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ABSTRAKT

LOputdd raames labiviidud uuringu eesmargiks oli vélja selgitada, kuidas efektiivne
otsustustegevus, Oigeaegne info jagamine ning hasti korraldatud kommunikatsioon ehk
suhtlemine mdjutavad todprotsesse organisatsioonis. Uurimisprobleemiks oli mitteefektiivne
otsustustegevus, info jagamine ning suhtlemine organisatsioonis, mis vO0ib takistada
organisatsiooni arengut.

Bakalaureusetd6 autor kasutas uuringu l&biviimiseks kvalitatiivset uurimisviisi.
Kvalitatiivse uurimismeetodina viidi 1abi poolstruktureeritutud intervjuud nelja Tondiraba
Spordikeskuse tootajatega. Antud t06 uurimisobjektiks oli Tondiraba Spordikeskus, mis on
Tallinna Spordi- ja Noorsooameti hallatav spordiasutus Tallinna linnas.

To0 koostamisel tugineti erinevate autorite Kkirjalikele allikatele. Tuginedes
teoreetilistele allikatele ning labiviidud uuringu tulemustele tehti jareldused ning ettepanekud.
Tondiraba Spordikeskuses on hetkel piisavalt palju lahendamist vajavaid probleemkohti, mida
oleks vaja kindlasti parandada lahimate aastate jooksul. Peamisteks probleemideks vGib pidada
jargmisi aspekte: ebaefektiivne kommunikatsiooni korraldamine, ebapiisav meeskonnat6o ja
kollektiivi Ghtsustunde puudumine.

Bakalaureuset0o autor teeb ettepaneku, et Tondiraba Spordikeskuses on kindlasti vaja 1&bi
viia rohkem koosolekuid ja Ghiseid Gritusi, mis omakorda parandab meeskonnat6éod ja

tooprotsessi.

VotmesOnad: meeskonnat0d, otsustustegevus, organisatsiooni areng, meeskonnatoo
parendamine, otsustustegevuse parendamine, kommunikatsioon, organisatsiooni tulevik,

mitteefektiivne otsustustegevus.



SISSEJUHATUS

Otsustamine on alati olnud Uks olulisemaid teemasid poliitikas ja majanduses. Osa
otsuse tegemise mudeleid eeldab, et otsuse tegemine vordub probleemide lahendamisega.
Sageli on esimeseks sammuks otsustusprotsessis valja selgitada, milles seisneb probleem, kuna
otsustusprotsess on keeruline ning méngib véga suurt rolli organisatsiooni elus. Organisatsioon
ei suuda saavutada palju eesmérke olukorras, kus tema liilkmed td6tavad individuaalselt. Vdib
ka Kkindlalt vdita, et organisatsiooni otsustustegevuse protsessid, areng, edukus ja thtsus
sOltuvad otseselt hasti korraldatud meeskonnattost.

Igapéevases elus puutuvad juhid véga tihti kokku otsuse tegemise probleemidega, mis
vOivad omakorda mdjutada organisatsiooni edukust. Seetbttu saavutamaks organisatsiooni
arengus positiivseid tulemusi on otsuste tegemiseks mdnikord vaja kasutada spetsiaalset
tehnikat. Antud bakalaureusettds on kirjeldatud kdige efektiivsemaid otsustamise tehnikaid
ning mudeleid nii juhi ja organisatsiooni meeskonna liikmete jaoks kui ka kogu organisatsiooni
jaoks.

LOputdd raames labiviidud uuringu eesméargiks on vélja selgitada, kuidas efektiivne
otsustustegevus, Oigeaegne info jagamine ning hasti korraldatud kommunikatsioon ehk
suhtlemine mdjutavad té0protsesse organisatsioonis. Uurimisprobleemiks on mitteefektiivne
otsustustegevus, info jagamine ning suhtlemine organisatsioonis, mis vO0ib takistada
organisatsiooni arengut. Autor tahab leida ja valja tuua tugevat sidet kommunikatsiooni ja
otsustusprotsessi vahel ning tdestada, et just juhtide ja meeskonna (hine otsustustegevus
mangib véga suurt rolli organisatsiooni arengus.

Bakalaureusetd6 eesmérgi saavutamiseks pustitab to66 autor jargmised lesanded:

e anda llevaade meeskonnatd6 otsustustegevuse olemusest ja tahtsusest organisatsioonis;
e ndidata ja tbestada sidet ning tahtsust kommunikatsiooni ja otsustustegevuse vahel;
e viia labi kvalitatiivne uuring organisatsiooni meeskonnatdo otsustustegevusest Tondiraba

Spordikeskuse néitel;

e vastavalt uuringu tulemustele teha jareldusi ja ettepanekuid ning pakkuda vélja
parendustegevused kasitletud valdkonnas.
Esimeses peatikis kirjeldatakse meeskonnat66 otsustustegevuse teoreetilisi aluseid ning
antakse Ulevaade selle thtsusest organisatsiooni arengus. Kuna Uheks olulisemaks aspektiks

peetakse ka suhtlemist ehk kommunikatsiooni organisatsioonis, keskendutakse peatiikis ka
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kommunikatsiooni ja digeaegse informeerimise teoreetilistele alustele ning tdhtsusele. Peattikis
juhitakse tahelepanu ka peamistele otsuste teavitamise protsessi probleemkohtadele ja tuuakse
vélja mesilaste algoritmi kui edukalt organiseeritud meeskonnatd6 naidise. Teoreetilise osa
aluseks on erinevatest teaduslikest allikatest kogutud informatsioon.

