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LUHIKOKKUVOTE

Kiesoleva bakalaureusetdd eesmirk on uurida, milline on ettevdtte Delux OU todtajate
hinnang organisatsiooni siseskommunikatsioonile muudatuste kontekstis ja teha ettepanekuid

muudatuste protsessi valtel toimuva Sisekommunikatsiooni tShustamiseks.

Bakalaureuset66 koosneb kolmest osast. Esimene osa annab teoreetilise iilevaate
sisekommunikatsiooni olulisusest, muudatuste juhtimisest ja sisekommunikatsiooni rollist
muudatuste juhtimisel. Teises osas Kirjeldab autor uuringu metoodikat ning esitab
empiirilise uuringu tulemused. Kolmandas osas teeb autor jareldused ja kokkuvotted
uuringu tulemustest ning esitab ettepanekud, kuidas tShustada ettevdtte Delux OU

sisekommunikatsiooni, nii et see toetaks muudatuste juhtimist.

Uuringus osalejad on sisekommunikatsioon muudatuste kontekstis monikord rahul,
mdnikord mitte. Uldhinnangut sisekommunikatsioonile muudatuste kontekstis mdjutab
hinnang muudatuste ldbiviimisele ning positiivne suhtumine muudatustesse. Samuti on seos
positiivsel suhtumisel muudatustesse ja hinnangul muudatuste ldbiviimisele. Hinnangut
muudatuste kommunikatsioonile md&jutab kdige rohkem muudatuste planeerimisse
kaasamine. Uuringus osalenud to6tajad eelistavad peamiselt saada muudatuste kohta infot

vestlusel juhiga, kontoritdtajad ka e-maili teel.

T66 marksonad: sisekommunikatsioon, muudatuste juhtimine, sisekommunikatsioon

muudatuste juhtimisel



ABSTRACT

TOHUS SISEKOMMUNIKATSIOON KUI KRIITILINE EDUTEGUR
ORGANISATSIOONI MUUDATUSTE JUHTIMISEL (DELUX OU NAITEL)

Daisy Koorits

Topic of the Bachelor thesis is ,, Effective internal communication as a critical success factor

in organization’s change management based on example of company Delux OU*.

The objective of the thesis is to find out how workers of Delux OU evaluate organization’s
internal communication in context of change and make suggestions how to improve

company’s internal communication during change process.

The Bachelor thesis is divided into three main sections. First part gives a theoretical
overview about internal communication and change management. Second part presents the
results of the empirical study. In the last part of the work author summarizes the results and
makes suggestions how to improve organization’s internal communication in context of
change. To achieve the objective of the thesis author conducts a study using a questionnaire
as a data gathering method. The sample of the research is the personell of company Delux
OU’s factory in Viljandi (263).

The results of the study show that workers who participated in the study are sometimes
satisfied with the communication in context of change, sometimes not. Based on results of
the study general evaluation to internal communication in context of change is influenced
by evaluation to implementation of change and positive attitude towards change. Satisfaction
with change communication is mostly influenced by involvement to change planning
process. Study participants prefer to receive information about change mostly from direct
conversation with their manager. For office workers it’s also very important to receive

information about change by e-mail.

Keywords: internal communication, change management, internal communication in context

of change management
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SISSEJUHATUS

Kiiresti arenevat iihiskonda iseloomustavad pidevad muudatused, mis mojutavad ka
organisatsioone. Ettevotted peavad ellujaamiseks ja edu saavutamiseks suutma efektiivselt
muudatusi 14bi viia ja juhtida muudatuste protsesse. Efektiivse muudatuste juhtimise iiheks

kriitiliseks eduteguriks on tdhus sisekommunikatsioon.

Delux OU on kiiresti kasvav ja arenev magamistarvete tootmise ja miiiigiga tegelev ettevote,
kelle oluline turueelis on paindlikkus. Paindlikkuse tagamiseks on vaja olla avatud
muudatustele. Kuna ettevote pidevalt kasvab, on vaja muuta nii organisatsiooni struktuuri
kui ka igapédevast tookorraldust. Et muudatusi edukalt 14dbi viia on vaja efektiivset
sisekommunikatsiooni. Probleemiks on, et ettevottes pole seni uuritud kuidas héistitoimiva

sisekommunikatsiooniga toetada muudatuste ldbiviimise edukust.

Bakalaureusetéo eesmérk on uurida, milline on Delux OU tddtajate hinnang organisatsiooni
sisekommunikatsioonile muudatuste kontekstis ning teha ettepanekuid muudatuste protsessi

viltel toimuva sisekommunikatsiooni tohustamiseks.
Uurimiskisimused:

- Milline on t66tajate hinnang ettevattesisesele infovahetusele?

- Milline on té6tajate hinnang muudatustega seotud kommunikatsioonile?
- Kas tootajaid kaasatakse muudatuste planeerimisse?

- Milline on tddtajate suhtumine muudatustesse?

- Milline on td6tajate hinnang muudatuste 1dbiviimisele?

- Millised on korrelatsioonid nimetatud hinnangute vahel?

- Millised on peamised muudatuste infokanalid?

Uurimiskiisimustele vastuste saamiseks Viis autor libi kvantitatiivse uuringu Delux OU
tootajate seas. Uuringu valimi moodustavad ettevdtte Delux OU Viljandi tehase kdik
tootajad. Bakalaureusetoo koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis kirjeldab autor
sisekommunikatsiooni ja muudatuste juhtimise teoreetilisi kdsitlusi, millest 1dhtub kéesolev
t60. Teine peatiikk keskendub uuringu empiirilisele analiiiisile. Kolmandas osas analiiiisib
autor uuringu tulemusi esimeses peatiikis kirjeldatud teooriate kontekstis ning teeb

ettepanekuid sisekommunikatsiooni tShustamiseks.
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1. SISEKOMMUNIKATSIOONI JA  MUUDATUSTE
JUHTIMISE TEOREETILISED KASITLUSED

Jargnevas peatiikis kirjeldab autor sisekommunikatsiooni ja muudatuste juhtimise
teoreetilisi 1dhtekohti, selgitab nende tilesandeid ja olulisust organisatsioonile. Samuti annab

peatiikk iilevaate siseskommunikatsiooni olulisusest muudatuste juhtimisel.

1.1 Sisekommunikatsiooni olemus, iilesanded, olulisus organisatsioonile

Kédesolev peatiikk kirjeldab kommunikatsiooni ja sisekommunikatsiooni olemust,

tilesandeid ja olulisust organisatsioonile.

Kommunikatsiooni kohta on palju definitsioone. George Gerbneri (1966) jargi on
kommunikatsioon sotsiaalne interaktsioon 1dbi siimbolite ja sdnumi siisteemide. James W.
Carey defineerib kommunikatsiooni kui stimboolset protsessi, mille 14bi luuakse, sdilitatakse
ja parandatakse reaalsust. (Carey, 2009) Eesti digekeelsus sdnaraamat OS 2013 jirgi on

kommunikatsioon suhtlus, suhtlemine, ithendus.

Organisatsiooni kommunikatsioon on kogum sellega seotud iiksikisikute omavahelistest
suhetest. Seda peetakse tihti iseenesest mdistetavaks, kuid ometi see ei toimi alati hésti.
Kommunikatsioon on suhete olemus. Organisatsioon peab vodimaldama positiivseid
toosuhteid, mis oleksid asjakohasele eesmaérgile orienteeritud. Juhid ndevad efektiivset
kommunikatsiooni kui vahendit ja tooriista, et saavutada organisatsiooni eesmérke. (Varey,

1996)

Kommunikatsioon on kdikide organisatsioonide elujoud: see on kanal, mille lébi ettevotted
saavad ligipddsu elutihtsatele ressurssidele, mis on nende toimimiseks vajalikud. Lébi
kommunikatsiooni hangivad organisatsioonid esmased ressursid, mida nad té6ks vajavad
(nagu néiteks kapital, t66joud ja toormaterjalid) ja chitavad iiles teisesed ressurssid (nagu
nditeks seaduslikkus ja maine). Kommunikatsioon on organisatsiooni tulemuslikkuse
tuumaks. Ettevotte edu soltub sellest, kui professionaalselt organisatsioon suhtleb oma

sidusgruppidega. (Van Riel, Fombrun, 2007)

Sisekommunikatsioonil on neli dimensiooni: organisatsiooni kommunikatsioon, juhtkonna

poolne  kommunikatsioon, meeskonnakaaslaste vaheline kommunikatsioon ja
7



projektimeeskonnakaaslaste vaheline kommunikatsioon. Sisekommunikatsioonil on neli
eesmarki: aidata kaasa tootajate plihendumise tekkimisele, panustades suhetesse, edendada
tootajates positiivset iihtekuuluvustunnet, arendada nende teadlikkust tookeskkonna
muudatustest ja arusaamist organisatsiooni vajadusest kohandada oma eesmarke vastavalt
muudatustele. (Welch, Jackson, 2007) Friedl ja Vercici (2011) arvates on
sisekommunikatsioonil kaks peamist iilesannet: informatsiooni edastamise toetamine ja

kogukonna tunde tekitamine organisatsioonis.

