, kes meil igal pool tootavad. Vooras inimene ei saa
mulle kolleeg olla.
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A2: No mis kolleegid bossid on? See, et me iihes asutuses té6otame, ei tidhenda, et
kohe kolleegid. Kas direktor ja koristaja on siis kolleegid selle loogika jdrgi, mis
siis, et iihes firmas téotavad?

M4: Mind huvitab, kuidas ma siin ise hakkama saan, mitte kuidas iilemustel
ldheb. Neile meie arvamus korda ei lihe, meie lihtsalt peame tegema nii, nagu
nemad kdsivad. Tookaaslane on sama nagu mina, mitte korge tilemus voi keegi
muu kontorist.

Seega ei tajuta kolleegina sugugi mitte koiki Pddsteameti tootajaid, vaid eelkdige neid,
kellega koos igapdevaseid tooiilesandeid tdidetakse. Intervjuudest ilmnes, et ennast
samastatakse samas staatuses oleva tOOtajaga, aga ka oma keskuses muul

ametipositsioonil oleva inimesega.

Tootajate enesemiidiratlemine

Keskuses todtavatel inimestel on raskusi oma positsioneerimisega. On tekkinud olukord,
kus ei saada aru, kas ollakse Péésteameti vO1 Louna pédstekeskuse todtaja. Huvitaval
kombel vilistatakse vOimalus olla korraga modlemat. On ette tulnud juhuseid, kus
toOtajatesse suhtutakse nii, nagu parasjagu mugavam on. Suure ihtse perena ei tunne

ennast ei padstjad ega kontoritdotajad, sest tihisosa ja kokkupuutekohti on vihe.

K4: Me oleme nagu vdikesed viinamarjad suures viinamarjakobaras, kes
veinitiinnis kokku saavad.

Paistjad peavad ennast eelkdige x komando piistjaks, seejirel x padstepirkonna
paistjaks, kuid enda identifitseerimine Louna pédstekeskuse tOOtajana jadb kaugeks ning
Padsteameti tOOtajana veelgi kaugemaks. Kuna paljudel pééstjatel on ka teine todkoht,
identifitseeritakse ennast vahel ka selle kaudu. Ka viline identiteet ei toeta iihtsustunde

loomist, sest thist vormi kdigil ei ole.

Suhtlemine toovilisel ajal
Kiisitlus nditas, et enamus vastajaid peab toovilist suhtlemist oluliseks, kuid erinevatel
pohjustel on seda vdhemaks jddnud. Suhtlemine toimub enamasti vdiksemas seltskonnas

ning omal initsiatiivil, eesmirgiks vaba aja veetmine, vabas Ohkkonnas suhtlemine ja
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vaheldus. Moned paistjad toovalisel ajal omavahel ei suhtel — kas ei ole selleks aega,

soovi voi vOimalusi.

K6: Varem oli suhtlemist rohkem. Mitte just suure seltskonnaga, aga dige, rohkem
oli oma tuttava pundiga tiritusi.

KI1: Ma arvan, et koik sellised libikdimised on oma vdljakujunenud pundiga,
nditeks oma biirooga.

U3: Aga ega pdidstjatel ei ole sellist, et teeme kogu komandoga, see ei ole lihtsalt
voimalik, sest keegi on kogu aeg no tool. Ikkagi gruppides (omavaheline téovdline
suhtlemine A. P.-K.).

M?2: Toévdlisel ajal me iildiselt kokku ei saa — elame erinevates kohtades, kes see
hakkab oma vabast ajast téokaaslastega kokkusaamiseks kuhugi soitma. Ja ei
tahagi vabal ajal todkaaslastega kokku saada. Puhkepdeval ei viitsi kuskile
minna, siis puhkad.

Need, kellel on toovilist suhtlemist kolleegidega rohkem, leiavad, et see on vajalik, aitab

kaasa paremale libisaamisele igapdevases tOOsituatsioonis ning lidab osalejaid.

K3: Aga ma vahel olen vaadanud voi kuulnud, et see ikkagi liidab kuidagi. Et
need, kes on eelmisel ohtul kdinud ...Siis see punt on ... neil on, millest omavahel
rddkida.

K6: See on iga iiritusega nii, et ikka rddgid pdrast nendega, kes kdisid, vahetad
muljeid.

K3: Mina olen tinu sellele (iiritusel osalemisele A. P.-K.) saanud inimestest nii
palju uut teada. Té60l ei ole sellist aega voi kuidagi ei tule koik jutuks.

Nagu imnes ka 2013. aastal Iibi vidud rahulolu-uuringust peetakse mitteformaalset
suhtlust oluliseks. Samas ei tajuta, et suhtlemine tOGvilisel ajal erinevatel iritustel just

seda soosibki.

Uritused enne ja niiiid
Koigist intervjuudest imnes, et kui ennast tunnetati autonoomsena (enne Padsteameti
alluvusse minekut), korraldati ka erinevaid {iritusi rohkem ning nendest vdeti meelsamini

osa. Komandodest tdhistati ihiselt kalendritdhtpdevi ja korraldati vdiksema mastaabiga
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ettevotmisi ning hoiti elus oma komando traditsioone. Niiid seda enam ei tehta, sest

puudub entusiasm, eestvedaja ja raha.

K5: Kui nii votta, siis tegelikult ei ole (iiritusi piisavalt A. P.-K.). Joulupidu on
ainuke tdhtsam ja suurem pidu, muu on koik ...[---] Alati véib ju delda, et voiks

rohkem.
Ko6: Jah, aga selliseid iihiseid viljas kdimisi, nagu meil keskuse ajal oli, selliseid
enam ei ole.

K1: Siin voib palju pohjusi olla. Esiteks me ei ole enam oma Louna-Eesti
pddstekeskus. On nagu keskus ja ei ole ka, kui moned alluvad otse Pddsteametile.
Ja koigil on praegu kiire.

Korgemalt hinnatakse neid {iritusi mis on korraldatud maakonna voi keskuse tasandil

ning kitsamale ringile, sest tihisosa on suurem.

V1: Seal voib vahe sees olla, kas pddsteameti voi keskuse tiritus. Suur seltskond ei
paku huvi, iihisosa ei ole.

K4: Mulle meeldib just see, et ei ole seda punti viga suureks aetud. On oma
seltskond, julged teha, mida tahad, keegi eriti ei vaata jdrgmine pdev viltu.

[lmneb veel, et iritused, mis on tekitanud positivse elamuse ja on tdotajate seas
populaarsed, ei vajagi erilist reklaami. Olulisem on sisemine motivatsioon ja huvi {iritusel

osaleda.

Korraldaja V: Korra teatad ja voib-olla veel iiks meeldetuletus (vs perepdevade
kutsed, mida saadeti vdhest osalustaimates liiga palju A. P-K), aga eraldi
reklaami ei ole tehtud. [---] Suur palumine ei too tulemust. Mis méte on vdgisi
viima hakata, kui inimesele see iiritus ei meeldi.

M?2: Kutsemeisterlikkuse voistlusest votsime osa, huvi pdrast, ise tahtsime. Tegime
vabast ajast trenni. Kui oleks kdésu korras, siis ei oleks tildse huvitatud.

Intervjuudest jdi kolama seisukoht, et keskuse vOi Pédsteameti kdigle tdotajatele
korraldatud {iritused ei ole suutnud varem kohalkul tasandil Ibi vidud ettevotmisi
erinevatel pohjustel asendada. See on seotud identiteedikiisimuse ja suhtelise

anoniimsusega.

39



Uhisiirituste kvaliteet

Osalejad tajuvad vdga selgesti, kui iirituse korraldamist ei ole tOsiselt voetud ning see on
tehtud n6 haltuura korras ja Iibi kumab korraldaja vitsimatus. Kehtib {itlus: ,,Kui midagi
teed, tee hdsti® Vahel vOib mingus olla ka isiklk antipaatia ja varasemad halvad

emotsioonid, mis ei innusta uuesti osalema.

M2: Uhisiiritused — mis iiritused need on: pealik peab konet, juuakse omaette tiis
ja koik.

A2: Tahan, et oleks maksimaalselt hdsti organiseeritud. Et oleks hea ohtujuht,
nagu hea pulmaisa voi telemaastikul tegijad. Kui tehakse iilejala, siis mulle
tundub, et mind on petetud, minult osalusraha vdlja meelitatud.

K5: Ei meeldi mulle need E tehtud iiritused. Kui eesmdrk on meelelahutus, siis
sellise kehva organiseerimise juures see ei tdida eesmdrki.

K3: Kui midagi teha, siis ikka teha. Mulle meeldiks ikkagi mingi vdljasoit ja
toeline vastlapdev, mitte pool tundi kuskil ouepeal. Ma saan aru, et seda on
praegu traditsiooni hoidmise mottes elus hoitud, aga kas on siis motet punnida ...

Fookusgruppides tuli vélja, et {irituste korraldamise kvaliteeti on see, mis nditab
tootajatele korraldajate (lilekantud tdhenduses juhtkonna) suhtumist nendesse. Kuigi
juhtkond ei ole olnud otseselt seotud firituste praktilise korraldamisega, peavad tootajad
neid vastutavaks iirituste atraktiivsuse eest.

4.2. Urituste eesmirgid ja nende tiitumine

Jargnevalt on antud ilevaade rituste eesmirkide tditumisest, esitledes nii
stivaintervjuude kui  fookusgruppide tulemusi Autor on vestelnud tootajatega ka

vdljaspool uurimust ning siin on kastutatud vaba vestluse kiigus 6eldud mdtteid.
Arvamused iirituste eesmiirkidest

Nagu varasemad uuringud on vilja selgitanud, ei oska korraldajad ise sageli {lirituste

eesmirke sOnastada. Vahel korraldajad ei mdtle eesmérgist, sest antakse késk iks voi
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teine iritus korraldada. Siit tulenevalt on mdned {iritused 1dpuni libi mdtlemata vdi on

kontseptsioon jidnud segaseks.

Korraldaja V: , Ei ole tdpselt eesmdrgi peale méelnud. Korraldan, sest inimestele
see iiritus meeldib. [---] Tuleme lintsalt kokku, teeme ja oleme. Meelelahutuseks
ikka. See, et me iihendame erinevate keskuste inimesi — see poogitakse hiljem
juurde. Ja ta liidab ehk ainult neid, kes kohale tulevad. [---] Raskeks teeb asja
see, kui korraldamisele hakatakse noudeid esitama ja raame seadma. Nditeks et
see peab ikka kandam ennetussonumit, olema terviseedenduslik ja hea voi
vastama mingitele normidele.

Moned ritused osalejate arvates peaaegu tdidavad eesmérki nt traditsiooniline
vastlapdeva tdhistamine vOi aastaldpuseminar, kuid vaja oleks vérskendust ja uusi
lahenemisnurki. Eesmérkidena ndevad osalejad lisaks traditsioonide edasikandmisele
koosolemise ja -tegemise vOimalust, meelelahutuse pakkumist ning ergutust. Paljud
vastajad leidsid, et toovilisel ajal suheldes on vdimalus kolleege paremini tundma Oppida

ja nii paraneb libisaamine ja meeskonnatdo.

Respondendid leidsid, et thisiiritused on iiks védheseid voimalusi tihtsustunde loomiseks,
kuid ilmnesid mitmed ,agad“. Uhtsustunne tekib siis, kui iiritusel olevatel inimestel on
mingi iihisosa ja nad on omavahel tuttavad. See on vOimalk amult viiksemale
sihtriihmale korraldatud tritusel. Suured {ritused, kus osalejad teineteist ei tunne, el
soodusta suhtlemist ja ni ei teki ei ihisosa ega thtsustunnet. Kui iiritus on mdeldud
padstjatele ja ennast tunnetatakse x komando padstja, siis on tdendolisem, et iiritusest

voetakse meelsamini osa ja selgemini tajutakse ka meie-tunde suurenemist.

Mitteametlikust vestlusest iihe to0kaaslasega selgus, et Pididsteameti kdigle tOGtajatele
moeldud kevadine rabamatk oli mitmes mottes Iibikukkunud. Kuigi thtepidi ol
Padsteameti tootajaskonda arvestades osalejate arv vdike (ca 40 inimest), oli seda
rabamatkaks liga palju — osalejad ei saanud nii suure seltskonnaga loodust nautida, koigil
ei onnestunud kuulata giidi seletusi, ei toimunud dhist suhtlemist ega muid litvaid

tegevusi ning oli veel moningaid korralduslikke puudujadke.
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Mitut eesmirki seevastu tdidavad kahepdevased koolitused ja semmarid. Kuigi koolituste
ja seminaride korraldamine ei ole kdesoleva t00 otsene teema, haakub see mitmest kiiljest
tirituste  vajalikkuse ja eesmirgistatusega. Nii uurimuse raames kui mitteformaalses
vestluses selgus, et omavahelist suhtlust aitab arendada pievasele tooalasele koolitusele
vOi seminarile jargnev Ohtune meelelahutuslk osa. Sellise formaadiga realiseerib mitu
eesmirki: anda teadmisi ja oskusi, motiveerida, parandada omavahelist suhtlemist ja
suurendada  iihtsustunnet, pakkuda meelelahutust. Reeglna on sellised tegevused
moeldud vdiksemale sihtriihmale, kuid mitte kunagi pédstjatele. Padstjate puhul jaab
vommalus meelelahutust pakkuda kutsemeisterlikkuse voistlusel — kui pdeval on voistlus,

siis Ohtune osa peaks olema meelelahutuslik.

