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LUHIKOKKUVOTE

Sisekommunikatsioonil on organisatsiooni edukaksitaiseks vétmeroll, mis soodustab
inimeste omavahelist suhtlust, tdoalast infovalejasprobleemide lahendamist. Lisaks
igapéevasele toodalasele suhtlusele tbusetub oggsioisnisisene kommunikatsiooni tahtsus
ajal, kui soovitakse teostada ja ellu viia muudat@ssekommunikatsioon ja muudatuste

juhtimine ning realiseerumine on omavahel tihedaditud.

Magistrito0 autori eesmargiks on uurida Patendiam@btajate hinnanguid ameti
sisekommunikatsioonile muudatuste juhtimise korteksing vastavalt tulemustele vélja

tootada ja esitada ameti juhtkonnale sisekommusitb@ii tdhustamiseks parendusmeetmed.

Eesmaérgi saavutamiseks teostas autor uurimusetakiesu kirjaliku kisitluse meetodit
veebipbhise ankeetkusitluse labiviimisega. Uurimglimi moodustasid Patendiameti to6tajad,
sh osakonnajuhatajad. Kogutud andmete anallUstage@aitor statistilise andmeanallusi

programmi SPSS abil.

Uurimistulemuste anallusist selgub, et Udldiselt dhirad Patendiameti tdotajad
sisekommunikatsiooni positiivselt ja on selle tamsega nii osakonna sees kui ametis
tervikuna pigem rahul. Lisaks uldisele positiivsbhianangule ilmneb, et osakonnajuhatajad
hindavad rahulolu  sisekommunikatsiooniga  vOrreldesdootajatega  kdrgemalt.
Organisatsioonisisese kommunikatsiooni tugevust@nauringus osalejad vélja toonud ameti
vaiksusest tuleneva naost-nakku suhtluse lihtsarmayahelise hea labisaamise ja usaldusliku
Ohkkonna tod6l. Kuigi dldiselt ollakse sisekommungiaoniga rahul, nahtub tulemustest, et
kdige vahem rahul ollakse ametis muudatuste komkeenimisega. Peamiseks
sisekommunikatsiooni ndrkusteks on vastajad pidamiadulgude tekkimist, t66tajate vahest

kaasamist, ebamaéarasust ning lunklikku infoedastust

To6 marksonad: sisekommunikatsioon, organisatsionoudatuste juhtimine ja etapid,

sisekommunikatsioon muudatuste juhtimisel.



ABSTRACT

SISEKOMMUNIKATSIOON PATENDIAMETIS MUUDATUSTE JUHTIM  ISE
KONTEKSTIS
Liina Sepp

Topic of the Master’s thesis is ,Internal commutiga in the Estonian Patent Office in the

context of change management®.

Internal communication has the key role in the pigation. The organizational

communication helps to contribute connection antiroonication between members of the
organization. Further, fluent communication helpsalve work-related problems. In addition
to everyday communication the essentiality of org@tional communication arises during the
period when organization needs to implement changbe internal communication and

accomplishing change management are closely related

The objective of this thesis is to analyze the gigesessment of the Estonian Patent Offices’
personnel to the internal communication in the geamanagement context and to develop
improvement measures to the management in orderate internal communication more

effective.

The Master’s thesis consists of three main sectwwhih includes: first the theoretical
overview about internal communication and changenagament, second the empirical
analysis including the results of the collectedadatd third the discussion. To achieve the
objective of this thesis the author conducted dystising a web-based questionnaire as a data
gathering method. The sample was the personnékdEstonian Patent Office. The collected

data was analyzed with the statistical data pracggsogram SPSS.

The results of the study show that the personntieEstonian Patent Office is satisfied with
the internal communication in general and betwd®n departments where they work. In
addition to the general positive assesment to riternal communication it appears that the
overall results from the heads of the departmergseviigher than results form the other
employees. The respondents pointed out that the sti@nghts of the internal communication

in the Estonian Patent Office are the smallnesthefoffice, simplicity of the face-to-face

4



communication, good relations and trust betweesqguerel. The results of the study indicate
the least satisfaction with the change managenmntrwnication. The main weaknesses of
the internal communication in the Estonian Patdfit©that the respondents bring out are the

lack of employee involvement and vagueness andigapfrmation sharing.

Keywords: internal communication, organization, rig@ management and change phases,

internal communication during change management.
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SISSEJUHATUS

Uude millenniumisse sisenedes on organisatsioedilisuutused toimunud kiiresti (Weber &
Weber, 2001). 20. sajandi I6pust on valitsused midategelema seisukohtadega, et avalik
sektor on liiga suur ning ebaefektiivne (Brown, ¥rabuse & Flynn, 2003). Avaliku sektori
strateegiliste muudatuste pohjuseks on peamisaltdopoliitiliste suundumuste, seaduste ja
tehnoloogia muutumine ning juhtkonnavahetus (Smjaia/an Nistelrooij, 2006). Sellest
l&htuvalt seisavad avaliku sektori struktuurid akijtsete ees, kuidas t66d ja organisatsiooni
optimaalselt Umber korraldada. Tehnoloogia arenedegdimalik koondada t6dkohti, mille
Ulesannete taitmiseks oli varasemalt vajalik inimétuid nidd teostab operatsioone vastava

tarkvaralahendusega arvutisiisteem.

Organisatsioonid on oma olemuselt vaga erinevagselitustega, mis tuleneb peamiselt
keskkonnast, milles tegutsetakse (Zurewich, 20B8a maine ning tootajate positiivse
suhtumise hoidmiseks tuleb td6andjal hoolitsedargdnisatsioonisisesed protsessid, tbotajate
arendamine ja kommunikatsioon toimiksid ladusalting8, 2013). Seetdttu tuleb
organisatsioonisisestele protsessidele olulisi¢fla@u osutada. Sisekommunikatsioon on ks
faktor, mis mdjutab organisatsiooni edukat toimatut. Informatsiooni ,voolavuse* kergus
nii vertikaalselt kui horisontaalselt on sageli Ukssemine indikaator organisatsiooni
efektiivsuse hindamisel. To6tajatel on keerulinentulla keskkonnas, kus juhtide k&itumine
on vastuolus nende poolt kéneldud vaartustega fiHaae & Harshman, 1999). Lisaks
organisatsioonisisese hea keskkonna tagamisel,oiomvt sisekommunikatsioon tahtsaks

aspektiks, kui tdusetub vajadus organisatsiooaksmuudatusteks.

On vdidetud, et avalik sektor kogeb organisatsigiai muutuste elluviimisel erasektorist
suuremaid raskusi ja on rohkem muudatustele vasis, on tingitud avaliku sektori
blrokraatlikust keskkonnast (Brown, Waterhouse $nk| 2003; Worrall, Mather & Seifert,
2010). Teisalt, kui vorrelda planeerimist avaliksektoris, on teostatavad protsessid tihti
erasektoriga sarnased (Joyce, 2004). Siinkohalrioevad autorid erinevatel seisukohtadel.
Naiteks peetakse avaliku sektori muudatuste pre¢sghti blurokraatlikeks ning poliitiliselt
motiveerituks (Sminia & Van Nistelrooij, 2006). Mdatuste elluviimise vajadus
riigiteenistuses soltub riigi Uldistest poliitilestt suundumustest ning ststeemi kuuluvatel

organisatsioonidel ja ametitel on tihti vahene ka@gkimise véimalus.



Kaesolev magistritod kasitleb sisekommunikatsiogei organisatsiooniliste muudatuste
vastastikust seost Patendiametis. Patendiameamigina vajab ajaga kaasas kaimiseks nii
suuremaid kui vaiksemaid tmberkorraldusi. Uhe mtusmna rakendus alates 1. veebruarist
2016 ameti uus struktuur, mille peamine valjatootenming kujundamine toimus 2015. aasta
teises pooles. Uurimisprobleemiks on, et Patendiamepuudub Ulevaade
sisekommunikatsiooni tbhususest muudatuste juhgiaspektist. Eeltoodust tulenevalt soovib
autor uurida, millised on tddtajate hinnangud sisekunikatsioonile ja mida on vaja
Patendiameti sisekommunikatsioonis muuta, et tosminkormatsiooni piisav ja digeaegne

likumine, mis toetaks muudatuste juhtimist.

Kaesoleva magistritod autori eesmargiks on anda namg Patendiameti
sisekommunikatsioonile ning vélja selgitada, kuidg@sekommunikatsiooni Patendiametis
muudatuste juhtimisel hinnatakse. Magistrito¢ phaskt valjundina annab uurimus
Patendiameti  juhtkonnale pildi ametnike ja t6o®jat hinnangutest ameti
sisekommunikatsioonile ning valmivad parendusetiekad Patendiameti juhtkonnale
sisekommunikatsiooni tdhustamiseks ja korraldansisek

Magistritoo teema on aktuaalne, sest Patendiamigtise sisse muudatusi ning ametis puudub
Ulevaade hinnangutest sisekommunikatsioonile.  Taealt ei ole Eestis
sisekommunikatsiooni muudatuste juhtimise aspektegistritoo tasemel palju uuritud.

Eesmargi saavutamiseks on t66 autor Patendiamaiisiinud sisekommunikatsiooni auditi,
mis peegeldab tdotajate rahulolu ameti sisekomnaisidoniga. Uuringu kaigus kogutud
andmed vOimaldavad sisekommunikatsiooni olukorrgelkiamist ning sellele hinnangu

andmist.
Magistritod eesmargi saavutamiseks juhindub ad@nevast 4-st uurimiskisimusest:
Milline tahtsus on sisekommunikatsioonil muudatystegimisel?

Millised on Patendiameti teenistujate hinnangudtasigekommunikatsioonile?

Millised meetmed aitavad parendada Patendiametkemmunikatsiooni tervikuna?

0N

Millised meetmed toetaksid muudatuste juhtimiseRdiametis?



Too koosneb kolmest osast. Esimene, teoreetilime késitleb sisekommunikatsiooni ning
muudatuste juhtimist ja pohineb peamiselt voorletelseadusallikatel. Esimese osa esimeses
peatikis antakse teoreetiline Ulevaade sisekomratgidonist, teises peatiikis muudatuste
juhtimisest ning kolmandas peatikis sisekommunidats ja muudatuste juhtimise

omavahelisest seotusest.

Magistrito6 empiirilises osas viis autor Patendiinb@dtajate seas labi kusitluse, et teada
saada, millised on inimeste hinnangud ameti sisekonikatsioonile. Magistritdo teises osas
annab autor Ulevaate Patendiametist ja labiviidughgust, selle tulemustest ning analtitsib
saadud tulemusi vordluses teoreetiliste seisukelgadlareldused ja omapoolsed soovitused
koondab autor pdhjendatud parendusmeetmeteks Ratestd sisekommunikatsiooni
tbhustamiseks muudatuste juhtimise aspektist |@ttuv

Magistritoo tulemuste tblgendamisel ja kasutamigielb arvestada jargmiste piirangutega:

- Organisatsiooni spetsiifilisus - uuritav organigas on rilgiamet, mis on struktuurilt
hierarhilise tlesehitusega ning taidab oma tlegdndgi nimel;

- Andmete kogumiseks kasutatud kisimustiku taitmlneatatahtlik ning koik aktiivset
toosuhet omavad Patendiameti to6tajad ei osaleastdmises. On vdimalik, et kdikide
tootajate kaasamine annaks teistsuguseid uuriramtusi;

- Vastajate vanuseline ja sooline diferentseerimidi wiia kéesolevas t66s esitatud
jareldusest erinevatele jareldustele ning vOimal#taesolevat magistritodéd edasi
arendada;

- Ka&esoleva magistritd0 autor to0tab samas ametistipa, voimalik, et uuringu
l&biviimine organisatsioonivalise isiku poolt todesstsuguseid I6pptulemusi;

- Uuringus osalejate teadmatus sisekommunikatsiodamusest ja eesmarkidest

muudatuse juhtimisel.



1 TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1 Sisekommunikatsioon

1.1.1 Kommunikatsiooni olemus organisatsioonis

Kommunikatsiooni organisatsioonis peetakse tahidakd tihti alahinnatakse selle osakaalu
ning tdlgendatakse seda kui tavaparast sonumitetaatist (Downs & Adrian, 2004). Hulea
(2012) on kommunikatsiooni defineerinud kui ,keeatikGnumi edastamise protsessi, milles
sOnumi saatja kodeerib teabe ning edastab sellguwdmle dekodeerimiseks”.
Organisatsioonisisene kommunikatsioon on t6husastkdotugiraamistik, mis toimub nii
vertikaalselt (alluvalt juhile ja juhilt alluvald&ui ka horisontaalselt (to0kaaslaste omavaheline
suhtlus) (Hulea, 2012). Dolphin (2005) on o6elnud;, sisekommunikatsioon on
kommunikatsioon organisatsiooni juhtide ja votmdjkubehk to6tajate vahel* (Dolphin, 2005
tsit. Mishra, Boyton ja Mishra, 2014 jargi). Komnikaitsioonil organisatsioonis on oluline roll
moistmaks immateriaalse vara ehk inimeste vaa(Ristk & Welch, 2012). Organisatsiooni
sisemine kommunikatsioon vajab samavéarset tahmlepai valjapoole suunatu ning
pdhjalikku planeerimist ja labi mdtlemist (Argenti998). Conrad (2014) on delnud, et ilma
kommunikatsioonita ei saavutata midagi - juhisedhendid ja protsessid puuduksid.
Tanapdeval on maailmas muutused need, mis on aingdrsivad. Seetbttu tuleb
organisatsioonidel, mis on muutustes, tagada asgl@kommunikatsioon (Chen, 2008).

Organisatsioonikultuur, mida Chen (2008) on defiimesl kui ,Uhiste vaartuste, uskumuste,
sumbolite ja ootuste summat, mis tUhendab teatukahkbostootavaid inimesi®, mdjutab
kommunikatsiooni. Kultuur ja kommunikatsioon on orahel tihedalt seotud ning seet6ttu
Oeldakse ka ,kommunikatsioon loob kultuuri ja kultikujundab kommunikatsiooni* (Chen,
2008). Iga kord, kui kaks inimest suhtlevad, eietamad ainult informatsiooni, vaid ehitavad,
sailitavad voOi I16huvad omavahelist suhet (Downs &rian, 2004). Kommunikatsioon ja
suhtlus ei pruugi alati ladusalt toimida — igasugukommunikatsioon on keeruline ja

spetsiifiline ning eksisteerivad véimalused kortitileks ja ebakdladeks (Conrad, 2014).

Organisatsiooni sisemine kommunikatsioon varieekuulujuttudest ja mitteametlikest
vestlustest kuni juhtkonnapoolsete formaalsete daadeteni alluvatele (Welch, 2012).
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Mishra, Boynton & Mishra (2012) on valja toonud, sbltumata ametikohtadest ja
paiknemisest organisatsioonisiseses hierarhiassisgkommunikatsiooni osapoolteks kdik
organisatsiooni tb6tajad. Sujuv sisemine kommusikah peaks I6pptulemusena parendama
organisatsiooni produktiivsust ja kasumlikkust nsugirendama thtekuuluvustunnet (Mishra,
Boynton & Mishra, 2014). Teisalt on kommunikatsioefektiivsust ja kasu organisatsioonis
keeruline mddta, sest oma olemuselt on kommunis@tsabstrakine — see toimub inimeste

vahel ning saab alguse omavahel suhtlevatest iddlest (Malmelin, 2007).

Sisekommunikatsiooni stisteemi toimimise eest oggdsioonis vastutab peamiselt juhtkond,
kuid ka tootajatel on aktiivne roll informatsioojagamises (Vei¢, Veri¢ & Sriramesh,
2012). Hulea (2012) on selgitanud, et tbhus orgasisonisisene kommunikatsioon hélmab
jargmist: organisatsiooni eesmargid ja poliitikad selgelt maaratletud ning nende taitmist
jalgitakse ning hinnatakse selleks, et tulevikugud vigu valtida ja efektiivsemalt toimida.
Elving (2005) on maaratlenud, et organisatsiooesst kommunikatsioonil peaks eelkdige
olema kaks otstarvet — tO0tajate teavitamine néfesannetest ja Uldistest suundumustest ning
teiseks Uhtsuse ja meeskonnatunde loomine. ToGtaadvad, et neid koheldakse austuse ja
vaarikusega ning kui juhtkond suhtlusel tOotajatespda teeb, aitab see arendada
Uhtekuuluvamat kollektiivi (Conrad, 2014). DownsAdrian (2004) on leidnud, et edukates
organisatsioonides on todkeskkonnas asetleidvalnkamikatsioonil inimeste jaoks erinev
vaartus — erinevate organisatsioonisiseste huwmde jaoks on sisult identne informatsioon

erineva vaartusega ning peamiselt keskendutakdeewaia jaoks olulisele teabele.

Ladus sisekommunikatsioon on hadavajalik igale mggdsioonile, mis tahab olla elujuline
ja areneda. Juhtimisvahendina aitab kommunikatsidentifitseerida, luua ja hoida suhteid
organisatsiooni juhtkonna ja tootajate vahel (Ch2@08). Selleks, et mdista suhtlust
organisatsioonis, tuleb mdoista selle ajalugu jakdmdisu (Downs & Adrian, 2004).

Traditsiooniliselt on organisatsioonide kommunikadsistusteemid olnud Ulesse ehitatud
valise sihtrihma jaoks ning to6tajate kui sisemkisa@lajaskonnaga ei ole arvestatud (Mishra,
Boynton & Mishra, 2014; Malmelin, 2007). Organisatgide sisekommunikatsioon on
ajalooliselt olnud peamiselt Uhesuunaline ja asuetrti@e — lahtutud on seisukohast, et
keerulised organisatsioonid toimivad kdige parernuhul, kui tddtajad alluvad reeglitele ja
protseduuridele, mida juhtkond neile mé&arab (CH2008). Kaasaegne seisukoht on, et
kommunikatsioon Uhendab erinevaid juhtimistasandeichGjutab tulemuslikkust,

produktiivsust ja organisatsiooni jatkusuutlikkumbhg organisatsiooni likmete omavahelist
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usaldust (Singh, 2013; Mishra, Boynton & Mishra,12Q) Jimmieson & White (2011) on
seisukohal, et tootajad kujundavad organisatsi@disiele isikutele t6oandja brandi, mis
koosneb organisatsioonist valjapoole kuvatavateseloomujoontest. Kuigi maine
kujundamine lfranding on tuupiliselt ja tavapéraselt suunatud orgasisanhist valja, on
oluline tahele panna, et tootajate taju, kuidadilduas suhtub nende organisatsiooni, méjutab
tootajate identiteeti organisatsiooni liikmetenan@ieson & White, 2011). Edu saavutamiseks
on oluline, et organisatsioonid lahtuksid oma teg@s kommunikatsioonikesksest
mdotlemisest, sest kogu toimuv nii organisatsio@asskui ka valja hdlmab inimeste vahelist
suhtlemist (Malmelin, 2007).