Eesti juhtimisvaldkonna uuringus kiisiti juhtidelt, mis on nende arvates organisatsiooni
sisekommunikatsiooni  funktsioonid. Intervjuudest selgus, et kdige olulisemaks
sisekommunikatsiooni funktsiooniks peetakse iihiselt mdtleva meeskonna tekitamist ja
juhtimisinfo edastamist. Jargmisel kohal on konteksti selgitamine ja alt-iiles informatsiooni
liikumise kindlustamine. Seejdrel mainiti tddtajate motiveerimist, et nad oleksid

informeeritud ja panustaksid ettevotte toimimisse. (Eesti juhtimisvaldkonna uuring 2015)

Kommunikatsioonijuhtimine on iiks peamisi &drijuhtimise kompetentse. See on vajalik, et
mojutada t60d kollektiivis 1dbi koostd0, eksperimenteerimise ja jagatud Oppimise.
Kommunikatsioonist tuleks mdelda kui investeeringust. See nduab pingutust, ressursse ja

teadvustamist, et sellesse panustamine ennast dra tasuks. (Varey, 1996)

Sisekommunikatsioonil on oluline roll, et luua lébipaistvad ja usalduslikud suhted toGtajate
ja juhtkonna vahel. Efektiivne sisekommunikatsioon aitab kaasata to6tajaid organisatsiooni

prioriteetide ja eesmérkide saavutamisse. (Mishra, Boynton, Mishra, 2014)

Ainult tShus sisekommunikatsioon saab tekitada tootajates piihendumust ja usaldust
ettevotte juhatuse vastu. Sisekommunikatsioon peaks tagama, et tOGtajate arvamus
ettevottest tduseks. Oluline on todtajate hea informeerimine ja selle tagamine, et tootajad
tunnetaksid ka juhtkonna organisatsioonile piihendumust. Téhtis on ka, et tootajatel oleks
voimalus tdstatada probleeme ja teha ettepanekuid. Tootajate haddl kolab efektiivselt, kui neil
on voimalus arendada oma teadmisi ja oskusi ning osaleda otsustusprotessides. Sel juhul on
tootaja ka organisatsiooniga rohkem seotud ning paranevad todtulemused. (Constantin,

Baias, 2014)

Efektiivne kommunikatsioon on vajalik muudatuste juhtimisel, totaalse kvaliteedi juhtimise

filosoofia omaks vdOtmisel, organisatsiooni kultuuri kohandamisel, ettevotte strateegia
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elluviimisel, strateegilise turundusjuhtimise parendamisel ning ettvdtte visiooni

saavutamisel. (Varey, 1996)

Sisekommunikatsioon toetab organisatsiooni tohusust, kKuna see panustab positiivsete suhete
tekkimisele juhtide ja tootajate vahel. Edukas sisekommunikatsioon arendab tdotajate
arusaamist ettevotte muutuvatest prioriteetidest ning panustab organisatsioonilisse
piihendumusse. (Welch, 2012). Efektiivne sisekommunikatsioon on organisatsiooni edu
eelduseks. Organisatsioon peab hindama ja parendama kommunikatsiooni, eriti olles
majandusliku surve all. (Ruck, Welch, 2012)

1.2 Sisekommunikatsiooni hindamine

Kommunikatsiooni kvaliteet nditab, mil méaral kommunikatsioon panustab organisatsiooni
strateegiatesse ja tugevdab organisatsiooniga seotud osapoolte suhteid selleks, et
organisatsioon edukalt toimiks. VVos ja Shoemaker kasutavad tasakaalustatud tulemuskaardi
meetodit organisatsiooni kommunikatsiooni kvaliteedi hindamiseks. Nad kisitlevad nelja
teemat: sisekommunikatsioon, turunduskommunikatsioon ja maine kommunikatsioon ja
kommunikatsiooni organiseerimine. (Vos, Shoemaker, 2004) Koiki neid hinnatakse samade
kriteeriumide alusel, mis on kirjeldatud jargmises loetelus sisekommunikatsiooni kvaliteedi

hindamise kontekstis.

o selgus — tootajatele esitatakse selget informatsiooni. Info on eristatav, ligipddsetav,
tédpne, selges keeles, tiielik, lihtsasti arusaadav. Tootajatele jagatakse informatsiooni
tapselt voi neil on endil infot voimalik lihtsalt leida. Kommunikatsioonivahendid on
kasutajasobralikud. Infolehed sisaldavad ajakohast teavet.

o Kkeskkonnale orienteeritus — kommunikatsioon tugevdab piihendumist ja toetab

muudatuste  juhtimist. ~Kommunikatsiooni  tegevused julgustavad alt-iiles
kommunikatsiooni ja integratsiooni.

e jdrjepidevus — sidusus inimressursside juhtimise ja teiste kommunikatsiooni tegevuste
vahel. Tuleb teha koost6dd, et siseskommunikatsioon toimiks muudatuste protsessi
viltel. Uute plaanide tegemisel arvestatakse varasemaid kommunikatsiooni tegevusi
ja hinnanguid. Tootajatele on edastatud selged protseduurireeglid. Pdoratakse

tahelepanu to6tajate kriisikommunikatsioonile.



reageerimisvoime — ettevite reageerib muudatustele, tootajad saavad tagasisidet, et

oma t6os parendusi teha. Toimub monitooring. Kommunikatsioonioskused on osa
juhtide ja klientidega tegelevate tootajate koolitusest ja hindamisest.

efektiivsus ja tulemuslikkus — kommunikatsioon on tulemustele ja eesmérkidele

orienteeritud. Toimuvad sisekommunikatsiooni auditid, kasutatakse kuluefektiivseid
meetmeid. (Vos, Shoemaker, 2004)

Sisekommunikatsiooniga rahulolu on uurinud erinevad autorid. Kaks laialt levinud

kiisimustikku on Downs ja Hazeni kommunikatsiooniga rahulolu kiisimustik (CSQ —

Communication Satisfaction Questionairre) ja Goldhaberi ICA audit kiisimustik.

Down ja Hazen (1977) leidsid, et kommunikatsiooniga rahulolu saab modta erinevatest

aspektidest ldhtudes. Nad toid vélja seitse aspekti, mis mdjutavad kommunikatsiooniga

rahulolu:

N o a ~ w D oe

rahulolu kommunikatsioonikliimaga;

rahulolu juhtidega;

rahulolu organisatsiooni integratsiooniga;
rahulolu kommunikatsioonikanalite kvaliteediga;
rahulolu horisontaalse kommunikatsiooniga;
rahulolu organisatsiooni iildise toimimisega;

rahulolu alluvatega kommunikatsiooniga.

ICA audit kiisimustik on koostatud Gerald Goldhaberi (1977) juhitud Rahvusvahelise

Kommunikatsiooni Assotsatsiooni (International Communication Association) meeskonna

poolt. 122 kiisimust on jagatud kaheksasse kategooriasse (Hargie, Tourish, 2009):

. Saadud informatsiooni kogus vorrelduna soovitud informatsiooni kogusega;

. Saadetud informatsiooni kogus vorrelduna soovitud informatsiooni kogusega;

erinevatelt allikatelt saadud informatsiooni kogus vorrelduna soovitud kogusega;

1
2
3
4. jareltegevuste kogus vorrelduna soovitud kogusega;
5.
6
7
8

erinevatest kanalitest saadud informatsiooni kogus vorrelduna soovitud kogusega,

informatsiooni ajakohasus;

. suhted organisatsioonis;

organisatsiooni saavutustega rahulolu.
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Kéesoleva to0 autor leiab, et eelpool viéljatoodud kriteeriumid on siseskommunikatsiooni
hindamiseks véga pohjendatud. Kommunikatsiooni saab hinnata védga erinevatest
aspektidest ldhtudes. Autor pakub veel iiheks sisekommunikatsiooni kvaliteedi hindamise
kriteeriumiks — teadmine, kellega infot vahetada. Autor on arvamusel, et
kommunikatsiooniga rahulolu hindamise eelduseks organisatsioonis on, et to6tajad teavad,

kellega infot vahetada.

1.3 Organisatsiooni muudatuste juhtimine

Muudatused on koikjal ja nende mdju on viltimatu. Organisatsiooni edu soltub suutlikkusest
muudatusi juhtida. Jargnev peatiikk annab iilevaate muudatuste olemusest, liikidest ja

levinumatest teooriatest.

Organisatsioonid muutuvad kogu aeg, iga pdev. Enamasti on muudatused planeerimata ja
jarkjargulised. Enamik organisatsiooni muudatustest on evolutsioonilised. Planeeritud
muudatused, mis modjutavad tervet siisteemi ei ole igapdevased. Revolutsioonilised
muudatused, mis mojutavad ettevotte strateegiat, missiooni, juhtimist ja organisatsiooni

kultuuri on veel harvemad. (Burke, 2014)

Ackerman (1986) kirjeldab kolme liiki muudatusi: arendus, {leminek ehk
timberkorraldamine ja radikaalne timberkorraldamine. Arendustega soovitakse olemasolevat
paremaks muuta. Umberkorraldamine ehk iileminek asendab praegu asjaajamise, millegi
uuega. See toimub kontrollitud ajavahemikus. Radikaalne timberkorraldamine tdhendab uue

tundmatu seisundi esile kerkimist. (Alas, 2007)

Organisatsiooni muudatuste uuringutes on rohkem tdhelepanu podratud planeeritud
muudatustele, aga et saada terviklik pilt on vaja keskenduda nii planeeritud kui planeerimata
(reageerivatele) muudatustele. On vaja mdista molemat muudatuse liiki ning nendevahelist
seost. (Tarandach, Bartunek, 2015) Planeeritud ja reageerivad muudatused ei ole
konkurendid, voisteldes kumb on parem. Samuti ei ole nad tiksteist vélistavad, pigem on nad
liitlased. Molemad on asjakohased teatud kindlates olukordades, kuid kumbki neist ei ole
sobiv kdigi situatsioonide jaoks. (Burnes, 2004a) Nii nagu on olemas erinevad muudatused,

on ka erinevad muudatuste juhtimise mudelid. Planeeritud muudatuste mudel sobib kdige
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paremini stabiilsetes ja etteaimatavates olukordades. Reageerivate muudatuste mudel
seevastu toimib kiirelt muutuvates ja ettearvamatutes situatsioonides, kus on voOimatu
muutust lilalt juhtida. Ei ole olemas ,,head* voi ,,halba“ 1dhenemist muudatuste juhtimisele.