Perepievad — Paiisteameti suuriiritus
Palju sai ni mtervjuude kui vaba vestluse kiigus rddgitud thistest perepdevadest.
Uleorganisatsioonilistes ~ perepievades  nihakse pigem juhtkonnale suunatud — kui

pédstjatele moeldud f{iritust.

K1: Et eesmdrke, kui meie oma joulupidu veel kuidagi neid tditis, siis perepdevad
kiill mitte.

Kuna todtajaid on palju, kuid iihisosa vdike, ei ole perepdevad eriti populaarsed.
Perepdevadel on suhtlemist erinevatel tasandil voi erinevas keskuses tootajate vahel
minimaalselt ning juhtkonna ja alluvate vastandumine ei vihene. Piistjatel on pidev

vadrtustamisdefitsiit, kuid seda ei ole suured ihistiritused suutnud kaotada.

M3: Seda tehakse rohkem linnukese pdrast, et peab selline asi olema.
MI: Seal on koik véorad — kaadrivoolavus on suur. Mul pole huvi vééraid
ndgusid oma ajast vahtida.

K5: Ikka on igal peol nii, mis koos pddstjatega tehakse, et nemad hoiavad
omaette, kontor on omaette. Suurt konsolideerumist véi segunemist €i ole.

K2: Perepdevadel oli ka — igaiiks hoiab kuidagi omaette. Voibolla on see rahvuse
viga.

42



Perepdevade maine on jdrjest halvenenud, kontseptsioon ennast ammendanud, osavott
viahenenud ning kuna suvel on dritusi palju, siis on just perepdevad need, millest

loobutakse.

U5: Praegu olulisemad AU korraldatud suvepdevad, kui pédste omad.

Seega ilmnes, et sageli ei teadvusta nii korraldajad kui osalejad, miks {iritust tehakse ning
teatud eesmirke nt kommunikatsiooni parandamist, tGOtajate vddrtustamist ja meie-tunde
tugevdamist suured ihisiiritused ei tdida. Suurtel tiritustel hoiavad omavahel tuttavamad
ja nii todalaselt kui véljaspool todaega suhtlevad mnimesed (komando, biiroo) omaette

ning hierarhiast tulenevad barjaérid ei kao. Isekiisimus on, kas see tegelikult ongi vajalik.

4.3. Uritused kui motivaatorid ja iihtsustunde suurendajad

Kiéesolevas uurimuses selgus, et tihti tehakse {iritus selle pérast, et kogu aeg on tehtud voi
et saadi juhilt korraldus tihtpdeva téhistamiseks vms. Kéesolevas alapeatiikis on
mtervjuudele ja kiisimustikule toetudes vdlja toodud tegurid, mis mdjutavad {irituste
tajumist motivaatori ja dhtsuse suurendajana. Lisaks analiiisi tulemusel avaldunud
seisukohtadele on  dra  toodud mdned osalejate  soovitused  edaspidiseks

urituskorralduseks.

Olulised ja mitteolulised iiritused

Uurimuses selgus, et paljud vastajad ei oska thisiiritusi hinnata ja konkreetset Seisukohta
votta, kuna ei ole paljudel {iritustel osalenud. Monedki pdidstjad ei ole mitmetest {iritustest
(rogain, rattamatk, talvepdevad) lildse kuulnud, sest info on selle kohta on likunud amnult
elektrooniliselt. Nende jaoks on esmased infoallikad komandopealik ja seinaleht, e-Kirju
loetakse iiliharva, elektroonilisest uudiskirjast ei ole paljud kuuludki ning siseveebi
kasutamiseks puudub vajadus ja oskus. See tdhendab, et iiritused, mille kohta info ja
reklaam on saadetud ainult elektroonilisi kanaleid pidi, on jd&nud tdhelepanuta ning
padstjate jaoks on vdga oluline komandopealkelt tulev info. Selle edastammne on aga

viga individuaalne.
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Korraldaja V: Komando pealiku tasandil jddb info pidama. Kui komandopealiku
jaoks ei ole see teema seksikas, siis ta ei tee midagi selleks, et seda promoda.

Tabelis 1 on niha, et erinevatele sihtgruppidele on mdeldud erinevad iiritused, kusjuures
koigest neist ei olegi voimalik koigl todtajatel osa votta nt kutsemeisterlikkuse voistlus,
Elitkomando jt sellised on modeldud ainult pééstjatele, aumirkide jagamisele on kutsutud
amult valtud imimesed, mitmed meelelahutuslkud tritused on korraldatud omal
mitsiatiivil  vidiksemale grupile. Kuna iritustel on erinevad sihtgrupid, on ka {irituste
olulisuse aste tldkokkuvottes erinev st kuna kontoritdotajad ei saa osa votta
kutsemeisterlikkuse  vOistlusest, ei ole see {ritus nende jaoks oluline. Semi-
standardiseeritud  kiisithusest ~ selgus, et péddstjate jaoks on koige olulisem
kutsemeisterlikkuse voistlus, sest see on mdeldud ainult neile ja seal osalevad ainult

Louna pidistekeskuse pirkonnas asuvate komandode paistjad.

Urituste tagasiside ja osalejate arvamused

Pidistekeskuses iirituste korraldamine ei ole konkreetselt iihegi tootaja iilesanne. Uritusi
planeerivad ja viivad libi keskuse tootajad oma todiilesannete korvalt. Peaaegu kunagi ei
ole nad formaalselt kiisinud osalejate tagasisidet vOi soove. Niivord-kuivord on

juhindutud mitteametlikult saadud informatsioonist.

Korraldaja E:“Vahel moni tuleb iitlema, et oli viiga tore, aga otsest tagasisidet ei
ole korjatud.

Korraldaja V: ,,Ma vahel olen moelnud, et peaks kiisima, mida teisiti teha, aga
anoniitimset tagasisidekeskkonda ei ole voimalik meie vorgust teha. *

Osalejad titlevad, et nad ei tahagi tagasisidet anda, sest tihtsam on {iritus ise ning hiljem
ei vitsi keegi enam hakata sellele mdtlema. Veel ollakse skeptilised, kas tagasiside
andmisel on motet — iildises igapdevapraktikas ei tunne todtajad, et nende arvamusega
arvestatakse. Uhes fookusgrupis selgus, et hinnatakse korraldajate pingutust ning seetdttu
ei soovita Kritikat teha.

K4: Ma millegipdrast arvan, et meie asutuses ei hakka keegi iitlemagi, kui midagi
ei meeldi. [---] Ma tahtsin delda, et isegi kui on midagi sitasti, siis ei hakata seda
titlema.
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K1: Meil on nii, et inimesed, kes midagi korraldavad, teevad seda oma vabast
ajast ja tahtest. Ei taha ju neile minna midagi halvasti titlema.
K4: Jah, muidu jdrgmisel aastal ei tee iildse ...

Nagu imnes, ei ole korraldajad kiisinud tagasisidet lirituste kohta ning seetottu ei ole neil
selget iilevaadet, millised on osalejate arvamused. Muljeid vahetatakse pigem omavahel
st valdav on simast silma kommunikatsioon ja rddgitakse pigem positiivsetest kui

negatiivsetest aspektidest.

Uritused motivaatorina ja iihtsustunde suurendajana

Eelmises alapeatiikis sai mainitud, et thisiiritustes ndhakse kiill iihtsustunde loojat, kuid
sageli suured {ritused seda eesmirki ei tdida. Sama vOib Oelda ka firituste kui
motivaatorite  kohta. Teoreetiliselt td6tajad peavad hisiiritusi  motiveerivaks, kuid
praktiliselt ei ole thisiirituste kaudu todmotivatsioon eriti suurenenud voi ei oska tdotajad

tirituste motiveerivat moju selgitada.

Viga paljudest vastustest ilmnes, et Tritused, mis nduavad osalejatelt rahalisi

valjaminekuid, ei mOju motiveerivalt. Pigem jietakse sellistele iiritusele minemata.

U4: Motiveerivalt méojuvad sellised iiritused, mis on téétajatele tasuta. Ulioluline
on tasuta organiseeritud transport. Muidu kogu aeg maksa ja maksa, seepdrast ei
tuldagi kuhugi.

A4: Mis motivaator see on, kui ma ise koik kinni maksan.

Nii uurimistulemusi analiiiisides kui mitteformaalselt tookaaslastega suheldes selgus, et
koige rohkem soovitakse osaleda sellistel meelelahutuslikel {ritustel, mis ei ole moeldud
vaga suurele grupile. Ka korraldajad kinnitasid arvamust, et kui teha iiritus (matk) nditeks
ainult pédstjatele, oleks nende osalus suurem ja eeldavalt nad tajuksid ka eesmirgi

tatumist paremini.

Korraldaja E: Suured tiritused neid (pddstjaid A. P.-K.) ei motiveeri, nad tahavad
teha midagi oma komandoga.
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K3: Teeme iiritusi oma tuttavale ringkonnale, siis ma enne juba enam-vihem
tean, mis mind ees ootab. Poorame rohkem tdhelepanu oma Ilihemale
ringkonnale, alustame meie-tunde loomist sellest.

K6: Arvestades, et inimesed on stressis, Siis kindlasti sportlikud iiritused,
meelelahustus, loogastus, tiritused suunatud vdiksematele gruppidele.

Sarnaselt iiritustele jddb kiisitavaks {irituse kui iihtsustunde looja efektiivsus. Uhelt poolt
seetdttu, et lritustel osaleb vdhe tootajaid, keda ettevotmine peaks litma. Teisalt seetdttu,
et suured thisiiritused loovad osalejates anoniilimsusefiktsiooni ning suhtlemine toimub
endale tuttava ringkonnaga — oma maakonna teise komando vOi ddrmisel juhul sama
keskuse tootajatega. Jillegi mainitakse, et inimesed ei tunne ennast suures seltskonnas

hdsti, voorastega ei kiputa suhtlema ning meie-tunnet ei teki.

A5: Inimesed ei tunne ennast selles suures seltskonnas hdsti. No kas ma hirmsasti
tunnen peale seda sidet ida voi lddne keskuse todtajatega? Mingid kontaktid ehk
tekivad, aga pikemaajalisi suhteid kiill mitte. Ma ei ole kuulnud, et keegi oleks
rattasoidul tutvunud ja pdrast abiellunud.

Seega vOb Oelda, et todtajate arvates meelelahutuse kaudu paraneb kiill libisaamine
kolleegidega, kuid see pirdub viiksema grupiga (komando, kontori teatud riihmad).

Motiveerivalt mdjuvad need iiritused, mis on osavdtjatele tasuta.

Miks iiritustest osa ei voeta

Uhisiiritusi  peetakse vajalikuks nii kultuuri arendamise kui motiveerimise seisukohalt.
Paradoksaalselt on erinevatest {iritustest osavotnuid kiisitletute seas vdhe. Mdneti on see
selgitatav asjaoluga, et kdik slindmused ei olegi koikidele sihtgruppidele moeldud, kuid
vaga suurt roli mingb ildne suhtumine organisatsiooni ning védhene motiveeritus.
Motivatsioonipuudus, madal to6kultuur ja vahene piihendumine avalduvad apaatias ja
huvi puuduses organisatsiooni iildise kéekdigu ja kaugemate (nii emotsionaalses kui
geograafilises mottes) tegemiste sh {irituste suhtes. Ennast ei osata positsioneerida ja ndha
enda kohta organisatsiooni iildises plaanis. Kadunud on kambavaim ja iihtne meeskond,
tootajad ei tunne ennast vadrtustatuna. See kdik mdjutab ka iiritustest osavottu.
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M1: Vanasti oli nii, et peale puhkust kohe tahtsid toole tulla — oma punt oli koos.
Niiiid ei ole enam oma vahetust. Meeskond ei toimi, kambavaimu ei ole.

M?2: Kindlust ei ole ja iihtsust ei ole. Tulevikku ei ole, sest keegi ei seisa meie eest.
Kui suhtutaks paremini, oleks sisekliima parem.

MI: Koik on suhtumise taga. Ladvik elab oma elu — tootajat ei vddrtustata ...
Ulalt on tunda selline suhtumine.

M4: Kui téomotivatsiooni pole, pole tahtmist ka peole minna.