1.1.2 Sisekommunikatsiooni stisteem ja puudused

Kommunikatsioonisusteemid ja —praktikad on aja gadkmuutunud ning stigavalt juurdunud
kultuuritraditsioonid ja poliitiline stisteem omavagjevat moju sellele, milline on konkreetse
organisatsiooni sisekommunikatsiooni struktuurganimine (Chen, 2008). Organisatsiooni
kommunikatsioonisiisteemi ehitamiseks on vajalik stgdja maaratleda kommunikatsiooni
rolli konkreetses organisatsioonis ja protsessidjeks vOib olla nii informeerimine,
selgitamine, harimine, usalduse ja avatuse tugewdawdi tO6tajate hoiakute suunamine
(Harshman & Harshman, 1999). Organisatsioonisiskommunikatsioon on kasitletav
eraldiseisva susteemina, mis vajab tdhelepanurespsieerib inimeste omavabhelisi suhteid ja
nduab spetsiifilisi teadmisi ja oskusi (¥&f, Verti¢ & Sriramesh, 2012). Singh (2013) on
seisukohal, et tanapaeval peaks organisatsioonktstir toetama avatud ja l&bipaistvat
kommunikatsiooni erinevate tasandite vahel, mis korda peaks soodustama probleemide
ladusamat lahendamist. Kommunikatsiooniprotsesskspasema seotud organisatsiooni

strateegia, protsesside, inimeste ja struktuu&gagh, 2013).

White, Vanc & Stafford (2010) on pidanud sisekomikatsiooni korraldamise juures
keerulisimaks aspektiks tasakaalu leidmist piisgvaasjakohase informatsiooni andmise-
saamise vahel. Eeltoodut arvestades on kesksekdepnoiks asjaolu, et informatsiooni
vahesus tekitab vaakumi, milles tekib informatsigmmdus ja vastupidine olukord lilasuse,
kus olulist on ebaolulisest keeruline eristada. latei taga suure hulga informatsiooni

saamine 0Oige ja vajaliku teabe saamist (White, Vaac Stafford, 2010). Eduka
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kommunikatsioonisiisteemi tulemusel on tootajad lideadl vOimalustest, ohtudest ja
informeeritud organisatsiooni prioriteetidest (Wel2012). White, Vanc & Stafford (2010) on
lisanud, et t6otajad, kes on organisatsiooni pssigsest piisavalt informeeritud, levitavad
vahem kuulujutte ja on pigem organisatsiooni kaits\Kuulujutud ja spekulatsioonid tekivad,
kui informatsioon on ebapiisav ja puudulik (Whitdanc & Stafford, 2010). Ebapiisav
kommunikatsioon tekitab kuunilisust ning organigadsilist vaikust — olukorda, kus
organisatsiooni likmed ei soovi oma arvamust aadéd (Harshman & Harshman, 1999;
Hayes, 2010). Vaikus tekib, kui tb6tajates on usksjret probleemidest raakimine ei vii

lahendusteni ning voib tb6alase tuleviku ebamugavakuta (Hayes, 2010).

Tihti tuginetakse organisatsiooni sisemise kommaisiooni hindamisel pigem kanalitele,
mida kasutatakse, mitte ei hinnata kommunikatsiosisu, asjakohasust, piisavust voi
arusaadavust (Ruck & Welch, 2012). Kommunikatsid@malid véimaldavad informatsiooni
edastamist selliselt, et tagada s6numi maksimaabmaadavus ja tapsus vastuvotjale (Hulea,
2012). Séarka (2014) on valja toonud, et olulineteadmuse ja informatsiooni jagamisest
tulenev kasu kogu organisatsioonile. Nimetatud raligab, et iga kommunikatsioon kujutab
endast teadmuse vahetamist, kuid informatsioomomalik kinni hoida selleks, et arengut ei
toimuks. Informatsiooni kinnihoidmise 16pptulem osaldamatus ja valeinformatsiooni levik
(Sarka, 2014). Conradi (2014) seisukohalt on vasadigma informatsiooni ja teadmuse
jagamisest olnud, et infot tuleb kaitsta ning jegachid juhul, kui selleks sunnitakse. Uus
suundumus on vastupidises suunas - inimesed, kesgamisatsioonis aktiivsed ja jagavad
informatsiooni, on hinnatud ning kerkivad orgarssabnis esile (Conrad, 2014). Birokraatlike
kihtide ehk erinevate juhtimistasandite (hierarhi&dasutamine organisatsioonilise
informatsiooni edastamisel tekitab selle ebalhtlgs#umise ja moondumise. Erinevate
tasandite juhtidel on erinevad oskused ja soovimt idasi anda, mistdttu eelistavad tootajad
saada teavet otse juhtkonnalt (White, Vanc & Stdff@010).

Efektiivset kommunikatsiooni iseloomustab kaheslisng, aja- ja asjakohasus, arusaadavus,
usutavus, kasulikkus ja kipsus. Koik nimetatud peetrid on omavahel tihedalt seotud
(Harshman & Harshman, 1999). Kommunikatsiooni sisuutub vastavalt organisatsiooni
sisule ja vajadustele, millest tulenevalt on Klgih996) maaratlenud organisatsiooni
kommunikatsiooni votmeprintsiibid:

e SOnumi koondamine ja konkreetsus on seotud sOrdlimisega — konkreetse sénumi

ja mitme erineva suhtlusmeetodi kasutamine suukesdaumi meeldejaamist;
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e Mitmekulgsete meediavahendite  kasutamine on e&fsktn kui vaid Uhele
tuginemine;

e Eelistatum peaks olema naost-ndkku suhtlusviis hepaolne suhtlusviis, mis
suurendab osalust;

e Vahetu juhi kandev roll informatsiooni jagamiselahetu juht peaks olema objektiivne
informatsiooni jagaja ning tagama, et alluvad degvalt informeeritud;

e Arvamusliidrid on tookeskkonnas kaalukateks uUldidteiakute ja arvamuste
kujundajateks;

e Personaalselt suunatud informatsioon voetakse paireomaks kui abstraktne,

tundmatu voi dldine laialivalguv info.

1.2 Muudatuste juhtimine

1.2.1 Muudatuste juhtimise olemus

Organisatsiooniline muudatus on alati millegi IGgpg uue algus (Hayes, 2010). Muudatus
on organisatsiooni visiooni ja tegevusliini seadeitulevikus soovitud seisundi tarbeks
(Milanova, 2010). Organisatsiooni uue identiteedivddamine ja elluviimine sisaldab
kollektiivse visiooni seadmist eesmarkidest ja reepdole puudlemist ning kommunikatsiooni
(Jimmieson & White, 2011). Todnem (2005) on muusiEujuhtimist defineerinud kui
L<organisatsiooni suuna, struktuuri ja oskuste pad@arendamise protsessi‘, mida ei ole
voimalik eraldada organisatsiooni strateegiast.Héaelton (2003) on muudatuste juhtimist
defineerinud kui protsessi - ,,organiseeritud tealajimeetodite ja ressursside eesmargiparane
rakendamine selleks, et tagada organisatsioonitgide seatud eesmargid®. Jick (1991) on
taheldanud, et muudatuste jdustamine on pidev @avese protsess, koosnedes nii teadusest
kui kunstist, mille kestel otsitakse vastuseid &iusatele probleemidele (Jick, 1991 tsit.

Mento, Jones & Dirndorfer, 2002 jargi).

Organisatsiooniliste muudatuste ja muutuste suumdech on tanapé&eval kirjeldatavad
likumisena juhtimistasandite arvu vahendamise,anigatsiooni struktuuride omavahelise
pdimimise, tbotajate voimustamisenjpowerment meeskonnatoo efektiivistamise jm poole.

Suundumuste ajendiks on muutunud arusaam orgaonmmatsvaartustest, mis mdojutavad
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kaasaegseid organisatsiooni funktsioone ja stru&t(idarshman & Harshman, 1999). Kuigi
peamine stiimul muudatusteks tuleneb uldiselt e&liskeskkonnast, siis olulisim aspekt,
kuidas muudatused realiseeruvad, soOltub organestisi tOOtavatest inimestest (Burnes,
1996).

Todnem (2005) vaidab, et ajalooliselt on oldud Weibal, et organisatsioonid ei suuda
pidevalt muutuvas keskkonnas stabiilsust ja efedtist saavutada. On diskuteeritud, et
erialase vilumuse saavutamiseks vajavad tootajadird eisalt on oldud seisukohal, et pidev
muutumine on samuti rutiin, mis tuleneb jarjepidgv@ageerimisest muutunud keskkonnale
ja selles kohanemisest (Riley & Clarkson, 2001 ®@dnem, 2005 jargi). Suurem osa juhtidest
ja tbotajatest ei ole harjunud muudatuste keskihtta ning voib juhtuda, et inimesed, kes
aastaid Uhel moel t66tanud, on unustanud, kuidsisosigusi dppida ja muudatustega kohaneda
(Milanova, 2010; Karyotakis & Moustakis, 2014).

Muudatus organisatsioonis on dppimisprotsess, nige vaid struktuuride, protseduuride ja
susteemide muutmisega, vaid mille kdigus tuleb andat organisatsioonilist k&itumist ning
norme (Schimmel & Muntslag, 2009). Séltuvalt muudatulatusest vajavad organisatsioonid
erinevaid kommunikatsiooni ja muudatuste juhtimisgkusi. Mida rohkem algusjargus
muudatuste elluviimine on, seda Uldisemaid oskasitgadmisi vajatakse (Pundzien
Alonderiert & Buoziaté, 2007). Juhil on oluline mdista, mis saab orgdsisanis muutuda ja
mida on vdimalik muuta. Hea juht pidab kohanedatomud tehnoloogilises keskkonnas,
usub elukestvasse dppesse, on avatud nii formadiseinformaalsele tagasisidele ning teab
oma nodrku ja tugevaid kilgi (Kumar, Kumar, DeshmékAdhish, 2015). Juhil peab olema
teada nii idee, kontekst kui ka soovitav tulemuis, maaratleb muudatuste raamistiku (Mento,
Jones & Dirndorfer, 2002).

1.2.2 Muudatuste juhtimise faktorid ja etapid

Organisatsioonilised muudatused peavad olema pitundsguhitud ja kontrollitud (Milanova,
2010). Edmonds (2011) on vastupidiselt arvanuteglikkuses ei ole muudatuste protsessi
voimalik maksimaalselt ja taielikult juhtida — kmuudatuste plaan on paigas, juhib ja areneb
protsess teataval maaral is@rganisatsiooniliste muudatuste teostamisel oswgabeli
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probleemiks asjaolu, et muudatusi teostatakse sedgenargita, kiirustades ning eelarvet
Uletades (Milanova, 2010). Selleks, et hinnata ratugte vajadust organisatsioonis, on vaja
usaldusvaarset Ulevaadet organisatsioonis toinsvaetsessidest (Schimmel & Muntslag,
2009).

Lies (2012) on maéaaratlenud, et muudatuste juhtinkoesneb nn “kdvadest” (peamiselt
rahalised) ja “pehmetest” (inimesi ja grupiprotgeggaudutavad) faktoritest. Kdvad faktorid on
muudatuste teostamisel tapselt kontrollitavad jaddedavad, sest koosnevad peamiselt
numbritest. Rahaliste faktorite puhul tuleb kindlateha, milliseid kulusid muudatuste
elluviimisega tekib ning kuivérd need organisatsiomdjutavad. Pehmete faktorite puhul
tuleb protsessi kaigus silmas pidada muudatuste u mijimeste meeleolule ja
vastuvotlikkusele, sest nendega tegelemisel tulelgels kokku puutuda tootajate

emotsioonidega (Lies, 2012).

Muudatuste juhtimise protsess koosneb erinevatadidest, millest igatiks kestab teatava
ajaperioodi ning kriitilised vead nendes faasidésvad omada laastavat moju tervele
muudatuste protsessile (Kotter, 1995 tsit. Menbme3 & Dirndorfer, 2002 jargi). Selleks, et
muudatused organisatsioonis edukalt rakendukde&h taobuda varasemast kaitumismudelist.
Lewin toob valja muudatuste sisseviimise kolm asp@heguse olukorra ,sulatamine”,
jargmisele astmele liikumine ning uue olukorra kitamine“. See tahendab, et eelnevast
kaitumisest, struktuurist, protsessidest ja kulgiutuleb enne loobuda, kui uut lahenemist
vastu saab votta (Lewin, 1946 tsit. Todnem, 200fi)a Olulised organisatsioonilised

muutused algavad tihti aeglaselt ning neid rakealdat jark-jargult (Klein, 1996).

Mento, Jones & Dirndorfer (2002) on koostanud ,EHInmu“ programmi, mida jargida
muudatuste elluviimiseks organisatsioonis. Nendapptle juures on oluline lahtuda
konkreetse organisatsiooni eriparast ning inimésggggnev ,12 sammu“ programm annab
organisatsioonis muudatuste algatajatele ja jubtgapiisava raamistiku, milles iga sammu
labimdtlemise tulemusel on vdimalik koostada koerkse organisatsiooni jaoks muudatuste
juhtimise programm:
1. Maaratleda tuleb idee ja kontekst — analllsida rosgssiooni ja kaardistada
muudatuste vajalikkus ning méaératleda eesmarkokakse tdna ja kuhu soovitakse

jduda tulevikus.
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2. Defineerida muudatuste initsiativ — maaratletaksaudatuse kavandamiseks ja
elluviimiseks visioon, votmeisikud ning nende Uleded.

3. Hinnata organisatsiooni klimat — organisatsioofalaolise tausta, tugevuste ja
norkuste kirjeldamine. Ajalooline taust on olulilétekoht muudatuste planeerimisel,
sisaldades ka varasemate muudatuste edukuse hstdami

4. Koostada muudatuste plaan - tapsete eesmarkidestabmae, votmeisikute
maéaratlemine ja neile detailsete ja selgete koBtstpanemine. Optimaalne plaan
sisaldab nii sisulisi muudatusi kui ka kogu prossésilgemise eeldatavat kirjeldust.

5. Leida ja harida toetajaid — leida isikud organisemisi sees, kes suudavad kaastdotajaid
planeeritavate muudatuste vajalikkuses ja kasusikkweenda. Kaardistada meetmed,
mida kasutatakse inimeste poolehoiu saavutamisaeggaika panna mdddikud, mille
alusel protsessi seirata. Muudatuste labiviiminewd tlevalt alla (juhilt tootajatele),
kuid muudatuste ellu rakendamine ja toimimine peaksema vastupidises suunas.

6. Valmistada ette inimesed, keda muudatus puudutabdltumata asjaolust, kas
plaanitavad muudatused on to6tajate jaoks powtivwadi negatiivsed, ollakse tihti
muudatustele vastu, sesfiatus quosaab mdojutatud. Vastumeelsust muudatustele ei
peaks tingimata valtima, kuid sellega tuleb tegele®&ui protsessis osalejatel
(peamiselt tootajatel) puudub igasugune vastumeelgpeegeldab see inimeste
skeptilisust muudatuste tegelikus toimumises j@mdamises.

7. Luua muudatuste pusima jaamine ja kultuuriline wobi— organisatsiooni liikkmed
peavad teadvustama ja mdistma, et muudatused tasmaaalselt ning need vbetakse
organisatsioonikultuuri osaks.

8. Arendada ja valida muudatuste meeskond — juhiddd@rganisatsiooni visiooni ning
inspireerivad to0tajaid tegutsema visioonist lahtuvMMuudatuste keskkonnas suudab
meeskond ehk grupp inimesi pakkuda organisatsitiitajatele paremat tuge Kkui
Uksikindiviid. Efektiivset meeskonnatééd saab MWdggla kolme marksdnaga:
puhendumine, kompetentsus ja Uhine eesméark. Ednes&used ja mitmekulgsus
muudab meeskonna tugevaks seni, kuni kdik juhindyasajagavad Uhtset visiooni
muudatuste realiseerumisest.

9. Luua inimeste motivatsiooni sailitamiseks vaikeseidite — juhil tuleb luua
konkreetsed vaheetapid, mille kaigus hinnataksedawste protsessi, arutletakse selle
Ule ning tunnustatakse selles osalevaid inimesi.

10.Muudatust tuleb pidevalt ja strateegiliselt tagdsistada — muudatuste edukuse ja

efektiivsuse seisukohalt on kommunikatsioonil Kmie roll. Protsess, kuidas
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muudatust tutvustatakse, mdjutab, kuidas muudatd8tajaskonna poolt vastu
voetakse — kas aktsepteeritakse voi ollakse vadtwudatuste kommunikatsiooni
eesmark on vahendada segadust ja vastuseisu javatm@stada tootajaid nii
negatiivseteks kui ka positiivseteks tagajargedaksa muutus endaga kaasa toob.
Rohutada tuleb, et s&numi Uhesugune edastaminenisaggiooni erinevatele
tasanditele, ei pruugi omada soovitud mdju. Meetmedy viisid informatsiooni
edastamiseks tuleb sobitada vastavalt konkredtselajaskonnale.

11.Md06ta muudatuste protsessi efektiivsadtiua ja kasutada moddikuid, mis hindavad
ning peegeldavad programmi edukust ja progressuddtuste hindamise protsess on
tihedalt seotud n-0 véikeste voitude loomise stgitga. Oluliseks aspektiks on
hinnata vaid neid muutujaid, mis omavad protsedsiksst rolli. Muudatuste protsessi
tuleb hinnata igas etapis, mitte ainult Idpus.

12.Vétta arvesse oppetundepeegeldamine ehk vaatamine kdrvalseisja pilgugdam

muudatuste protsessis ellu viidi ning mida jargirkseral parendada voi véltida.

1.3 Sisekommunikatsioon muudatuste juhtimisel

1.3.1 Inimesed muudatuste juhtimises

Organisatsiooni kujundab peamiselt selle likmetEtdmine (Ponzo & Zarone, 2012).
Eelnevast tulenevalt ei tohi kdrvale jatta fakti,neuudatuste protsessi vitmetegelasteks on
inimesed (Milanova, 2010). Organisatsiooni to6tajaidyad muudatuste suhtes olla skeptilised
ning nii aktiivselt kui ka passiivselt nende teosisele vastu olla (Weber & Weber, 2001).
Votme-elemendiks muudatuste elluviimisel on tod&jaformeerimine ning nende kuulamine
(Argenti, 1998). Kui muudatust k&sitletakse orgats®oni likmete poolt vGimalusena, on
inimestel minevikust kergem lahti lasta kui olule®my mil muudatust voetakse kaotusena.
Viimasel juhul hoiavad inimesed minevikust tugevdshni ning on muudatustele vastu
(Hayes, 2010). Tootajate vastuseis muudatusteleeltipsageli edutute joupingutustega
muudatust rakendada, téomoraali, rahulolu ja prookgkise langusega ning kokkuvottes
organisatsiooni ebaeduga (Weber & Weber, 2001)eBlé3010) on arvamusel, et negatiivsete
hoiakute valtimiseks, tuleb inimestele selgitadaidatuste teostamise eesmarke ja positiivset

moju organisatsioonile. Tohus kommunikatsioon jétdfate digeaegne kaasamine voivad
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aidata saavutada tootajate poolehoidu ning osalemigdatustes (Milanova, 2010; Jimmieson
& White, 2011).

Kogu organisatsiooni kommunikatsioon ja muudateditevziimine on omavahel lahutamatult

seotud (Elving, 2005). Kommunikatsioonistrateegeahs Uhtima uldiste organisatsioonis
planeeritud muudatuste etappide ja muudatusteldikuajinformatsiooni nduetega (Klein,

1996). Kommunikatsioon toimib iga meeskonna seasliga hdlmab ka tervet organisatsiooni
(Conrad, 2014). Suhete kvaliteet tookeskkonnas wé@ilga suurel mdaadral mojutada
kommunikatsiooni efektiivsust, mistdttu organisatsiilisi muudatusi ei saa edukalt 1abi viia
ilma sisemise kommunikatsioonita (Harshman & Harshj1999; Daly, Teague & Kitchen,

2003). Organisatsiooni erinevate osade ja likmajavajadus muudatuste labimiseks,
omaksvotmiseks ja nendega kohanemiseks, on erMéanpva, 2010; Hayes, 2010). Kui

inimesed omavahel ei suhtle, v6ib kogu muudatukbteienise protsess aeglustuda (Hayes,
2010). Muudatuste labikukkumise peamiseks pohjusgkesetakse tihti ebapiisavat
kommunikatsiooni ning see voib tipneda to6tajatéivatsiooni langemise voi votmetootajate
lahkumisega (PundziénAlonderierg & Buoziaté, 2007; Edmonds, 2011).