Organisatsioon peab lahtuma konkreetsest olukorrast ja piirangutest. (Burnes 1996)

Muudatuse edukuse méadravad kolm elementi: muudatuse tiilip, muudatuse protsess ning
muudatuseks valmisolek. (Alas, Salu, 2005) Oluline on ka teada, mida me saame muuta,
mida mitte. Organisatsiooni pdhivdértused ei muutu. Ettevatetel on konkurentsieeliseid ja
unikaalseid miiligiargumente, mida nad soovivad séilitada, samas voivad pidevalt muutuda
nditeks tehnoloogiad ja tootevalik, mida arendatakse ja mitmekesistatakse. See nduab

sobivat muudatuste juhtimist. (Kumar et al. 2015)

Uks tuntumaid muudatuste juhtimise teooriad on Kurt Lewini (1947) kolmesammuline

mudel. Edukaks muudatuseks on organisatsioonil vaja labida kolm etappi:

1. lahtisulatamine;
2. muutmine;

3. Kkinnikiilmutamine.

Lahtisulatamist on vaja, et jitta korvale vana kéitumine selleks, et kohaneda uue
kaitumisega. See ei ole lihtne ja erinevates olukordades tuleb kasutada erinevaid tehnikaid
ning mojutada tootajate emotsioone. Lahtisulatamise etapis tuleb tootajates tekitada
motivatsioon muudatustes osalemiseks. (Burnes, 2004b) Muutmise etapis Opivad tootajad
uusi oskuseid ja votavad omaks uued hoiakud. Toimuvad uue strateegia elluviimiseks
vajalikud muudatused organisatsiooni struktuuris ja kultuuris. Kinnikiilmutamise etapis
hinnatakse, millised muudatused on osutunud sobivaks ja need formaliseeritakse
protseduurina. Tanapdeval rddgitakse kinnikiilmutamise asemel toimunu kinnistamisest ja

jargnevate muudatuste jaoks soodsa pinnase séilitamisest. (Alas, Salu, 2005)

Ruth Alas on koostanud Eestis ldbiviidud uuringutele tuginedes muudatuste pohiprotsessi

mudeli, mis koosneb kuuest sammust;

1. muudatuse vajaduse tunnetamine;
2. visiooni loomine;
3. visiooni viimine kdigi todtajani;
4. tegevusplaanide koostamine;
12



5. muudatuste elluviimine;

6. muudatuste hindamine.

Protsessi kutsub esile siindmus, mille tdttu tunnetatakse muudatuste vajalikkust. Peale
pShiprotsesside on veel hulk tugiprotsesse, mis on muudatuste elluviimiseks vajalikud.
Kodige olulisemad tugiprotsessid on tddtajate informeerimine ja koolitamine. (Alas, Salu,

2005)

Alase (2005) mudelis on muudatuste pohiprotsessi viimaseks etapiks muudatuste hindamine.
Selles etapis toimub saavutatu vordlemine planeerituga. Kui tulemused ei vasta ootustele,
algab korrigeerimisprotsess. Muudatustest Oppimine ja korrigeerivad tegevused on viga
olulised ning need voiks mudelis tdiesti eraldi vilja tuua. Autori ettepanek on mudelisse
lisada seitsmenda etapina muudatustest oppimine, milles toimub muudatuste tulemustest

jérelduste tegemine, Oppimine ja korrigeerivad tegevused.

Uhe populaarseima muudatuste juhtimise mudeli on vilja arendanud Philip Kotter, kes
kirjeldab muudatuste protsessi kaheksa etapina. Tabelis 1 on esitatud Kotteri mudel koos
selgitavate kirjeldustega.

Tabel 1

Eduka muudatuse kaheksa sammu

Samm | Tegevus Uus Kiitumine

1 Suurenda méddapéisismatuse tunnet. Niita muudatuse vajadust, millegi Tootajad hakkavad
jouliselt mojuvaga. Niita reaalseid, dramaatilisi tdendeid. Otsi odavaid ja radkima muudatuste
lihtsaid voimalusi, millega vihendada rahulolu. vajadusest.

2 Pane kokku juhtgrupp. Uks isik, kes tunnetab muudatuse moddapadsmatust | Muudatuse
veenab Kka teisi selles. Meeskonnas peaks olema inimesed, kellel on juhtimist eestvedav
teadmised, mis stinnib véljaspool ettevitet. Nad on organisatsioonis juhtgrupp teeb

usaldusvéirsed ja prestiizsed. Nad omavad diget teavet ettevdtte sisemisest omavahel head
olukorrast. Neil on nii ametlik v3im, kui ka juhtimis- ja eestvedamisoskused. |koost6dd.
Neil on juhi omadused ja nad on head inimeste motiveerijad.

3 Pane paika visioon. Piiiia ndha voimalikke tuleviku variante. Pane paika Juhtgrupp sdnastab
selge visioon, mis on lihtne ja arusaadav kdigile. Toimivad visioonid, mis muudatuse visiooni
liigutavad. Hulljulge visioon vajab ka hulljulget strateegiat. P66ra tahelepanu | ja strateegia.

sellele, kui kiiresti tuleks muudatust 14bi viia.

4 Edasta sonum toetuse saamiseks. Hea kommunikatsioon pole lihtsalt Tootajad on
sonumi edastus. To6tajatele tuleb ndidata midagi, mis puudutab muresid, muudatuste poolt
moistab viha, on intuitiivselt usutav ja tekitab usu visiooni ja muudatuse ning véljendavad
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vajalikkusesse. Oluline on sdnade ja tegude kooskola. Toimib lihtne ja

seda oma

stidamlik suhtlemine. Kommunikatsioonikanalid tuleb puhastada infomiirast, |k&itumises.
et olulised sdnumid jouaksid tootajateni.
Anna tegevusvabadus. Tegele takistustega, mis tokestavad muudatuste Rohkem todtajaid

labiviimise protsessi, eriti tegevusvabadust piiravate iilemuste, infopuuduse,
t60 hindamise ja tasustamise vale siisteemi ning enesekindluse puudumisega.

tegutseb muudatuse
visiooni kohaselt.

Saavuta liihiajalised tulemused. Mida rohkem on nédhtavaid tulemusi, seda
rohkem aitavad need muudatuse protsessi. Mida ei teata, pole tulemus. Mida
tadhendusrikkamad tulemused, seda parem. Saavuta kiired tulemused, mis on
olulised isikutele, kelle toetust sa vajad muudatuste juhtimisel. Odavalt ja
lihtsalt saavutatud tulemused on ka olulised, kuigi need v3ivad ndida suure
visiooni kdrval tiihised.

Saavutatakse
lithiajalised
tulemused,
vastuseisjate arv
viheneb.

Tegutse edasi. Jatka muudatustega kuni visioonist on saanud reaalsus, dra
peatu isegi kui tuleb ette esmapilgul iilejou kdiv probleem. Delegeeri
tegevused, mis sind vasitavad. Otsi voimalusi méodapdasmatuse tunde
hoidmiseks. Niita to6tajatele tulemusi.

Vii ellu jargmised
muudatused, kuni
visioon saab teoks.

Kinnista muudatus. Muudatust saab kinnistada, kui tekitada organisatsioonis
uus, tugev muudatust toetav kultuur, mis loob juured uuele tegutsemisviisile.
Pidev lugude jutustamine, mida organisatsioon teeb, et olla edukas. Uute
tootajate juhendamine. Edutamise kasutamine, et asetada uute tavade jérgi
tegutsevad tootajad mdjukamatele ja ndhtavatele ametikohtadele. Protsess
pole 16ppenud kuni muudatus pole juurdunud.

Uus kditumine on
Kinnistunud,
teatepulk
edastatakse
jargmistele
muudatuste
labiviijatele.

Allikas: Kotter, Cohen (2014)

Muudatus on kodigi inimeste isikliku ja tooelu osa. On oluline, et juhid modistaksid,
valmistaksid ette ja juhiksid muudatusi. Puudulikud oskused muudatustega kohanemisel ja
muudatuste juhtimisel vdivad viia voimaluste mahamagamiseni, karjddri seisakuni,
motivatsiooni puuduseni, halva kvaliteedini, hilinenud tulemusteni ja liigsete kuludeni.
(Kumar et al. 2015)

Bambord ja Forrester (2003) joudsid oma uuringus jéreldusele, et ei ole iihte parimat viisi
muudatuste juhtimiseks. Oluline on, et juhid mdistaksid muudatuste protsessi ja oskaksid

tegutseda muudatuste juhtimise mitmetes spetsiifilistes aspektides.
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1.4 Sisekommunikatsiooni roll muudatuste juhtimisel

Selles alapeatiikis Kirjeldab autor, milline on sisekommunikatsiooni roll muudatuste
juhtimisel, kuidas see aitab kaasa muudatuste elluviimisele ja tootajate kaasamisele ettevotte

eesmarkide saavutamisse. Autor toob siin vélja ka erinevate uuringute tulemusi.

Sisekommunikatsioon on muudatuste kiire elluviimise kriitiliseks eduteguriks. Oluline on
informeerida to6tajaid muudatuste pohjustest ja ldbiviimise protsessi tegevustest. Tuleb luua

infovoog, mis toimiks kogu muudatuste protsessi véltel visiooni tdieliku elluviimiseni.

(Alas, Salu, 2005)

Sisekommunikatsiooni iilesanded muudatuste protsessis on (1bid):

- Viia visioon koigi to6tajatent;

- informeerida to6tajaid muudatuste kdigus tehtu kohta;

- tekitada tootajates kindlust, et muudatused on digustatud ning neid viiakse ellu parimal
viisil;

- tutvustada tootajatele valikuvoimalusi ja toetada nende individuaalset arengut;

- juhtida tdhelepanu tegevustele, mis aitavad muudatusi ellu viia;

- kiirendada probleemide korral otsuste vastuvotmist;

- tagada muudatuste elluviimiseks kasulike kditumisviiside levik;

- hajutada organisatsiooni viliste huvipoolte kahtlused.