Péadstjad peavad vdga oluliseks pirkonnajuhtide ja komandopealike tihelepanu ja
cestvedamist. Padstjaid mojutab pealiku kéditumine ning otseste juhtide leige suhtumine
erinevatesse ettevotmistesse kandub {ile ka alluvatele. Paljud tegevused on dra jiénud
organiseerija ja eestvedaja puudumisel voi ei ole enam ihtset seltskonda, kellega varem
rohkem suheldi ja {iritustel osaleti (see on otseselt seotud vahetustega t60 ning raskustega

graafikute muutmisel).

Komandodes ja piéstepirkondades reeglina ise enam {iritusi ei organiseerita, sest lisaks
eestvedajale puudub ka raha. Kui varem olid piirkonnad iseseisvad, oli kergem leida
finantse {rituste korraldamiseks. Organiseeritud transpordi kiisimus (mis samuti on
seotud rahaga) ja omafinantseering on ka pohjused, miks sageli jdetakse kaugemal

toimuvatele tritustele minemata.

A4: Joulupeost — iiks pohjus on raha. 10€ - mille eest? Oma joogid lisaks, perele
on see kallis.

Paistjad mainivad veel, et suured tirttused koos juhtkonnaga ei paku neile huvi. Need ei
ole siidamelihedased ja harjumuspérased. Uleorganisatsiooniliste {irituste suhtes valitseb
eelarvamus — need on juhtidele. Kuna paljudel on teine (olulisem) tookoht ja vihe vaba

aega, on ka ajapuudus iks pdhjus, miks thisiiritustest osa ei voeta. Aga ...

A2: Koik on tahtmise taga. Alati on pohinimed, kes tulevad.

Kokkuvottes voib oOelda, et enne tsentraliseerimist, kui keskustel ja pirkondadel oli
iseseisvust rohkem ja osati ennast paremini identifitscerida, korraldati ka {iritusi rohkem.

Autor ndeb siin seost mitte niivord tUrituste korraldamise, vaid nendest osavotmise vahel
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— kui iiritus korraldati nd kohalikul tasandil ja ,oma rahvale”, voeti sellest meelsamini
osa. llmnes, et paistiad ei soovigi juhtkonnaga {ihiseid {iritusi. Uleorganisatsioonilised
iiritused  jidivad kaugeks nii geograafiliselt kui emotsionaalselt. Uritustest loobumise

pOhjusena margiti huvipuuduse korval ka harjumuse, organiseerituse ja raha puudumist.

Ettepanekud iirituste korraldamisel

Tulevikuperspektiivi silmas pidades kiisis uurimuse autor osalejate arvamust — mida
peaks tegema teisiti, et iiritused tiidaksid paremini eesmérke ja osalus oleks suurem. Uhe
voimalusena pakuti vilja eelinfo kogumine — juba enne irituse korraldamist teha nd
sisemised turu-uuringud ja selgitada vélja {irituse vajalikkus ning osalejate ootused, sest
meelelahutus on inimeste jaoks erineva tdhendusega, inimesi motiveerivad erinevad

stimulid ning rolli méngb nii ametipositsioon kui vanus ja fiiiisiline vorm.

K2: Proovida voiks kaasata neid, kes ei usu voi ei arva, et nad sobivad sinna
seltskonda.

Peaaegu koik vastajad leidsid, et {iritusi, eriti meelelahutusiiritusi, ei ole vaja korraldada
suurele sihtrihmale — kogu Padsteameti tootajatele vOoi ka Louna pidédstekeskuse
tootajatele. Kuna inimesed tunnevad ennast paremini vdiksemas ja  tuttavamas
seltskonnas, on ka vdiksemale ja kindlamale sihtrihmale mdeldud iiritused

efektiivsemad.

A4: Vaja oleks selliseid, milledel on inimesed koos ja komandost vdljaspool.
Uritused voiksid olla neile, kelle vahel on tihedam koostoo. Voib-olla on selleks
vaja vdlja pakkuda vdiiksemates riihmades olemist.

Kui rddkida Pédsteameti suuriiritusest ehk perepdevades, siis selle iirituse kohta oli véga
palju erinevaid arvamusi — kas need peavad olema iildse perepdevad voi voiksid need olla
ainult tootajatele. Vaidlusest koorus vilja tOsiasi, et suvepdevad oleksid ka paljudele
vastuvOoetavamad, kui need oleksid piirkondlikud: rohkem tuttavaid ja paremini hoomatav
meie-tunne, viiksemad kulud ja kergem korraldada logistikat jne.
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Korraldaja E: Perepdevad voiksid ka olla piirkondlikud. Nagunii hoiavad pundid
omaette, voorastega suhtlema nii naljalt ei hakata. Vennastumine toimub voib-
olla viga 60sel ja viga purjus peaga.

Kokkuvotvalt voib oelda, et kuna todmotivatsioon on madal, siis tddandja poolt pakutud
tihistirituste  vastu ollakse iikskoikne ning neid ei tajuta ei motivaatorite ega iihtsustunde
suurendajatena. Seda eriti siis, kui drituste sihtgrupp on lai ning osavdtt nouab rahalisi

panuseid.

4.4. Uhisiirituste roll organisatsioonikultuuri ja
sisekommunikatsiooni méjutajana

Alapeatikis on tehtud {levaade ihisiirituste seostest —organisatsioonikultuuri  ja
sisekommunikatsiooniga. Uhisiiritusi niihakse suhtlemisvdimalusena, kuid kas nad seda

ka tegelikult on?

Organisatsioonikultuuri tajumine

Kolleegideks peetakse eelkdige ldhemaid todkaaslasi ja ,meie” seostub pigem oma
valvevahetuse v0i komandoga. Reatddtajad ei taju, et nemad tegelkult ongi
organisatsioon, nemad moodustavadki Padsteameti. SeetSttu ei tunne nad end ka
organisatsioonikultuuri  kandjate ja arendajatena. Padsteameti védrtusi ei osata sageli
nimetada ning organisatsiooni pikaajalisemaid cesméirke ei teata. Organisatsioonikultuuri
moistetakse kiill veidi erinevalt — et see on vaid juhtidele mdeldud ja arendatakse seda
juhtide  drandgemise  jargi —  kuid  siindmusi peetakse  enesestmdistetavalt
organisatsioonikultuuri ~ osaks.  Organisatsioonikultuuri ~ peetakse  oluliseks,  kuid

vélistatakse ennast kui kultuuriarendajat voi mojutajat.

K2: Minu jaoks on kultuur midagi vana, mis on kaua aega olnud, nagu laulupidu.
Meil ei saa kultuuri tekkida, kui on pidevalt mingid reformid ja muutused. Meil on
vanast ajast jdadanud vdga vdhe iiritusi, mida edasi arendada.

U2: Tuleb uus tilemus, uued tuuled, uued traditsioonid, uus tockorraldus, uus
stress. Meie sisekliima ei ole hea téotamiseks, ei ole hea ka kultuuri arenguks.
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Ul: Uued juhid tulevad kohe uute motetega, iiritavad kohe juurutada uusi
traditsioone. Me oleme harjunud asju iiht moodi tegema. Juba joudsime peale
eelmist reformi harjuda. Kohe teistmoodi harjuda on raske.

Organisatsioonikultuur seostatakse tookultuuriga ning selgub, et vdga palju mdjutab t606-
ja organisatsioonikultuuri see, kui védrtustatuna tootajad ennast tunnevad. Mainiti, et
niigi vdhest tunnustamist minimeeritakse veelgi ning et isegi vdikeseid tihelepanuavaldus
ja kitus mojuks kordades rohkem, kui seda oleks tehtud kultuursemalt ja natuke
pidulikumalt. Véirtustamist ja tunnustamist oodatakse pigem otseselt juhilt. Tahtis on ka

korgema juhtkonna tihelepanu, kuid mitte samas seltskonnas vibimine.

U2: Staazimdrgid, tdnukirjad — komando pealik annab nurga taga véi antakse
anoniitimne karikas. See tdhendab, et ei hinnata inimest, ei tunnustata teiste ees.
Tunnustus peab olema rahva ees ja nimeline. Tallinnasse nagunii ei kutsuta.

M?2: Kui sa ei tunne, et oled midagi vddrt, siis ei ole see kultuur midagi vddrt.

Mitmetest fookusgruppidest imnes, et kuna iihised (komando)traditsioonid on kadumas,
peetakse hiddbuvaks ka organisatsioonikultuuri, sest Pédsteameti korraldatud firitusi ei
tajuta endale suunatuna ja nende suhtes ollakse viaga skeptilised. Avaldati kahetsust, et
oma komandole iseloomulikud jooned ja kombed on kadumas. Ebaselge identiteedi tottu
puudub  ka  iihtsustunne ning  tegutsemissoov  on  asendunud |, tiksumisega

minimumprogrammil® ning {ikskdiksusega t00 ja organisatsiooni suhtes.

Al: Inimesed olid varem osavotlikumad. Tdnapdeva keegi ei taha. Me ei ole enam
eraldiseisvad. Identiteeti ei ole enam. On nemad kuskil korgel ja meie. Tegelikult
ei saagi aru, mida inimesed tahavad. 2006. oli oma identiteet, peale liitmist on
see kadunud. Kohalikel juhtidel ei onnestu kiill mingit iihtsustunnet tekitada.

Raskused enda positsioneerimisel toovad kaasa organisatsioonikultuuri tajumise hégusa
ja laialivalgununa. Kultuuri hoomatakse emotsionaalselt lihemate ja juba traditsiooniks
saanud rituaalide kaudu. Paidsteametist vdlja pakutud ettevotmistega (nt ,Buduaarituru

korraldamine paistekeskustes) kaasa minna ei soovita.
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K3: Meid ju Tallinna iiritustele ei kutsuta. See tdhendab, et meil ei ole ikkagi
tihiseid tiritusi ja meil ei ole tihist kultuuri.

K1: Aga voib-olla meil ei olegi nende kultuuri vaja? Meil on siin oma kultuur, kui
nii voib éelda. [---] Et meil on siin oma tiritused ja muud, mida me ajame ja
teeme, drme tahamegi iile votta seda Pddsteameti mentaliteeti.

Kokkuvotvalt voib Oelda, et organisatsioonikultuuri loojatena pééstekeskuse tootajad
ennast ei nde, sest nad ei taju, et nemad ongi Péddsteamet. Sarnane identiteedi selgusetus
on paljudes organisatsioonides ja kooslustes. Uhte dokumentaalfilmi vaadates ilmnes, et
Berlini filharmoonikute seas valitseb samasugune enesemidratlemise kaos. Dirigendid
tulevad ja ldhevad, aga mingjad koos ongi need, kelle kohta Oeldakse Berlini

Filharmoonikud.

Uritused kui sisekommunikatsiooni vahend

Uritused ei saa toimida efektiivse kommunikatsioonivdimalusena, kui iiks osa sihtgrupist
el tea drituse toimumisest midagi. Kuna komandodes ei ole personaalseid arvuteid ning
péastjatel ei ole vajadust ja harjumust elektrooniliste sidekanalite kaudu infot hankida, ei
ole nad keskustes tootavate inimestega samas infovdljas. Seetdttu ei joua elektrooniliselt
saadetud info toimuvatest lritustest nendeni. Teadmatus on iiks pdhjus, miks ihest voi
teisest lritusest seni osa voetud ei ole. Semi-standardiseeritud kisitlusest imnes, et nii
kontoritodtajate kui pédstjate seas on irituse reklaamimiseks kdige efektiivsem seinaleht,

kontoritootajatel jargnesid elektroonilised kanalid, pédstjatel otsene kommunikatsioon.

Uuringust selgus, et osalejad ei ole tajunud, et thisiiritused aitaksid parandada alt-tiles
kommunikatsiooni ja soodustaksid suhtlemist teise pirkonna vOi iiksuse tOGtajate vOi
paistja ja juhtkonna vahel. Margiti, et juhtkond hoiab distantsi ja kuna nad ei tunne
alluvaid, ei ole ka suhtlemist. Uritustel suheldakse viiksemates gruppides, kellega

tooalaselt on kokkupuuteid rohkem.

A3: Rattasoidul ka nded neid, aga iildse ei suhtle, oled oma tuttavas pundis.

A6: Seal on tunda, et iiks seltskond on nagu korgemal. Nad ei ole lahke néioga, ei
kutsu suhtlema. Mind nagu torjutakse. Alluvad tahaksid kiill rddkida, aga
juhtkond ei taha. Nad on omas kestas, ei lase ligi.
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Paljudest vastustest ilmnes, et alluvad ei soovigi juhtkonnaga iihisiiritustel vaga tihedat
kontakti luua. Paremini tuntakse ennast oma meeskonnaga. See nditab veelkord, et alt
tiles kommunikatsioon on juba eos vilistatud ja ihistunnet ei saa tekkida — hierarhia seab
suhtlemisele barjdarid ja tritused neid kaotada ei suuda. Vabam suhtlemine ja mitte nii
suurte  suhtlemistdkete tunnetamine toimub amnult vdiksemale sihtrihmale mdeldud
tirituste .

