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LUHIKOKKUVOTE

Sisekommunikatsioon on ks organisatsiooni strateegilistest funktsioonidest, mille
efektiivse rakendamise abil on voimalik saavutada suuremaid finantseesmérke, kaasata
tootajaid, kasvatada nende plihendumust, tdomoraali ja lojaalsust, mis omakorda toetab
eduka organisatsooni kasvamist. Sisekommunikatsioonil on keskne roll muudatuste
juhtimise kontekstis, kuna sece toetab tootajate kaasamist ning kaasamine on olulisim

edukate muudatuste elluviimise juures.

Magistritod raames viib autor ldbi sisekommunikatsiooni auditi, hindamaks
sisekommunikatsiooni hetkeolukorda Optimera Estonia AS-s. Auditi raames viib autor 1dbi

ankeetkiisitluse, osalusvaatlused ning poolstruktureeritud intervjuud.

Uurimisprobleemiks on  vilja selgitada, kommunikatsiooniauditi abil, kuidas
sisekommunikatsiooni parandamise teel on muudatusi vdimalik edukamalt ellu viia.
Sellest tulenevalt on magistritod eesmérk selgitada vidlja Optimera Estoniale sobivad
sisekommunikatsiooni pdhimotted edukate muudatuste elluviimiseks ning esitada

organisatsioonile vastavad ettepanekud.

Magistritod tulemustest selgub, et Optimera Estonia ei ole seni teadvustanud
sisekommunikatsiooni olulisust ning moju ettevottele. Puudub
sisekommunikatsioonisiisteem, dokumendihaldussiisteem ning koiki infokanaleid
kasutatakse juhuslikult ja mittesiisteemselt, ettevottes ei toimu korraparaseid koosolekuid.
Muudatuste keskkonnas info edastamine ei ole kuidagi reguleeritud, selles puudub
siisteemsus ning konkreetne kommunikatsiooniplaan. Optimera Estonia todtajad hindavad
oma rahulolu sisekommunikatsiooni ning info kdttesaadavusega madalaks, to6tajad ei ole
teadlikud milliseid infokanaleid konkreetselt organisatsioonis kasutatakse. Tulemuste
analiiiisist selgub, et todtajad ei saa piisavalt teavet t66d ja organisatsiooni puudutavate

aspektide kohta.

Votmesonad: sisekommunikatsioon, kommunikatsiooniaudit, kommunikatsioonikanalid,

kommunikatsioonisiisteem, muudatuste juhtimine



ABSTRACT

SISEKOMMUNIKATSIOONI AUDIT EDUKAMA MUUDATUSTE JUHTIMISE
EESMARGIL OPTIMERA ESTONIA NAITEL
Lilian Kuuslap

Topic of the Master’s thesis is “Internal communication audit for the purpose of successful

change management on the example of Optimera Estonia”

Internal communication is an organizational strategic tool, which helps to achieve higher
financial objectives, improve employee engagement and also increase their moral and
loyality. Engaged and loyal employees are the key factors for a succesful organization.
Internal communication has a central role in the context of change management, it supports
employee engagement and engagement is a major aspect in effective change management

process.

The objective of Master’s thesis is to find out the principles of internal communication, for

Optimera Estonia with the purpose of succesful change management.

The thesis consists of three different chapters, which are divided to subchapters. First
chapter focuses on the theory of effective internal communication and communication
channels, also relationship between organizational changes and communication and
internal communication audit methods. Second chapter is an empirical study, where the
author gives a review of the results of internal communication audit and compares the

results with theoretical approach. Last chapter is a discussion and the author’s suggestions.

The results of the study show that Optimera Estonia has not realised the importance and
the positive effect of internal communication to the organization. There is no internal
communication system or documentation management system, all information channels are
used randomly and not systematically, there is no regular meeting system in the company.
Communication, in the context of change management, is not regulated and there are no
communication plans. Employees in Optimera Estonia are not satisfied with the internal
communication, they are not completely aware of which communication channels are used
in the organization and employees do not get enough important information about their

work and organization, which is crucial for successful change management.

Key words: Internal communication, communication audit, communication channels

communication system, change management
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SISSEJUHATUS

Kommunikatsiooni olulisust organisatsiooni edukaks toimimiseks kirjeldati juba
1980ndatel aastatel, mil Greenbaum ja Clambitt mainisid kommunikatsiooni Kkui
fundamentaalse tdhtsusega osa organisatsiooni toimimisel, edukas ja efektiivne
kommunikatsioon on aluseks kdrgetasemeliste eesmirkide saavutamisel. (Greenbaum,
Clampitt, & Willhnganz, 1988) Organisatsioonid teadvustavad jarjest rohkem
sisekommunikatsiooni rolli olulisust. Sisekommunikatsioon on relevantne vahend
labipaistva organisatsioonikultuuri loomiseks ning selle abil on vdimalik td6tajaid kaasata
organisatsiooni prioriteetidesse. (Mishra & Boyton, 2014) Sisekommunikatsioon on
interdistsiplinaarne juhtimisfunktsioon, sisaldades elemente nii personalijuhtimisest,

kommunikatsioonist ning turundusest (Tkalac Vercic, Veréis, & Sriramesh, 2012).

Ettevotete juhid on olukorras, kus tuleb moelda strateegilise kommunikatsiooni
kasutamisele, et sobituda iiha keerulisemate organiatsioonide ja drimudelitega. (Argenti,
2017) Hume ja Leonard (2014) viisid 1abi sisskommunikatsiooni uuringu rahvusvahelistes
ettevotetes, millest selgus, et ettevotted ei tegele sisskommunikatsiooniga strateegiliselt,
vaid pigem taktikaliselt. On toestatud, et sisskommunikatsioon aitab eraettevotetel iiletada
véljakutseid, ellu viia muudatusi ning mojutab kogu ettevotte efektiivsust. Eduka
sissekommunikatsioonisiisteemi loomine on ettevotte oluline kohustus, kui soovitakse

saavutada paremaid tulemusi.

Norga sisekommunikatsiooni korral organisatsiooni tulemused ei parane, tootajate
plihendumus ja tootlikkus on madal, esineb korge t661t puudumiste arv ja kdrgem tootajate
voolavus (Hargie, Tourish, & Wilson, 2002) Kommunikatsioon on olulise tdhtsusega
usalduslike suhete loomisel ettevottes. Avatud kommunikatsioonisiisteemiga ettevottes on
tootajad alati valmis vahetama oma mdtteid ja ideid. Avatud ja usalduslikud suhted otsese
juhiga loovad olukorra, kus tédtajad on valmis panustama ettevotte eesmarkide iihisesse

taitmisesse. (Thomas, Zolin, & Hartman, 2009)

Kommunikatsioonil on positiivne Kkorrelatsioon organisatsioonilise pithendumuse,
toOsoorituse, organisatsioonikditumise ja toorahuloluga. Kui kommunikatsioon
ebadnnestub vOib see pohjustada toostressi, todga rahulolematust, madalat usaldust
tooandja suhtes, vihendada organisatsioonilist pithendumust, kasvatada organisatsioonist

lahkumist ja t661t puudumist. (Husain, 2013) Iga organisatsiooni eesmédrk on tegutseda nii,



et ettevote toimiks edukalt ka 10 ja 20 aasta moodudes; et inimesed organisatsioonis
oleksid rahul ja panustaksid alati maksimaalselt; et koik piistitatud eesmairgid jouaksid

soovitud 1opptulemuseni.

Kéesolev magistritod keskendub sisekommunikatsiooni analiilisimisele muudatuste
keskkonnas ning hindab todtajate rahulolu praeguse kommunikatsioonisiisteemiga,
Optimera Estonia AS-s. Teema on aktuaalne, kuna muudatused organisatsioonis pole
enamasti edukad. Naiteks tootati 2014. aastal vélja ettevotte uued teenindusstandardid,
mille vilja to6tamisse kaasati hulganisti ettevottesiseseid fookusgruppe, seal hulgas
koikide tasandite tootajad. Aastaks 2017 ei ole nimetatud standardeid samatasemeliselt

juurutatud veel terves ettevottes.

Uurimisprobleemiks on vilja selgitada kommunikatsiooniauditi abil, kuidas

sisekommunikatsiooni parandamise teel on muudatusi voimalik edukamalt ellu viia.

Tootajad tajuvad koiki muutusi kriisina, likskdik, kas muudatus on vajalik ja kasulik voi
mitte. Iga muudatusega kaasnevad tdotajatepoolsed reaktsioonid ning erinevad
emotsioonid, nagu hirm, stress, kaos, viha, reetmine ja kurbus. Muudatuse ajal peab olema
juhtkonnal vidga selge ja konkreetne strateegia, kuidas muutust kommunikeerida.
Kommunikatsioon peab olema avatud, aus ja regulaarne, ainult nii on tddtajad
motiveeritud ja produktiivsed. Efektiivse kommunikatsiooni abil saavutab organisatsioon
suurema tootajate piihendumuse, korgema tootajate tooga rahulolu, madalama voolavuse,
ning tugevama pikaajalise t00ga seotuse ning tugevnevad sisemised toosuhted. (DuFrene
& Lehman, 2014) Seepdrast on autor otsustanud ldbi viia  sdltumatu

kommunikatsiooniauditi.

Magistritod autori eesmiark on selgitada vélja Optimera Estonia AS-le sobivad

sisekommunikatsiooni pohimétted edukate muudatuste elluviimiseks.

Ettevotte juhtkonnale annab labiviidud uuring hinnangu hetkeolukorrast ning soovitused ja
parendusettepanekud. Uuringu ldbiviimise tulemusena luuakse Optimera Estonia ASle

esmane kommunikatsiooniplaan.
Eesmaérgi saavutamiseks on autor seadnud jairgmised uurimiskiisimused:

1. Millised on eduka sisekommunikatsiooni tunnused?



2. Mis alustel tuleb luua sisekommunikatsioonisiisteem, et see toetaks muudatuste
elluviimist?

3. Milline  kommunikatsiooniauditi ~ kiisimustik ~ sobib ~ Optimera  Estonia
sisekommunikatsiooniauditi 1dbiviimiseks?

4. Kuidas Optimera Estonia té6tajad hindavad sisekommunikatsiooni hetkeolukorda?

5. Kuidas muuta senist sisekommunikatsioonisiisteemi ettevotte edukama muudatuste

juhtimise eesmirgil?

Uurimiskiisimuste tditmiseks ja uuringu eesmadrgi tditmiseks kasutas autor kombineeritud
metoodikat. Viidi 14dbi veebipohine ankeetkiisitlus, poolstruktureeritud intervjuud ning

osalusvaatlused.

Magistritod on {iles ehitatud kolmes erinevas peatiikis, mis omakorda koosnevad
alapeatiikkidest. Teoreetiline késitlus keskendub esimeses alapeatiikis efektiivsele
siseskommunikatsioonile ja kommunikatsioonikanalitele. Teine alapeatiikk kirjeldab
muudatuste ning kommunikatsiooni vahelist seost. Kolmas alapeatiikk analiiiisib
kommunikatsiooniauditi ldbiviimise teoreetilisi ldhtekohti ja kommunikatsiooniauditi

kiisimustikke.

Empiirilises osas annab autor iilevaate kommunikatsiooniauditi ldbiviimisest Optimera
Estonias; labiviidud kiisitlusest, intervjuudest, osalusvaatlustel saadud tulemustest ning

vordleb saadud tulemusi teoreetiliste ldhtekohtadega.

Tulemuste ja ettepanekute osas annab autor omapoolse hinnangu labiviidud uuringule ning
soovitused ja ettepanckud parema ja edukama sisekommunikatsioonisiisteemi loomiseks

esmase kommunikatsiooniplaani niol.



TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1 Efektiivne sisekommunikatsioon

Organisatsioonisisene suhtlemine ja info edastamine on igapédevased teemad, millele
fookuse seadmine on oluline. Selles peatiikis seclgitatakse  strateegilise

sisekommunikatsiooni olulisust ja moju ettevotte tulemustele.

Sisekommunikatsioon (internal communication) on organisatsioonisisene
juhtimisfunktsioon, mis vastutab info levitamise ja organisatsioonisiseste infokanalite
juhtimise eest (Tkalac Ver€ic, Veréis, & Sriramesh, 2012). Pidevalt muutlikus
majanduslikus olukorras tuleb ettevotetel jérjepidevalt analiilisida ja arendada oma
sisekommunikatsiooni. (Ruck & Welch, 2011). Téhus kommunikatsioon on efektiivselt
toimiva ja eduka organisatsiooni peamiseks eelduseks. Hea kommunikatsiooni tunnus on,
et info liikumise protsessis ei esine illatusi. Sisekommunikatsiooni peetakse ka
strateegiliseks kommunikatsiooniks. (Vaananen, 2011; Whalen, 2012; Bharadway, 2014)
Organisatsiooni edu on alati seotud seal tdotavate inimeste rahuloluga ja mdjutada saab

seda sisskommunikatsiooniga.

Kui ettevote tahab omada vastutustundlikke ning piihendunud t66tajaid, tuleb keskenduda
organisatsiooni kommunikatsiooni strateegia planeerimisele ja loomisele. (Bharadwaj,
2014). Kahjuks on liiga tavaparane, et kommunikatsioon organisatsioonis ei toimi. Ometi
on efektiivne sisskommunikatsioon peamiseid eeldusi organisatsiooni eduks. Efektiivse
sisekommunikatsiooni ettevottes loovad juhid, kellel tuleb Hargie ja Tourishi (2004) 1dbi

viidud uuringu tulemuste pdhjal teha jargmist:

1. Eesmirgi elluviimiseks viia esmalt 1dbi hetkeolukorra hindamise range ja aus
kommunikatsiooni audit;
2. Fokusseerida kommunikatsiooni strateegia, mis aitaks luua jatkusuutliku

siseskommunikatsioonisiisteemi;

Organisatsioonid peaksid siseskommunikatsiooni kasutama kui strateegilist funktsiooni,
eesmdrgiga saavutada edu, todtajate pithendumus, kasvatada toomoraali, parendada
toosuhteid ja mojutada positiivselt ettevotte finantstulemusi. Selleks, et osata
sisekommunikatsiooni kasutada strateegilise vahendina tuleb eelnevalt koolitada ja
arendada organisatsiooni juhtkonda ja tootajaid. (Hume & Leonard, 2014). Uks vdimalus

juhtkonnale kommunikatsiooni Opetamiseks on nende kaasamine



kommunikatsiooniauditi labiviimisesse. (Shelby & Reinsch, 1996)

Efektiivse kommunikatsiooni tagamiseks koikidel tasemetel, nii t66tajate kui juhtide
vahel - peab suhtlus olema hooliv ja digesti suunatud (Hogard & Ellis, 2006). Kdige
efektiivsem suhtlemise viis on silmast-silma kommunikatsioon (Mishra & Boyton, 2014).
Juhtidel peavad olema tugevad kommunikatiivsed oskused, seega tuleb juhte koolitada,
Oopetada  edukat  neljasilma  suhtlust, eesmirgiga  viia  ellu  ettevotte
kommunikatsiooniplaani. (Hogard & Ellis, 2006). Juhi suhtlemiskompetents, —kvaliteet ja
—stiil, kanalid, mida  ta kasutab, mojutavad  tOdtajate suhtumist
siseskommunikatsioonisiisteemi. Suhetele suunatud juhid on dldiselt paremate
kommunikatsioonioskustega kui iilesandele suunatud juhid. (Men, 2014). Peale juhtide
oskuste ja teadmiste, on oluline digete kommunikatsioonikanalite valik. Seepéarast tuleb
teada, milliseid kanaleid tootajad eelistavad. Uha enam muutub suhtluses oluliseks
sotsiaalmeedia osakaal, samas tuleb seda kasutades veenduda, et info liigub turvaliselt
ning see on kooskdlas kogu ettevdtte poliitikaga. (Mishra & Boyton, 2014) Oige
suhtlusviisi ja —kanali valik on iga organisatsiooni jaoks erinev, samuti soltub see
konkreetsest juhist ja alluvast. Iga juht peab dra tundma, milline suhtlemise viis sobib iga

tema alluvaga.

Eduka kommunikatsioonisiisteemiga organisatsioonid on votnud kasutusele konkreetsed
praktikad, mis aitavad selgitada efektiivse sisekommunikatsiooni olemust. Joonis 1
kirjeldab efektiivse kommunikatsiooni nelja tasandit. Alumine ehk fundamentaalne
tasand on efektiivse kommunikatsiooni loomise pohi, mis koosneb  neljast
kommunikatsiooni protsessist: ametlik kommunikatsioon, td6taja panus, seos soovitud
kditumise ning toGtaja tasustamise vahel, efektiivne tehnoloogia kasutamine. Teine ehk
strateegiline tasand {iihildab sisekommunikatsiooni ettevotte eesmérkidega. Kasutades
kommunikatsioonivahendeid, eesmérgiga lihtsustada organisatsioonis muudatusi,
fokusseerida jarjepidevale arengule ning siduda tootajad ettevotte strateegiaga. Kolmas
ehk kiitumuslik tasand kasutab kommunikatsiooni to6taja pithendumuse kasvatamiseks,
keskendudes tootajate ja juhtide vahelistele suhetele. Selles kihis on oluline muuta juhtide
kéitumist, et seeldbi toetada tippjuhtkonna visiooni elluviimist. Teiseks luuakse selge
vaade tddtajate 60 ja ettevotte tulemuste vahele. Uheksa praktika kasutamise tulemusena

on vdimalik luua  efektiivne  kommunikatsioonisiisteem.  (Yates,  2006)

10



Joonis 1 Efektiivse kommunikatsiooni tasandid
Allikas: Yates, 2006:74

Jélgides iga tasandi koiki komponente, mutes neid efektiivsemaks ning sidudes
sisekommunikatsiooniga on organisatsioonil lihtsam maista efektiivse
sisekommunikatsiooni mitmedimensioonilisust ning seeldbi siseskommunikatsiooni moju

organisatsiooni tulemustele.

Lisaks eelpool kirjeldatud efektiivse sisskommunikatsiooni tasanditele saab vélja tuua

korgetasemelise kommunikatsioonisiisteemi peamised tunnused:

1. Juhtkond on strateegiliselt kaasatud ning piihendnud efektiivse
kommunikatsioonisiisteemi loomisesse;
2. Kaoikide tasemete tootajatel on vajalikud kommunikatiivsed oskused;
On loodud korralik infokanalite siisteem organisatsiooni eesmirkide tditmiseks;
4. On juurutatud korrektne ja sobiv kommunikatsioonipoliitika ja —protseduurid, et

tdita organisatsiooni eesmairke;
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5. Informatsiooni juhitakse eesmérgiga tiita organisatsiooni eesmarke; (Tourish &
Hargie, 2004)

6. Kasutatakse selgelt ja arusaadavalt kirjutatud infomaterjale (sh kirjad, memod,
protokollid), mis liiguvad ettevottesiseste infoallikatena (Campbell & Hollmann,
1985)

Sisekommunikatsioonisiisteemi loomiseks on oluline tdhelepanu poorata koikidele
nimetatud punktidele, et loodav siisteem oleks terviklik ja toimiv ning ennekdike tohus.
Selliselt loodud siisteem toetab plihendunud ja kaasatud tootajate olemasolu ning tildist
ettevotte edukust ja efektiivsust. Lisaks nimetatule on oluline juhi ning to6taja
omavaheline suhe, mis mdjutab té6tajate suhtumist kogu kommunikatsioonisiisteemi ja

ettevottesse.

Efektiivse kommunikatsioonisiisteemi loomine kasvatab usaldust to6tajates ning samal
ajal loob soodsama olukorra ettevdttele iildiselt. To6tajad on piihendunumad, usaldavad
oma juhte ning organisatsiooni, selle tulemusena on valmis looma Klientide ning
partneritega edukamaid suhteid. Seega — mida efektiivsem on kommunikatsioon, seda
paremad suhted on ettevottel oma klientidega. (Mishra & Boyton, 2014) Joonisel 2 on
kujutatud konseptuaalne mudel, kuidas to6taja tajub efektiivset sisekommunikatsiooni.
Joonis kirjeldab tookohustusi, tulemuse tagasisidestamist, todtaja isiklike vajadusi,
osakonna eesmirke, tulemusi, visiooni, missiooni ja ettevotte strateegiat ning
to0ga/ettevottega seotust. Marksdnadena on vélja toodud véga oluline “td6taja hddl”, mis
tdhendab eelkdige vOimalust radkida kaasa; lisaks moisted informeeritus, ettevotte toetus
ja  identifitseerimine.  Kirjeldatud  konseptsiooni  kohaselt on  kaasatus
siseskommunikatsiooni tulemus, mis méédratleb kuidas t66taja end ettevottega samastab
olulise osana sellest, et tootaja tunneks end kaasatuna. Antud ldhenemine annab tasakaalu
siseskommunikatsiooni ja  td0sse kaasatuse ning  sisekommunikatsiooni ja
organisatsioonilise kaasatuse vahel. Samuti peegeldab see to6taja isikliku ja sotsiaalse
kommunikatsiooni vajadusi. Kokkuvotvalt pShjendab antud ldhenemine argumenti, et
t00- ja organisatsiooniga kaasatust mojutab ettevotte sisekommunikatsioon. (Ruck &

Welch, 2011)
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Joonis 2 Efektiivne siseskommunikatsioon tootaja vaatepunktist
Allikas: Ruck & Welch, 2011: 300

Tohusa sisekommunikatsioonisiisteemi loomisel on lisaks organisatsiooni vaatepunktile
oluline to6taja vaatepunkt, kuidas to6taja tajub ennast organisatsioonis ning kui kaasatud
ta on ettevitte eesmirkide, strateegiate ja kdige muu olulisega. Kui eduka
sisskommunikatsiooni jaoks on oluline vastutustundlik ja plihendnud to6taja, siis lisaks
peaks see tootaja olema ka kaasatud ettevotte strateegilisse tegevusse, mitte ainult tegema

enda t60d.