Ettevottele on oluline, et tootajad aktsepteeriksid muudatuste vajadust. Inimeste suhtumist
ja kéitumist saab mdjutada 1dabi kommunikatsiooni. Selleks on tdhtis anda inimestele
asjakohast informatsiooni ning tekitada huvi, ideid ja teadlikkust 1dbi suurepéirase
kommunikatsiooniprotsessi. Kdige tdhusam vahend personali pithendumise siivendamiseks
on tagada, et tootajad teaksid, mis ettevottes toimub. Vastasel korral tunnevad nad end
korvale jéetuna, mis tekitab pahameelt ja nad voivad donestada kogu muudatuse protsessi.
(Oakland 2001)

Oaklandi (2001) arvates on kolm parimat viisi muudatuste kommunikatsiooniks toGtajatega:
1. suhelda otse esmatasandi juhtidega;
2. kasutada isiklikku suhtlemist (silmast-silma kommunikatsiooni);

3. riadkida tootajatega nende valdkonna tulemuslikkusest teistes ettevotetes.
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Alati on inimesi, kes on muudatustele vastu ning sellega tuleb arvestada. Esmatasandi juhte
tuleb koolitada, et nad oskaks vastuseisuga toime tulla. See ndouab muudatuste diinaamika
madistmist ning juhtkonnapoolset tuge — mitte kinnisideed sundida inimesi muutuma. Muutus
peaks olema ponev. See on voimalik kui té6tajad jagavad oma arengut, kasvu, soovitusi ja
kiisimusi teistega. Juhtkonna iilesanne on julgustada téotajaid ja luua kdige sobivam

kommunikatsiooniprotsess. (1bid)

Eesti juhtide seas 2005. aastal labiviidud uuringu jéargi oli kommunikatsioon koige

populaarsem strateegia muudatustele vastuseisu iiletamiseks. (Alas et al. 2007)

Rogiest, Segers ja van Witteloostuijn (2015) uurisid organisatsiooni kliima,
kommunikatsiooni ja muudatustes osalemise seost muudatustele piihendumisega Belgia
politsei organisatsioonides. Nad joudsid {illatavale tulemusele, et kdige rohkem mojutas
muudatustele piihendumist kommunikatsioon. Selge, kokkuvdtlik ja Oigeaegne

informatsioon mdjutab positiivselt to6tajate suhtumist muudatustesse.

Kral ja Kralova (2016) viisid 1dbi juhtumi uuringu neljas erinevas ettevottes ja joudsid
jéareldusele, et muudatuste ldbiviimine organisatsioonis saavutab positiivsed tulemused

ainult 18bi jarjepideva, sagedase, selgitava, vastastikkuse ja avatud kommunikatsiooni.

Linke ja Zerfass (2011) uurisid, kuidas kommunikatsioon saab aidata luua innovatsiooni
kultuuri organisatsioonis. Sisekommunikatsiooni peab kohandama erinevates muudatuste
faasides erinevalt. Tuleb kasutada spetsiifilisi sonumeid ja vahendeid, mis on efektiivsed just

konkreetses muudatuste etapis.
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2. EMPIIRILINE UURING ETTEVOTTES DELUX OU

Kéesolevas peatiikis selgitab autor uuringu vajalikkust ettevotte jaoks, kirjeldab uuringu

metoodikat ja ldbiviimise protsessi, esitab empiirilise uuringu tulemused.

2.1 Uuringu olulisus, metoodika, libiviimise protsess

Empiiriline uuring viidi 1dbi 2017. aasta aprillis ettevottes Delux OU. Ettevdttes toimub
pidev areng ja muudatused. Palju on nii planeeritud kui planeerimata muudatusi, mille
edukaks ldbiviimiseks on vaja tagada tohus sisekommunikatsioon. Ettevottes puudub
kommunikatsiooni strateegia ja tdpsed juhised, kuidas peab toimuma infovahetus. Juhiste
koostamisega on alustatud kuna on leitud, et sisekommunikatsioon on Kkriitiline edutegur, et
viia edukalt 14bi muudatusi ja tagada t66 efektiivsus. Ettevottes pole varem uuritud toGtajate
rahulolu sisekommunikatsiooniga ja milline on selle roll muudatuste juhtimisel. Et
organisatsioon saaks sisekommunikatsiooni tohusamaks muuta, on oluline uurida ka
tootajate rahulolulu sellega. ToOotajate arvamuste teada saamiseks viis autor Ildbi

kvantitatiivse uuringu, kasutades andmete kogumiseks ankeetkiisitlus.

Uuringu koguvalimiks olid kdik ettevdtte Delux OU Viljandi tehase tootajad (263). Autor
viis uuringu 14bi koostd6s tehase juhiga, kes mdistis samuti uuringu vajalikkust ettevottele.
Uuringu kiisimused koostas autor ise. Autor kaalus ka voimalust kasutada teooria osas
véljatoodud Down & Hazeni (1977) voi ICA auditi (Goldhaber, 1977) kiisimustikke, mis on
véga head ja pdhjalikud sisekommunikatsiooniga rahulolu uurimiseks, kuid leidis, et uuringu
eesmargi saavutamiseks ja ettevotte jaoks koige olulise info saamiseks on parim variant
koostada uuringu kiisimused ise. Autor tutvustas enda koostatud kiisimusi tehase juhile, kes

tegi ka omapoolsed ettepanekud ja seadis tingimused uuringu labiviimiseks.

Tehase juhil oli soov samaaegselt viia ldbi ka teine uuring ja autori koostatud ankeetkiisitlus
tuli vormistada selle uuringu lisana. Autor pidi veidi muutma ka kiisimusi ja esitama need
nii, et neile saaks vastata Likerti tiitipi 5 palli skaalal, kus 1 tdhendas ,,mitte kunagi, 2 —
,harva®, 3 —  vahel jah, vahel ei“, 4 — tihti*, 5-,.alati. Enne pdhiuuringu labiviimist testis
autor oma ankeetkiisitlust pilootuuringuga, milles milles osales 7 inimest. Autor valis
pilootuuringusse erineva vanuse ja haridustasemega inimesed ning soovis, et oleks vordselt

esindatud nii meeste kui naiste arvamused, kuid esialgses pilootuuringus osalesid ainult 2
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meest. Lisaks sellele, pidid tehase juhi korraldusel ka osakondade juhid eelnevalt ankeedi
tditma ja andma tagasisidet, kas kiisimused on arusaadavad, voi tuleb midagi muuta.
Osakondade juhtidest osalesid eeluuringus 5 meest. Muudatusettepanekuid neilt ei tulnud.
Lepiti kokku uuringu toimumise aeg ning juhtidele anti iilesanne oma osakonnas kiisitlus
1abi viia, sealjuures selgitada tootajatele uuringu vajalikkust ning motiveerida neid

kisitlusele vastama.

Tootajad said tditmiseks ankeetkiisitluse paberkandjal ning neil voimaldati seda téita tooajal.
Paberkandjal ankeedi kasuks otsustati, kuna oluline oli vOoimalikult suur vastajate arv ja
ettvottes pole voimalik koigile tehase todtajatele anda voimalust tdita ankeeti arvutis.
Kiisimustiku esimene osa oli uuring, mida soovis 1dbi viia tehase juht. See koosnes 42-st
kiisimusest ja teine osa oli autori poolt koostatud uuring, mis koosnes 28-st kiisimusest.
Autori poolt koostatud uuringule vastamine oli vabatahtlik. Kokku saadi tagasi 140 ankeeti,
millest iiks oli tditmata, kahel valiti koigile kiisimustele vastuseks sama variant ja iihel oli
vastatud ainult neljale kiisimusele. Autori poolt koostatud uuringu osale vastasid 106 inimest

(40% koguvalimist).

Paberkandjal ankeetkiisitlusest jdid vélja kiisimused, mis puudutasid e-maili teel
infovahetust. Kuna e-maili teel suhtlevad todalaselt ainult kontoritddtajad, siis autor saatis
need kiisimused kdigile, kellel on ettevotte e-maili aadress. Sellele lithiankeedile vastas 32

kontoritootajat.

2.2 Ulevaade uuringu tulemustest

Jargnevalt on esitatud uuringu tulemused. Andmed on jagatud jargmistesse Kategooriatesse:
demograafilised andmed; teadmine, kellega infot vahetada; rahulolu infovahetusega;
hinnang muudatuste kommunikatsioonile; muudatuste infokanalid; muudatuste
planeerimisse kaasamine; suhtumine muudatustesse; hinnang muudatuste ldbiviimisele.
Vastajate osakaalu tulemuste 10ikes otsustas autor esitada protsentidena kuna see annab
tulemustest kdige selgema iilevaate. Tulemustes on esitatud hinnangute keskmised,
standardhédlbed ja moodid. Lisaks on esitatud korrelatsioonid uuringu tulemuste kategooriate

vahel. Arvutatud on Pearssoni korrelatsioonikordajad (r).
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Demograafilised andmed

Demograafiliste andmetena kiisis autor vastajate sugu, vanust, to0staazi, tiksust, kus nad
tootavad ja seda, kas nad on kontori- voi tehasetdotajad. Autor rohutas uuringu
konfidentsiaalsust ja seda, et tulemusi kasutatakse ainult iildistatult ja tulemustest kellegi
isikut teada pole voimalik saada. Autori esialgne eesmérk oli analiiiisida uuringu tulemusi
ka kdoigi demograafiliste andmete 16ikes, kuid see eesmirk jdi saavutamata kuna mitmed
vastajad jatsid markimata erinevad demograafilised andmed. Kuna toimus korraga kaks
uuringut ja esimese uuringu kiisimused olid osaliselt otsese juhi kohta ja kiisitluse vastused
tuli tuua otsese juhi kitte, siis vOis ka see olla pohjuseks, miks ei vastatud koigi
demograafiliste andmete kohta. Vastamist v3is mojutada ka see, kuidas juhid selgitasid
andmete konfidentsiaalsuse tagamist. On voimalik, et asjaolu, et tdidetud ankeet tuli tuua
otsese juhi kitte vois mojutada ka uuringu sisulisi tulemusi. Samas, oli oma arvamust mitte
avaldada soovivatel inimestel jdtta kiisitlusele vastamata. Autor oleks eelistanud kdigis

osakondades ise uuringut ldbi viia, et olla kindel andmete konfidentsiaalsuse tagamises.