Teises peatlkis kirjeldab autor uurimismetoodikat, mis baseerub kvalitatiivsel meetodil.
Uuring viiakse l&bi Tondiraba Spordikeskuse naitel, mis on Tallinna Spordi- ja Noorsooameti
hallatav spordiasutus Tallinna linnas. Tondiraba Spordikeskuse peamisteks tegevussuundadeks
on sport ja kultuur. Spordiobjektina defineeritakse maja kui jaahalli, véimlat ja spordisaali ning
seda peetakse parimaks ja kdige unikaalseimaks Eesti jadhalliks. Uuringu l&biviimiseks kasutab
16putdo autor poolstruktureeritud intervjuu meetodit, mille raames viiakse l&bi neli intervjuud
Tondiraba Spordikeskuse ttotajatega. KOik vastajad tOotavad antud asutuse paramiidi
erinevatel tasanditel, mis aitab p&hjalikumalt vorrelda tooprotsessi efektiivsust ning leida
vOimalikult palju positiivseid vOi negatiivseid aspekte.

Kolmandas peatukis keskendub autor uurimismetoodika analutsimisele, mis puudutab
pustitatud uurimuskusimust ning esitab uuringu tulemused, mille p&hjal teeb autor omapoolseid
ettepanekuid ja jareldusi. Samuti tuuakse vélja erinevaid seoseid ja uldistusi koos autori

teoreetiliste tlgendustega.



1. MEESKONNATOO OTSUSTUSTEGEVUSE OLEMUS JA
TAHTSUS ORGANISATSIOONIS

Ké&esoleva peatiiki eesmérk on kirjeldada meeskonnat6d otsustustegevuse teoreetilisi
aluseid ning anda Ulevaade selle tahtsusest organisatsiooni arengus. Peatiukk Kkirjeldab
meeskonnatdd otsustustegevuse rolli ettevdttes ning annab uuringute kaudu Glevaate vastava
valdkonna otsustustegevuse tehnikatest nii juhtide, kui ka meeskonna liikmete jaoks. Kuna
theks olulisemaks aspektiks peetakse ka suhtlemist ehk kommunikatsiooni organisatsioonis,
keskendutakse peatiikis ka kommunikatsiooni ja Oigeaegse informeerimise teoreetilistele
alustele ning tahtsusele. Samuti antakse k&esolevas peatiikis levaade otsustustegevuse ja
kommunikatsiooni seostest. Peatiikis juhitakse tahelepanu ka peamistele otsuste teavitamise
protsessi probleemkohtadele ja tuuakse vélja mesilaste algoritmi kui edukalt organiseeritud

meeskonnatdd naidis.

1.1. Meeskonna maiste, olemus, tulemuslik meeskonnatto

Organisatsioon ei suuda saavutada oodatud eesmarke, kui tema liitkmed t60tavad
individuaalselt. VV6ib kindlalt véita, et organisatsiooni otsustustegevuse protsessid, areng,
edukus ja 0htsus soltuvad otseselt hasti korraldatud meeskonnatodst. Meeskonnast ja
meeskonnattost radgitakse ja Kirjutatakse palju ning seda peetakse oluliseks tdémeetodiks.
Jarjest enam moistavad asutused, et sageli saavutab meeskond paremaid tulemusi kui tksikisik.
Mis teeb meeskonnast tdelise meeskonna? Juhiabi Elenurm peab meeskonnaks Uhiste
eesmarkide saavutamise nimel koos tegutsevat inimeste rihma (Elenurm, 2008).

Meeskonda iseloomustab kindel rollijaotus ning koostdédsuhted. Tulemusliku
meeskonnatdo eelduseks on soov koos eesmargini jouda ning hoida seejuures hdid omavahelisi
suhteid. Traditsiooniline juhtimisviis on hierarhiline: tipus olev juht kontrollib, piirab ja maérab
teiste tegevust. Lahtutakse pigem sellest, mida on saavutatud, mitte sellest, mida ja kuidas vdiks
saavutada. Meeskondlik juhtimisviis rajaneb paindlikul ja vahelduval rolli ning Ulesannete
jaotusel. Tipus oleva juhi peamine siht on luua 6hkkond, milles inimesed annavad
vabatahtlikult oma parima ning tegutsevad koos. Sellise dhkkonna loomise peamised

tingimused on eesmarkide pustitamine koostooks, meeskonna liikkmete vGimalus ise méérata,



kuidas probleeme lahendada ning selleks vajaliku vastutuse delegeerimine juhi poolt
meeskonna liikmetele (Ibid.).

Parima meeskondliku tulemuse saavutamiseks on olulised usaldus, Uksteise panuse
vaartustamine ja téhus tegutsemine. Head koostéomeeskonda iseloomustavad:

« vastastikune usaldus rihma liikmete vahel;

e kes usuvad, et kuuluvad ainulaadsesse ja véartuslikku meeskonda ning

o ettegutsevad koos tulemuslikumalt kui Uksinda.

Koostdémeeskonna liikmed jagavad teiste rihma liikmetega oma emotsioone,
aktsepteerivad Uksteise tundeid. Tunnete valjendamise lubatavus ja rihma liikmete toetus selles
mdjutab oluliselt koost6d kujunemist (Ibid.).

Hea meeskonnatod on voimalik organisatsioonis, kus tippjuhtkond vaartustab
meeskondliku t60 ideed ning see on vastuvdetav kdigile juhtimistasanditele. Juhi positiivne voi
negatiivne hoiak meeskonnato¢ suhtes méérab, kas administratiivsetel alustel toimivast

toorihmast saab tihtne meeskond vGi mitte (Ibid.).

Protsessid
ruhmas

Rihma : Rithma
lilkmete liikemete
erinevused koostoo

Joonis 1. Tulemusliku meeskonnatd6 eeldusteks on tlesandele keskendumine.