Edmonds (2011) on seisukohal, et muudatuste sisssel organisatsiooni tuleb
personalijuhtimise strateegiad ja poliitikad kohada vastavalt konkreetse organisatsiooni
individuaalsetele eriparadele. Vaib juhtuda, ettjam muudatuste juhtimisel mdojutatud
kommunikatsioonipuudusest, vahesest muudatuste imjiget kogemusest ning
toetusmehhanismide ja -ressursside puudumisestdiasn2011). Sotsiaalsed normid, mis on
kujunenud poliitiliste, majanduslike ja ajaloolistektorite toimel, mdjutavad juhtide ning
tootajate motteviise ja lahenemisi (Poon & Rowy10). Juhi edukus muudatuste teostamisel
sOltub suuresti kavandatava muudatuse tuubistn@gsiooni tundlikkusest ja tddemusest, et

muudatus on kestev, mitte Uhekordne protsess (Méatwes & Dirndorfer, 2002).

Kuivord inimesed on muudatuste eduka realiseerinaieneks, siis peab organisatsioonis
leiduma isik, kes juhibnjanagg ning veab lead) protsesse. Juhim@nage)y keskendub
peamiselt sisteemide ja struktuurse raami loomidaléd eeldab eestvedajalteédel)
arendamist ja innovaatilist [ahenemist olemasolavatmiseks (Edmonds, 2011). Juhtkond
muudatuse juhtijanar(anagemenkeskendub rohkem plaanidele, kuidas paremini, telnsalt
muudatuste eestvedajat&ddership tuleb mdelda, kuidas muudatusi voimalikult Giggest

Oiglaselt teostada (Hayes, 2010). Avalikus teesetuon muudatuste elluviimise praktika
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juhindunud peamiselt strateegilisest juhtimisestmsiudatusi teostatakse organisatsioonis

suunal Ulevalt-alla ehk juhtidelt allivatele (Snair& Van Nistelrooij, 2006).

Organisatsioonikommunikatsiooni puudutavate uuriegquiemusena on leitud, et kui t66tajate
vajadused on labi rahuldava kommunikatsiooni tafjatiopovad nad tdendolisemalt
efektiivseimaid tddalaseid suhteid (Tsai, Chuang &sieh, 2009). Toimiv
sisekommunikatsioon aitab suhteid luua, neid hokksvatada usaldust ning t6otajate
kaasamist, tagasisidestamist, Uhiseid arusaamtagjdydab meeskonnattod ja aitab tdsta
produktiivsust, vBimustab té6tajaid ning loob pogse 6hkkonna dppimiseks ja arenguks.
(Orsini, 2000). Klein (1996) on maaratlenud, et chatuste erinevad etapid vajavad erinevaid
kommunikatsioonistrateegiaid — esiteks, ,sulatampeeoodil”, tuleb organisatsiooni liikmeid
muudatusteks ette valmistada ning eeldab tootapdemeerimist eelseisvast protsessist ja
pdhjustest, miks muudatusi ellu viima hakataksesélkes, muudatuste elluviimise perioodil,
tuleb inimestele anda tapset ja detailset inforroats sellest, kuidas muudatus neid mdéjutab
ning kommunikatsiooniprotsess peaks muutuma sfiketeimaks — teavitada tuleb muudatuste
mojust, progressist ja tulemustest. Viimasel, kalda perioodil, tuleb inimestega pidevalt

vestelda ning mdista, kuidas muudatus neid mojutamu

1.3.2 Kitsaskohad

Kdige tavaparasemad pdhjused, miks inimesed musigdtu/astu seisavad, on hirm, isiklikud
huvid, enesekindluse puudumine, harjumus, erinemagemused ja madal muudatuste
talumisvbime (Edmonds, 2011; Karyotakis & Moustakd®14). Muudatustega toimetuleku
meetmetena voivad moned tootajad kasutada haigusp@ies voimaldavad neil valtida
organisatsiooni muudatustest tingitud valjakutsatezpgelemist, kuid vdidakse kasutada ka
ekstreemsemaid meetmeid ning organisatsioonistutidnkehk muudatuste eest pdgeneda
(Fugate, Kinicki & Prussia, 2008). Organisatsiomniutumisprotsessi kaigus tuleb inimestele
tagada psuhholoogiline turvalisus (Schimmel & Miags 2009). Kasutada tuleb kdiki
voimalikke kanaleid selleks (e-kirjad, flaierid,itomised jms), et teavitada inimesi eelseisvast
muudatusest ning anda koigile isikutele véimalusacanvamust avaldada. Inimesi tuleb
koolitada ja tagada tugististeemide olemasolu, itaksad inimestel muudatustega toime tulla,

sest muudatus ei toimi, kui organisatsioonikulteumuutu (Leading people through change,
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2010). Tdhus sisemine kommunikatsioon tugineb @&geumi jdudmises to6tajateni labi
kanalite, mis on nende jaoks vastuvOetavad ja lahg®Velch, 2012). Kohase kanali
maéaratlemisel vOiks eelkdige tdotajatelt kisidalligei kanali kaudu nad informatsiooni
edastamist eelistavad (Mishra, Boynton & Mishral 40

White, Vanc & Stafford (2010) on vaitnud, et to@thjsoovivad teada saada organisatsiooni
kohta isegi juhul, kui informatsioon ei puuduta koeetselt nende tdokohustusi. Teadmine
kaimasolevatest protsessidest suurendab UhtekwstlyWihite, Vanc & Stafford, 2010).
Inimestele, keda muudatus organisatsioonis mojutadh tapselt selgitada, mis muudatuste
rakendamisel muutub. Eeltooduga saavutab juht damige eest lugupidamise ning
tdendoliselt inimeste suurema toetuse (Edmonds1)20W0uringutest on tulenenud, et
usaldusliku kommunikatsiooni- ja koostookeskkonnaontine on oluliseks aluseks
organisatsiooni muudatuseesmarkide saavutamiselebd& Weber, 2001; Lies, 2012).
Lisaks usaldusele on sisekommunikatsioon vahesdi&gutamaks todtajate suuremat rahulolu
(Singh, 2013). Kui tb6tajad teavad, et juht jagabdega informatsiooni, ei hoia infot saladuses
ja on valmis kuulama, puudub neil vajadus infot attuhankida (Conrad, 2014). Usaldus
juhtkonna suhtes vdib vahendada t66tajate ebalshghumuudatust puudutavat infopuudust
ning seelabi omakorda vahendada spekulatsioonghjgmpdamatuid hirme (Weber & Weber,
2001). Usaldus inimeste vahel julgustab neid kawahel informatsiooni jagama (Séarka,
2014).

Dolphin (2005) on vdlja toonud probleemkoha, etaoigatsioonilistel segastel aegadel voib
tootajate soov informatsiooni saada olla suuremjlhiide véimalus seda jagada. Leitch &
Davenport (2003) on leidnud, et ménel juhul mdjubudiatustest detailselt mitte raakimine
selle rakendamisse positiivselt — maaratletaksmeildesmark, kuid ei tdpsustata. Sellise n-6
linga jatmine v@imaldab juhtidel rahulikult mdelga tdotajatega diskuteerida soovitud
tulemuseni jdudmise voimalike kanalite lle (LeitetDavenport, 2003)Eduka ja efektiivse
meetodi valimiseks tuleb juhtidel mdista tookeskkaarenguid ja suundumusi ning tingimusi,
millega too6tajatel tuleb kohaneda, Uhtlasi ka emuse generatsioonide vahel (Wen, Jaska,
Brown & Dalby, 2010). Tihti johtub informatsioondasi andmine juhi individuaalsest otsusest
selle olulisuse kohta, mis omakorda tekitab orgasieonis teabe ebauhtlase jaotumise
(White, Vanc & Stafford, 2010).
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Tsai, Chuang ja Hsieh (2009) on leidnud, et ralhukdmmunikatsiooniga koosneb véaga
mitmest aspektist, on mitmemddtmeline ja seda Saglada: rahulolu organisatsiooni
puudutava informatsiooniga, inimeste omavahelinBestumine organisatsioonis, uldine
kommunikatsiooniklima, tagasiside saamine, kaswtte meediameetmete kvaliteet, juhilt
alluvale kommunikatsioon, alluvalt juhile kommunig@on ning kaastottajate omavaheline
suhtlemine. Welch (2012) on organisatsioonisisdsatimunikatsioonimeetodid jaotanud
kolmeks: paberil teated, elektroonilised teatedgnméost-nakku suhtlemine. Erinevate
meetodite valikul ja kasutamisel on oluline silnmdada eelkdige seda, kuidas konkreetsete
sOnumisaajateni jouda (Welch, 2012). Naost-nakkilgsion kombinatsioon informatsioonist
ning suhtlejate vastastikusest méjust, mis looldasa dhkkonna. Viimast eelkdige seetdttu,
et ndost-ndkku suhtlemisel on osapooltel vbimadikdteise kehakeelest, ndoilmetest ning
haaletoonist lisainformatsiooni saada, sh tajud@lasid sbnumi sisu ja selle edastamise viisi
vahel (Mishra, Boynton & Mishra, 2014; Séarka, 201White, Vanc ja Stafford (2010)
vaidavad, et Uldiselt eelistavad to6tajad eelkdigest-nakku personaalset suhtlust. Selleks, et
muuta tbo6tajaid vilunud suhtlejateks, peavad jyfadustama kommunikatsiooni efektiivsuse
tdstmisesse, looma eeldused t6otajate kommuniketisiskuste arendamiseks ja julgustama
neid kasutama informaalset suhtlemist (Tsai, Chugahtgieh, 2009).

Argenti (1998) on soovitanud, et to0tajate ja jamka omavahelise suhtlemise tagamiseks
tuleks periooditi korraldada koosolekuid, kus vabhkkonnas selgitatakse organisatsioonis
toimuvaid protsesse ning tbotajatel avaneb voimdtusimusi kisida. Teemad, mida
soovitakse koosolekul puudutada ei tohiks t6usetidalt juhtkonnalt, vaid peaksid olema
valja selgitatud koostdds tootajatega (Argenti,89®Ponzo ja Zarone (2012) on muudatuste
toimimise kasuteguriks maaranud organisatsioorsgle liikmete teadlikkus vdimalusest
muudatuse kaudu arendada uued printsiibid ja miektodlles t66s lahtuda. See juhib neid
kaitumisele, mis sobib uude mudelisse ja paneb pedtisessi kasutuselevotu keskmesse
(Ponzo & Zarone, 2012). Vastupidiselt eeltoodulebvébapiisavale kommunikatsioonile
jargneda too6tajate suurenenud toostress, toojolavas, tdoluus ja labipdlemine (Tsai,
Chuang & Hsieh, 2009).

Hea ja ladusa kommunikatsiooni voti seisneb va$itanlakorrale dige meetodi voi kanal
valimises (Orsini, 2000). Pundzigfuni 70% organisatsiooniliste muudatuste progranastid
ebadnnestub ning selle peamiseks pd&hjuseks on aokinguudulik kommunikatsioon.

Kommunikatsiooni on kirjeldatud kui kohustuslikkeaborganisatsiooni muudatuste protsessis
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ning seda peetakse otsustavaks faktoriks muudailasteerimisel, rakendamisel ja juhtimisel.
LOoppkokkuvottes tagab kommunikatsioon igasugusteudatuste edu — kui hasti on
muudatuste strateegia ja olemus muudatuses os#desaigitatud (PundziénAlonderier &
Buoziate, 2007)
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2 EMPIIRILINE UURING: PATENDIAMETI AMETNIKE JA TOOT AJATE
HINNANGUD SISEKOMMUNIKATSIOONI TOIMIMISELE

Magistrito6 autori uurimuse eesmargiks oli valjalggada vastused jargmistele

uurimisklUsimustele:

2. Millised on Patendiameti teenistujate hinnangoeti sisekommunikatsioonile?
3. Millised meetmed aitavad parendada Patendiasisgtkommunikatsiooni tervikuna?

4. Millised meetmed toetaksid muudatuste juhtirRistendiametis?

2.1 Patendiameti lUhitutvustus

Patendiamet on Justiitsministeeriumi valitsemisaakuuluv riigiamet, mis viib ellu riigi
majanduspoliitikat tédstusomandi Giguskaitse vaidias. Oma Ulesannete taitmisel esindab
Patendiamet riiki. Alates 01.04.2015 on ameti pedkdoriks Margus Viher ja ameti
teenistuskohtade arv 2015. aastal oli 73. Pateretigrgevust finantseeritakse riigieelarvest

ning amet on oma ulesannete taitmisel soéltumathjafkumalt on ameti kohta vdimalik

uurida koduleheltyww.epa.ep

Patendiamet on suuresti muutumatult tegutsenuda®faia Ameti struktuur koosnes kuni
31.01.2016 juhtkonnast (peadirektor, peadirekt@sdtaitja ja peadirektori Il asetditja) ja 7
osakonnast:  finantsosakond, infoosakond, kaubaosgakond, patendiosakond,
vastuvotuosakond, Oigusosakond, Uldosakond. Ald1@902.2016 on ameti struktuur
muutunudPatendiameti struktuurimuudatus on olnud suunaitdrralduse parendamisele
— juhtimistasandite vahendamisele, ameti struktjautilesannete taitmise kooskdlastamisele
reaalse vajadusega. Eeltoodust tulenevalt on mudadaeitameti osakondade arvu kui osaliselt
ametnike ja tbotajate ametikohti — tervikuna vaiidlatinimeste ametinimetused ning t60 sisu

ning osaliselt muudeti ka teenistusilesandeid.

Patendiameti kommunikatsioonisiisteemi ja infornaatsi likumist ei ole varem analidsitud.
Eeltoodust tulenevalt puuduvad ametis to0tavatmeste hinnangud sisekommunikatsiooni

toimimisele. Ametlikku kommunikatsioonististeemiode valja té6tatud ning informatsiooni
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edastamise ja jagamise protsessid ei ole konkitetsgratletud. Sisekommunikatsiooni
vormid ja kanalid on aja jooksul valja kujunenudick selle tdhusust voi toimimist ei ole
hinnatud. Patendiameti osakondade ja gruppide smesub suhtlus erinevatel alustel,
konkreetseid huve ja vajadusi arvestades, seakhudganii formaalset kui ka informaalset

suhtlemist.

Kehtiva struktuuri kohaselt on ametis neli osakordeaubaméargiosakond, patendiosakond,
registriosakond ning finants- ja haldusosakond. Ars&uktuuri muutmisega kaasnenud
tookorralduse muutmise kéigus koondati 8 teenistiotgk sealhulgas 3 taitmata ning 5 taidetud
kohta. Varasema 73 teenistuskoha asemel on alale84.2016 Patendiametis 65

teenistuskohta, sh 45 ameti- ja 20 t66kohta.

Patendiameti pdohitlesanneteks on (Justiitsmini&8i jaanuar 2016. a maaruse nr 5
.Patendiameti pohimaarus* § 9):
1. toostusomandi esemetele diguskaitse andmine ringelnja avalikkuse teavitamine
Oiguskaitse andmisest ning selle kehtivusest;
2. osalemine oma tegevusvaldkonda puudutavate Oigdsaktiljatootamisel ning
ettepanekute tegemine nende muutmiseks ja taiesdks)i
3. osalemine oma tegevusvaldkonnaga seotud poliiskateegiate ja arengukavade
valjatbotamisel; oma tegevusvaldkonnaga seotudektide ettevalmistamine ja

elluviimine, sh osalemine rahvusvaheliste projekettevalmistamisel ja l&biviimisel.

2.2 Uurimuse meetod ja valim

Uurimismeetodina kasutas autor kirjaliku kusitlusgeetodit viies Patendiametis Iabi
veebipbhise ankeetkusitluse, mille taitmine oli mm@émne. Kidsimustik tootati valja
magistritdd autori poolt, tugined&owns-Hazen Communication Satisfaction Questioenair
(lthendina ComSaY kusimustikule (Downs & Adrian, 2004). Kusimustikkbnostamise
esialgses protsessis koostati kiisimustik iden@attSakusimustikule, millele lisati kiisimusi
Patendiametist lahtuvalt ning seejarel edastdintdeks kolmele ameti tdotajale. Nimetatud
tootajate ettepanekute alusel kohandati kusimussikuktuuri, kiisimuste arvu, jarjestust,

sOnastust ning vastuste andmise skaalat vastastdndameti spetsiifikale ja toimuvatele
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protsessidele. Kisimused sonastati Umber ja ligdtiendiametile sobivaltComSat
originaalkiisimustiku vastusevariantide skaala Is&ndati skaalaga 1-5, et vastajatel oleks

lihtsam oma hinnanguid diferentseerida.

Uuringus kasutatud kisimustik koosneb viiest sigssjavast kiisimusest ja neljast osast - A,
B, C ja D (LISA 1). Esimesele kiusimusele vastatedamatles vastaja ennast kas
osakonnajuhataja vdi ametniku/té6tajana (autori komedr edaspidi kasutatakse to6s Uhist
maaratlust ,t66tajad”). Kokku on ankeetkusitlusgaseosas kisimusi 54 — 49 valikvastustega
kisimust ja 5 avatud kisimust, mis aitavad mdiatagostada valikvastustega kiusimustele
antud vastuseid. Kusimustiku 54 kisimusega hinsatak8 faktorit: rahulolu
kommunikatsiooniklimaga uldiselt, rahulolu juhtigeolt tuleneva kommunikatsiooniga (sh
muudatuste juhtimisega seonduvalt), rahulolu intengs organisatsioonivahelise seotusega,
rahulolu kasutatavate meediameetmetega, rahuloluisdmbaalse ja mitteametliku
kommunikatsiooniga, rahulolu organisatsiooni kuirvileuga, rahulolu juhilt-alluvale

kommunikatsiooniga, rahulolu isikliku tagasisidega.

Esimeses, A-osas, palutakse tb6tajatel hinnatan@iareaetit kui organisatsiooni puudutava ja
igapaevatodga seotud 27 vaidet, mis on jaotatudnéohlagruppi — kui rahul on nad
informatsiooni saamise, mahu ja/voi kvaliteedigaimatsiooni liikide kohta, mis puudutavad
Patendiametit kui organisatsiooni tervikuna jammiese igapaevatooga seotud (kisimused 6-
15), mil maaral on nad rahul Patendiameti kommusikaniga uldiselt (kiisimused 16-25)
ning kui rahul ollakse muudatuste kommunikeerimas@disimused 26-32). Vastaja tahistab
kisimustes 6-15 ja 26-32 oma rahulolu 5-palli skla&us 1 tahistab ,uldse ei ole rahul“ ja 5
.vaga rahul“. Skaala keskpunkt 3 tahistab ,ei o8kfla“. Kiisimustes 16-25 margib vastaja,
mil maaral ndustub ta valja toodud vaidetega StpkHalal, kus 1 tahistab ,ei ole tldse ndus*,
5 “taiesti ndus” ning 3 ,ei oska Oelda“. Kisimus2kpalutakse vastata vaid juhul, kui vastaja

oli ennast maaratlenud ametniku/td6tajana.