Al: Pddstjad ei tahagi suure siildilaua timber, juhtkond segab. Miks ma pean
sinna suurde seltskonda minema?

K4: Kas sa arvad, et pddstjad tahavad juhtkonnaga iihes lauas istuda?
K6: Ei, kindlasti mitte, ja nad ei tunneks seal ennast vabalt. Neil on omad teemad,
mida rddkida.

K1: Jah, aga ikkagion barjddr vahel. Reeglina ikka pddistja ei tule M-ga rddkima.
Kui meil on juhtkond ja alamad, siis on need ka peol.

Kokkuvotvalt  voib  Gelda, et kuigi organisatsioonikultuuri peetakse oluliseks,
tunnetatakse, et autonoomsuse vidhenemisega on kadunud identiteet ja tihtset kultuuri ei
ole tekkinud. Samuti voib Oelda, et Uhisuritused ei ole suhtlusvdimalusena efektiivsed,
sest osavott on viike ning lvitakse vdiksemates gruppides, kellega igapdevaselt ollakse

rohkem harjunud suhtlema.
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5. Jareldused ja diskussioon

Kéesolevas peatiikis on uuringu tulemustele tuginedes tehtud jareldused, mis on esitletud
uurimisklisimustele  vastavalt.  Uurimiskiisimuste peamine eesmidrk oli teada saada
millised hisiiritused mdjuvad tdotajatele motiveerivalt ning suurendavad iihtsustunnet.
Samuti nditavad tulemused kuidas modjutavad  hisiiritused — organisatsioonikultuuri
arengut ja sisekommunikatsiooni. Viimases alajaotuses on antud moned soovitused —
mida voiksid otsustajad ja f{irituste korraldajad simas pidada {irituste pikemaajalisel

planeerimisel.

Uritus on ihelt poolt juhtimise tooriist (mainekujundus) ja tookultuuri indikaator, teisalt
kommunikatsioonivoimalus ja suhtlusvorm (sOnumite edastamine, tagasiside andmine),
mille  oskuslikul kasutamisel on tulemus midagi rohkemat kui positivse elamuse
pakkumine. Mitteametlikes vestlustes organisatsioonide juhtidega selgus, et ihisiiritustele
on liga suuri ootusi pandud: parandada sisekommunikatsiooni ja tooklimat, motiveerida
ja suurendada rahulolu, sotsialiseerida ja tootajaid lita, tugevdada identiteeti ja arendada
organisatsioonikultuuri, parandada t60andja mainet, avaldada tinu ja tunnustust, pakkuda
meelelahutust, teenida terviseedenduslkke eesmirke jne. Motivatsioonist rddkides on
tahaplaanile jaetud asjaolu, et thistiritused on vaid {ks kiilg motivatsiooni Rubiku
kuubikus. See koosneb omakorda erinevatest ruutudest ja iga viikese detaili Oigele
kohale saamiseks on vaja kasutada Oiget valemit. Padsteamet tunnetab irituste
korraldamise vajalikkust, mistdttu on voetud t66le peaspetsialist, kelle iilesanneteks on
organisatsioonikultuuri  kuyjundamme  ning ameti  tihtpdevade ning  vastuvottude
eestvedamine ja koordineerimine. Regioonikeskustes ei ole konkreetset inimest, kes

iirituste  korraldamise eest vastutaks.
5.1. Kolleegidega suhtlemise ja iihisiirituste olulisus

Autor on alati huviga kuulanud, keda mnimesed siimas peavad, kui iitlevad ,;meie”. Antud
t00s selgus, et ,jmeist radkides peetakse eelkdige silmas oma iiksuse tOOtajaid. Paistjatel
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seostub ,meie” oma valvevahetuse vOi komandoga ja kolleegideks peetakse Iihemaid
tookaaslasi voi tootajaid samal ametikohal teises komandos. Kontoritootajatel on vahel
mitu ,jmeiet”, sest kuna ei osata ennast tdpselt positsioneerida — Kkas tuntakse ennast
Pédsteameti vOoi Louna péastekeskuse tOotajana — radgitakse ,jmeist” ja kolleegidest nii
paastekeskuse kui iile Eesti paiknevate osakondade kontekstis. Siiski peetakse ldhemateks
tookaaslasteks neid inimesi, kellega igapdevaselt kokku puututakse. Samas osakonnas,

aga teises regioonis tOOtavate inimestega vOib otsene kontakt olla minimaalne ja
lahedasemaid suhteid ei teki.

Simon ja Vadi (1999) vaatlevad organisatsioonikultuuri korval ka organisatsiooni
klimat, mis on rohkem psiihholoogilise sisuga. Organisatsiooni klima on seotud
toorahuloluga, mis omakorda modjutab ka iihistiritustest osavotmist — kui t66dhkkond on
pingeteta ning mimestel on t60l hea olla, siis vOtavad nad toOvélistest Tiritustest
meelsamini osa ja soovivad tookaaslastega ka vabal ajal suhelda. Juhid ei saa kiill panna
tootajaid Uksteisega vagisi ldvima, kuid nad saavad kujundada avatud Ghkkonna ja
soodustada mitteformaalset suhtlemist (nt hisiirituste kaudu). Toovélist  suhtlemist
lahemate toOkaaslastega peetakse oluliseks. Siiski ei suhelda vordselt kdigiga, vaid
viaiksemates gruppides — oma meeskonnaga, biirooga, kuid ettevotmisi on aastatega
vahemaks jadnud. Selline suhtlemine toimub omaalgatuslikult ja organisatsiooni rahalist
voi korralduslikku panust sageli ei ole. Siiski tunnevad moned vastanud (eelkdige
pédastjad), et tOOkaaslastega thistel iritustel vibimine on pigem nagu kohustus nii
tlemuse (kwi ei kdi, siis ei ole meeskonnalige vOi ei ole huvitatud organisatsiooni
asjadest) kui ka kolleegide (kui ei ki, siis ei ole seltskonnas, ei ole hiljem kursis, millest

rddgitakse vms) ees.

Uhisiirituste tihtsuse ja nendel osalemise juures ilmnes vastuolu — dhisiiritusi peeti viga
vajalikuks, kuid ise nendest sageli osa ei voetud. Sin voib ndha teatud seost — mida
suuremale sihtrihmale on tritused moeldud, seda vdhem soovitakse sellest osa votta.
Paremini tuntakse ennast viiksemas ja tuttavamas seltskonnas, nendega, kellega on iihine
ajalugu, thised tuttavad, thised vestlusteemad ja sarnased kogemused. Oluline on oskus

ennast positsioneerida ja identifitseerida organisatsioonis. Suurte timberkorralduste tttu
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on seda paljudel tootajatel raske teha. Bandura (1997) jargi on enesetShusus ja -
kontseptsioon viga tihtsad tegurid. Suures organisatsioonis x komando pééstjaks olemine
on vinud rolli hdgustumiseni. Viiksemas ringkonnas on ennast identifitseerida kergem ja
roll selgem. Siit voib jiareldada, et kolleegidega st lihemate tookaaslastega suhtlemist
ja iihisiiritusi peetakse iildiselt oluliseks ning iiritusi soovitakse korraldada nendega

koos vaiksemas seltskonnas.

Kogu Pididsteameti tootajaskonda ei saa vaadata iihtse sihtrihmana. Kdige laiemalt voib
sihtriihma jagada kaheks: kontoritdotajad, kelle tooaeg on 8-17 ning padstetodtajad, kes
tootavad 24h vahetustega. Teine vOimalu sihtgruppe segmenteerida on piirkondlikult
nelja keskuse 16ikes. Erinevaid jaotusvoimalusi on veel Miks seda on oluline arvestada?
Urituste planeerimisel on viga tihtis teada sihtrihma vajadusi ja ootusi (Getz 2012), sest
ni saab {rituse fookust paremini suunata. Péésteameti sihtgrupid on olemuselt viga
erinevad (nt Ida paastekeskuse peab kindlasti arvestama venekeelse tootajaskonnaga)
ning seetdttu on tihe tirtusega kdikide osalejate ootusi ja organisatsiooni eesmirke raske
tiita. Sellest tulenevalt on otstarbekam suur sihtrihm paremini fragmenteerida ja

korraldada {iritusi véiksemale grupile.

Tootajad  eelistavad, et Louna padstekeskuses korraldatakse rohkem  firitusi
konkreetsemale ja  vdiksemale sihtgrupile — kontoritodtajatele, komandole  voi
paastepirkonnale.  Seetdottu ei  ole otstarbekas muuta liksustekeskseid ~ {iritusi
tileorganisatsioonilisteks. Uhisiiritused, mis on mdeldud viiksemale ja omavahel rohkem
todalaselt suhtlevale grupile, on osalejatele meelepdrasemad ning tdidavad eesmirke
paremini. Uks suurema osalejate arvuga iiritus on joulupidu, kuid nii korraldaja kui
osalejad leiavad, et dritus sujuks paremini, kui seda teha maakonnatasandil (nagu on
kunagi tehtud). Siis védheneksid osalejate transpordikulud ja osalejate arv ei fdiletaks
toimumiskoha krittilist piiri. Nagu ka teiste (massi)iirituste puhul on vdiksemate {irituste

eeliseks suurem lahedusetunnetus ja selgem grupikuuluvus.

Kuigi seni korraldatud {iritusi hinnati organisatoorsest kiiljest headeks, tuleb monel juhul

trituse formaati ja sisu kaasajastada ning kindlasti mdelda kvaliteedi peale — halvasti
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korraldatud ettevotmine ei tdida eesmirke ja lisaks devalveerib koiki tritusi. Bowdin et al
(2011) soovitavad tdhelepanu poodrata planeerimisele — see tdhendab, et planeerimata ei
dmnestu kvaliteetset tulemust saavutada. Urituste sisulise atraktiivsuse tihtsust miirgib #ra
ka Velbaum (2008). Paljud traditsioonid on hddbumas ning nd uued Tritused ei ole
suutnud nende kohta iile votta, sest need on mdeldud liga suurele sihtriithmale. Siin on
suuresti motlemisainet komandopealikel ja ka pirkonnajuhtidel — kuidas siilitada ,,oma
ndgu“ ja olles ise eestvedaja aidata kaasa iihtsustunde tekkimisele koige alumisel astmel
Seega voib viita, et koigile Paidsteameti tootajatele suunatud iirituste asemel on
efektiivsemad kitsamale ja homogeensemale sihtgrupile méeldud iiritused. Seda
kinnitab ka 2013. aastal l&bi viidud rahulolu-uuring.

5.2. Urituste eesmiirgid ja nende tiitumine

Erinevatel {iritustel on erinevad eesmirgid, kuid sageli ei oska korraldajad {irituste
eesmirke sOnastada ja need ei ole selgelt hoomatavad ka osalejatele. Nagu juba 6eldud,
jadb puudu tirituste strateegilise planeerimisest, millele Bowdin et al (2011) suurt tihtsust
omistavad.  Pelgalt meelelahutuse pakkumisega ei ole vdimalk organisatsiooni
tugevdavaid eesmirke tdita ning seda veel sihtgrupi soove arvestades. Organisatsioon
tahab tugevdada ihtsustunnet ja suurendada lojaalsust, kuid toGtaja mimlk soov on, et
teda vadrtustatakse ja hinnatakse. Joulupidu, perepdevad ja ihised spordiiiritused on vaid
teatud méadral ja teatud viikesele osale stimuliks. Eesmirgid, mille véljundiks on
meeskonnatunde  loomine vOi  tugevdamine, motivatsiooni tdstmine, organisatsooni
vddrtuste juurutamine, juhtkonna ning tootajate vahel mitteformaalse dialoogi loomine
peaksid trituste kaudu tdituma, kuid paraku nditab kdesolev uurimus, et nii see ei ole.
Kuna iiritused on mdeldud erinevatele sihtgruppidele ja osavott iiritustest on erinevatel
pOhjustel kasin, siis ei tdida need iihtsuse loomise, organisatsiooniklima parandamise vOi
suhtlemise tohustamise eesmérki. Ka firituste vdértustav ja motiveeriv roll on kaheldavad,
sest medalid on devalveerumas (kuigi see on aukija korval {iks viheseid
kiegakatsutavaid  tunnustusi) ja drituste omafinantseering ei luba neid tajuda
motivaatorina. Mitmeid asjaoludele tuginedes voib Oelda, et enamus iiritusi toesti ei

tiida seatud eesmiirke, isegi kui need on korraldajate poolt piistitatud.

56



Uleelatud majandussurutis ja kasutusel olud praktikate vajalikkuse analiiiis on pannud
motlema konkreetsete tegevuste otstarbekuse {lle. See lubab arvata, et selgemalt
médratletakse ja eesméirgistatakse ka tritused ning muutub Ehasoo (2012) uuringus vilja

toodud seisukoht, et eesméirk ei olegi korraldajate jaoks oluline.