Edukat, koostddle orienteeritud meeskonda iseloomustavad:
o konkreetsed eesmargid ja selged sihid,;
o asjatundlikud otsused ja voime nende otsuste jargi Kiiresti tegutseda;

« Vvaba suhtlemine ja kiire ning tdpne teabevahetus meeskonna liikmete vahel,



e tugev ja tbBhus juhtimine, mida iseloomustab meeskonna liikmete oskuste
tasakaalustamine ja Uksteise téiendamisele suunamine ning oskuste arengut
soodustavate tingimuste kujundamine.

Ulesandeid tiidab edukas meeskond:

« kindla rollijaotuse alusel - kui tilesanded on korduvad,;

o kooskdlastatult tegutsedes - kui tegemist on projektide valjatootamise ja juurutamisega,;

e partnerluse ja avatud suhtluse 6hkkonnas - kui tilesanded on uudsed ja eeldavad loovust.

Uhiste eesmirkide ja avatud suhtlusega meeskonna tegevus on tdhus, sest tulemused on

kokku lepitud ja neid aktsepteeritakse, energia suunatakse nende saavutamisele, rollid on
jagatud ja llesanded on selged. Tohusat meeskonda iseloomustab paindlikkus muudatustega
kohanemisel ja neile Kiire reageerimine, soov ja voimekus probleeme lahendada, kiire ja tdpne
teabe liikumine meeskonnas ja sellest véljapoole ning meeskonna liikmete oskus ja soov
arendada.
Meeskonna liikmete piihendumist todle ja nende seotust meeskonnaga mdéjutavad oluliselt juhi
hoiakud. Pihendumist ei saa peale sundida, kiill aga voib luua selleks soodsad tingimused. Ini-
mesed pihenduvad, kui nad tunnetavad oma panust ja vaartust, kui nad kogevad, et on kaasatud
(“on véetud mdngu ), kui juhid kiisivad ja arvestavad nende arvamusega (Ibid.).

Tavaliselt korraldab juht meeskonnas t66d jargneva osas:

« radgib labi ajakava, mille jooksul tulemus tuleb saavutada;

« aitab hankida vahendid, mis vdimaldavad jouda hea tulemuseni;

o lepib kokku standardi v@i kriteeriumid, millele tulemus peab vastama.

Sihid ja standardid peavad olema saavutatavad, kuid ndudma parajat pingutamist. Riihma
liilkmed osalevad sihtide seadmisel, mis aitab tagada vastutuse vOtmist sihtide
saavutamisel. Juht annab sihtide saavutamiseks edasi vajalikke Gigusi ja volitusi, vajadusel
korraldab v6i hangib ressursid, naiteks koolituse, juhendamise ja véljadppe vOi aitab luua
suhtevorgustikku (1bid.).

1.2. Otsustustegevuse maoiste ja olemus

Mis on otsustustegevuse mdiste ja olemus? Otsustamine on alati olnud ks olulisemaid

teemasid poliitikas ja majanduses, kuigi tavaliselt me votame otsuseid vastu iga paev. Eesti

10



Teadusagentuur pakkub sellise otsustamise definitsiooni: otsustamine on valiku tegemine kahe
vOi rohkema alternatiivse variandi ehk strateegia vahel (Teadusagentuur, 2017).

Otsused, mille vastu votmine ei muuda suurel méaaral meie elu — rutiinsed, neutraalsed,
mitteolulised, igapdevaelu puudutavad — ei vaja pikka kaalutlemist. Need otsustusprotsessid
toimuvad automaatselt elustiili, vaartuste ja kogemuste pdhjal. Teisest kiljest, suure kaaluga
otsused — t60 ja karjaari valik, elukaaslase ja elukoha valik ning meditsiinilised otsused —
vajavad pdhjalikumat I&henemist, kuna kaalul on otsustaja heaolu ning otsus omab meie elu ule
suurt mdju. Antud otsuste juurde vOib liita ka need otsused, mida voetakse vastu
organisatsioonis iga péaev t66 kaigus, kuna nendest otsustest s6ltub orgaisatsiooni areng ning
edukas tulevik. Otsustustegevuse kaudu organisatsioon loob oma tuleviku

Lahtudes erinevate allikate informatsioonist voib kindlalt vaita, et tdnased probleemid
on meie eilsed lahendused. Organisatsioon on oma olemuselt otsuste vastuvétmise mehhanism.
Kui midagi ei otsustata, siis ka midagi ei toimu. Osa otsuse tegemise mudeleid eeldab, et otsuse
tegemine voOrdub probleemide lahendamisega. Sageli aga on esimeseks sammuks
otsustusprotsessis valja selgitada, milles seisneb probleem, kuigi mdnede inimeste jaoks otsuse
tegemine ongi juba probleem. Jérelikult on mdnikord véga vaja kasutada erinevaid tehnikaid
otsustamiseks, et lahendada probleeme, kuigi kbik need otsused on omaparased ning tekitavad
erinevaid raskusi ja tagajargi.

Kdik otsustamise tehnikad vdib jagada kahte kategooriasse: tehnikad juhi jaoks ja
tehnikad meeskonna jaoks. lga kategooria on omalt poolt vdga individuaalne ja sdltub

erinevatest aspektidest, mist6ttu on igale kategooriale vaja leida omaparaseid lahendusi.

