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LUHIKOKKUVOTE

Organisatsioon on inimesed ning selle headeks tulemusteks ja edukuseks omal alal on vajalik
tootajate heaolu ja rahulolu oma iilesannete, ruumide, kolleegide ja muude sisemist turunudust
puudutavate teguritega. Eesti Rahvusringhéélingus viidi 2018. aastal 1&bi rahulolu uuring ning
suuremad murekohad olid toona sisekommunikatsioon, téétajate tunnustamine ning ERR-i
missiooni, visiooni ja suuremate eesmérkide teadmine. Téna, aastal 2023, kus on méddunud viis
aastat uuringust, on hea vaadata iile, kas nendes teemades on aja jooksul muutusi paremuse poole
toimunud ning kas juurde on tekkinud uusi probleemseid kohti Eesti Rahvusringhéilingu
sisekeskkonnas. Sellest soovib t66 autori ldhemalt teada saada kasutades sisemise turunduse
kontseptsiooni. Lisaks tahab autor saada iilevaate millised on td6tajate hinnangud ja suhtumised
oma to0sse, organisatsiooni, juhti ja kolleegidesse. Analiiiisitud tulemuste pdhjal teeb autor
omapoolsed jareldused Eesti Rahvusringhdilingu sisekeskkonna kohta ja teeb ettepanekud nende

lahendamiseks.

ERR-i sisekeskkonna analiilisimiseks koostas autor kiisitluse, mis koosnes kiisimustest ja
vaidetest, mida tuli vastajatel hinnata 5-pallise Likert’i skaala pdhjal. Saadud tulemused analiiiisiti
1ébi ja autor joudis jareldustele, et vorreldes eelmise uuringuga on paranenud ainult iiks probleem:
vastajate teadlikus ERR-1 missioonist, visioonist ja suurematest eesmdrkidest on kasvanud.
Sisekommunikatsioonis esineb jitkuvalt probleeme ning nende lahendamiseks soovitab t66 autor
tosta kolleegide vahelise suhtluse tdhtsust kui informatsiooni edastamise viisi ning virskendada
ERR-i intraneti ja e-postkasti kasutajasdbralikumaks ja uudsemaks. Teiseks probleemiks on
jatkuvalt vihene tunnustamine ja autor teeb ettepaneku, et tootajad, juhid ja juhatus tunnustaksid
rohkem kolleegide t66d mdne hea sdna vdi kdesurumisega ning organisatsioon julgustaks todtajaid
selleks rohkem. Uuringus selgus veel teisigi murekohti, millest osad vajavad edasist ja
pohjalikkuma uurimist ning muutuste leidmist. Kdige vajalikumaks peab autor aga nii todtajate
kui juhatuse suhtumise muutmist. T66tajad peavad usaldama juhatust ja nende otsuseid ning
selleks on vaja, et juhatus nditaks iiles huvi organisatsioonis toimuva vastu ja annaks vajalikku
tagasisidet.

Votmesonad: sisemine turundus, sisekommunikatsioon, organisatsiooni kultuur



SISSEJUHATUS

Organisatsiooni koige viirtuslikumaks osaks on inimesed — todtajad, kliendid, hankijad,
varustajad, partnerid jt. Kdige olulisemad nendest on to6tajad, kes on voimelised oma tegevusega
mojutama ettevotet enim. Seetdttu ei ole ka turundamine ainult tarbijatele suunatud tegevuste
kogum. Olulisel kohal on to6tajad, kes on kas otseses kontaktis klientidega vdi mdjutavad
kaudsemalt toodet/teenust, mida klient tarbib. Et tarbija saaks kvaliteetse ja soovitud toote/teenuse
koos meeldiva teenindusega ning naaseks ettevotte juurde tagasi, peavad tootajad olema oma to60s
motiveeritud ja panustama kvaliteetse toote/teenuse tootmisesse. Onnelikud ja rahulolevad
tootajad loovad eduka ettevotte. Tdnapdeval on inimeste jaoks saanud normaalseks, kui todga
kaasnevad mitmekiilgsed toetused ja muud hiived, tookeskkond on ergonoomiline ja meeldiv ning
neid usaldatakse ja kuulatakse to6l. Motiveerida saab peale rahaliste boonuste ka erinevate
tunnustamisviisidega voi muutustega todprotsessides. Selleks, et teada saada kuidas tootajaid
motiveerida, peavad ka organisatsiooni korgemad juhid ja/vdi juhtkond panustama tdodtajate
kuulamisse ja nende soovide voi vajaduste tditmisesse. Seepdrast on organisatsioonidel kasulik

rakendada sisemist turundust ning selle kaudu suurendada to6tajate rahulolu.

Sisemine turundus tdhendab organisatsiooni jaoks todtajate tdhtsuse tdstmist (personal kui
organisatsiooni partnerid), nende vajadustest, soovidest arusaamist ja nende lahendamist ning kui
seeldbi touseb tootajate produktiivsus, tdhendab see toote/teenuse kvaliteedi tdusu ning ettevotte
edukuse kasvu. Peale selle levitab organisatsioon sisemise turundusega enda missiooni, visiooni,
eesmdrke ja strateegiat oma tootajatele. ToOtajad tunnevad, et nad kuuluvad organisatsiooni ja
jagavad ettevotte viddrtusi ning on oma t60s kliendikesksemad. Sisemise turundusega saab
organisatsioon parandada oma ndrgad kohad analiiiisides neid pdhjalikult. Sisse viidud muutusi on
aga vaja jélgida, mdota ja vajadusel muuta, sest sisemine turundus ei ole lihekordne tegevus, vaid
jarjepidev protsess. Muutuste ja parandusmeetmete puhul ei ole oluline mitte ainult nende
soovitamine, vaid ka rakendamine, sest vastasel juhul ei ole sisemine turundus edukas. Seega kui

personaliosakond viib organisatsioonis 1dbi nditeks rahulolu uuringu ning leiab probleemid ja



nendele lahendused, siis juhi/juhtkonna iilesanne on need parandusettepanekud protsessidesse

sisse viia.

Kuna maailm ja iihiskond muutuvad téna kiiresti, muutuvad nendega koos ka inimeste vaartused
ja vajadused. Tootajate rahulolu hoidmiseks on vaja pidada sammu nende muutustega ja sisemine
turundus on selleks oluline vahend. Peale selle on iga organisatsioon erinev ning enda visioonide
ja hoiakutega. Seetottu ei saa siseturundust rakendada igal pool samamoodi ehk iga organisatsioon

peab ldhtuma enda olukorrast ja timbritsevast keskkonnast.

Kéesolevas t60s on autori eesmargiks uurida Eesti Rahvusringhéélingu sisekeskkonda ldhtudes
sisemise turunduse teooriast ning selle pdhjal teha ka ettepanekuid sisemise turunduse
rakendamiseks. Eesti Rahvusringhdiling on avalik-Giguslik organisatsioon, kuhu kuuluvad
erinevad meediakanalid televisioonis, raadios ja veebis. Peale selle tegeletakse ka Eesti ajaloo ja
kultuuri séilitamisega. ERR-i t66 on jaotatud mitme maja vahel (telemaja, raadiomaja,
uudistemaja), kuid on ka tdotajaid kes tootavad viljaspool Tallinna (Tartu stuudios vm). Uks
viimastest rahulolu uuringutest, enne koroonaepideemiat, viidi Eesti Rahvusringhdilingus lébi viis
aastat tagasi ehk 2018. aastal. Selles uuringus oli pohiprobleemideks ettevottesisene
kommunikatsioon (koostd0, suhtlus, infolitkumine), ei teatud ERR-i ldhiaja eesmirke ning sooviti
rohkem tunnustamist. Toona hindasid paljud vastajad oma t66d korgelt leides, et nende t66 on
tthiskondlikult oluline ehk oma td6ga panustatakse iihiskonda. Nende aastatega on toimunud
muutusi maailmas, iihiskonnas, inimeste hoiakutes ning personalis. Seega on vajalik teada kuidas
on muutunud téotajate hoiakud ja suhtumine oma to0sse ja ettevottesse ning millised on norgad
kohad, mis vajavad parandamist. T60 autor tahab vélja selgitada millised on tddtajate hoiakud
erinevatesse sisemise turunduse aspektidesse ning millised nendest on probleemsed ja vajavad
rohkem tdhelepanu. Nende pohjal soovib autor ka teada saada kui korgelt véadrtustavad tootajad
oma to6d Eesti Rahvusringhdidlingus ja kas selle pohjal toetab organisatsioon neid piisavalt.
Selgunud probleemsete kohtade lahendamiseks teeb autor enda poolsed ettepanekud. Uuringus
kasutati ankeetkiisitlust, kus vastajad pidid viljendama oma ndusolekut vididetega 5-pallisel

Likert’i skaalal ning valima ka enda jaoks olulised teemad.

Autor on piistitanud jargmised tlilesanded toole:
1. Viia lébi sisekeskkonna uuring selgitamaks vélja toGtajate hoiakud oma t6dsse, organisatsiooni
ning kolleegide ja juhiga ldbisaamist;

2. Analuusida tulemusi kasutades sisemist turundust;
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3. Pakkuda vilja ettepanekuid rakendamaks sisemist turundust organisatsioonis.

To66 on jaotatud kahte peatiikki, mis jagunevad veel alapeatiikkideks. Esimene peatiikk koosneb
teoreetilisest osast. Sisemise turunduse kontseptsioon on ldhemalt tutvustatud koos selle
rakendamise meetoditega. Lisaks on ka iilevaade organisatsiooni kultuurist ja todmotivatsioonist,
mis on tihtsad osad sisemise turunduse rakendamise edukusse. Teine peatiikk annab iilevaate
empiirilisest uuringust. Selles peatiikis tutvustatakse wuuritavat organisatsiooni (Eesti
Rahvusringhdiling) oma olemuselt ja struktuurilt ning kirjeldatakse uurimismeetodit. Veel on seal
kokkuvdte 2018. aasta rahulolu uuringust ERR-is ning lahti seletatud antud uuringu eesmairk. Teise
peatiikki kolmas alapeatiikk edastab ldbiviidud uuringu tulemused koos pdhjaliku analiiiisiga.
Saadud tulemuste pohjal teeb autor ka viimases alapeatiikis omapoolsed jareldused ja ettepanekud

sisemise turunduse rakendamiseks organisatsioonis.



1. SISEMINE TURUNDUS

Turundamist defineeritakse kui inimeste vajaduste &ra tundmist ja nende lahendamist koos
vadrtuse pakkumisega (Kotler 2001; Kimura 2017). Inimeste all mdeldakse tihti kliente, kes
asuvad ettevottest viljaspool ning ettevotte sisesed kliendid, ehk tootajad, unustatakse dra. Seetdttu
on viimase véltimiseks vajalik eristada mis on vdlimine turundus ja mis sisemine turundus (Kimura
2017). Sisemise turunduse kontseptsioon ja selle kasutamise voimalused on kédesolevas peatiikis

lahemalt lahti seletatud koos iilevaatega tddmotivatsioonist ja organisatsiooni kultuurist.

1.1. Sisemise turunduse kontseptsioon

Organisatsioon on inimesed ning selle osad on tippjuhtkond, keskastme juhtkond, tegevused,
siisteemid, tugipersonal ja kultuur (Field 2021). Esimest korda rddgiti organisatsiooni sisesest
turundamisest 1970ndate 1opus (Lewis, Varey 2000). Lahti seletusi antud terminile on mitmeid.
Kotleri (2001) seisukoha jirgi on sisemine turundus tegevus, mis on vajalik enne véljapoole
turundamist, et viimane vastaks véliste klientide ootustele. Kui sisemine turundus on hésti
kasutusele voetud, aitab see tuua parema toote voi teenuse tehes vilised kliendid dnnelikuks ja
tuues nad tagasi, kuid ebadnnestunud sisemine turundus ei tee toodet ega teenust paremaks ning
seda ndeb ka klient, kes tdendoliselt ei naase. Nende tegevustega aitab organisatsioon saavutada
oma pikaajalised eesmérgid ning seda juhul, kui sisemine turundus on kasutusel terves ettevottes
iihtsena (Kimura 2017). Sageli radgitakse siseturundusest rohkem teenuste turundamises, mille
jargi tuleb tootajasse suhtuda kui klienti, sest tihti osutuvad ka nemad miilidava teenuse tarbijateks,
kuid see ei kehti iga organisatsiooni puhul ning seetdttu on kasulikum vaadata personali kui
ettevotte partnereid (Cahill 1996; Farrant 2003). Samamoodi tuleb organisatsioonidel suhtuda ka
ettevottesisestesse ja -vilistesse varustajatesse (Kimura 2017; Yu et al. 2017). Iga inimene, kes on
organisatsiooni ja selle toimimisega mingil moel seotud (klient, todtaja, varustaja vm), on ettevotte

jaoks vadrtuslik liili pikas ahelas.

Peale organisatsiooni hoiaku on siseturunduses olulised ka ettevotte ja selle todtajate vahelised

suhted, mis on toetatud organisatsiooni kultuuriga ja tugeva juhtimisstiiliga (Catalin et al. 2014;
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Farrant 2003). Oluline on ettevotte sisene kommunikatsioon, tShus suhtlemine ja head suhted, mis
mojutavad organisatsiooni positiivselt. Sisekommunikatsioon on kdik see, mida organisatsiooni
siseselt radgitakse ja suhtlus tootajate vahel (Field 2021; Lewis, Varey 2000). Seega on oluline
luua mitmetahuline sisekommunikatsiooniplaan, mis peab olema toetatud organisatsiooni poliitika
poolt (Farrant 2003; Lewis, Varey 2000). Mitmetahuline tdhendab, et kasutusel on erinevad suhtlus

meetodid ja kanalid.

Cahill (1996) liigitab sisemise turunduse personalijuhtimise alla, kus juhtkonnal tuleb véértustada
koikide tasandite tootajaid ning viia tegevused ldbi kdikides nendes tasandites. Peale selle on
oluline kaasata tootajaid ka vaatamata muudele teguritele nagu sugu, usk, rahvus vdi muu, sest
koik need teevad personali ja organisatsiooni mitmekesiseks ning soodustavad mitmekesiste
ideede tekkimist (Gillis 2011). Juhid (v0i juhtkond) suhtlevad oma todtajatega erinevates
olukordades ning vajalik on, et personaal mdistab juhi visiooni (Kimura 2017). Selleks peab juht
olema tdotajate jaoks nihtav ning votma osa, toetama ja julgustama sisekommunikatsiooni, sest
ainult sellisel juhul saavad need olla edukad (Farrant 2003). Seega on vaja luua tdhusad ja toimivad
suhted, mis toimuksid kahepoolselt, toimivad koost66l (Farrant 2003; Kotler 2001) ning julgustaks

innovaatilisust (Helman, Payne 1992).

Tootajad on organisatsioonile véartuslikud, sest nemad on vdimelised mojutama seda, mida klient
saab v0i kogeb ning organisatsiooni tulemusi. Olgugi, et ainult eesliini todtjatel on otsene kontakt
kliendiga, méngivad olulist rolli ka toetav personal, sest nemad on suhtluses ja teevad koostd6od
eesliini tootajatega (Cahill 1996). Seega on vaja, et koik tootajad oleksid motiveeritud ja
plihendunud oma t66d tegema, sest nii saab ettevotte pakkuda oma klientide jaoks paremat toodet
voi teenust (Cétélin et al. 2014; Yu et al. 2017). Té6ga rahulolu rdhutavad ka Latif ef al. (2013) ja
Kimura (2017), et rahulolevad tddtajad on produktiivsemad, nende todkvaliteet tduseb ning
nendega panustatakse ka organisatsiooni edukusse ja kasvu. Need inimesed, kes tunnevad oma
to0st rodmu panustavad suurema tdendosusega ka osa oma vabast ajast todle, nad on oma tods
loovad ja pithendunud, on valmis takistusi lahendama ning aitavad oma tddkaaslasi (Bakoti¢
2016). Jarelikult kui to6taja ei ole oma todga rahul, kannatab selle all tema enda ja organisatsiooni
tulemus ning suhtumine oma to0sse ja tddandjasse on pigem negatiivne. See vOib pohjustada
organisatsioonisiseseid konflikte, ebaproduktiivset koostdod, 10pptoodangu kvaliteedi langust voi

pidev personali vahetumine.