5.3. Uritused kui motivaatorid ja iihtsustunde suurendajad

Erinevaid toGtajaid motiveerivad erinevad asjad: materiaalsed vadrtused, kuuluvustunne,
eneseteostus, tunnustus, staatus, areng. Motiveeritus on otseses seoses toorahuloluga ning
see ei saa tekkida kdsu korras. Kuigi koolitused voivad {iritustena ja arengu
soodustajatena olla motiveerivad ja liitvad, ei ole autori arvates motivatsioonikoolitused
eriti efektivsed — motivatsiooni ei saa Oppida ega arendada, see kujuneb Iibi teiste

tegurite.

Uuringust selgus, et tootajad ei taju motivaatoritena head mikroklimat voi ihisiiritusi.
Neid peetakse elementaarseteks tooelu koostisosadeks, mida vadrtustatakse alles siis, kui
seda hiive enam ei ole. Bandura (1997) iitleb, et motivatsiooniks v3ib olla eduelamus,
kuid iritused ei ole sageli paljudes todtajates aidanud seda elamust tekitada. Napp
positiiv tagasiside oma todle ning tajutud ebavordsus piihendumist ei soodusta. Tootajate
motiveerimist ja vadrtustamist peavad vastajad vidga oluliseks, kuid mitmelgi puhul
ilmnes, et thisiiritused ei ole selleks koige efektiivsem vOimalus — erinevaid inimesi
motiveerivad erinevad stiimulid ja eclkdige materiaalsed vaértused. Velbaum (2008)
mirkis, et sellised iritused, mis nduavad osalejatelt ligselt kulusid (nt aja- ja rahakulud)
ei mOju motiveerivalt. Seepdrast on vajalik moelda, kuidas osalejate kulusid optimeerida.
Paistjad ei ole modistnud, et iiritusi korraldatakse neile tdnu ja tunnustuse avaldamiseks.
Nende jaoks ei ole juhtkonnaga iihel firitusel osalemine tunnustus ja motivaator.
Kontoritootajad kil moistavad teatud iirituste motiveerivat mdju, kuid vaatamata sellele
ei vota nad paljudest iiritustest osa. Seetottu on teoreetikute (Park ja Rainey 2012, Getz
2012) seisukoht, et iihisiiritustel on oluline roll tootajate motiveerimisel antud juhul

oige vaid osaliselt.
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Uhtsustunne, meie-tunne, kollektiivsustunne voi iikskoik, kuidas seda nimetada, ei ole
suures organisatsioonis kunagi olud viga tugev ja selgelt tuntav, sest keeruline on
identifitseerida, kes on ,meie”. Meie-tunne ei teki igapdevases tooOrutinis, kus koik oma
kabinetis voi komandos t60sse upuvad, vaid eelkdige viljaspool tédaega suheldes, kui
leitakse koos iihisosa — olgu selleks siis iihised tuttavad, ithised hobid voi iihised mured.
Meie-tunnet on keeruline tekitada, kui to6tajad tajuvad ebavordsust ja ebadiglast
kohtlemist. Et meie-tunne on oluline ja seda on vaja arendada, nditab Ida pédstekeskuses
loodud meie-tunde t66rithm, mille eesmérk seisneb terve organisatsiooniklima loomises
ja tihtse meeskonnavaimu ning motiveerituse suurendamises libi {histe {rituste ja
ettevotmiste. Kuid ,meie” all ei moisteta koiki Pddsteametiga toOsuhteid omavaid

mimesi, vaid eelkdige Ida padstekeskuse tootajaid.

Uhtsustunne ja motivatsioon ei teki iseenesest, vaid Eibi tootajate véirtustamise ja neisse
panustamise. Paljud to6tajad tunnevad, et neid ei tunnustata, nende panust ei hinnata,
ning asumine madalal hierarhiaastmel soodustab madala enesehinnangu tekkimist. Seni
korraldatud iiritused ei ole suutnud iihtsustunnet tekitada, sest omavahel harva
kokku puutuvaid inimesi paar iihisiiritust aastas iihtseks pereks ei liida ja
vadrtustamisdefitsiiti ei kaota. Autori arvates ei olegi vaja tahta, et kdik tunneksid end
kui iks suur pere, pddsteametipere. Organisatsioon on pigem iiks suguvosa ja iga keskus
vOi hoopiski komando on omaette pere. Viikeses peres tunnevad likmed iiksteist
paremini ja tajuvad ka iihtsust rohkem. Kuigi ka tihe komando sees on meeskonnatunnet
keeruline tekitada, sest t00 on vahetustega ja omavahelist suhtlemist ja kokkupuudet
erinevatel valvevahetustel on véihe. Sin ongi jille votmetegelaseks komando pealik ehk
perepea. Autor ndustub Shockley-Zalabak’iga (2012), kes iitleb, et vdga oluline on
juhtide tdhelepanu. Padstjad ootavad komandopealikult kui otseselt juhilt motiveerimist,
tunnustamist ja eestvedamist. Padstjate jaoks on tdhtis komandopealiku suhtumine ja huvi
nende tegevuse vastu — nad ootavad, et nende toole antakse tagasisidet ja jagatakse
tunnustust, et ka pealk elaks neile kaasa kutsemeisterlikkuse voistlusel voi korraldaks
neile tinu- ja meelelahutusiiritusi. Korgemate ja kaugemate juhtidega pédstjatel tooalast
kokkupuudet ei ole ja seetdttu pole nende tihelepanu nii olulne (vihemalt mitte koigile

ja vahemalt mitte iga pédev). Péadstjad tunnevad, et omavahel lidaks neid
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meelelahutustiritused vdiksemas ringis. Seega voib Oelda, et iihtsustunde loomine algab
ithistegevustes lihemate tookaaslastega ning kui komandos on meeskonnatunne
tekkinud, voib asuda rahuldama Paédsteametisse kuulumise vajadust, kui see kellelgi on
tekkinud.

5.4. Uritused organisatsioonikultuuri ja sisskommunikatsiooni

mojutajana

Tahes-tahtmata tekitas tsentraliseerimine muutusi organisatsioonikultuuris, sest {iksuste
juhtimisstilid on erinevad, traditsioonid on erinevad, vadrtushierarhiad on erinevad.
Sisekultuuri ja traditsioonide erinevuse tottu ei saa loota, et iileorganisatsiooniliseks
muudetud thisiiritused  aitavad automaatselt kujundada iihtset organisatsioonikultuuri.
Suurte {irituste suhtes ollakse skeptilised ja geograafiliselt kauged ettevotmised — teises
regioonis korraldatav matk vOi perepdevad — jddvad ka emotsionaalselt kaugeks ja
vooraks. Tuleb noustuda Virovere et al (2005) ja Brooksi (2008) seisukohaga, et kultuur
voib pigem lahutada kui lita organisatsiooni liikmeid, kuna organisatsiooni liikmed
tajuvad muutusi ja vadrtusi erinevalt, traditsioonid ja fritused on erinevatel gruppidel
erinevad ning nii horisontaal- kui vertikaalteljel porkuvad erinevad subkultuurid ning
tekib allkultuuride konflikt.

Koik uurimuses osalenud vastajad leidsid, et {hisiiritustel on oluline osa
organisatsioonikultuuris, kuid tahaplaanile jdi asjaolu, et iiritustest mitte osa vottes ei ole
voimalk arendada ka organisatsioonkultuuri. Tédnu mitmetele {imberkorraldustele ja
pidevatele muutustele ei oska to6tajad ennast positsioneerida ja identifitseerida — nad ei
tunne ennast otseselt Pddsteameti ega ka Louna padstekeskuse tootajatena. Rolk
ebamidrasusest tulenev rollikonflikt vdhendab toOefektiivsust ja piihendumist ning
avaldub ka viheses huvis thistirituste vastu. Suurt kogukonda on raske hoomata ja

suhteline anoniiimsus ning huvipuudus ei suurenda seotust organisatsiooniga.
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Brooks (2006) ja Shultz et al (2000) leiavad, et organisatsioonkultuur kujuneb vélja
tiksikisikute omaduste, hoiakute ja véértuste pdhjal — kuidas mimesed tajuvad, motlevad,
tunnevad. Kollektiivse taju tulemusena areneb vélja organisatsioonikultuur. Kui to6tajad
puutuvad omavahel vdhe kokku, ei teki tihisosa ja iihine kultuur iseenesest nagu eelpool
toodu pohjal arvata voiks. Organisatsioonikultuuri on sihipdrasel juhtimisel ja igaiihe
kaasabil vaja arendada. Paraku tootajad ei taju, et nemad ongi organisatsioonikultuuri
loojad ja arendaja ning vddrtuste kandjad. Pddstjad, kes kiivad graafikujirgselt t6ol ja
suhtlevad teiste toOtajatega vdhe, ei tunne, et nemad oleksid kultuuri seisukohalt
Jegyad,  Organisatsioonikultuuri  arendamine tundub  pigem olevat todiilesannetest
tulenevalt ithe konkreetse mimese vOi siis juhtkonna prioriteet. Seega vOib Oelda, et
organisatsioonikultuuri arendamine ei ole pédéstjate jaoks eriti oluline, sest nende
igapdevatods ei muuda kultuur voi selle puudumine midagi. Arusaamade kohaselt saavad
ja tahavad nad arendada oma subkultuuri, et sdiliks omapéra, kuid mitte terve
organisatsiooni  kultuuri. Péasteametis eksisteeriks nagu mitu kultuuri: kontoritootajate ja
padstjate kultuur. Jaotuse vOiks teha ka geograafiliselt, sest regioonides on tavad ja
kombed erinevad. Hess et al (2000) viitel voib see isegi positiivne olla, sest nii sdilib
mitmekesisus. Selle uurimuse pohjal voib Oelda, et pidevatest muutustest tingitud
identiteedi puudus ja ebakindlus, viartustamisdefitsiidist tulenev  madal
enesehinnang ning iikskoiksus on peamised pohjused, miks ei tunta huvi
organisatsiooni tuleviku ja organisatsioonikultuuri arendamise vastu. See avaldub
huvipuuduses kiesoleval hetkel organisatsioonis toimuva suhtes ja ka viheses
osavotus iihisiiritustest. Loomulikult ei saa kultuuri végisi arendada ja (irituste
korraldamist vO0i seal osalemist kohustuslkuks teha, kuid erinevaid vOimalusi
kombineerides on voimalik iikskoiksust ja trotsi vihendada ning huvi organisatsiooni ja

seal toimuva vastu suurendada.

Organisatsioonkommunikatsioonil on  erinevaid eesmidrke — tdsta produktiivsust,
suurendada rahulolu, informeerida, mdjutada jne. Sarnaselt Kdorgesaare (2014) uuringu
tulemustele peavad ka Piddsteameti to6tajad sisekommunikatsiooni moonutatuks —
rddgitakse liga positivses ja propagandistkus votmes. Sisekommunikatsiooni iiheks

eesmirgiks on viia tootajateni organisatsiooni vddrtused ja panna neid tegutsema ettevotte
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eesmirkide nimel, Kkuid Péédsteameti strateegiaga mdédratud vadrtused ja eesmérgid
vajavad teistsugust selgitust tootajate seas. Intensiivne juhtide poolne eesmirkide ja
vadrtuste propaganda konedes vOib tunduda iilimalt oluline, kuid samas tuleb vélja, et
tegeleda tuleb hoopis tOdtajate tunnustamise, tagasiside andmisega ja organisatsiooni

sisekliima parandamisega. See on aga hoopis teistsugune strateegia.

Seni korraldatud ritused on vdhe aidanud kaasa organisatsiooni eesmirkide
selgitamisele. Poldaru (2005) leiab, et iritused on vajalikud personaalseks kontaktiks
sihtrihmaga ning emotsioonide kaudu suhte tugevdamiseks. Lisaks sellele voimaldavad
tiritused rakendada kahepoolset kommunikatsiooni ning saada sihtrihmalt tagasisidet.
Kéesoleva uurimuse autori arvates ei pruugi kahjuks see alati nii olla — thisiiritused ei ole
eriti efektivsed kommunikatsioonikanalina ja ei soodusta erinevatel tasanditel olevate
tootajatevahelist suhtlust. Mitteametlik kommunikatsioon ei toimi, sest juhtkond ei loo
voimalust suhtlemiseks reatddtajaga isegi kui vimased seda peaksid soovima. Ostrow ja
Smith (1988) iitlevad, et tritus on hea vdimalus kommunikatsiooniks, kuid olenemata
tirituse formaadist ei pruugi isiklkku kommunikatsiooni tekkida — suheldakse nendega,
keda tuntakse vOi kes ldhemal paiknevad. Kinnitust leidis Pace ja Faules (1994)
seisukoht, et suhtlemine toimub positsioonist ldhtuvalt — midrav on asetsemine
organisatsiooni  hierarhias, sest Pédsteametis valitsevad selged Kkésulinid ja reeglid
suhtlemises ei soodusta ka vabas Ohkkonnas alt-liles kommunikatsiooni (vdikese erandina
kontoris todtavate mimeste vahel, kus ametipositsioonile ei pddrata nii palju tidhelepanu
ning juhtide ja alluvate vahel on suhtlemine vahetum ning vabam). Eraldi kiisimus on

selles, kas meelelahutuslik iiritus on dige koht todasjade arutamiseks.