1.3. Juhtide ja meeskonna liikmete otsustustegevuse tehnikad

Igapéevases elus puutuvad juhid véga tihti kokku otsuse tegemise probleemidega ning
tlemus ehk juht on viimane isik organisatsioonides, kes sBnastab otsuse. Osa neist otsustest on
véga keerulised ning mangivad vaga suurt rolli kdikide tootajate ja tldse kogu organisatsiooni
elus. Kuna juhtide otsustest sdltub organisatsiooni areng, edukus ja tulemused, siis saab 6elda,
et juhtidel on véga suur vastutus, milllega mdnikord on péris raske hakkama saada (suur
narvipinge, dilemma). Selleks, et juhtide otsustusprotsess oleks lihtsam on vélja mdeldud

kasulik eetiline otsustamise mudel (Dinamics, 2015).
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Juhid peavad peaaegu iga paev langetama &rieetikaalaseid otsuseid. Mdned kiisimused on
lihtsakoelisemad ning kergemini lahendatavad: dige tegutsemine tuleb lihtsalt loomulikumalt.
Moned kiusimused vdivad olla aga keerulised ja raskesti lahendatavad (Ibid.). See eetiline
otsustamise mudel on loodud selleks, et aidata juhtidel langetada keerulisemaid eetilisi otsuseid,
kus Oige vastus ei pruugi alati ilmselge olla. See mudel jagab tegevuskaigu seitsmeks erinevaks
kiisimuse osaks. Iga osa puhul kehtib reegel, et kui te vastate ,,jah”, siis liigute jargmise osani.
Kui te aga vastate iihegi osa puhul ,,ei”, siis peaksite peatuma ning enne edasiliikumist oma
mottekaiku selle osa suhtes imber hindama (Ibid.)(vt. Lisa 7).

Eetilise otsustamise mudeli vooskeem:

e Faktid. Kas ma olen faktidega pdhjalikult tutvunud?

e Vahendid. Kas ma olen kasutanud kdiki mulle saadaolevaid vahendeid?

e Probleemid. Kas ma olen kdikide probleemide peale moelnud?

e Valikuvdimalused. Kas ma olen hoolikalt oma valikuvdimaluste Gle jarele

mdelnud?

e Tagajarjed. Kas ma olen arvestanud oma valikute tagajargedega?

e Aja test. Kas minu otsus on pikas perspektiivis dige?

e Minu otsus on eetiliselt Gige.

See mudel ei lahenda juhtide eetilisi kiisimusi nende eest dra. See on méeldud vahendina,
mis vBimaldab juhtidel probleemidele distsiplineeritult ja struktureeritult laheneda ning neid
nende tegevustes abistada. Antud mudelit peetakse vaga kasulikuks eriti raskete probleemide
ja kusimuste lahendamisel.

Organisatsiooni t06 kaigus tuleb tihti teha palju otsuseid grupis. Kahjuks; just gruppides
tekivad kdige suuremad probleemid otsuste tegemisega, kuna mida rohkem on inimesi, seda
rohkem on arvamusi. Tahtsamaks grupit66 ohuks vdib pidada seda, et erinevused arvamustes
jaeesmarkides viivad konfliktideni. Siin tuleb aga arvestada, et igal olukorral on nii positiivsed;
kui ka negatiivsed kiljed. Konfliktide valtimiseks on loodud erinevaid rithmaotsustamise
tehnikaid, mida on aegade jooksul kontrollitud (Magi, 2011).

Keerukate ja oluliste probleemide lahendamine riihmatdéna on eeltoodu pdhjal marksa
efektiivsem kui individuaalne tegevus. Ldppotsus on kindlam, sest rihmaliikmetel on Giheskoos
rohkem informatsiooni ja kogemusi kui (Uksikotsustajal. Rihmaotsustamine aitab igalhel
paremini moista teiste lilkmete seisukohti ja nende osa thises ettevotmises. Rlihmaotsustamine

arendab liikmete loovat mdtlemist ja vdimaldab laiendada nende arenguperspektiivi (Ibid.).
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Kui rihma litkmed kohtuvad ndost ndkku ja suhtlevad tiksteisega, tekib grupimdétlemise
potentsiaal. Nad vdivad olla tsensorid iseendale ja avaldada teistele survet ndustumiseks. Neli
vOimalust muuta rihmaotsustamised loovamaks on:

e Ajurtinnak

Ideede genereerimise protsess, milles julgustatakse alternatiivide pakkumist, samas
vélditakse kriitikat. Tuupilises ajuriinnakus istub kuus kuni kaksteist inimest Gmber laua.
Rihma liider plstitab probleemi nii, et see on arusaadav kdigile osalejatele. Liikmed pakuvad
nii palju ideid, kui antud aja piires on véimalik. Kriitika ei ole lubatud ja kdik alternatiivid
margitakse Ules hilisemaks diskussiooniks ja analttsiks (Ibid.).

Ajurtinnaku edu oleneb liikmete valmisolekust kuulata &dra teiste motteid ja kasutada
neid uute ideede loomiseks. Ajuriinnaku juhtija peab saavutama o6hkkonna, milles ka
ebapraktilistesse ideedesse suhtutakse lugupidavalt ja keegi ei karda teiste halvakspanu (Ibid.).

e Nominaalgrupi tehnika

Ruhmaotsustamise tehnika, milles rihma liikmed on fudsiliselt kohal, kuid to6tavad
sOltumatult. Liikmetele esitatakse probleem. Enne igasugust diskussiooni kirjutab iga liige
sOltumatult Gles oma idee(d) selle probleemi suhtes. Parast seda esitab iga liige Uhe idee
rihmale. Nii liigutakse ringi umber laua, kuni kdik ideed on esitatud ja tiles margitud. Kui kdik
ideed on les kirjutatud, alustatakse diskussiooni ja hinnatakse ideid. Iga liige jarjestab
sOltumatult pakutud ideed. LOppotsus médratakse kindlaks idee pdhjal, mis kogus jérjestustes
kdige kdrgemaid kohti (Ibid.).