Saadud demograafiliste info pdhjal sai autor siiski iilevaate, et vastused tulid koikidest
iiksustest, erineva vanuse ja t00staaziga tOotajatelt ning vastajate seas olid esindatud nii
mehed kui naised. Tépsem iilevaade demograafilistest andmetest on esitatud tabelis 2.
Uuringu sisuliste tulemuste analiiiisis on vilja toodud ainult mdoned seosed demograafiliste

tunnustega, mida autor pidas oluliseks mainida ja iildisi jdreldusi nende pohjal teha ei saa.
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Tabel 2

Demograafilised andmed

Sugu % vastajatest Vanus % vastajatest
Mees 18% 20-30 18%
Naine 59% 31-40 32%
Ei vastanud 23% 41-50 25%

Vanem kui 50 18%
Osakond % vastajatest

Ei vastanud 7%
Ost 1%
Miiiik 10% Toostaaz % vastajatest
Tootmine 55% Vihem kui la 11%
Ladu 12% 1-2a 21%
Kvaliteet/arendus 8% 3-4a 15%
Finants 2% 5-6a 24%
Turundus 2% 7-8a 7%
Tehniline tugi 1% Rohkem Kkui 8a 12%
Ei vastanud 8% Ei vastanud 10%

% vastajatest

Kontoritddline 35%
Tehase t66line 43%
Ei vastanud 22%

Allikas: autori koostatud, uuringu tulemuste alusel

Teadmine, kellega infot vahetada

Kommunikatsiooni puhul on oluline teada, kellelt infot kiisida ja kellega infot jagada.
Nendes punktides oli vastajate kdige sagedamini esinev tulemus (Mo) 5, mis on koige
kdrgem vaimalik hinnang. Teadmine, kellega infot vahetada vastuste keskmine tulemus (M)
oli 4,24. Standardhilve (SD) oli 0,856. 45% uuringus osalejatest teavad alati, kellelt oma
to0ks vajalikku informatsiooni kiisida, Mo =5, M = 4,17, SD = 0,874. 53% vastajatest teavad
alati, kellele oma t66s toimunud muudatuste kohta infot jagada. Mo =5, M = 4,31, SD =
0,832.

Tehasetootajad teavad paremini, kellelt kiisida oma t66ks informatsiooni. Nende keskmine
hinnang oli 4,57. Kontoritodtajate seas oli keskmine hinnang 3,62. Kuna koik vastajad ei
avaldanud kas on kontori vdi tootmistdotajad, siis tildistust teha ei saa. Ka teadmise osas,
kellele jagada informatsiooni on hinnang sarnane. Tehasetdoliste keskmine hinnang on 4,50
ja kontoritdotajatel 3,97. Pohjus, miks tehasetdotajad hindavad teadmist, kellega infot jagada
korgemalt vOib olla selles, et neil tuleb oma t66s vahetada infot vihemate inimestega. VOib
ka olla, et tehases reeglid selgemad, kuid see vajab edasist uurimist. Tadpsem vastuste jaotus

on ndha jargnevalt jooniselt 1.
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vahel ei
B Ma tean, kellelt oma t66ks vajalikku informatsiooni kiisida

Ma tean, kellele pean oma t66s tekkinud muudatuste korral infot jagama

Joonis 1 Teadmine kellega infot vahetada
Allikas: autori koostatud, uuringu tulemuste alusel

Rahulolu infovahetusega

Vastajad pidid hindama rahulolu osakonnasisese, osakondade vahelise ja juhtkonnaga
infovahetusega. Tootajate keskmine rahulolu infovahetusega oli 3,03, SD = 0,951. Suurem
oli rahulolu osakonnasisese infovahetusega, M = 3,45, SD = 0,913. Juhtkonnaga
infovahetusega rahulolu keskmine hinnang oli 2,89, SD = 0,950. Kaks inimest ei hinnanud
rahulolu juhtkonnaga infovahetusega. Kodige vdhem oldi rahul osakondade vahelise

infovahetusega, M = 2,75, SD = 0,836. Vastuste jaotus %-des on esitatud joonisel 2.

o m_4%,

Rahul osakondadevahelise infovahetusega g g 55%
7 27%

o — 16% ..
Rahul osakonnasisese infovahetusega 26% s 20%
13%
0%
| | R0
Rahul infovahetusega juhtkonnaga S 51%
25%
6%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Ei vastanud m Alati Tihti Vahel jah, vahel ei Harva m Mitte kunagi

Joonis 2 Rahulolu infovahetusega

Allikas: autori koostatud, uuringu tulemuste alusel
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Nii kontori- kui ka tehasetootajate, ja ka nende osalejate seas, kes ei vastanud, kumba gruppi
nad kuulusid, oli jarjestus sama: kdige rohkem ollakse rahul osakonnasisese infovahetusega,

see jarel infovahetusega juhtkonnaga ja kdige vihem osakondade vahelise infovahetusega.

Kodige sagedamini esinev vastus Mo oli kdigi kolme kiisimuse puhul 3. Kdige vihem oli
uuringus osalejaid, kes pole mitte kunagi infovahetusega rahul. Osakonnasisese
infovahetuse kohta ei vastanud mitte keegi, et pole kunagi rahul. Pohjus, miks
osakonnasisest infovahetust kdige korgemalt hinnatakse on autori arvates see, et oma
osakonna tookorraldust teatakse paremini, to6tajaid tuntakse paremini ja osatakse ning
julgetakse kiisida infot. Oma osakonna todtajad on ka flisiliselt ldhemal ja saab suhelda
rohkem silmast silma. Uuringus osalejate vastustest tuleb vilja keskmise tugevusega
korrelatsioon selle vahel, kuidas samad inimesed hindasid erinevaid infovahetusi.

Korrelatsioonid on esitatud tabelis 3.

Tabel 3 Infovahetuse korrelatsioon

Infovahetus Osakonnasisene Osakondade vaheline
juhtkonnaga infovahetus infovahetus

Infovahetus juhtkonnaga 1

Osakonnasisene infovahetus 0,374 1

Osakondade vaheline infovahetus 0,542 0,398 1

Allikas: autori koostatud, uuringu tulemuste alusel.

Muudatuste infokanalid

Uuringu tulemused néitavad, et infokanalid, mille kaudu to6tajad eelistavad muudatuste
kohta infot saada ja mille kaudu nad reaalselt saavad infot on sageduse jargi samas
jarjekorras. Informatsiooni koikidest kanalitest saadakse vihem kui soovitakse saada. Koige
sagedamini saavad tootajad infot todalaste muudatuste kohta vestlusel juhiga, M = 3,76.
Kdige rohkem sooviksid to6tajad saada infot samuti vestlusel juhiga, M = 4,46. Tapsema
ilevaate annab joonis 3, kus on vilja toodud keskmised hinnangud iga infokanali kohta ja
on visuaalselt kujutatud erinevust kui tihti igast infokanalist soovitakse saada infot

muudatuste kohta ja kui tihti seda reaalselt konkreetsest kanalist saadakse.
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Muudatuste kohta sooviksin saada infot teadete —— 3 18
tahvli kaudu ’

Muudatuste kohta saan infot teadete tahvli kaudu FEEE———————— 2 63

Muudatuste kohta sooviksin saada infot telefoni
teel 2,16

Muudatuste kohta saan infot telefoni teel H—————__ 2 06

Muudatuste kohta sooviksin saada infot 413
I
koosolekul '

Muudatuste kohta saan infot koosolekul FEEEEEEEETESSS—————— 3 24

Muudatuste kohta sooviksin saada infot vestlusel
- I 4,46
juhiga
Muudatuste kohta saan infot vestlusel juhiga TS 376

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Joonis 3 Muudatuste kommunikatsiooni infokanalid

Allikas: Autori koostatud, uuringu tulemuste alusel.

Keskmine hinnang annab kiill iildise iilevaate, millised infokanalid on eelistatuimad ja mida
rohkem kasutatakse, kuid parema iilevaate saamiseks arvutas autor standardhélbed, et ndiha

kuivord erinevad hinnangud kdigi vastajate 1ikes:

info vestlusel juhiga, SD = 1,077;
info teadete tahvli kaudu, SD = 1,344;
info telefoni teel, SD =1,117

info koosolekul, SD = 1,224

Autor kiisis tootajatelt muudatuste info likkumise kohta kolleegidevaheliste mitteametlike
vestluste kaudu ning selle viite keskmiseks hinnanguks tuli 3,07, SD = 1,068, Mo = 3. 10%
uuringus osalejatest kuulevad alati, 22% tihti, 37% vahel jah, vahel ei muudatuste kohta infot

alati mitteametlikel vestlustel.

Kontoritootajate kéest kiisis autor ka e-maili teel muudatuste kohta info saamiste kohta.
Kiisimuse, kui tihti eelistavad to6tajad e-maili teel muudatuste kohta infot saada keskmine
hinnag Mo = 4,28. Kiisimuse, kui tihti to6tajad saavad muudatuste kohte infot e-maili teel
keskmine hinnang M = 2,87. Standardhidlve SD = 1,274. 66%. uuringus osalenud
kontoritodtajatest sooviksid saada alati muudatuste kohta infot e-maili teel. Infot saavad e-

maili teel alati ainult 14% vastanutest. Tdpsema {ilevaate annab joonis 4.
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® Muudatuste kohta sooviksin saada infot e-maili teel
® Muudatuste kohta saan infot e-maili teel

Joonis 4 Muudatuste info e-maili teel

Allikas: Autori koostatud, uuringu tulemuste alusel.

Hinnang muudatuste kommunikatsioonile

Uldine keskmine hinnang muudatuste kommunikatsioonile oli 3,26. SD = 1,067. Jirgnevalt

on esitatud tulemused kiisimuste 1dikes, keskmise tulemuse jargi kahanevas jirjekorras:

1
2
3.
4

Mulle on selgitatud todalaste muudatuste vajalikkust — M = 3,44, SD = 0,991.