Sisemise turundamise rakendamine organisatsioonis aitab vidhendada todtajate lahkumist
suurendades nende pithendumist organisatsiooni (Yu et al. 2017). Selleks, et personal oleks oma
tookoha ja tooga rahul, tuleb juhtkonnal jilgida tegureid, mis on véimelised mdjutama rahulolu ja
vajadusel neid muutma (Bakoti¢ 2016). Analiilisimine ja muutuste jdlgimine peaks toimuma
mitme meetodi abil (protsesside vaatlus, omaduste voi tulemuste modotmist, intervjuud,
kiisimustikud vm) kuna organisatsioon on mitmetasandiline ja hdlmab erinevaid muutujaid
(Nadler et al. 1975). Kasutatavat meetodit tuleb lébi viia regulaarselt, nagu rahulolu uuringud, kus
kajastuvad ka positiivselt mojutavad tegurid — t06tajate toetamine ja hea t60 eest premeerimine
(Kotler 2001). Kui tootajate tulemused mdjutavad organisatsiooni tulemusi, siis organisatsiooni
tulemused mojutavad todtajate rahulolu iildjuhtudel vihe kuna todtajad ei nde alati, et ettevotte
head tulemused mdjutaksid positiivselt ka neid ehk puuduvad lisaboonused vdi muud

kompensatsioonid (Bakoti¢ 2016; Latif et al. 2013).

Siseturundusega on vodimalik tutvustada personalile organisatsiooni uut kuvandit, muutusi
kultuuris voi1 protsessides, edastada probleemkohti ning see tugineb suurel osal organisatsiooni
kultuuril, personali pithendumisel ja kditumisel, koostd6l ning arusaamisel, et klient tuleb enne
(Helman, Payne 1992). Sisemine turundus, nagu siseskommunikatsioon, on jirjepidev, tegevused
peavad olema tasakaalus ning kohandatud vastavalt muutustele ja ressurssidele (Field 2021;
Helman, Payne 1992; Kimura 2017; Lewis, Varey 2000). Todtajad peavad arusaama
organisatsiooni missiooni(de)st, eesmirkidest ja mis rolli nemad selles tdidavad, kuid samuti tuleb
osakondadel teada ja jagada iiksteise eesmérke ja vajadusi (Kimura 2017). Eriti edukas saab
siseturundus olla juhul kui ka organisatsiooni kdrgem tase (juhid, juhtkond) panustab (Helman,
Payne 1992). Esiteks aitab sisemine turundus luua hea sisemise ja vélimise turunduse strateegia,
kui on tagatud kliendikesksus ja teiseks on see oluline todtajate motiveerimisel ja (t661) hoidmisel

(Helman, Payne 1992; Kimura 2017; Kotler 2001; Yu et al. 2017).

Uhe osa sisemisest turundusest moodustab sisemine briinding ehk reklaamida organisatsiooni
brindi tootajatele samamoodi nagu klientidele, sest nemad kas suhtlevad klientidega vai lisavad
muul moel tootele vdi teenusele vairtust (Kimura 2017). Sellega viiakse sisse muutus
organisatsiooni kultuuris, mis teeb to6tajad kliendikesksemaks ning nad saavad aru organisatsiooni
eesmérkidest ja oskavad nende saavutamisse kaasa aidata (Gillis 2011). Tootajad ei saa miilia
toodet voi teenust, mis neile ei meeldi voi mida nad ei usalda ehk mida paremini nad ise pakutavast

tootest vOi teenusest aru saavad, seda parem on neil seda miiiia klientidele. Selleks on oluline
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koikide todtajate kaasamine ja jérjepidevad tegevused, millel on pikaajalised tulemused (Kimura

2017).

Avaliku sektori organisatsioonides on todtajatel sageli raskem olla ettevottele piithendunud.
Organisatsioon on killustunud, mille tulemusena ei suuda vdi ei oska mdni osakond luua suhet
organisatsiooni véértustega vOi ei ole juhtkonna viirtused, otsused ja kditumine kooskdlas
organisatsiooni omadega. Samas voivad selles sektoris eksisteerida motivatsioonid, mis on omased
ainult sellele sektorile ja aitavad kaasa plihendumisele organisatsiooni kui ettevotte on need
vaartused ithendanud organisatsiooni omadega. Nii nagu erasektoris on oluline ka avalikus

sektoris, et ettevotte vadrtused tuuakse personali vadrtuste juurde mitte vastupidi. (Leijerholt 2021)

Terviklikult on sisemine turundus kooslus protsessidest ja sisekommunikatsioonitegevustest
sisemise koost0d jaoks, et saavutada organisatsiooni pikaajalised eesmirgid (Kimura 2017).
Siseturunduse edukaks rakendamiseks terves organisatsioonis on vajalik mdista selle todtajaid,
nende motivatsiooni, kéitumist ja omavahelist suhtlust ning kuidas organisatsiooni struktuur,
poliitika ja kultuur mojutavad nende t66d ja hoiakuid. Alles siis saab hakata koostama

organisatsiooni jaoks sobiliku siseturunduse plaani.

1.2. Motivatsioon ja organisatsiooni kultuur

Ettevotte ja selle klientide vahel ei saa olla positiivsed suhted kui personali suhted
organisatsiooniga on probleemsed ehk esineb arusaamatusi, konflikte ja usaldamatust (Kotler
2001). Seega on oluline luua kahepoolne usalduslik toosuhe. Suhte loomisele aitavad kaasa tihiste
védrtuste ja eesmarkide loomine (Gara, La Porte 2020; Lewis, Varey 2000; Vveinhardt 2017) ning
turvalise ja usaldusvdirse keskkonna loomine (Farrant 2003). Kui need on saavutatud toimub
ettevottesisene koostdd tohusamalt ning ollakse rohkem kliendikeskse mdtlemisega (Kimura
2017; Lewis, Varey 2000) ehk ei mdelda ainult ettevotte tulemuste ja miiliginumbrite peale (Kotler
2001). Organisatsiooni kultuur on kooslus turundus hoiakust, innovatsiooni julgustamisest ning
tootajate saavutuste ja nende kuuluvus vajaduse rohutamisest (Catdlin et al. 2014) ehk
organisatsiooni toimimise ja eesmdrkide saavutamise viis (Field 2021). Kui kultuur toetab
organisatsiooni strateegiaid ja vastupidi, strateegia toetab ettevotte kultuuri, siis véljendub
organisatsiooni edukus pikaajaliselt ning vaartuslikud tootajad jadvad ettevottesse ja saavad teha

oma t60d efektiivselt (Gillis 2011). Peale selle kujuneb kultuur viisidest kuidas organisatsiooni
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inimesed iiksteisega suhtlevad ning milline on nende kiitumisstiil (Schein 2010). Kui
organisatsiooni kultuur on todtajaid julgustav, kaasav, mitmekesine ja koostdodle motiveeriv, siis
loob see ettevottesse innovaatilisust soosiva keskkonna, mis on vajalik konkureerimiseks

tdnapdeva maailmas (Vveinhardt 2018).

Organisatsiooni kultuuris moodustavad olulise osa usaldus, suhted, kommunikatsioon ja loovus,
mis on koik omavahel seotud ja pakuvad véértust (Gara, La Porte 2020; Gillis 2011). Samuti ei
saa ldbi viia muutusi organisatsioonis, kui puudub usaldus, koost66 ja loovus (Farrant 2003; Field
2021). Usaldus peab olema kahepoolne ning todtajal peab olema usaldus nii oma juhti kui ka
organisatsiooni, tohus sisekommunikatsioon terves organisatsioonis aitab edastada véartusi,
uskumusi ja soodustab koostddd, samuti aitab koostddle kaasa usalduslik suhe (Farrant 2003;
Gara, La Porte 2020). Viairtused peavad olema organisatsiooni védrtuste ja to0taja personaalsete
vaartuste kokkulangevus, sest siis mitte ainult ei aktsepteerita vairtusi, vaid ka vairtustatakse,
hoitakse ja jargitakse neid (Vveinhardt 2017). Usaldus soodustab loovust ning loovusel toimiv
koostdd annab voimaluse muutuseks ja pakub vairtust (Field 2021; Gara, La Porte 2020). Téna on
usaldus ja kommunikatsioon olulisem kui kunagi varem. Suurenenud on kodukontoris todtamine
mis tdhendab, et tootajatel on suurem vastutus ja voimalus planeerida oma t66d ise (Field 2021;
Gara, La Porte 2020). Seega on vaja luua loovusel ja koostool pohinev usalduslik suhe, sest
kvaliteetne suhe toob ka kvaliteetsed tulemused. Oluline on mdista, et peale organisatsiooni
kultuuri voib ettevottes olla veel teisigi vdiksemaid kultuure, mis vdivad esineda osakondades,
tasanditel vo1 muul viisil, kuid sellist mitmekesisust tuleb organisatsioonil hinnata ja arvestada

oma kultuuri voi protsessidesse (Schein 2010; Vveinhardt 2018).

Jarelikult peavad organisatsiooni protsessid olema piisvalt vabad ja lahtised, et tootajad saaksid
aru, et neid usaldatakse oma t60s, nad otsustavad ise teatul méddral oma td60 iile ning on
innovaatilisemad. Lisaks kui terves organisatsioonis on tdhus kahepoolne suhtlus, toimub koost66
tootajate ja osakondade vahel paremini. Jarelikult on terve organisatsioon enesekindel ja
profesionaalne oma t66s. Kui organisatsioonis on palju piiranguid ja personali jaoks on koik
ettekirjutatud tunnevad tootajad, et neid ei usaldata, nad ei ole oma t60s enam nii suurelt

motiveeritud, sisskommunikatsioon kannatab selle all ning to6tulemused ei saa olla loovad.

Tootajate moraali, produktiivsust ja piithendumust mojutab ka tookoha keskkond ning selleks, et
luua toimiv tookeskkond on vaja teadvustada todkoha kditumisi ja kuidas kditumine mojutab

tookohta (Chandrasekar 2011). Tootajate kditumises tahetakse tdna ndha visadust, positiivsust,
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meeskonnatodoskust, loovust, analiiiitilisust, kuulamisoskust, uudishimulikkust, viljakutsete
vastuvotlikust, tehnoloogia tundmist ja suhtlemisoskust (Field 2021). Tdotajate hoiakut ja
suhtumist mdjutavad nditeks tooalased suhted, kontroll keskkonna iile, tdoiilesanded,
emotsionaalsed tegurid, lisaiilesanded ja iiletunnid (Chandrasekar 2011). Peale diglase kohtlemise
(Field 2021) on todtajate jaoks motiveerivad tegurid veel vdimalus arendada oskusi, vajalik,
kittesaadav ja digeaegne informatsioon, abi ja vahendid, piisavalt lugupidavust, voimalus niha
tootulemusi, boonuste pakkumine (peale raha), to6tajad on organisatsiooni véartuste ja eesmérkide

iile uhked (Chandrasekar 2011).

Peale viliste motiveerivate tegurite (nagu premeerimine) on organisatsioonil hea teada millised on
selle tootajate sisemised todmotivatsioonid (nagu dppimistahe). To6Omotivatsioonidest paremini
arusaamiseks on hea rakendada to6motivatsiooni maatriksit (vt tabel 1), mis jaotab t66 neljaks
tasandiks: t00 kui t60, t60 kui karjdir, t66 kui kutsumus ning t66 kui korgem kutsumus. Koige
madalam motivatsiooni tase ja alus kdrgematele motivatsioonidele on kui inimene nédeb oma t66d
ainult tookohana ehk oluline on niiteks palk, rahalised boonused, preemiad, voimalus reisida —
tooga soovitakse stabiilsust ja turvalisust ning rahalist voimekust, et toetada tooviliseid
motivatsioone. Teisel tasemel lisanduvad psiihholoogilise tasandi motivatsioonid koos sisemiste
motivatsioonidega ning inimene ndeb oma t66d karjddrina: olla t66s parem, edukam,
professionaalsem ja enesekindlam, kasvada inimesena, tdita eesmérke, saada kogemusi, tunda
enda iile uhkust ning nautida oma t66d. Need inimesed kelle jaoks on t66 nende kutsumus, ndevad
oma t60d tdhendusrikkamalt ehk see on oluline osa nende elust ja identiteedist. Transtsendentsete
motivatsioonidega tahetakse teistele oma t66ga midagi anda voi pakkuda 1dbi heaolu: aidata teisi,
leida endast parim versioon, olla aus ja austav koigi suhtes ja teised tema suhtes, hoida
enesevidrikust ja mainet ning oma tegemistega mojutada suuremat pilti. Korgem kutsumus
tdhendab kui suure grupi inimeste asemel tahetakse teenindada iiht eeskuju (nagu juht voi riik),
mis tihti seostatakse Jumalasse uskumisega ehk lisanduvad religioossed motivatsioonid, kuid see
voib olla ka seotud tihiskonna voi riigi heaolusse panustamisega. T66 on inimese jaoks isiklikult
tdhendusrikas ja seotud siidametunnistusega, oma todga piihendatakse end oma juhile voi
Jumalale, panustatakse suuremasse eesmarki, aidatakse teistel tee juhi voi Jumala juurde leida —
juhi voi Jumalaga seost otsitakse igast tegevusest ning tahetakse tédita tema soovid ja olla tdnulik.
Ukskdik kuidas inimene oma tddsse suhtub, peavad motivatsioonid olema seotud positiivsusega
(inimese vabad tahted ja soovid) mitte hirmuga (kartus saavutada midagi tulevikus voi kaotada

head), sest viimase puhul ei saa omada ja teha tdhendusrikast t66d. (Guillen 2020)
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Tabel 1. To6motivatsioonide maatriks: motivatsioonid ja elumote

Viline Sisemine Transtsendentne Religioosne
motivatsioon motivatsioon motivatsioon motivatsioon
(Vastuvdtmine) (Saavutamine) (Andmine) (Tagasiandmine)
Vaimne heaolu Saada armu Saavutada Valgustada teisi Tagastada kiitus
(Kdorgem Jumalalt pthalikkus 14bi Jumalale
religioosne Jumala tegude
valdkond)
Moraalne heaolu | Saada teistelt Saavutada Anda teistele head | Kummardada
(Eetiline austust taiuslikkus 1abi Jumalat tagasi
valdkond) enda tegude
Meeldiv heaolu Saada teistelt Saavutada Anda teistele Tagastada
(Pstihholoogiline | lugupidamist rahulolu 1dbi enda | r60mu tanulikkus
valdkond) tegude Jumalale
Kasulik heaolu Saada teistelt Saavutada Anda teistele Tagastada truudus
(Fiisiline toetust kompetentsus ldbi | teenindust Jumalale
valdkond) enda tegude

Allikas: Guillen (2020: 180)

Saades teada kuidas organisatsiooni tootajad oma t66d vaatavad (t60, karjadr, kutsumus, kdrgem
kutsumus) on parem koostada siseturunduseplaan ja leida tegureid, millega hoida neid

motiveeritud ja piithendunud oma toole.

1.3. Sisemise turunduse rakendamise voimalused

Selleks, et rakendada sisemist turundust organisatsiooni protsessidesse ja edukalt, tuleb juhtkonnal
kasutusele votta vajalikud meetodid ning terves ettevottes (Catalin et al. 2014; Field 2021).
Palgatdusud ja rahalised boonused on liihiajalise efektiga tootajatele vorreldes t60 keskkonna ja
ohkkonnaga muutmisega nagu tooruumi limberpaigutamine, uute tddvahendite soetamine,
toomeetodite muutmine voi koolitusele saatmine (Chandrasekar 2011). Lisaks peab juhtkond enda
tootajate jaoks sobiliku ja mitmekiilgse kompensatsioonisiisteemi (nagu lisapuhkepidevad ja lisa
tervisekindlustus) vilja to6tama, mis motiveeriks ning meelitaks ka uusi tootajaid ettevottesse
(Latif et al. 2013). Uldjuhul saab siseturunduse tegevusi kvalitatiivselt iseloomustada —
osakondade vaheline suhtlus on kahepoolne (muutuste korral teavitatakse koheselt), iileiildine
informatsiooni levik ja suhtlus on paranenud, loomingulisus ja innovaatilisus on tdusnud, teatakse

ja saadakse aru organisatsiooni plaanidest (Helman, Payne 1992).