e Delfi tehnika

Sarnaneb nominaalgrupi tehnikale, ainult; et rihma liikkmed ei istu koos. Maaratletakse
probleem ja palutakse labi hoolikalt kavandatud kisimustiku pakkuda liikmetel sellele
vOimalikke lahendusi. Iga liige tdidab esimese kisimustiku anonltumselt ja sdltumatult.
Esimese kusimustiku tulemused kogutakse kokku, Gldistatakse ja kopeeritakse. Iga liige saab
koopia tulemustest. Parast seda kuisitakse liikmetelt uuesti lahendust. Algsed tulemused
annavad tavaliselt tbuke uuteks lahendusteks. See protsess jatkub, kuni joutakse konsensuseni
(Ibid.).

e Elektroonilised koosolekud

Kdige kaasaegsem riihmaotsustamise moodus, kus on tihendatud nominaalgrupi tehnika
vastava arvutitarkvaraga. Tavaliselt istuvad inimesed hobuserauakujulisele lauale paigutatud

arvutite taga, mis on thendatud terminaliga. Osalejatele esitatakse kiisimused ja nad triikivad
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oma vastused arvutitesse. Individuaalsed markused, aga ka hadletamistulemused
projekteeritakse ruumis asuvale ekraanile. Ekspertide arvates on elektroonilised koosolekud
rohkem kui 55% kiiremad traditsioonilistest koosolekutest (Ibid.).

Need tehnikad peaksid lihtsustama otsustusprotsessi meeskonnatdds. Autori arvates
eksisteerib tdnapéeval veel Uiks probleem, mis on organisatsioonide ja juhtide puhul thine: juhid
ja meeskonnad aina rohkem p6drduvad oma téhelepanu raha teenimisele. Nad teevad otsuseid
lahtuvalt sellest, et tulud oleksid korged ja organisatsiooni areng toimuks kiiremini. Autor
arvab, et tegelikult nii juhid kui ka meeskond peaksid rohkem keskenduma kommunikatsioonile
ja positiivsetele suhetele tootajate ja juhtide vahel, kuna selle abil toimub otsustegevus

lihntsamini ning oranisatsiooni areng on jarelikult kiirem.

1.4. Otsustustegevuse ja kommunikatsiooni seosed

Simson pakkub jargmist kommunikatsiooni definitsiooni: kommunikatsioon on
Uheaegselt nii uus uurimisvaldkond kui ka samal ajal véga vana praktika (Simonson et al 2013,
27). Inglisekeelne sdna communication tuleneb ladinakeelsest tegusGnast communicare
(vGdrsonad peavad olena kursiivis), mida vdib ehk sisult tdlkida s6napaaridega: hendust
pidama, Uhenduses olema, aga ka suhtlema, suhtlus. Kommunikatsiooni mdiste laiemalt
tdhendab  inimestevahelist  suhtlust.  Organisatsioonide  igapdevane tegevus on
kommunikatsiooniga tihedalt seotud, suhtlus toimub paljudel eri tasanditel ja vdga erinevatel
viisidel nii organisatsiooni sees kui ka valiskeskkonnaga. Organisatsiooni kommunikatsiooni
panustavad koik tootajad, eriti aga erinevate tasandite juhid, sest igapaevane infoedastus on osa
juhtimisest.

Kommunikatsioon peegeldab organisatsiooni kultuuri — vaartusi, hoiakuid, pdhimétteid
ja kaitumismalle — ning sellest lahtuvalt aitab kujundada organisatsiooni kuvandit nii
organisatsiooni liikmete kui ka véliste sihtriihmade silmis. Kommunikatsioon aitab tuvastada
probleeme, saada tagasisidet, mdista ja selgitada erinevaid seisukohti ning leida lahendusi.
Uhtlasi paneb see aluse organisatsiooni ja selle lilkmete arengule. Kommunikatsioon ei ole
ainult Ghesuunaline Glalt-alla voi organisatsioonist véljapoole suunatud infovahetus. Efektiivne
kommunikatsioonijuhtimine loob v@imalused eri tdpi info liilkumiseks eri suundades (L&an,
2011).
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Siinjuures peetakse silmas jargmist:
e Efektiivne kommunikatsioon

Oluline on teabe edastamisel leida sihtgrupiga Uhised puutepunktid vastastikustes ja
uldistes ootustes. llma piisava, arusaadava infota pole véimalik idee (ile arutleda, konsulteerida
ega arvamust avaldada. Ilma véljapakutud tagasiside kanaliteta ja eeldatavate tahtaegadeta ei
teki diskussiooni v@i puudub v@imalus hinnata sénumi mdju ja véartust sihtgrupile (Ibid.).

o Oiged kommunikatsioonikanalid

Kommunikatsioonikanalite valiku eesmérgiks on leida sellised, mida huviriihmad
kasutavad oma peamiste infoallikatena. Need vdivad olla néiteks teemaga seotud valjaanded,
veebilehed vBi meililistid, Ghenduste uudiskirjad, mis on mdeldud liikmete teavitamiseks,
materjalide jagamine dritustel. Paljud huvirihmad kisivad infot otsesuhtluse teel, mis loob
partneriga hea kontakti, aga vdtab palju aega ega ole labipaistev teiste huvigruppide suhtes
(Ibid.).

o Oigeaegne info

Mida aktiivsemalt levitada eelinfot, seda hdlpsam on kdigil osalejatel oma aega
planeerida ning end digeaegseks tagasisideks, kohtumiseks vdi stindmuseks ette valmistada
(Ibid.).

Viimastel aastakiimnetel  korraldatud uuringud otsuste  tegemise  kohta
organisatsioonides on paljuski keskendunud sellele, kuidas otsuseid tuleks teha. V&hem
tahelepanu on pooratud sellele, kuidas otsuseid tuleks organisatsioonides teatavaks teha ja
kuidas need mdjutavad organisatsiooni efektiivsust ja tulemuslikkust.