Mulle on selgitatud todalaste muudatuste pohjuseid — M = 3,42, SD = 1,037.

Mulle on selgitatud todalaste muudatuste kasulikkust — M = 3,33, SD = 1,014.
Informatsioon todalaste muudatuste kohta on selge, tipne ja arusaadav — M = 3,23,
SD =0,984.

Mulle on selgitatud, kuidas té6alased muudatused mind mojutavad ja mida mina peale
muudatusi teistmoodi pean tegema — M=3,06, SD = 1,150.

Mulle antakse infot minu osakonnas ldbiviidud tdoalaste muudatuste tulemustest.

M = 3,05, SD =1,152.

Kdige sagedasem vastus Mo = 3 kdigi kiisimuste puhul. Pingerida on sama nii kontori kui

ka tehase todtajate arvamusi jirjestades. Uuringus osalejate vastuste pdohjal ei saa teha

uldistusi, kuid {illatav oli tulemus, et kdige madalam keskmine oli kontoritddtajate hinnang

muudatuste tulemuste kohta info saamisele (M = 2,83). Autor eeldas eelnevalt, et kontoris

radgitakse muudatuste tulemustest rohkem kui tehasetdotajatele. Parema iilevaate vastuste

jaotuvusest annab jérgnev joonis 5.
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Mulle on selgitatud, kuidas todalased

muudatused mind mojutavad ja mida mina peale -_ 33% 19% -3%

muudatusi teistmoodi pean tegema

Mulle on selgitatud tooalaste muudatuste -- 2506 20% -%

kasulikkust
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selge, tdpne ja arusaadav
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m Mitte kunagi  ®mHarva = Vahel jah, vahel ei Tihti mAlati = Ei vastanud

Joonis 5 Muudatuste kommunikatsioon

Allikas: autori koostatud, uuringu tulemuste alusel

Muudatuste planeerimisse kaasamine

Uuringus kiisiti kui tihti to6tajaid kaasatakse osakonnasiseste muudatuste planeerimisse.
Muudatuste planeerimisse kaasamise keskmine hinnang oli 2,92, SD = 1,299. K&ige rohkem
oli vastajaid, keda vahel kaasatakse muudatuste planeerimisse, vahel mitte (Mo = 3). Kdige
vihem oli vastajaid, keda alati kaasatakse osakonna siseste muudatuste planeerimisse.
Kiisimusele ei vastanud 2 inimest. Joonisel 6 on vilja toodud tulemused protsentuaalselt
arvestades vastajate koguarvu ning graafiliselt on ndidatud tulemused kontori-,

tehasetdotajate ja vastajate jargi, kes ei markinud, millisesse gruppi kuuluvad.

100%
50%
e Po=0214%
0% 2%
Mitte Harva Vahel jah, Tihti Alati Ei
kunagi vahel ei vastanud

=0 Kontoritdotaja =@=Techasetootaja

Maiidramata Koik vastajad

Joonis 6 Osakonnasiseste muudatuste planeerimisse kaasamine

Allikas: autori koostatud, uuringu tulemuste alusel.
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Hinnang muudatuste lidbiviimisele

Muudatuste ldbiviimisega rahulolu keskmine hinnang oli 3,12, SD = 0,838. Uuringus
osalenud to6tajad olid rohkem rahul osakonnasiseste muudatuste ldbiviimisega, M = 3,27,
SD = 0,865. Ettevotte iildiste muudatuste ldbiviimisega rahulolu keskmine oli 2,97, SD =
0,782. Osakonnasiseste muudatuste labiviimisega rahulolu keskmine hinnang oli kdrgem kui
ildiste muudatuste 1dbiviimisega rahulolu hinnang nii tehase kui ka kontoritootajate seas,
samuti ka nende seas, kes ei vastanud, kas nad on tehase- voi kontoritootajad. Koigist
vastajatest ainult 6 inimest hindasid iildiste muudatuste ldbiviimist korgemalt kui
osakonnasiseste muudatuste 1dbiviimist. 69% uuringus osalejatest andsid sama hinnangu nii
osakonnasiseste kui ka iildiste muudatuste labiviimisele. Kdige sagedamini esinev hinnang

(Mo) oli nii osakonnasiseste kui ka iildiste muudatuste puhul 3.
Suhtumine muudatustesse

Muudatustesse suhtumisesse hindamiseks oli esitatud 5 viidet, mille vastuste tulemused on

on esitatud keskmise hinnangu jargi kahanevas jarjekorras.

- Ma olen rahul tookorraldusega, aga arvan, et muudatused on head véljakutsed —
M =3,36, Mo =3, SD =1,017.

- Maei ole rahul tookorraldusega ja tahan muudatusi — M = 3,10, Mo = 3, SD = 0,949.

- Ma olen rahul ettevotte tookorraldusega ja ei taha muudatusi — M = 2,89, Mo = 3,
SD =0,847.

- Ma ei ole rahul todkorraldusega, aga ei usu, et ka muudatused aitaksid — M = 2,72,
Mo = 3, SD = 1,023.

- Mind ei huvita, kas ettevottes toimuvad muudatused voi mitte — M = 2,17, Mo = 1,
SD =1,254.

Tulemuste pohjal voib jareldada, et uuringus osalejad tunnevad huvi organisatsioonis

toimuvate muudatuste vastu ja on muudatustesse pigem positiivselt meelestatud. Joonis 7

annab {ilevaate tulemuste jaotuvustest protsentidena.
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Joonis 7 Suhtumine muudatustesse

Allikas: Autori koostatud, uuringu tulemuste alusel

Viitele ,,Mind ei huvita, kas ettevottes toimuvad muudatused vOi mitte* ei vastanud 8%
uuringus osalejatest. Vastamata jidtmise pohjus on tdendoliselt see, et vdide oli esitatud

eitavas vormis ja jai osalejatele ebaselgeks.

2.3 Korrelatsioonid uuringu tulemuste kategooriate vahel

Jargnevalt on esitatud korrelatsioonid uuringu tulemuste pohjal erinevate kategooriate vahel.
Autor arvutas tulemuste pdhjal Excelis Pearssoni korrelatsiooni kordaja (r). Tunnuste vahel
on ndrk seos kui r < 0,30, keskmine seos kui 0,3 > r < 0,7 jatugev seos kuir > 0,7. Tabel
4 annab kokkuvotliku iilevaate korrelatsioonidest uuringu tulemuste kategooriate vahel ning

sellele jargnevad autoripoolsed selgitused.
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Tabel 4
Korrelatsioon tulemuste kategooriate vahel

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. Koondhinnang
sisekommunikat-
sioonile muudatuste
kontektis 1
2. Teadmine, kellega
infot vahetada 0,211 1
3. Rahulolu
infovahetusega 0,092 | 0,372 1
4. Hinnang
muudatuste
kommunikatsioonile 0,169| 0,024 | -0,525 1
5. Hinnang
muudatuse
labiviimisele 0,464 | -0,023| 0,130| 0,062 1
6. Muudatuste
planeerimisse
kaasamine 0,109 | -0,035| -0,446| 0,891| 0,025 1
7. Ma olen rahul
tookorraldusega, aga
arvan, et
muudatused on head
viljakutsed 0,492| 0,006| 0,111| 0,197| 0,597| 0,178 1
8. Ma ei ole rahul
tookorraldusega, aga

ei usu, et ka

muudatused aitaksid -0,013| 0,260| 0,007| -0,097 | -0,197| -0,168 | -0,132 1

9. Maei ole rahul

tookorraldusega ja

tahan muudatusi -0,207| 0,122 -0,044| 0,060 -0,319| 0,003| -0,212| 0,364 1

10. Mind ei huvita,
kas ettevottes
toimuvad

muudatused voi
mitte 0,161| 0,240| 0,008 -0,101| 0,097 | -0,179| -0,027| 0,504| 0,192| 1

Allikas: autori koostatud, uuringu tulemuste alusel

Koondhinnangul siseskommunikatsioonile muudatuste kontekstis on keskmise tugevusega
positiivne seos hinnanguga muudatuste labiviimisele (r = 0,464). To6tajad, kelle tildhinnang
sisekommunikatsioonile muudatuste kontekstis on kdrgem, on ka rohkem rahul ettevotte
tookorraldusega ja arvavad, et muudatused on head viljakutsed (r = 0,492). See néitab, et
sisekommunikatsioon muudatuste juhtimisel mdjutab hinnangut muudatuste ldbiviimisele

ning ka positiivset suhtumist muudatustesse.

Uuringu tulemuste pohjal on ainuke tugeva seosega korrelatsioon (r = 0,891) hinnagul
muudatuste planeerimisse kaasamise ja muudatustega seotud kommunikatsiooni vahel.

Muudatuste planeerimisse kaasamine mdjutab positiivselt to6tajate hinnangut muudatuste
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kommunikatsioonile. Sealjuures on huvitav, et uuringu tulemuste pdohjal muudatuste
planeerimisse kaasamise ja muudatuste 14dbiviimise hinnangu vahel pole olulist seost (r =
0,025). Tootajaid voidakse kiill kaasata muudatuste planeerimisse, kuid muudatuste
planeerimine on ainult iiks etapp muudatuste protsessist ning hinnangut ldbiviimisele see

iiksinda ei mojuta.

Teadmisel, kellega infot vahetada ja infovahetusega rahulolu vahel on keskmine seos (r =
0,372). Siin autor eeldas, et seos voiks olla tugevam, kuid rahulolu infovahetusega voivad

mojutada viga mitmed tegurid, mida kdesolevas uuringus eraldi ei kiisitud.

Tulemustest tulid vilja ka keskmise tugevusega negatiivsed seosed. Infovahetusega rahulolu
ja muudatustega seotud kommunikatsiooni hinnangu vahel on negatiivne seos (r = -0,525).
Uldine rahulolu infovahetusega ei tihenda, et histi toimib infovahetus ka muudatusega
seoses. Samuti on keskmise tugevusega negatiivne seos muudatustesse planeerimisse
kaasamise ja infovahetusega rahulolu vahel (r = -0,446). To6tajaid voidakse kaasata
muudatuste planeerimisse, kuid see ei tihenda et nende iildine rahulolu osakonnasisese,

osakondade vahelise ja juhtkonnaga infovahetusega oleks positiivsem.