Organisatsiooni védrtused, mis on arusaadavad ja digelt paigutatud (nditeks ettevotte strateegias,

selle kodulehel), aitavad tootajatel oma t60s paremini selgusele jouda ning organisatsioonil
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edukamaks saada. Kuna védrtused tuleb siduda ka inimeste isiklike védirtustega, siis peab
arvestama thiskonnas toimuvaga ning muutma organisatsiooni védrtusi nagu muutuvad ka
isiklikud véartused. Organisatsiooni véértused on algselt tekkinud iihe inimese véartustest — grupi
liidri voi juhi vddrtused, mis kujunesid vélja terve grupi vaartusteks. Nende vairtuste muutmiseks
on vaja koigepealt defineerida vanad véértused ja hetke olukord ning diagnoosida viimast. Nende
pohjal valmistada ette plaan muutmiseks ja alles siis rakendada see, kus olulisel kohal on ka
tulemuste modtmine. Sellega tagatakse, et tootajad oleksid piihendunumad, motiveeritumad,
lojaalsemad ja panustaksid oodatust rohkem organisatsiooni eesmérkide tditmisesse. (Vveinhardt

2017)

Tahelepanu tootajatele on vaja suunata juuba todlevotmise protsessis, luues loomingulise ja
muutumist julgustava keskkonna, et saaks tekkida usalduslik suhe. Eriti kuna puudub teadmine
kauaks inimene organisatsiooni jadb, siis isegi lithike periood peab olema vdimalikult produktiivne
ning peale organisatsioonist lahkumist peab sdilima positiivne suhtumine ettevdttesse, mida ta
jagab teistega. Kommunikatsioon on oluline ka siis kui toosuhet ei teki ehk organisatsioon ja selle
toolevotmise protsessist peab olema arusaadav ja diglane ning andma kandideerija(te)le teada oma
otsuse koos pdhjendusega oma sobivusest voi mitte sobivusest, sest see aitab kujundada mitte

tooOtajate suhtumist organisatsiooni. (Gara, La Porte 2020)

Tootajate motiveerimiseks on organisatsioonil vaja kasutada erinevaid meetmeid nagu sisesed
vdistlused, mis on seotud t6dga ning parimaid autasustatakse. Uheks vdimaluseks on kasutada
ristmiitiki ehk luues kliendi ja ettevotte vahel mitmeid suhteid (ostab teisi tooteid voi1 kasutab
mitmeid teenuseid), kuid see nduab otsest kontakti kliendiga ning koikidel tootajatel see puudub
(Cahill 1996). Naiteks saavad tootajad kes kdige rohkem madratseid miiiivad suurema soodustuse
ettevotte toodetelt. Sellisest programmist saavad osa votta ainult need todtajad, kes tegelevad
miiligiga ning see osa personalist kes todtab kas laos, kontoris vo1 muul positsioonil jadb korvale.
Seega motiveeritakse ainult iihte gruppi todtajaid. Kuid kutsudes kdiki to6tajaid mingi perioodi
jooksul ettevottest ostma teatud kogusummas tooteid ning osalejate vahel loosida vélja auhinnad
(nditeks ettevotte kinkekaardid), saavad koik todtajad osa votta ning keegi ei tunne ennast korvale
jéetuna. Jarelikult ei ole ristmiiiligi kasutamine motiveerimisel alati kdige efektiivsem viis, sest tihti
el ole see diglane kdigi tootajate suhtes (Cahill 1996). Peale selle leiab Cahill (1996), et tootajate
motiveerimisel ja plihendumise suurendamisele aitab kaasa nende koolitamine ehk kdik tdotajad
peavad teadma mida organisatsioon teeb, kes mida teeb ning kuidas tehakse. Todtaja teab mis

organisatsioonis toimub ja oskab seetOttu ka klienti paremini aidata. Et koolitamine oleks edukas,
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tuleb seda teha jérjepidevalt ehk korrata kuna maailm on pidevas muutumises ning koolitajaks
peab olema inimene, kes ettevottes vastava alaga ise tegeleb mitte professionaalne koolitaja (Cahill

1996).

Uheks vdimaluseks rakendada sisemist turundust organisatsioonis on nelja teguri vorgustiku (vt
joonis 1) kasutamine, mille osad on sdonum, meedia kanal, sihtgrupp ja (tulemuste) mddtmine.
Sisekommunikatsiooni sisu ja kontekst peab olema arusaadav ja sobilik sihtgrupi jaoks, sonumi
edastamiseks valitakse kanal, mis sobib sonumi eesmérgiga ja on sihtgrupi jaoks sobilik, olgu siis
sihtgrupiks terve organisatsioon vdi iiks grupp sellest. Tulemuse modtmise stiil tuleb valida
vastavalt olukorrale. Niiteks kui tootmises on vaja modta kahe osakonna vahelist koostdod, siis

tuleb hinnata edukust tootearenduses ja turule toomises. (Kimura 2017: 195-197)

Sénum
(Message)

Turg
(Market)

M&dtmine
(Measurement)

Joonis 1. Nelja teguri vorgustik
Allikas: Kimura (2017: 195)

Ka Helman ja Payne (1992) arvavad, et sisekommunikatsiooni puhul on oluline kasutada osakonna
vOi1 grupi jaoks sobivat kanalit (v0i kanaleid) ning nende jaoks arusaadava sonumiga. Selleks, et
sonum oleks efektiivne, on vaja mdista kuidas inimesed sonumit tolgendavad ja selle sisule
vastavad (Field 2021). Siseskommunikatsiooni meetodid informatsiooni levitamiseks on nditeks
ndost niakku suhtlus, e-post, igakuised voi kvartaalsed aruanded voi uudiskirjad, teadetetahvlid,
ettevotte intranet, todtoad, meeskondade infotunnid, juhtide infotunnid (kes hiljem edastavad teabe

oma osakonnale), osakondade vahelised kohtumised vo&i juhtide kohtumised -erinevate
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osakondadega (Farrant 2003; Helman, Payne 1992). Ei tohi dra unustada, et on ka mitteametlikud
suhtlusviisid (nagu todkaaslaste omavaheline suhtlus puhkeruumis) ning ka neid saab
organisatsioon kasutada enda kasuks — teha kindlaks need to6tajad kellega suheldakse rohkem ja
kes on voimelised mdjutama teisi todtajaid ning edastada neile vajalik teave laiali levitamiseks
(Gillis 2011). Hea, kui tdotaja saab valida ise tema jaoks sobivad suhtluskanalid ning vdoimaluse
korral peaksid sonumid korduma, andes inimestele aega tutvumiseks ja motlemiseks (Farrant
2003). Kindel on aga see, et kahepoolne suhtlus peab toimuma terves organisatsioonis terviklikult.
Kanali valikul on hea luua kommunikatsioonilanali plaan, kus on kirjas kanal, meetod, sisu,
sagedus ja publik ning mis annab parema iilevaate kasutusel olevatest kanalitest ja nende

vajalikkusest voi efektiivsusest (Field 2021).

Cétélin et al. (2014) pakub siseturunduse rakendamiseks vilja seitsme sammulise mudeli, et
eemaldada voimalikud takistused ja parandada sisekeskkonda. Esimeseks sammuks on
organisatsiooni hetke olukorra analiilisimine: tugevused ja norkused tootajate kliendikesksuses,
organisatsiooni hoiakus personaali suhtes, organisatsioonikultuuris ja juhtimisstiilis. Kui analiiiis
on tehtud, tuleb selle pohjal paika panna sisemise turunduse eesmadrgid, mis jagunevad veel
sisemisteks ja vilimisteks eesmérkideks. Peale selle tuleb vaadata kas tegemiste on taktikalise
(lihiajalise) voi strateegilise (pikaajalise) eesmirgiga. Kolmandaks sammuks on personaali
segmenteerimine tdomotivatsiooni ja kditumise pohjal ehk teevad nad t66d selleks, et raha saada
voi selleks, et teisi aidata. Neljandana tuleb vaadata juhtkonna osalust ehk olulised muutused
organisatsioonis saavad alguse korgematel tasanditel ja levivad madalamatele tasemetele. Sellele
aitab kaasa sisekommunikatsioon, mis peab toimima mitte ainult {ilevalt alla, vaid ka alt iiles ja
horisontaalselt ning suhtlus vahendid ja suhtlemine peavad olema jérjepidevad. Peale juhtkonna
osaluse on vajalik ka tootajate osalemine, mis pShineb tddandja ja totaja vahelisel usaldusel ja
koostdol. Pithendumine suureneb kui on loodud koostddd ja edukust soosiv keskkond. Kdige
viimane, seitsmes samm, on siseturunduse kontroll ehk tulemusi ja eesmaérkide tditumist tuleb

jélgida ja moota (nditeks kiisitluse voi vestluse kaudu). (Catalin ef al. 2014)

Organisatsiooni siseseid muutusi ei saa viia ldbi kiiresti ja pdevapealt. See votab aega mdnest kuust
kuni mone aastani ning koosneb mitmest sammust. Kdigepealt tekib arusaamine probleemist ehk
ndhakse, et mingi protsess, tegur vOi muu asi ei toimi ning ndhakse selle siimptomeid. Kui on
tekkinud arusaamine, tuleb hakata diagnoosima ehk analiilisida probleemi tdpsemalt. See protsess
on ajandudlik ning vdib koosneda kiisitlustest, intervjuudest, dokumentide vaatamisest voi muust.

Oluline on siin ainult kuulata, mitte hakata koheselt parandama. Alles peale diagnoosimist saab
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hakata probleemi parandama, mis vdib samuti olla pikaajaline tegevus eriti juhul, kui see nduab
organisatsiooni protsessi voi muu aspekti muutust. Kindlasti tuleb fikseerida muutusel ka 13pp,

sest nii saab viltida kaost, mis v3ib kahjustada organisatsiooni kultuuri voi tookeskkonda. (Field

2021)

Tootajate hoiakute ja rahulolu teadasaamiseks on voimalus viia 1dbi organisatsioonisisene rahulolu
uuring. Selleks, et saada hea ja terviklik iilevaade, peab kiisitlus sisaldama jargnevaid teemasid:
(a) vastaja demograafilised tunnused, (b) vastaja hoiakud ja rahulolu, (¢) t66 aspektid nagu tootaja
hoiak oma t66 suhtes, (d) iilesannete ja rolli omaduste hindamine, (e) toorithma toimimine ja
omadused, (f) juhtimisstiili ja juhendamiskéitumise hindamine, (g) riihmadevahelised suhted, (h)
mojustruktuur ehk kui palju peaks vastaja arvates olema tal vdimalust mdjutada otsuseid, (i)
vastaja lildised uskumused ja védrtused ning (j) tasustamise ja tulemuslikkuse hindamine (Nadler

et al. 1975).

Organisatsioonisisese muutuse toimimiseks on vaja koostada mitmetahuline plaan: tunda dra
probleem ja selle esinemis koht, koostada selle uurimismeetod, viia uurimine lébi, analiilisida
andmeid, tutvustada tulemusi, rakendada lahendus voi parandusmeetod ning jilgida ja hinnata
selle mojusid (Gillis 2011; Kotler 2001). Tulemuste jélgimises ja hindamises tuleb olla jarjepidev
ehk see ei ole iihekordne tegevus, vaid pikaajaline protsess pikaajalise tulemusega. Mida
mitmekiilgsem plaan, seda paremini suudab see tdita organisatsiooni erinevate tasandite,
protsesside ja inimeste vajadusi ja ootusi ning parandab iiletildist tookeskkonda innovaatilisemaks

ja koostddsobralikumaks.
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2. SISEKESKKONNA UURING EESTI
RAHVUSRINGHAALINGUS

Kéesolev osa tutvustab t60 empiirilist osa. Esimeses alapeatiikis on liihiiilevaade organisatsioonist
ja selle struktuurist. Teine alapeatiikk tutvustab kasutatavat uurimismeetodit, selle eesmérki ja 14bi
viidud uuringut. Kolmandas alapeatiikis on analiiiisitud uuringu tulemusi ning vididete kattuvuse
korral on neid vorreldud 2018. aastal ldabiviidud uuringu tulemustega. Kdesoleva osa viimases
alapeatiikis on toodud autori poolsed ettepanekud esile tulnud probleemide ja norkade kohtade

parandamiseks.

2.1. Eesti Rahvusringhéilingu tutvustus

Eesti Rahvusringhiéling (lithendatult ERR) on avalik-0iguslik organisatsioon, mis loodi 2007.
aastal kui tihendati eelnevalt eraldi seisnud Eesti Raadio ja Eesti Televisioon. Téna kuuluvad ERR-
i alla kolm telekanalit (ETV, ETV2, ETV+), viis raadiojaama (Vikerraadio, Raadio 2,
Klassikaraadio, Raadio 4, Raadio Tallinn), Raadioteater, mitmed veebiportaalid (Uudised,
Arvamus, Kultuur, Sport, Majandus, Teadus, Menu, Novaator, Lasteekraan,) ning
voogedastusplatvorm (Jupiter). Koik programmid, saated ja muu meedia on soltumatu (1dhtub
ainult seaduse nduetest). Peale programmide on ka erinevaid teenuseid: arhiivid, muuseum,

kostiiiimi-, rekvisiidi- ja médblilaenutus, ruumide ja tehnika rent. (Uldinfo)

Eesti Rahvusringhédéling on oma organisatsiooni visioonis rohutanud kvaliteetse, mojuka ja
usaldusviirse eesti ajakirjanduse pakkumist maailmas, olles tdhus ja uuenduslik. Organisatsiooni
missiooniks on arendada ja hoida Eestit, luues kvaliteetset ja loomingulist vaba ajakirjandust.
Rahvusringhdidlingu eesmérk on aidata kaasa riigi iilesannete tditmisele, mis on sétestatud
pohiseadusega. Sinna alla kuulub eesti keele ja kultuuri toetamine, Eesti iihiskonna sotsiaal ja
majandusliku heaolu toetamine ja kasvatamine, jatkusuutlikuse ja looduse séddstlikkuse vajaduse
tutvustamine, riigi ajaloo ja kultuuri jdddvustamine audiovisuaalkujul ning vaba informatsiooni
tagamine koigile. Nende eesmirkide tagamiseks on erinevad iilesanded nagu avalike ja

kittesaadavate tele- ja raadioprogrammide tootmine, arhiivi kaudu kittesaadavad programmid ja
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saated, oluliste Eesti kultuuri- ja ajalooslindmuste salvestamine ja kajastamine, saadete
edastamisel arvestatakse koigi rahvastikuriihmadega (sh vaegkuuljad ja vaegnigijad) ning

adekvaatse informatsiooni edastamine. (Uldinfo)

Eesti Rahvusringhédlingut juhib ja esindab viielitkmeline juhatus ning praegune koosseis astus
ametisse 2022. aasta 1. juunil. Lisaks on Eesti Rahvusringhiilingus ndukogu, kus on iiks esindaja
igast Riigikogu fraktsioonist ja neli ERR-1 poolt tegevusvaldkonna tunnustatud asjatundjat. Peale
neid ning eetikanduniku, siseaudiitorit ja iihiskondliku ndukoda, jaguneb ERR-i struktuur
erinevateks tiksuseks, kuhu kuuluvad erinevad osakonnad. Kéesolevas t00s on vastamisaktiivsuse
pohjal jaotatud vastajad kuue iiksuse vahel (toimetused, programmid, programmide tugiiiksused,
tootmine ja tehnika, {ildosakonnad ja arhiivid ning haldusosakonnad) kuhu lisandub ka juhatus.
Osakondade siseselt voib veel esineda toogruppideks jagunemist ning moni to6taja voib kuuluda

mitmesse tddgruppi ja/voi osakonda. (Uldinfo)