Teises, B-osas, margivad tootajad, mil maaral nivast nad 11 vaitega lahtudes Patendiameti
osakonnast, kus to6tatakse. Vastaja méargib kiisen33-43, mil maaral ndustub valja toodud
vaidetega 5-palli skaalal, kus 1 téhistab ,ei diésé ndus®, 5 téhistab ,taiesti nbus” ja 3 ,ei
oska delda“. Kiisimustele 34 ja 40 vastab inimeme ju&ul, kui on ennast kiisimustiku alguses

maaratlenud ametniku/tootajana.
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Kolmandas, C-osas, palutakse inimestel kisimusekidi#ata oma isikliku tulemuslikkuse
suhestumist Patendiameti organisatsioonisisese kmikaisiooniga ning seejarel kolmes
avatud kusimuses 45-47 teha ettepanekuid, kuidagatéseotud kommunikatsiooni ja
infoliikumist muuta ning millised on vastaja arsté®atendiameti organisatsioonisisese

kommunikatsiooni nérkused ja tugevused.

Neljas, D-osa, on suunatud vaid juhtidele ja kobskeuest valikvastustega kisimusest ja
thest avatud kiusimusest. Valikvastustega kisimuastels juhtidel hinnata, kui rahul on nad
vaidetega skaalal 1-5, kus 1 tahistab ,ei ole Utdbeil“, 5 tdhistab ,vaga rahul” ja 3 ,ei oska
Oelda“. Avatud kisimuses palutakse juhtide arvamkisidas nemad saaksid Patendiameti

sisemist kommunikatsiooni paremaks muuta.

Kisimustik edastati e-posti teel vabatahtlikuksniéeks 58 Patendiametis aktiivset todsuhet
omavale inimesele, sh juhtkonnale, kes ei viibirkiimustiku véljasaatmise ja taitmise
perioodil lapsehoolduspuhkusel ega korralisel pskkuKisimustiku taitis 39 inimesest 58,
mis annab dldkogust (N=58) vastajate protsendiks248%. Kusitluse taitmiseks ol

Patendiameti tb6tajatele voimaldatud ajavahemik €xbruar 2016.

Kogutud andmete statistiline analils viidi 1&abi SP@ogrammiga (versioon 23.0). Autor
teostas meetodi reliaablusanallilsi ning seejansl lbi andmete kirjeldava statistilise
analliisi, et selgitada valja Patendiameti sisekomikatsioonile to6tajate poolt antud
hinnangut. Selleks, et leida, millised korrelatsimbesinevad uurimuse kisimustiku osade
vahel, teostas autor korrelatsioonanaliiisi. Autmrtiollis sbltumatute valimite t-testi ning
lineaarse regressioonanaltsi labiviimisega, kasndeameti sisekommunikatsioonile antud
hinnagut mdjutab see, millisesse gruppi (ametniit#id voi osakonnajuhataja) vastaja kuulub.
Kaesolevas t60s esitatud tulemusi kasutatakse wvalines ning t66 tulemusi ei Uldistata
teistele Eesti riigiametitele vbi organisatsiootgd@utor on t6ds valja toonud vaid statistiliselt

olulised tulemused.

Kisimustiku A-osa esimese alagrupi (kisimused 6at&rmatsiooni saamise, mahu ja/voi

kvaliteedi kohta) sisereliaabluse koefitsient Craxii o = 0.89, teise alagrupi (kiisimused 16-
25 kommunikatsioonist uldiselt) Cronbach’i= 0.92. Teise alagrupi kiisimusele number 22
paluti vastata vaid juhul, kui vastaja oli end esses kiUsimuses maaratlenud

ametniku/tb6tajana. Selleks, et vorrelda Cronbaciuutumist sdltuvalt osakonnajuhatajate
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kisimusele vastamisest, arvutas autor Cronbachjiihul, kui osakonnajuhatajad oleksid
valinud vastusevariandi ,ei oska 6elda“ kui kdigaitraalsema variandi. Tulemuseks sai autor
Cronbach’'ia = 0.93, mis ei muuda sisemise reliaabluse vaartkistmanda alagrupi
(kisimused 26-32 muudatuste kommunikeerimine P&eretis) Cronbach'a = 0.89.

A-osa koikide alagruppide uuritavate tunnuste addiaso > 0.9, seega on sisemine reliaablus

vaga hea.

Kisimustiku B-osa (kisimused 33-43, kus vastajdlitpanarkida, mil maaral ndustub ta
erinevate vaidetega lahtudes osakonnast, kus Raeetis t66tab) sisereliaabluse koefitsent
Cronbach’'ia = 0.91. B-osa kusimustele 34 (kas osakonnajuhgtajguhtkond tegeleb
probleemidega, mis on teenistujate poolt tdstajgaud0 (minu osakonnajuhataja toetab mind
tooga seotud probleemide lahendamisel) paluti testaid ametnikel/tootajatel. Selleks, et
vorrelda Cronbach@ muutumist sdltuvalt osakonnajuhatajate kisimusadtamisest, arvutas
autor Cronbach’in juhul, kui osakonnajuhatajad oleksid valinud vastariandi ,ei oska

Oelda® kui kdige neutraalsema variandi. Autori dangtie pdhjal Cronbachd ei muutunud.

B-osa uuritavate tunnuste reliaabtus 0.9, seega on osa sisemine reliaablus vaga hea.

KlUsimustiku C-osa (kiusimused 44-47 puudutavad jagkliku tulemuslikkuse suhestumist
Patendiameti kommunikatsiooniga) koosneb neljassinkiisest, millest vaid (ks on

valikvastustega. Seega ei ole C-osa puhul voinzaliktada Cronbachd.

D-osa kisimustes 48-53, mis suunati vastamisek$ Ratendiameti juhtidele (N = 5), on
Cronbach’ia. = 0.68, mis teeb antud osa vastuste sisemisealpblise vaartuse 06a < 0.7
kaheldavaks. Kuivord vastajate arv D-osas on makaine (5 juhist vastas 5) ning valim (N =
5) ja kusimuste arv vaike (6), siis vOib autori fangul sisemist reliaablust tdlgendada

aktsepteeritavana. Autori arvutuste pdhjal kusimtisamine Cronbachd oluliselt ei muuda.
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2.3 Tulemused

Vastajatest 87.2% (N = 34) oli ametnik vai t66tmal2.8% (N = 5) olid osakonnajuhatajad
(sh Patendiameti peadirektor). Vastajad toodudcavtalpelis 1.

Tabel 1
Vastajate sagedustabel (N = 39)
N Protsent %
Ametnik/T60taja 34 87.2
Osakonnajuhataja 5 12.8
KOKKU 39 100.0

Allikas: autori arvutused

Vastanutest oli oma t66ga pigem rahul 53.8% (N ¥j@¥aga rahul 25.6% (N = 10). Oma
téoga pigem ei ole rahul 10.3% (N = 4) to6tajajasima rahulolu ei oska 6elda 10.3% (N =
4) tootajatest. Vastused on toodud tabelis 2. Viasest keegi ei valinud tédga rahulolu
maaratlemiseks vastusevarianti ,uldse ei ole rahul®

Tabel 2
Tooga rahulolu sagedustabel (N = 39)

Kui rahul oled oma t66ga?
Pigem ei ole rahy Ei oska 6eldq Pigem rahu| Vaga rahul KOKKU

Ametnik/T60taja 4 3 21 6 34
Osakonnajuhataj 0 1 0 4 5
KOKKU 4 4 21 10 39

Allikas: autori arvutused
Tooga rahulolu ei ole muutunud 61.5% (N = 24) vastest. Vastanutest 25.6% (N = 10) on

téoga rahulolu viimase kuue kuu jooksul vahenemuti2.8% (N = 5) suurenenud. Vastanute

rahuolulu muutused on toodud tabelis 3.
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Tabel 3

Rahulolu sagedustabel viimase 6 kuu muutuses (B)= 3

Kuidas on muutunud Sinu tédga rahulolu viimase 6 ku
jooksul?
On vahenenud | Eiole muutunud | On suurenenud | KOKKU
Ametnik/T606taja 9 22 3 34
Osakonnajuhata] 1 2 2 5
KOKKU 10 24 5 39

Allikas: autori arvutused

Vastanutest 48.7% (N = 19) on 6elnud, et uudisgeérégmeti struktuurimuudatustest on
monevorra mojutanud tdoga rahulolu. Té6ga rahudslole uudised struktuurimuudatustest
oluliselt mdjutanud 23.1% (N = 9) vastanutest, ¥%b.@ = 6) on oluliselt mdjutanud ning
12.8% (N = 5) ei ole tldse mojutanud. Vastanutesgkei ole struktuurimuudatust kasitlevale
kusimusele vastuseks valinud varianti ,need ei ptauéga huvita mind“. Vastused on toodud
tabelis 4.

Tabel 4
Rahulolu mdjutus struktuurimuudatustest (N = 39)

Kuivord Sinu tédga rahulolu on mdjutanud uudised
Patendiameti struktuurimuudatustest?
Ei ole Uldse | Ei ole oluliseltf On mdnevdrrg On oluliselt
mojutanud | mdojutanud mojutanud | mojutanud | KOKKU
Ametnik/T6otaja 5 9 15 5 34
Osakonnajuhataj 0 0 4 1 5
KOKKU 5 9 19 6 39

Allikas: autori arvutused

Vastajatel paluti pohjendada, kiado liikumine ja kommunikatsioon Patendiametis otép
nende t6dga rahulolu. Vastajatest (N = 39) 84.6%=(R3) vastasid, et info likumine ja
kommuunikatsioon méjutab td6ga rahulolu, 12.8% (B) wastasid, et nende t66ga rahulolu ei
ole mdjutatud kommunikatsioonist Patendiametis. Whstaja jattis kiisimusele sisuliselt

vastamata.
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Pdhjendustena vastajate poolt, kes Utlesid, et kamicatsioon mojutab tédga rahulolu, toodi
peamistena vélja, et info liikumisel esineb tork@id,Infot ligub vdhe, kommunikatsioon on
puudulik, , tihti esineb infosulgy , info peab liikkuma alt Gles ja Ulevalt alla, ehk nedt ja
ettepanekud, mis tekivad no tavatOotajal ei peakdmp osakonnajuhataja tasenigle
informatsiooni liikumine on tddulesannete taitmiskiline (nt ,selleks, et teha digeid otsuseid,
on vaja teada, mis toimtih, minu tegevus on otseses soltuvuses tagasi§igedo likumine
kergendab tooulesannete taitjstkommunikatsioonil on t66tajate hoiakute ja nesdl
kujundamisel tahtis roll (nt teadmatus tekitab juurde pingeid, mida saaks hea
kommunikatsiooniga tunduvalt vahendgdgoskusliku infoedastusega on vdimalik muutusi
vaga palju suunata ning ka tottajate meeleolu kdadd), informatsiooni edastamise
vajalikkus vbimalikult otse ning moonutusteta (mbigla kiiremini ja otsesemast allikast, st
ilma moonutusteta info liigub, seda pargm viimaste muudatuste valguses on olnud
puudujaake usaldusvaarse info levitami¥ga inimeste kaasamise tahtsust (mimeste
kaasamine ja nendelt arvamuse kisimine naitabered® arvamus on oluline, mistéttu naitab
see ka vastavale tb6tajale, et tema panus on @uliypidev teadmatus ja juhtkonna vaikimine

otsuste tegemise pohjenduste osas tekitavad elbastiming vaartusetuse tuntje

A-osa esimese alagrupi (kiisimused 6-15) tulemustisiub, et 56.4% (N = 22) vastanutest
on uudiste mahuga, mis puudutavad ameti kdiki gtejaiid, pigem rahul ning 30.8% (N = 12)
pigem ei ole rahul. Informatsiooni samaamisegaesé&lbhta, millised on riigi Uldised
poliitilised suundumused intellektuaalomandi valdikas, ei ole tldse rahul 12.8% (N = 5),
pigem ei ole rahul 30.8% (N = 12), on pigem on t&8% (N = 8) vastajatest ja 35.9% (N =
14) vastajatest ei oska Oelda.

Vastanutest 56.4% (N = 22) on informatsiooniga, anjdgatakse korraldatavate Urituste,
46.2% (N = 18) ameti saavutuste, 53.8% (N = 21)tanjeetookohale seatud nduete ja 43.6%
(N = 17) teenistujate saavutuste tunnustamise kpidam rahul. Samas ollakse pigem rahul
ka informatsiooniga vélislahetustest (35.9%, N ¥rlidg nende kasust teenistujale ja ametile,
ameti saavutustest voi ebaedust teada saamised®468l = 18), konkreetse ametikoha
suhestumisest teiste Patendiameti ametikohtade2%4 N = 18) ja informatsiooniga
tootasude ja lisatasude kohta (30.8%, N = 12), kerbles klisimustes vastas suur osa valimist
(30.8%) ka ,ei oska oelda“.
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A-osa teise alagrupi, mis puudutas vaiteid Patenelin kommunikatsioonist dldiselt,
tulemuste kohaselt on vaitegggmmunikatsioon Patendiametis on tdhuaiesti nbus 5.1%
(N = 2), pigem nbus 25.6% (N = 10), pigem ei ole$80.8% (N = 12) ja tldse ei ole ndus
15.4% (N = 6) vastanutest. Vastanutest 23.1% () \&Bs ,ei oska oelda“.

Vaitega Hoiakud Patendiameti organisatsioonisisese komnatsioni suhtes on headli
pigem ndus 33.3% (N = 13), ei osanud 6elda 25.6% (9), pigem ei olnud ndus 23.1% (N
= 9) ja Uldse ei olnud ndus 17.9% (N = 7) vastastute/ditega Patendiameti
kommunikatsiooni- ja tookeskkond on usaldtisiiktaiesti ndus 15.4% (N = 6), pigem ndus
53.8% (N = 21) vastanutest.

Patendiameti kommunikatsiooni on asjakohaseks skidiija motiveerivaks pidanud 38.5%
(N = 15) vastanutest, Uldse ei ole ndus 5.1% (N fa9igem ei ole ndus 20.5% (N = 8)
vastanutest. Taiesti ndus 46.2% (N = 18) ja pig&usr35.9% (N = 14) on vastajad vaitega
»Patendiameti teenistujatel on vdimalik probleenderal takistusteta otse juhtkonna poole
poo6rdudd. 53.8% (N = 21) vastanutest on pigem ndus, ekgddajalik informatsioon jouab

teenistujateni digeaegselt.

Vaitega ,Juhtide poolt tulev informatsioon on kooskdlas reekditumisega, st sdnad ja teod
on vastavuséson taiesti ndus 14.3% (N = 5) ja pigem ndus 51.@%= 18) vastanutest.

protsessidest teadlikud, levitavad nad vahem kutikij Patendiameti kuulujuttude ja nurina
maara on pigem vaheseks hinnanud 35.9% (N = l4ajabsst, teisalt ei ole sellega ndus
28.2% (N =11) vastajatest. Vastajatest 59% (IB)=a& hinnanud ametis kehtivaid kirjalikke
juhendeid, juhiseid, kordasid, teatiseid pigem j@&8% (N = 5) tdiesti selgeteks ja
kokkuvdtlikeks. Uuringus osalejatest 61.5% (N = @d)pigem ndus ja 25.6% (N = 10) taiesti

ndus, et ameti teenistujate omavaheline suhtlemrngktiivne ja vaba.

Kisimustiku A-osa alagrupi, mis puudutab muudatysteimist Patendiametis, vaidete
tulemustest nahtub, et vastajatest on informatsieaamisega, mis puudutab Patendiameti
struktuurimuudatust pigem rahul 35.9% (N = 14)epigei ole rahul 28.2% (N = 11) ja Uldse
ei ole rahul 12.8% (N = 5). Vastajad ei ole omanhaimgutes rahul (pigem ei ole rahul 51.3%,
N = 20, Uldse ei ole rahul 12.8%, N = 5) ameti stnaktuuri kohta informatsiooni saamise aja-

ja asjakohasusega. Informatsiooni piisavusega, poigdutab struktuurimuudatuse maju
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Patendiameti teenistujatele, on pigem rahul 12.8% b) ja pigem ei ole rahul 41% (N = 16)

vastanutest. Samale vaitele ei osanud 38.5% (N wddianutest hinnangut anda.

30.8% (N = 12) vastanustest ei ole osanud maaeatteda rahulolu ameti teenistujate
kaasatusega struktuurimuudatuse protsessi. Sani2& 2% (N = 11) vastanutest seisukohal,
et pigem nad ei ole kaasatusega rahul ning 17.9%{)\ei ole Uldse rahul. Uuringu tulemusel
ei ole 41% (N = 16) vastajatest osanud Oelda, kasd& hinnangul on juhtkond
struktuurimuudatustest tulenevaid hirme teenistUjatigas piisavalt maandanud. Samuti ei ole
vastajatest 48,7% (N = 19) osanud hinnata, kasonashanud piisavalt informatsiooni selle
kohta, kuidas Patendiametis struktuurimuudatusetsessist tOusetuvaid probleeme

lahendatakse.

Kisimustiku B-osas paluti vastajatel hinnata véditéihtudes osakonnast, kus tootatakse.
Vaitega ,Osakondade omavaheline koostoo on“tdre pigem ndus 48.7% (N = 19) ja taiesti
nous 15.4% (N = 6) vastajatest. Vastajatest 6318% 21) on pigem ndus ja 12.1% (N = 4)
taiesti ndus, et osakonnajuhataja ja juhtkond &a@el probleemidega, mis on teenistujate poolt
tOstatatud. Vastajatest 61.5% (N = 24) on olnuegmiqhdus ja 23.1% (N = 9) téiesti ndus
vaitega Minu osakonna poliitika ja eesmargid on mulle sdfg®sakonnas tdotavaid inimesi
kui meeskonda on pigem kokkusobivaks pidanud 5% 22) ja 28.2% (N = 11) on olnud
vaitega Minu osakonnas tb6tavad inimesed sobivad meeskankakkd, taiesti nous.
Vaitega ,Osakonna koosolekud on hasti organiseefitma tdiesti ndus olnud 17.9% (N = 7),
pigem ndus 28.2% (N = 11) vastanutest ja 30.8% (M2)¥ on valinud variandi ,ei oska
Oelda“.Vastanutest 43.6% (N = 17) on pigem nou35&% (N = 14) taiesti nbus vaitega, et
nende juht usaldab neid, kuulab ja p6drab neileeléfanu. Vaitega Ipformatsiooni
(tagasiside) saamine oma tddalase arengu kohtaiisavp on pigem ndus 33.3% (N = 13),
28.2% (N = 11) valisid vastusevariandiks ,ei oslkdda“. Patendiameti tb6tajad vastasid
vaidetele Minu osakonnajuhataja toetab mind t6dga seotud leemide lahendamisel
39.4% (N = 13), et on pigem ndus ja 42.4% (N = tBgsti ndus ja Minu juht on uutele
tookorralduslikele ideedele avatudB.5% (N = 15) pigem ndus ja 28.2% (N = 11) thie8us.

Vastanutest suurim grupp 53.8% (N = 21) on olnggm ndus, et on selge, milliseid kanaleid
pidi info liikumine toimub, kui esineb igap&evatb@sinev olukord (Nt osakonnajuhataja
l&hetus, haigus). Vaiteg&pmmunikatsioon Patendiametis paneb mind tundmaoduce

osana osakonnast ja ametish vastanutest 15.4% (N = 6) ndus, 38.5% (N =d§gm ndus,
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20.5% (N = 8) ei oska telda ja pigem ei ole ndugy riildse ei ole ndus vordselt 12.8% (N =
5).