Ettevote Watson Wyatt tdestas ldbi viidud uuringuga (2003), et efektiivne
kommunikatsioonisiisteem viib paremate majandustulemusteni ja organisatsiooni
stabiilsuseni, seda iseloomustab joonis 3, mis niitab, kuidas efektiivne kommunikatsioon
viib to0tajate kaasatuseni, pilihendumuseni, to0kohal piisimiseni ja suurema
produktiivsuseni. Uuring tdestas, kui ettevotte muutis kommunikatsioonisiisteemi
efektiivsemaks kasvas omanike dividenditulu, kui ka ettevotte kogutulu 57%. Uuringus
vorreldi oselejate erinevate aastate ettevotete finantstulemusi kommunikatsiooni
efektiivsusega.  Korrelatsioon ~ kommunikatsiooni  efektiivsuse ning jérgnevate
finantstulemuste (jdrgneva aasta) vahel oli kaks korda sama suur kui korrelatsioon
kommunikatsiooni efektiivsuse ja eelneva aasta finantstulemuste vahel. Antud tulemus

toestab, et kommunikatsiooni efektiivsus ei ole finantsiliselt kahjulik ettevotetele, kuigi
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selle saavutamisse tuleb majanduslikult panustada, vaid vastupidi. (Yates, 2006)

Turuliidri

Tébtaja toal plsimine [l

Edukad
finantsulemused

Efektiiveed Thdtaja kirge
kommunikatsiooni plihendumus ja |
praktikad kaasatus

Aktsiondride kasumi

kasv

Joonis 3 Kommunikatsiooni efektiivsuse ja majandustulemuste vaheline seos
Allikas: Yates, 2006: 72

Uuringu tulemused on olulised ettevotte omanike ja juhatuse kaasamise seisukohalt, et
selgitada neile kasu, mida investeering sisskommunikatsiooni tegelikult organisatsioonile
kaasa toob. On juba tdestatud, et sisekommunikatsioonisiisteemi loomiseks voi
muutmiseks peab esmalt olema kaasatud juhtkond ning see on parim viis nende

kaasamise toetamiseks.

Kokkuvotvalt on efektiivne sisekommunikatsioon ka strateegiline kommunikatsioon,
mille juurutamise eest ettevottes vastutavad juhid. Organisatsioon peab olema valmis
eelnevalt juhte ja tootajaid kommunikatiivsete oskuste arendamiseks koolitama ning
siseskommunikatsiooni siisteemi edukaks loomiseks vOi muutmiseks on oluline, et
eelnevalt oleks tagatud ettevotte juhtide kaasatus. Efektiivse kommunikatsioonisiisteemi
abil on ettevdttel voimalus saavutada suuri eesmérke, sealhulgas finantseesmarke, seda

1abi kaasatud ja pithendunud td6tajaskonna.

1.1.1 Sisekommunikatsioonikanalid

Kommunikatsioonikanaleid voib jagada erinevatel alustel, nditeks formaalsed ja
mitteformaalsed voi traditsioonilised ja kaasaegsed kanalid, suulised ja kirjalikud,
rikkalikud ja mitte rikkalikud kanalid (Hansma & Elvig, 2008; Johnson, Donohue, Atkin,
& Johnson, 1994; Men, 2014).
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Informatsiooni rikkalikkuse teooria (media richness theory) kohaselt tuleb omavahel
sobitada kommunikatsiooni tilesanne, eesmérk ja infokanal. Ebaméérase ja kiisitava info
edastamise eesmérgi korral peab infokanal olema rikkalik. Infokanali rikkalikuse
kriteeriumid on vOimalikult suur mérksonade ldbilaske vOime, kas hidle vOi kehakeele
kaudu; sdonumi viljendamine loomuliku keele abil; marksdnade ja kanalite kasutamise
rohkus; isiklikkus ja erinevate keele variatsioonide kasutamine. Nendele kriteeriumitele
toectudes on koige rikkalikum kommunikatsioonikanal neljasilma suhtlus, kdige
kesisemad kommunikatsioonikanalid on kirjalikud ja formaalsed infokanalid. (Hansma &
Elvig, 2008) Tohusa sisekommunikatsiooni seisukohalt tuleks organisatsioonil valida
rikkalik infokanal.

Muudatuste raames kommunikatsioonist radkides kasutatakse organisatsioonis enamasti
formaalseid infokanaleid, kuna need on ametlikud. Formaalsed kanalid on: suuline tlalt-
alla ja alt-tiles kommunikatsioon; ametlikud memod, poliitikad, direktiivid jms. Mitte-
formaalsed kanalid on personaalsed, nditeks to6ga seotud diskussioonid kolleegide vahel.
(Johnson, Donohue, Atkin, & Johnson, 1994) Muudatustest teavitamine on edukam, kui
seda tehakse esmalt ametlikul silmast-silma suhtluse teel. Oluline on sealjuures kanalite

mitmekesisus ehk paralleelselt ametlike kirjalike infokanalite kasutamine.

Traditsioonilised kommunikatsioonikanalid on paberkandjal publikatsioonid: uudiskirjad,
ajalehed, postrid, aastaraportid jne; telefonivestlused, hddlsonumid ja neljasiima
kommunikatsioon. Jirjest enam vahetuvad traditsioonilised kanalid kaasaegsete kanalite
vastu, milleks on intranet, blogid, otsesdonumid (instant messenger), ettevottesisesed
sotsiaalmeedia saidid. Nimetatud kanalitest on neljasilma suhtlus kdige véartuslikum
(Rich inglise k) meedium keerulise informatsiooni edastamiseks, kuna see voimaldab
saada kohest tagasisidet. Paberkandjal publikatsioonid ei ole nii vaartuslikud (less rich) ja
on pigem lihtsad ja umbisikulised meediumid. E-kirjad ning telefonikoned on keskmise
vaartusega kommunikatsioonikanalid. Interaktiivsed sotsiaalmeedia kanalid nagu blogid,
teadetetahvlid, suhtlusvorgustikud on enam levinud kaasaegsed
kommunikatsioonikanalid, eelkdige oma interaktiivsuse tdttu voOimaldavad parimat
kahepoolset suhtlust ning loovad toGtaja kaasatust. ToOtajad eelistavad saada infot
ettevotte uute otsuste, poliitikate, irituste ja muudatuste kohta e-kirjade teel ja otse
neljasilma kohtumiste kaudu, niiteks koosolekutel. Seevastu paberkandjal kanalid nagu

memod, brosiilirid, uudiskirjad, raportid, poliitikad ei ole tootajate seas populaarsed.
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(Men, 2014)

Seda, milliseid kommunikatsioonikanaleid organisatsioon kasutab saavad otsustada ainult
organisatsioonis todtavad inimesed. Kanalid peavad olema kooskdlas ettevotte védrtuste
ja hoiakutega ning lahtuma organisatsiooni eesméarkidest. Infokanalite kasutamises tuleb
kokku leppida sisekommunikatsiooni siisteemi luues, kommunikatsiooniplaani
koostamisel. Peatihtis on sealjuures arvestada, et efektiivseimad info edastamise kanalid
on alati silmast-silma suulised ning kriitilise teabe edastamiseks ei piisa mitte kunagi

ainult ihest infokanalist.

1.2 Muudatused ja kommunikatsioon

On erinevaid muudatuste teooriaid ja mudeleid, antud t66 raames ei keskenduta neile,
vaid muudatuste kontekstis kommunikatsiooni olulisusele. Tihti unustatakse koige
lintsamad tegevused, mis tegelikult tagavad edu. Kommunikatsioon on iiks
organisatsiooni funktsioonidest, mis toetab muudatuste elluviimist. Antud peatiikk
selgitab, millist rolli konkreetselt kannab kommunikatsioon muudatuste elluviimisel ning

kuidas aitab muutuseid edukalt ellu viia.

Muudatused (Organizational change) toimuvad kd&ikides organisatsioonides, kuna
maailm muutub ning areneb pidevalt ja ettevotted soovivad olla kaasaegsed, teenida
suuremat kasumit, olla efektiivsemad (Whelan-Berry, Gordon, & Hinings, 2003).
Muudatused voivad olla vajalikud mitte ainult arengu, vaid hoopis ettevotte ellujagamise
eesmargil (Kral & Kralova, 2016). Organisatsiooniline muudatus on kompleksne, mitte-
linaarne protsess, mis koosneb muutuse juurutamisest ja sellega kohanemisest nii grupi,
kui ka isiklikul tasandil. See tdhendab, et muudatus ei saa toimuda ainult
organisatsioonis, vaid peab toimuma ka grupi ja inimese tasandil. (Whelan-Berry,
Gordon, & Hinings, 2003) Organisatsiooniline muudatus on pidev protsess (Kral &
Kralova, 2016). Eduka muudatuse elluviimiseks on tarvis defineerida, mis on edukas
muudatus organisatsiooni jaoks ning kuidas selleni jouda. Muudatuse edu seiseneb
inimeste kaasamises, mida rohkem inimesi on muudatuse elluviimisega seotud, seda
parem. (Hansma & Elvig, 2008). Muudatuse protsessi koige levinumaks ja mojutavamaks
teguriks on nimetatud kommunikatsiooni (Kral & Kralova, 2016; Hansma & Elvig, 2008;
Christensen, 2014; DuFrene & Lehman, 2014; Husain, 2013), mis mdjutab to6tajaid,
nende emotsioone, dngi ja ebakindlust muudatuste suhtes (Alas, 2007). Organisatsiooni

lilesanne on tootajatele informeerida, mis tépselt hakkab muutuma, kuidas need
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muudatused ellu viiakse ning milline on organisatsioon pérast muudatuste elluviimist.
Muudatused mdjutavad alati inimesi organisatsioonis, seepdrast on info edastamine
muudatuste kohta elutdhtis. (Hansma & Elvig, 2008) Johtuvalt eelnevast on muudatuste
ja kommunikatsiooni vahel oluline seos, mis mdjutab muudatuste juurdumist erinevatel
tasanditel. Kommunikatsiooni abil on vodimalik iga to6taja muudatusse kaasata ning

seelabi on oluliselt lihtsam muutust ellu viia.

Muudatuste kéigus on kdige olulisem mérksona kdikide muudatustega seotud toodtajate
kaasamine ning seda saab teha ainult kommunikatsiooni abil. Kaasamine v3ib toimuda
muudatuste erinevates etappides, niiteks ecesmirkide seadmise etapis; otsuste
vastuvOtmise protsessis; osalemine probleemide lahendamisel vOi muudatuste
elluviimisel. (Alas & Pramann Salu, 2005). Sisekommunikatsiooni abil on v&imalik
mojutada toOtajate arusaamist organisatsiooni muudatuste vajadustest (Desmidt &
George, 2015) ja seepdrast peabki kommunikatsioonisiisteem olema paigas enne

muudatuste elluviimist (Christensen, 2014).

Esmalt tajuvad tootajad kdiki muutusi kriisina, iikskdik, kas muudatus on vajalik ja
kasulik voi mitte. To6tajapoolne vastupanu on tingitud teadmatusest (Argenti, 2017), mis
muudab muudatuse elluviimise keeruliseks voi isegi vdimatuks. Muudatuse ajal peab
juhtkonnal paigas olema kommunikatsioonistrateegia (DuFrene & Lehman, 2014;
Deconick, Johnson, Bushin, & Frank, 2008), see tuleb paika saada enne muudatuste
elluviimist ning enne kui jouvad tekkida kuulujutud ja vastupanu muudatuse suhtes
(Argenti, 2017; Hansma & Elvig, 2008). Kommunikatsioon peab olema avatud, aus ja
regulaarne, ainult nii on todtajad motiveeritud, kaasatud ja produktiivsed. Efektiivse
sisekommunikatsiooni abil saavutab organisatsioon suurema tdotajate pilihendumuse,
korgema tootajate todga rahulolu, madalama voolavuse, ning tugevama pikaajalise todga
seotuse ning tugevnevad sisemised todsuhted. Vihene kommunikatsioon seevastu toob
endaga kaasa kuulujutud ja kasvatab dngi muudatuse suhtes. (DuFrene & Lehman, 2014;
Christensen,  2014)  Muudatuste  kontekstis ~ kommunikatsioonistrateegia  ja
siseskommunikatsioonisiisteemi olemasolu on voOtmetdhtsusega, et muudatused oleksid

edukad.

Enamasti kasutatakse muudatuste kommunikeerimiseks formaalseid kanaleid. Koige
kasulikum oleks muudatustest informeerida kombineeritud kanaleid kasutades.

Kommunikatsioon seejuures peab olema jarjepidev, selgitav, avatud ja mitmesuunaline.
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(Kral & Kralova, 2016). Pohilised kommunikatsioonikanalid muudatustest
informeerimisel on regulaarsed infotunnid, kus informeeritakse koiki tootajaid
muudatuste kdigust; arutelukoosolekud todtajatele, kes igapédevaselt kokku ei puutu,
muudatuste omavaheliseks ldbiarutamiseks; stendid, kus kajastatakse erinevate
tooriihmade t60 tulemusi, pigem mitteametlikud té6joonised, skeemid, koosolekute
kéigus esile kerkinud probleemid; ettevotte ajalehed, infokirjad. (Alas & Pramann Salu,
2005) Praktikas tuleb ette, et kommunikatsioon organisatsioonides katkeb muudatuste
ajal siis, kui infomaterjalid on prinditud, iiles riputatud voi avaldatud veebikeskkonnas.
Tippjuhtidel, kommunikatsiooni- ja personaliosakondadel tundub puuduvat piisav huvi
muudatuste tulemuste vastu. Pigem on juhid huvitatud jirgmise muudatuse
planeerimisest, kui praegu toimuva edukast elluviimisest. (Hansma & Elvig, 2008) Kui
organisatsioonis on eelnevalt kokku lepitud kommunikatsioonipdhimotetes ning
kommunikatsioonikanalite kasutamises ning koik kasutavad neid muudatuste
informeerimiseks samavédrselt ning tootajatele teabe edastamine ei piirdu ainult
infomaterjalide iiles riputamisega, siis on ettevottel olemas olulised eeldused edukaks

muudatuste juhtimiseks.

Ulalt-alla vdi iihesuunaline kommunikatsioon on uuringute tulemusel alati madala
kasuteguriga (Hansma & Elvig, 2008). Muudatuste kommunikatsioon peab olema
kahesuunaline, see ei saa kunagi toimuda ainult ilalt-alla. Kriisisituatsioonides ja
muudatuste keskkonnas tulemuse saavutamine on vdimalik ainult ldbi kahepoolse

kommunikatsiooni, juhtkonnalt tootajatele ja neile tagasi (Joonis 4). (Argenti, 2017)

Joonis 4 Konsolideeritud sisskommunikatsiooni strateegia raamistik
Allikas: Argenti, 2017:7
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Joonis 4 kohaselt algab muudatuste informeerimine juhtidelt todtajatele info
edastamisega, seejarel on tootajatel voimalus anda omapoolne tagasiside, millele
omakorda juhid peavad vastama ning info edastamise ring jatkub senikaua kuni koik

osapooled on piisavalt informeeritud ning muudatuse sisust ja enda rollist aru saanud.

Juhi roll muudatuste juhtimisega seotud kiisimustes, sh kommunikeerimisel on
teadaolevalt oluline. Amsterdami Ulikooli kommunikatsioonispetsialistid (2008) viisid
1abi kaks uuringut, mis keskendusid juhtide rollile muudatuste kommunikeerimisel ja info
edastamisel. Tulemustest selgus, et tootajate kdrge usaldus tippjuhtkonna suhtes omab
tahendusrikast rolli to6tajapoolsel muudatuste toetamisel. Kokkuvdtlik uuringu tulemus
iitleb, et organisatsiooni vdoime muudatust ellu viia sdltub suuresti kodikide tasemete

juhtide informatiivsetest ja kommunikatiivsetest oskustest. (Hansma & Elvig, 2008)

Reeglid, mida juhtidele selgitada muudatuste informeerimise eel, eesmargiga neid

arendada:

1. Kasutada mitut kommunikatsioonikanalit. Info kordamine on oluline, et inimesed
saaksid sOnumi sisust aru;

2. Eelistada alati kahesuunalist suhtlemist. Silmast-silma suhtlemine on kdige
tulemuslikum;

3. Info edastajana kasutada autoriteetseid isikuid;

4. Tootajad vajavad muudatuste keskkonnas kindlustunnet, selleks peavad juhid
olema alati kittesaadavad ning valmis andma ausaid ja avameelseid selgitusi
koikidele tootajatele;

5. Teade edastada vastavalt olemasoleva organisatsioonikultuuri aspektidele, mis
toimivad ka muudatuste jdrgse organisatsioonikultuuriga. Organisatsiooni
varasemad saavutused ja uute ideede edastamine aitab vidhendada tootajate

hirmutunnet. (Alas & Pramann Salu, 2005)

Edukate muudatuste taga on efektiivne kommunikatsioon (Joonis 5). Selle aitab
saavutada  tOOtajate kiisimuste lahendamine, kogukonnatunne, usaldus, tootajate
motiveerimine, pihendunud to6tajad, kaasatud tOotajad, ebakindluse puudumine,

turvatunne, tagasisidestamine. (Husain, 2013)
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Kiisimustele
vastamine
Kogukonnatunne
Usaldus

Edukas

Tootaja Efektiivne organisatsiooniline

Pu_}"lE“dm"!““E kommunikatsioon _ muudatuste
Kaasamine elluviimine

Ebakindluse
viahendamine
Turvatunne
Tagasisidestamine

Joonis 5 Muudatuse kommunikeerimise eesmirgid

Allikas: Husain, 2013:48

Muudatuste ajal on oluline koikide todtajate kiisimustele vastata, seeldbi luua
kogukonnatunnet; usaldust; todtajate pithendumust; vihendada nende ebakindlust, mis
kaasneb muudatustega seoses; luua turvatunnet, mis voib olla niiteks tingitud hirmust
tookaotuse eest ning pohiline on anda pidevat tagasisidet. Juhte toetab efektiivselt loodud

kommunikatsioonisiisteem, mis omakorda toetab edukat muudatuste elluviimist.

Juhul, kui kommunikatsioon ei ole olnud edukas ning tdotajatepoolne vastuseis
muudatusele on joudnud tekkida, tuleb leida lahendusi olukorra péaastmiseks ning eduka
muutuseni joudmiseks. Alase (2004) uuringust selgub, et kommunikatsioon ning to6tajate
arendamine on koige levinumad strateegiad, mida kasutatakse tootajate muudatustele

vastuseisu leevendamiseks.

Kommunikatsioonil on reeglina kaks eesmirki: esiteks kanda informatiivset rolli,
selgitamaks tootajatele millised on nende todiilesanded ja ettevotte sisepoliitika; teiseks
luua organisatsioonisisest kogukonda. Muudatuste informeerimine peab selgitama
pohjuseid, miks seda tehakse ning vdhendama tootajate hirme. Reeglina on info
edastajaks juhtkond ja info saajaks tootajad. (Hansma & Elvig, 2008) Tabel 1 annab
ilevaate, Kurt Lewini muudatuse faaside pohjal, kommunikatsiooni toimimisest ja

eesmarkidest muudatuse ajal.
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Tabel 1
Kommunikatsioon K.Lewini muudatuse eri faasides
Muudatuste faas (Lewin) Kommunikatsiooni sisu ja eesmirk
Lahtikiilmutamise faas Valmistada organisatsioon ja tootajad
muudatuseks ette. Vastupanu  voib
kasvada samale tasemele kui suur on
muudatus ja selle modju organisatsioonile.
Kommunikatsioonistrateegia peab
toetama vastupanu valtimist.

Esmalt tuleb kommunikeerida muudatuse
vajadust, eesmarki ja sisu. Kui muudatus
on organisatsiooniiilene peab seda
kommunikeerima tippjuhtkond. Selles
staadiumis on oluline kasutada silmast-
silma suhtlust.

Muudatuse faas Muudatuse juurutamise jirel kasvab
tootajate rahulolematus, seepdrast on
selles faasis kommunikatsioon
votmetéhtsusega. Eesmark on
informeerida  koiki  tootajaid  nende
rollidest muudatuse protsessis, kuidas
muutus neid isiklikult mojutab ning
uutest rollidest ja vastutusest muudatuse
jarel. Selles faasis on kommunikatsioon
spetsiifilisem.

Kiilmutamise faas Pohiline eesmark on luua struktuurid ja
protsessid, mis toetavad uut suunda.
Kommunikatsioon on suunatud tootajate
kiisimustele  vastamiseks.  Vastutus
kommunikatsiooni eest laheb selles faasis
juhtkonnalt otsestele juhtidele.

Allikas: Autori koostatud Husain, 2013 jargi

Muudatuste edu aluseks on labimdeldud muudatuse protsess ning eelnevalt kokku lepitud
siseskommunikatsiooni pohimdtted; organisatsiooni tugevad juhid, kes on valmis pikaks
kommunikatsiooniprotsessiks. Vd&tmetdhtsusega on tootajate kaasamine muudatuse

protsessi, mida toetab tohus siseskommunikatsioon.