Eesti Rahvusringhéélingu puhul on tegemist suure organisatsiooniga ning t66 ei ole koondunud
ainult ihte hoonesse. Peale selle, et Tallinnas on eraldi uudistemaja, raadiomaja ja telemaja on
erinevates Eesti linnades ja vilisriikides stuudiod ja korrespondendid. Inimeste td6ajad ERR-is on
sageli erinevad ehk koik ei toota todpaeviti hommikul {iheksast ohtul viieni. Té6aeg voib soltuda
hooajast, projektist, tellimusest, graafikust ning riigis voi maailmas toimuvast. See tdhendab, et
tooiilesandeid saab planeerida ette, kuid sageli voib see periood olla lithike ning muudatused on
vaja viia sisse koheselt, mis vOib tdhendada ka t6Omahu suurenemist. Tédna to6tab Eesti

Rahvusringhailingus 670 inimest. (Intranet)

Organisatsioonil on oma intranet ja meilisiisteem teabe levitamiseks ja kommunikatsiooni-
vahendiks. Uritusi kdikidele oma td6tajatele korraldab ERR keskmiselt kaks korda aastas — talvel
joulu-/aastaloputdhistamine ja kevade 10pus hooajaldoputdhistamine. Peale nende on korraldatud
tootajate lastele joulupidu. Todtajate lisahiived on nditeks sporditoetus voi lisatervisekindlustus,
HeBA kindlustus (kompenseeritakse kolm visiiti vaimse tervise spetsialisti juurde), tasuta
koolitused ja konverentsid (erialapdhised, aktuaalsetel teemadel), tasustatud lisapuhkusepievad,
soodustus majas asuvas kohvikus, soodustus massaazile (vaegnigijad kdivad majas tegemas) ja
muud rahalised toetused. Need tootajad, kes kuuluvad Eesti Rahvusringhdilingu siseselt ka
ametitihingusse (neid on kolm) saavad veel lisatoetusi ja hiivesid nagu prillitoetus, matusetoetus,
hambaravitoetus ja muud. Lisaks makstakse organisatsiooni poolt véliskorrespondentide (nditeks

Ukrainas kdivad) kindlustused (elu-, reisitorke-, pagasikindlustus). Hiivesid tootajatele on mitmeid
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ning toetusesiisteem on eelarvega seotud ning viimase tulu tuleb maksumaksja rahakotist. Eelarve
selle otstarbeks ei ole suurenenud vaatamata sellele, monede toetuste kasutamine on suurenenud
ehk kulu soodustustele on iga aastaga suurenenud. Ning lisaraha sinna suunata ei saa, sest selle

otstarve on palgatdusuks. (Intranet)

Personali rahulolu uuringuid on Eesti Rahvusringhdilingus labiviidud erinevatel aastatel ning
nende kokkuvdtlikud tulemused on tddtajatele tehtud kittesaadavaks intranetis. Uks viimastest
selle teemalistest uuringutest, mis on tootajatele ka kéttesaadav, on aastast 2018 ning sellele vastas
38% tootajaid, kes olid iildjuhul oma todga rahul. Korgelt vairtustati suhteid oma otsese juhiga,
leiti, et t66 on huvitav ning ERR-i t66 on tihiskonnale oluline. Toona oli iiheks probleemsemaks
kohaks kommunikatsioon ehk erinevate iiksuste vahelist koostodd, suhtlust ja informatsiooni
litkkumist tuleb parandada. Lisaks hinnati ndrgalt tootasu, ei teatud ERR-i visiooni ja l&hiaja
eesmirke ning sooviti rohkem tunnustus ja tagasisideme vdimalusi, mis osadel iiksustel oli
puudulik. Vahepealse viie aasta jooksul on lébiviidud veel rahulolu uuringuid (v.a. 2022. aasta
kevadel, kui toimus juhatuse vahetus), kuid nendes esinenud murekohad olid seotud

koroonaepideemiaga, mis tédnaseks (aastaks 2023) on 14bi. (Intranet)

2.2. Uurimismeetodi Kirjeldus

Selleks, et saada teada milline on tdnane olukord Eesti Rahvusringhdélingu sisekeskkonnas, viis
autor 1abi sisekeskkonna uuringu. Uuringu vahendiks valiti veebipohine ankeetkiisitlus Google
Forms keskkonnas, mis koosnes viidetest ja vidhestest liksikutest kiisimustest. Kiisimustiku
koostamisel kasutati Nadler et al. (1975) loodud organisatsioonide hindamise kiisimustiku, mis

kohandati timber antud t60 ja organisatsiooni jaoks. Kiisimustik on toodud vilja t60 lisas (vt lisa

1.

Ankeet on jaotatud kuueks osaks. Esimene osa on tdétaja tunnuste véljaselgitamiseks ning
iilejadnud viis on teemadel t66taja suhtumine oma t60sse, ldbisaamine todkaaslastega, suhtumine
oma juhti ja juhtkonda, iildine suhtumine ERR-1 kui td6andjasse ning tdomotivatsioon. Vastajatel
tuli védljendada ndustumist vididetega ning valida loetelust enda jaoks olulised teemad.
Hindamiseks kasutati viiepallist Likert’i skaalat, kus 1 — ei ole ndus, 2 — pigem ei ole ndus, 3 — ei
oska oelda, 4 — pigem ndus ja 5 — olen ndus. Kiisitlus viidi 1abi 2023. aasta mértsis ja saadeti e-

posti kaudu koikidele tddtajatele ning saadud tulemusi mdddeti ja hinnati Microsoft Exceli abiga.
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Kiisitlusega soovitakse selgusele jouda, millised on Eesti Rahvusringhdilingu tootajate hoiakud ja
kditumine tdna, millisena nad nidevad enda rolli organisatsioonis, milline on nende motivatsioon,
kuidas toimivad toorithmad ja milline on nende vaheline suhtlus, millisena tajutakse juhti ning
kuidas nad suhtuvad toetustesiisteemi. Lisaks on uuringu eesmairgiks teada saada kas nendes
aspektides esineb olulisi erinevusi kui vorrelda osakondade voi majade vahel. Veel saab vorrelda,
kas 2018. aasta kiisitluse tulemuste ERR-1 ndorgad kohad on tdnaseks paranenud voi tunnevad
tootajad nendes jatkuvalt probleemi. Labiviidud kiisitluse tulemused, analiilis ja nende pohised

ettepanekud on viljatoodud jargmises peatiikis.

2.3. Eesti Rahvusringhéiilingu sisekeskkonna uuringu tulemuste analiiiis

Labiviidud kiisitlus koosnes 50-st kiisimusest ning neljast kommenteerimiskohast, kus vastajad
said soovi korral kas tdpsustada oma vastust voi lisada oma poolse vaate teema kohta. Ankeet oli
vastamiseks avatud kiimme pdeva. Saadud vastused analiiiisis autor MS Exceli abil ning selle

tulemused on alapeatiikis vilja toodud.

Ankeet ,,Eesti Rahvusringhdélingu sisekeskkonna uuringu® edastati todtajatele iildmeili ja
intraneti kaudu ning sellele vastasid 85 Eesti Rahvusringhdilingu to6tajat 670-st. See on 13%
tootajatest. Vastamisaktiivsus oli vdga viike, mis vOib tdhendada, et tootajad ei ole piisavalt
huvitatud vo1 motiveeritud enda tookeskkonda hindama. Kiisitlusele vastas erinevas vanuses

inimesed ning samuti ka erineva tdostaaziga (joonis 3.1.)

50
> 40 36
30
(]
E. 22 22
g 20
(g0
= 10 5 I

20-34 35-49 50-64 65-80 - 11-20 21-30 31-40 41-50
Vanus ToOstaaz

Joonis 3.1. Kiisitlusele vastanute vanus ja todstaaz
Allikas: Autori arvutused
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Nagu joonisel 3.1. on niha, siis kdige rohkem vastas ankeedile tootajad vanuses 35-49 ehk 42%
vastanutest. Kdige noorem todtaja, kes vastas on 20-aastane ja kdige vanem 71-aastane, kuid
vastajate keskmine vanus on 44 aastat. Peaaegu pooled vastanutest (47%) on tootanud ERR-is kuni
kiimme aastat, kuid vastas ka neid, kes on pikema td0staaziga nagu niiteks kolm inimest kelle

toOstaaz jadb vahemikku 41-50 aastat. Seega jadb vastajate keskmine todstaaz 15 aasta juurde.

Igal vastajal tuli ise kirjutada osakond, kus ta tootab. Vastajad kirjutasid vastuseks iildjuhul
vaiksemad kollektiivid, kuhu nad kuuluvad (nagu personaliosakond voi Raadio 4), kuid sellisel
juhul tuli osakondi kokku natuke iile kolmekiimne ning enamusest oli iiks kuni kolm vastust.
Seetdttu koondas autor need kollektiivid suurematesse osakondadesse (joonis 3.2.). Kdige

aktiivsemad vastajad olid uudiste- ja sporditoimetuses, kust lackus 17 vastust.

Ei soovi vastata I 3

Juhatus, juhtkond N 3

Haldus Il 3

Uldosakonnad ja arhiivid I 7
Programmid I 23
Programmide tugitksused I 3
Tootmine ja tehnika GG 9
Toimetused IGO0
0 5 10 15 20 25 30 35

Vastajate arv

Joonis 3.2. Ankeedile vastajate jagunemine osakondadesse
Allikas: Autori arvutused

Vastajate seas on kdige rohkem programmide ja toimetuste tootajaid (kokku 61%). Need kaks on
ka iihed koige suuremad osakonnad: programmide alla kuuluvad kdik tele-, raadiokanalid ja
veebiportaalid nagu ETV2, Klassikaraadio, Jupiter jt ning toimetuste alla toimetused nagu uudiste-
ja sporditoimetus, kultuuritoimetus, paevakajaliste saadete toimetus jt. Eesti Rahvusringhdilingus
on ka neid kellel puudub kindel osakond ning véiksemaid osakondi, kuhu kuulub kas iiks voi
natuke rohkem inimesi, siis oli ka neid kes ei soovinud oma osakonda kirjutada (kolm vastajat).
Lisaks kuna ERR-1 t66 on jaotatud mitme erineva maja vahel Tallinnas, kuhu lisanduvad ka

valjapool Tallinna to6tavad, kodukontoris to6tavad ja vilivotetel kdivad inimesed, siis arusaamaks
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millised erisused on majade vahel, kiisiti vastajate kdest nende to6koha peamist asukohta (joonis

3.3.).

Tootan peamiselt kodukontoris | 4

Tootan vastavalt vajadusele erinevates
ERR-i majades

Viljaspool Tallinna 1IN 6

.

Uudistemajas I 25
Telemajas NN 13
Raadiomajas I 26

0 5 10 15 20 25 30

Vastajate arv

Joonis 3.3. Vastajate tookoha asukoht
Allikas: Autori arvutused

Nagu joonisel 3.3. néha oli vastajaid peale Eesti Rahvusringhdilingu pohimajade ka véljaspool
Tallinna ja kodukontorist (kokku 12%). Kahe viimase kiisimuse pohjal (joonis 3.2. ja joonis 3.3.)
on voimalik edaspidi tulevate kiisimuste puhul vorrelda probleemkohtade esinemist ja hinnangut

osakondade ning majade vahel.
Suhtumine oma toosse
Ankeedi esimese teemaploki véited olid seotud inimese suhtumisega oma todsse nagu rahulolu

oma tdoga (joonis 3.4.) ja kindlustunne enda to6kohas (joonis 3.5.). Jargneval joonisel (joonis 3.4.)

on ndha Eesti Rahvusringhdilingu tootajate iildist rahulolu oma tdé6ga ja tddmahuga.
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Vastajate arv
10 20 30 40 50 60 70 80

o

Mulle meeldib mu t66 25 58

X

Minu t66 on tdhendusrikas 29 50

X

Ma tean, mida minult minu t66s oodatakse

42 39

x - 44
Mul on vdimalik ndha oma t66tulemusi  H6N 28 51
x - 453
Minult oodatav toomaht on moistlik  ISIEEETGEEENTI2NN 28 24
X ) S O
Ma arvan, et ma teen oma t66d hasti 18 38 43
X s
0 1 2 3 4 5
Keskmine hinne
@ Keskmine hinne 1 - eiole ndus M2 - pigem ei ole ndus
3 - ei oska 6elda 4 - pigem olen ndus 5 - olen ndus

Joonis 3.4. Vastajate rahulolu oma t66ga
Allikas: Autori arvutused

Uldjuhul meeldib vastajatele oma t66 Eesti Rahvusringhéilingus ning seda toetab ka keskmine
hinne viitele, mis on 4,64. Ainult kaks inimest mérkisid hindeks kahe ehk neile enda t66 pigem ei
meeldi. Samamoodi hindasid enamus vastajaid oma t66d tdhendusrikkalt (keskmine hinne 4,48 5-
st). 13%-st Eesti Rahvusringhdilingu to6tajatest on 95%-1 teada, mida neilt enda t66s oodatakse
(4,4 5-st), samapalju ka arvab, et teeb oma t66d hésti (4,45 5-st) ning 93%-1 on vdimalus nidha
enda todtulemusi (keskmine hinne 4,53). Oma t6omahuga ei ole kdik vastajad rahul (keskmine
hinne 3,59). Neljandik vastajaid (21 inimest) leiab, et nende tdomaht ei ole mdistlik ehk koormus
on liiga suur. Samas on neid, kelle toomaht oleneb perioodist ja/vdi projektist voi inimeste arvust
ehk kui inimesi mingil ametipositsioonil jddb vdhemaks ja juurde ei tule, suureneb teiste
tookoormus. Kui inimesel on korraga késil mitu projekti, siis tdomaht on védga suur ning eriti kui
on antud liihikesed tdhtajad. Selle mojul on iiheks murekohaks palga ja to6koormuse suhe, mille

viite keskmine hinne on 2,99 (joonis 3.5.).
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Vastajate arv
0O 10 20 30 40 50 60 70 &0

Minu t66 voimaldab mul arendada enda oskusi NgEENG 38 30
X 4,06
Minu palk sobib minu té6ilesannete ja -... 10 24 14 31 6
X 2,99
Minu t60 tekitab minus sageli stressi 10 24 7 33 11
X 3,13
Mdétlen sageli toolt ja ERR-ist lahkumise peale 31 28 9" 9 8
X 2,24
Tunnen ohtu, et mind voidakse t6olt... 23 42 14 42
X 2,06
0 1 2 3 4 5

Keskmine hinne

Keskmine hinne 1 - ei ole ndus 2 - pigem ei ole ndus

3 - ei oska oelda 4 - pigem olen ndus 15 - olen ndus

Joonis 3.5. Vastajate hinnang todolemusele ja tooga hakkama saamisele
Allikas: Autori arvutused

Palga ja toomahu mittevastavust tunneb 40% vastajatest. Mitu vastajat kommenteeris ka lisaks, et
antud valdkonnas saavad todtada inimesed kellele antud t60 tdesti viga meeldib, sest téomahud
on suured, aga todtasud ei ole védrilised. To6taja soovib ju oma tddle ja panusele viirilist palka,
kuid see on keeruline, sest ERR-1 rahastab riik. Enda oskuste arendamise voimalust ndeb 80%
vastajaid (keskmine hinne 4,06). See kirjeldab todolemust ja loob juurde iihe motiveerimise
vOimaluse organisatsiooni jaoks, kui toob vilja murekoha. Lisaks vodivad need 80% olla
Opihimulisemad ehk nad soovivadki oma t60s dppida juurde. Kdik ametid ei ole sellised, kus on
voimalik dppida moni uus oskus voi arendada edasi juba Opitud oskust, iikskoik mis see ka ei
oleks. Teinekord ei nde ka inimene ise, et antud todga mingi kindel ja esile tdusev oskus seotud on
(11%). Natuke iile poolte vastajatest (52%) leiab, et t66 tekitab neis stressi. Uks vastaja on eraldi
tdpsustanud, et stressi tekitavad t66 asemel mittetootavad toGvahendid ja ebamdistlikud téhtajad,
kuid peale nende vOib stressi tekitada ka suured koormused ja puudujddgid
sisekommunikatsioonis. Kdige rohkem esineb stressi inimestel kes tootavad toimetuste osakonnas
(14 tootajal 29-st), programmide osakonnas 17 tdotajal 23-st) ja tootmis ja tehnika osakonnas

(kuuel tootajal 9-st). Stressi esinemist toetab ka keskmine hinne, milleks on 3,13 5-st. On néha, et
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vastanute seas on enamus rahul oma t66ga ning ei motle ERR-ist lahkumise peale (keskmine hinne
2,24) ja ei tunne ka vallandamise vdi koondamise ohtu (2,06 5-st). Siiski kuus inimest (viis
toimetuste osakonnast ja liks programmide osakonnast) tunnevad ohtu, et neid voidakse oma toolt
vallandada voi koondada. Lisaks on 17 inimest, kes motlevad t661t lahkumise peale — kaheksa
inimest programmide osakonnast, kuus inimest toimetuste osakonnast, kaks inimest programmide
tugiiiksustest ning {liks tootmise ja tehnika osakonnast. Nende tootajate pdhjusteks, motlemiseks
t60lt lahkumise peale, vdivad olla eelnevalt selgunud ebamdistlik tddmaht, tddiilesannetele ja -
mahule mittevastav palk ning stress, kuid voib esineda ka mdoni muu pohjus. Kui eelnevalt leidis
25% vastajatest, et tema toomaht ei ole mdistlik, siis mdistlik tdomaht on oluline 39-le vastajatele

85-st ning 55-le tootajale on oluline, et sellega kaasneks ka viairiline palk (joonis 3.6.).