Otsuse teatavaks tegemise roll on organisatsioonis palju tdhtsam ja olulisem, kui ainult
iga otsuse tulemustest teavitamine. Niklas Luhmanni organisatsiooniteooria jargi v0ib otsuse
teatavaks tegemist pidada jouks, mille (mber organisatsioonid moodustuvad. Otsused
Kinnitatakse nende teatavaks tegemisega ja muudetakse organisatsiooni uute otsuste eelduseks.

Organisatsioonid kui eesmaérgile orienteeritud susteemid soovivad otsuste tegemisel
leida tdhusad tegevused, mille abil eesmarke saavutada. Organisatsiooni toimimine valjendub
otsustes ja kommunikatsioonis. Pole oluline, kui suurepdrane on strateegia, kuna see ei toimi
ilma nende kahe elemendita. Kuigi paljudel organisatsioonidel on raskusi otsuste tegemisel, on
veel rohkem organisatsioone, mis kogevad raskusi tdhusa kommunikatsiooni korraldamisel.
Organisatsioonide murekoht ei ole ainult heade otsuste langetamine, vaid ka nende edukas

elluviimine.
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Organisatsioonide otsustusprotsess tugineb teabe to6tlemisele. Kas otsuse edastamine
on organisatsioonile strateegiliselt vaartuslik? Organisatsioonid vajavad spetsiifilist teavet ja
tagasisidet, kuid see t&hendab, et organisatsioonid peavad olema valmis edastama
organisatsioonis teavet tbhusalt ja olema suutelised seda tegema. White, Vane & Stafford
ndevad seda nii, et strateegiline siseskommunikatsioon toob kasu mitte ainult to0tajate rahulolu
ja tootlikkusena, vaid see edendab ka ettevotte véliseid tegevusi (Mykkanen, Tampere, 2014).
Otsuse edastamise rolli vOib vaadelda ka strateegilisest seisukohast. Moorcroft leiab, et to6tajad
tahavad teada, kuhu poole organisatsioon liigub. Microsoft leiab, et to6tajad tahavad teada,
kuhu poole organisatsioon liigub ja millised on selle eesmargid (Ibid.). Otsuste edastamist voib
pidada vahendiks, mis paneb to6tajad huvituma organisatsiooni eesmarkidest ja strateegiatest.
Tavaliselt juhid ja teised domineeriva rihma liikmed mdjutavad oluliselt seda, kuidas
organisatsioonis otsuseid edastatakse. White et al. leiavad, et domineerivasse riilhma kuuluvad
eri klassi tootajad, kellel on otsustusprotsessis ronkem véimu ja m6jujéudu. Kasutades &ra seda
mdjujdudu, saavad nad ka mdjutada seda, kuidas organisatsiooni eesmarke teatavaks tehakse ja
neid aktsepteeritakse. Lisaks leiavad White et al., et kdige olulisem kommunikatsiooniallikas
organisatsioonis on selle tipp (lbid.). See kehtib ka otsuste teatavaks tegemise kohta. Kui
tootajad kuulevad kdrgemalt juhtkonnalt tulemustest, annab see neile indu ja tekitab tunde, et
nad saavad otsuste kohta téieliku info. March rdhutab, et otsused vdivad olla
detsentraliseeritumad ja parema kvaliteediga, kui kbéik mdistavad, millises suunas ettevotte
lilgub. Tohus otsuste edastamine vOib aidata saavutada paremat kooskdla nii, et iga isik ja
ettevOtte osa suudab paremini liikuda kdigile teatavaks tehtud, mdistetava Uhise ja selge
eesmaérgi poole.

Organisatsioonis tehakse alati otsuseid, kuid to6tajad ei tunne sageli otsuseid &ra ja nad
ei motle neist kui otsustest. To0tajad ei nde voi ei mdista alati sidet otsuse ja kommunikatsiooni
vahel. See tdhendab, et mdningatel juhtudel on otsustega seotud olukordades vaja strateegilist
ja kavandatud kommunikatsiooni, sest selle abil loome konnotatsioone ja tdhendusi. Just selles
puutepunktis kerkivad esile organisatsiooni strateegilise sisekommunikatsiooni ning
suhtekorralduse rollid, millest viimasel on otsuse edastamise algatamise roll. Teisisdnu, otsuse
teatavaks tegemine on (ks koige olulisemaid organisatsioonisisese suhtekorralduse
(kommunikatsiooni juhtimise) funktsioone. Nagu White et al. leiavad, jatavad juhid sageli
teabevoo hooletusse, sest eeldavad, et kdik on infost teadlikud (Ibid.). Nad ei pruugi mdista, et

tegelikult on vaja edastada mingi osa teabest. Seetdttu ongi organisatsioonides tahtis koht
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korraldatud otsuste edastamisel, tagamaks tootajatele vajalik info neid suhtluskanaleid pidi,
mille kaudu on nendeni kbige parem jouda. Sobival ajal ja tbhusalt edastatud teave aitab ara
hoida kuulujuttude, spekulatsioonide ja ebakindluse tekkimist organisatsioonis ja muuta
organisatsiooni sisekliima stabiilsemaks ja tasakaalukamaks. See on organisatsiooni tGhususe
eeldus.