C-osa kusimuse 44 vastuste sagedus on toodudstabélimetatud tulemustest néhtub, et 59%

(N = 23) vastanutest on seisukohal, et nende tudékkus on viimase 6 kuu jooksul jadnud

samaks.
Tabel 5
Tulemuslikkuse muutumine viimase 6 kuu jooksul (8%
Vastajate arv Protsent %
On langenud 7 17.9
On jaanud samaks 23 59.0
On téusnud 9 23.1

Allikas: autori arvutused

C-osa kusimustes 45-47 paluti vastajatel teha atigpuid, kuidas saaks nende arvates muuta
tobga seotud kommunikatsiooni ja infoliikumist nirglja tuua, millised on Patendiameti

peamised organisatsioonisisese kommunikatsiookiused ja tugevused.

Vastajate  poolt kusimuses 45 tehtud kommunikatsiooma infoliikumise
muudatusettepanekutena toodi vélja, et Patendiaengtevaid kommunikatsioonikanaleid
(intranet, Outlook jms) tuleks suhtlemisel rohkeasktada, vahendada tuleks birokraatlikku
suhtlemist, suurendada kolleegide omavahelist dvatihtlemist ning tootajate kaasamist
otsuste  tegemisse. Parendamist vajaks  juhtkonna@ool analliis  inimeste
informatsioonivajadusest ning osakonnajuhatajatbtusnine probleemide lahendamisse.
Taiendavalt toodi valja, et struktuurimuudatustésienevalt on kommunikatsiooni- ja

tookorralduses ebakdlasid ja segadust, mis vaja@sidma hakkamiseks aega.

KlUsimuses 46 toodi vastajate poolt Patendiametmptaks kommunikatsiooni ndrkused:

juhtkonnapoolne informatsiooni kinnihoidmine, ot®usegemisel ja kisimustes to6tajatega
mittearvestamine, infosulu tekkimine ja kuulujutui@vimine, tehtud otsuste labipaistmatus,
informatsiooni pealiskaudsus, sisulise kommunikatisi puudumine, ebamaarasus,

kommunikatsioonioskuste puudumine, teadmatus, peshide eiramine.
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Peamisteks organisatsioonikommunikatsiooni puudiéks tugevusteks Patendiametis toodi
vastajate poolt kiisimuses 47: ameti vaiksusesheulasikliku lahenemise véimalus, néost-
nakku kommunikatsiooni lihtsus, inimeste vaheligedd suhted, usalduslik 6hkkond. Lisaks
tugevuste valjatoomisele nimetas Uks vastaja ,tugie®i ole” ning kaheksa vastajat (20.5%)

ei osanud Uhtegi tugevust valja tuua.

D-osa kusimuses 54 paluti juhtidel valja tuua, kgichemad saaksid Patendiameti sisemist
kommunikatsiooni paremaks muuta. Juhtide poolt itoedlja, et kommunikatsiooni
parendamiseks sihtrthmade vahel saab informatsiddkumise viise ja tavasid
korrapdrasemaks muuta, luua usalduslikumat 6hkkosdarendada inimeste kaasamist
erinevatesse aruteludesse, edastada infot karédgselt nii juhilt alluvale kui vastupidi.

2.3.1 Uuringu keskmised tulemused A-, B- ja D-osadéikes

Selleks, et mbista uuringus osalejate hinnanguidrféiiameti sisekommunikatsioonile, leidis
autor keskmised A-osa alagruppide, B-osa ja D-08@$ ning vordles tulemust iga grupi
Uksikkusimusega. Tulemusi on autor kirjeldanud lisgse6-10. Kisimustiku C-osa kisimuse
number 44 tulemus on toodud tabelis 5.
Tabel 6
A- osa kisimused 6-15

Keskmine M Standardhélve SD
A _o0sa6 3.41 1.02
A _osa7 2.64 0.96
A _0sa8 3.15 1.04
A_o0sa9 3.13 1.00
A_osall 3.62 0.96
A osall 3.28 0.92
A o0sal? 3.36 0.84
A_osal3 3.38 0.96
A_osal4 3.15 1.06
A osal5 3.23 1.25

35



Allikas: autori arvutused

Alagrupi kiisimuste keskmise vordlemine ndaitab,ast&jad hindasid A-osa esimese alagrupi
(,Informatsiooni liigid, mis puudutavad Patendiam&ui organisatsiooni tervikuna ning on
inimese igapdevatddga seotud®, kiusimused 6-15, | tah)e seitsmendat kisimust
(,Informatsiooni saamine selle kohta, millised aigir tldised poliitilised suundumused
intellektuaalomandi valdkonnas, mis moéjutavad Réigeneti t66d“, M = 2.64, SD = 0,96)
kdige madalamaks. A-osa esimese alagrupi keskmire3\24.

Tabel 7
A- osa kisimused 16-25
Keskmine M Standardhélve SD
A_osal6 2.68 1.09
A osal7? 2.68 1.09
A o0sal8 3.62 1.02
A_osal9 2.94 1.10
A _o0sa20 4,12 1.07
A osa?l 3.32 1.01
A 0sa2?2 3.62 1.02
A o0sa23 2.97 1.14
A osa24 3.50 1.11
A _o0sa25 4.06 0.81

Allikas: autori arvutused

A-osa teise alagrupi (,Kommunikatsioon uldiseltiskmused 16-25, tabel 7) keskmiste
vordlemisel esines erinevusi rohkem kui esimesagrapis. Vastajad hindasid kisimust
number 20 (,TOOks vajalik informatsioon jduab testujateni digeaegselt*, M = 4.12, SD =
1.07) kdige kdrgemaks, samal ajal kisimusi 16 jg,Kommunikatsioon Patendiametis on
tbhus* ja ,Hoiakud Patendiameti organisatsioonsts&ommunikatsiooni suhtes on head",
molemal kusimusel M = 2.68, SD = 1.09) kdige mantalks. Alagrupi keskmine kisimuste
I6ikes M = 3.35.
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Tabel 8

A- osa kisimused 26-32

Keskmine M Standardhélve SD
A _0sa26 2.87 1.13
A_o0sa2?7 2.62 1.11
A 0sa2?8 2.95 1.15
A _0sa29 2.56 0.82
A_o0sa30 2.62 1.09
A_osa3l 2.90 0.99
A 0sa32 2.90 0.91

Allikas: autori arvutused

A-osa kolmanda alagrupi (,Muudatuste kommunikeemgriPatendiametis®, kiisimused 26-32,
tabel 8) keskmiste vdrdlemisel nahtub, et suuneaniisi alagrupisiseselt ei esinenud. Kdige
madalamaks hindasid vastajad kisimust number 29nfofyhatsiooni piisavus
struktuurimuudatuste mdjust Patendiameti teenislgg M = 2.56, SD = 0.82). Nimetatud

alagrupp on kdige madalama grupisisese keskmiseg@M7.

Tabel 9
B- osa kisimused 33-43
Keskmine M Standardhélve SD
B_o0sa33 3.39 1.20
B_osa34 3.70 0.95
B_osa35 3.91 0.80
B_0sa36 4.09 0.68
B_0sa37 3.36 1.17
B_o0sa38 4.03 0.95
B_o0sa39 3.27 1.15
B_o0sa40 4.09 1.04
B_o0sa4l 3.67 1.08
B_o0sa4?2 3.36 0.96
B_o0sa43 3.21 1.19

Allikas: autori arvutused
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B-osa (,Vaited lahtuvalt osakonnast®, kisimused433-tabel 9) kiUsimuste keskmiste
vordlemisel ndhtub, et vastajad hindasid kbige &drgks kusimust number 36 (,Minu
osakonnas tootavad inimesed sobivad meeskonnaka'kdd = 4.09, SD = 0.68) ja kdige
madalamaks kisimust number 43 (,Kommunikatsiooe®diaimetis paneb mind tundma end

olulise osana osakonnast ja ametist‘, M = 3.21=SID19). Keskmine B-osa I6ikes M = 3.64.

Tabel 10
D- osa juhtidele kiisimused 48-53
Keskmine M Standardhélve SD
Juht48 3.80 0.45
Juht49 4.40 0.55
Juht50 4.20 0.84
Juht51 3.80 1.10
Juht52 4.40 0.55
Juht53 4.20 0.45

Allikas: autori arvutused

D-osa (,Osakonnajuhatajate ja juhtkonna rahulolmiwnikatsiooniga“, kiisimused 48-53,
tabel 10), mis oli suunatud taitmiseks vaid juled&eskmiste vordlemisel suuri erinevusi ei

esinenud. Tegemist on kdrgeima keskmistega alaggupiille M = 4.12.

Standardhélbe vaartusi hinnates selgub, et pigadakiad Patendiameti tootajad kisimustikus
sisalduvaid vaiteid positiivselt. Madalaima keskenisilemusega oli A-osa alagrupp, mis
puudutas vaiteid muudatuste juhtimisest Patendiani&isimustiku A-, B- ja D-osa Ulevaadet

illustreerib joonis 1.
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3.64

K eskoumne

T T
A_pgadi5 & _oza 16.25 A_oza 26.32 B_osa 33.43 D_osa 48.53

Joonis 1 Ulevaade uuringu A-, B- ja D-osade keskniisst
Allikas: autori arvutused

2.3.2 Korrelatsioonanalius

Autor teostas A- osa alagruppide ,Informatsioorgiti, mis puudutavad Patendiametit kui
organisatsiooni tervikuna ning on inimese igap&@wga seotud” (1); ,Kommunikatsioon
dldiselt* (2) ja ,Muudatuste kommunikeerimine Patemetis* (3), B-osa ,Vaited lahtuvalt
osakonnast® (4) ja C-osa ,, Tulemuslikkus® (5) |I6ikesrelatsioonanaltiisi, mis on vélja toodud
tabelis 11. Anallisist selgub, et kisimustiku A-, jJB C-osa on Uksteisega positiivses
korrelatsioonis. Korrelatsioonanaltitisi D-osa subtdsr vorreldes teiste kiisimustiku osadega

ei teostanud, kuivord vastajate arv D-osa (N =ag)gade A, B ja C vahel on erinev (N = 39).

Tabel 11
Korrelatsioonid A-osa alagruppide, B-osa ja C-d@skels
1 2 3 4 5
A _osa_6-15 (1) 1 0.81 0.84 0.71 0.47
A osa 16-
0.81 1 0.82 0.85 0.55
25 (2)
A_osa_26-
0.84 0.82 1 0.72 0.51
32 (3)
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B_osa 33-

0.71 0.85 0.72 1 0.48
43(4)
C_osa_44(5) 0.47 0.55 0.51 0.48 1

Kdik korrelatsioonid on olulised tasemel p < 0.01.

Allikas: autori arvutused

Korrelatsioonanallitsist nahtub, et A-osa alagrupyormatsiooni liigid, mis puudutavad
Patendiametit kui organisatsiooni tervikuna ningromese igapaevatédga seotud” on tugevas
positiivses seoses kodikide A-osa alagruppide (r.81¢a r = 0.84) ja B-osaga (r = 0.71).
Tulemuste jargi voib vaita, et ameti uldise komnkatsiooni toimiseks peavad eeltoodud
seosed esinema, sest vastupidisel juhul tookomsadtoimiks. Sama kehtib ka vastupidiselt —
osakondade kommunikatsioon peab toimuma sellelegatendiameti tldine kommunikatsioon

vOimalik oleks.

Autor viis korrelatsioonanaltitsi 1abi ka iga osh, A-0sa 3 alagrupi siseselt eraldi. Kdik
statistilised korrelatsioonid A-, B- ja C- osastondud LISA 2 tabelites 13 — 16.

Kuivord kisimustiku D-osa oli vastamiseks suunataid juhtidele (N = 5), peab autor
vajalikuks osa korrelatsioonianaltisi kusimustekd8i eraldi valja tuua. Nimetatud
korrelatsioonid on toodud tabelis 12. D-osas edingsv positiivne seos kiisimuste vahel, mis
puudutasid juhi rahulolu, milles tema alluvad onstuadtlikud voéi tundlikud juhtidelt
alluvatele liikuvale kommunikatsioonile ja rahulohfo likumisega juhtkonna ja osakondade
vahel (r = 0.92).

Tabel 12
D-osa korrelatsioon, kisimused 48-53

48 49 50 51 52 53
Juht48 1 0.41 0.13 0.92 0.41 0.25
Juht49 0.41 1 0.87 0.58 1.00 0.61
Juht50 0.13 0.87 1 0.33 0.87 0.53
Juht51 0.92 0.58 0.33 1 0.58 0.61
Juht52 0.41 1.00 0.87 0.58 1 0.61
Juht53 0.25 0.61 0.53 0.61 0.61 1
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*Korrelatsioon on oluline tasemel p < 0.05.
**Korrelatsioon on oluline tasemel p < 0.01.

Allikas: autori arvutused

Korrelatsioonanallitis tdi esile, et juhtidele suudab-osa korrelatsioonid Uksikkisimuste
I6ikes olid vorreldes teiste osade korrelatsioogad&drgemad. Eelnimetatu andis sisendi
selleks, et viia labi s6ltumatute tunnuste t-tagirause A-, B- ja C-osade |6ikes eesmargiga
teada saada, kas vastaja grupp (ametnik/t66tajapsdkonnajuhataja) mdjutab hinnanguid
sisekommunikatsioonile. Joonis 2 Iillustreerib aretfiootajate ja osakonnajuhatajate
Uksikkusimuste keskmiseid A-C-osade I6ikes. Va@dud keskmiste tulemuste p&hjal selgub,
et end uurimuses ametniku vOi tootajana maératlenudesed hindasid oma rahulolu
Patendiameti sisekommunikatsiooniga madalamaks 3 #) kui juhid (M = 3.84). Teostatud
t-test naitab, et vastajate hinnangud olenevaliajagrupist erinesid tksteisest oluliselt (t =
5.34, p < 0.001). Lineaarne regressioonanaliisamaimdrka seost vastaja grupi
(ametnik/tootaja voi osakonnajuhataja) ja Uksikkiigte vahel (R= 0.265; p < 0.001). Seega
vOib vaita, et osakonnajuhatajad hindavad vorrelg®etnike ja toGtajatega Patendiameti

sisekommunikatsiooni 26.5% k&rgemalt.
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Joonis 2 Ametnike/tb6tajate ja osakonnajuhatajate Ksikkiisimuste keskmised A-, B- ja
C-osade |Gikes
Allikas: autori arvutused
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ARUTELU JA PARENDUSMEETMED

Kaesolevas to0s kasitletud autorid on rohutanudugéhsisekommunikatsiooni olulisust
organisatsioonis (nt Chen, 2008; Ruck & Welch, 20@@nrad 2014; Elving, 2005). Ka t66
autor peab sisekommunikatsiooni organisatsioonmise aspektist elutahtsaks. Uldine
tootajate hinnang organisatsioonisisesele kommitsid@nile Patendiametis on uuringu
tulemuste anallUsist nahtuvalt pigem positivne, s miahendab, et Patendiameti
sisekommunikatsiooniga ollakse pigem rahul. Patandti to6tajate (nii osakonnajuhatajad
kui ka ametnikud/tdotajad) positiivne hinnang s@eknunikatsioonile vdib osalt tuleneda
sellest, et kusimustiku taitmine oli vabatahtlik j@dtajad, kes oleksid andnud
sisekommunikatsioonile negatiivse hinnangu, ei emsad uurimuses. Lisaks eelnimetatule
voib  koondhinnanguid sisekommunikatsioonile modjatadasjaolu, et juhid on
sisekommunikatsiooni vorreldes tdootajatega kérgeimahanud. Vastajate hinnangul ei ole
nende t6dga rahulolu vimase 6 kuu jooksul muutymunda té6ga ollakse pigem rahul, kuid
t6oga rahulolu on mdnevdrra olnud mdjutatud Patenéti struktuurimuudatustest. Viimane
nahtub ka uuringu tulemustest, sest uuringu osa puudutas rahulolu muudatuste
kommunikatsiooniga, sai vastajatelt kdige madalataanused. Vastajate hinnangul mdjutab
kommunikatsioon nende té6ga rahulolu, sest infosimoahi ladus liikumine annab
kindlustunde, hoiab &ra arusaamatusi, spekulatsigan rahulolematust. Informatsiooni
moonutusteta liikkumine annab td0tajate hinnangevaite asutuses toimuvast ja nditab
inimestele, et nende kaasamine ja arvamused orsedulHea maine, tb6tajate positiivse
suhtumise sailimiseks ja muudatuste realiseerummiseR kommunikatsiooni olulisust
rohutanud mitmed k&aesolevas t66s valja toodud @uter Singh, 2013; Ruck & Welch, 2012;
Burnes, 1996).

Tookeskkonnas aset leidval kommunikatsioonil omeste jaoks erinev vaartus (Downs &
Adrian, 2004). Kdnesolev selgub Patendiametis &odtuuringust, sest kuigi tldine hinnang
sisekommunikatsioonile on pigem korge, jaotuvad eRdibmeti teenistujad uuringu

tulemustest ndhtuvalt vastamisel peamiselt kahippir— Uhelt poolt vastajad, kes annavad
pigem positiivseid hinnanguid ja on informatsiobnlga ja saamisega pigem rahul ning teiselt
poolt inimesed, kes pigem ei ole rahul. Autori l@ngul annab saadud tulemus vdimaluse
k&esoleva magistritod edasiarenduseks uurimakdjsedil nditajad nimetatud erinevust

pdhjustavad. Autori hinnangul vdib Gheks véimalikytdhjuseks olla inimeste paiknemine
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ametisiseses hierarhias, st mida kdrgemal positgic@mene todtab, seda rahulolevam ta

informatsiooni liikumisega on.

Uuringu A-osa tulemustest, mille esimeses alagrsmalduvad vaited kasitlesid erinevaid
informatsiooni liike, mis puudutavad Patendiamediti organisatsiooni tervikuna ja on
igapéevatooga seotud, nahtub, et inimesed on &vdéeskkonnas pigem igapéevase tbdalase
informatsiooni saamisega rahul. Oluline on véljaatuet kuigi teenistujad on pigem rahul
informatsiooniga, mis puudutab ameti poliitikatsjasmarke, ei olda rahul vdi ei osata delda,
milliseid hinnanguid anda informatsiooni saamisetes puudutab riigi Uldiseid poliitilisi
suundumusi ameti t66d puudutavas tegevusvaldkomnasori hinnangul vOib nimetatu
ndidata, et ametist valjast, teistelt valitsusasteiti ja organisatsioonidelt, eelkdige
Justiitsministeeriumilt, tulevat informatsiooni tégatele piisavalt ei edastata, mistottu
teatakse, millised on igapaevased to6ulesandedkuings neid taita, kuid valdkonna tldised
suundumused on teadmata. Hulea (2012) on rohutatudhusaks organisatsioonisiseseks
kommunikatsiooniks on oluline, et todtajad teaksmillised on organisatsiooni Uldised
eesmargid ja toimimispoliitikad. Magistritdd autdnnnangul tuleb Patendiameti to6tajaid
teavitada rohkem riigipoolsetest suundadest tegeddisonnas. Argenti (1998) on pidanud
oluliseks regulaarsete koosolekute korraldamistkutma ja to6tajate vahel. T66 autor leiab,
et selleks, et tootajaid paremini informeerida kaltha poliitilistest suundumustest tuleb
lisaks traditsioonilistele koosolekutele, kus jutikl informeerib t66tajaid ning tbotajatel on
vOoimalus vabas &hkkonnas kusimusi esitada, vOiksutikala erinevaid info- ja
kommunikatsioonivGimalusi, nagu veebikoosolekudjeakonverentsid ning perioodiliste

memode saatmine kogu tb6tajaskonnale.