1.3 Kommunikatsiooniauditi olemus

Kéesolev t66 keskendub sisekommunikatsioonile kui organisatsiooni strateegilisele
instrumendile, mille abil on voimalik viia ellu muudatusi ja saavutada ettevotte edu.
Sisekommunikatsioonisiisteemi  hetkeolukorra analiilisimiseks on parim vahend

kommunikatsiooniaudit. Lahemalt kommunikatsiooniauditi olemust tutvustab antud
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alapeatiikk.

Auditit on kirjeldatud kui millegi avastamise, uurimise, monitoorimise ja hindamise
protsessi, kommikatsiooniaudit keskendub kommunikatsiooni avastamisele, uurimisele,
monitoorimisele ja hindamisele. (Scott, Pride Shaw, Timmermann, Frank, & Quinn,
1999). Kommunikatsiooniauditite ajalugu ulatub 1950ndatesse aastatesse, kui esmalt
Davis (1953) 161 ECCO (Episodic Communication Channels in Organization) meetodi
(Shelby & Reinsch, 1996) ning seejarel Odiorne (1954) uuris ja kirjeldas erinevaid
meetodeid ning instrumente, mille abil oleks vdimalik hinnata organisatsiooni
efektiivsust. Golhaber (1977) 16i ICA (International Communication Audit) meetodi.
Soome teadlased Wiio ja Helsila 16id (1987) LTT (Helsinki Reaserch Instutute for
Business Economics) meetodi, millest (1987) tehti edasiarendus OCD (Organizational
Communication Development) meetodiks. Olemasolevatele lisaks 16id Downs ja Hazen
(1988) CSQ (Communication Satisfaction Questionnaire) meetodi. (Shelby & Reinsch,
1996) Nimetatud meetodid on mdningate edasiarenduste ja muudatustega kasutusel

tanaseni. Lahemalt on kiisimustike olemust kirjeldatud peatiikis 1.3.1.

Kommunikatsiooniauditi abil tuvastatakse kommunikatsiooni liingad ja -vead ning
tehakse ettepanekud nende parandamiseks. Selleks, et organisatsioonis liiguks ainult
korrektne ja efektiivne infovoog, nii horisontaalselt kui ka vertikaalselt — tuleb tiahelepanu
poorata kommunikatsioonisiisteemile, selle analiilisimisele ja parendamisele. (VVaananen,
2011; Bharadwaj, 2014). Kommunikatsiooniauditi kaudu analiiiisitakse inimestevahelist
kommunikatsiooni, juhi-tootaja vahelist kommunikatsiooni, avalike suhete tegevust,
kasutusel  oleva infotehnoloogia  efektiivsus ja  ileiildist  organisatsiooni

kommunikatsiooni efektiivsust. (Scott, Pride Shaw, Timmermann, Frank, & Quinn, 1999)

Organisatsioonides viiakse ldbi kommunikatsiooniauditeid erinevatel pohjustel, kuid

Coffmani (2004) jargi on peamisteks:

informatsiooni puudus;

liiga suur kuulujuttude (mitteametliku info) liikumine organisatsioonis;

oigeaegse infoliikkumise puudumine;

kehv ulalt-alla kommunikatsioon;

valede voi vigaste kommunikatsioonikanalite kasutamine;

tippjuhtide vidhene nihtavus ja kittesaadavus;
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- mitteproduktiivsed koosolekud.

Kommunikatsiooniaudit aitab nimetatud probleemid konkreetselt vilja tuua ning seada
eesmargid olukorra parandamiseks. Audit on iiks organisatsioonis toimuva hindamise
tooriistadest, keskendudes organisatsioonile, tema tegudele ning voimekusele ning sellele
kuhu organisatsioon on asetanud kommunikatsiooni funktsiooni. Strateegiline
kommunikatsiooniaudit selgitab vélja, mis toimib hdsti ja mis mitte ning mida oleks
voimalik paremini to6le panna. Aitab hinnata, kus organisatsioon praegu asub ning
suunab kohtadele, mille abil oleks vdimalik olla edukam. Auditi vib 1dbi viia terves
organisatsioonis vOi ka iksikutes osakondades. (Coffman, 2004)
Kommunikatsiooniauditi ldbiviimise jdrel ning tulemuste pdhjal muudatusi tehes on
oluline saadud tulemusi, uusi protseduure voi poliitikaid to6tajatele informeerida. Selleks
on parim vahend kommunikatsioonikoolitus, mis koosneb eetilistest aspektidest, uutest
protseduurides ja poliitikast, selgitab tildist organisatsioonisisest keelekasutust, vajadusel

tutvustab seadusest tulenevaid aspekte. (Ramsey, 2007)

Kommunikatsioonikanalite ja -materjalide loetavust on vdimalik kommunikatsiooniauditi
raames analiilisida, selleks analiiiisitakse dokumentidena kirja pandud poliitikaid,
tookuulutusi, teadetetahvlil olevat infot, lepinguid, arveid, uudiskirju, koolitusmaterjale,
sisemisi  Kkirju, memosid, protokolle. (Campbell & Hollmann, 1985) Kanalite
analiiisimisest ja hindamisest on olulisem analiitisida kommunikatsiooni ennast, millistel
tingimustel see on loodud ning kuidas seda mdistetakse ja tajutakse. (Ruck & Welch,
2011)

Lisaks eelnevale annab kommunikatsiooniaudit ettevottele mitmeid funktsionaalseid
eeliseid, nditeks aitab vilja selgitada kasutusel olevate infosiisteemide mdju,
kommunikatsiooni  kulud, aitab kontrollida fakte, saada tagasisidet, muuta
kommunikatsiooni ja selgitada vélja koolitusvajadusi. (Scott, Pride Shaw, Timmermann,
Frank, & Quinn, 1999) Tiieliku iilevaate saamiseks siseskommunikatsioonist tuleb ldbi
viia pohjalik auditeerimisprotsess, kdesoleva magistritod raames keskendutakse
siseskommunikatsiooni hetkeolukorra hindamisele ning tdo6tajate rahulolule sellega;
kommunikatsioonikanalite analiilisimisele ja sobivuse hindamisele organisatsioonile.

Léhtuvalt sellest valitakse auditi instrumendid ja metoodika.
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1.3.1 Auditi instrumendid ja metoodika

Auditi ldbiviimise instrumendid aitavad organisatsioonil monitoorida kommunikatsiooni.
Instrumentide eesmdrk on hinnata sisekommunikatsiooni viirtust tdootajatele ja
organisatsioonile, (Ruck & Welch, 2011) mis on iihtlasi kédesolevas t66s auditeerimise

eesmark.

Auditi 1abiviimiseks on voimalik kasutada erinevaid meetodeid. Jargnevalt on kirjeldatud

populaarseimad ja efektiivsemaid:

e Intervjuu — koige levinum auditi meetod, vGimaldab paremini inimesi mdista;
vastajatel on voimalus kvalitatiivsel viisil selgitada, kuidas erinevad praktikad
toimivad organisatsioonis;

e Kiisimustik — populaarne meetod, kuna on odav ning ei ndua palju aega.
Kiisimustike abil kogutakse kvantitatiivseid andmeid;

e Kiiitilised juhtumianaliiiisid — tootajatel palutakse kirjeldada, intervjuu voi
kiisimustiku abil konkreetseid kogemusi, mis on seotud organisatsiooni
kommunikatsiooniga. Eesmirk on koguda kogemusi, mis on tdétajatele meelde
jaanud. Naitab kuidas kommunikatsioon organisatsioonis toimub;

e Vorguanaliilisi abil hinnatakse informatsiooni  litkumist, kanaleid ja
informatsiooni vahetamise ajal toimuvaid suhteid. Inimestelt kiisitakse, kellega
nemad suhtlevad ning mis eesmargil. Aitab kirjeldada
kommunikatsioonistruktuuri, mis voib olla véga erinev
organisatsioonistruktuurist. Lisaks selgub, kus asuvad kommunikatsiooni
takistused ja aitab neid lahendada;

e Osalusvaatluse kiigus auditi ldbiviija osaleb organisatsiooni tegevustes
eesmérgiga niha, kuidas kommunikatsioon toimub;

e Dokumendivaatluse kdigus tutvutakse kommunikatsioonidokumentidega ning
hinnatakse dokumentide asjakohasust;

e Fookusgrupid on 5 kuni 15 liikmelised grupid, kus viiakse ldbi modereeritud
diskussioon, osalejatele esitatakse pool-struktureeritud kiisimusi
kommunikatsioonitavade kohta. Peamine eelis on vdimalus ndha grupi

koostoimimist, reaktsioone ja kditumist. (Downs & Adrian, 2004)

Levinumate kommunikatsiooniauditi kiisimustike eesmargid ja olemus:
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CSQ on (Communication Satisfaction Questionnaire) keskendub vastajate
rahulolule kommunikatsiooniga, analiitisides kommunikatsiooni kliimat. Sobib
ildpildi  loomiseks, Kkirjeldab kuidas to6tajad tajuvad organisatsiooni
kommunikatsiooni. Ei sobi analiiiisima konkreetseid kommunikatsiooni
véljakutseid, ei aita luua kommunikatsioonisiisteemi parendavaid ettepanekuid
(Vaananen, 2011). Uurib kommunikatsiooni ja to6ga rahulolu vahel esinevat seost
(Downs & Hazen, 1977);

ICA auditi kiisimustik (International Communication Association) — keeruka
disainiga laiaulatuslik meetod, mille 14dbiviimiseks on vaja suurt meeskonda ning
mitmeid kuid t66d. Tulemusena selgub informatsiooni vastuvotmise ja saatmisega
seonduv. Leitakse tootajate arusaam kommunikatsiooni efektiivsusest ning
millisena hinnatakse organisatsiooni info liikumist;

OCD (Organization Communication Development) auditi kiisimustik, mille puhul
on organisatsiooni liikmed aktiivselt kaasatud kommunikatsiooni arendamise
protsessi. Eesmidrk on selgitada kui hédsti kommunikatsioonisiisteem aitab
organisatsioonil muuta eesmérgid soovitud Iopptulemuseks. (Murdock, 2003;
Vaananen, 2011; Hargie & Tourish, 2009)

OCS (Organization communication Scale) — skaala, mis algselt loodi
kommunikatsioonipraktikate vordlemiseks erinevates organisatsioonides. Meetod
on nimetatutest koige lithem, keskendub iilalt alla ja alt iiles kommunikatsioonile,
kommunikatsioonikanalite kasutamisele ning rahulolule kommunikatsiooniga
(Hargie & Tourish, 2009).

Erinevaid kommunikatsiooniauditi raames kasutatavaid kisimustikke on vOrreldud

tabelis 2.
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Tabel 2
Kommunikatsiooniauditi kiisimustike vordlus

Kisimustik |CSQ ICA LTT/OCD |OCS
Idh
Downs and Sn%d aber Roberts and
Looja Hazen KIinovos Wiio (1975) | O’Reilly
(1977) (1977) (1973)
Kusimustik 46 122 76 35
u osad
o -
iOI|men5|oon 10 8 12 16
7-punkti Likert 5- punktuLikert
Skaala rahulolu rahulolu
skaala skaala
skaala skaala
Avatud-
suletud Jah Jah Jah Jah
kiisimused
Olemasolev, Jah Ei Ei
andmebaas
Keskmine
taitmiseks [10-15min |45-60 min ]30-40 min |5-10 min
kuluv aeg

Allikas: Hargie & Tourish, 2009:61

Lahtuvalt kdikide kiisimuste spetsiifikast tuleb hinnata kiisimustiku sobivust magistrit6o

eesmirgiga ning sellest tulenevalt valida sobiv kiisimustik ning kogu metoodika.

Kommunikatsiooniauditi protsessi kasutades kolme levinumat meetodit kirjeldab joonis 6,
kus algatusfaas loob voimaluse valmistuda auditi labiviimiseks nii rahulikult kui vdimalik.
Intervjuudest ja dokumendianaliilisist kogutakse peamiselt kvalitatiivseid andmeid.
Kiisitluse ldbiviimisega kogutakse kvantitatiivseid andmeid. Fookusgruppide abil luuakse
kommunikatsioonipohine dialoog organisatsiooni tootajate ja auditi ldbiviija vahel.
Viimases etapis paneb audiitor kirja omapoolsed soovitused, on voimalus saadud tulemusi

vorrelda varasemate auditite voi muude kommunikatsiooniuuringutega.
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Kokkuleped
inimestega

Uuringu
eesmargid

Oppimise
projekt

dokumendid

Olukorra
taustainfo

Kommunikatsiooni
praktikad

Kvalitatiivsed
andmed
kommunikatsi
ooni
viljakutsete
kohta

Joonis 6 Kommunikatsiooniauditi protsess
Allikas: Vaananen, 2011: 3

Muudatuste keskkonnas kommunikatsiooniauditi ldbiviimisel kasutas politsei Pdhja-

lirimaal kolme erinevat andmekogumismeetodit eesmirgiga kontrollida saadud tulemuste

Kvalitatiivsed
andmed
kommunikatsi
ooni

viljakutsete
kohta

jarjepidevust ja koguda maksimaalselt palju erisuguseid andmeid.

Vordlus: *
eelnevate
audititulemust
ega; * teiste
uuringutega

Soovitused ja
ettepanekud

Arendustegevused

1. Neljasilma intervjuud, mis on kdige levinum auditi ldbiviimise meetod;

2. Kiisimustikud — ICA- Rahvusvahelise kommunikatsiooniauditi kiisimustik;

3. Kiriitiline juhtumianaliiiis, kus vastajad pidid meelde tuletama efektiivse voi

ebaefektiivse kommunikatsiooni

olukordasid, mis

eelkdige

organisatsioonis toimuvat kommunikatsiooni. (Hargie & Quinn, 2004)

Kommunikatsiooniaudit voiks

metoodikatest, mis tdiendaksid teineteist nendest saadava erineva sisendi kaudu ning

oleksid vastavuses kogu auditi eesmérgiga.
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EMPIIRILINE UURING

Empiirilise uuringu léabiviimisel 1dhtus autor eelnevalt piistitatud uurimiskiisimustest:

1. Milline  kommunikatsiooniauditi  kiisimustik ~ sobib ~ Optimera  Estonia
sisekommunikatsiooniauditi labiviimiseks?

2. Kuidas Optimera Estonia t66tajad hindavad siseskommunikatsiooni hetkeolukorda?

3. Kuidas muuta senist sisekommunikatsioonisiisteemi ettevotte edukama muudatuste

Juhtimise eesmargil?

1.4 Optimera Estonia AS liihitutvustus

Optimera Estonia AS (edaspidi Optimera) on erakapitalil pdhinev é&rilthing, mis on
tegutsenud alates 1994. aastast ning aastast 1999 Ehituse ABC kaubamargi all. Optimerale
kuulub Litis tegutsev Buvniecibas ABC. 2008. aastal ostis Optimera Estonia ASi Saint-
Gobain Distrubution Nordic Group ja ettevote kuulub alates sellest ajast rahvusvahelisse

Saint-Gobain kontserni. Kiesolev t60 keskendub ettevotte Eesti harule.

Eestis on kauplused iiheksas erinevas linnas, kokku 11 kauplust, millest ks, Loksa,
tegutseb frantsiisi alusel. Lisaks kauplustele asub Tallinnas ettevotte peakontor, kus
tegutsevad juhatus, raamatupidamine, IT-osakond, personaliosakond, hankeosakond,
turundusosakond (LISA 1). Struktuur on mitmetasandiline ning ithes osakonnas to6tavad
inimesed ei asu alati iihel aadressil. 2017. aasta maértsi seisuga on ettevottes 382 aktiivset
tootajat, mille pdhjal voib Optimerat Eesti kontekstis nimetada suurettevotteks. See kdik

muudab sisekommunikatsiooni rolli organisatsiooni jaoks oluliseks.

Ettevottes puudub keskselt sisekommunikatsiooniga tegelev osakond voi todtaja ning siiani
ei ole sisekommunikatsiooni ja infokanalite analiiiisimisele voi parendamisele tdhelepanu

poodratud.

1.5 Uuringu metoodika

Tulemuste usaldusvéarsuse tagamiseks ning mitmekiilgse sisendi saamisekse kasutas autor
kombineeritud uurimismeetodit. Piistitatud eesmérgi saavutamiseks kasutati erinevaid
andmekogumismeetodeid, nii kvalitatiivseid kui kvanitatiivseid. Kiisimustikule lisaks viis
autor 1abi poolstruktureeritud intervjuud koikide osakonnajuhtidega juhtkonna tasemel,

osalusvaatluse ning kasutatavate infokanalite analiiiisi.
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1.5.1 Andmekogumismeetodid

Kiisimustiku valimise aluseks sai (1) kiisimustiku eesmirk, et see toetaks uurimistoo
eesmarki; (2) kiisimustiku maht ja selle tditmiseks kuluv aeg, et see ei oleks todtajatele
liiga ajakulukas. Kommunikatsiooniauditi jaoks kasutatakse Wiio ja Helsila loodud
Organizational Communication Development (lithendina OCD) kiisimustikku. Antud
kiisimustik aitab hinnata kommunikatsioonisiisteemi sobivust ettevotte tegevuse ja
eesmarkidega. Autori hinnangul sobib antud meetod magistritod eesmérki kdige paremini
tditma.  Kiisimustikku  tdiendati ning sOnastati tmber koostdds  Optimera
personaliosakonnaga, et kasutatav meetod oleks vastavuses ettevotte spetsiifikaga ning
annaks uurimuse konktekstis maksimaalselt parima tulemuse. Enne kiisimustiku laiali
saatmist vastasid kiisimustikule neli tootajat pilootprojekti raames ning vastavalt

nendepoolsele tagasisidele said kiisimused tdiendatud ning sdonastust muudetud.

Uuringus kasutatav kiisimustik koosneb kahest osast — sisekommunikatsiooni ja sellega
rahulolu (1) ning taustainfo vastaja kohta (2). Kokku 13 teemakiisimust, mis omakorda
jagunevad kokku 40 kiisimuseks, millest kaks on avatud kiisimused (LISA 2 ja LISA 3).
Kiisimustega hinnatakase to0tajate arvamust sisemiste  kommunikatsioonikanalite
kasutamisel; tldist rahulolu sisskommunikatsiooniga; info liikumist organisatsiooni sees;
millisena vastajad sooviksid nédha info liitkumist. K&ik skaalakiisimused on esitatud 5-palli
skaalal, kus 1 tdhistab “Ei ole iildse rahul”; “Véaga harva” voi “Véga vihe” ja 5 tdhistab
“Olen véga rahul”; “Viga tihti”; “Véga palju” ning 3 tdhistab “Ei oska delda”. Vastuse
variant “Ei oska 6elda” tolgendati t60s vastusena, millele vastaja ei oska hinnangut anda.
Valikvastustega kiisimuste juures paluti vastajal valida koik sobivad variandid, mis talle

oiged ja kohased tundusid (kiisimused 2 ja 10).

Anoniiimne ankeetkiisimustik edastati vastamiseks e-posti teel koikidele Optimera
tootajatele, kiisimustiku tditmine toimus veebikeskkonnas. Léhtuvalt ettevotte kakskeelsest
tootajaskonnast oli kiisimustiku tditmine voimalik eesti ja vene keeles. Kiisitluse

labiviimise periood oli 09.03.2017-23.03.2017.

Poolstruktureeritud intervjuud (LISA 4) viis t66 autor 1dabi kdikide osakonna juhtidega,
vélja arvatud juhatusega. Kokku 8 intervjuud perioodil 07.03.2017-14.03.2017. Intervjuud
toimusid Optimera kontoriruumides, nii kabinettides kui koosoleku ruumides. Pikim
intervjuu kestis 2 tundi ning lithim 40 minutit. Eelnevalt kokkulepitult salvestati

intervjuude vastused kirjalikult intervjuu kéigus. Tulemuste analiiisiks ei lisatud
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intervjueeritavate nimesid ega ametikohtasid, vaid téhistati intervjueeritavad numbritega.
Saadud tulemuste pohjal teostas autor omapoolse transkriptsiooni, mille abil tulemusi

analiiiisiti ning tehti kokkuvotvad tldistused.

Osalusvaatlus ning infokanalite analiitis (LISA 5) viidi 1dbi 14.03.2017-21.03.2017, mil
osaleti sellel perioodil toimunud kahel koosolekul. Koosolekud toimusid Optimera
koosolekuruumides, esimene koosolek 14.03.17 kell 10:00-12:00, mis viidi 1dabi vene
keeles ja teine koosolek 17.03.17 kell 11:00-12:00, mis viidi 1ébi eesti keeles. Koosolekute
vaatlus toimus koosolekuruumis taustalt, mitte sekkudes, vaid kogu koosoleku viltel
kirjalikke markmeid tehes. Samal perioodil analiiisiti k&iki organisatsioonisiseseid

siseskommunikatsioonikanaleid.

1.5.2 Valimi moodustamine

Uuringu tulemuste iildistamiseks kogu ettevottele kasutati kiisitluse labiviimiseks kdikset

valimit ehk ankeetkiisitlusele sai vastata 380 ettevotte todtajat.

Osalusvaatluse  kdigus  analiiiisiti  koiki  organisatsioonis  kasutusel  olevaid

sisekommunikatsioonikanaleid ning koiki uuringu perioodil toimunud koosolekuid.

Intervjueeritavad olid valitud eesmargistatud valimi alusel, et ldhtuvalt uuringu eesmérgist
selgitada vilja sisekommunikatsioonisiisteemi ja muudatuste juhtimise vaheline seos
organisatsioonis. Nendele kiisimustele vastasid tootajad, kes  juhivad

organisatsioonisiseseid muudatusi.