Tavaliselt on siseskommunikatsiooni kasudeks suurem todtajate rahulolu ja tootlikkus.
Otsuse edastamist voib vaadelda ka sisekommunikatsioonile kasuliku protsessina. Otsuse
edastamine vdib keskenduda iseenesest mdnele spetsiifilisele valdkonnale. Moorcroft leiab, et
tdhus otsuse teatavaks tegemine vOib panna inimesi huvituma organisatsiooni strateegiatest,
eesmaérkidest ja identiteedist (Ibid.). Seda saab kasutada selleks, et ndidata, kuidas tootajad
aitavad kaasa organisatsiooni eesmérgi saavutamisele. Et otsuse edastamine oleks t6hus, tuleb
keskenduda sobiva infohulga edastamisele. Suure hulga info saamine ei tdhenda soovitud info
saamist. Soovitud ja saadud info suhe sisskommunikatsioonis tuleneb infost.

Williams & Clampitt selgitavad, et otsuse edastamisel on ka probleeme. Nad vaidavad,
et kaks peamist péhjust otsuse ebatdhusal edastamisel on kohustuste selgitamata jatmine ja soov
teavitada otsusest Kiiresti pérast selle tegemist (Ibid.). Esimesel juhul mdtlevad otsustajad
sageli, et nende t66 on lihtsalt teha otsuseid, kuid mitte neid edastada vGi osaleda nende
edastamisel. Nad eeldavad, et keegi teine tegeleb kommunikatsiooniga. Williams & Clampitt
tuletavad meelde, et enamik otsustusmudeleid podrab vdga véahe tdhelepanu otsuste
edastamisele. Mdnedel juhtudel edastatakse ainult otsuste tdhtsamad punktid. Sageli antakse
I6plikku infot jaoti ainult tulemuste kohta ja ilma kontekstita. Jareldustega seotud olulised
faktid, kaalutud vdimalused ja ebakindlus ning viis, kuidas otsus tehti, j&etakse
kommunikatsiooniprotsessist valja. Kui organisatsioon edastab otsuseid tdhusalt, aitab see

saada parema kontrolli kuulujuttude dle (Ibid.).

1.5. Mesilaste algoritm kui eduka meeskonnat0d naidis

Kdige edukamaks organistasiooniks looduses vdib pidada mesilasi ning nende elustiili.
Hiljaaegu on hakatud suuremat huvi tundma mesilaste, nende kolooniate ja nende keskkonnaga
suhtlemise vastu. Selles osas vaatleme meemesilaste kaitumist toidu otsimisel mesilaste
algoritmi abil. Toidukogumise hooajal saadab mesilaskoloonia mitmes suunas vélja kuni 10
kilomeetri kaugusele vaikese hulga mesilasi otsima potentsiaalset toiduallikat. Koloonia
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eesmérk on leida korjeala, kus on piisavalt nektarit voi 6ietolmu ning mille uurimiseks kulub
vahem joudu. Eesmaérgiks on, et enam mesilasi kéiks sellises kohas, kus on enam nektarit voi
Oietolmu, samas vdhem mesilasi kaiks korjel nendes kohades, kus on vahem nektarit voi
Oietolmu. Parast mitme korjeala uurimist lahevad sellise toiduallika leidnud mesilased, kus
toidu hulk Uletab kindlaks mdadratud minimaalse madra (sobivuse parameeter — mdddetakse
suhkrusisaldusega), tantsuplatsile erilisel viisil tantsima. Selle tantsuga edastatakse kolm olulist
infolihikut — millises suunas toiduallikas asub, toidu kaugus tarust ning toiduallika kvaliteet voi
sobivus. Tantsuga edastatud teabe alusel otsustab koloonia saata teised toomesilased koos
nendega nektarit korjama. Mida suurem on toidu hulk korjealal, seda suurem on mesilaste arv,
kes saadetakse sinna korjet tegema. Tantsu abil antakse teada uutest korjealadest ja protsess
laheb nii edasi. See protsess 16peb, kui kogu ala on tihjaks korjatud, s.t toidu hulk kéikides
kohtades on alla sobivuse parameetri (Paul, Muller, Preiser, Neto, Marwala, Wilde, 2014).

Vottes aluseks mesilaste algoritmi koostamaks juhtkonna otsustusprotsessi mudelit ning
mdeldes otsustusteooriatele filosoofilisest vaatenurgast, radgib Over, et tunnetuse normatiivsed
teooriad néitavad, kuidas me peaks ideaalis métlema ja otsuseid tegema. Selle kasitluse eeliseks
on asjaolu, et see kasutab heuristikat, mis on piiritletud, aitab saavutada rahuldavat lahendust
ja mida saab rakendada suhteliselt kiiresti ilma aega ja energiat raiskamata (lbid.). Lahtuvalt
informatsioonist, mis oli antud artiklis mesilaste algoritmi kohta vdib tulla jareldusele ning
lihidalt selle sdnastada jargmiselt: organisatsioonis on alati olemas inimene (kes antud
algoritmi jargi on juht), kes otsib uue organisatsiooni (t60d ja tookohti) ja proovib seal olukorda
vélja selgitada, vottes arvesse seejuures kvaliteeti ja sobivust. Peale seda otsustab seesama
inimene, kas on motet selle organisatsiooniga koostdod teha vOi mitte. Mida rohkem on
vbimalusi ja t66d uues organisatsioonis, seda rohkem on tarvis personali. Kui kogu uue
organisatsiooni kasum on kasutatud, peab otsima uusi organisatsioone ja koosttdpartnereid
arenemise ning suurema tulu teenimise jaoks. Antud inimene (juht) juhib meeskonnatood
organisatsioonides ja tanu sellele, et ta otsib uusi t6éokohti, sdnastab otsuse ja motiveerib
tootajaid, tekibki organisatsiooni areng.