Ka Branham (2005) itleb, on dritused 1iks véheseid vOimalusi mitmepoolseks
kommunikatsiooniks ja tootajate arvamuse kiisimiseks, kuid iritusi  kasutatakse
kommunikatiivsetel eesméirkidel vdga vdhe. Seega vOib viita, et iihisiiritused suurtes ja
hierarhilistes organisatsioonides ei ole kommunikatsioonivoimalusena efektiivsed.
Personaalne suhtlus {iritustel voib toimida kommertsettevotetel viliste  sihtgruppidega,

kuid sisekommunikatsiooniks leidub kindlasti efektivsemaid voimalusi
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Kokkuvotteks voib oelda, et imnes viga palju vastuolusid: isegi kui toovilist suhtlemist
peetakse oluliseks, ei teha ise midagi, et seda rohkem oleks ja omaalgatuslikult endale
sobivaid ettevOotmisi ei korraldata. Tunnistatakse, et t661 on kergem suhelda, kui
toOkaaslast paremini tuntakse, kuid toovilist aega ei taheta kolleegidega suhtlemise peale
raisata. Sama kehtib ka thisiirituste kohta — neid peetakse vajalikuks, kuid oma vabast
ajast seal osaleda ei soovita (to0ajal ei ole see jillegi vOimalk). Padstjad iitlevad, et
juhtide tdhelepanu on neile olulne, kuid juhtkonnaga iihisel {iritusel vibimme ei mdju

motiveerivalt.

5.5. Soovitused

Tode ei selgu teooriaid lugedes ja vahel ei anna ka uuringud tipseid tulemusi. Uritused
teenivad mitmeid eesmirke ja seovad erinevaid osapooli. Seega saab sin olla mitu tdde.
Jargnevalt moned praktilised soovitused, mis ei pruugi kdigi teoreetiliste lihtekohtade voi
varasemate uuringutega kokku langeda, vaid on kirja pandud eelkdige uurimisobjektist ja
probleemist tulenevalt. Kéesoleva uurimistod eesmirk oli vdlja selgitada, millised on
sihtriihma ootused {irituste suhtes. Seega esimeseks sammuks voikski olla enne {irituse
planeerimist koguda eelinfot osalejate soovidest ja vajadustest. Siiski tuleks
potentsiaalsete osalejate ootustesse teatud kriitikaga suhtuda — nii monigi sooviks d&mma
juubeli voi kiillapulma sarnast joulupidu, kuid teatud ftiritused peavad siiski jdama kindla

formaadi juurde.

Selgemalt peaks Iibi motlema ja vdlja tooma iirituste eesmirgid ning vajadusel neid
muutma (nt eesmirk ei ole voit, vaid osavott). Organisatsiooni iilesandeks ei pea olema
tootajate vaba aja sisustamine, kuid kuna paremad suhted tootajate vahel lubavad loota
produktiivsemat t60d, suuremat motiveeritust ja positiivsemat siseklimat, siis on iirituste
korraldamine selles aspektis  todandjale  oluline. Et  dritused  teeniksid
sisskommunikatsiooni eesmirke, tuleks sellistele {iritustele moelda vilja eraldi formaat.
Praktikas on ette tulnud, et lidetakse erinevaid sihtriihmi (tinuiiritusel tootajad ja
toetajad) voi teenb ks liritus mitut eesmdrki. Kiill aga peab silmas pidama, et eesmérgid

ja tegevused nende tditmiseks oleks selgemalt eristatud. Seega on liheks vOimaluseks
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korraldada {iritusi, kus peardhk oleks omavahelisel mitteformaalsel suhtlemisel ning seda
eelkdige nende tootajate vahel, kes igapdevaselt vihem kokku puutuvad. Sellised iritused
voiksid jddda keskuse vOi Tlksuse tasandile, sest suuriiritustel on mitmesuunalist
suhtlemist  tiksteist vidhe tundvatel tootajatel keeruline saavutada. Néiteks erinevatele
seminaridele, koolitus- ja Oppepédevadele, kutsemeisterlikkuse voistlusele vms voiks
jargneda meelelahutuslk osa, kus peardhk oleks omavahelisel suhtlemisel Sis el
tunnetata teisi osalejaid konkurentidena, vaid vOrdsete kaaslastena. Nii monegi formaadi
voiks veel kritiliselt {le vaadata ning otsida uudsemaid, atraktiivsemaid ja
efektivsemaid lihenemisi Nt aastaldpuseminari ja aastaldpupeo litmine {iiheks iirituseks,

Pritsumehe voistlus korraldamine perepdevade raames jms.

Gruppi  Kuuluvus ja selgem roll on paremini hoomatavad vidikeses kogukonnas.
Kisitlustest imnes, et pddstjad ei pea kontoritodtajaid oma kolleegideks ja ka vastupidi
Kuigi eesmirgks ei ole klastriliste iirituste korraldamine, vOiksid moned tegevused jadda
nd rohujuuretasandile — koiki ritusi ei ole vaja korraldada {leriigiliselt voi
tileregiooniliselt. Eeskujuks voiks votta Velbaumi (2008) uuritud Saksamaa kontserni,
kus tritus ei olnudki planeeritud kdigle tootajatele, vaid iihel ametipositsioonil olevatele
likmetele. Pédstjad igatsevad taga ihistiritusi mis korraldati konkreetse maakonna
(padstepirkonna)  tootajatele nt  joulupidu, suvepdevad, rahvakalendritdhtpaevade
tahistamine. ~ Subkultuuriliste  erinevuste  kaitsmiseks ja  omandolisuse  sidilitamiseks
voiksid teatud iritused jdddagi péddstepirkonna tasemele nt juba eelpool mainitud
pédstekeskuse todtajate ja tootajate laste joulupidu. Vimane ei ole kiill mdeldud otseselt
tootajatele, kuid see teenib organisatsiooni likmete lihedaste vadrtustamise eesmérki
ning iritusel on tootajatel hea voimalus omavaheliseks vabaks suhtlemiseks — koosolijad
on tuttavad, neil on suurem iihisosa jms. Uritustest, kus on ka keskuse vdi Piisteameti
juhtkond, ei taha koik péédstjad meelsasti osa votta. Seepérast voiks neil jidda voimalus
korraldada amult neile moeldud iiritusi Samas tuleb jélgida, et see kollektiivi viga ei
killustaks ning et soovijatel oleks vOimalus osa votta ka péédstekeskuses korraldatavatest
ettevotmistest. Semi-standardiseeritud kiisitlusest selgus, et pédstjad ja kontoritootajad
peavad oluliseks ja motiveerivaks erinevaid iiritusi. Enne irituse korraldamist on vaja
kindlasti labi moelda, kellele ja miks tritust korraldatakse. Autor toetab Velbaumi (2008)
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ja Relve (2009) ettepanekut ja soovitab parema eesmirgitditmise nimel kiisida osalejate
arvamust, et korraldatud tiritus ei oleks lihtsalt raha raiskamine. Hinnanguid siindmuse
kordaminekule saab vilja selgitada juba siindmuse toimumise ajal (vaatluse teel), kuid

oluline on ka eelinfo ja tagasiside kiisimine.

Koigist fookusgruppidest selgus, et meelsamini osaletakse viiksemale ja tuttavamale
grupile  korraldatud dritustel. Sarnane oli tulemus ka Tartu KHK-s Kkorraldatud
mitteametlikus  kiisituses — kuigi {ilekoolilisi {iritusi on piisavalt, soovitakse rohkem
osaleda oma osakonnale moeldud tegevustes. Kuna neid on véhe, ei teki osakonnasisest
meie-tunnet, sest Uksteist ei tunta ja {hisosa on viike. Tuttavlikkus ja sarnasus on
mdjustamispsiihholoogide hinnangul olulised faktorid thisosa tunnetamisel ja turvalisuse
loomisel (Cialdini 2005). Pdohjusteks, miks iiksustes firitusi on vdhemaks jddnud, on
initsiaatorite ja aktivistide puudumine, aga ka aja- ja rahalised ressursid. Siiski arvab
autor, et heade eestvedajate olemasolul on vdimalk oma segmendile sobivaid iiritusi
edukalt korraldada ning seelibi parandada nii meeskonnatunnet kui tdsta motivatsiooni.
Ei maksa oodata, et keegi tuleb ja hakkab t&o6tajaid Onnelikuks tegema. Ka ise vOib

mitsiatiivi tles naidata.

Et suurendada ileorganisatsioonilistest ~{ritustest osavottu, peab tdpselt teadma
kommunikatsioonikanalite efektiivsus. Nagu selgus, ei ole info paljudest iiritustest
koigini joudnud, sest péddstjad ei kasuta oma igapdevatods arvutit, ei loe uudiskirja ega
siseveebl. Kuna mfo kdigist tiritustest nendeni ei ole joudnud, ei ole neil olhud voimalust
ka tritustel osaleda. Edasiste trituste  planeerimisel tuleb lihtuda  sihtgrupi
kommunikatsioonikanalite ~ kasutamise  harjumusest ja vajadusel infot dubleerida.
Péidstjate jaoks on esmane infoandja komandopealk, reklaamikandjana on efektivne ka
teadetetahvel. Atraktiivseks teavituseks ei ole alati vaja teenust sisse osta, vaid paremini
tunda oma sihtriihmi ja koordineerida teavitustegevusi. Téhelepanuta ei tohi jitta ka teate
sisulist poolt. Tuleb vaadata sOGnumit saaja silmade libi — kas see on saajale arusaadav ja
ahvatlev. ,Tulemuste saavutusvajaduste eiramine on likvideerinud voimaluse manustada
igapdevaseks eksisteerimiseks vajalikku toitainete kogust” voib ju ametnikule arusaadav

olla, kuid paistjale tuleb 6elda lihtsalt ,,Kes ei tdota, see ei s60.
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Finantsilised vahendid v0i pigem nende nappus on alati mdjutanud {irituste korraldamist
ning sageli ei ole vidheste rahaliste ressursside juures vOoimalk la kvaliteetset {iritust
(kutsuda tuntud esinejaid, pakkuda rikkalikumat toitlustust, organiseerida osalejatele
transport vims). See mdjutab irituste muljet tervikuna ja on kogemuslkult seotud
tiritustest  osavotuga. Korraldajad vOiksid otsida rohkem toetajaid véljastpoolt
organisatsiooni ja dra kasutada juba olemasolevaid kontakte. Nii v3ib erinevatel matkade
ja teiste sportlike {irituste korraldamisel poorduda erinevate karastusjookide tootjate voi
kohalike toitlustus-, majutus- voi turismiettevotete poole. Kuna Pédsteameti maine
avalikkuse silmis on hea ja usaldusvddrsus korge, sis On ka sotsiaalse vastutustega
suuremad  driorganisatsioonid kindlasti ndus sponsorluse korras toetama Padsteameti

teatud Uritusi

Erinevaid tiksusi liites sulanduvad vdhemal v3i rohkemal méédral kokku ka erinevad
subkultuurid voi luuakse hoopis uus kultuur. Ajaloost on teada, et iihtset kultuuri ei ole
mottekas hakata végisi peale suruma. Iga subkultuur voitleb oma ellyjdédmise eest ning
tilekantult hakkab kehtima Newtoni kolmas seadus — mida rohkem mitteomast Kultuuri
tilevalt peale surutakse, seda suuremat vastupanu altpoolt avaldatakse. Suur
organisatsioon on nagu arhipelaag, kus saared kuuluvad kil thte tervikusse, kuid on
ikkagi iga liks omas kohas ja oma ndgu. Erinevus rikastab ja identiteedi sdilitamine on
subkultuuridele oluline. Seega ei ole vaja iga hinna eest koiki iihtsele kultuuristandardile

allutada, vaid jitta soovijatele teatud autonoomsus, enesemddramisdigus ja omapéra.

5.6. Diskussioon

Viimases alapeatiikis on &dra toodud mdned kitsaskohad, mis imnesid uurimust IEbi viies.
Lisaks on arendatud motteid, millised voiksid olla edasised suunad antud valdkonna

uurimisel ning millistele aspektidele peaks tulevikus tdhelepanu podrama.

Ukski uurimus ei ole 100%-liselt dnnestunud ja adekvaatne, sest alati saab paremini ja
tdpsemalt valida sihtriithmi, koguda paremate meetoditega ja rohkem uurimisandmeid voi

kogemuste lisandumisel rakendada efektiivsemalt analiiiisimeetodeid. Samuti on oluline
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ajaline faktor, sest sotsiaalsiisteem ja inimene selles muutuvad pidevalt ning seetdttu on
mitmete uuringute tulemused aja  moodudes aktuaalsuse kaotanud vOi el peegelda

kéesolevat olukorda.