K&iksest valimist vastas kiisimustikule 50,8% (N=193). 95%-lise usaldusnivoo juures, kus
lubatud veapiir on 5%, on tegemist usaldusvadrse koguvalimiga, mille pdhjalt jarelduste
ning ildistuste tegemine terve ettevotte tasandile on valiidne ja reliaabne. Vastajad
jagunesid kdikide osakondade vahel, viahim oli vastajaid Haapsalu kauplusest ning enim
Peterburi tee kauplusest. Magistritod kontekstis ei analiilisita tulemusi kaupluste 10ikes,
vaid {ildistatakse koik kauplused osakonna “kauplused” alla, kodik kontori osakonnad
analiiiisitakse iiksuse “kontor” 1dikes ning kolmanda iiksusena analiiiisitakse kesklao

tulemusi.

Vastanutest 75,6% (N=146) oli kaupluste personal; 16,1% (N=31) kontoripersonal ja 8,3%
(N=16) kesklao personal. Mehi oli vastajatest 51,3% (N=99) ja naisi 48,7% (N=94) (Tabel
3).
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Tabel 3
Vastajate risttabel

Uksus Kokku (N)
Kauplus (N) |Kontor (N) |Keskladu (N)
Naine (N) 77 22 0 99
Mees (N) 70 9 15 94
Kokku 147 31 15 193

Allikas: autori arvutused

1.5.3 Andmete analiiiisi metoodika

Intervjuude analiilisimiseks kasutas autor kombineeritud meetodit kvalitatiivsest
sisuanaliiiisist: juhtumitilest ehk horisontaalset analiiiisi koos latentse analiiiisiga. Vaatluse
all olid samal ajal koik intervjuudest saadud andmed koos intervjuude teksti emotsionaalse
rohuasetuse analiiiisiga. Tulemuste pdhjal oli voimalik teha suuremaid iildistusi, leida koiki

juhte ldbivad murekohad ning selgitada vélja seosed ja tegevusmustrid.

Osalusvaatluse ja infokanalite analiiisi tulemused salvestati Kirjalikult ja vastavates

protokollides, mille tulemusi hiljem analiiiisi osas kirjeldatakse.

Andmete statistiliseks analiiiisiks kasutas autor SPSS 23.0 programmi. Statistilise analiiiisi
raames leidis autor kogu meetodi reliaabluse Cronbachi alfa abil. Usaldusvahemikku
kasutati valimi usaldusvaérsuse arvutamiseks. Kirjeldav statistiline analiiis koos tunnuste
keskmiste  anallilisiga  selgitab = tootajate  hinnangut  sisekommunikatsioonile;
sisekommunikatsioonikanalite kasutamist; sisskommunikatsioonis esinevaid negatiivseid
aspekte ning iildist ja sisekommunikatsiooniga rahulolu. Erinevate tunnuste vaheliste
seoste leidmiseks viis autor 18bi korrelatsioonianaliiiisi. Soltumatute valimite t-testi ning
dispersioonianaliiiisi (ANOVA) abil kontrollis autor, kas sisekommunikatsioonile antud
hinnanguid mojutab see, millisesse gruppi ldhtuvalt soost voi staazist vastaja kuulub.
Magistritod tulemustes on vélja toodud vaid statistiliselt olulised néditajad, mis mojutavad

magistritod eesmargi tiitmist.

1.6  Tulemused

Uuringus kasutatatud ankeetkiisitluse reliaablusanaliiiisi kdigus arvutatud Cronbachi a >

0.829 néitab kasutatud kiisimustiku usaldusvéirsust.
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Tulemustest selgub, et iildine rahulolu sisekommunikatsiooniga ei ole kdrge. Optimera
tootajad ei ole rahul ettevdttes kasutatava sisekommunikatsioonisiisteemiga. “Uldse ei ole

rahul” vai “ei ole rahul” sisekommunikatsiooniga 65,9% (N=127) vastajatest.

Jargnevalt keskendub autor kommunikatsioonikanalite analiiiisile. Ankeetkiisimustiku
kiisimus nr 2 kohaselt tuli vastajatel valida etteantud nimekirjast kdik variandid, mida
arvatakse ettevottes kommunikatsioonikanalina kasutuses olevat. Selgub (Tabel 4), et
tootajate arvamusel on peamiste kanalitena kasutuses koosolekud, teadetetahvlid, avalik

vorguketas koos kaustadega, telefon, osakonnasisesed kaustad ning toGtajate intranet.

Tabel 4
Optimeras kasutatavad
kommunikatsioonikanalid

%
N vastajatest
Ettevotte voi kontserni ajaleht 43 22,3
Tootajate intranet 61 31,6
Avalik (Public) ketas ettevottesiseseks kasutamiseks 79 40,9
Osakonnasisesed kaustad 71 36,8
Teadetetahvlid 123 63,7
Uudiskirjad 47 24,4
Koosolekute/ndupidamiste protokollid 53 27,5
Koosolekud 122 63,2
Ei ole {ihtegi nimetatutest 6 3,1

Allikas: autori arvutused

Lébiviidud intervjuude ning Vaatluse kaigus selgus, et peamised kommunikatsioonikanalid,
mille kaudu kaupluste personalile infot edastatakse on e-kirjadena laekuvad uudiskirjad,;
avalik arvutiketas ning teadetetahvlid. Kontoripersonali peamised infovahetuse kanalid on

e-kirjad ning telefon.

Kommunikatsioonikanalite analiiiisi tulemusena selgus, et organisatsioonis on kasutusel

jargmised info edastamise kanalid:

e Telefon v&i mobiiltelefon, kiireloomulise ning pigem mitte-ametliku info
edastamine, millele on vaja kohest tagasisidet. Puudub konkreetne telefoni

kasutamise kord voi info edastamise kord telefoni teel;
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Communicator (instant messenger) — kontsernililene omavahelise suhtlemise
stisteem, kasutab kontoripersonal. Kasutatakse vabamaks suhtlemiseks ning
kiireloomulise info edastamiseks. Kontsernipoolne kasutamise kord olemas;

Webex videokonverentsikeskus — kontsernisisene videokonverentside pidamise
stisteem, toimib 14bi telefoni ja arvuti, kus pilti ilmub arvutiekraanile ning haal
tuleb 14bi lauatelefoni. Kasutavad juhtkonna liikmed ning personaliosakond. Pole
kunagi kasutatud ettevottesiseseks suhtlemiseks. Tegemist tasulise siisteemiga,
tasuta videokonverentsisiisteemid nt Skype on kontserni poolt keelatud,;

E-kirjad, listikirjad, iile-ettevottelised uudiskirjad on koige levinumad infokanalid,
mida kasutatakse igapdevaselt ning nii formaalse kui informaalse teabe
edastamiseks. Ule-ettevottelist infot edastab personaliosakond, nt koolitused, uued
tootajad, kisitlused voi uuringud, konkursid jms. Puudub konkreetne kasutamise
kord voi info edastamise kord e-kirjade teel;

Teadetetahvlid on kasutusel kauplustes ja peakontoris. Teadetetahvlitelt leiab
peamiselt ildist informatsiooni nditeks tO0tajate slinnipdevad voi kontserni- ja
ettevotteiilesed  kampaaniad/konkursid,  kauplustes ning ladudes palju
tooohutusalast informatsiooni, olulised kontaktid ja telefonid. Infot on vdhe ning ei
ole alati aktuaalne. Puudub konkreetne teadetetahvlil info edastamise juhend,;
Avalik vorguketas (P-ketas) on ettevottesiseseks kasutamiseks moeldud avalik
kaust, kuhu iga osakond lisab todtajate ja kaupluste jaoks olulise informatsiooni.
Siisteemis puudub kord, vdga palju aegunud ja sisuta kaustu, mille eest keegi ei
vastuta. Siisteemil puudub konkreetselt haldaja, kes jalgiks, kuidas kaustu lisatakse.
Puudub kaustade lisamise ja kustutamise siisteem ja kord,;

Osakonnasisesed kaustad on sama pdohimodttega kui avalikud kaustad arvutis,
erandiga, et piirang on osakonna toGtajate kasuks, et oleks lihtsam hoiustada infot
iihes kohas osakonnasiseselt;

Tootajate toGaja ja pdevasiseste liikumiste tahvel (whiteboard), mis asub
kontoriruumides igal korrusel ning kuhu t66taja peab majast viljudes lisama mérke,
kuhu ja kauaks ta ldks. Margitakse ka puhkusel voi haiguslehel viibimise aeg.
Téitimise eest vastutab iga toOtaja, puhkused ning haigused mirgib korruse

sekretér;
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e Ettevotte voi kontserni ajaleht — olemas Saint-Gobain Grupi ajaleht, mis ilmub igal
kuul ja saadetakse osakonna juhtidele ning igasse kauplusesse. Ettevottesisene
infoajaleht puudub;

e Koosolekud - korrapdrane koosolekute pidamise kultuur kontoris puudub.
Toimuvad vastavalt vajadusele. Peamiselt on koosolekud majaviliste partneritega.
Ettevottesisesed juhtkonna tasemel voi kaupluste juhatajatele koosolekud toimuvad
kaootiliselt ja tihedusega maksimaalselt 1 kord kvartalis. Kauplustesiseselt on
koosolekute pidamine erinev, on kaupluseid, kus toimuvad kaks korda kuus voi
korra kuus korrapirased infokoosolekud. Uhtne siisteem puudub;

e Koosolekute protokollid - protokollitakse Téokeskkonna Noukogu ja sisekontrolli

poolt ldbiviidud koosolekuid.

Eelnevast analiiiisist selgus, et puudub ettevottes kommunikatsioonikanalite kasutamise ja
info edastamise kord ning puuduvad korraparased koosolekud. Risttabeliga ankeetkiisitluse
seoseid analiiiisides (Kiisimus — “ Kui palju informatsiooni oma t66 ja organisatsiooni
kohta Sa saad koosolekutelt?”) selgus, et koosolekutelt saab kontoripersonalist olulist infot
“palju” 19,4% ja “védga palju” 9,7%. Kaupluste personalist seevastu saab koosolekutel
tooalast teavet “palju” 35,2% ning “véga palju” 18,6%, kesklaopersonalist “palju” 40% ja
“viga palju” 6,7%. Koik tulemused Kirjeldatud tabelis 5. Vastavalt koosolekute pidamise
korra puudumisele on tildine info edastamine juhuslik ja ebakorrapérane, mis voib tekitada

tootajates rahulolematust ning vdhendada nende pithendumust ja soovi maksimaalselt

panustada.
Tabel 5
Info saamine koosolekutelt
%
Kauplus Keskladu Kontor
Viga vihe 17,9 20,0 25,2
Vihe 11,0 13,3 39,3
Ei oska 6elda 17,2 20,0 6,5
Palju 35,2 40,0 19,4
Viga palju 168,6 6,7 9,7
Kokku 100,0 100,0 100,0

Allikas: autori arvutused
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Koosolekutelt meeldiks tootajatel saada informatsiooni “palju” 22,3% ja “viga palju”
60,6%. Otseselt juhilt soovib saada “palju” 25,9% ja “viga palju” infot 64,8% tdotajatest.
Olulisteks info allikateks on todtajate jaoks veel kolleegid (79,3%; N=153), teadetetahvlid
(70,5%; N=136) ja uudiskirjad (64,8%;N=125), mille kaudu soovitakse “palju” voi “viga
palju” tooalast teavet saada. Tapsemalt kirjeldab tabel 6, millistest kanalitest meeldiks

tootajatele tooalast informatsiooni saada.

Tabel 6
Infokanalite eelistuse sagedustabel

Juht ja juhtkond Kolleegid Tead\?;ftah' Uudiskirjad [ Koosolekud | Kuulujutud | Meedia

% | N | % [ N|[% [ N|[%|N|[%|N|%]|[N/|%
Viga vihe 4 121 9 |47 12 62|12 62| 9 |47 |114|591| 50 |259
Vihe 3 16| 10|52 19|98 | 15|78 | 9 |47 | 36 [187| 38 [19,7
Eioskadelda| 10 | 52 | 20 |104| 43 (223 40 [20,7| 14 | 7,3 | 19 | 98 | 50 | 259
Palju 50 | 259 | 71 [36,8| 57 [295| 65 |33,7| 43 |223| 10 | 52 | 32 | 16,6
Vigapalju | 125|648 | 82 [425| 61 [316| 60 [31,1| 117 | 60,6 | 13 | 6,7 | 22 | 11,4
Kokku 193 | 100 | 193 | 100 | 193 | 100 | 193 | 100 | 193 | 100 | 193 | 100 | 193 | 100

Allikas: autori arvutused

Jargnevalt analiilisis autor millist informatsiooni ja mis hulgal to6tajatele jagatakse. Koige
paremini on todtajad informeeritud koolituste osas, 47,7% todtajatest saab koolituste kohta
“palju” ja 15,5% “viga palju” informatsiooni. Oma t66 kohta saab “palju” informatsiooni
40,9% tootajatest ja “vdga palju” 22,8%. Ettevottes toimuvate muudatuste kohta saab
“vdga palju” teavet 4,1% ja “palju” 16,6% tdotajatest. Konkreetsemalt, millist infot ja
millisel méaral tootajad saavad, Kirjeldab tabel 7. Tabelist selgub, et jagatakse vihe
informatsiooni todtajatele moeldud soodustuste, ettevotte majandusliku olukorra,
organisatsiooni t00hdive situatsiooni kohta ning miiiigi- ja turundusalast informatsiooni.
Samuti ei ole tootajad piisavalt informeeritud kaupade sortimendi muutuste ja sellega

seonduva 0sas.
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Tabel 7
Sagedustabel t66 osade kohta info saamine

. Miiiigi ja

Majanduslik olukord Toohoive | Endatoo sﬁ?tlijrzaednet Koolitused s;%(at:tjj:g q tur;EEque Musueddatu-
N | % | N|% | N|%|N|[%|[N]|]%|N]|%|NI|[%|N/|%

Viga vihe 62| 32,1| 57(295| 16 83| 46| 238| 28| 145| 59| 306| 60| 3L1| 57| 295
Vihe 69| 358| 60( 31,1| 31| 16,1| 62| 321| 30| 155| 65( 33,7| 50| 259| 73| 378
Eioska 6elda| 18| 93| 19| 98| 23| 11,9| 18| 93| 13| 6,7 25| 13,0{ 29| 150| 23] 11,9
Palju 31| 16,1| 38| 19,7 78| 40,4| 47| 244 92| 47,7 33| 17,1| 44| 228| 32| 16,6
Viga palju 13| 6,7| 15 7,8| 41| 212 20| 104| 30| 155| 11f 57| 10| 52 8| 41
Kokku 193| 100( 193| 100 193| 100/ 193 100( 193| 100 193| 100 193| 100| 193| 100

Allikas: autori arvutused

Léhtuvalt ankeetkiisitluse tulemustest leiavad to6tajad, et kommunikatsioon vajab “palju”
vOi “védga palju” muutmist 81,9% suunal juhtidelt tootajatele. 52,3% leiab, et samuti
tootajatelt juhtidele suunatud kommunikatsioon vajab parendamist. Ligikaudu pooled

tootajatest leiavad, et kommunikatsiooni parendamisega tuleb tegeleda toGtaja ja otsese

juhi  ning kolleegide vahel. Konkreetsemalt kirjeldab tdotajate  hinnangut
kommunikatsiooni muutmisest ja parendamisest jargnev sagedustabel (Tabel 8).
Tabel 8
Sisekommunikatsiooni muutmisvajadus tootajate hinnangul
. Sinu ja .
Tootajatelt juhtidele f?ht_'de" otsese juhi Kolleegide
tootajatele vahel
vahel
N % N % N % N %
Viga vihe 32 (166 8 | 41 | 40 | 20,7 29 [15,0
Vihe 36 (18,7 14 | 73 | 35 | 181 50 [259
Eioskaoelda| 24 |124| 13 | 6,7 | 26 | 135 21 | 10,9
Palju 69 |358| 78 [40,4| 56 |29,0| 59 | 30,6
Viga palju 32 (166 80 |415| 36 |18,7| 34 [17,6
Kokku 193 | 100 | 193 | 100 | 193 | 100 | 193 | 100

Allikas: autori arvutused

Avatud kiisimuste vastustest selgus, et tO6tajate arvamuse kohaselt on info litkumine juhilt
tootajale teatud osakondades olematu, samas todtajalt ndutakse info edastamist juhile.
Tootaja jaoks tekib siin vastuolu, mis omakorda tekitab rahulolematust ja todandja jaoks

muid ebasoodsaid olukordasid. Lisaks tuuakse kommentaarina vilja, et “Juhatuse poolne
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info andmine téotajatele on puudulik”, mis viitab juhtidelt todtajatele suunatud norgale

kommunikatsioonile.

Analiitisides ldhemalt sisekommunikatsiooniga seonduvaid negatiivseid aspekte, selgub, et
tootajate hinnangul (65,3%) juhtkond ei tea, mida todtajad périselt tunnevad ja mdtlevad
ning sellest ldhtuvalt ilmselt ei oska teha selliseid otsuseid, et tootajad oleksid
organisatsioonis rahulolevamad, sh rahul sisekommunikatsiooniga. Probleemiks on, et
informatsioon jouab tootajateni liiga hilja (54,4% juhtudest), ei joua iildse tootajani
(33,2%) voi informatsioon ei ole lihtsalt piisavalt kergesti kittesaadav (47,2%).
Konkreetsed tulemused kiisimusele, mis puudutab negatiivseid aspekte seoses

sisekommunikatsiooniga (kiisimus 10) on kajastatud tabelis 9.

Tabel 9
Optimera Estonia AS sisekommunikatsiooni negatiivsed aspektid tootajate hinnangul
%
Informatsioon ei ole kergesti kattesaadav 47,2
Informatsioon jouab minuni liiga hilja 54,4
Informatsioon ei ole usaldusvaarne ega 22,3
tapne
Informatsioon on tavaliselt kasutu ja 9,8
ebaoluline
Infomaterjalides on kasutatud keerulist 10,9
Kirjastiili voi keel ei ole mulle arusaadav
Ma saan liiga palju infot 7,8
Info ei joua minuni 33,2
Juhtkond varjab olulist informatsiooni 21,2
Juhtkond ei tea mida to6tajad tunnevad ja 65,3
motlevad
Ma ei saa oma arvamust vabalt avaldada 21,8
Minu arvamusega ei arvestata ning keegi ei 23,8
kuula mida ma raagin
Kaik on positiivne 1,6

Allikas: autori arvutused

Positiivsete aspektidena on ankeetkiisimustiku avatud kiisimustes (kiisimus 12) vilja
toodud, et tootajad on valmis omavahel infot jagama, millega autori hinnangul tuleb olla

ettevaatlik kui mitteametlikku kolleegidevahelist infovahetust on liialt palju. Mitteametlik
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info jouab tihti to6tajateni varem kui ametlik, mis tekitab olukorra, et koik to6tajad ei

pruugi neile kasulikku informatsiooni saada.

Uldine to6tajate rahulolu oma t6d ning t6d osadega on varieeruv. Summeeritult “rahul” ja
“véga rahul” on oma to6ga selles organisatsioonis 71,5% (N=138) tootajatest. Seevastu on
rahulolematus korgeim to6tasuga, summeeritult “rahul” ja “vaga rahul” on sellega 15,5%
(N=30) tootajatest; tootajatele pakutava soodustuste siisteemiga on “rahul” ja “vdga rahul”
20,7% (N=40) tootajatest; 25,4% (N=49) tootajatest on summeeritult “rahul” ja “viga

rahul” edutamise ja arenguvoimalustega tookohal.

1.6.1 Uuringu keskmised tulemused

Optimera tdotajate hinnangute moistmiseks leidis autor kdikide kiisitluse skaalakiisimuste
keskmised koos standardhélvetega. Tulemusi on kirjeldatud tabelis 14 (LISA 6).

Uuringu keskmistest selgub, et kdige madalamalt on vastatud kiisimusele 7.6 (“Kui palju
informatsiooni oma t66 ja organisatsiooni kohta Sulle meeldiks saada kuulujuttudest”)
(M=1,81; SD=1,22), sellest jareldub, et to6tajad ei soovi saada olulist teavet kuulujuttude
kaudu. Madalalt hindasid vastajad kiisimust nr 6.7 (“Kui palju informatsiooni Sa saad oma
t00 ja organisatsiooni kohta ajalehtedest ja mujalt vélismeediast?””) (M=2,03; SD=1,12).
Too ja organisatsiooniga seotud informatsiooni saadakse seega eelkdige pigem
organisatsioonisisestest kanalitest. Kiisimusele 13.3 (“Kas Sa oled rahul voi mitte rahul

tootasu ja lisatasuga?”’) vastasid keskmiselt td6tajad, et ei ole rahul (M=2,12; SD=1,01).

Korgeimad (M=4,51; SD=0,84) vastused sai kiisimus 7.1 (“Kui palju informatsiooni oma
t60 ja organisatsiooni kohta Sulle meeldiks saada otseselt juhilt ja juhtkonnalt?”’). Antud
vastuste varieeruvus oli madal. Kiisimus 7.6 (“Kui palju informatsiooni oma t66 ja
organisatsioni kohta Sulle meeldiks saada koosolekutelt ja ndupidamistelt?”’) sai kdrged
hinnangud (M=4,30; SD=1,10), mis tdhendab, et toGtajatele on oluline, et info tuleks
silmast-silma ja vahetust allikast. Korgelt hindasid vastajad kiisimust 7.2 (“Kui palju
informatsiooni oma td0 ja organisatsioni kohta Sulle meeldiks saada kolleegidelt?”)
(M=4,08; SD=1,08), mille kohaselt on tdotajatele oluline saada informatsiooni

kolleegidelt.