Positiivsena vdib vélja tuua, et Patendiameti f@dtan pigem rahul informatsiooniga, mida
jagatakse korraldatavate Urituste, ameti saavytusteeti- ja tookohale seatud nduete ja
teenistujate saavutuste tunnustamise kohta. EIlv{2905) on valja toonud, et
organisatsioonisisese kommunikatsiooni Uheks diskar peaks olema Uhtsuse ja
meeskonnatunde loomine. Autori hinnangul aitab l@bueelnimetatud informatsiooni
likidega Patendiameti teenistujate meeskonnatutuned ja tugevdada. Hulea (2012) on
vaitnud, et organisatsioonisisene kommunikatsioortahusa koostoo raamistik. Seega, kui
Patendiameti t66tajad maaratlevad end meeskona#inh, see kaasa ametisisesele inimeste
omavahelisele koostddle. Teiselt poolt vdib valjua, et kuigi pigem ollakse rahul

informatsiooniga valislahetustest ning nende kamgstistujale ja ametile, ameti saavutustest
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vOi ebaedust teada saamisega, konkreetse ametioh@stumisest teiste Patendiameti
ametikohtadega ja informatsiooniga to6tasude mtdsude kohta, vastas nendes kisimustes
suur osa valimist ka ,ei oska Oelda“. Osakonnajjaée ja tootajate vordluses andsid juhid
kérgemaid hinnanguid kui to6tajad, kes pigem einagaoma hinnanguid maaratleda, mis
autori hinnangul viitab sellele, et inimesed keskerad peamiselt enda jaoks olulisele teabele
ning voimalik, et vastajad, kes valisid vastuseaadiks ,ei oska Oelda“ ei pea nimetatud
informatsiooni saamist to6keskkonnas oluliseks. Okavns & Adrian (2004) on leidnud, et
tookeskkonna kommunikatsioonil on inimeste jaokaear vaartus, mistottu keskendutakse
peamiselt vaid enda jaoks olulisele teabele. Matiigi autor on seisukohal, et nimetatud
informatsiooni jagamisest tb6tajate hulgas tulerfe&iendiametile tervikuna kasu, tootajatele
peaks rohkem selgitama, kuidas kujunevad nendagtdining kuidas suhestub nende to6koht
ameti teiste tookohtadega ning kuidas kasutadakandada seminaridelt, koolitustelt ning
l&hetustest saadud informatsiooni. Erinevate kogéenja teadmiste vahetamisest tekkivad
uusi ideid ja lahenemisi oleks vdimalik ameti anejaytootajatevahelise koostdo suurendamise

hivanguks kasutada.

Uuringust selgub, et vastused varieeruvad rohkens#alagrupis, mis puudutab Patendiameti
kommunikatsiooni uldiselt. Patendiameti kommunila@isi ei pea pigem tdhusaks 30.8%
vastanutest, teisalt 25.6% vastanutest peab pigbosaks. Ka siinkohal saab valja tuua, et
kérgemaid hinnanguid on kommunikatsiooni tdhusuaetinud osakonnajuhatajad, kuid siiski
vastajate arvamused jaotuvad nii positiivses kgiatie’sses suunas peaaegu pooleks. Hulea
(2012) on tdhusaks pidanud kommunikatsiooni, mignad organisatsiooni eesmarkide ja
poliitikate selget mdaaratlemist. Autori hinnangudily to6tajate hinnang Patendiameti
kommunikatsiooni tdhususele viidata, et tootajaovamd rohkem saada labimdeldud, aja- ja
asjakohast informatsiooni ameti Uldistest suunduesiis Hoiakuid Patendiameti
sisekommunikatsiooni kohta peetakse pigem heaksev@sata hinnata ja Patendiameti
kommunikatsiooni- ja tdokeskkonda hinnatakse pigesalduslikuks. Pigem positiivselt
hinnatakse ka ameti kommunikatsiooni asjakohasadtisust ja motiveerivust saavutamaks
eesmarke. Vastajad on olnud seisukohal, et tegaiskuon vdimalik probleemide korral
takistusteta otse juhtkonna poole pddrduda, to@alilk informatsioon jduab teenistujateni
Oigeaegselt ja juhtide poolt tulev informatsioonkaoskdlas nende kaitumisega. Seega vajaks
autoril hinnangul edasist uurimist aspekt, mikyvastajad Patendiameti sisekommunikatsiooni
tbhustust madalalt hinnanud, kuigi kommunikatsioamakohasust ja ladusust on pigem

positiivselt hinnatud. Juhtide kaitumise kooskdlalisust nende poolt delduga on autoritest
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rohutanud Harshman & Harshman (1999) ning Chen§R0Kes peab kommunikatsiooni

oluliseks juhtimisvahendiks. Autori hinnangul onulole, et Patendiameti to6tajad on

vastanud, et neil on probleemide korral vGimalikeojuhtkonna poole pddrduda. Nimetatu
naitab, et tootajad usuvad, et vajadusel on prombest voimalik rddkida ning see omakorda
aitab kaasa usalduse tekkimisele ning sailimigg&ajate ja juhtide vahel. Taiendavalt naitab
tootajate vbimalus oma probleemidest raakida, stritidameti kommunikatsioonististeem ei
ole vaid Uhesuunaline (juhilt alluvale), vaid vOideb tootajatel, sdltumata hierarhiast,
omavahel vabalt suhelda ja ka juhtide poole podditkltoodu peaks omakorda toetama

tdusetunud probleemide ladusamat lahendamist.

White, Vanc & Stafford (2010) on delnud, et kui t&ad on organisatsioonis toimuvatest
protsessidest teadlikud, levitavad nad vahem kuttkyj kuid samas on pidanud kuulujuttude
tekkimise arahoidmise keerulisimaks aspektiks sisekunikatsiooni korraldamisel piisava ja
asjakohase informatsiooni vahel tasakaalu leidiRetendiameti kuulujuttude ja nurina maara
on pigem véheseks hinnanud 35.9% vastajatest]tteis&8.2% vastanud, et ei ole vaitega
»Kuulujuttude ja nurina méaar Patendiametis on valfer@is. Autori hinnangul voib eeltoodu
viidata Uhelt poolt sellele, et inimesed ei ole lkjuttudest huvitatud ning teiselt poolt, et
negatiivse hinnangu andnud todtajaid peavad infmioma@ni saamist ebapiisavaks ja
puudulikuks, mistottu tekivad spekulatsioonid jarkyutud. Tulemustest ndhtub, et juhid on
kuulujuttude méaara rohkem vaheseks hinnanud kaajéd, mis néitab, et osakonnajuhatajad
on erinevatest protsessidest paremini informeeriiity seetdttu puudub neil vajadus
kuulujutte levitada. Vastajad on hinnanud ametibtikaid kirjalikke juhendeid, juhiseid,
kordasid, teatiseid jms pigem selgeteks ja kokKikéks ning on ndus, et Patendiameti
teenistujate omavaheline suhtlemine on aktiivne vaba. Vaba suhtluse olulisust
organisatsioonis on taheldanud ka Jimmieson & WiEL1), Malmelin (2007) ja Hayes
(2010). Sarka (2014) on negatiivsena vélja tooretdinformatsiooni kinnihoidmisega on
voimalik takistada organisatsiooni arengut ningptdiemusena tekitab usaldamatust. Seega
on autori hinnangul oluline, et uuringus osalenateRdiameti to6tajad hindavad lisaks juhtide
poole podrdumise vdimalusele positiivsena ka omehsthvaba suhtlemist, sest see mdjutab
inimeste omavahelist usaldust ning parendab kaNMektihtekuuluvustunnet, mis

I6ppkokkuvottes voimaldab saavutada paremaid téituski.

Muudatuste juhtimist kui protsessi on kirjeldanudTodnem (2005), Hazelton (2003), Jick
(1991) kui ka Schimmel & Muntslag (2009), kes va&mad, et muudatuste elluviimine on
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organisatsiooni suuna, struktuuri ja oskuste kesemmargiparane arendamise protsess, mille
kéaigus otsitakse vastuseid tOusetuvatele probledeiding tuleb muuta organisatsioonilist
kaitumist ja norme. Uurimuse kusimustiku A-osa kahdat alagruppi, mis puudutab
muudatuste juhtimist Patendiametis, hindasid vadtéjejadnud kisimustiku osadega kdige
madalamalt. Informatsiooni saamisega, mis puud&tatendiameti struktuurimuudatust on
pigem rahul 35.9%, pigem ei ole rahul 28.2% ja éléisole rahul 12.8% vastajatest. Vastajad
ei ole oma hinnangutes rahul ameti uue struktuoht& informatsiooni saamise aja- ja
asjakohasusega. Autori hinnangul vbib see peegeldeidteenistujaid ei ole muudatuste
protsessi piisavalt kaasatud. TooOtajate kaasamistdatuste protsessi edukaks muudatuste
juhtimiseks ja elluviimiseks on oluliseks pidanudnevad autorid (vt nt Milanova 2010;
Weber & Weber, 2001; Argenti 1998; Hayes, 2010).std@d ei ole pigem rahul
informatsiooni saamise piisavusega, mis puudutalktsiurimuudatuse moju teenistujatele.
Oluline on markida, et keskmisi tulemusi analUUsidémneb, et juhid on rahul
informatsiooniga struktuurimuudatuste eesmargisig kdotajad pigem ei ole rahul. Sellest
voib jareldada, et tbotajatele ei ole struktuurichatuse eesmarki ja vajadust piisavalt
selgitatud. Burnes (1996) on vaitnud, et muudatugtaliseerumine soOltub peamiselt
organisatsioonis todtavatest inimestest. Kirjanduse valja toodud, et muudatuste erinevad
etappidel tuleb kasutada erinevaid ldhenemisviisg kommunikatsioonistrateegiaid, mille
esimeseks etapiks on alati inimeste ettevalmistaming teavitamine eesootavast (Klein,
1996). Lisaks eeltoodule jagab magistritdo autsus®hta (vt Elving, 2005), et muudatuste
elluvimine ja kommunikatsioon on omavahel lahuttuttaseotud. Kuivord Patendiameti
teenistujate hinnangud muudatuste juhtimise komkaisioonile on kéige madalamad voib
juhtuda, et vahese informatsiooni ja pohjendustesse ning teadmatuse ja kaasamatuse tottu
protsessi suhtuvad Patendiameti t00tajad muudaBesteskeptiliselt ja vdivad nende
teostamisele vastu olla. Autori hinnangul viitavRatendiameti vastajate tulemused inimeste
teadmatusele muudatuste vajadusest, mistbttu dajadsvalinud vastusvariandik®i,oska
Oeldd'.

White, Vanc & Stafford (2010) on delnud, et titdltsib muudatustest rddkimine ja nende kohta
informatsiooni andmine juhi individuaalsest erigiraMento, Jones ja Dirndorfer (2002) on
samuti markinud, et muudatuste juhtimise edukusulstsuuresti kavandatava muudatuse
tuubist ning on valja pakkunud ,12 sammu“ programmiillest [&htudes muudatusi

organisatsioonis labi viia. Patendiametis labi wilduuringu tulemusel ei osanud 41%

vastajatest 6elda, kas nende hinnangul on juhtlsbrdktuurimuudatustest tulenevaid hirme
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teenistujate hulgas piisavalt maandanud. Samuwieef8.7% vastanutest osanud hinnata, kas
nad on saanud piisavalt informatsiooni selle koktgdas Patendiametis struktuurimuudatuse
protsessist tdusetuvaid probleeme lahendatakss. 8aaeb suur vahe osakonnajuhatajate ja
tootajate poolt antud hinnangutes. Autori hinnangiitab eelnev, et juhkond ei ole piisavalt
ameti tootajatele muudatuste protsessis vaimset pajkkunud ning muudatuste vajadust,
eesmarke ning ulatust selgitanud. Viimane omakeditaaldab vaita, et muudatuste juhtimine
ametis ei ole olnud piisavalt planeeritud ning jutlj sest organisatsiooni liikmeid ei ole
protsessi kaasatud. Seega tuleneb uurimuse A-addaljgi Patendiameti tdotajad on rahul
Uldise kommunikatsiooniga, ei ole inimesed rahumkaunikatsiooni ja informatsiooni

saamisega, mis puudutab ameti struktuurimuudatust.

Kisimustiku B-osas, milles paluti vastajate hinnadg kommunikatsioonile l&htudes
osakonnast, kus tootatakse, tuleneb vastustestipegnet osakondade omavaheline koostoo
on tihe ning osakonnajuhataja ja juhtkond tegeleiblpemidega, mis on teenistujate poolt
tOstatatud. Sama tulemus nahtub ka A-osa vastkigsishusele, kus vastajad on Patendiameti
teenistujate omavahelist suhtlemist hinnanud adekg ja vabaks. Nimetatud osade vahel
esineb korrelatsioonanallusist nahtuvalt tugev tipose seos. Autori hinnangul naitab
tulemus, et Patendiametis toimib suhtlemine ja t@bosakondade sees ning vahel, mis
omakorda mojutab kogu organisatsiooni kommunikatsitoimimist. Uuringus osalejad olid
nous, et nende juht usaldab neid, poorab neilelggheu ja toetab neid t66ga seotud
probleemide lahendamisel. Vastajatele on osakoanlitia ja eesmargid selged ning ollakse
seisukohal, et osakonnas to0tavad inimesed sobiveskonnana kokku. Kdik eelnev on
oluline selleks, et 1abi digeaegse teavitamise waala tootajate kui meeskonna poolehoid ning
soov muudatustes osaleda (vt Weber & Weber, 200brad, 2014). TO6tajate hinnangute
analtiisimisel vajab Patendiametis parendamist osaso korraldatavate koosolekute
organiseerimine ja td0alase tagasiside saaminerAuatseisukohal, et koosolekute labiviimise
parendamiseks tuleks eelkdige paika panna eesmmiltk, saavutamiseks voi probleemide
lahendamiseks koosolekuid korraldada ning maaiéeagkord, milles koosoleku labiviimisel
juhinduda. Seejarel koostada liihike kokkuvdte, seisukohtadele voi tulemustele koosoleku
kaigus jouti. Voimalik, et iga kord ei ole vajalikha naost-ndkku koosolekuid, vaid saab

kasutada videokonverentsi.

Kisimustiku C-osas paluti vastajatel esitada ombggooettepanekud, kuidas nende hinnangul

oleks vOimalik muuta td6ga seotud kommunikatsio@iinfoliikumist ning vélja tuua

a7



Patendiameti peamised organisatsioonisisese konkatsimoni ndrkused ja tugevused. T60ga
seotud kommunikatsiooni ja infoliikumise parendagkismarkisid vastajad, et informatsiooni
edastamiseks tuleks Patendiametis rohkem kasutawdeti aintranetti ning avaldada
informatsiooni siseveebis. Seega soovivad tootagadlektrooniliselt oleks véimalik rohkem
ise vajalikku informatsiooni hankida. Ka Klein ()9 on (Uhe organisatsioonisisese
kommunikatsiooni printsiibina valja toonud mitmegséte meediavahendite kasutamise.
Autori hinnangul on ameti to0tajate ettepanek kehakuivord intranetis voi siseveebis
avaldatule on igal too6tajal voimalik temale sobivajal ning vajadusel korduvalt
informatsioonile ligi padseda. Lisaks erinevateo@ufastamise ettepanekutele rdhutasid
vastajad, et juhtkond peaks suutma paremini anaéisnillist infot, kellele ja millal on vaja
jagada. See on oluline aspekt, sest ka valdkorjaalliuses on valja toodud, et
sisekommunikatsiooni stisteemi toimimise eest vabtpeamiselt juhtkond ning vahetul juhil
on informatsiooni jagamisel kandev roll (nt Y, Veri¢ & Sriramesh, 2012; Klein 1996).
Vastajad pidasid oluliseks, et kolleegid oleksichtlmisel avatumad, konkreetsemad,
selgesdnalisemad ja kasutaksid erinevaid voimahfisimatsiooni kiisimiseks ja jagamiseks.
Autori jaoks erakordse aspektina toodi vastajat@tpdilja, et ametisisene infoliikumine on
hea, kuid probleemid tulenevad ametist valjask@gé ministeeriumist. Seega on vastajate
hulgas olnud inimesi, kes on seisukohal, et orgasigonisisese kommunikatsiooni toimimise

eest ei vastuta amet ise. Autori hinnangul vajatetatud vaide edasist uurimist.

Patendiameti organisatsioonisisese kommunikatsiadrkustena toodi uurimuses osalejate
poolt esile infosulud ja -takerdused osakonnajyata tasandile, juhtkonnapoolse
informatsiooni kinnihoidmise, teadmatus protsesstidermaalsus, blrokraatia, vanamoodsus,
selge sdnumi puudumine, pealiskaudsus, vahengdt®kaasamine. Tugevusteks on vastajad
hinnanud ameti vaiksusest tuleneva isikliku l&hesenvéimalikkuse, avatud n&ost-nakku
suhtluse vBimaluse juhtkonnaga, Uhislritused, oimeliree hea suhtlus, juhtide valmisolek
tootajate arakuulamiseks, meeskonnatunne, usatditdtkond. Negatiivse poolena voib veel
valja tuua, et mitmed vastajad ei osanud tugevalga Yuua ning tks vastaja oli markinud ka,
et tugevused puuduva®atendiameti tugevuste ja ndrkuste kohta esinetistas osalist
vastuolu, kuivord vélja on toodud Uhelt poolt n&&na infosulgude tekkimine ning teiselt
poolt tugevusena, et vajalik informatsioon on Udjusaadaval ning hea tahe informatsiooni
jagada. Autori hinnangul vdib see viidata vastuSkusust konkreetse vastaja grupist, sest
keskmiste tulemuste pdhjal hindasid juhid ameglgsnmunikatsiooni kérgemalt ning sellest

tulenevalt vdisid ka tugevustena vélja tuua seddardotajad ei toonud. Teisalt on uuringus

48



osalejad tugevustena markinud ka, et inimesed daawevahel hasti labi ning osakondade
vaheline suhtlemine on tihe. Seega vajab Patendiiamsekommunikatsioon vastajate poolt
valjatoodu alusel ajakohastamist ning parendamsestt kuigi inimeste omavahelisi suhteid ja
meeskonda hinnatakse positiivselt, edastataksdéissigeformatsiooni lunklikult ja tekivad

infosulud. Autori hinnangul vdib viimane olla pdbpatud asjaolust, et juhtidel puudub

Ulevaade, millist informatsiooni té6tajad vajaksid.