5.6.1. Ekspert- ja fookusgrupi intervjuu kriitika

Vastastikune usaldus autori ja vastajate vahel vOimaldas vdla tuua vdga tundlikku
mformatsiooni ja  kritikat, mille avaldamisel peab olema vdga taktitundeline.
Objektiivsuse huvides ei saa autor kritikat tdhelepanuta jitta, kuigi selle avaldamine vdib
tekitada ebameeldivusi paljudele organisatsiooni likmetele. Siiski piiiidis autor ka

latentselt sisu vdlja tuua ning otsida pdOhjus-tagajirg seoseid.

Fookusgrupi kiisimusi planeerides ei pruugi koik kiisimused ,hdsti todtada™ ning
efektivsemad kujunevad vilja alles peale mitmendat intervjuud. Seega tuleb tépselt Iidbi
mdelda kiisimuste vajalikkus uuringukiisimustest ldhtuvalt ning sonastada need hésti
konkreetselt. Modned kiisimused kasvasid vélja peale esimest fookusgruppi nt arutelu
tirituse  eesmdrkidest wviis Urituste ja  organisatsioonikultuuri seosteni vOi suhtlemise
olulisus tookaaslastega tekitas diskussiooni, keda peetakse Kkolleegiks. Kuna interaktsioon
on molema meetodi puhul sageli kahesuunaline ja intervjueerija on nd kaasekspert, voib
tulemus olla mdjutatud — tuleb jélgida, et kiisimustes ei oleks eeldusi ning et need ei oleks
suunavad ega Kkallutatud. Molemal juhul ldheb vestlus Idbiviimisel vaja spetsiifilisi
intervjueerimisoskusi — kuulamis- ja enesekehtestamisoskust, teema fokusseerimisoskust
jms. Veel eeldab fookusgrupis vordvddrne osalemine, et koik valdaksid vabalt eesti keelt.
Kui grupis on moni muukeelne respondent, voib tekkida olukord, kus tema jddb

tagasithoidlikuma viljendusoskus tottu tahaplaanile.

5.6.2. Reliaabluse olulisus

Kvalitatiivsetes uurimustes ei ole reliaablusnduet kerge téita, sest tihti uuritakse protsesse
vOoi hoiakuid, mis vdivad ajajooksul muutuda nt suhtumine iritustesse kogemuse

lisandumisel. Sotsiaalsetes uurimustes vOib reliaablust pidada pigem heaks tavaks, kui
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rangeks reegliks. Ka vdib tulemusi mojutada mitmeti tdlgendamise vOimalus. Kéesoleva
uurimuse autor leiab, et tulemused ei ole ajast sOltumatud, sest aastatega vdivad vastajate
eelistused, kogemused, tdekspidamised jm subjektiivsed nditajad muutuda. Kiill aga
annab juba 1dbi wvidud rituste tagasisidestamine ja ildiste suhtlemispraktikate
kaardistamine vOimaluse tehtud vigadest Oppida vOi Onnestumisi edaspidi veel paremini

ara kasutada.

5.7. Edasised suunad

Kéesolev uurimus on ldbi vidud Louna padstekeskuse tootajate seas. Kuna neli regiooni
ning lisaks veel Padsteamet kui eraldi instants on erinevad, siis ei pruugi hoiakud ja
praktikad teistes iksustes olla tipselt samasugused. Kindlasti esineb ametikohast
tulenevaid erinevaid seisukohti, kuid kdesolev uurimus piiiab anda {ilevaadet eelkdige
Louna paistekeskuse nn reatootajate arvamusest ning ei kandideeri absoluutsele tdele.
Seega oleks veelgi parema {ilevaate saamiseks otstarbekas libi via sarnased uurimused
koigis  regioonides ning  Padsteameti  peakontoris.  Samuti  voib  lAbi  viia
longituuduuringuid, et ndha, kas ja milliseid muutusi on aja jooksul ilmnenud. Kindlasti
on oluline uurimistulemuste pohjal jireldused teha ja vOimaluisel muudatused sisse viia.
Autor loodab, et Padsteameti organisatsioonikultuuri  kontseptsiooni  Kirjeldamisel

voetakse arvesse antud uurimistoo tulemusi.

Magistritoé  voib olla lihtekohaks mitmele {ildisemale probleemile, mis ei avaldu ainult
paastjate, vaid ka politseinike, Opetajate ja meditsiniddede — kelle staatus tinu vdikesele
sissetulekule on madal — igapdevases tooelus. Mitmetes juba mainitud uurimuste pdohjal
voib Oelda, et nii motiveeritus ja rahulolu ning ka sisekommunikatsioon ja
organisatsioonikultuur ei mdjuta mitte ainult tootajaid, vaid kogu elanikkonda, sest koik
need tegurid on korrelatsioonis todle pithendumisega: meditsiiniteenuse osutamisega on
otseselt seotud patsientide tervis, pedagoogidest soltub hariduse kvaliteeti ja politseinike
ning padstjate tegevusest oleneb  inimeste  turvalisus.  Sellest tulenevalt on
organisatsioonide  juhtidel vajalk mdelda, miliseid motivatsioonipakette (mitmete
kindlaotstarbeliste vahendite kogumeid) kasutusele votta, et tootajad tunneksid end
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vddrtustatuna  ja  hinnatuna, et tookorraldus ja -keskkond ei mdjuks pigem
demotiveerivalt, et info jagamise poOhimdtted aitaksid kaasa nii organisatsiooni kui
tootajate vajaduste rahuldamisele, et koik toovilised tegevused tdidaksid maksimaalselt
eesmirke ja ootusi. Kuigi votmefiguurideks on kesk- voi madalama astme juhid, kes isegi
voivad teadvustada alluvate ootusi enda suhtes, jadb {iles kiisimus, kuidas Pédsteamet
saab aidata kaasa nende tegevusele. Sest: ,Hoolivus on tegudes, mitte sisememodes,

missioonis, visioonis ja pressiteadetes,” nagu iitles Henrk Roonemaa (Roonemaa 2014).

Ohku jddvad veel mdnedki ,agad“. Suur organisatsioon koosneb viiga erinevatest
tootajatest ja koigi mimeste koiki vajadusi rahuldada on viga keeruline. Kerkib iiles
kiisimus — missuguseid tootajate vajadusi tuleb esmajirjekorras rahuldada? Kas koik
tootajad on selles valkus vOrdsed? Kui tookaaslastega suhtlemine on hea sisekliima

aluseks, siis kuidas soodustada toovilist suhtlemist?
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Kokkuvote

Kéesolevat uurimust ajendas tegema kiisimus, kas Pédsteameti Louna pédstekeskuses
korraldatavad hisiiritused vastavad osalejate ootustele ja tdidavad organisatsiooni
eesmiarke. Uurimus keskendus eelkdige iiritustele kui motivaatoritele ja iihtsustunde
loojatele. Korvalteemana oli vaatluse all {irituste seosed organisatsioonikultuuri ning
sisskommunikatsiooniga.  Nendele  kiisimustele ~ vastuste ~ saamiseks on  LOuna
paastekeskuse tootajate seas vidud Iibi neli fookusgrupi intervjuud ja  Kkaks
stivamtervjuud  irituste  korraldajatega. Kvalitatiivseid andmeid tdiendas fookusgrupi
raames tiidetud semi-standardiseeritud  kiisimustkk. Cross-case meetodil andmeid
analiilisides ilmnesid nii Iibivad seisukohad ning teatavaid mustrid, aga ka varjatud
tdhendused ja igapdevatodd mdjutavad asjaolud. Ténu vOrdlus- ja {ildistusvoimalusele
voib tulemusi késitleda induktiivselt ja laiendada neid mitmetele sarnaste omadustega
organisatsioonidele, sest kuigi organisatsioonid ja {iiritused on unikaalsed, on probleemid

sageli universaalsed.

Tulenevalt magistrito6 peakiisimustest voib Oelda, et praegu Péddsteametis korraldatud
thisiiritused ei ole mdjunud piisavalt motiveerivalt ja tootajaid litvalt. Uritused ei ole
suutnud tihtsustunnet tekitada, sest omavahel harva kokku puutuvaid inimesi paar
thistiritust  tihtseks pereks ei lida ning juhtkonnaga tihel {iritusel vibimine ei ole
paljudele motiveeriv, pigem vastupidi. Ulepaisteametilised ja teistes regioonides
korraldatavad {iritused mitmetel erinevatel pohjustel huvi ei drata ja nendest osa votta ei
soovita.  Eelkdige @ on  see  tingitud  muutustest  tulenevast  ebakindlusest,
vadrtustamisdefitsiidist ja oskamatusest ennast identifitseerida suures organisatsioonis.
Viiksemas kogukonnas on tOdtajatel ennast kergem positsioneerida ja samastada teiste
sarnasel tasandil tootavate likmetega. Homogeenses grupis, Kkus inimest teineteist
tunnevad, kellega on tihine ajalugu, tihised probleemid ja vestlusteemad, on suhtlemine
turvalisem ja ka sagedasem ning sellist gruppi defineeritakse sonaga ,jmeie”. Meie-tunne
ja organisatsioonikultuur ei arene igapdevases tooOrutinis, vaid tdoOkaaslastega vabas

dhkkonnas suheldes. Uhtsustunde loomine algab iihistegevustes lihemate todkaaslastega
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ning seda eesmirki aitavad paremini tdita véiksemale ja homogeensemale sihtrithmale

suunatud ritused.

Organisatsiooni likmed mdtestavad meelelahutust ja kultuuri erinevalt. Reatodtajad ei
tunne, et nende kujundada on organisatsioonikultuur, sest kultuurikandjatena ndhakse
pigem juhtkonda. Nad ei pea kultuuri arendamist vajalikuks, sest nende igapdevast
tookorraldust see otseselt ei puuduta. ldentiteedi puudus, vaértustamisdefitsiidist tulenev
madal enesehinnang, pidev ,meie-nemad” vastandumine ja muutustest tulenev pettumus
on peamised pohjused, miks ollakse iikskoiksed ning ei tunta huvi organisatsiooni
tuleviku ja organisatsioonikultuuri vastu. Uhiste arusaamade loomisel on suur tihtsus
kommunikatsioonil, kuid {ihisiiritused suurtes ja hierarhilistes organisatsioonides ei ole
kommunikatsioonivoimalusena efektiivsed. Mitmetasandilist kommunikatsiooni ei toimu,
sest algatust ei tule ei juhtkonna ega tOGtajate poolt. Suurematel {iritustel suheldakse
eelkdige nendega, kellega on suurem ihisosa — sarnane positsioon organisatsioonis,

rohkem varasemaid kokkupuuteid, thised huvid ja mured vms.

[Imnes vdga palju vastuolusid: reatdotajad iitlevad, et juhtide tdhelepanu on neile téhtis,
kuid juhtkonnaga {ihisel {iritusel vibimine ei mdju motiveerivalt. Toovélist suhtlemist
peetakse kiill oluliseks, kuid ise ei teha midagi, et seda rohkem oleks. Tunnistatakse, et
to0l on kergem suhelda, kui tookaaslast paremini tuntakse, kuid toovilist aega ei taheta
kolleegidega suhtlemise peale raisata. Ka iihisiiritusi peetakse tisna vajalikeks, kuid oma
vabast ajast seal osaleda ei soovita ja omaalgatuslikult endale sobivaid ettevotmisi ei
korraldata.

Mitmed soovitusi saab erinevates organisatsioonides rakendada — osalejate soovide ja
ootuste teada saamiseks info ja tagasiside kogumine, iirituste selgem eesmérgistamine ja
sihtriihmastamine, ldbimdeldum kommunikatsioon jms. Kui rahalisi motivaatoreid ei ole
voimalik kasutada, tuleks seda enam moelda, millised on need mitte midagi maksvad
vdimalused tootajate  tunnustamiseks, tinamiseks, véirtustamiseks. Uhisiiritused on
motivatsiooni Rubiku kuubiku 1iks killg ja koosneb omakorda wveel erinevatest
vaikksematest osadest ning iga detaili digele kohale saamiseks on vaja siisteemi ja Oigete

valemite kasutamist.
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Summary

Joint events as creators of motivation and unity in Southern Rescue Centre

The current research is induced by the following question: Do the joint events at the
Southern Rescue Centre of the Estonian Rescue Board meet the expectations of the
participants, and fulfill the goals established by the organization itself. The main focus of
the research is on the joint events as the motivators and creators of the sense of unity in
an organization. The connection between the joint events, organizational culture and
intra-organizational communication is reviewed as a supporting question. In order to
answer the two questions, four focus group interviews and two in-depth interviews have
been conducted among the organisers of the joint events. Qualitative data are
complemented by the semi-structured questionnaire filled in by the focus groups. In
analysing the data gathered by the cross-case method, the evident patterns and attitudes
emerged, as well as the underlying meanings and the circumstances affecting the day-to-
day work. By way of comparing and generalizing the results can be used inductively and
expanded on several organizations of similar nature. Despite the uniqueness of

organizations and joint events the underlying problems are universal.