Kisimus 1 (“Kas sa oled rahul vOi mitterahul sisekommunikatsiooniga ning info

kéttesaadavusega oma tookohal?””) on keskmiselt saanud madalad vastused (M=2,39 ja
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SD=0,91). See tdhendab, et keskmiselt todtajad ei ole rahul sisekommunikatsiooni ning
info kittesaadavusega. Vastuste varieeruvus on madal.

Kiisimusele 8.7 (“Millises koguses informatsiooni Sa saad regulaarselt ettevottes toimuvate
muudatuste kohta?”’), antud vastused olid madala hinnanguga (M=2,30; SD=0,87), millest

johtub, et todtajad ei ole piisavalt informeeritud muudatuste osas.

Keskmiste tulemuste tdiendamiseks viis autor lisaks ldbi vordlusanaliitisi koikide
skaalakiisimuste 10ikes, kasutades t-testi eesmirgiga saada teada, kas vastajate gruppide
vastused soo ja staazi loikes on statistiliselt erinevad. Teostatud vdordlusanaliiiis
(sOltumatute ndidete T-test) soo alusel jagatud gruppide ldikes nditab, et vastajate
hinnangutel kiisimusele “Kas sa oled rahul vdi mitte rahul organisatsioonis
sisckommunikatsiooniga?” ei esine statistilist olulist erinevust (t=0.67, p= 0.50, p<0.05).
Kiisimusele “Millises koguses informatsiooni Sa saad ettevottes toimuvate muutuste
kohta?” antud hinnangutel ei esine statistiliselt olulist erinevust (t=-1.46, p=0.15, p<0.05).
T-testi tulemustest selgus, et meeste ja naiste hinnangud erinesid mitmete kiisimuste 15ikes,

mille tulemused toodud tabelis 18 (LISA 7).

Lisaks koostas autor dispersioonianaliitisi (ANOVA) ecesmirgiga kontrollida staazist
tulenevate gruppide vaheliste erinevuste statistilist olulisust. Analiiiisist selgus, et
statistiliselt olulised erinevused vastajate gruppide vahel esinesid kiisimuste puhul “Kui
palju infot Sa saad kaastootajatelt/kolleegidelt?” (p=0.02, p<0.05); “Millises koguses infot
Sa saad regulaarselt ettevotte majandusliku olukorra kohta?” (p=0.01; p<0.05);
“Kommunikatsioon vajab enim muutmist todtajatelt juhtidele ja juhtkonnale?” (p=0.04;
p<0.05); “Kommunikatsioon vajab enim muutmist kolleegide vahel?” (p=0.03; 0<0.05) ja
“Kas sa oled rahul voimalusega osaleda mdgjutavate kiisimuste otsustamisel, mis on seotud
sinu to6oga?” (p=0.02; p<0.05). Statistiliselt olululiselt ei erinenud gruppide vastused
kiisimustele, mis puudutasid {ldist rahulolu sisekommunikatsiooniga (p=0,62) ja

muudatuste kohta info saamist (p=0.88)

1.6.2 Korrelatsioonianaliiiis

Korrelatsioonianaliiiisi teostas autor skaalakiisimuste 16ikes. Kiisimuse 1 ja kiisimuste 3-5
vahel puudub seos ehk todtajate iildine kommunikatsiooniga rahulolu ei mojuta seda, kui
palju loetakse ettevotte teadetetahvlit, koosolekute protokolle voi uudisikirjasid ning
vastupidi. Tugev positiilvne seos on olemas erinevate infokanalite tarbimise vahel
(r=0,451). Tapsemaid seoseid kirjeldab tabel 10.
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Tabel 10

Pearsoni korrelatsioonikoefitsendid, kiisimused 1-5

1. Rahulolu 3. Teadetahvli |4. Protokollide [5.Uudiskirjade
kommunikatsiooniga| lugemine lugemine lugemine
1. Rahulolu
kommunikatsiooniga 1 075 083 093
3. Teadetahvli " w
lugemine 075 1 451 498
4. Protokollide " ”
lugemine .083 451 1 449
5. Uudiskirjade " "
lugemine .093 498 449 1

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

Kiisimuste 1 ja 6 vahel leitud seoste analiiiisist selgub positiivne seos nii info saamisel

otseselt juhilt ja juhtkonnalt, kolleegidelt, teadetetahvlitelt koosolekutelt kui uudiskirjadest

ning {ildise sisekommunikatsiooniga rahulolu vahel. Kuulujuttudest vdi vilismeediast

saadud info ja kommunikatsiooniga rahulolu vahel on negatiivne korrelatsioon. Nimetatud

seosed on kirjeldatud tabelis 11.

Tabel 11
Pearsoni korrelatsioonikoefitsendid, kiisimused 1 ja 6
1. Rahulolu| 6.1 Info 6.2 Info 6.3 Info 6.4 Info 6.5 Info 6.6 Info 6.7 Info
juhilt kolleegidel | teadete- [uudiskirjast [koosolekult | kuulujutust | valismeedia-
tahvlilt st
1. Rahulolu 1 273" 211 180" 220" 1577 -116 -119
el U 273" 1 402" | 3™ | 378" | 400 | -189" 038
juhilt
6.2 Info 211" 442" 1 324™ 287" 291" 142" 170"
kolleegidel
63Info | jgy- 388" | 324" 1 534" | 303" -.008 305"
teadetetahvlil
a2 Uise 222" 378" 287" 534" 1 300™ -079 359™
uudiskirjast
6.5 Info . " " - - .
voosolekult | 157 400 291 393 300 1 -012 204
6.6 Info -116 -.189" 142" -.008 -.079 -012 1 215"
kuulujutust
a1 -119 038 170" 305" 359" 204" 215" 1
valismeediast

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

Kiisimuste 1 ja 13 vahel on jargmised seosed (LISA 7, Tabel 15): vdimalus osaleda t66d

mojutavate kiisimuste otsustamisel ja sisekommunikatsiooniga rahulolu vahel esineb
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positiivne  oluline  positilvne  korrelatsioon  (r=0,305); rahulolu edutamis- ja
arenguvoimalustega ning rahulolu sisekommunikatsiooniga vahel on positiivne
korrelatsioon (r=0,285); rahulolu to6tasuga ja rahulolu sisekommunikatsiooniga vahel on
positiivne seos (r=0,220). To6taja rahulolu juhendamisega tookohal on positiivses seoses

rahuloluga osaleda mojutavate kiisimuste otsustamisel (r=0,488).

Negatiivne seos on kiisimuste vahel, kui palju informatsiooni to6taja saab oma juhilt ning
kiisimuste vahel, et kommunikatsioon vajab enim muutmist todtajatelt juhtidele (r=-0,219)

ja juhtidelt tootajatele (r=-0,215). Seosed on esitatud tabelis 12.

Tabel 12
Pearsoni korrelatsioonikoefitsendid, kiisimused 6 ja 9
6.1 Info
saamine juhilt
9.1 Muutmist
tootajalt -.219™
juhtidele
9.2 Muutmist
juhtidelt -.215"
tootajatele
9.3 Muutmist
Sinu ja otsese -.193"
juhi vahel
9.4 Muutmist
kolleegide -.045
vaheo

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

Kiisimus nr 6 ja 7 osade analiiiisist selgub, et informatsiooni saamine otseselt juhilt ja
juhtkonnalt ja info saamise soov otseselt juhilt ja juhtkonnalt on omavahelises positiivses
seoses (r=0,259). Positiivne korrelatsioon (r=0,368) on kiisimuste vahel “Kui palju
informatsiooni sa saad koosolekutelt?” ja “Kui palju informatsiooni Sa sooviksid saada
koosolekutelt?” (Tabel 13).
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Tabel 13
Pearsoni korrelatsioonikoefitsendid, kiisimused 6 ja 7
7.1 Meeldiks infot | 7.5 Meeldiks infot

saada juhilt saada koosolekutelt

6.1 Saad infot
juhilt

6.5 Saad infot
koosolekutelt

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

2597 .068

400 368"

Kiisimuse 6 osade vaheliste seostena toob autor vélja seosed informatsiooni saamisel juhilt
voi juhtkonnalt teistest kanalitest info saamisega. Naiteks, esineb tugev positiivne seos info
saamisega kolleegidelt (r=0,442); oluline seos info saamisega teadetetahvlitelt (r=0,388);
positiivne seos info saamisega uudiskirjadest (r=0,378) ja postiivne korrelatsioon info
saamisega koosolekutelt (r=0,400). Kiisimuse 6 seoste vahelist anaiiiisi on kirjeldatud
tabelis 15 (LISA 7)

Kiisimuste 1 ja 8 vahelised seosed on peamiselt positiivsed, Kirjeldatud tabelis 16 (LISA
7). Korrelatsioonianaliiiisist selgub, et informatsiooni saamisel ettevotte majandusliku
olukorra kohta ja rahulolu sisekommunikatsiooni vahel on positiivne korrelatsioon
(r=0,208). Positiivne seos esineb kommunikatsiooniga rahulolu ning téohdivealase info
saamise (r=0,248) ning kaupade sortimendi osas muutustest info saamise (r=0,225) vahel.
Muudatuste kohta info saamise ning iildise sisekommunikatsiooniga rahulolu vahel esineb

positiivne korrelatsioon (r=0,202).

1.6.3 Intervjuude ja vaatluste tulemused

Optimeras ei ole juhendite voi dokumentidega maératletud, kes on juhtkonna liikmed.
Kodulehelt voib leida nimekirja votmejuhtidest, keda on nimetatud juhtkonnaks,
ametikohtade hindamise alusel on juhid justkui liigendatud juhtkonna tasemel juhtideks ja
mitte. Need kaks nimekirja ei ole omavahel tiielikult kattuvad. Osakondade juhid ise
leiavad, et kuna ei ole olemas sellist konkreetset juhtkonna tiimi, kes néiteks saaks
igakuiselt vOi —niddalaselt kokku, siis ei osata end juhtkonna liikmeteks pidada.
Sellegipoolest on juhtidel oluline roll siseskommunikatsiooni edendamisel ja info liikumise

tagamisel organisatsioonis, sellega ndustuvad koik intervjueeritavad.
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Intervjuude kadigus selgus, et sisekommunikatsioonisiisteemi Optimeras ei eksisteeri,
toimub info edastamine ja litkumine, milles puudub korrapéra, regulaarsus, siisteemsus.
Intervjueeritav 3 litleb teema sissejuhatuseks tabavalt: “Ettevottesisene kokkulepe
kommunikatsioonipoolelt puudub”, autor jareldab sellest, et igaiiks ise teeb oma parima
drandgemise jargi ning kas oluline info saab edastatud voi mitte, selle iile kontroll puudub.
Koikides intervjuudes jdi dhku rahulolematus siisteemi puudumise suhtes ning koikidel oli
sarnane ettekujutus ideaalselt toimivast kommunikatsioonisiisteemist. Intervjuudest selgus,
et dokumendihaldussiisteemi puudumine on iiks olulistest kommunikatsiooni norkustest,
kuna ei ole véimalust info siisteemseks haldamiseks ja sdilitamiseks. Intervjueeritud juhid
peavad efektiivse kommunikatsioonisiisteemi loomise eelduseks juhatuselt tulevat
initsiatiivi. Ideaalse info edastamise siisteemi aluseks on ldbipaistvad ja selgelt piiritletud
suhted, kus iga juht teab enda kohustusi ja funktsiooni. Kdikide jaoks on kokku lepitud
eesmargid ja moddikud, mille alusel t66tulemusi hinnatakse, nii osakondade kui juhtide
16ikes. Teiseks eelduseks on selge ja histi toimiv dokumendihaldussiisteem, mis hoiab dra
mitmed telefonikoned voi kolleegi kabineti kiilastused, kuna info on kdikidele selgelt ja
kergesti kéttesaadav. Kolmas ja peamine eeldus, mida juhid vélja toovad on korrapérased
koosolekud. Intervjueeritav 1 iitles jargmist: “Ideaalis peaks olema ettevottes korrapdrane
koosolekute kultuur. Mida harvemini sa teed suurt koosolekut, seda aeglasemalt sa suudad
seda laeva péorata”. Autori tdolgendus Oeldule on, et aastas korra kokku saades ja infot
edastades, e1 joua reageerida olulistele muudatustele, mis voivad tulla véliskeskkonnast voi
hinnata sisemisi tulemusi, millele vastavalt on vaja strateegiat v3i tegutsemisviisi muuta,
harvadel kohtumistel ei suudeta luua iihtset meeskonnatunnet, mis on oluline suurte
plaanide elluviimiseks. Intervjueeritavate hinnangul peaksid koosolekud toimuma
vihemasti kord kuus. Koosoleku eesmirk ei tohiks olla lihtsalt infot edastada, manitseda
voi ndudmisi esitada. Eesmérk peab olema arutleda ja analiiiisida, {ihise meeskonnana leida
lahendusi ja panna paika uusi eesméarke. Lisaks on oluline strateegiliste koosolekute

pidamine, kus iihiselt pannakse paika pikaajalised plaanid ja strateegiad.

Intervjuudest selgus, et pohiline soov on saada regulaarset ja korrapérast infot, kuid
tegelikult mitte koik osakondade juhid ei tee ise oma meeskonnas regulaarseid
koosolekuid. Enamus info edastamisest toimub jooksvalt kabinetiukselt, tsiteerides
intervjueeritavat 2: “Optimeras toimub kabinetijuhtimine”, see tdhendab, et info saamiseks
ja edastamiseks ei ole paremat lahendust, kui kolleegi vdi iilemuse kabinetti minna ja seda

Oelda voikiisida. Selline siisteem voib toimida aastaid, kiisimus on, kui efektiivne see on.

43



Intervjueeritav 4 iitleb kasutatavat info edastamise stiili kommenteerides, et: “Selline
koosolek tekib ootamatult, on ettevalmistamata ja toimub emotsioonide pinnalt”. Autori
seisukohalt kdik nimetatud mérksdnad ei viita professionaalsele kommunikeerimisele ning
nii on raske teisel osapoolel, kelle kabinetti sisse astutakse, reageerida voi adekvaatset
infot jagada. See omakorda voib viia to6tajate omavaheliste teravate suheteni, mis ei tule
organisatsioonikultuurile kuidagi kasuks. Intervjueeritavate hinnangul on téendoliselt kogu
organisatsioonil palju suurem potentsiaal, mis hetkel jaab kasutamata, kuna ei ole selgeid

kokkuleppeid ja siisteemi.

Intervjueeritav 3 tddeb koosolekutest radkides, et: “Aastatega on olukord mdrgatavalt
paranenud, nditeks kaupluste juhatajate koosolekud, oleme saanud toimuma vihemalt 4
korda aastas. Varasema iihe asemel, on see pdris suur edasiminek”. Autor arvab, et
juhtimises ja uute siisteemide juurutamises on Optimera véljakutse juhatuse tdielik
kaasamine, vastasel korral ei ole vdimalik iihtegi muutust, ka sisekommunikatsiooni vallas,

edukalt ellu viia.

Koikide intervjueeritavate hinnangul on oluline, et iga ettevotte todtaja oleks kursis kuidas
ettevottel ldheb, millised on majandustulemused. Intervjueeritav 5 iitleb, et: “Kohati

2

tundub, et juhatus justkui prooviks varjata seda, et ettevottel liheb hdsti”. Tootajate
kaasamise jaoks on kindlasti ettevotte edusammudest ja strateegilistest eesmérkidest osa
saamine oluline marksona. Hetkel jadb lisaks sellele puudu regulaarsest infost eri
osakondade vahel, niiteks ei tea tdpselt turundus, mida teeb personaliosakond ja vastupidi.
Ei teata erinevate osakondade eesmirke ja plaane, kuna puudub info edastamise
labipaistvus. Intervjueeritav 3 arvab, et: “Selline teadmatus tekitab olukorra, kus nditeks
personaliosakond ei saa toetada ostuosakonda véi turundust, kasvéi nditeks koolituste

ndol”. Autori seiskoht on, et seda probleemi aitab lahendada, seesama koosolek, mis on

parim viis lihiselt arutleda, kuidas oleks vdimalik teineteisele kasulik olla.

Intervjuudest johtub, et muudatused, mis on siiani olnud edukad on toimunud peamiselt
tdnu juhtidele ja nende visadusele. Mitmetel kordadel on kaasa aidanud ka inimeste
rotatsioon vOi lahkumine organisatsioonist, uus meeskonna juht toob tavaliselt alati uue
energia ja ka muutuseid. Edukate muudatuste seiskohalt on oluline, et inimesed, kes
peavad uued tegevused ellu viima, moistaksid muudatust ja uue tegutsemise pohimotteid,

et neil oleks piisavalt informatsiooni, mida jagada oma meeskonnale.
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Koikide intervjueeritavate hinnangul on lisaks juhatuse toetusele muudatuste elluviimise
pohialus nende oskuslik kommunikeerimine. Laiapdhjalised muudatused, nditeks uute
teenindusstandardite juurutamine, peavad olema selged ja arusaadavad koikidele ettevotte
tootajatele. Iga tootaja peab 16puni mdistma, miks, kuidas, millal ja kes seda muudatust

ellu viib ning mis on tema panus, selgub intervjuudest.

Osalusvaatluse kdigus analiilisitud kahe koosoleku pohjal on laiapohjalisemate iildistuste
tegemine keeruline, kuid arvestades asjaolu, et osakonnajuhtide tasemel koosolekud
ettevottes puuduvad ning kaupluste juhatajate koosolekuid on aastas maksimaalselt 4,
lisaks iiks tihine véljasdit-koosolek, siis voimalus kahel koosolekul osaleda on positiivne
tulemus. Magistritod eesmirgi saavutamiseks paneb autor kirja marksonad, mis

koosolekutel osaledes selgusid:

e Koosolekul radgib valdavalt koosoleku kokkukutsuja, kes edastab hetkel oluliseks
peetavat infot; koosolekul osalejatel on kuulaja roll;

e Koosolek on informatsiivset laadi, puudub analiilisi voi arutelu koht, ei ole
konkreetset eesmérkide seadmist voi iilesannete jagamist;

e Probleemid, mis vélja tulevad ning vajavad lahendust paneb iga osaleja, kes ise
tunneb, et vastutab voi peab teemaga tegelema, endale miarkmikusse kirja. Keegi ei
protokolli, kokku ei lepita tdhtaegasid voi millal teema juurde tagasi tullakse;

e Koosolek jitab loengu mulje, kus iiks infot omav to6taja jagab seda teistele ning

kaik, kes soovivad, panevad enda jaoks olulise kirja. Seejarel koosolek 16ppeb.

Veelkord tddeb autor, et ildistuste tegemine nende vaatlustulemuste pdhjal on keeruline,
kuid omapoolsed ettepanekud ja soovitused efektiivseks koosolekutekultuuriks esitab autor

antud tulemuse pohjal.

1.7 Arutelu, jireldused ja ettepanekud

Ankeetkiisitluse tulemusena selgus, et Optimera todtajad ei ole valdavalt rahul ettevotte
sisekommunikatsiooniga. Negatiivsete aspektidena toodi vélja, et juhtkond ei tea, mida
ettevotte tootajad tegelikult tunnevad ja motlevad. Todtajateni jouab info liiga hilja ning
tildiselt ei ole informatsiooni kdttesaadavus lihtne voi oluline teave ei joua iildse tootajani.
Need probleemid viitavad puudulikule sisekommunikatsioonile.
Sisekommunikatsioonisiisteemi puudumine tuli peamise probleemina vélja uuringu kdigus

labiviidud intervjuudest.
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Magistritoo teoreetilisest késitlusest johtub, et sisekommunikatsioon on ettevotte iiks
olulisemaid funktsioone, kui ettevite soovib endale vastutustundlikke ning to6le
piihendunud t66tajaid, tuleb keskenduda organisatsiooni kommunikatsiooni strateegia
planeerimisele ja loomisele (Bharadwaj, 2014). Peamine pohjus, miks ei ole
kommunikatsioon  Optimeras strateegiline  tooriist on  siisteemi ja  kindlate
kommunikatsioonialaste kokkulepete puudumine. Eduka siseskommunikatsiooni ettevottes
loovad juhid, kui sisekommunikatsiooni olulisust ei rShuta juhatus, siis ei ole see ka
struktuuri madalamatel tasemetel oluline tegevus. Varem labiviidud uuringute pohjal tuleb
enne kommunikatsioonisiisteemi loomist fokusseerida strateegia ja seejdrel hinnata
hetkeolukorda range ja ausa auditi abil (Tourish & Hargie, 2004). Ettevdttes tuleb kokku
leppida sisekommunikatsiooni pohimdtetes ja reeglites, et tootajate voolavust vihendada

ning kasvatada tootajate piihendumust ja lojaalsust.

Vastavalt teoreetilistele ldhtekohtadele, tuleb enne uue siisteemi loomist kokku leppida
ettevotte kommunikatsioonistrateegiaS, mis sarnaselt teistele ettevotte strateegilistele
tegevustele peab olema kooskolas organisatsiooni pohivairtuste, missiooni ja visiooniga.
Kui ettevotte missioon on “Varustada inimesi inim- ja keskkonnasobralike
ehitusmaterjalidega elukeskkonna parandamise eesmérgil”, siis autori ettepanekul voiks
kommunikatsioonistrateegia eesmérk olla nditeks: “Tootajate varustamine Oigeaegse,
labipaistva ja olulise informatsiooniga parema tookeskkonna loomise eesmargil, kasutades

selleks labimoeldud infokanaleid”.