Minu palk sobib minu tédllesannete... GGG 5%
Minu t66maht on maoistlik. NG 46%
Ma nden oma to6tulemusi. NG 44%
Saan arendada enda oskusi. NI 49%
Ma tean, mida minult minu t66s... INNININGTGTNNEEGGEGEGEGEGEGEGN 49%
Minu t60 oleks tahendusrikas. I 1%
Minu t66 meeldiks mulle. GG 93%

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

Vastajate arv (%)

Joonis 3.6. Suhtumine oma t66sse véidete olulisus vastajate jaoks, protsentides
Allikas: Autori arvutused

Antud véidedest koige vihem olulisem on enda todtulemuste ndgemine (44%). Siinkohal on
madrajaks kindlasti ka amet ja todiilesanded, sest on tookohti, kus todtulemust on parem niha,
eristada, vorrelda ja hinnata ning ka selle ndgemine on vajalikum kui mone teise positsiooni puhul.

Peaaegu kdigi vastajate jaoks on oluline, et t66 meeldiks (79 vastajat).
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Suhted tookaaslastega

Sisekommunikatsiooni ja teistega ldbisaamisega seotud viited ja kiisimused olid toodud ankeedi

osas suhted tookaaslastega. Nendest viie vdite hinnangud on alltoodud joonisel 3.7. kajastatud.

Vastajate arv

0 20 40 60 80
Saan oma tookaaslastega hasti labi. 1 45 38
x - 441
Ma usaldan oma to6kaaslasi. 1287M 52 23
X .
Mind austatakse minu tookohal. RIS 40 22
x 3%
Minu osakonnas kuulatakse to6tajate arvamusi. SIISENNTI3IN 33 28
x - 38
Osakonnasisene koostd0 sujub hasti. 2EEIOENNgN 43 22

X s o

0 1 2 3 4 5

Keskmine hinne

B Keskmine hinne 1 - eiole ndus B2 - pigem ei ole ndus

M3 - ei oska delda 4 - pigem olen ndus 5 - olen ndus

Joonis 3.7. Vastajate hinnang koostddle ja suhetele organisatsioonis
Allikas: Autori arvutused

Suuremas osas ollakse védidetega pigem ndus. Ankeedile vastanud 13% t66tajaskonnast enamusi
austatakse oma t60l (keskmine hinne 3,96 5-st), nad saavad oma tookaaslastega histi 1dbi (4,41 5-
st), usaldavad neid (4,11 5-st) ning ndevad, et osakonnas kuulatakse todtajate arvamusi (3,88 5-
st). Ainukesed vastajad, kes viimase viitega ei saanud ndustuda on toimetuse (viis inimest) ja
programmide (kuus inimest) liksustest. Vitele ,,Osakonnasisene koost66 sujub histi“ on kolm
osakonda maérkinud hindeks iiks v0i kaks. Nendeks osakondadeks on toimetused, tootmine ja
tehnika ning programmid ehk kokku 12 inimest. Probleeme koost6os nigid vastajad elamussaate
toimetusest, uudistetoimetusest kuid ka raadios to6tavad. Osakondade vahelise koost6 ja suhtluse

hinnang on toodud vilja jirgneval joonisel (joonis 3.8.).
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Joonis 3.8. Osakondade hinnang osakondadevahelisele suhtlusele ja koostddle
Allikas: Autori arvutused

Osakondade vahelist koostodd hindavad vastajad probleemsemaks kui osakonnasisest koostood —
keskmised hinded vastavalt 3,44 ja 3,86 5-st. Vastanutest 45% hindab osakondade vahelist
koostodd pigem heaks. Koostodd halvaks ja pigem halvaks hindavad neli osakonda ehk kokku 17
inimest. Nendeks on todtajad kes tootavad raadioga seotud osakonnas vdi ETV-ga seotud
kollektiivis ning oma t60s tuleb neil teha tihedat koost66d mitmete ja erinevate osakondadega voi
ndevad nad osakondade vahelist koostood ldhedalt. Jarelikult esineb osakondade vahelises
koostdds ja suhtluses kohati probleeme, kui 20% vastanutest nii leiab. Muidugi ei saa viita, et
tegemist oleks vdga suure murekohaga kuna teada on ainult {ihe kuuendiku Eesti
Rahvusringhéélingu todtajate hinnangud, kuid kindlasti on see koht kuhu tuleb téhelepanu pddrata,
sest ka eelmises uuringus (aastal 2018) oli liksuste vaheline koost0 tiheks probleemseks kohaks
ning mille keskmine hinne oli 3,32. Arvestades, et eelmine uuring oli 6-pallisiisteemis on antud
probleemis véike paranemine toimunud, kuid mitte niivord palju, et see ei oleks murekohaks ka
tdna, aastal 2023. Osakondade ja tooOtajate omavahelises suhtluses on védga oluline ka

informatsiooni levik ning vahend, mille kaudu teavet edastatakse (joonis 3.9.).
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Joonis 3.9. Organisatsioonisisese informatsiooni levimise viis
Allikas: Autori arvutused

Eesti Rahvusringhéélingu sisese teabe levitamise kanaleid on mitmeid ning tihte kanalit on raske
esile tuua, kuid nii tldmeil kui ka kolleegid on need vahendid, kust saadakse tildjuhul
informatsiooni. Osakonna koosolekut mairkisid vdhesed (12%) ning seda ka seetdttu, et on
osakondi kus koosolekuid ei korraldata. Suulise kommunikatsiooni puhul on néha, et rohkem levib
informatsioon kolleegilt kolleegile, kui et otseselt juhilt. Mitu vastajat mirkis eraldi kommentaari,
et kolleegidelt saab tihti rohkem teavet ja kiiremini kui monest ametlikust kanalist (iildmeil,
intranet, juht, koosolek). Peale selle toodi vilja ka, et e-postkastist on sageli meilide otsimine
aecgandudev tegevus kuna sinna satub palju rdmpsposti. Informatsiooni levimise kiirus voib

oleneda teinekord ka osakonnast (joonis 3.10.) voi majast (joonis 3.11.).
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Joonis 3.10. Osakondade hinnang informatsiooni levikule
Allikas: Autori arvutused

Monedes osakondades on suhtlus ja informatsiooni jagamine parem kui teistes, kuid 85-st vastajast
leiab 46%, et informatsioon liigub pigem kiiresti ja digeaegselt ehk tdielikult ikkagi ei saa
ndustuda. Vorreldes informatsiooni levimise kiirust ja digeaegsust majade vahel (joonis 3.11.) on
igas majas todtajaid (sh iiks viljaspool Tallinna) kes leiavad, et teave jouab nendeni kas aeglaselt

vOi jadb hiljaks (21%), kuid enamus on ikkagi rahul (54%) ja suurt murekohta ei née.
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Joonis 3.11. Majade vaheline hinnang informatsiooni levimisele
Allikas: Autori arvutused

Samas on neljandik vastajaid (20 inimest), kes mérkisid hindeks kolm ehk ei oska 6elda, mis voib
tdhendada, et koik oleneb olukorrast. Keskmine hinne viitele on 3,38 5-st ning jérelikult on
informatsiooni levimine Eesti Rahvusringhédlingus probleemne koht ja seda tuleb pohjalikumalt

uurida.

Paludes vastajatel valida teemabloki védidete seast enda jaoks olulised viited, selgus millised

teemad on antud vastanud to6tajaskonna jaoks koige olulisemad (joonis 3.12.).
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Joonis 3.12. Sisekommunikatsiooni ja ldbisaamise viidete olulisus vastajate jaoks, protsentides
Allikas: Autori arvutused

Koige olulisemad on vastajate jaoks oma todkaaslastega hea ldbisaamine ja nende usaldamine
(mdlemad on olulised vihemalt 60-le vastajatele). Ulejddnud viited on vdrreldes eelnevatega
vastajate jaoks vihem téhtsad. Kdige vihem esines vastuste seas austuse olulisust (46 inimest 85-
st). Seega kui tootajate jaoks on olulised iildjoontes kodik joonisel 3.12. toodud teemad, siis

soovivad neid ka saada ja kogeda oma tookultuuris.
Suhted oma juhiga
Teemaplokis ,,suhted oma juhiga® pidid vastajad hindama erinevaid véiteid seoses nende otsese

juhiga. Sealhulgas oli iiks véide seotud Eesti Rahvusringhdilingu juhatusega. Tapsemalt, kui palju

tootajad usaldavad juhatust ja nende otsuseid (joonis 3.13.).
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Joonis 3.13. Vastajate hinnang usaldusele ja tunnustamisele ERR-is
Allikas: Autori arvutused

Suurem osa vastajatest (41%) usaldab ERR-1 juhatust ja nende otsuseid, kuid 24% ei usalda ja
35% ei osanud vastata ning seega on véite keskmiseks hindeks 3,2 5-st. Keskmise hinde (ehk ei
oska oelda) valimine voib tihendada, et nendel todtajatel ei ole otsest kokkupuudet juhatusega
ja/vai ei ole kokku puutunud ka nende otsustega. Ning kuna praegune viieliikmeline juhatus astus
ametisse eelmise aasta kevade 10pus, siis vOib-olla ei ole ka koik tootajad teadlikud, kes hetkel
sinna kuuluvad. Oma otsest juhti usaldavad peaaegu kdik (keskmine hinne 4,26), ainsad seitse
teisiti arvajat tulevad toimetuste ja programmide osakondadest. Lisaks tunneb enamus vastajaid
(keskmine hinne 4,13), et nende juht usaldab oma t66tajaid. Need inimesed, kes ei usalda oma
juhti tunnevad, et see on vastastikune ja juhil on teatud to6tajad keda ta eelistab. Enamus vastajaid
tunneb, et tema juht kuulab oma to6tajaid (keskmine hinne 4,09), kuid vdhem néhakse, et juht
tunnustab oma todtajaid (keskmine hinne 3,78). Seda, et juht oma todtajaid ei kuulaks ega
tunnustaks, tunneb vastavalt 9% ja 20% vastanutest. Ka jirgnevate vdidete puhul joonisel 3.14. ei

saa need tootajad enamus vastajate hinnanguga ndustuda.
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Joonis 3.14. Vastajate hinnang oma juhi tdhelepanule to6tajate suhtes
Allikas: Autori arvutused

Suurem osa vastajatest nédeb, et tema juht suhtleb oma tootajatega (keskmine hinne 4,09), kuid
siiski on ka neid, kes nii ei saa véita voi ei oska vastata. Ka tootajate diglast ja vordset kohtlemist
el tunne koik vastajad (15% ning keskmine hinne 3,73) ning 28% vastajatest on arvamusel, et tema
juht eelistab teatuid tootajaid (keskmine hinne 2,61) ja 7% ei usu ega nie, et tema juht astuks
todtajate kaitseks vilja (keskmine hinne 3,98). Uldjuhul need tootajad, kes ei oska delda, kas nende
juht eelistab teatuid to6tajaid, ei oska ka oelda, kas nende juht kohtleb koiki vordselt ja diglaselt
ning astub tootajate kaitseks vélja. See voib tekkida juhtudel kui vastajal ei ole niivord palju
suhtlust ja/vai kokkupuudet kolleegide ja juhiga ja/vdi olukordi, kus ta ndeks joonisel 3.13. ja 3.14.
kirjeldavat juhtumas oma juhi ja tdokaaslaste vahel. Kuid isegi kui iga to6taja seda ei née, on oma
tootajate kuulamine, tunnustamine, nendega suhtlemine, Oiglaselt ja vordselt kohtlemine ning

nende toetamine ja kaitsmine siiski olulised.

See, et juht oleks kdigi vastu vordse kohtlemisega ning astuks tootajate kaitseks vilja, vairtustavad

iile poolte vastajatest (vastavalt 59% ja 61%) (joonis 3.15.).
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Joonis 3.15. ,,Suhted oma juhiga“ véidete olulisus vastajate jaoks, protsentides
Allikas: Autori arvutused

Koige tdhtsam on vastajate jaoks, et nad saaksid enda juhti usaldada (82%) ning 13 vastaja vorra
vihem, on téhtis, et juht usaldaks oma to6tajaid. Alla poole vastajatest (42%) peab enda jaoks ka
oluliseks juhatuse usaldusviirsust. Selle madalama protsendi pohjuseks vaib olla eelpool mainitud
vihene kokkupuude juhatuse ja tootajate vahel. Lisaks voib juhtuda, et kdik ei tunne, et juhatus
mojutaks igapédevaselt nende todiilesandeid ning seetdttu ei peeta seda ka tihtsaks teguriks enda
t60 puhul. Tunnustamist peab enda jaoks oluliseks 51 to6tajat ning mitu todtajat toi eraldi vélja, et
hetkel on seda vihe kui mitte kohati puudulik ning tunnustamiseks piisab ka sonalisest kiitusest,
tdnamisest, dlapatsutusest voi kdepigistusest ja ei pea olema boonuse, lillede voi muul kujul. Ning

tunnustada tuleks nii to6tajaid kui ka nende juhte.

Mitmed vastajad viljendasid ka veel eraldi, et juhatus jadb nendest oma tegemistega viga kaugeks
ning tlevalt alla liiguvad pigem negatiivse tooniga otsused, tagasiside, hoiak ja suhtumine.
Tootajatele tundub, et juhtatus ei tunne huvi kuidas erinevatel osakondadel ja too6tajatel 1dheb. See
koik on endaga kaasa toonud ka tdomotivatsiooni languse kohati. Soovitakse, et juhatus tunneks
rohkem huvi kuidas organisatsioonisiseselt kdik toimib ja ldheb ning ka viljendaks seda. Kui on
mingeid kohti, kus ndhakse probleeme vOi ei olda rahul, siis tuleb sellest rddkida tootaja vo1
tootajatega, kes on olukorra, probleemi voi kiisimusega seotud. Selle asemel tunnevad ja ndevad

tootajad, et probleemidest saadakse teada kolleegide kaudu ning inimestelt, keda antud teema ei
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puuduta. Juhatuse ja to6tajate vaheline suhtlus ei ole vorreldes 2018. aastaga oluliselt muutunud,

sest ka toona sooviti oma juhtide korval rohkem ka juhatuselt kuulda.

Suhtumine organisatsiooni

Viimases suuremas teemaplokis pidid ankeedile vastajad hindama iildisemaid organisatsiooni
kohta kiivaid viiteid. Lisaks olid ka moned konkreetsed kiisimused, millele tuli vastata kas jah

voi ei. Uks selline puudutas ERR-i missiooni, visiooni ja suuremate eesmérkide tundmist.