Regarding the main question of the master’s thesis, it can be concluded that the joint
events of the Rescue Board have neither had a sufficient motivating and unifying impact
on the employees nor created significant sense of belonging. People who do not work
together on the daily basis cannot experience themselves as a whole big team after a
couple of joint events. Spending time with the management at the joint events was found
to be not motivating to many employees, even vice versa. No significant interest was
found towards participation in the Rescue Board events or in events held by the regional
centres among the employees due to different reasons. This is connected to the qualitative
deficit and inability to identify oneself in a large organization. In a smaller collective, the
employees find it easier to position themselves and identify with the other colleagues
working on the similar position and area. In a homogenous group where people know

each other, they share a common history, common problems and conversational topics
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and they can develop more frequent and more comfortable communication. These people

identify themselves as a group, as “us”.

The sense of “us” in a work collective and organization culture can not be developed in
day-to-day routine but in communication and conversation with the colleagues in a stress-
free environment. Creating the sense of belonging begins with group activities involving
the closer colleagues, and this goal is more appropriately achieved by organizing the

events for smaller and more homogenous target groups.

Different members of the organization share different ideas of entertainment and culture.
Line workers do not feel as if they have a say in designing the organizational culture,
since it is seen as a task of the management. Line workers do not consider designing the
culture necessary, since it is not seen as a direct necessity with direct consequences
affecting their work. Lack of identity, low self-esteem caused by, both value and
evaluation deficit, constant attitude of ,us versus them®, and the disappomntment with
changes are the main reasons why the workers are apathetic and not interested in the
future of the organization and its culture. Communication plays a major role in creation
of common attitudes but the joint events in large hierarchical organizations are not
effective as a form of communication. Multi-level communication is not initiated, since
the initiative does not come either from the management or the employees. People at the
larger joint events will converse mainly with colleagues who are similar to them — either
possessing a similar position, having had more contacts with each other, or sharing

common interests, etc.

In the course of research several contradictions revealed. Line workers insist that the
attention from the managers is important, but spending time with the management in a
corporate event has no motivational effect. Conversing outside workplace is considered
important but no initiative to develop such communication is shown. Line workers insist
that it is easier to communicate with familiar colleagues at work but do not want to waste

their valuable time outside the work hours on conversing with the colleagues. The events
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are considered necessary but nobody is willing to participate in the events in their spare

time, or make suggestions for better event programs.

Different methods can be recommended for different organizations, e.g. collecting
feedback, gaining insight on expectations and propositions of the participants; making a
clearer division of target groups, setting clearer goals on the events, leading more
thorough communication etc. In case no financial motivators can be used it is of great
importance to find out which non-financial opportunities there exist to motivate and
appraise the employees. The jont events are only one side of the Rubic’s cube in
motivating the employees. Appropriate system and methods should be followed when

creating a whole of a number of small details.

73



Lisad

Lisa 1 Sihtrithm, eesmark, tugevused, norkused

Siindmuste sihtriihm, eesmérk, tugevused, norkused (fookusgruppide raames

koostatud ja tdiendatud tabel, tiritused reastatud nimetamise jérgi)

Siindmus

Tugevused (+)

Norkused (-)

Rattamatk, kanuumatk,
rabamatk

Koigile todtajatele
Eesmirk: sport, iihistegevus,
meelelahutus, integratsioon

Eesmirgi taitumine:

Sportlik iihistegevus
Uued tutvused
Tuttavatega kohtumine
Hea seltskond

Hea tuju

Vaheldus toole

Halb iIm ei lase r66mu

tunda

+/-

Méluming Vaimu teritamine Vihene huvi ja osavott
Keskuse tootajad Meeskonnatoo ajapuuduse ja tahtmise
Eesmirk: uued teadmised ja tottu

meelelahutus

+

Joulupidu Palju rahvast Palju rahvast, kdigiga ei

Paastepirkonna todtajad ja
kaaslased

Eesmérk: meelelahutus,
tAnuiiritus, thtsustunde

tugevdamine

Tuttavatega kohtumine
Hea meelelahutus
Suurendab motivatsiooni

Traditsioon

joua suhelda
Ruumipuudus
Ei tunne koiki osalejaid

+/-
Perepéevad Palju rahvast Palju rahvast
Koik tootajad Tuttavatega kohtumine Ei tunne koiki osalejaid

Eesmérk: meelelahutus,
tanutiritus, thtsustunde

tugevdamine

Suurendab motivatsiooni

Meelelahutus

Vihe sobivaid tegevusi
Meelelahutus ei ole

tasemel
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Vastlapdev
Keskuse tootajad
Eesmirk: meelelahutus,

traditsiooni jatkamine

Vaheldus t66le
Lobus tihistegevus

Traditsioon

Vihene organiseerimine

Rahapuudus

-+
Keskuse Tuttav ja hea seltskond
alternatiivsuvepaevad Head méngud ja voistlused

Keskuse tootajad ja
kaaslased

Eesmirk: meelelahutus,

100gastus, tugevamad suhted

+

Meeskonnatunne
Léhedasemad suhted
tookaaslastega
Sportlik
Meelelahutuslik

Hea tuju

Vaheldus t6ole

Hea koht

Voimalus tulla koos

kaaslasega

Kutsemeisterlikkuse voistlus

Eliitkomando
Paastjad

Voistlus, suhtlemine,
tunnustus

+

Suhtlemine tookaaslastega
Voistlusmoment

Tublimate tunnustamine

Moeldud ainult
padstjatele
Meelelahutuslik osa
puudub

Vajab tugevat
ettevalmistust

Tuletorjespordivoistlus
Voistlus, suhtlemine,
tunnustus

+/-

Suhtlemine tookaaslastega
Vaisttismoment

Tublimate tunnustamine

Huvi viike
Vaja tugevat

ettevalmistust

Kdrghoone Kuningas
Voistlus, suhtlemine,
tunnustus

+/-

Suhtlemine todkaaslastega
Vaoistlusmoment

Tublimate tunnustamine

Moeldud valdavalt
padstjatele
Vajab tugevat

ettevalmistust
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Aastaldpuseminar
Paastepiirkonna tootajad
Eesmirk: motivatsioon,
tunnustamine

+/-

Osaleb palju todtajaid
Tublimate tunnustamine

Motiveerib

Péistjad ei ole kaasatud

Ei tekita enam huvi

Aumirkide jagamine
Kutsutute le
Eesmirk: tunnustus

+/-

Tublimate tunnustamine

Motiveerib

Devalveerunud, koigil ei

ole voimalust osa votta

Rogain

Koigile Padsteameti
tootajatele
Terviseedendus, sportlik

meelelahutus

+/-

Sportlik vaheldus,

meeskonnatdo

Halb im, uus tritus — ei
oska hinnata, kuid osavott

tundub vihene
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Lisa 2 Osavotust loobumise pohjused

Pohjused, miks siindmustest osa ei voeta (reastatud nimetamise jirgi)

Ei sobi sportlikud tegevused, fiitisiliselt liga raske
Too6ajal ei ole aega

Ei ole sihtgrupp

Ei ole perekondlikult vommalik

Ei ole huvi ja harjumust osa votta

Eelnev halb kogemus

Suured {iritused ei tdida eesmirki

Suured Tiritused ei meeldi

Ajapuudus

Elukoht

Pohimotteline eiramine, isikutevahelised konfliktid
Ei tunta ennast juhtkonna juuresolekul vabalt
Raha

Stindmuse asukoht, transpordi puudumine

Ei teata, et selliseid stindmusi korraldatakse
Puudub meeskonna- ja tihtsustunne

Ei ole voimalik kaaslasega tulla
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Lisa 3 Fookusgrupi kiisimustik

Fookusgrupi kiisimustik ja tegevused

Osa

Sisu ja kiisimused

| Sissejuhatus

Mis eesmirgil ma olen grupi kokku kutsunud.

Millest me tina radgime ning mis teemad vélja jadvad: mis on {iritus;
millele tdhelepanu ei podra: koosolekud, ndupidamised, isiklikud
tiritused.

Il Tutvustus

Palun osalejatel lihidalt rddkida, kui kaua nad pédstekeskuses tootanud
on ja kuidas on nad seotud teiste struktuuritiksustega.
Kui kaua oled paistekeskuses tootanud?

Millised on teie kokkupuuted teiste liksustega?

Il Sise-

kommunikatsioon

Keda eelkdige peate kolleegideks?
Kui tihti ja milliste kanalite kaudu te suhtlete kolleegidega ja
juhtkonnaga todalaselt?

Milline on suhtlemine véljaspool tddaega?

IV Siindmused
organisatsioonis,
stindmuste

vajalikkus

Palun méelge moni minut ning pange kirja kdik asutuses korraldatavad
tiritused, MIS meenuvad:

Pange Kirja tiritused, millest te olete osa votnud ja ka need, millest ise
osa votnud ei ole.

(Seejérel Kirjutame tritused tahvlile).

Kas piaistekeskuses korraldatakse piisavalt erinevaid {iritusi?

Kust te saite infot korraldatava {irituste kohta?

Millised on teie arvates kdige vajalikumad iiritused? Miks?

Palun rithmitage iritusi olulisteks ja mitteolulisteks (etteantud
kvantitatiivne kiisimustik).

Millistest {iritustest te ise puudust tunnete?

Milliseid tritusi oleks teie arvates rohkem vaja?

V Siindmuste
eesmark ja

efektiivsus

Analiiiisime tihiselt iga trituse positiivseid ja negatiivseid aspekte
(sihtrithm, teema, koht, aeg, esinejad jne) ja kirjutame need tahvlile.

Miks teie arvates on asutuses fiiritusi vaja korraldada?
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Pohjendage oma arvamust, miks te nii arvate.

Millised on iga iirituse tugevused ja ndrkused? (Kirjutame tahvlile)

Analiiiisime tihiselt, kuidas on iga iiritus osalejate arvates oma

eesmdrgi tiitnud.

Vajaduse palun tipsustavate kiisimustega vastust iirituste eesmirkide,

formaatide ja sisemiste sihtrihmade kohta.

VI Stiindmustest

osavott

Milline on olnud {ritustest osavott?

Kas traditsiooniliste iirituste puhul on see kogu aeg nii olnud?

Mis pohjustel te ise ei ole teatud iiritustest osa votnud? (palun lisada

pohjused lehele)

Mis peaks olema teistmoodi, et te vOtaksite osa tritustest, millest seni

osa votnud et ole?
Kuidas mojutavad {iritused organisatsioonikultuuri?

Kas te teate Péddsteameti védrtusi ja kaugemaid eesméirke?

VIl Tagasiside

Palun radkida, kas ja kuidas on kogutud tagasisidet fiiritustest.
Kas on {ildse kiisitud, milliseid Tiritusi vaja oleks?
Kas on kiisitud teie arvamust mone konkreetse siindmuse kohta?

Kas teie arvamusega on arvestatud?

VIII Kokkuvote

Mida te muudaksite, kui ise tiritusi korraldaksite?

Millised on teie soovitused korraldajatele?

Kas keegi tahab veel midagi tirituste korraldamisest lisada?
Seejirel teen lihikkokkuvotte (kas ilmnes sarnasusi, millised olid

suuremad erinevused jne) ning tinan osalemise eest.

Abivahendina paberid, pliatsid, tahvel.
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Lisa 4 Siivaintervjuu Kkiisimused

Kui oluline on Sinu kui korraldaja jaoks kolleegidega suhtlemine ja tihisiiritused?
Kuidas Sina kui korraldaja motestad ja mdistad iirituste eesmiérke?

Kas need on tiitunud?

Miks teatud tritused oma eesmérke ei tdida?

Miks teatud {iritustest osa ei voeta?

Kas oled kogunud tagasisidet voi kiisinud arvamust?

Kas midagi on aastatega muutunud? Mis pdhjustel?

Kui oluline roll on iirituste]l kui motivaatoritel ja iihtsustunde loojatel?

Kuidas Sinu arvates mdjutavad tritused organisatsioonikultuuri?

Kuidas Sinu arvates on seotud {iritused sisekommunikatsiooniga?

Mida voiks edaspidi teist moodi teha?
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Lisa 5 Semi-standardiseeritud Kiisitlus

Uritus Viga tihtis | Nii ja naa Viihetihtis Ei ole osa
votnud.
Miks?

Talvepiev

Perepdevad

Rattamatk, rabamatk,

kanuumatk

Rogain

Aastaldpupidu

Tuletdrjespordi voistlused

Kutsemeisterlikk use
voistlus

Eliitkomando

Korghoone Kuningas

Aumirkide jagamine

Veel ...(komandosisesed
uritused,
kalendritdhtpdevad)

Info Trituste KONLA SAIN . ... nnee e

Uritus, millest puudust tunnen
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