Tootajad, kes andsid korgema hinnangu muudatuste ldbiviimisele on rohkem rahul ettevotte
tookorraldusega ja arvavad, et muudatused on head viljakutsed (r = 0,597). Uuringus
osalenud tootajad, kelle hinnang muudatuste ldbiviimisele on madal ei ole rahul
tookorraldusega ja tahavad muudatusi (r = -0,319). See on ettevottele oluline teadmine, et
isegi kui tootajad on seni ldbiviidud muudatusi hinnanud mitte kdige edukamateks, huvitab
neid siiski, et ettevottes oleks hea tookorraldus ning nad ootavad, et tddkorraldust muudetaks
paremaks. Samas on ka keskmise tugeva seos (r = 0,364) selle vahel, et to6tajad kes ei ole
rahul tookorraldusega ja tahavad muudatusi, kaotavad monikord usu, et ka muudatused
aitaksid. To6tajad, kes pole rahul tookorraldusega ja ei usu, et ka muudatused aitaksid on

ka vihem huvitatud ettevottes toimuvatest muudatustest (r = 0,504).
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3. ARUTELU JA ETTEPANEKUD

Selles peatiikis analiilisib autor empiirilise uuringu tulemusi teoreetiliste ldhtekohtadega
vorrelduna ning teeb omapoolsed ettepanekud, kuidas muuta ettevdttes Delux OU

sisekommunikatsiooni muudatuste juhtimisel tdhusamaks.
3.1 Uuringu tulemuste arutelu

Hinnang sisskommunikatsioonile muudatuste kontekstis

Uuringu tulemustest selgus, et uuringus osalenud too6tajate hinnang organisatsiooni
sisekommunikatsioonile muudatuste kontekstis 5-palli skaalal oli 3,26 mis tdhendab, et

tootajad monikord on rahul kommunikatsiooniga, monikord mitte.

Kurt Lewini (1947) arvates on muudatuste juhtimise lahtisulatamise etapis oluline
motiveerida to6tajaid muudatustega kaasa minema ning selgitada muudatuste pdhjuseid,
vajalikkust, kasulikkust. (Burnes 2004b) Muudatuste selgitamise kohta uuris ka autor oma
uuringus. Kurt Lewini (1947) mudeli teises, muutmise etapis, opivad tootajad uusi oskuseid
ja votavad omaks uued hoiakud (Alas, Salu 2005). Autor uuris, kas todtajatele deldakse,
mida nad muudatuste tottu peavad oma t60s teisti tegema. Vos & Shoemaker (2014) toovad
esimese kommunikatsiooni kvaliteedi hindamise kriteeriumina véja informatsiooni selguse.
Autor uuris, kas to6tajad saavad muudatuste kohta selge, tipse ja arusaadava informatsiooni.
Sisekommunikatsiooni iiks iilesanne on informeerida todtajaid muudatuste kdigus tehtu
kohta. (Alas, Salu, 2005) Autor uuris, kas to6tajaid informeeritakse muudatuste tulemustest.
Uuringu tulemused néitavad, et koigi nende aspektide kohta uuringus osalenud too6tajad
monikord saavad infot ja monikord mitte. Kdige sagedamini esinev hinnang koigi kiisimuste

puhul oli 3.
Teadmine, kellega infot vahetada

Selleks, et organisatsioonis saaks sisskommunikatsioon hésti toimida, on oluline, et to6tajad
teaksid, kelle kdest nad saavad oma to6ks vajalikku informatsiooni kiisida, ning keda nad
peavad oma t66 kdigus tekkinud muudatustest informeerima. See on eelduseks, et sonum

jouab dige adressaadini. Uuringus osalejad hindasid teadmist, kellega infot vahetada

30



vorreldes  teiste  kategooriatega kdige korgemalt. See annab eeldused, et

sisekommunikatsioon voiks toimida hésti.
Rahulolu infovahetusega

Down ja Hazeni (1977) arvates mdjutavad kommunikatsiooniga rahulolu kommunikatsioon
juhtidega, alluvatega ja horisontaalne kommunikatsioon. Autor uuris oma uuringus tootajate
rahulolu osakonnasisese, osakondade vahelise ja juhtkonnaga infovahetusega. Osakondades
voib toimuda nii kommunikatsioon alluvate, juhtidega kui ka samal tasandil. Uuringus
osalejad andsid infovahetusele keskmiseks hinnanguks 3. Koige kdrgemalt hinnati
osakonnasisest infovahetust, jargmisena juhkonnaga infovahetust ja kdige madalamalt
osakondade vahelisest infovahetust. Uuringu tulemused kinnitavad seda, et rahulolu

infovahetusega mojutab todtajate hinnangut sisekommunikatsioonile.
Muudatuste infokanalid

Down ja Hazen (1977) esitasid iihe sisekommonikatsiooniga rahulolu kriteeriumina rahulolu
kommunikatsioonikanalite kvaliteediga. Goldhaberi (1977) ICA kommunikatsiooni auditis
on teemadena toodud erinevatelt allikatelt ja erinevatest kanalitest saadud informatsiooni
kogus vorrelduna soovitud kogusega. (Hargie, Tourish, 2009) Uuringus osalejad saavad
muudatuste kohta infot enim nendest kanalitest, kust nad kdige rohkem eelistavad infot
saada. Samas nad ei saa eelistatud kanalitest infot ni1 tihti, kui tahaksid saada. Kdige enam
saadakse infot ja eelistatakse infot muudatuste kohta saada otseselt juhilt. Oaklandi (2001)
arvates on suhtlemine esmatasandi juhtidega ja isiklik suhtlemine parimad viisid muudatuste

kommunikatsiooniks.
Muudatuste planeerimisse kaasamine

Muudatuste planeerimisse kaasamise ja hinnangul muudatuste kommunikatsiooni vahel oli
uuringu tulemuste jargi tugev korrelatsioon. Philip Kotteri muudatuste protsessi teine etapp
on ,,Pane kokku juhtgrupp®. Ettevote peab looma meeskonna, kes on kaasatud muudatuste
planeerimisse ja juhtimisse. Suurtes organisatsioonides tuleb moodustada ka madalamatel
tasanditel toorithmad, keda uudatuste vajalikkusest. (Kotter 2004) Oakland (2001) leidis, et
kui tootajad tunnevad ennast korvale jdetuna, siis nad vdivad nad Odnestada kogu

muudatuste protsessi.
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Hinnang muudatuste libiviimisele

Kral ja Kralova (2016) leidsid oma uuringus, et muudatuste ldbiviimine organisatsioonis
saavutab positiivsed tulemused ainult 14bi tdhusa kommunikatsiooni. Autori poolt 1dbiviidud
uuringu pohjal nii tldist jareldust teha ei saa, kuid tulemuste pohjal selgus, et uuringus
osalejate hinnangut muudatuste ldbiviimisele modjutas positiivselt iildine hinnang

sisekommunikatsioonile muudatuste kontekstis. Esines keskmise tugevusega korrelatsioon.
Suhtumine muudatustesse

Uuringus osalenud té6tajate iildine suhtumine muudatustesse on pigev positiivne. Vihem on
neid, kes ei soovi muudatusi voi keda ei huvita, kas ettevottes toimuvad muudatused voi
mitte. Rogiest, Segers ja van Witteloostuijn (2015) leidsid oma uuringus, et
siseskommunikatsioon mojutab positiivselt tootajate suhtumist muudatustesse. Autori
labiviidud uuringust  selgus, et tootajad, kellel on korgem iildhinnang
sisekommunikatsioonile muudatuse kontekstis arvavad sagedamini, et muudatused on head
véljakutsed. Uuringus osalejad, kes arvavad, et muudatused on head véljakutsed hindavad
korgemalt ka muudatuste ldbiviimist. Uuringus osalejad, kes hindasid muudatuste
labiviimist madalamalt ei ole rahul tookorraldusega, aga siiski soovivad muudatusi. See
nditab, et todtajad on huvitatud ettevottes toimuvast. Seda kinnitab ka tulemus, et viide
»Mind ei huvita, kas ettevottes toimuvad muudatused vOi mitte” sai uuringus koige
madalama hinnangu. Oakland (2001) arvates on juhtidel vdga oluline roll luua ettevottes
kommunikatsiooni protsess, mis julgustaks to6tajaid muudatustesse positiivselt suhtuma. Ka
Eesti juhtide seas oli 2005. aastal kommunikatsioon parim strateegia muudatustele
vastuseisu iiletamiseks (Alas 2005). Kuigi autori poolt 1dbiviidud uuringu pohjal ei saa teha
tildisi jareldusi, on tulemustest ndha seost kommunikatsiooni ja muudatustesse suhtumise

vahel ning ettevottes toimivat sisekommunikatsiooni tuleks tdhusamaks muuta.