Uuringust jéreldus, et todtajad on histi informeeritud enda konkreetse t6616igu ning
koolituste osas. Pohiline info edastaja on otsene juht. Teistest kasutusel olevatest kanalitest
on info saamine saanud madalad hinnangud, kuna autori hinnangul ei ole nendes kas
piisavalt aktuaalset infot v4i ei ole kanaleid kasutatud efektiivselt. Autori hinnangul on
selline olukord tekkinud, kuna ei ole kokku lepitud konkreetseid reegleid erinevate
kommunikatsioonikanalite kasutamiseks. Naiteks, teadetetahvlid on olemas igas
osakonnas, kuid info nendel ei ole alati aktuaalne voi asjakohane. Teise nditena, avalik
vorguketas (P-ketas), mis on strateegiliselt oluline infokanal ning kuhu igaiiks kellel on
Oigused Kaustasid lisada voi kustutada, saab seda teha enda arusaamade jérgi. Loetelu
jatkates voib nimetada niiteks e-kirjade teel edastatavad uudiskirjad, mida saadetakse
ettevotteiileselt, oluline oleks neile luua teatav siisteemsus, et veenduda koikide asjaosaliste

piisavas informeerituses. Infokanal, mille kaudu infot edastatakse tuleb valida selle jéargi,
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mis laadi informatsiooniga on tegemist. Uuringu tulemustest selgus, et Optimeras ei ole

kasutusel kaasaegseid infokanaleid.

Uuringu kaigus ilmnes mitme kdorgetasemelisele kommunikatsioonile omase tunnuse
puudumine. Naiteks selgus intervjuudest, juhtkond ei ole piisavalt kaasatud, pole
korralikku infokanalite siisteemi; puudub dokumendihaldussiisteem; ei ole juurutatud
kommunikatsioonipoliitikat; info edastamine ei ole hetkel otseselt seotud organisatsiooni
eesmarkide tiitmisega, kaudselt kindlasti, aga See ei toimi eesmérgipéraselt; infomaterjalid

jaavad tihti tootajatele segaseks, kas oma stiili voi keele tottu.

Tootajate hinnangul saadakse liialt vdhe informatsiooni ettevotte majandusliku olukorra,
toohdive situatsiooni, todtajate soodustuste, miiiigi ja turunduse, kaupade sortimendi ja
muudatuste kohta. Inimesed organisatsioonis peavad tundma end kaasatuna ning vordsete
lilkmetena, siis on tdotaja piihenunud, valmis panustama rohkem ning on ettevottele
lojaalsem. Kokkuvdttes tdhendab see ettevotte voimalust saavutada veel paremaid tulemusi

ning tdita suuremaid eesmaérke.

Informatsiooni rikkalikkuse teooria (media richness theory) kohaselt tuleb omavahel
sobitada kommunikatsiooni {ilesanne, eesmark ja infokanal, mida kasutatakse vajaliku info
edastamiseks. Antud teooria itleb, et koige rikkalikum kommunikatsioonikanal on
silmast-silma suhtlemine, koige kesisemad kommunikatsioonikanalid on Kirjalikud ja
formaalsed infokanalid. (Hansma & Elvig, 2008) Kirjalike ja formaalsete kanalite kaudu
vOib edastada iildisemat ja mitte kriitilise tdhtsusega informatsiooni. Koosolekute juhuslik,
vaid vajaduspdhine toimumine ning peetud koosolekutele kokkuvdtvate protokollide mitte
jargnemine annab selgituse sellele, miks to6tajad ei saa koosolekutelt voi ndupidamistelt
piisaval hulgal olulist informatsiooni. Kui kommunikatsiooni iilesanne on informeerida
muudatusest peab info edastamine toimuma lébi ametliku rikkaliku infokanali (koosolek)
ning 1abi ametlike kirjalike kanalite (memod, poliitikad, direktiivid jms). (Johnson,
Donohue, Atkin, & Johnson, 1994). Oluline on muudatuste kontekstis luua formaalsete
infokanalite kasutamise siisteem, mis toetaks silmast-silma info edastamist. Neljasilma
suhtluse teel on voimalik saada kohene tagasiside ja see on véértuslikum kui paberkandjal
publikatsioonid (Men, 2014). Ametlik info edastamine on oluline to6tajate hinnangul, kuna
koige rohkem informatsiooni meeldiks tdGtajatele saada juhtidelt voi juhtkonnalt ning

koosolekute vahendusel.
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Organisatsiooniline muudatus on kompleksne, mitte-linaarne protsess, mis koosneb
muutuse juurutamisest ja sellega kohanemisest nii grupi, kui ka isiklikul tasandil. See
omakorda tdhendab, et muudatus ei saa toimuda ainult organisatsioonis, vaid peab
toimuma ka grupi ja inimese tasandil. (Whelan-Berry, Gordon, & Hinings, 2003) Selleks,
et muutus indiviidi tasandil saaks toimuda, peab iga todtaja olema muudatusse kaasatud,
mdistma selle sisu ja selleks on ainuke viis to6tajaid piisavalt informeerida. Komplekses
protsessis on oluline, et info edastamine oleks pidev ja katkematu. Ruck ja Welch (2011)
kohaselt mojutab t66- ja organisatsioonikaasatus ettevotte sisekommunikatsiooni. Ehk
mida efektiivsem on loodud sisekommunikatsioonisiisteem, seda kaasatumaks muutuvad

tootajad.

Praktikas tuleb ette, et kommunikatsioon organisatsioonides katkeb muudatuste ajal siis,
kui infomaterjalid on prinditud, iiles riputatud voi avaldatud veebikeskkonnas. (Hansma &
Elvig, 2008) Ulalt-alla vdi iihesuunaline kommunikatsioon on uuringute tulemusel alati
madala kasuteguriga (Hansma & Elvig, 2008). Kommunikatsioon peab olema
mitmesuunaline, seda eriti muudatuste kontekstis. Kriisisituatsioonides voi muudatuste
keskkonnas tulemuse saavutamine on vdimalik ainult 1dbi kahepoolse kommunikatsiooni,
juhtkonnalt tootajatele ja neile tagasi. (Argenti, 2017) Edukaks muudatuste elluviimiseks
tuleb luua sisekommunikatsiooni strateegia ning kokku leppida uues muudatuste
kommunikeerimise viisis. Peamised mérksonad selle juures peaksid olema usaldus,
jarjepidevus, kombineeritus ja kannatlikkus. Selleks, et suhtlus saaks olla mitmesuunaline
tuleb tootajale anda voimalus oma arvamust avaldada ja seda saab teha ainult kahesuunalist

info edastamist kasutades.

Sisekommunikatsiooni muutma asudes on oluline arvestada tootajate arvamusega, mille
kohaselt vajab enim parendamist juhtidelt todtajatele kommunikatsioon, see voib olla
seotud uuringust viélja tulnud tootajate jaoks negatiivse aspektiga, et juhtkond ei tea, mida
tootajad tegelikult tunnevad ja motlevad, kuna kahesuunalist suhtlust ei toimu piisavalt.
Tootajad tunnevad, et ei saa piisavalt informatsiooni ning infot on keeruline ise hankida.
Seda aluseks vottes on selge, et sisskommunikatsioonikanalid ei ole piisavad ja alati
arusaadavad ning kasutuses olevaid kanaleid ei kasutata piisavalt efektiivselt ja

eesmargiparaselt.

Kokkuvatlikult  selgus uuringu tulemusena, et puudub kommunikatsioonisiisteem,

infokanalite kasutamise kord, ettevéttes ei ole mitte kunagi olnud kommunikatsiooniplaani
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ega lldiselt ei ole kommunikatsiooni kui strateegilise tegevusega tegeletud, mis pohjendab
omakorda tulemust, et té6tajad on muudatuste osas vihe informeeritud ning selgitab, miks

muudatuste elluviimine ei ole seni alati olnud edukas.

1.7.1 Ettepanekud

Autoripoolsed ettepanekud ettevottele, sisekommunikatsioonisiisteemi loomiseks ning

muudatuste keskkonnas info edastamiseks.

1.  Votta kasutusele ettevotte vajadustest ldhtuv dokumendihaldustarkvara voi —
stisteem, Vviia kogu dokumendihaldus {ihtsesse siisteemi, Kus oleks vodimalik
arhiveerida ning kdik dokumendid oleksid digitaalselt taastatavad;

2. Sisekommunikatsiooni arendamisega peab kaasnema juhtide teadlikkuse
kasvatamine. Paralleelselt uue siisteemi vilja tootamisega koolitada koiki
osakondade juhte, kes vdtavad vastutuse info edastamise eest. Niiteks eduka
sisekommunikatsioonisiisteemi loomise koolitus ja organisatsioonisiseselt paika
pandud kommunikatsioonireeglite selgitamise koolitus;

3. Siistematiseerida P-ketas, puhastada kaustad ning luua koikidele arusaadav ja
tihtne silisteem. Médrata vastutav isik, kes perioodiliselt jélgiks kaustade
korrasolekut ning vastavust kokkulepitud nduetele. Eelnevalt kirjaliku juhendi
ndol nduded vorguketta kasutamisele kokku leppida ning koikidele kasutajatele
selgitada;

4.  Juurutada koosolekute pidamise siisteem alates juhtkonna tasandist kuni
struktuuri madalamate tasanditeni vélja. Oluline on tagada formaalse info
mitmesuunaline liikumine juhatuse, juhtkonna, osakondade ja kaupluste
tasanditel. Suuremates kauplustes ei piisa ainult osakonna juhatajate koosolekust,
igal kaupluse todtajal peaks olema vOimalus saada mitmesuunalist kohese
tagasisidestamise voimalusega informatsiooni;

5. Koosolekud chitada iiles kaasava stiiliga, kus koikidel osalejatel on lisaks
kuulamisele tilesanne kaasa rddkida. Néiteks, kaupluste juhatajate koosolekutel
peaks igal osalejal olema vdimalus rddkida oma méddunud perioodi tulemustest,
véljakutsetest, probleemidest. Koosoleku oluline funktisoon on leppida kokku
jargmise perioodi eesmargid ja iilesanded, et uuel kohtumisel oleks vdimalik
hinnata nende saavutamist;

6.  Koik koosolekud protokollida ning hiljem koikidele osalejatele edastata, koos
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7.

10.

11.

12.

13.

14.

kokkulepitud tegevuste, tdhtacgade ning vastutajatega;

Kirja panna info liikumise kord eesmaérgiga, et info, mis puudutab koiki tootajad,
jouaks koikide tootajatent;

Juhuslike tile-ettevotteliste uudiskirjade (e-kirjad) asemel todtada vélja igakuine
uudiskirja vorm/siisteem, mille kaudu edastakse koikidele tootajatele olulist ja
pdevakajalist informatsiooni seoses toimunud tegevuste, uuenduste ja
muudatustega. Maédrata  vastutaja, kes tegeleb info kogumise ja
slistematiseerimise ning edastamisega ning panna leppida kokku ja panna kirja e-
Kirjadega info edastamise reeglid;

Kaasajastatada teadetetahvlite siisteem, info nendel peab olema aktuaalne ja
vajalik. Médirata vastutavad isikud;

Arendada osakondadevahelist koost6od, seda osakondade juhtidele moeldud
koosolekute kaudu (juhtkonna koosolek), kus on esindatud koik strateegiliselt
olulised valdkonnad (personalijuhtimine, turundus, ostuosakond, finants). Lisaks
voi thiselt korraldada kaupluste juhatajate igakuised koosolekud. Seeldbi on
voimalik muuta info liikkumine ldbipaistvaks ning 10pptulemusena jouab olulist
informatsiooni digeagselt strukuuri madalamatele tasemetele. Lisaks vdimalus
korraldada suured kvartali vdi poolaasta koosolekud, kus pannakse paika
suuremad strateegiad ja eesmargid.

Muudatustega seonduvad ettepanekud

Muudatuste eelne info peab todtajateni esmalt joudma ettevotte juhtidelt. Parim
voimalik viis seda teha on {ile-ettevdtteline ametlik poordumine, kasulik
juurutada ettevotte infopédeva voi tildkoosoleku pidamine;

Muudatuste informeerimine muuta jirjepidevaks protsessiks, mis on iga juhi
vastutusel. Muudatuste ajal votta kasutusele eraldi koosolekute siisteem, kus
jargitakse meeskondade sees, perioodiliselt, kuidas on muudatuste elluviimine
edenenud, seda on mugav teha spetsiaalsete eesmargitahvlite abil;

Muudatuste perioodil on kodige efektiivsem mitmesuunaline kommunikatsioon ja
eriti silmast-silma kommunikatsioon. Kasutada maksimaalselt koosolekute kaudu
info edastamist ja minimaalselt kirjalike infomaterjale, mis riputatakse naiteks
teadetetahvlile;

Informeerida korrapdraselt koiki tootajaid ettevotte majandusliku olukorra,
to0hoive situatsiooni, tddtajate soodustuste, miiligi ja turunduse, kaupade

sortimendi muutuste ning organisatsioonis toimuvate muudatuste kohta;
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15.

16.

17.

Koik kommunikatsioonikanalid, mida kasutatakse, peavad olema valitud
lahtuvalt info iseloomust. Muudatuste puhul tuleb alati eelistada rikkalikke
infokanaleid, esmase info edastamiseks néiteks koosolek, infopdev vms;

Panna paika muudatuste ajal info liitkumise kord ja seda koikidele tutvustada ning
jélgida korrast kinnipidamist;

Vastavalt koikidele ettepanekutele luua teatud perioodi tegevusplaan koos
kommunikatsiooniplaaniga uue sisekommunikatsioonisiisteemi juurutamiseks.
Autoripoolsed esialgsed soovitused kommunikatsiooniplaanile on vélja toodud

lisas 8.
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KOKKUVOTE

Sisekommunikatsioon on oluline strateegiline tooriist, mis toetab koiki teisi tegevusi
organisatsioonis. Efektiivne sisekommunikatsioon toetab tootajate pithendundumist ja
kaasatust, sellised tootajad on alati valmis panustama rohkem ning on ettevdttele
lojaalsemad, kuna tunnevad tugevat sidet enda ja organisatsiooni vahel. Tegeledes
sisekommunikatsiooni kui strateegilise tegevusega on ettevottel voimalik tdita korgemaid
finantseesmiarke ja  olla ka  majanduslikult  edukam. Korgetasemelisse
sisekommunikatsiooni on kaasatud juhtkond ja koik tootajad; on  loodud
kommunikatsioonikanalite siisteem ning kirja pandud nende kasutamise reeglid; koikidel
tootajatel on vajalikud kommunikatiivsed oskused, juhul kui need puuduvad, koolitatakse
inimesi vastavalt; ettevottel on olemas kommunikatsiooniprotseduurid nt muudatuste
kommunikeerimiseks; koiki infomaterjale kasutatakse selgelt ja arusaadavalt; info

edastamise peamine iilesanne on téita ettevotte eesmarke.

Muudatuste elluviimist toetav sisekommunikatsioonisiisteem peab olema loodud koostdos
juhtidega, see peab toetama mitmesuunalist kommunikatsiooni, kasutusel peavad olema
efektiivsed infokanalid, mis on koige efektiivsemad organisatsiooni tOdtajate jaoks.
Teoreetilise materjali analiilisi tulemusena selgus, et mdjusaim kommunikatsioonikanal
muudatuste keskkonnas on silmast-silma info edastamine, niiteks tildkoosolekute voi
infominutite teel. Kommunikatsioon peab toimuma mitmes erinevas kanalis, oluline lisaks
suulisele infole on kirjalik info edastamine. ToGtajatel peab olema voimalus anda
tagasisidet ning saada vastused koikidele kiisimustele. Muudatuste ajal info edastamine
peab olema jérjepidev ja katkematu, senikaua, kuni muutus on edukalt ellu viidud. Koige
suurem roll kommunikatsiooni juhtimisel on ettevdtte juhtidel, kes peavad veenduma, et
iga tootaja on muudatuste sisu moistnud ja valmis panustama selle juurutamisse.
Teoreetilisest kasitlusest selgus, et efektiivse siseskommunikatsiooni kaudu on muudatuste
elluviimine tunduvalt edukam, kuna seeldbi on td6tajaid voimalik kaasata ning tdnu neile

on muudatuse elluviimine lihtsam.

Magistritod empiirilised andmed koguti veebipdhise kiisimustiku abil, kasutades
Organizational Communication Development (OCD) kiisimustikku, mida kohandati
Optimera vajadusi ja spetsiifikat arvestades. Lisaks viidi ldbi pool-struktureeritud
intervjuud, osalusvaatlused ning kommunikatsioonikanalite analiilis. Andmete

analiiisimisel ~ selgus, et Optimera Estonia t66tajad  hindavad  ettevotte
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siseskommunikatsiooni hetkeolukorda kesiselt, kiisimusele “Kas oled rahul vdi mitterahul
ettevotte sisekommunikatsiooniga?” andsid tootajad keskmiselt hinnangu 2,39. Uuringu
tulemustena selgus, et todtajad on piisavalt informeeritud oma t66d puudutavates
kiisimustes ning organisatsioonis toimuvate koolituste osas. Liialt vihe teavet saadakse
toimuvate muudatuste, seal hulgas muutuste kohta kaupade sordimendis; ettevotte
majandusliku olukorra, miitigi ja turunduse kohta. Peamine info allikas tddtajatele on
otsene juht. Labiviidud intervjuudest jareldus, et ettevottes puudub selgelt méadratletud
sisekommunikatsioonisiisteem,  puuduvad  konkreetsed =~ kommunikatsioonialased
kokkulepped, infokanaleid kasutatakse juhuslikkuse alusel, puudub korraparane
koosolekute labiviimise siisteem. Kommunikatsioonikanalite analiiiisist selgus, et kdikides
infokanalite kasutamises puudub korrapéra ja siisteemsus, kanalite kasutamise reeglites ei
ole sdlmitud  kokkuleppeid. = Organisatsioonis ei  ole kunagi koostatud
kommunikatsiooniplaani. Koosolekute osalusvaatlusest jareldus, et koosolekud on
informatiivset, mitte analiilitilist laadi; osalejatel on reeglina ainult kuulaja, mitte
kaasaréékija roll; koosolekutele ei jargne protokolle ning nende kéigus ei jagata iilesandeid

ega sOlmita muid vaértuslikke kokkuleppeid.

Uuringu jéareldusena toob autor vilja, et sisekommunikatsioon on muudatuste elluviimise
seisukohalt votmetdhtsusega strateegiline tegevus. Sisekommunikatsioonisiisteem peab
toimima enne oluliste muudatuste elluviimist. Muudatuste ajal on relevantsemad
kommunikatsioonipdhimotted mitmesuunaline suhtlus, tootajate kiisimustele ning
tagasisidele vastamine, info edastamine peab olema jarjepidev, toimuma mitmes erinevas

kanalis, info peab olema ametlik, digeaegne ja aus.

Autoripoolsed poOhilised soovitused muudatuste edukaks elluviimiseks

sisekommunikatsiooni abil:

1. Juurutada regulaarsete kaasavate koosolekute pidamise kultuur kdikidel tasanditel;

2. Siistematiseerida infokanalid, panna kirja kasutamise reeglid ning maarata igale
kanalile konkreetne vastutaja/haldaja;

3. Koostada sisekommunikatsiooni poliitika ja info edastamise reeglid koos
muudatuste kontkestis info litkumise reeglitega;

4. Pidada silmas, et muudatuste ajal esmase info edastajateks peavad olema ettevotte
juhid ning edasine info peab tootajateni joudma otsestelt juhtidelt. Kasulik

juurutada ettevotte iildkoosolek, et koik tootajad saaks vahetu info ja kontakti
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juhtidega;
5. Info edastamine eriti muudatuste ajal peab olema O&igeaegne, aus, jérjepidev,

mitmesuunaline.

Vottes kasutusele magistritdos vilja toodud ettepanekud ning td6tada lisaks vélja pdhjaliku
sisekommunikatsiooniplaani, koos visiooni ja strateegiaga, mis sisaldab muudatuste ajal
info edastamise kokkuleppeid, saab Optimera Estonia endale sisekommunikatsiooni

strateegia koos paremate eeldustega edukateks muudatusteks.
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RESUME

The topic of Master’s Thesis is “Internal communication audit for the purpose of
successful change management on the example of Optimera Estonia”. The research
necessity becomes from the fact that organizational changes are not successful in Optimera
Estonia, for instance at 2014 developed new service standars for the company and in the
year 2017 these standards are still not implemented prosperously trough the whole
organization. The research problem is through an internal communication audit to find out
how to manage organizational changes successfully. The object of the thesis is to ascertain
concrete internal communication principles in the context of change management for

Optimera Estonia.
In the current Master’s thesis author answers to following research questions:

1. What are the main characteristics of successful internal communication?

2. How to create an internal communication system to support change management?

3. Which communication audit questionnaire is the most appropriate for Optimera
Estonia?

4. How do the employees of Optimera Estonia assess the internal communication?

5. How to improve internal communication system for the purpose of successful

change management in Optimera Estonia?