Autoritest on Veti¢, Veri¢ & Sriramesh (2012) 6elnud, et muudatuste juhtimiagb
spetsiifilisi teadmisi organisatsioonist. Edmon@911) on viidanud, et ka juhid véivad
muudatuste elluviimisel olla infosulus ning neililv@lla puudu oskustest, mida muudatuste
juhtimisel vaja. Chen (2008) on vélja toonud, egamisatsiooniline kommunikatsioon on
ajalooliselt olnud tugevalt hierarhiline — suunaiijt alluvale. Uuringu andmete analttsimisel
D-osas, mis oli suunatud vaid juhtidele selguguleid on Patendiameti kommunikatsiooniga
rahul nii osakondade sees, erinevate osakondad kaihka osakondade ja juhtkonna vahel.
Juhtidele suunatud kisimuste vahel esines ka tpgsiiivne korrelatsioon. Sama peegeldus
ka uuringuosade keskmiste tulemuste analtisimmeles eraldi juhtidele suunatud osa
hinnangud vorreldes teiste (A- ja B-osa) osadedd, kbrgemad. Nimetatu vdib autori
hinnangul olla pdhjustatud sellest, et osakonnadgjad saavad informatsiooni otse juhtkonnalt
ning neil esineb vdimalus informatsiooni saamigséquhtkonnalt lisakisimusi kusida. Kuigi
dldiselt on ameti t6o6tajad hinnanud juhtkonna p@alérdumise voimalust positiivselt, toimub
tootajatele informatsiooni jagamine peamiselt osalguhataja kaudu, mistéttu séltub suurel
maaral osakonnajuhatajatest, millist informatsiowd oma alluvatele edastavad. Tulemustest
selgus, et juhid on rahul mé&éaraga, mille ulatusesad nemad reguleerida alluvatele antava
informatsiooni mahtu ja mille ulatuses on nendenat vastuvotlikud dlalt-alla suunatud
kommunikatsioonile. T66 autor leiab, et todotajaténnhngutest lahtudes tdusetub
Patendiametis informatsiooni edastamisel kitsaskwoiitele on autoritest osundanud White,
Vanc & Stafford (2010), kes on vélja toonud, etikfiormatsiooni edastamine johtub vaid juhi
otsusest selle olulisusest, siis voib tekkida teabaihtlane jaotumine organisatsioonis.
Andmete anallusimisel on selgunud, et Patendiatdétajad on Uhe organisatsioonisisese
kommunikatsiooni ndrkusena vélja toonud, et juhidjaga informatsiooni vdi ei oska
infosaamise vajadust adekvaatselt hinnata. Sedgh té@helepanu p6orata Uhelt poolt nii
juhtide infoedastamisoskuste parendamisele kuitkaalustele juhtkonnal kdigile tdotajatele
Uhiselt infot edastada, naiteks Uldiste iganadaladtirjade saatmisega koigile to6tajatele, kus

teavitatakse nadala jooksul eesootavast ning amtélessaade eelmisel néadalal toimunust.
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Uuringu tulemustest néhtub, et osakonnajuhatajadioul alluvate vdimalustega algatada alt-
Ules kommunikatsiooni. Autori hinnangul naitab seejuhid on seisukohal, et juhtkonnalt
tootajatele suunatud informatsiooni vbetakse vastg peetakse oluliseks. Samuti vdib juhtide
hinnangute alusel pidada suhtlust Patendiametiskglkuivord ka alluvate vdimalustega
juhtide poole poorduda ollakse rahul. Autoritest dflein (1996) vaélja toonud
organisatsioonisisese kommunikatsiooni Gihe votmépitina ndost-nakku suhtluse osakaalu
olulisuse. Patendiameti osakonnajuhatajad on humhaet on ndaost-nakku suhtluse osakaaluga
igapaevatoos pigem rahul.

Lisaks uldisele organisatsioonisisesele kommunidatsle hinnangu andmisele palus autor
juhtidel vélja tuua omapoolse ndgemuse, kuidas dgutana saaksid parendada Patendiameti
sisemist kommunikatsiooni. Juhtide poolt toodi aalet nemad saaksid luua usaldusliku
ohkkonna ning panustada Uldise informatsiooni hilkge viiside ja tavade selgemaks ja
korraparasemaks muutmiseks, et oleks tagatud kafdb kdikide sihtrithmadeni jdudmine.
Sarnaselt to0tajatele hinnati ka juhtide poolt &tasate sdGnumite selgust, tapsust ja kiirust
nii dlalt-alla kui ka vastupidi.

Labiviidud uuringust tulenevalt teeb autor Patenwii juhtkonnale jargmised
sisekommunikatsiooni parendusmeetmete ettepanekod, on suunatud nii Uldise

sisekommunikatsiooni kui ka muudatuste juhtimismkunikatsiooni parendamiseks:

1. Ameti selge visiooni seadmine, avatuse ja uuendalsuge suurendamine, kasutades
erinevaid kaasaegseid kommunikatsioonitehnoloopiaid

2. Ametisiseses suhtluses burokraatia vdhendamine kongreetsete juhiste andmine
selle kohta, mida todtajatelt oodatakse;

3. Kaardistada tootajate soovid, millist informatsioorad ootavad ning selle kohta,
milliseid infoedastuse kanaleid nad tookeskkonnaevisad ja neid kasutusse
rakendada;

4. Teavitada ning anda tootajatele rohkem Ulevaadgboolsetest suundadest, poliitikast
valdkonnas ning ameti juhtkonna tegevusest;

5. Juhtkonna ja tddtajate tldkoosolekute perioodikogaldamine, nt kord kvartalis vOi
poolaastas, andmaks infot nii ameti kohta kui vditada tootajatel kiisimusi kisida

ning neile vastata;
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6. Taiendada to6tajate voimalusi informatsiooni saaks®rinevate kanalite ja meetodite
teel, et dlalt-alla ja alt-Ules informatsiooni e@asine ei toimuks ainult
osakonnajuhatajate kaudu;

7. Tootajate kaasamine ja véimustamine oluliste ogstesiemisel, mis tekitab to6tajates
usalduse ning vahendab ebakindlust;

8. Korraldada eesmargistatud, struktureeritud ja #iedaid koosolekuid, millel on
paevakord ning kus antakse llevaade igapéevastesdt ning l&hetustest-koolitustest
ja nende kasust ametile;

9. Muudatuste elluviimiseks kaardistada hetkeolukoig rsaada llevaade, mida on
ametis vOimalik muuta ning mida mitte;

10.Muudatuste planeerimisel ja labiviimisel tootajdteasamine ja informeerimine
eesootavast;

11.Muudatuste alustamisel ja juhtimisel lahtuda k&g t60s valja toodud raamistikust
(Mento, Jones & Dirndorfer (2002) ,,12 sammu* pragra), mille Ghe osana pannakse
paika ka infoliikumise toimumine ning millest |aldes on véimalik koostada ametile

sobiv muudatuste programm.
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KOKKUVOTE

Organisatsiooni igapdevast toimimist mdjutavad esele likmed. Seetbttu on juhtidel
oluline roll hoolitseda, et organisatsioonisisenemknunikatsioon toimiks ladusalt ning
tootajad oleksid erinevatest tookeskkonnas aseté&rdt protsessidest teadlikud ning nendesse
kaasatud. Ladus ja efektiivne sisekommunikatsidiimeldab t66tajatel ja juhtidel omavahel
suhelda ning luua meeldiva t6okeskkonna ja meeskorkus iga liige tunneb end
vaartustatuna. Efektiivseks sisekommunikatsioorpkesb autor tdokeskkonnas seda, kui
informatsioon on aja- ja asjakohane, edastatavredapne, arusaadav, usutav ning edastatud
osapooltele sobivalt. Efektiivse sisekommunikatsidolemusena on té6tajad organisatsiooni
prioriteetidest ning suundadest teadlikud ning &melvahendatakse ebakindluse ja
kuulujuttude tekkimise vOimalust. Lisaks hea tOodkesmna tagamisele, aitab efektiivne
sisekommunikatsioon toetada organisatsioonilisteudatuste elluviimist. Muudatuste
labikukkumise ja rahulolematuse Uheks peamiseksjupéks peetakse ebapiisavat
kommunikatsiooni, sest kui to6tajad ei ole protstspiisavalt teadlikud, vbivad nad

muudatuste rakendamisele vastu olla.

Magistritods juhinduti 4-st uurimiskisimusest, milkaudu uuriti, milline téhtsus on
sisekommunikatsioonil muudatuste juhtimisel, mdtison Patendiameti to6tajate hinnangud
ameti sisekommunikatsioonile, analtitsiti saadushtwisi ning to6tati valja parendusmeetmete
ettepanekud. TOO6 esimeses osas andis autor téiseediievaate sisekommunikatsioonist,
muudatuste juhtimisest ning nende omavahelisesteseoEmpiirilises osas on kirjeldatud
uuritud organisatsiooni Patendiametit ning lAbdud uurimust ja tulemusi. T66 kolmandas
osas ananluusis autor saadud tulemusi ning pakkikgnnale valja Patendiameti

sisekommunikatsiooni parendusmeetmete ettepanekud.

Andmete kogumiseks kasutas autor veebipdhist akksietustikku, mille koostas ja kohandas
Patendiametile vastavak¥owns-Hazen Communication Satisfaction Questioen@owns

ja Adrian, 2004) jargi ja mis koosnes A-, B-, Chaosast. A-osa jaotas autor kolme alagruppi:
(1) rahulolu informatsiooni liikidega, mis puudugal Patendiametit kui organisatsiooni
tervikuna ja on igapdevatdotga seotud; (2) kommusigan Uldiselt ja (3) muudatuste

kommunikeerimine Patendiametis. B-osas paluti yalskennata vaiteid osakonnast lahtudes

ja C-osas tuua valja ameti kommunikatsiooni nérysetugevused ning teha ettepanekuid.
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D-osa oli suunatud taitmiseks vaid juhtidele. Uwda valimi moodustasid k&ik 58

Patendiametis aktiivset to6suhet omavat inimestesteuurimuses osales 39 (67.24%).

Kogutud andmete analtusimisel selgus, et Patendliand®tajad on Uldise ameti
sisekommunikatsiooniga pigem rahul ja hindavad tpeselt nii igapaevatédéga seotud ja
organisatsiooni tervikuna puudutavad informatsidkuii osakonnasisest kommunikatsiooni.
Sisekommunikatsiooni hindamisel on oluline valjaguugev positiivne korrelatsioon uuringu
A-osa alagrupi (2) ,Kommunikatsioon uldiselt* jad®a vahel (r = 0.85, p < 0.01), millest
jareldub, et organisatsioonisisene kommunikatsi@nsaa toimida, kui osakonnasisene
kommunikatsioon ei toimi ja vastupidi. Lisaks ontau hinnangul oluline valja tuua, et
vastajate poolt antud hinnanguid mdjutas see,seiBe gruppi vastaja kuulus (ametnik/ tootaja
vOi osakonnajuhataja). Osakonnajuhatajad hindasatendiameti sisekommunikatsiooni
vorreldes tootajatega kdrgemalt, A- ja B-osa v@dtioli osakonnajuhatatajate keskmine
hinnang M = 3.84, ja ametnik/t66tajal keskmine M347. Eraldi osakonnajuhatajatele
suunatud D-osa hinnangud olid vorreldes teiste exgadluliselt kdrgem, mille keskmine
tulemus oli M = 4.12. Seega on Patendiameti osakjohatajad sisekommunikatsiooniga
rohkem rahul kui tootajad, mistbttu vajab Patendidinsisekommunikatsioon tdotajate

rahulolu téstmiseks parendamist.

Tulemused Patendiameti sisekommunikatsiooni hingalmaitasid, et kdige madalamalt
hindavad inimesed A-osa alagruppi, mis puudutasdatuste kommunikeerimist (M = 2.77).
Seega voib autori hinnangu vaita, et uurimusesf@hpigem ei ole rahul kommunikatsiooni
ja informatsiooni saamisega, mis puudutavad anetktsiurimuudatusi. Uurimistulemustest
nahtub, et ameti to6tajaid ei ole struktuurimuudast piisavalt informeeritud ning saadud info
ei ole olnud aja- ja asjakohane, mis lubab jaredda&d t6otajaid ei ole muudatuste protsessi

piisavalt kaasatud.

Patendiameti sisekommunikatsiooni peamisteks osg#sioonisisesteks norkusteks on
uuringus osalejad pidanud infosulgude tekkimistgnimformatsiooni Itinklikku edastamist,

ebamaarasust, formaalsust, vanamoodsust. Teisdligevustena esile toodud omavahelist
head suhtlemist, usaldust ja meeskonnatunnet. Ptmnangul on oluline vélja tuua, et osa
vastajatest ei ole uhtegi tugevust valja toonudordmaérkinud, et tugevused puuduvad, mis

naitab, et kuigi Uldiselt hinnatakse ameti sisekamikatsiooni positiivselt, esineb vastajate
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hulgas ka negatiivseid arvamusi, mida juhtkonnall@s parendusmeetmete rakendamise

voimalik positivsemaks muuta.

Uurimistulemustest lahtuvalt teeb t60 autor Patemeiti juhtkonnale sisekommunikatsiooni

parendamiseks jargmised ettepanekud:

1. Seada paika ja to0tajatele kommunikeerida amegesabkioon, suurendada avatust ja
olla uuendusmeelsem, kasutades informatsiooni jeghnerinevaid kaasaegseid
kommunikatsioonitehnoloogiaid;

2. Vahendada ametisisest asjaajamise birokraatlikkugj toetada mitteformaalset
suhtlust;

3. Korraldada eesmargistatud, struktureeritud ja wiedaid koosolekuid, millel on
paevakord ning kus antakse Ulevaade igapaevastelsdt ning lahetustest-koolitustest
ja nende kasust ametile;

4. Kaardistada tootajate soovid voimalike infoliikuteikanalite ja meetodite kohta ning
seejarel neid rakendada;

5. Korraldada juhtkonna ja tootajate perioodilisi kole&uid, mille raames annab
juhtkond Ulevaate ameti ja riigi Uldistest suundstest ning tootajatel avaneb
vOimalus kusimusi kisida;

6. Kaasata tOotajaid oluliste protsesside kavandamissleiviimisesse ning neid
informeerida ja vBimustada;

7. Muudatuste planeerimisel ja labiviimisel koostad@eRdiameti muudatuste juhtimise

programm ,12 sammu*“ programmist lahtuvalt.

Magistritod aitab mdista Patendiameti tootajatenaimguid sisekommunikatsioonile, sest
tulemustest nahtub, et hinnang sisekommunikatd®an muudatuste juhtimisega seotud.
Autor saavutas tdbga oma puUstitatud eesmargi jaused uurimiskisimustele. Uuringu
tulemuste tblgendamisel ilmnesid autori poolt védadud piirangud. T66 tulemusel valminud
parendusmeetmete ettepanekute rakendamine aitaBkosismunikatsiooni toimimist

tbhusamaks muuta ning muudatuste planeerimistygiiehist tulevikus toetada.

Edasistes uurimustes tuleks keskenduda sellele,pkasndusmeetmete rakendamine on
tdstnud ameti tootajate hinnanguid sisekommuni&atsle, lisaks uurida vastajagruppide

erinevate tulemuste pdhjuseid.
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RESUME

The topic of the Master’s thesis is ,Internal conmczation in the Estonian Patent Office in
the context of change management”. The researdigondor the thesis becomes from the fact
that the Estonian Patent Office does not have arvew of assessment of the internal
communication and pervades a period of organizatisimuctural changes. The object of this
Master’s thesis is to assess Estonian Patent Offitiernal communication and how it is used
during the structural changes. Based on the rethtsaauthor of this thesis gives practical

improvement proposals in order to make the intecoaimunication more effective.

In order to keep good reputation and employeestigesttitude the employer has to take care
of the fluent function of the processes and comation in the organization (Singh, 2013).
Communication has the key-role in the organizatioorder to understand the value of the
people (Ruck & Welcch, 2012). Elving (2005) hageslahat organizational communication
and change management depend on each other. Opttofhange management programmes
in organizations fail due to the lack of communimat(Pundzies, Alonderiert & Buozite,
2007). So it is vital that organizations use comitation as a tool if they want to succeed in

change management.

Present Masters’ thesis consists of three mainiosect theoretical overview about
organizational communication and change managensemgjrical analysis of the reasearch
results and discussion. The empirical section @ealyhe results from the study that was held
among the personnel of the Estonian Patent Offically, the author makes proposals for the
management of the Estonian Patent Office in orendake the organizational communication

and change management communication more effective.

In the current thesis author wants to answer falhgwesearch questions:
1. What is the importance of the internal communicatio the context of change
management?
How do the personnel of the Estonian Patent O#gsess the internal communication?
3. What measures help to improve the Estonian Pat#ite® internal communication
in general?

4. What measures support change management in thei&statent Office?
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For collecting data the author used web-based iquestire, which was complied and adapted
for the Estonian Patent Office undgmwns-Hazen Communication Satisficaion Questiornair
(Downs ja Adrian, 2004) and consisted of parts ACBind D. Part A was divided by the author
to three subgroups: (1) the satisfaction with typlaaformation relating to the Estonian Patent
Office as an organization as a whole and which lareed with the daily work; (2)
communication in general, and (3) communicatiotinefchanges in the Estonian Patent Office.
In the part B respondents were asked to assegatities emanating from the department and
in the part C to bring out the strengths and wesge® of communication of the Office and
propose propositions. Part D was directed for marsago complete. The study sample
consisted of all 58 people, who have an active eympént relationship in the Estonian Patent
Office and from who 39 (67.24%) participated in stedy.

The collected data revealed that the personnéleoEstonian Patent Office is in general rather
satisfied with the internal communication and asses$he positive way information related to
every day work and organization as a whole and@samunicaton inside the department. In
assessing internal communication it is importanbtimg out a strong positive correlation
between part A subgroup (2) ,Communication in gatfeand Part B (r = 0.85, p < 0.01) in
the study, which implies that intra-organizatiomaimmunication does not function if the
communication does not function within departmemd &ice versa. Furthermore, the author
considers important to point out that assessméméspondents were influenced by into which
group respondent belonged (official/employee odreaepartment). Compared to employees
department heads assessed the internal communicditioe Estonian Patent Office higher, in
comparison with parts A and B average rating of department heads was M = 3.84 and
average rating of official/employee was M = 3.1&sAssments in the part D, which was
directed separately to the heads of departments, significantly higher in comparisson with
other parts, average score was M = 4.12. Hencelsh&fadepartments of the Estonian Patent

Office are more satisfied with the internal comnmation than employees.

The results of assessing internal communicatiothénEstonian Patent Office showed, that
personnel assesses subgroup of part A, which coed¢ehange management the lowest (M =
2.77). Hence, in the opinion of the author it carabgued, that the participants of the study are
rather not satisfied with the communication ancobihg information concerning the structural
changes in the Office. The results of the studycate that employees of the Office are not

adequately informed about the structural changdsegeived information has not been up-to-
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date nor relevant, which allows to conclude thapleryees are not sufficiently involved into

the change process.

In the opinion of the participants of the study thain weakness within the organizatin in the
internal communication in the Estonian Patent @ffiare information blackouts and
transmission of fragmentary information, uncertgiribrmality, old-fashioned manners. On
the other hand good mutual communication, trusttaach spirit are highlighted as strengths.
In the opinion of the author, it is important toirtoout that the majority of the respondents
have not highlighted any strength or have indicdted strengths are missing. Aforenamed
indicates that although the overall assessmerteofriternal communication of the Office is
assessed in positive way, there occurs negativesveamong respondents, which can be
changed more positivly by management by implemgntorrective measures.

Based on the results the author of this thesis m&lwing proposals for improvement of
organizational communication in the Estonian Pa@¥fite:

1. Set a clear vision, increase openness and innovaiging different up-to-date
communication technologies;

2. Reduce organizational bureaucracy and administratio support informal
communication;

3. Organize targeted, content-rich and structured imgetvith the agenda and give an
insight to the daily work and travels-trainingsonaer to benefit in organizational work;

4. To map potential information channels that emplsyaecept and implement them;

5. To organize periodic meetings between the managermed employees, where
management will give an overview of the Offices’'rwand the state of general trends
and employees will have the opportunity to ask tjoes;

6. Involve employees in the planning of organizatigeralcesses and inform and empower
them;

7. In planning and conducting changes in the EstoRetent Office form the program of

changes according to the ,12 steps” program.
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LISA 1 — Uurimuse kisimustik

Lugupeetud ankeetkisimustikule vastaja!