Kuna uuringus osales ainult 40% koguvalimist ja keskmised hinnangud tulemuste
kategooriates olid sarnased, ei ole uuringu tulemustest viga tugevaid seoseid niha, et teha
iildisi jareldusi. Mérgata on seoseid erinevate kategooriate vahel ning selle pohjal teeb autor

ka ettepanekud sisekommunikatsiooni tShustamiseks.
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3.2 Ettepanekud sisekommunikatsiooni tohusamaks muutmiseks

Sisekommunikatsioonil on véga oluline roll efektiivse muudatuste juhtimise tagamisel.
Kommunikatsioon toimub kiill iseenesest, kuid et see toimiks hésti on vaja sellega teadlikult
tegeleda. Autor soovitab ettevottel koostada kommunikatsiooni strateegia, alustada tuleks
sisekommunikatsioonist ning edasi voiks ka moelda sidusgruppidega kommunikatsiooni
peale. Selleks, et tagada, et tootajad teavad, kellega infot vahetada ning on rahul
ettevottesisese infovahetusega soovitab autor koostada infovahetust reguleerivad juhendid.
Koostada tuleks tildised eeskirjad ning samuti eraldi muudatuste kommunikatsiooni
puudutavad juhendid. Juba uue to6taja juhendamisel tuleks talle selgitada, kellega infot
vahetada, milliste kanalite kaudu ning kui kiirelt konkreetse teemaga on vaja tegeleda, et
tagada info digeaegsus. Samuti soovitab autor vilja todtada infovahetuse kohta tagasiside
andmise siisteemi, et tootajad ei lepiks ebatdhusa kommunikatsiooniga, vaid annaksid teada
kui infovahetus ei toimi korrektselt, nii saaks parendada ka osakondade vahelist

sisekommunikatsiooni.

Ettevottes Delux OU toimuvad nii planeeritud kui ka planeerimata muudatused igapdevaselt.
Muudatuste ldbiviimiste tulemusest sdltub ka ettevdtte toodangu kvaliteet ja organisatsiooni
edukus. Seepérast soovitab autor ettevotte juhtkonnal muudatuste juhtimise protsessiga
teadlikumalt tegeleda. Muudatuste juhtimise kohta on erinevaid teooriad. Autor soovitab
ettevottel votta aluseks Philip Kotteri vo1 Ruth Alase muudatuse juhtimise mudel ning

kohandada seda organisatsiooni vajadustega.

Erinevate strateegiate, juhendite ja protsesside kirjelduste koostamisel soovitab autor
kindlasti kaasata nende vélja toGtamisse ka tootajaid, et nad tunneks ennast organisatsiooni
jaoks olulisena. To6tajate kaasamine planeerimisse aitab tagada, et nad koostatud juhiseid

ka hiljem jargiks.
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KOKKUVOTE

Kiesoleva bakalaureusetdd eesmirk oli saada teada, milline on Delux OU tdétajate hinnang
ettevotte sisskommunikatsioonile muudatuste kontekstis. Eesmérgi saavutamiseks Vviis autor
labi kvantitatiivse uuringu, koostades selleks ankeetkiisitluse. Uuringu valimi moodustasid
kdik ettevotte Delux OU Viljandi tehase todtajad (263). Kiisitlusele vastas 40% koguvalimist
(106). Vastanute arv pole piisav, et tulemusi iildistada kogu valimile, kuid selle pdhjal saab

teha analiiiisi ja esitada parendusettepanekud ettevottele.
Uurimiskiisimused olid jargmised:

- Milline on tddtajate hinnang ettevottesisesele infovahetusele?

- Milline on todtajate hinnang muudatustega seotud kommunikatsioonile?
- Milline on toGtajate suhtumine muudatustesse?

- Milline on tddtajate hinnang muudatuste l&biviimisele?

- Millised on korrelatsioonid nimetatud hinnangute vahel?

- Millised on peamised muudatuste infokanalid?

Uuringus osalenud todtajad on monikord rahul sisekommunikatsiooniga muudatuste
kontekstis, mdnikord mitte. Kdige korgemalt hindasid tootajad teadmist, kellega infot
vahetada. 45% uuringus osalejatest teab alati, kelle kdest enda t66ks olulist informatsiooni
kiisida ning 53% vastajatest teab alati, keda oma t66 kéigus tekkinud muudatustest

informeerida..

Uldist rahulolu sisekommunikatsiooniga ~ muudatuste kontekstis mdjutas  hinnang
muudatuste  ldbiviimisele ning positiivne suhtumine muudatustesse. Samuti tuli oli
keskmine seos positiivsel suhtumisel muudatustesse ja muudatuste 1abiviimisega rahulolu
vahel. Muudatuste kommunikatsiooniga rahulolu mojutas kdige rohkem muudatuste

planeerimisse kaasamine.

Uuringus osalejad said muudatuste kohta infot enamsti nendest kanalitest, kust nad koige
eelistavad infot saada, kuid mitte nii sageli kui nad sooviks saada. To6tajad eelistasid infot
muudatuste kohta saada peamiselt vestlusel juhiga, kontoritootajatele oli vdga oluline ka info

saamine e-maili teel
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RESUME

The objective of the Bachelor thesis was to find out how workers of company Delux OU

evaluate internal communication in context of change.

Author conducted a study using quantitative research method and questionnaire as data
gathering method. The sample of the study was all 263 workers of company Delux OU. 40%
of the sample participated in the research. Based on this participation rate author cannot
make conclusions about the whole sample but can analyze results based on the evaluations
of the participants and make suggestion to organization’s management how to improve

communication in context of change.

Participants of the study are sometimes satisfied with the communication in context of
change, sometimes not. Best results were found in category — knowing with whom to
communication. 45% of the participants know always from who they can ask necessary
information about their work and 53% of participants know always to whom they need to
share information about their work. Workers who participated in the study are more satisfied
with the communication in their department, communication with management and

communication between departments got lower score.

General satisfaction with interal communication in context of change was in correlation with
satisfaction with change implementation and postitive attitude towards change. Satisfaction
with change communication was strongly influeced by involvement to change planing
process. Overall attitude towards change is rather positive. Majority of the workers are

interested that work is organized efficiently in the company.

Results of the study show that participants receive mostly from the channels from where
they want to receive the information, but not so often as they would like. Participants prefer
to get information about change from their manager. For office workers it’s very important

also to receive information about change by e-mail.
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LISAD

Lisa 1 Uuringus kasutatud kiisimustik

KUSITLUS

Lugupeetud kolleeg,

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli iilidpilane ning kirjutan oma 1dputddd teemal ,,Tohus
sisekommunikatsioon kui kriitiline edutegur organisatsiooni muudatuste juhtimisel“ Oma

t66s uurin Delux OU td6tajate rahulolu muudatusi puudutava infovahetusega.

Kiisitluse tditmine votab aega 5-10 minutit. Andmed on konfidentsiaalsed ja kasutan neid
kodeeritud kujul oma 16putdds. Ettevotte juhtkonnale esitan kiisitluse tulemused iildistatud

kujul, et teha ettepanekuid sisekommunikatsiooni paremaks muutmiseks.

Demograafilised andmed

Vanus:
Alla20a [ 20-30a [ 31-40a [ 41-50 a [ vanem kui 50 a [

Sugu: mees [ naine

Olen ettevottes tootanud: Vihem kui 1a [J 1-2ald3-4a O 56ald 7-8ad
kauem kui 8 a [

Uksus: Ost [ Miiiik [J Tootmine [ Ladu/Logistika [ Kvaliteet/arendus []
Finants L] Turundus [ Tehniline tugi [

Tehasetootaja [ 1 Kontoritootaja [
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Vali iga viite puhul iiks variant 5 palli skaalal, kus 1 — ,,Mitte kunagi*, 2 — ,,Harva*, 3

— ,Vabhel jah, vahel ei%, 4 — , Tihti%, 5 — ,,Alati*

Ma tean, kellelt oma t66ks vajalikku informatsiooni kiisida

Ma tean, kellele pean oma t66s tekkinud muudatuste kohta
infot jagama.

Ma olen rahul infovahetusega juhtkonnaga

Ma olen rahul oma osakonnasisese infovahtusega

Ma olen rahul osakondade vahelise infovahetusega

Informatsioon tédalaste muudatuste kohta on selge, tdpne
ja arusaadav

Mulle on selgitatud todalaste muudatuste pohjuseid

Mulle on selgitatud todalaste muudatuste vajalikkust

Mulle on selgitatud todalaste muudatuste kasulikkust

Mind on kaasatud oma osakonnas toimuvate muudatuste
planeerimisse

Mulle on selgitatud, kuidas to6alased muudatused mind
mojutavad ning, mida mina pean peale muudatusi
teistmoodi tegema

Mulle antakse infot minu osakonnas labiviidud t66alaste
muudatuste tulemustest

Tooalaste muudatuste kohta saan infot vestlusel juhiga

Tooalaste muudatuste kohta saan infot teadete tahvli kaudu

Tooalaste muudatuste kohta saan infot telefoni teel

Tooalaste muudatuste kohta saan infot koosolekul

Tooalaste muudatuste kohta saan infot mitteametlikel
vestlustel kolleegidega

Tooalaste muudatuste kohta sooviksin saada infot vestlusel
juhiga

Tooalaste muudatuste kohta sooviksin saada infot teadete
tahvli kaudu

Tooalaste muudatuste kohta sooviksin saada infot telefoni
teel
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Tooalaste muudatuste kohta sooviksin saada infot
koosolekul

Ma olen rahul ettevotte tookorraldusega ja ei taha
muudatusi

Ma olen rahul ettevotte tookorraldusega, aga arvan, et
muudatused on head véljakutsed

Ma ei ole rahul ettevotte tookorraldusega ja ega usu, et ka
muudatused aitaksid

Ma ei ole rahul ettevotte todkorraldusega ja tahan
muudatusi

Mind ei huvita, kas ettevottes toimuvad muudatused voi1
mitte

Ma arvan, et minu osakonnas on muudatused labiviidud
edukalt

Ma arvan, et ettevottes iildiselt on muudatused labiviidud
edukalt

Suur aitdh vastamise eest!

Daisy Koorits
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Lisa 2 Google Docs keskkonnas esitatud kiisimused kontoritootajatele
Palun miérgi millises, iiksuses tootad

OST

TOOTMINE
LADU/LOGISTIKA
KVALITEET/ARENDUS
FINANTS

TURUNDUS
TEHNILINE TUGI

OQooooood

Kui tihti saad info muudatuste kohta e-maili teel

Mitte kunagi
Harva

Vahel jah, vahel ei
Tihti

Alati

OO0 0O

Kui tihti sooviksid saada muudatuste kohta infot e-maili teel

Mitte kunagi
Harva

Vahel jah, vahel ei
Tihti

Alati

OO 0O0 0O
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