85-st inimesest ainult neli tunnistab, et ei ole kursis ERR-1 missiooni, visiooni ja suuremate
eesmirkidega. Kuid vastanute seas enamus teavad neid ning siseturunduse ja organisatsiooni
kultuuri kohapealt on see organisatsiooni jaoks hea tulemus ning aitab nende saavutamisele kaasa.
Muidugi ei saa nende andmete pdhjal viita, et nii suur protsent kehtiks terve organisatsiooni puhul,
kuid teadlikus on tdusnud — aastal 2018 oli keskmiseks hindeks 3,56 kuuest ehk liks koige
madalamaid ja murekohaks organisatsiooni jaoks. Jargmiste vididete puhul tuli hinnata

sisekeskkonda iildisemalt (sh fiiiisiline keskkond ja to6vahendid) (joonis 3.16.).
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Joonis 3.16. Vastajate hinnang organisatsiooni tildisele sisekeskkonnale
Allikas: Autori arvutused

Olgugi, et vastanutest 52% leiab, et on ERR-is toimuvaga kursis, siis on ka palju neid, kes nii ei
tunne (22%) voi ei oska delda (26%) ning seetdttu on keskmiseks hindeks 3,4. Paremini kursis on
inimesed kes todtavad iildosakonnas ja arhiivis, programmide tugiliksuses ning juhatuse liikmed.
Viitega mitte ndustumist esines mitmes osakonnas, kuid kdige sagedamini toimetuste ja
programmide osakondades (13 inimest 19-st). Jarelikult voib nendes osakondades esineda
probleeme informatsiooni liikkumises. Vorreldes tulemusi majade vahel (raadiomaja, telemaja,
uudistemaja), siis uudistemajas ollakse paremini kursis (36% 44-st) ERR-is toimuvaga kui
raadiomajas ja telemajas. Viimase kahe maja puhul olid sagedasemad hinded kaks ja kolm. Ehk
teatud juhtudel voib informatsioon levida tohusamini uudistemajas ning vahel ei joua
informatsioon teistesse majadesse voi kui jouab, siis oluliselt hiljem. Joonisel 3.16. oleva teise
viitega tuli hinnata sisekommunikatsiooni organisatsioonis tervikuna (keskmine hinne 3,25) ning
45% vastajatest ndustus véditega. Peaaegu veerand vastajatest viitega ei ndustunud ehk nemad
leiavad, et organisatsiooni sisekommunikatsioonis esineb norkasid kohti. Leidus ka neid, kes ei

osanud vastata ning ka siin vois esineda olukord, et to6tajal puudub kokkupuude organisatsiooni
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erinevate osakondadega ja seetdttu puudub ka teadmine kuidas sisekommunikatsioon tervikuna
organisatsioonis toimib. Vorreldes jélle majadevahelist olukorda, siis vastajate seas on
raadiomajas ja telemajas rohkem inimesi kes ei osanud viitele vastata ning uudistemajas ollakse
sisekommunikatsiooniga rohkem rahul. Kolmanda viite puhul jagunevad vastused peaaegu
vordselt — 33% vastajaid tunneb, et ta saab organisatsioonisiseselt erinevatel teemadel kaasa
radkida, 31% ei oska vastata antud teemal ning 36% ei tunne, et ta saaks kaasa radkida. Seega tuleb
keskmiseks hindeks 2,92 5-st. Vorreldes vastuseid osakondade vahel, tunnevad programmide
tugiliksuste, iildosakondade ja arhiivide ning haldusosakondade to6tajad koige rohkem, et nad
saavad panustada erinevatesse teemadesse organisatsioonisiseselt. Kdige vihem tunnevad nii
vastajad programmidest ja toimetustest. Seda toetab ka mitme vastaja kommentaar, et to6ga voiks
kaasneda rohkem vabadust ja vOimalust ise katsetada meelepérast uut projekti voi lahendust. Viie
aasta jooksul ei ole hinnang antud teema kohta tdusnud — keskmine hinne viitele ,,tunnen, et t66l
minu arvamus loeb ja mind kuulatakse* oli 4,43 6-st. Organisatsioonisiseselt toimuvad muutused
alati ning tdotajate arvamus nende suhtes ei kujune mitte ainult muutuse sisust, vaid ka selle

teavitus- ja muutuse rakendusviisist.

On niha, et antud vastajate seas 40% ei leia, et organisatsioonisisesed muutused tekitaksid stressi,
kuid 36% tunneb, et muutused tekitavad stressi (keskmine hinne 2,85) ning kdige rohkem
tunnevad nii programmide to6tajad (36% 31-st). Vaadates tOGtajate hinnangut fiiiisilisele
tookeskkonnale, ollakse sellega pigem rahul (keskmine hinne 3,71). Nende 21% seas, kes ei ole
rahul tookeskkonnaga, oli kdige rohkem uudiste- ja sporditoimetuse ning raadiotodtajaid. Vaadates
majadevahelist olukorda, oli fiilisilise keskkonnaga rahulolematuid vastajaid igast majast ning ka
véljaspool Tallinna ja kodukontorist. Eraldi tdid mitu vastajat uudistemajast vilja, et avatud kontor
ei ole mugav tookeskkond ja tekitab rohkem stressi ning seda eriti juhtudel kui koos on erinevad
osakonnad. Peale selle toodi vélja ka telemaja halb seisukord. Ka viimase viitega (joonis 3.16.)
on enamus vastajaid ndus (keskmine hinne 4,25 5-st), et nende tooks on tagatud vajalikud
vahendid. Vahenditega ei ole rahul v4i tunnevad puudust vastajad kes tootavad raadiomajas,
telemajas ning viljaspool Tallinna (kokku 8%) ning koik on erinevatest osakondadest. Seega on
tootajaid, kes peavad todtama vahenditega mis on nende t60 jaoks kas ebasobivad vai ebamugavad
vO1 soovivad ndha uusi vOi uudsemaid lahendusi. Oluline on, et inimene saab teha oma t66d
korralike vahenditega ning juhul kui need ka on vanad, siis peavad need olema tddkorras ja
toimima sama efektiivselt kui uued, kuid to6tajatel peab olema ka vdimalus kasutada uudsemaid

lahendusi.
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Eesti Rahvusringhdéling pakub oma tdotajatele erinevaid soodustusi ja toetusi ning vastajatelt
kiisiti pakutavaga kursis olemist. Enamus (92%) on teadlikud, milliseid toetusi ja soodustusi ERR
oma tootajatele pakub. Ainult seitse inimest markisid, et nemad ei ole teadlikud ning nende kohta
el saa tuua vilja, et mitteteadlikud on ainult to6tajad, kelle toostaaz 0-10 aastat, vaid vastanute
seas oli ka inimesi to0staaziga 11-20 aastat, 21-30 aastat ja 31-40 aastat. Kiisimusele jiargnevalt
said vastajad ise kirjutada milliseid toetusi ja soodustusi nad veel sooviksid saada voi millist
olemasolevat muuta. Seal selgus, et kdige rohkem soovitakse muuta 16unas6ogi soodustust ja
spordikompensatsiooni. Esimese puhul sooviti Idunahiivitist, suurendada kohviku (ERR-1 majades
asuvad) soodustust ning tasuta kohvi. Teise puhul sooviti spordikompensatsiooni suurendamist
ning, et spordi- ja meditsiinitoetus oleks koos vdimaldatud, sest hetkel tuleb nendest valida iiks.
Mitmed vastajad tdid vilja, et tildiselt voiks koik toetused ja soodustused olla suuremad kui need
tdna on ning nendest vdiks olla parem iilevaade ja neid tuleb tutvustada tootajatele (eriti uutele).
Lisaks leiavad moned vastajad, et t66 on kurnav ja vésitav ning seetottu voiks todtajatele olla
parem psiihholoogiline tugi (nagu t66dnne spetsialist) ja massaaz vdiks olla kdikidele todtajatele
ning ilma erisoodustusmaksuta. Kuna on ka neid to6tajaid, kes tootavad tdielikult voi osaliselt
kodukontoris, soovivad kodukontoriga seotud kulude hiivitamist, voi kasutavad tddalaselt
soiduvahendina isiklikku autot, soovivad isikliku vara ja sdiduauto kasutamise kompenseerimist
ning, et avaldust oleks lihtsam teha ja saada. Peale nende sooviti veel saada soodustusi
kultuuriiiritustele (voi muud {iritused, mida ERR kajastab), preemiaid, pensioni III sammast,
tasulist loomepuhkust ning rohkem vabadust oma t6dga, et to6tajad saaksid kas teha voi katsetada

uusi ja huvitavaid projekte ja/vai lahendusi.

Kiesoleva teemaploki viimane kiisimus puudutas ERR-1 kui todandjat. Enamus vastajatest (70
inimest) soovitaks ERR-1 td6andajana oma sobrale. Neid inimesi, kes ei soovitaks (18%) esines
peaaegu koikides osakondades (eranditeks juhatus ning iildosakonnad ja arhiivid), kdige rohkem
oli uudiste- ja sporditoimetuse todtajaid ning raadiotodtajaid. Jarelikult nende 18% jaoks on
organisatsioonis, selle struktuuris, toimimisviisis voi muus mingi asi, millega nad ei ole sellega
rahul ja seetdttu ei soovitaks nad Eesti Rahvusringhdilingut td6andjana oma sdbrale. Seda eriti

kuna 72% vastajate jaoks on oluline, et nad oleksid rahul oma to6keskkonnaga (joonis 3.17.).
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Joonis 3.17. Vastajate olulisus organisatsiooniga seotud teemadel, protsentides
Allikas: Autori arvutused

Olgugi, et enamus on kursis ERR-1 missiooni, visiooni ja suuremate eesmérkidega, siis ainult 31%
(26 inimest) peab nende teadmist enda jaoks oluliseks. Samamoodi on vidhesemate (32 inimese)
jaoks oluline vdimalus organisatsioonisiseselt kaasa rddkida. Madalam protsent ei tdhenda
muidugi, et see voimalus organisatsiooni jaoks vdhem védrtuslikum oleks, sest voimalus peab
tootajatel olema. Olulisemaks hinnati veel, et kdik toovahendid oleksid olemas (54 inimest) ning

et teatakse, mis ERR-i siseselt toimub (50 inimest).

Toomotivatsioon ja enda nigemine organisatsioonis

Vastajatel paluti ennast iseloomustada, kas nad ndevad ennast kui ERR-i tdotaja,

televisioonitddtaja, raadiotdotaja voi kellegi muuna. Vastused on toodud joonisel 3.18..
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2%

m ERR-i to6taja
m Televisioonitootaja

® Raadiotootaja
19%
62% Muu

Joonis 3.18. Vastajatete hinnang, kellena nad ennast néevad, protsentides
Allikas: Autori arvutused

Ankeedile vastajate seas esineb kdige rohkem todtajaid, kes ndevad ennast kui ERR-1 tootajat (53
inimest). Umbes viiendik néeb ennast televisioonitdotajana ning 14 raadiotdotajana. Kaks inimest
ei soovinud ennast iseloomustada kas ainult iihega neist voi mitte {ihegagi. Seega vastanutest
enamus ndeb ennast organisatsioonis tervikuna osana organisatsiooni kultuurist, kuid on ka neid
kes kuuluvad pigem vidiksemasse kultuuri — raadio voi televisiooni. Kiisitluse 18pus tuli vastajatel
valida véited, millega nad ndustuvad ning nende pdhjal vdib jareldada kuidas nad oma tdosse

suhtuvad ja seda ndevad (joonis 3.19.).

6%
m T60 kui t60
42% m TOO kui karjaar

41% ® To0 kui kutsumus

To0 kui kérgem
kutsumus

11%

Joonis 3.19. Hinnang, kuidas vastajad oma t66d néevad, protsentides
Allikas: Autori arvutused
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Viie inimese jaoks on nende t66 lihtsalt t66 ehk nemad valisid viidete seast ainult selle, et nad
teevad t00d selleks, et teenida raha. Karjiédrina ndeb oma t66d 35 inimest. Nende jaoks lisandus,
et nad saaksid oma t66s paremaks ja edukamaks ja/vdi neile meeldib nende t66. Todsse kui
kutsumusse suhtub {iheksa inimest. Nemad ndevad, et suudavad oma t60ga panustada teiste
inimeste heaolusse. Kdrgem kutsumus on juhul, kui inimene ndeb, et tema t66 on iihiskonnale
oluline ning antud kiisitluses oli neid inimesi 36. Ka 2018. aastal labiviidud uuringus tundsid
paljud vastajad, et nende t60 on oluline iihiskonnale (keskmine hinne 5,23 kuuest). Mida
korgemini inimene oma t66d ndeb, seda rohkem piihendab ta ennast téole ja oluline ei ole raha
teenimine, vaid muud vairtused. Muidugi ei saa ldbiviidud kiisitluse puhul sada protsenti viita, et
see koik nii kindlalt paika peab, sest selle jaoks tuleks 1dbi viia pdhjalikum téomotivatsiooni
teemaline kiisitlus. Kuid nagu ka eelpool véljatoodud, siis mitu vastajat kirjutas, et antud
valdkonnas ja organisatsioonis tuleb tootada eelkdige sellepdrast, et see sulle meeldib, sest
tookoormus on suur ja intensiivne, aga palk ei ole véériline. Seega kui to6tajad véartustavad oma
t00d korgelt, siis peab ka organisatsioon ja juhatus nditama, et ka todtajad on véartuslikud ning

motiveerima ja toetama neid oma t66d tegema.

2.4, Jiareldused ja ettepanekud sisemise turunduse rakendamiseks Eesti
Rahvusringhiilingus

Kiisitlusele vastas 13% kogu too6tajate arvust, ning nende vastuste pohjal saab hinnata ja teha
jareldusi Eesti Rahvusringhdilingu sisekeskkonna kohta. Autor on teinud iiheksa jareldust, mis on
jargnevalt vilja toodud:

1. Vastamisaktiivsuse pdhjal voib jareldada, et enamus Eesti Rahvusringhédélingu tootajaid,
kes ei tditnud ankeeti, ei olnud piisavalt huvitatud ja/voi motiveeritud andma enda
hinnangut t6okeskkonnale, organisatsioonile ja teistega ldbisaamisele. Esiteks voib
inimestel olla suhtumine, et kiisitlusele vastamine ei muuda organisatsiooni siseselt midagi
paremaks ja nende arvamus ei loe. Teiseks voib olla ka neid, kes tunnevad, et nad ei saa
jadda piisavalt anoniilimseks ja andes ausa vastuse vdib olla ohustatud nende positsioon
voi/ja tookoht organisatsioonis. Kolmandaks on inimestel toopédevad tihedad ja kiisitlusele
kas ei viitsita vastata voi1 liikkatakse koguaeg edasi ja unustatakse dra. Eelkdige vastavad
tootajad tood puudutavatele kiisitlustele todajast, sest vabal ajal ei taheta tooiilesannetega

tegeleda. Tegelikult peab todtajatel olema suhtumine, et sisemise turunduse uuringuga
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saavad nad oma arvamust avaldada ning organisatsioonis ei saa muutused toimuda ja
probleemid laheneda enne kui ei ole iilevaadet sisekeskkonnast.