Kommunikatsiooni kvaliteet t661 omab moju nii to@i@ tooga rahulolule kui ka
produktiivsusele. Kaesolev kisimustik on koostatgsmargiga uurida, kui rahul on
teenistujad Patendiameti organisatsioonisisese konkatsiooniga ja millised on véimalikud

ettepanekud senise praktika parendamiseks.

Olen vaga tanulik, kui leiad aja kisimustiku tageks, sest Sinu arvamus on vaga tahtis. See
votab Sul 20-25 minutit. Kisimustiku téitmisega adit kaasa Patendiameti sisemise
kommunikatsioonisusteemi parendamisele ning Uhtkasiminu magistritdd valmimisele.

KlUsimustik on anoniidmne ning vastuste konfidenisigsatagatud.

Tuletan Sulle meelde, et tegemist ei ole testigindke dige vastus on Sinu isiklik seisukoht!

Taiendava informatsiooni voi kisitluse tulemustesida saamiseks void julgelt minuga

Uhendust votta.

Kisimustik koosneb viiest sissejuhatavast kiusimusieg) A, B, C ja D osast. Selles on nii
valikvastustega kui ka avatud kusimusi. Valikvastga kisimustele vastamisel palun margi

uks Sulle sobiv vastusevariant.

Kisimustiku D osa palun taita vaid juhul, kui olegistajana osakonnajuhataja, peadirektori

asetaitja voi peadirektor.

1. Palun margi, millisesse vastajate gruppi kuButh:
0 ametnik vdi tootaja

0 osakonnajuhataja
2. Kui rahul oled sa oma tb6ga?
1- Uldse ei ole rahul

2- Pigem ei ole rahul
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3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Véaga rahul

3. Kuidas on muutunud Sinu t66ga rahulolu viimageié jooksul?

On vahenenud Ei ole muutnud On suurenenud

4. Kuivord Sinu té6ga rahulolu on mdjutanud uudiBedendiameti struktuurimuudatustest?
1- Ei ole Uldse mdjutanud
2- Ei ole oluliselt méjutanud
3- Need ei puuduta ega huvita mind
4- On mOnevdrra mojutanud

5- On oluliselt méjutanud

5. Kas info liikkumine ja kommunikatsioon Patendidimendjutab Sinu tédga rahulolu? Palun

pdhjenda oma vastust.

1. Jah
Pdhjendus:

2. Ei
Pdhjendus:
A- osa

Organisatsioon tervikuna

Jargnevalt (kiisimustes 6-15) on esitatud erinevddrmatsiooni liigid, mis puudutavad
Patendiametit kui organisatsiooni tervikuna ning inimese igapaevatbtga seotud. Palun
margi vastavalt, kui rahul oled sa iga vélja toogtédega informatsiooni saamise, mahu ja/voi

kvaliteedi kohta Patendiametis.

6. Uudised, mis puudutavad ameti kdiki teenistufatkes lahkub t66lt, kes on uued inimesed,
millal on stinnipdevad, kes ja millal on lahetuses)j

1- Uldse ei ole rahul
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3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

7. Informatsiooni saamine selle kohta, millised rigi Uldised poliitilised suundumused
intellektuaalomandi valdkonnas, mis méjutavad Rditaneti tood.

1- Uldse ei ole rahul

2- Pigem ei ole rahul

3- Ei oska 6elda

4- Pigem rahul

5- Vaga rahul

8. Informatsioon ameti poliitikast ja eesmarkidest.
1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

9. Informatsioon vélislahetuste eesmarkidest, néadast teenistujatele ja ametile.
1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

10. Informatsioon Patendiameti poolt ning ametidasrkorraldatavate urituste kohta.
1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

11. Informatsioon Patendiameti saavutustest jaaedust.
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1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda

4- Pigem rahul

5- Vaga rahul

12. Informatsioon minu ametikoha suhestumisesteteizatendiameti ametikohtadega. (st
kuidas minu t66 mdjutab teiste teenistujate, osd&de ja ameti Uldist t66d)

1- Uldse ei ole rahul

2- Pigem ei ole rahul

3- Ei oska 6elda

4- Pigem rahul

5- Vaga rahul

13. Informatsioon teenistujatele ning ameti- jaktdiitadele seatud nduetest.
1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

14. Informatsioon teenistujate tddtasude ja lisataskohta.
1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

15. Teenistujate saavutuste tunnustamine.
1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul
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Kommunikatsioon dldiselt

Jargnevad kusimused (16-25) puudutavad kommundatsitldiselt. Palun méargi vastava
kastiga, mil maaral ndustud sa valja toodud vaitegarmatsiooni saamise, mahu ja/voi

kvaliteedi kohta Patendiametis.

16. Kommunikatsioon Patendiametis on tdhus
1- Ei ole Uldse ndus
2- Pigem ei ole ndus
3- Ei oska 6elda
4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

17. Hoiakud Patendiameti organisatsioonisisese kamiatsiooni suhtes on head.
1- Ei ole uldse ndus
2- Pigem ei ole nbus
3- Ei oska 6elda
4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

18. Patendiameti kommunikatsiooni- ja tookeskkondisalduslik.
1- Ei ole Uldse ndus
2- Pigem ei ole nbus
3- Ei oska 6elda
4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

19. Patendiameti kommunikatsioon on asjakohaneysladng motiveerib mind saavutama
ameti eesmarke.

1- Ei ole Uldse ndus

2- Pigem ei ole ndus

3- Ei oska 6elda

4- Pigem ndus
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5- Taiesti ndus

20. Patendiameti teenistujatel on voimalik probleknkorral takistusteta otse juhtkonna poole
pooérduda.

1- Ei ole Uldse ndus

2- Pigem ei ole nbus

3- Ei oska telda

4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

21. Tooks vajalik informatsioon jduab teenistujat@geaegselt.
1- Ei ole Uldse ndus
2- Pigem ei ole ndus
3- Ei oska 6elda
4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

NB! Palun vasta jargnevale kisimusele number 22 D/Adhul, kui oled end vastajana
madratlenud AMETNIKU VOI TOOTAJANA.

22. Juhtide poolt tulev informatsioon on kooskdtemde kaitumisega, st sénad ja teod on
vastavuses.

1- Ei ole Uldse ndus

2- Pigem ei ole nbus

3- Ei oska 6elda

4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

23. Kuulujuttude ja nurina maar Patendiametis drené.
1- Ei ole Uldse ndus
2- Pigem ei ole nbus
3- Ei oska telda
4- Pigem ndus
5- Taiesti ndus
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24. Ametis kehtivad Kkirjalikud juhendid, juhisedporkad, teatised jms on selged ja
kokkuvétlikud.

1- Ei ole Uldse ndus

2- Pigem ei ole ndus

3- Ei oska 6elda

4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

25. Patendiameti teenistujate omavaheline suhtkemmmaktiivne ja vaba.
1- Ei ole Uldse ndus
2- Pigem ei ole nbus
3- Ei oska 6elda
4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

Muudatuste kommunikeerimine

Jargnevad kusimused (26-32) puudutavad muudatustemkinikeerimist Patendiametis.
Palun margi vastavalt, kui rahul oled sa vélja tabddaitega informatsiooni saamise, mahu

ja/voi kvaliteedi kohta Patendiametis.

26. Informatsiooni saamine muudatuste kohta Paaemeli.
1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

27. Informatsiooni aja- ja asjakohasus Patendiamtistruktuuri kohta.
1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda

4- Pigem rahul
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5- Vaga rahul

28. Patendiameti struktuurimuudatuse eesmaérgivampuse selgus ja arusaadavus.
1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

29. Informatsiooni piisavus struktuurimuudatuse ustpPatendiameti teenistujatele
1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

30. Patendiameti teenistujate kaasatus struktuuidiatwse protsessi.
1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

31. Juhtkond on struktuurimuudatusest tulenevaidnéi teenistujate hulgas piisavalt
maandanud.

1- Uldse ei ole rahul

2- Pigem ei ole rahul

3- Ei oska 6elda

4- Pigem rahul

5- Vaga rahul

32. Informatsioon selle kohta, kuidas Patendiamétisetunud probleeme lahendatakse.
1- Uldse ei ole rahul

2- Pigem ei ole rahul
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3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

B- osa: Palun margi (kiisimused 33-43), mil maafalstud jargnevate vaidetega lahtudes

Patendiameti osakonnast, kus t66tad.

33. Osakondade omavaheline koostdd on tihe.
1- Ei ole Uldse ndus
2- Pigem ei ole nbus
3- Ei oska telda
4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

NB! Palun vasta jargnevale kisimusele number 34 D/Adhul, kui oled end vastajana
maaratlenud AMETNIKU VOI TOOTAJANA.

34. Osakonnajuhataja ja juhtkond tegeleb probleegadmis on teenistujate poolt tdstatatud.
1- Ei ole uldse ndus
2- Pigem ei ole nbus
3- Ei oska telda
4- Pigem ndus
5- Taiesti ndus

35. Minu osakonna poliitika ja eesmargid on mudiyed.
1- Ei ole Uldse ndus
2- Pigem ei ole ndus
3- Ei oska 6elda
4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

36. Minu osakonnas todtavad inimesed sobivad meeska kokku.

1- Ei ole tldse ndus
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2- Pigem ei ole nbus
3- Ei oska 6elda

4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

37. Osakonna koosolekud on hasti organiseeritud.
1- Ei ole Uldse nbus
2- Pigem ei ole ndus
3- Ei oska 6elda
4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

38. Minu juht usaldab mind, kuulab mind ja podralllmtahelepanu.
1- Ei ole Uldse ndus
2- Pigem ei ole nbus
3- Ei oska telda
4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

39. Informatsiooni (tagasiside) saamine oma to@adasngu kohta on piisav.
1- Ei ole Uldse ndus
2- Pigem ei ole nGus
3- Ei oska telda
4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

NB! Palun vasta jargnevale kiusimusele number 40D/Adhul, kui oled end vastajana
madratlenud AMETNIKU VOI TOOTAJANA.

40. Minu osakonnajuhataja toetab mind t66ga septadleemide lahendamisel.
1- Ei ole Uldse nbus
2- Pigem ei ole ndus
3- Ei oska 6elda
4- Pigem ndus
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5- Taiesti ndus

41. Minu juht on uutele tookorralduslikele ideedalatud.
1- Ei ole Uldse nbus
2- Pigem ei ole nbus
3- Ei oska 6elda
4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

42. On selge, milliseid kanaleid pidi info liikun@nandmine-saamine) toimub, kui olukord
erineb igapéevasest toosituatsioonist (nt osakahatgja lahetus, haigus ning ootamatult
puudub ka asendaja vms, kuid on vaja kiireid ofsijseinformatsiooni)

1- Ei ole Uldse ndus

2- Pigem ei ole nbus

3- Ei oska telda

4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

43. Kommunikatsioon Patendiametis paneb mind tundnmh olulise osana osakonnast ja
ametist.

1- Ei ole Uldse ndus

2- Pigem ei ole nbus

3- Ei oska 6elda

4- Pigem ndus

5- Taiesti ndus

C- osa: Palun hinda (kiisimused 44-47) oma isiklikidemuslikkust tdokohal ning selle

suhestumist Patendiameti organisatsioonisisese konkatsiooniga.

44. Kuidas on sinu tulemuslikkus viimase 6 kuu gmdkmuutunud?
1- On langenud
2- On jaanud samaks

3- On tdusnud
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45. Kui Sinu t606 tulemuslikkuse suurendamiseks saakuta tddga seotud kommunikatsiooni

ja infoliikumist, siis kuidas seda Sinu arvatesatePalun tee ettepanekuid.

46. Mis on Sinu arvates Patendiameti peamised m@@ioonisisese kommunikatsiooni

ndrkused?

47. Mis on Sinu arvates Patendiameti peamised m@@ioonisisese kommunikatsiooni

tugevused?

D-osa: osakonnajuhatajate ja juhtkonna rahulolurkamikatsiooniga.

Palun taida jargnev vaid juhul, kui oled osakonhajaja voi juhtkonnaliige. Palun margi, kui

rahul oled jargnevaga Patendiametis.

48. Kui rahul oled maéaraga, mille ulatuses on Salluvuses tootavad teenistujad
vastuvdtlikud/tundlikud tlalt-alla (st juhtideltlaVatele) kommunikatsioonile?

1- Uldse ei ole rahul

2- Pigem ei ole rahul

3- Ei oska 6elda

4- Pigem rahul

5- Vaga rahul

49. Kui rahul oled maaraga, mille ulatuses saad $guleerida informatsiooni ning selle
mahtu, mida teenistujatele edastada?

1- Uldse ei ole rahul

2- Pigem ei ole rahul

3- Ei oska 6elda

4- Pigem rahul

5- Vaga rahul

50. Kui rahul oled Sinu alluvate vdimalusega a#isii{teenistujalt juhile) kommunikatsiooni
algatada?
1- Uldse ei ole rahul

2- Pigem ei ole rahul
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3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

51. Kui rahul oled info liikumisega juhtkonna jeai®ndade vahel?
1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

52. Kui rahul oled osakonnajuhatajate omavahelibtissega?
1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

53. Kui rahul oled naost-nakku suhtluse osakaaiggadevatoos?
1- Uldse ei ole rahul
2- Pigem ei ole rahul
3- Ei oska 6elda
4- Pigem rahul
5- Vaga rahul

54. Kuidas Sina juhina saaksid Patendiameti sigknimmunikatsiooni paremaks muuta?

74



LISA 2 —Korrelatsioon osade siseselt
Tabel 13
A-osa kiisimused 6-15

6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

A_o0sab 1 0.56"|0.49" |0.44" |0.54" |0.55" |0.53" |0.51" |0.21 |0.55"
A_osa7’ 0.56" |1 0.58" [0.35 |0.39" [0.51" |0.46" |0.61" |0.18 |0.49"
A_osa8 0.49" [0.58" |1 0.38"(0.56" |0.45" |0.39" [0.75" |0.22 |0.44"
A_osa9 0.44"10.35 |0.38" |1 0.57" |0.47" |0.50" {0.49" |0.28 |0.33

A _osalC 0.54"10.39" [0.56" |0.57" |1 0.66" |0.47" |0.42" (0.44" |0.56"

A_osall 0.55" [0.517|0.45" [0.477|0.66" |1 0.58" [0.56" |0.49" [0.52"

A osal? 0.53"|0.46" |0.39" [0.50" |0.47" |0.58" |1 0.47" |10.29 [0.37

A _osal3 0.517|0.61" |0.75|0.49" |0.42" |0.56" [0.47" |1 0.45" |0.45"

A_osal4 0.21 (0.18 |0.22 [0.28 |0.44" (0.49" |0.29 |0.45" |1 0.39

A _osalt 0.55" (0.49"|0.44" [0.33 |0.56" [0.52" |0.37 [0.45" |0.39" (1

**Korrelatsioon on oluline tasemel p < 0.01.
*Korrelatsioon on oluline tasemel p < 0.05.
Allikas: autori arvutused

Tabel 14
A-osa kisimused 16-25

16 17 18 19 20 21 22 23 24 25

A_osal€ 1 |0.76"|0.55"|0.75" |0.55" [0.59" [0.62" |0.51" | 0.37 | 0.36

*

A_osal/ 0.76"| 1 [0.62"|0.80"|0.50" |0.64" |0.68" [0.74" |0.51" | 0.43"

A osal€ 0.55"|0.62"| 1 |0.70"|0.64" |0.67" [0.71" [0.64" |0.49" | 0.54"

A_osal€ 0.75°|0.80" [0.70°| 1 |0.52"|0.66" |0.60" [0.65" |0.60" |0.48"

*

A_osa2C 0.55"|0.50" [0.64" |0.52" | 1 |0.58" [0.46" [0.63" |0.48" |0.52"

A_osa?l 0.59" |0.64" [0.67" |0.66" |0.58" | 1 |0.60" [0.67" [0.54" | 0.30

* * * * *

A_osa2? 0.62" | 0.68" [0.71" [0.60" | 0.46" | 0.60 1 [0.62" [0.55" |0.54"

A _0sa23 0.51" | 0.74" |0.64" |0.65" |0.63" |0.67" |0.62" | 1 |0.52"|0.44"

A_osaz24 0.37 |0.51" | 0.49" [0.60" [0.48" |0.54" |0.55" |0.52" | 1 |[0.44

A_osaz2t 0.36 |0.43" |0.54" [0.48" [0.52" | 0.30 |0.54" |0.44" [0.44" | 1
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**Korrelatsioon on oluline tasemel p < 0.01.
*Korrelatsioon on oluline tasemel p < 0.05.

Allikas: autori arvutused

Tabel 15
A-osa kisimused 26-32
26 27 28 29 30 31 32

A_0sa26 1 0.67" 0.57" 0.51" 0.58" 0.55 0.47
A_osa27 0.67" 1 0.73" 0.50" 0.59" 0.49" 0.50"
A_osa28 0.52" 0.73" 1 0.54" 0.57" 0.43" 0.60"
A_osa29 0.51" | 0.50" 0.54 1 0.51" 0.40 0.50"
A_osa30 0.58" 0.59" 0.57" 0.51" 1 0.50" 0.46"
A _osa3l 0.55" | 0.49° | 043 0.40 0.50" 1 0.71"
A_osa32 0.47" 0.50" 0.60" 0.50" 0.46" 0.71° 1
**Korrelatsioon on oluline tasemel p < 0.01.
*Korrelatsioon on oluline tasemel p < 0.05.
Allikas: autori arvutused

Tabel 16

B-osa kusimused 33-43
33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43
B osa3z| 1 |0.577|0.40 | 0.29| 0.23|0.54"|0.47" | 0.4Z |0.58" [0.48" | 0.33
B 0sa34|0.57"| 1 |0.66"|0.43 |0.55 |0.60" |0.65 |0.82" |0.69" |0.50" | 0.33
B_0sa3t]| 0.40 (0.66°| 1 |[0.58|0.54"|0.57"|0.43" [0.61" |0.68" [0.56" |0.45
B_osa3€| 0.290.43 |0.58"| 1 |0.74"|0.61"|0.50" | 0.39 |0.56" | 0.38 | 0.37
B_osa37| 0.230.55"|0.54"|0.74"| 1 |0.50"|0.56" [0.64" |0.63" [0.44" | 0.37
B_o0sa3€]|0.54" |0.60" |0.57" |0.61° |0.50"| 1 |0.59"(0.63"|0.76" | 0.40 |0.61"
B_o0sa3¢|0.47" 0.65" |0.43" |0.50" |0.56" [0.59" | 1 [0.68"|0.64" [0.52" |0.51"
B_osa4(] 0.42 |0.827|0.61" | 0.39 |0.64" |0.63"|0.68"| 1 |0.81"(0.53"|0.44
B_o0sa41]|0.58" |0.69" |0.68" |0.56" |0.63" [0.76" |0.64" [0.81"| 1 |[0.67"|0.54"
B_osa4z|0.48" [0.50" |0.56" | 0.38 |0.44" | 0.40 |0.57" [0.53"|0.67"| 1 |0.51"
B_osa4:|0.33 | 0.33(0.45" | 0.37 | 0.37 |0.61" [0.51" | 0.44 |0.54" [0.51" | 1

*

**Korrelatsioon on oluline tasemel p < 0.01.
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*Korrelatsioon on oluline tasemel p < 0.05.

Allikas: autori arvutused
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