An effective internal communication is a premise for prosperous orgnanization (Vaananen,
2011; Whalen, 2012; Bharadwaj, 2014). Fundamental characteristics of effective internal
communication are:
1. Strategically engaged management;
2. All employees have sufficient communicative skills;
3. Organization has proper communication channels system;
4. Organization has implemented and well functioning communication policy and
procedures;
5. Information is managed with a purpose to execute the organization’s objectives;
(Tourish & Hargie, 2004)
6. Informative documents are clear and written intelligibly (Campbell & Hollmann,
1985).
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In the context of change management organizations need to engage employees (Hansma &
Elvig, 2008) and need to have operative communication system (Christensen, 2014). By
internal communication it is possible to induce employees understanding about the demand
of organizational change. (Desmidt & George, 2015). In the context of change
management it is a necessity to use multiway communication, because it helps to
implement the changes successfully  (Argenti, 2017). Important requirements for

communicating organizational changes are:
1. Use multiple channels and repeat change content several times;
2. Prefer two-way communication, eye to eye communication is the most effective;
3. Primary information should be transmitted by executive managers;

4. In the context of change maganement employees need confidence. Leaders must be
constantly there and ready to give honest and frank explanations about changes;

5. Notices should be delivered according to aspects of organizational culture and
policies. (Alas & Pramann Salu, 2005)

Communication audit is the prime tool to ascertain gaps and mistakes in the internal
communication system (Vaananen, 2011). For collecting data in this thesis author used
questionnaire, interviews with managers and participatory observations of meetings and
other communication channels. Questionnaire was complied and adapted from
Organizational Communication Development (OCD) questionnaire for Optimera Estonia,
because according to this method members of organization are actively engaged into
communication development process. The purpose of OCD questionnaire is to clarify how
exactly communication system assists organization to achieve their goals. (Murdock, 2003;
Vaananen, 2011; Hargie & Tourish, 2009) The results of the questionnaire were analyzed
with SPSS program.

Data analysis revealed that the personnel of Optimera Estonia assesses internal
communication in the organization poorly. For the question “Are you satisfied or not
satified with internal communication system and information flow?”” was given an avarage
rating 2,39. Employees are sufficiently informed about their own work and about trainings.
Slightly informed about organizational changes, economic situation in the organization
and about sales and marketing. The interviews revealed that the organization has no

working internal communication system, information channels are used randomly, there is
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not any system of ongoing meetings. The analyzation of communication channels analyze
revealed that there are no implemented policies about how to use communication channels.
There have not been any communication plans or procedurescomposed for the organization
throughout the organization history.

The main conclusion is that internal communication has a key importance in the change
management. The internal communication system has to be in place before important
organizational changes. In the change process, the communication needs to be forwarded
in multiple ways and channels, all the questions from the employees need to be answered,

information flow has to be cosistent and information has to be accurate and timely.

Based on the research results the author of the thesis gives practical suggestions how to
implement effective internal communication system with the purpose of successful change
management. The mots important of them, are following:

1. Regular meeting system should be implemented in all levels of organization;

2. Information channels should be systemized, useage rules should be described and
supervisor or administrator to all information channels should be desginated;

3. Official internal communication policy and communication rules should be created
together with communication requirements in the context of change management;

4. Take into consideration that during the organizational changes first information
transmitters should be corporate executives, further information should be
transmitted by direct managers. Beneficial to implement general meeting;

5. Information should be transmitted timely, honestly, consistently, multiway, during

the change process.
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LISA 2 - Uurimuse kiisimustik eesti keeles

Optimera Estonia AS sisskommunikatsooni auditi kiisimustik

Lugupeetud ankeetkiisimustikule vastaja!

Kommunikatsiooni kvaliteet t661 on seotud tootajate rahulolu, pithendumuse ja
lojaalsusega, mis omakorda mdjutab ettevotte dritulemusi ja eesmirkide tditmist. Kéesolev
kiisimustik hindab Optimera Estonia AS sisekommunikatsiooni hetkeolukorda.
Kiisimustiku eesmérk on selgitada vélja, kuidas Optimera Estonia AS téotajad tajuvad
kommunikatsioonikliimat organisatsioonis.

Kiisimustiku tditmine votab aega 10-15 minutit. Ma olen viga ténulik, kui leiad selle aja,
kuna Sinu arvamus on oluline sisekommunikatsiooni voimalikuks parendamiseks.
Kéesolev kiisimustik ja audit viiakse ldbi Lilian Kuuslapi, Tallinna Tehnikaiilikooli
majandusteaduste,  magistritod ~ valmimiseks = ning  Optimera  Estonia  AS
sisekommunikatsiooni parendamiseks.

Kiisimustik on anoniiiimne ning vastuste konfidentsiaalsus on tagatud! Tuletan Sulle
meelde, et tegemist ei ole testiga — ainuke dige vastus on Sinu isiklik seisukoht! Kiisimuste
korral vastan kdigile meeleldi (lilian.kuuslap@gmail.com).

Juhised kiisimustikule vastamiseks:

1. Palun pane X Sinu jaoks sobivasse kasti.

2. Kiisimustikus on esitatud nii skaalakiisimused, lahtised kiisimused kui ka
loetelukiisimused.

3. Palun kirjuta ainult iiks X iga skaala kohta. Vali see, mida sa tunned, et on kdige ldhemal
Sinu arvamusele. Kui on vastuste loetelu, siis vali koik variandid, mis Sulle sobivad. 4.
Skaalade tahendused: 1 - Pole iildse rahul, vdga harva vai véga véhe; 2 - pole rahul; harva,
vidhe; 3 - ei oska Gelda; 4 - rahul, tihti, palju; 5 - vdaga rahul, vdga tihti, viga palju. 5.
Palun kasuta alati kogu skaalat, ka kdige ddrmisemaid variante. Proovi véltida “ei oska
oelda” ehk number 3 variandi kasutamist, kui vdhegi voimalik. Kasuta seda ainult juhtudel,
kui Sa tunned, et pole voimalik anda iihtegi teist vastust.

4. Vasta koikidele kiisimustele.
1. Kas Sa oled rahul voi mitterahul sisekommunikatsiooniga ning info
kittesaadavusega oma tookohal? Mdrgi iiks variant
Ei ole iildse rahul Viga rahul
1 2 3 4 5

2. Palun vali kéik infokanalid, mida Sa tead, et Optimera Estonia AS's kasutatakse. *
Valik koik mis sobivad

Ettevotte voi kontserni ajaleht

Tootajate intranet  Avalik (Public) ettevottesiseks kasutamiseks kaust
Osakonnasisesed kaustad

Teadetetahvlid

Uudiskirjad (e-kirjad)

O O O0OO0O0

62



O Koosolekute/ndupidamiste protokollid

O Koosolekud

O Communicator

O Ei ole iihtegi

3. Kas Sa loed teadetetahvlit? * Vali iiks variant.

Viga harva Viga tihti
1 2 3 4 5

4. Kas Sa loed ettevottesiseseid koosolekute protokolle? * Vali iiks variant.
Viga harva Viga tihti
1 2 3 4 5
5. Kas Sa loed ettevottesiseseid uudiskirjasid? * Vali iiks variant.
Viga harva Viga tihti
1 2 3 4 5

6. Kui palju informatsiooni Sa saad oma t66 ja organisatsiooni kohta jirgmistest
allikatest...

6.1 ..otseselt juhilt ja juhtkonnalt * Vali iiks variant
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
6.2 ...kaastootajatelt/kolleegidelt * Vali iiks variant

Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5

6.3...teadetetahvlitelt * Vali iiks variant

Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5

6.4...uudiskirjadest * Vali iiks variant

Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5

6.5...koosolekutelt ja noupidamistelt * Vali iiks variant

Viga vihe Viga palju
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6.6...kuulujuttudest * Vali iiks variant.

Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5

6.7...ajalehtedest ja mujalt vilismeediast * Vali iiks variant

Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5

7. Kui palju informatsiooni oma t66 ja organisatsiooni kohta Sulle meeldiks saada
jargmistest allikatest...

7.1..otseselt juhilt ja juhtkonnalt * Vali iiks variant
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
7.2...kaastootajatelt/kolleegidelt * Vali iiks variant
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
7.3...teadetetahvlitelt * Vali iiks variant
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
7.4...uudiskirjadest * Vali iiks variant
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
7.5...koosolekutelt ja néupidamistelt * Vali iiks variant
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
7.6...kuulujuttudest * Vali iiks variant.
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
7.7...ajalehtedest ja mujalt meediast * Vali iiks variant.

Viga vihe Viga palju

64



1 2 3 4 5
8. Millises koguses informatsiooni Sa saad regulaarselt jirgmiste to0 osade kohta...
8.1...ettevotte majanduslik olukord * Vali iiks variant.
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
8.2...toohoive olukord organisatsioonis * Vali iiks variant.
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
8.3...Sinu enda t66 * Vali iiks variant
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
8.4...toodete/kaupade sortimendi muutumine * Vali iiks variant.
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
8.5...koolitused * Vali iiks variant.
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
8.6...tootajate soodustused * Vali iiks variant
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
8.7...miiiigi- ja turundusalane info * Vali iiks variant.
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
8.8...ettevottes toimuvad muudatused * Vali iiks variant
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5

9. Kommunikatsiooni vajab enim muutmist/parenemist ...
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9.1...tootajatelt juhtidele ja juhtkonnale * Vali iiks variant
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
9.2...juhtidelt ja juhtkonnalt tootajatele * Vali iiks variant.
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
9.3...Sinu ja otsese juhi vahel * Vali iiks variant.
Viga vihe Viga palju
1 2 3 4 5
9.4...kolleegide vahel * Vali iiks variant.

Viga vihe Viga palju

...kusagil mujal (kus?)

10. Palun vali jirgnevast negatiivsete aspektide nimekirjast koik valikud, mis
seostuvad Sulle kommunikatsiooniga Sinu tookohal. *  Vali koik sobivad variandid.

Informatsioon ei ole kergesti kittesaadav
Informatsioon jouab minuni liiga hilja

Informatsioon on tavaliselt kasutu ja ebaoluline

Infomaterjalides on kasutatud keerulist kirjastiili/keelt voi keel ei ole mulle
arusaadav

O Ma saan liiga palju informatsiooni

O  Info ei joua minuni Juhtkond varjab olulist informatsiooni
O  Juhtkond ei tea, mida todtajad tunnevad ja mdtlevad
O
©)

O
O
O  Informatsioon ei ole usaldusvédrne ja tdpne
O
O

Ma ei saa oma arvamust vabalt avaldada
Minu arvamusega ei arvestata ning keegi ei kuula, mida ma radgin
O Kaoik on positiivne
11. Kas on teisi kommunikatsiooniga seostuvaid negatiivseid aspekte Sinu to6kohal?
Mis need on?

12. Kas on kommunikatsiooniga seotud positiivseid aspekte, mida sooviksid édra
miérkida? Mis need on?
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13. Kas Sa oled rahul voi mitte rahul jairgnevate aspektidega oma tookohal..

13.1...juhendamine todkohal * Vali iiks variant
Ei ole tildse rahul Viga rahul

1 2 3 4 5
13.2...edutamine ja arenguvoimalused tookohal * Vali iiks variant.
Ei ole iildse rahul Viga rahul
1 2 3 4 5
13.3...tootasu ja lisatasu * Vali iiks variant.
Ei ole tildse rahul Viga rahul
1 2 3 4 5
13.4..tootajate soodustused * Vali iiks variant.
Ei ole iildse rahul Véga rahul
1 2 3 4 5
13.5..enda tooga selles organisatsioonis * Vali iiks variant

Ei ole tildse rahul Viga rahul
1 2 3 4 5

13.6...voimalusega osaleda méjutavate kiisimuste otsustamisel, mis on seotud minu
tooga * Vali iiks variant

Ei ole iildse rahul Viga rahul
1 2 3 4 5
Uldine taustainfo vastaja kohta
Palun vali enda kohta sobiv variant.
Sugu? *

O Naine
O Mees

Uksus véi kauplus kus Sa tootad?

O Pérnu kauplus
O  Tartu kauplus

67



Narva Rahu kauplus
Narva Fama kauplus
Johvi kauplus
Kohtla-Jarve kauplus
Haapsalu kauplus
Rakvere kauplus
Kadaka kauplus
Peterburi tee kauplus
Keskladu
Turundusosakond ja Hankeosakond
Uldosakond

OO0 O0OO0OO0O0OO0OO0OO0OO0

O

Kui kaua Sa oled Optimera Estonia AS's tootanud?.

O vihem kui aasta
O 1-5 aastat

O  5-10 aastat

O  iile 10 aasta

Tinan Sind vastuste eest!
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LISA 3 — uurimuse kiisimustik vene keeles
OnpocHMK BHYTPeHHel KOMMYHUKauuu komnanuu Optimera Estonia AS

YBaxaeMbIil peCriOHICHT!

KagecTBo 001IeHns Ha paboTe CBA3aHO C YAOBICTBOPEHHOCTHIO, IPEAAHHOCTHIO U
JOSIBHOCTBIO NepcoHana. KoTopsle, B CBOIO ouepe/ib, BIUSAIOT Ha IPOU3BOAUTENILHOCTD U
BBITNIOJIHEHUE LI€I€M KOMITaHUU. J[aHHBIM OIPOCHUK OLIEHWBAET HBIHELIHIOIO CUTYaLIUIO
BHyTpeHHel kommyHuKanuu Optimera Estonia AS. I{ens onmpocHUKa COCTOUT B TOM,
4yT0OBI ONpeAeanTh Kak nepconan Optimera Estonia AS omymnaer KOMMYHUKAITMOHHBIN
KJIMMAT B OpraHU3aluu.

3anonHenne aHkeTsl 3aiimet 10-15 munyT. S Oyny ouens GiarogapHa, ecnu Bol HaiineTe
9TO BpeMs, Tak Kak Baiie MHeHHE 04eHb BaKHO.

JlaHHBII OTIPOCHUK U ayJIUT IPOBOAUTCS KaK YaCTh MarucTepckon aucceprauuu Jlmnnan
Kyycnan u3 TammHCKOro TEXHUYECKOT0 YHUBEPCUTETA U TAKXKE JUISl YIyUIICHUS
BHYTpPEHHEH KOMMYHUKAIIUU.

AHKeTa aHOHMMHA, KOH(UIEHIIMATbHOCTh TapaHTUpyercs!

HanomuHnaro, 370 He TecT , €IMHCTBEHHO MPAaBUJIbHBIN OTBET - 3TO Ballle TMYHOE MHEHUE.
[Tpu Bo3HMKHOBeHUH BompocoB numute Ha lilian.kuuslap@gmail.com. Byay paaa Bcem
OTBETHUTH!

WNHCcTpyKImuy 1711 OTBETA HA OMPOCHUK

5. 1. Iloxanyiicta, nocraBbTe X B MOJIXOAIIEM JUIsl Bac MOJIE.

6. B ompocHuKe npencTaBieHbl BOMPOCHI C OIEHOYHOW IITKAJION, OTKPBITHIC BOIIPOCHI U
BOIIPOCHI C BO3MOKHOCTBIO MEPEUHCICHUS.

3. Iloxanyiicta, oTMedaiTe TOJIbKO OJUH X B KaxKI0i mikane. Beibupaiite To, uto 6omee

BCEr0 COOTBETCTBYET Bamemy muenunto. [Ipu oTBeTE HAa BOPOCHI C BO3MOYKHOCTHIO

MEPEYUCIICHNs, ClIeIyeT BEIOpaTh Bce, moaxo e Bam BapuanTel oTBeTa. 3HaUCHUS

IIKaJbl: 1-cCOBCEM HE JOBOJIEH, OUYEHb PEAKO WM OY€Hb MaJIO; 2-HE IOBOJICH, PEIKO, MaJIO;

3-3aTpyIHSAIOCH OTBETHUTH; 4-I0BOJIEH, YaCTO, MHOTO; 5-04€Hb JOBOJICH, OUY€Hb YacTo,

OYCHBb MHOTO.

4, OTBeThTE HAa BCE BOMPOCHI.

1. JIoBONBHBI BB WIIM HET BHYTPHOPTAaHU3AIMOHHON KOMMYHHUKAIIUEH U JOCTYITHOCTHIO
uH(pOpMallMU Ha BalieM paboyeM mecte?

CoBceM He JI0BOJIEH OueHb JI0BOJIEH

1 2 3 4 5
2. Tloxamyiicra, Ha30BUTE Bce M3BECTHBIE BaM MH(pOpMaIMOHHbBIE KaHAIHI,
ucnonb3yembie B Optimera Estonia AS
0 I"azera opranuzanuu Wik KOHIEPHA
WuTtpaner ans pabOTHUKOB
[Tarika B OTKPBITOM JJI1 OPTaHU3aLUU JOCTYIIE
ITanku oTnesos
Jlocku 0ObsIBICHUM
Hosoctn
MemMo U parmopTel COOpaHUii/COBEIIaHUN

O OO O OoOo
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0 Cobpanus
0 Ei ole iihtegi

3. Yuraere nmu Bbl BHyTpHOpPraHU3allMOHHBIC TOCKH JIJIs1 OOBSBICHHI?

OueHb peniko Ouenp yacto
1 2 3 4 5

4. Yuraete 11 Bbl BHyTpUOpraHU3alMOHHbIE MEMO-/I0CKHU?

Ouensb penko Ouensb yacto
1 2 3 4 5

5. Yuraere 11 Bel BHyTpHOpraHu3aluoHHbIE HOBOCTH?

OueHb peniko Ouenb yacto
1 2 3 4 5

6. Kak mHoro nndgopmauuu o cBoeii padore u npeanpustuu Bol nosayuaere u3
CJIelyIOIUX HCTOYHUKOB..

6.1. .. OT IpSIMOrO PYKOBOAUTENS U YIPABICHUS
Quenp Majo OueHp MHOTO

1 2 3 4 5

6.2. ... OT COTPYAHUKOB

QOuens Majo OyeHb MHOTO
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

6.3. Ha nocKe M OOBIBICHUN
OueHp MaJIo OueHb MHOT'O

1 2 3 4 5

6.4...13 BHYTPEHHUX HOBOCTEH OpraHu3aluu

QOuens Majo OyeHb MHOTO
1 2 3 4 5

6.5. ...Ha COBEIAHUIX U COOpPAHUAX
Ouenb Maso Od4eHp MHOTO

1 2 3 4 5

6.6 ..o ciryxam
QOuenp Majo OyeHb MHOTO

1 2 3 4 5

6.7...M3 ra3eT WM U3 JPyrux CpeCTB MAacCOBOM HH(pOpMaIK

OueHp MaJIo OueHbp MHOT'O
1 2 3 4 5

7. Kak mHoro nungopmanuu o csoeii padore u npeanpusituu Bol xoresan 0b1
MOJIYYUTH U3 CJIeIYIOIIHX HCTOYHHKOB..
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7.1...0T IPSAMOTO PYKOBOJIUTENS U YIIPABICHUS
QOuenp Majo O4eHp MHOTO

1 2 3 4 5

7.2...0T COTPYIHUKOB

Ouens Majo ' ' ' ' ' OueHb MHOTO
1 2 3 4 5

7.3...Ha 1OCKe 11 0OBsIBIECHUI
OueHb MajIo OueHb MHOTO

1 2 3 4 5

7.4...M3 BHYTPEHHHX HOBOCTEH OpraHu3alnuu

QOuens Majo O4eHb MHOTO
1 2 3 4 5

7.5...Ha COBEUIAHUAX U COOpaHUIX

QOuens Majo ' ' OueHb MHOTO
1 2 3 4 5

7.6...10 ciayxam

Ou4eHb Majo 2 DAt OueHb MHOTO
1 2 3 4 5

7.7...M3 Ta3eT WU U3 APYTUX CPEICTB MACCOBOW MH(OpMALIUN

QOuens Majo OyeHb MHOTO
1 2 3 4 5

8. Kakoe konmuecTBo uHpopmannu Bel ceiiuac mosaydaere o ciieayluux pasaeaax
padoTbi?

8.1...DKOHOMHUYECKOE MOJIOKEHNE KOMIIaHUU
OueHp MaJIo OueHb MHOT'O

1 2 3 4 5

8.2...Ilonoxxenue B 001acTH 3aHATOCTH B OpraHU3alUu.
Ouenb Maso Od4eHp MHOTO

1 2 3 4 5

8.3...Bama cobcTBeHHas padorta
Ouenp Mano O4eHp MHOTO

1 2 3 4 5

8.4...I3Menenune accopTUMeHTa IPOAYKIIMH/TOBapPOB
Ouenb Maso OyeHb MHOTO

1 2 3 4 5

8.5...00yuyenus

OdyeHb MaJjo 2 DAt OueHb MHOTO
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8.6...JIbroThI paboTHUKAM
OueHb MalIo OueHb MHOTO

1 2 3 4 5

8.7...Mudopmanust mo mpojiaxaM U MapKETUHTY
Ouens mano OuyeHb MHOTO

1 2 3 4 5

8.8...I3MeHenus npoucxoasye B IpeapusITHH
Ouens mano OyeHb MHOTO

1 2 3 4 5
9. BoJiee Bcero Hyxnaercsi ”3MeHeHHs1/yTy4YllIeHUs] KOMMYHHKAIHSL. ..

9.1...0T cimyx)anmx pyKOBOJAUTEIISAM U YIIPABICHHUIO
Ouenp mMasio Ouenp MHOTO

1 2 3 4 5

9.2...0T pyKOBOJUTEJIECH U YIIPaBICHUS CIY>KallUM
Ouenp mMasio OueHp MHOTO

1 2 3 4 5

9.3...mex1y Bamu 1 Bamium npssmMbIM pyKoBOUTENIEM
OueHpb MaI0 OueHb MHOT'O

1 2 3 4 5

9.4...Mex1y COTpYAHUKAMU
Ouenp Maio OyeHb MHOTO

1 2 3 4 5

9.5...eme rae-to (I'ne?)