Autori teine jéreldus on, et vihemalt lihele kaheksandikule Eesti Rahvusringhéélingu
tootajatele meeldib oma t66 ning nad on sellega rahul. Seda kdike vaatamata sellele, et
sageli on toomaht suur ning oma panuse eest ei saada vadrilist palka, seetottu on oluline
motiveerida todtajaid erinevate teguritega. Neli viiendiku vastajatest nieb, et ta saab oma
oskusi to6l arendada ning umbes pooled vastajatest peavad seda ka oluliseks. Jarelikult on
inimesi kelle jaoks on oluline oma t66s Oppida asju juurde ja tdiendada enda oskusi ja
teadmisi, seega on organisatsiooni jaoks kasulik teada milliseid oskusi inimesed dpivad
ja/voi arendavad ning toetada nende tegemist. Toodi ka eraldi vélja, et organisatsioon voiks
toetada ja vOimaldada todtajatele aega ja ressursse, et uusi projekte katsetada. Vairilise
palga kdorval soovivad todtajad ndha ja kuulda tunnustamist. Seda nii ilevalt kui ka
kollegidelt. Ka 2018. aasta uuringus, tundsid vastanud to6tajad puudust tunnustamisest (ja
tagasiside andmisest) kolleegidelt ja juhtidelt (keskmised hinded olid neli ja alla selle) ehk
selles teguris ei ole vahepeal muutusi toimunud. To6tajate motiveerimisel on tunnustamisel
oluline koht, mis omakorda aitab kaasa ERR-i kvaliteetsesse loodavasse sisusse.
Erinevate kommunikatsiooniteemaliste vdidete tulemuste pohjal saab jareldada, et Eesti
Rahvusringhdilingus esineb sisekommunikatsioonis probleeme (koost6d probleeme,
osakonnasiseses vihem kui osakonnavahelises, ning organisatsioonisisese informatsiooni
litkkumises). Koige rohkem tunnevad osakondade vahelise koost6d probleeme
programmide osakonna (raadio-, telekanalite ja veebiportaalide) to6tajad. Informatsiooni
liikumises voib esineda viivitusi ning jduda td6tajani hilinemisega. Uheks pdhjuseks, miks
teave jouab inimeseni hiljem, on vahend, kus enamus info saadakse ehk kui peamiselt tuleb
teave kolleegiga suheldes, siis kui informatsioon liigub organisatsiooni siseselt iihelt
kolleegilt teisele ja edasi, on selle liikumise teekond pikem ja aegandudvam. Peale selle
voib juhtuda, et mdne inimeseni teave ei joua voi muundub see vestluste kdigus. Lisaks
ERR-i puhul ei toota koik iihes majas, vaid mitmes ning ka viljaspool Tallinna ja
kodukontoris, mis tdhendab, et osadele vdib suuline infokanal jidda kéttesaamatuks voi
jouda mitu korda iihe inimeseni. Hea on, kui informatsioon liigub organisatsioonis ka
tootajate vahel suuliselt, kuid kui nad nidevad seda peamise infokanalina voi -vahendina
tildmeili, intraneti vo1 mone muu asemel, siis jirelikult ei eelistata viimaseid ametlikke
kanaleid, sest nendes vdib olla mingi ndrkkoht. Selleks norgaks kohaks vdib olla kas

kasutajamugavus, visuaal, turvalisus, struktuur, efektiivsus voi muu.
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4. Eesti Rahvusringhdilingus esineb erinevaid tookultuure. Selles aitas selgusele jouda
kiisimus kellena tootajad ennast pigem néevad (ERR-i td6taja, raadiotddtaja, teletdotaja).
Lisaks saab eristada kultuure ka asukoha (telemaja, raadiomaja, uudistemaja, véljaspool
Tallinna) ning osakondade/toimetuste/ programmide (tootmise ja tehnika osakond, uudiste-
ja sporditoimetus, Vikerraadio jne) pdhjal. Need, kes ndevad ennast teletdotajana peavad
enda jaoks olulisemaks kursis olemist teleosakondades toimuvaga kui raadioaga ning
vastupidi. Inimesed kes tootavad ainult lihes majas tahavad eelkdige olla teadlikud
konkreetses majas toimuvaga. Samamoodi tahab ka iga osakond, toimetus, programm vai
muu olla kursis enda keskkonnas toimuvaga. Ehk siinkohal on jélle oluline tootajate,
osakondade ja majade vahelised ldabikdimised ning informatsiooni liikkumine. Peale selle,
et ERR-il on seatud eesmaérgid, vdivad ka igal osakonnal olla piistitatud enda eesmirgid
voi védrtused. Kuna Eesti Rahvusringhéélingus on palju to6tajaid ning neid saab jagada
suuremateks ja viiksemateks kogukondadeks, siis koik need grupid olenemata suurusest ja
millise ametiga inimesed sinna kuuluvad, on organisatsiooni jaoks véirtuslikud ning
vajalik on nende dratundmine ja toetamine.

5. Uks kaheksandik Eesti Rahvusringhiilingu to6tajaid usaldab oma juhti ning voib
jéreldada, et juhti suhtumine on tildjuhul positiivne. Muidugi on ka vidhesed erandid, kes
tunnevad, et nende juht ei kohtle koiki vordselt. Antud valimi hulgas ei ole see suurelt 1abiv
probleem, kuid arvestades, et selline tulemus vOib esineda ka igas jirgmises
kaheksandikus, siis on see ikkagi koht, mis vajab tidhelepanu. Eriti kuna vastajate jaoks on
oluline, et juht kohtleks kdiki vordselt ning ka tunnustaks to6tajaid.

6. Kuuenda jarelduse teeb autor vastajate kommentaaride pohjal. Nimelt ei ole osa tdotajatest
rahul suhtlemise ja suhtumisega, mis liigub iilevalt alla. Tdpsemalt soovitakse, et juhtkond
tunneks rohkem huvi voi vdhemalt oleks kursis, mis organisatsioonisiseselt toimub
olenemata osakonnast, tasandist vdi ametist ning, et tagasiside oleks suunatud digesse
kohta ja ausalt olenemata kas see on positiivne v0i negatiivne tagasiside. Need voivad olla
pohjusteks, miks osad tootajad ei usalda juhatust ja ei pea nende usaldamist enda jaoks
oluliseks voi ei oska antud teemal vastata kuna juhatus jidb oma tegemistega nende jaoks
kaugeks.

7. Seitsmes jdreldus on seotud fliiisilise tookeskkonna ja toovahenditega. Selleks, et todtajad
saaksid oma t60d teha mugavalt ja ilma segavate vOi takistavate faktoriteta, tuleb
voimaldada neile sobiv fiiiisiline to6keskkond ja vajalikud vahendid. Hetkel on to6tajaid
kes tunnevad, et neile ei ole vdoimaldatud koik vajalikud vahendid ehk, kas siis on tdesti

mingi vahend puudu vdi on see vahend juba vana ning pidevalt esineb kasutamisel
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probleeme. Seega on vajalik iilevaadata to6iseloomud ja -vahendid mida kasutatakse, et
saada teada millised on vaja vélja vahetada vdi mis on puudu. Fiiiisilise téokeskkonna
kohta selgus, et avatud kontor ei ole kdigi jaoks t66d soosiv ruumilahendus. Inimesed
puutuvad kokku ka muu miiraga enda timber (tihe litkumine, inimestevaheline suhtlus jne)
ning mida rohkem erinevaid osakondi koos on, seda keerulisem on vahel todtajatel oma
toole keskenduda. Lisaks ei ole osad vastajad rahul ka maja(de) olukorraga. Enamus
vastajate jaoks on oluline, et neil oleks korralikud ja vajaminevad toovahendid olemas
ning, et nende fiiiisiline tookeskkond on hea ning to6tamiseks sobilik.

8. Paljud vastajad soovivad toetuste ja soodustuse muutmist ja/voi tdiendamist, seega voib
jareldada, et praecguse pakutava silisteemiga ei olda tdielikult rahul. Osade toetuste ja
soodustuste méérad voiksid olla suuremad ning kdikidele todtajatele voimaldatud. Lisaks
ei ole need hetkel kasutajasobralikud, sest uutele tootajatele ei tutvustata toetuseid ja
soodustusi ning nende kohta info otsimine vtab acga. Seega on hea vaadata siisteem {ile
ning arvestades ametite iseloomu muuta toetuseid ja soodustusi.

9. Uks kaheksandik Eesti Rahvusringhiilingu to6tajatest viirtustab oma t66d kdrgemalt kui
ainult raha teenimis vdimalusse ehk t66 ERR-is on nende jaoks karjddr, kutsumus voi
korgem kutsumus. Seega on viimane, tiheksas, jareldus, et ligikaudu pooltele vastajatest
meeldib oma t66 ja nad ndevad, et nad panustavad sellega tihiskonda. Vorreldes eelmise
rahulolu uuringuga, ei ole t60 véadrtus tootajate jaoks suuresti muutunud, sest ka siis
védrtustati oma t6d puhul lihiskonda panustamist. Ehk nemad aitavad kaasa ERR-i
missiooni, visiooni ja suuremate eesmarkide saavutamisse. Lisaks kui eelmises ldbiviidud
uuringus (2018. aastal) tunnistas suur osa vastajatest, et nad e1 ole kursis ERR-1 missiooni,
visiooni ja suuremate eesmarkidega, siis antud t66 raames labiviidud uuringus on suurem
osa vastanutest nendega kursis, mis on organisatsioonikultuuri jaoks positiivne ja oluline

faktor.

Labianaliiisitud tulemuste ja jdrelduste pohjal teeb t006 autor omapoolsed -ettepanekud
sisekeskkonna parandamiseks kasutades sisemise turunduse pohimatteid:

1. Esimene ettepanek on viairtustada rohkem tootajaid, nende oskusi, t66d ja tootulemusi.
Selleks tuleb toetada oskusi, mis todks on vajalikud ning tuua tagasi ja julgustada tootajate
tunnustamist. Viimast saavad teha koik td6tajad, juhid ja ka juhtkond. Piisab ainult heast
sOnast ja/voi kdepigistusest, et kolleegi tunnet ja tdomotivatsiooni tosta. Lisaks kui juht
tunnustab tootajat, voib ka paraneda tootaja suhtumine juhti ning ebadiglast kohtlemist

tuntakse vihem. Eriti on see vajalik kuna tootajad tunnevad, et nad ei saa oma tdodle ja
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panusele védrilist palka ning juhtkond ei védrtusta nende t60d ja tulemusi. Tanamine ja
tunnustamine aitab positiivsele sisekeskkonnale kaasa ehk olenemata inimese ametist ja
tootilesannetest, tuleb mérgata head, kasulikku ja kvaliteetset t66d. Tooga seonduvaid
oskusi saab toetada kas sellega seonduva koolitusega, toovahendite soodustuse/tddandja
ostab, samuti soOnalise tunnustusega, tootaja koolitab kolleege jne. Mida rohkem
organisatsioon toetab ka oskusi ja nende tegemist, seda paremini sujub
organisatsioonisisene t60 ja koost66 ning ERR-i loodava sisu ja programmide kvaliteet
touseb.

Teisena tuleks iile vaadata ja viia 1dbi pohjalikum uurimine toetuste ja soodustuste siisteemi
kohta — mis sobib praegusel kujul, mida on vajalik muuta ning millest tunnevad té6tajad
puudust. Sealhulgas tuleb vaadata iile todiseloomud (iilesanded, koormus, stress, vajalikud
oskused jne) ja leida nende jaoks sobilikud hiived. Néiteks need, kes puutuvad suurel
mairal kokku inforuumiga voi on muul pohjusel mentaalselt kurnatud t66 mdjul, vajavad
psiihholoogilist tuge. Selleks ei pea olema ainult psithholoog, vaid voimalusi on palju ning
tuleb vélja valida organisatsiooni ja selle tootajate jaoks sobivam. Vi need, kelle jaoks on
to0 fliisiliselt vdga kurnav, vajavad massaaZi toetust. Selleks tuleb kaotada hetkel kehtiv
erisoodustus ning teha see koikidele kéttesaadavaks. Lisaks on vaja lile vaadata spordi- ja
meditsiinitoetus, mida hetkel ei saa koos kasutada, vaid t66taja peab valima nendest {ihe,
mille hiivesid kasutada. Kasulik on leida viis kuidas vajadusel to6tajad saaksid neid
molemaid vdimalusi koos kasutada vdi suurendada toetusemédira. Seda kodike on keeruline
ellu viia, sest hiivede rahastamine on seotud eelarvega, mis ei ole suurenenud. Selleks, et
suurendada nditeks sporditoetust, tuleb vihendada voi kaotada mdni muu hiive. Kindlasti
tuleb kdikidele tootajatele tutvustada toetuste slisteemi uuesti (nt tildmeili kaudu), sest
leidub tootajaid, kes ei ole teadlikud kdikidest toetustest ja soodustustest ning ka need, kes
on teadlikud, on see hea lahendus neile uuesti meelde tuletada. Sellele jirgnevalt edastada
tootajatele lithike ankeet, kus nad peavad mérkima milliseid toetusi nad kasutavad, millised
kolm on nende jaoks kdige olulisemad ja jitta voimalus kommenteerimiseks, kus todtaja
saab kirjutada millist uut toetust ta soovib ndha voi mille kasutus tuleb muuta mugavamaks.
Sellisel juhul vdib tekkida parem arusaamine millisel moel toetuste siisteemi muuta — kas
vahetada mdni toetus teise vastu vilja, votta slisteemist iildse vélja voi jitta praegusel kujul
toimiv toetusteslisteem.

Eesti Rahvusringhéilingu sisekommunikatsioonis tuleb parandada informatsiooni-
litkkumist. Kuna vastanute seas oli neid, kes oma peamise infoallikana ndevad oma kolleege

ja igas osakonnas koosolekuid ei peeta, siis on organisatsiooni jaoks kasulik leida need
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tootajad (niinimetatud saadikud), kes suhtlevad ja puutuvad kokku kodige rohkem teiste
tootajatega ning keda kolleegid kuulavad ja usaldavad. Uute muutuste, uudiste voi
informatsiooni korral edastatakse teave koigepealt nendele saadikutele, kes saavad seda
suheldes teistega edasi levitada. Sellega voib informatsiooni levikut natukene kiiremaks
teha.

Sisekommunikatsioonis teisena tuleks leida need kohad, mis tekitavad koostdds
(osakonnasisene ja osakondade vaheline) probleeme kuna on nidha, et osad todtajad
tunnevad koostd0s raskusi. Kui esialgu viia sisse eelmises, kolmandas, punktis viljatoodud
lahendus informatsioonileviku tohustamiseks, siis aja méddudes (6-12 kuud) tuleb lébi viia
uus uuring (kus vastajad/osavotjad jddvad anoniilimseks), mis keskenduks rohkem
koostddle ning annaks iilevaate, kas koost66 on paranenud ja millised kohad vajavad veel
ilevaatamist.

Viies ettepanek on virskendada intraneti ja/voi e-postkasti. Kuna on tootajaid, kes
eclistavad suhtlemist kolleegidega informatsiooni kéttesaamiseks ning lidbiviidud
kiisitluses tuli vdlja ka e-postkasti ebamugav kasutamine, siis vihemalt iihe vdrskendamine
(uue ilme andmine, turvaliseks tegemine, kasutamismugavuse tdstmine vm) suurendaks
selle kasutamist informatsiooni jagamiseks ja muudeks otstarveteks.

Kiisitluses selgus, et on inimesi, kes ei ole rahul oma todvahendite ja/vdi oma fiilisilise
tookeskkonnaga. Kuna tookeskkonna puhul ei olda rahul avatud kontoriga, siis tuleb iile
vaadata kas on voimalik viia sisse muutusi juba kohe ilma suuremate ressurssideta (muuta
ruumipaigutust, osakondade voi todtajate asukohta ruumi- voi majasiseselt, vm). Lisaks on
kasulik uurida tipsemalt inimeste rahulolu oma t66vahendite ja -ruumidega, et saada teada
millised todvahendid vajavad vélja vahetamist voi on puudu ning millised héirivad ja t66d
segavad faktorid on tookeskkonnas. Isegi kui muutusi tdoruumides ei ole voimalik kohe
sisse viia, annab see hea iilevaate, mis on tootajate jaoks vajalik ja tohusam tookeskkond
ning juhul kui uvue ERR-1 maja ehitus peaks algama, saab nende vajadustega arvestada.
Lisaks parem iilevaade toovahenditest ja sellest, mida soovitakse oma t66s juurde, annab
voimaluse ka viia sisse muutusi tooprotsessides.

Seitsmenda ettepanekuna soovitab autor juhatusel muuta suhtlemist ja ldbikdimist
tootajatega. On tootajaid kes tunnevad, et juhtkond ei pea todtajatest ja nende t60st lugu
ning puudub otsene tagasiside saamise voimalus ja positiivne tagasiside tdielikult. Kuna
Eesti Rahvusringhdélingu missioon, visioon ja eesmargid on ithiskondlikult tdhtsad ja nii
ndeb oma t60d ka osa tdodtajatest, siis tuleb ndidata usaldust ja austust nende vastu iiles,

sest nemad aitavad organisatsiooni eesmédrkide saavutamisse kaasa. Selleks, et todtajad
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usaldaksid rohkem juhatust, tuleb neil néidata, et nad on kursis organisatsioonisiseselt
toimuvaga ja nad védrtustavad koiki ameteid ja todiilesandeid. Peale selle, soovivad
tootajad, et tagasiside t60 kohta tuleks otse ja ausalt, mitte kdrvaliste inimeste kéest ning
ka positiivne tagasiside on todtajaid motiveeriv ja tunnustav. Sisemise turunduse jargi on
positiivne ja motiveeriv suhtumine juhatuse (ja ka juhtide) poolt véartuslik tegur.