10. IHoxkanyiicTa, BbIOEpUTE U3 CJCAYIOLIEI0 CIIUCKA HETATUBHBIX ACIIEKTOB BCe
BapHaHThbI, KOTOpbIe N0 BameMy MHeHHI0 cBsA3aHbI ¢ BammMm padounm mecTom.

O

HNudopmanus He aBhseTcs JETrKOI0CTYITHOM

WNHudopmanus npuxoauT KO MHE CIUIIKOM MO3IHO
WNudopmanus He sBIsSETCS 1O0CTOBEPHON U TOUHOU
WNudopmanus, kak mpaBuiio, 6ecrosie3Ha 1 He UMeeT 3HaUCHHSI

O O OO

Ctunb nucbMa / S3bIK UCIOJIb3YEMBIN B HH()OPMAIIMOHHBIX MaTepHaliax CII0KEH
WJIM MHE HE TIOHATEH

Sl mostyyaro CIUIIKOM MHOTO MH(OpMaIuu

WNndopmariysg He JOXOIUT O MEHS

VYmpaieHne CKpbIBaeT BaXHYI0 HH()OPMALINIO

VYIpaBieHue He 3HAET, YTO COTPYAHUKH OLIYIIAIOT U JyMArOT

51 He Mory cBOOO/IHO BBIPa3UTh CBOE MHEHHE

Moe MHEeHne He yUYUTBHIBAETCSA U HUKTO HE CIIYIIAET, 4TO s TOBOPIO

OO O0OO0OO0OO0O0

Bce no3utuBHEbIE
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11. Ectb 11 Ha Bamem pa0oyeM mMecTe Apyrue cB3aHHbIe ¢ KOMMYHUKaLHMeH
HeraTuBHbIe acnekTbl? IIpuBeauTE NPpUMeEpPHI:

12. EcTb iu Ha BameM pa6do4yeM MecTe CBSI3aHHbIE ¢ KOMMYHHMKAIMed MO3MTUBHbIE
acnexktbl? [lpuBeauTe npuMepbI:

13. JoBosibHBI Bbl niM HeT co cieaywinumMm acnekramu Bamero padoyero mecra..
13.1...MHCTpYyKTaX 1 HACTAaBHUYECTBO

OueHp Mayo OuyeHb MHOTO

1 2 3 4 5

13.2...BO3MOXHOCTH MIPOJABUKECHUS U PA3BUTHUS
Ouenp mano OueHp MHOTO

1 2 3 4 5

13.3...3apmata u 6oHyC
OueHp MaIo OyeHb MHOTO

1 2 3 4 5

13.4...JIsroThl pabOTHUKAM
Ouenpb mMano Ouenp MHOTO

1 2 3 4 5

13.5...CBoeii paboToii B 3TO1 Opranuzanuu

OueHp MaJI0 OueHb MHOT'O
1 2 3 4 5

13.6 ...C BO3MOXKHOCTSIMM ISl Y4acCTHUsl B IPUHATUN PELLIEHUH, 3aTparuBaroInX BOIPOCHI,
CBsI3aHHBIE C MOEH PabOTOM
Ouens mano Od4eHb MHOTO

1 2 3 4 5
OBIIME CBEJEHUSA Ob OTBETYUKE

ITon?
O JKCHIIMHA
O MyXyuHa

Otaen uiu Marasud B koropom Bel paGoraere?

Parnu kauplus
Tartu kauplus

Narva Rahu kauplus
Narva Fama kauplus
Johvi kauplus
Kohtla-Jarve kauplus
Haapsalu kauplus

OO O0OO0OO0OO0O0
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Rakvere kauplus

Kadaka kauplus

Peterburi tee kauplus

Keskladu

Turundusosakond ja Hankeosakond
Uldosakond

OO0 O0OO0OO0O0

Kak noJaro Bel yxe padoraere B Optimera Estonia AS?

O MeHee YeM OJUH Ioj
O 1-5ner

O 5-10 et

O o©Oomee 10 et

Cnacu6o Bam 3a orBeThI!
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LISA 4 - Poolstruktureeritud intervjuu kiisimuste kava
Intervjuu pohiteemad ja abikiisimused

1. Milline on ideaalne organisatsioonisisene kommunikatsioonisiisteem?
Kuidas see toimib?
Millised kanaleid kasutatakse?

2. Kuidas hindad hetkeolukorras kommunikatsiooni efektiivsust organisatsioonis?
Mis on ndrgim liili, peamine probleem hetkel?
Mis on kommunikatsiooni tugevus?

3. Kas ja millised infokanaleid oma igapievatoos kasutad sisekommunikatsiooni
kontekstis?

Kas need on piisavad?

Mis voiks olla kanalites teisiti?

4. Mis sa arvad, mida peaks iga Sinu meeskonnaliige voi iildse iga Optimera Estonia
tootaja teadma ettevotte kohta?

Kas majandustulemused?

Kas eesmirgid ja peamised arengusuunad?

Kas tasusiisteemi info ja soodustused tdotajatele?

Strateegilised eesmirgid?

8. Milline roll on sinu jaoks sisskommunikatsioonil muudatuste elluviimiseks?
Milliseid kanaleid tuleb kasutada?

Mitmesuunaline peab olema?

Kes peab infot edastama?

9. Kas organisatsioonis tegeletakse siseskommunikatsiooniga piisavalt?
Kas sa tead, kas teil on sisskommunikatsiooniplaan?

10. Kuidas hindad senist muudatuste elluviimist organisatsioonis?

Head ja halvad néited

Milline on Sinu roll efektiivse sisskommunikatsioonisiisteemi loomisel? Voi sellel, et
kommunikatsioon oleks toimiv?

Milles see seisneb?

Mis on peamine pohjus, miks muudatuste elluviimine ei ole dnnestunud?
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LISA 5 - Kommunikatsioonikanali vaatluse protokoll
Infokanalite analiiiis
Kuupaev:

Infokanali nimetus

Kes vormistab voi kes annab infot
antud kanalis

Millist infot edastatakse (info sisu)

Info aktuaalsus ja paevakajalisus

Kellele on info suunatud

Kellele on kommunikatsioonikanal ja
selles sisalduv info kdttesaadav

Kui tihti antud kanali kaudu infot
valjastatakse
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LISA 6 — kirjeldav statistika

Tabel 14

Kirjeldav statistika skaalakiisimuste kaupa

Keskmine
M

Standard-
héilve SD

1. Kas sa oled rahul voi mitte rahul
sisekommunikatsiooniga ning info
kittesaadavusega oma todkohal?

2,39

0,91

3. Kas Sa loed teadetetahvlit?

3,26

1,29

4. Kas Sa loed ettevottesiseseid
koosolekute protokolle?

2,78

1,34

5. Kas Sa loed ettevottesiseseid
uudiskirjasid?

3,04

1,38

6.1 Kui palju informatsiooni Sa saad
oma td0 ja organisatsiooni kohta
otseselt juhilt ja juhtkonnalt?

3,45

1,24

6.2 Kui palju informatsiooni Sa saad
oma to0 ja organisatsiooni kohta
kaastootajatelt/kolleegidelt?

3,50

1,12

6.3 Kui palju informatsiooni Sa saad
oma too ja organisatsiooni kohta
teadetetahvlitelt?

2,62

1,25

6.4 Kui palju informatsiooni Sa saad
oma td0 ja organisatsiooni kohta
uudiskirjadest?

2,51

1,28

6.5 Kui palju informatsiooni Sa saad
oma to0 ja organisatsiooni kohta
koosolekutelt ja ndupidamistelt?

3,25

1,38

6.6 Kui palju informatsiooni Sa saad
oma to0 ja organisatsiooni kohta
kuulujuttudest?

2,99

1,45

6.7 Kui palju informatsiooni Sa saad
oma td0 ja organisatsiooni kohta
ajalehtedest ja mujalt vilismeediast?

2,03

1,12

7.1 Kui palju informatsiooni oma to0 ja
organisatsiooni kohta Sulle meeldiks
saada otseselt juhilt ja juhtkonnalt?

4,51

0,84

7.2 Kui palju informatsiooni oma t606 ja
organisatsiooni kohta Sulle meeldiks
saada kaastootajatelt/kolleegidelt?

4,08

1,08

7.3 Kui palju informatsiooni oma t606 ja
organisatsiooni kohta Sulle meeldiks
saada teadetetahvlitelt?

3,71

1,19
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Keskmine
M

Standard-
hilve SD

7.4 Kui palju informatsiooni oma t60 ja
organisatsiooni kohta Sulle meeldiks
saada uudiskirjadest?

3,76

1,16

7.5 Kui palju informatsiooni oma td0 ja
organisatsiooni kohta Sulle meeldiks
saada koosolekutelt ja ndoupidamistelt?

4,30

1,10

7.6 Kui palju informatsiooni oma t60 ja
organisatsiooni kohta Sulle meeldiks
saada kuulujuttudest?

1,81

1,22

7.7 Kui palju informatsiooni oma to0 ja
organisatsiooni kohta Sulle meeldiks
saada ajalehtedest ja mujalt meediast?

2,68

1,33

8.1 Millises koguses informatsiooni Sa
saad regulaarselt ettevotte
majandusliku olukorra kohta?

2,30

1,26

8.2 Millises koguses informatsiooni Sa
saad regulaarselt toohoive olukorra
kohta organisatsioonis?

2,44

1,31

8.3 Millises koguses informatsiooni Sa
saad regulaarselt enda t66 kohta?

3,54

1,24

8.4 Millises koguses informatsiooni Sa
saad regulaarselt toodete/kaupade
sortimendi muutuste kohta?

2,65

1,35

8.5 Millises koguses informatsiooni Sa
saad regulaarselt koolituste kohta?

3,34

1,31

8.5 Millises koguses informatsiooni Sa
saad regulaarselt tootajatele moeldud
soodustuste kohta?

2,34

1,24

8.6 Millises koguses informatsiooni Sa
saad regulaarselt miiiigi- ja
turundusalase info kohta?

2,30

0,87

8.7 Millises koguses informatsiooni Sa
saad regulaarselt ettevottes toimuvate
muudatuste kohta?

2,43

1,15

9.1 Kommunikatsioon vajab enim
muutmist/parenemist todtajatelt
juhtidele ja juhtkonnale?

3,17

1,36

9.2 Kommunikatsioon vajab enim
muutmist/parenemist juhtidelt ja
juhtkonnalt toGtajatele?

4,08

1,07
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Keskmine | Standard-
M héilve SD

9.3 Kommunikatsioon vajab enim
muutmist/parenemist Sinu ja otsese 3,07 1,43
juhi vahel?

9.4 Kommunikatsioon vajab enim
muutmist/parenemist kolleegide vahel? 3,10 1,37

13.1 Kas sa oled rahul voi mitte rahul
juhendamisega tookohal? 3,45 1,15

13.2 Kas sa oled rahul voi mitte rahul

edutamise ja arenguvoimalustega 2,56 1,19
tookohal?

13.3 Kas sa oled rahul voi mitte rahul

tootasu ja lisatasuga? 2,12 1,01

13.4 Kas sa oled rahul voi mitte rahul
tootajate soodustustegal? 2,32 1,16

13.5 Kas sa oled rahul voi mitte rahul

enda todga selles organisatsioonis?
3,72 0,91

13.6 Kas sa oled rahul v6i mitte rahu
vOimalusega osaleda mojutavate
kiisimuste otsustamisel, mis on seotud
Sinu t66ga?

2,94 1,14

Allikas: autori arvutused
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LISA 7 — Korrelatsioonid kiisimuste 10ikes

Tabel 15
Pearsoni korrelatsioonikoefitsiendid, kiisimused 1 ja 13
1. Rahulolu | 13.1 Rahulolu | 13.2 Rahulolu | 13.3 Rahulolu | 13.4 Rahulolu | 13.5 Rahulolu | 13.6 Rahulolu
kommunikat- | juhendamine arengu- tootasu soodustused enda t6o olulised
sioon voimalus otsused
1. Rahulolu
kommunikat- 1 196™ 285" 220" 176" .193™ .305™
sioon
13.1 Rahulolu
juhendamine 196" 1 432" 314 272" 296" 488"
13.2 Rahulolu
arengu- 285" 4327 1 564" 4307 237" 4577
voimalus
13.3 Rahulolu
tootasu 220" 314™ 564" 1 557" 1917 497"
13.4 Rahulolu
soodustused 176" 2727 4307 557" 1 218" 3927
13.5 Rahulolu
enda t66 193 296" 237" 1917 .218™ 1 406"
13.6 Rahulolu
olulised otsused .305™ 488" 4577 4977 392" 406™ 1

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

Tabel 16 Pearsoni korrelatsioonikoefitsiendid, kiisimus 6

6.1 Info 6.2 Info 6.3 Info 6.4 Info 6.5 Info 6.6 Info 6.7 Info
otseselt juhilt | kolleegidelt [teadetetahvlite | uudiskirjadest | koosolekutelt | kuulujuttudest | vélismeediast
6.1 Info. 1 442" 388" 378" 400" 189" 038
otseselt juhilt
6.2 Info 442 1 324” 287" 201 142" 170"
kolleegidelt
6.3 Info - - - - -
teadetetahvlitelt .388 324 1 534 393 -.008 305
6.4 Info 378" 287" 534" 1 300" -079 359"
uudiskirjadest
65 Info 400™ 291" 393" 300" 1 -012 204
koosolekutelt
6.6 Info 189" 142" 008 -079 -012 1 215™
kuulujuttudest
. .6'7 Infc_) 0 170" 305 359 204 2157 1
vilismeediast

** Korreltsioon on oluline tasemel p < 0.01
* Kaorretaltsioon on oluline tasemel p < 0.05
Allikas: autori arvutused
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Tabel 17
Pearsoni korrelatsioonikoefitsiendid, kiisimus 8 ja 1

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

Allikas: autori arvutused
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8.1 Regulaarne | 8.2 Regulaarne | 8.3 Regulaarne | 8.4 Regulaarne | 8.5 Regulaarne | 8.6 Regulaarne | 8.7 Regulaarne | 8.8 Regulaarne | 1. Rahulolu
info majanduslik | info toohdive | info enda t66 info kaupade | info koolitused |info soodustused [ info miiik ja |info muudatused | kommunikat-
olukord olukord sortimend turundus siooniga
8.1 Regulaarne
info majanduslik 1 6327 2007 249” 155" 163" 3577 365™ .208™
olukord
8.2 Regulaarne
info toohdive 632" 1 312" 349 199™ 239™ 436" 469™ 248"
olukord
8.3 Regulaarne
info enda t66 200 3127 1 2377 155" 2357 2127 2877 119
8.4 Regulaarne
info kaupade 249" 349" 237" 1 173 183" 393" 4137 225"
sortiment
8.5 Regulaarne
info koolitused 155" 199” 155" 173" 1 .368™ 2197 223" .108
8.6 Regulaarne
info soodustused 163" 239" 235" 183" 368~ 1 398" 463" 120
8.7 Regulaarne
info miiiik ja 3577 436”7 2127 303” 2197 .398™ 1 5137 163"
turundus
8.8 Regulaarne
info muudatused 365" 469™ 287" 4137 223" 463" 513™ 1 202"
1. Rahulolu
kommunikat- .208™ 248 119 2257 108 120 163" 2027 1
siooniga



Joonisl8

T-testi statistilised erinevused vastajate soo gruppide vahel

Allikas: autori arvutused
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Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
Interval of the
Sig.(2- | Mean | Std. Error Difference

_ F Sig. t df tailed) | Difference | Difference [ Lower Upper
Kas sa loed Equal variances )
teadetetahviit?  assumed 3,57 ,060 4,798 191 ,000 ,847 177 ,499 1,195

Equal variances

not assumed 4:788 187,709 1000 ,847 ,177 ,498 1,196
Kas sa loed Equal variances 117 733 3,022 191 003 589 195 205 974
ettevottesiseseid  assumed ' ' ' ' ' ' ' '
uudiskirjasid? Equal variances

not assumed 3,022| 190,491 ,003 ,589 ,195 ,205 974
Kui palju Equal variances
informatsiooni  assumed ,989 321 2,024 190 ,044 ,346 171 ,009 ,683
sulle meeldiks
saada Equal variances
teadetetahvlitelt? not assumed 2,023 189,171 ,045 ,346 71 ,009 ,683
Kui palju Equal variances
informatsiooni assumed 6,646 ,011 -2,108 190 ,036 -,367 174 - 711 -,024
sulle meeldiks
saada Equal variances
kuulujuttudest not assumed -2,095| 171,213 ,038 -,367 175 -, 713 -,021
Millises koguses ~ Equal variances 215 643 2,072 191 040 366 177 018 715
infot Sa saad assumed ' ' ' ' ' ' ' '
regulaarslt enda Equal variances
56 kohta? not assumed 2073| 190,777 040 366 177 018 714
Millises koguses Equal variances
infot Sa saad assumed ,388 534 2,004 191 ,046 ,376 ,188 ,006 147
regulaarselt Equal variances
koolituste kohta? ot assumed 2,010 190,307 046 376 187 007 746
Kommunikat- Equal variances
sioon vajab enim  assumed 11,722 ,001 -2,348 191 ,020 - 455 194 -,837 -073
muutmist
Féﬁ:?éztliua Equal variances
Juntiaete) not assumed
juhtkonnale? -2,360( 187,713 ,019 -,455 ,193 -,835 -,075
Kommunikat- Equal variances 10,532 001 3,046 191 003 615 202 1,014 217
sioon vajab enim assumed : ' e ' N ' - N
muutmist Sinu ja Equal variances
otsese juhi vahel? 1ot assumed -3,060| 188,103 ,003 -615 201 -1,012 -,219
Kommunikat- Equal variances 5 )
sioon vajab enim  assumed ,075 ,151 -4,019 191 ,000 -,76 ,190 -1,136 -,388
muutmist Equal variances
kolleegide vahel? ot assumed -4,027| 190,930 000 762 189 -1,135 -,389




LISA 8 — Esialgne kommunikatsiooniplaan

Kommunikatsiooni | Eesmirk Planeeritud tulemus Vastutaja Info edastamise
kanal sagedus
P-ketas
Avalikud Informeerida Tootajad on Maérata Igakuine
osakondade kaustad | protsessidest, informeeritud aktuaalse | vastutav isik
protseduurireeglitest | informatsiooniga
Osakonnasisesed Infovahetus, Infovahetus osakonna Osakonna juht Igakuine
kaustad eesmarkide sees on kiire, 1dbipaistev | on vastutav isik
haldamine, jaselge
dokumendihaldus
E-mail
Uudiskirjad Kaasata ja To6tajad moistavad Maérata Igakuine ja
informeerida paremini ettevotte igakuise vastavalt
* J"uhatuse info tootajaid eesmaérke ja tegevusi véljasaatmise vajadusele
» Uldised eest vastutaja tihedamini
uudised ning info
kogumise ja
kokkupanemise
eest vastutaja
Koosolekute Informeerida Tootajad moistavad mida | Méérata Vastavalt

protokollid teised osakonnad ja vastutavaks igas | koosolekute
tilejadnud tootajad osakonnas {iks toimumisele,
organisatsioonis teevad isik, kes kuid vdhemalt
kooosolekuid iganddalaselt
protokollib juhtkonna
tasandil
Koosolekud

Osakondade sisesed

koosolekud kontoris

Informeerida,
selgitada, analiiiisida
toimunud tegevusi,
seada eesmirke.

Arutada igapdeva

Osakonnasisene koost60
areneb, kasvatab
ithtekuuluvustunnet.
Uhine eesmirkide

tditmine viib paremate

Kokkukutsumise
eest vastutab

osakonna juht
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tooulesannete

taitmise tle.

tulemusteni.

Kaupluste sisesed

Informeerida,

Osakonnasisene koostdo

Kokkukutsumise

koosolekud selgitada, analiiiisida | areneb, kasvatab eest vastutab
koikidele tootajatele | toimunud tegevusi, | iihtekuuluvustunnet. osakonna juht
seada eesmirke. Uhine eesmirkide
Arutada igapdevaste | tditmine viib paremate
tootilesannete tulemusteni. Tootajad
taitmise iile. tunnevad end kaasatuna
ja mdistavad paremini
organisatsiooni tegevusi.
Juhtkonna koosolek | Teavitada, koos Kaasatud ja pithendunud | Vastutab juhatus
koos kaupluste analiiiisida eelnevaid | juhtkond, kes panustab
juhatajatega perioode ja seada tihiselt ettevotte
eesmirke, panna eesmirkide tditmisesse.
paika strateegiaid Kasvab meeskonnatunne.
Koikide tootajate Informeerida, Kaasata ja pithendada Maéérata

infopdev

selgitada

tootajaid ettevotte

eesmarkide taitmisesse.

vastutav isik

Teadetetahvlid

Kaupluste Informeerida_ Tootajad on piisavalt Maérata Jélgida

teadetetahvlid gﬁ?&ﬂﬁfg r#aa del informeeritud vastutav isik iganddalaselt

Kontori Informeerida Todtajad on piisavalt Maéérata Jélgida

teadetetahvlid aktuaalsetel ja informeeritud vastutav isik iganddalaselt
olulistel teemadel

Organisatsiooni

sisekommunikatsio

oni kiisiraamat

Sisekommunikatsioo | Siuistematiseerida, Koik Miérata loomise | Vaadata tile

ni kédsiraamat

informeerida. Aitab
infot hallata ja luua

uhtset stisteemi

sisekommunikatsiooni
puudutavad kokkulepped
on lihes dokumendis ning

nende tditmise jargimine

ja hilisema
jérelvalve eest
vasutavad
isikud.

kord aastas ning
tdiendada/muuta
vastavalt

vajadusele
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on lihtsam ning

efektiivsem.
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