Kuna ankeedile vastas kaheksandik tootajatest ehk 13%, mis annab {ilevaate tootajate
rahulolust ja muredest. Et analiiiisi kdigus selgunud murekohtadest pohjalikumalt teada
saada, tuleb ldbi viia uued uuringud. Antud t66 raames ldbiviidud kiisitluse tulemuste
analiiiisis oli vorreldud osakondi koondatult kuute osakonda. Uheks vdimaluseks on teha
osakondade kiisitlus (kas iga osakond eraldi voi grupeerida kokku), mis annab vdimaluse
probleeme paremini uurida ja hinnata ning ka vastavus voib olla suurem, sest ankeet oleks
konkreetsele osakonnale vOi osakondadele suunatud. Teise vOimalusena saab 1ibi viia
vestlused ehk iga osakonnaga suhelda eraldi, valides sealt kas iithe vdi rohkem to6tajaid
ning suhelda erinevatel teemadel. Molemad on ajamahukad tegevused, kuid
organisatsioonisisesed suured muutused protsessides, organisatsioonikultuuris voi muus ei
saa efektiivselt toimuda ilma pdhjaliku iilevaateta organisatsioonisisesest olukorrast.
Lisaks, kui mingi muutus on sisse viidud, tuleb seda jilgida ja uurida vdhemalt aasta
moddudes, kas olukord on paranenud ja probleemi lahendanud vi on tekitanud juurde uue
probleemi. Nende tegevuste toimumiseks on oluline, et tootajad oleksid rohkem aktiivsed
osa vOtma sisekeskkonna uuringutest ning annaksid probleemsetest kohtadest teada, sest

nendel teemadel ainult kolleegiga suheldes jddb vihe efektiivseks.
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KOKKUVOTE

Labiviidud uuring tditis autori piistitatud eesmirgid ning iilesande uurida organisatsiooni
sisekeskkonda. Analiilisitud sai todtajate suhtumine erinevatesse siseturunduse teemadesse.
Vastajate arv oli 13% 670-st to6tajast, mis voib tihendada, et tdotajad ei ole piisavalt motiveeritud
vastama ERR-i sisekeskkonda puudutavale uuringule olles arvamusel, et uuringutulemusena
midagi ei muutu, kuid siiski piisavalt suur, et saada iildine lilevaade sisekeskkonnast. Positiivne
on see, et enamus vastajatele meeldib oma t66, nende suhtumine oma todsse on iildjuhul positiivne
(v.a. toomaht ja palk), omavad héid suhteid kolleegidega, on iildjuhul rahul oma juhi ja tema

kditumisega ning hindavad oma t66d kdrgemalt.

Uuringu tulemused néitasid dra, millised kohad organisatsioonis on todtajate jaoks probleemsed
ning vajavad muutusi ja pohjalikumat uurimist. Analiilisitud tulemuste pdhjal sai autor teha
omapoolsed jireldused ja ettepanekud organisatsioonile, kuidas sisemist turundust paremini
rakendada. Lisaks sai 14bi viidud uuringu tulemusi vorrelda viis aastat tagasi labi viidud uuringuga.
Kaks néitajat on vorreldes 2018. aasta uuringuga olnud suuremate muutusteta ja norgalt hinnatud
ka tdna, aastal 2023 ning vajavad esmast tdhelepanu. Nendeks on sisekommunikatsioon (koost6o
ja informatsiooni liikkumine) ja todtajate tunnustamine. Kommunikatsiooni parandamiseks tegi
autor ettepanekud muuta todtajate omavaheline info edastamine tdhusamaks valides vilja need
tootajad, kes oleksid votmeisikud info edastamisel kolleegide seas, varskendada intraneti ja/voi e-
postkast ning viia hiljem ldbi pohjalikum uuring antud teemal ja kuidas on muutused vastuvoetud.
Tootajate tunnustamiseks ei pea autori seisukoha jérgi suuri muutusi sisse viima. Tehtud t66 eest

vOib kiita nii juht, juhatus kui ka kolleeg ning piisab heast sonast ja/voi kdepigistusest.

Kindlasti on oluline ja vajalik muuta to0tajate ja juhatuse vahelist ldbikdimist ja suhtlemist.
Tootajad tunnevad, et juhatus ei ole piisavalt huvitatud organisatsioonis toimuvast ja nendega koos
tootajatest ning tagasiside, mis jouab todtajateni on pigem negatiivne ja tuleb kdrvalistelt isikutelt.
Seetottu leiab autor, et toGtajate motivatsiooni tdstmiseks ja hoidmiseks peab juhatus nditama iiles
suuremat huvi ja teadlikust organisatsiooni erinevates protsessides toimuvast ning andma

tagasisidet tOOtajatele otse ja ausalt ning peale negatiivse ka positiivset.
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Peale nende joudis autor veel jareldustele, et ldbi tuleb analiiiisida toetuste ja soodustuste siisteemi,
toetada tootajate oskuste arendamist ja Oppimist, hinnata 14bi vajalikud té6vahendid ja sobivad
fliiisilised tookeskkonnad ning viia igas osakonnas vOi suuremas iiksuses uuringud eraldi 14bi.
Viimase puhul voib vastajate arv suureneda ning tekib pohjalikum arusaamine ERR-i erinevates

osades toimuvast.

Kuna sisemine turundus on jérjepidev protsess, tuleb muutusi ja todtajate rahulolu pidevalt jdlgida
ja uurida (kas kiisitluse, vestluse, vaatluse voi monel muul moel). Mdned muutused nduavad
sisseviimiseks rohkem aega ja ressursse kui moni teine, kuid vaatamata sellele on kasulik

organisatsioonile ja pikaajaliste tulemustega.
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SUMMARY

The conducted study fulfilled the goals set by the author and the task of studying the internal
environment of the organization. The employees' attitude to various internal marketing topics was
analyzed. The number of respondents was 13% of 670 employees, which may mean that
employees are not motivated enough to answer the ERR internal environment survey, but it is still
large enough to get a general overview of the internal environment. The positive thing is that most
of the respondents like their work, their stand towards their work is generally positive (except
workload and salary), they have good relations with their colleagues, they are generally satisfied

with their manager and his behaviour, and they value their work highly.

The results of the survey revealed which places in the organization are problematic for employees
and need changes and more thorough investigation. Based on the analyzed results, the author was
able to make her own conclusions and suggestions for the organization on how to implement
internal marketing better. In addition, the results of the conducted study could be compared with
the study conducted five years ago. Two indicators, compared to the 2018 survey, have been
without major changes and weakly rated even in 2023 and need primary attention. These are
internal communication (cooperation and information flow) and employee recognition. To
improve communication, the author made suggestions to make the information flow between
employees more efficient by selecting those employees who would be key players in the transfer
of information among colleagues, to update the intranet and/or e-mail box, and later to conduct a
more comprehensive study on this topic and how the changes have been accepted. It doesn't take
much to recognize an employee. Everyone (the manager, the board, and a colleague) can praise

and be praised for the work done, and a kind word and/or a handshake is enough.

It is certainly important and necessary to change the communication and attitude between the
employees and the board. The employees feel that the board is not sufficiently interested in what
is happening in the organization and with its employees, and the feedback that reaches the

employees is rather negative and comes from other people. Therefore, the author believes that to
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increase and maintain the motivation of employees, the board must show greater interest and
awareness of what is happening in the various processes of the organization and give feedback to

employees directly and honestly, and not only negative but also positive.

In addition to these, the author also came to the conclusions that the system of benefits must be
analysed, the development and learning of employees' skills should be supported, the necessary
work tools and suitable physical working environments should be evaluated, and research should
be carried out separately in each department or larger unit. In the case of the latter, the number of
respondents may increase and a more thorough understanding of what is happening in different

parts of the ERR will be gained.

Since internal marketing is a continuous process, changes and employee satisfaction must be
continuously monitored and investigated (either by survey, conversation, observation, or some
other way). Some changes require more time and resources to implement than others but are

nonetheless beneficial to the organization and have long-term results.
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LISAD

Lisa 1. Eesti Rahvusringhéiilingu sisekeskkonna uuringu ankeet

Tere hea Eesti Rahvusringhdilingu todtaja!

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli ettevotluse eriala tilidpilane Grete Silm ning kirjutan oma 15put66d
teemal , TooOtajate rahulolu suurendamine rakendades siseturunduse pdohimdtteid Eesti
Rahvusringhédélingus®. Seoses sellega viin 1dbi uuringu. Selleks palun Sinul leida 10 minutit, et

vastata allpool toodud kiisimustikule.
Igas teemaplokis tuleb hinnata ndusolekut esitatud viidetega skaalal 1-st 5-ni, kus

1 — ei ole ndus

2 — pigem et ole ndus
3 — ei oska oelda

4 — pigem ndus

5 —olen ndus
Iga teemaploki 10pus on voimalus valida teema v3i need teemad, mis on Sinu jaoks kdige
olulisemad. Kui on soov mdnele vastusele voi teemale midagi juurde lisada, siis iga teemaploki

16pus on voéimalus kommenteerida.

Kiisitlus on anontiiiimne. Vastuseid kasutatakse summeerituna 16putdds ning kokkuvotlik iilevaade

edastatakse ka Eesti Rahvusringhéélingu tdotajatele.

Tanan Sind véga abi ja vastamise eest!
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Vanus

e Avatud vastusega

Kui pikk on Sinu todstaaz ERR-is?

e Avatud vastusega

Millisesse osakonda vOi osakondadesse Sa kuulud?

e Avatud vastusega

Kus asub Sinu todkoht?
e Telemajas
e Raadiomajas
e Uudistemajas
e Viljaspool Tallinna
e Tootan vastavalt vajadusele erinevates ERR-i majades
e Tootan peamiselt kodukontoris

e Muu: avatud vastus

Ma niden ennast eelkdige kui...
e ERR-i tootaja
e Televisioonitdotaja
e Raadiotodtaja

e Muu: avatud vastus

Suhtumine oma toosse

Mulle meeldib mu t60.

Minu t66 on tdhendusrikas.

Ma arvan, et ma teen oma t60d hésti.

Ma tean, mida minult minu t66s oodatakse.
Minu t66 voimaldab mul arendada enda oskusi.
Mul on voimalik ndha oma todtulemusi.

Minult oodatav tdomaht on moistlik.
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Minu palk sobib minu td6iilesannete ja -mahuga.
Minu t66 tekitab minus sageli stressi.
Matlen sageli t6olt ja ERR-ist lahkumise peale.

Tunnen ohtu, et mind voidakse t66lt koondada voi vallandada.

Minu jaoks on oluline, et...
e minu t66 meeldiks mulle.
e minu t6o oleks tdhendusrikas.
e ma tean, mida minult minu t66s oodatakse.
e saan arendada enda oskusi.
e ma nien oma tootulemusi.
e minu t6omaht on moistlik.

e minu palk sobib minu té6iilesannete ja -mahuga.

Kommentaar (valikuline)

e Avatud vastusega

Suhted tookaaslastega

Saan oma tookaaslastega hasti 1dbi.
Ma usaldan oma tookaaslasi.
Mind austatakse minu tdokohal.
Informatsioon jouab minuni kiiresti ja digeaegselt.
Osakonnasisene koostdo sujub histi.
Minu osakonnas kuulatakse tootajate arvamusi.
Ma teen koostddd teiste osakondadega.
e Jah
e FEi

Osakondade vaheline suhtlus ja koost66 on hea.

Minu jaoks on oluline, et...

e saan oma todkaaslastega hésti lébi.
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e saan oma tookaaslasi usaldada.

e mind austatakse minu té6kohal.

e informatsioon jouaks minuni kiiresti ja digeaegselt.
e osakonnasisesed suhted on head.

e tOOtajate arvamusi kuulatakse.

e osakondadevaheline koostdo ja suhtlus on hea.

Kuidas peamiselt jouab sinuni organisatsioonisisene teave?
e [ntranet
e Uldmeil
e Osakonna koosolek
e Otsene juht
e Kolleeg(id)

e Muu: Avatud vastusega

Kommentaar (valikuline)

e Avatud vastusega

Suhted oma juhiga

Ma tean kes on minu otsene juht.
e Jah
e FEi
Ma usaldan oma juhti.
Minu juht usaldab oma to6tajaid.
Minu juht kuulab oma to6tajaid.
Minu juht tunnustab oma t66tajaid.
Minu juht suhtleb oma toGtajatega.
Minu juht kohtleb kdiki diglaselt ja vordselt.
Mul on tunne, et minu juht eelistab teatud t66tajad.
Minu juht astub vajadusel to6tajate kaitseks vélja.

Usaldan ERR-i juhatust ja nende otsuseid.
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Minu jaoks on oluline, et...
e ma saan oma juhti usaldada.
e minu juht usaldab oma to6tajaid.
e minu juht kuulab oma td6tajaid.
e minu juht tunnustab oma to6tajaid.
e minu juht suhtleb oma too6tajatega.
e minu juht kohtleb koiki diglaselt ja vordselt.
e minu juht astub tdotajate kaitseks vilja.

e ma saan usaldada juhatust ja nende otsuseid.

Kommentaar (valikuline)

e Avatud vastusega

Suhtumine organisatsiooni

Tean iildjoontes ERR-i missiooni, visiooni ja olulisemaid eesméirke.
e Jah
e FEi
Olen hasti kursis ERR-is toimuvaga.
Uldine sisekommunikatsioon on hea.
Saan organisatsioonisiseselt erinevatel teemadel kaasa ridkida.
ERR-i sisesed muutused tekitavad minus sageli stressi.
Olen rahul oma fiiiisilise tookeskkonnaga.
Olen kursis ERR-i poolt pakutava toetustega ja soodustustega (spordikompensatsioon,
terviselahendus, erinevad perestindmuste toetused jmt).
e Jah
e Ei
Millistest soodustustest voi hiivedest oleksid voimalusel veel huvitatud?
e Avatud vastusega
Minu t66 tegemiseks on tagatud vajalikud vahendid.
Kas soovitad oma téoandjat enda sdbrale?
e Jah
e Ei
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Minu jaoks on oluline...
e ERR-i missiooni, visiooni ja eesmérkidega kursis olemine.
o olla kursis sellega, mis toimub ERR-i siseselt.
e vdimalus organisatsioonisiseselt kaasa radkida.
e rahulolu oma tookeskkonnaga.
e t00ks vajalike vahendite olemasolu.

e mitmekiilgne toetustesiisteem todandja poolt.

Kommentaar (valikuline)

e Avatud vastusega

Toomotivatsioon

Millise véite voi véidetega oled Sa kdige rohkem ndus?
e Ma teen oma todd sellepdrast, et teenida raha.
e Ma tahan oma t60s saada paremaks ja edukamaks.
e Mulle meeldib mu t50.
e Oma todga panustan teiste inimeste heaolusse.

e Minu td60 on thiskonnale oluline.
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Lisa 2. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoé reprodutseerimiseks ja 16putoé iildsusele kittesaadavaks tegemiseks®

Mina Grete Silm (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Tootajate  toorahulolu  suurendamine  rakendades — siseturunduse  pShimdtteid  Eesti
Rahvusringhaélingus

(loputéo pealkiri)

mille juhendaja on ___ Olev Toru, MSc :
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 15putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmairgil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmirgil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja I0ppemiseni;

1.2 iildsusele kittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tdhtaja loppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jdédvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

_18.05.2023 (kuupiev)

L Lihtlitsents ei kehti juurdepdicisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iilidpilase taotlusele [5putoole juurdepdidisupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli digus loputéod reprodutseerida
tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui loputoé on loonud kaks voi enam isikut oma iihise loomingulise tegevusega ning
l6putéo kaas- vai tihisautor(id) ei ole andnud loputééd kaitsvale iiliopilasele kindlaksmddratud tdhtajaks nousolekut
loputéo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tihtaja jooksul ei kehti.
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