Mesilaste elustiil ja side, mis tekib kdikide litkmete vahel ja véljendub
kommunikatsioonis, on koéigile inimestele eeskujuks. Ténu sellele, et iga mesilane tunneb, et
teda toetatakse ja peetakse vajalikuks, ei teki nende kollektiivis ja organisatsioonis suuri

probleeme, mis vdiksid olla takistuseks organisatsiooni eduka elu ja arengu jaoks.

18



2. UURINGU METOODIKA

2.1. Uuringu eesmark ja uurimisktsimused

Labiviidud uuringu eesmark oli vélja selgitada, kuidas efektiivne otsustustegevus,
digeaegne info jagamine ning suhtlemine lihtsustavad meeskonnatdd protsessi. Antud t66 osas
otsib autor sidet kommunikatsiooni ja otsustusprotsessi vahel ning pldab tdestada, et juhtide
ja meeskonna uhine otsustustegevus mangib olulist rolli organisatsiooni arengus. Nii juhid kui
ka meeskond peavad rohkem keskenduma sujuvale kommunikatsioonile tootajate ja juhtide
vahel, millest jarelikult sOltub ka (hise otsustusprotsessi efektiivsus. Efektiivne
kommunikatsioon lihtsustab (hist otsustusprotsessi meeskonna ja juhtide vahel, millest

lahtuvalt organisatsiooni areng toimub kiiremini.

2.2. Uurimismeetod ja valimikirjeldus

Uurimismeetodiks valis autor kusitluse. Kisitluse meetod on intervjueerimine, mis on
Uks populaarsemaid andmekogumise meetodeid. Valiku tegemisel pidas autor oluliseks seda,
et kisitluse meetodi juures ei ole vdimalik oma emotsioone peita. On kohe ndha, mida inimene
tunneb, kuidas muutub tema tuju ja millised raskused tal tekivad. Samuti intervjuu jooksul ei
ole vBimalust mdelda liiga kaua, vastus peab ilmuma lahimal ajal ja see ei vdta tavaliset rohkem
kui 3-5 sekundit. Lisaks arvab autor, et vorreldes kvantitatiivse meetodiga voib peamiseks
eelistuseks pidada seda, et intervjuu ajal on vBmalik esitada ka tdiendavaid kisimusi, mis
annavad vdimaluse saada rohkem informatsiooni. Antud meetod aitab digesti mdista valitud
teemat ja jouda tdpsemale uurimiskokkuvéttele.

Kvalitatiivse uuringu piiranguteks vois lugeda vastajate kompetentsust, subjektiivselt
mdistete tGlgendamist, vastajate elu- ja tookogemust, valimi valiidsust ja representatiivsust,

kuna valim oli koostatud juhusliku meetodiga.
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2.3. Uuringu labiviimise Kirjeldus

Antud uuringus osalesid neli Tondiraba Spordikeskuse to6tajat. Uuringu labiviimiseks
kasutas t60 autor poolstruktueeritud intervjuu meetodit. Intervjuu koosnes 4 pohiteemast (vt
lisa 1). Lisaks esitas autor vajadusel lisakiisimusi, et saada tdpsemat informatsiooni.

Intervjuu kiisimused olid jagatud jargmisteks teemadeks:

e otsustustegevus organistasioonis;

¢ juhtide otsustustegevus organisatsioonis ning sellega kaasnevad raskused,;

e otsustustegevus meeskonnatdos;

e Oigeaegse informeerimise ja kommunikatsiooni t&htsus otsustustegevuses ja
organistasiooni arengus;

Intervjuud viidi l1&bi Tondiraba Spordikeskuses 2016. a detsembrikuus ning 2017. a
maikuus. Kdik neli intervjuud salvestati diktofoniga, transkribeeriti ja koondati lisadesse.

Kvalitatiivsel analtisil kasutati intervjuude tulemusi.

1) Esimene intervjuu viidi l&bi Tondiraba Spordikeskuse administraatori Anastasia
Polevtsovaga. Intervjuu labiviimise koht oli Tondiraba J&&halli administraatorite tuba ning
intervjuu toimus 2. detsembril 2 kell 17:22. Intervjuu pikkus oli umbes 22 minutit ja 10
sekundit. (Transkribeeritud 6.12. 2016). (vt lisa 2)

2) Teine intervjuu viidi labi Tondiraba Spordikeskuse juhataja Elena Glebovaga.
Intervjuu l&biviimise koht oli Tondiraba Jaahalli konverentsiruum ning intervjuu toimus 5.
detsembril 2016. a kell 13:30. Intervjuu pikkus oli umbes 15 minutit ja 24 sekundit.
(Transkribeeritud 6. 12. 2016). (vt lisa 3)

3) Kolmas intervjuu viidi l&bi Tondiraba Spordikeskuse turvailema Priit Pajuga.
Intervjuu labiviimise koht oli Tondiraba Jadhalli konverentsiruum ning intervjuu toimus 5.
detsembril 2016. a kell 15:50. Intervjuu pikkus oli umbes 39 minutit ja 22 sekundit.
(Transkribeeritud 6.12. 2016). (vt lisa 4)

4) Neljas intervjuu viidi ldbi Tondiraba Spordikeskuse tehnilise juhi Eduard
Vinogradoviga. Intervjuu labiviimise koht oli Tondiraba Jaé&halli konverentsiruum ning
intervjuu toimus 8. mail 2017. a kell 10:20. Intervjuu pikkus oli umbes 53 minutit ja 49
sekundit. (Transkribeeritud 8.05.2017). (vt lisa 5)
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2.4. Vastajate luhikirjeldused

Esimene vastaja oli Tondiraba Spordikeskuse administraator Anastasia Polevtsova, kes
tootab antud asutuses alates esimesest péevast. Ta on 32-aastane naisterahvas, kes I6petas
Tallinna Tonismie Reaalkooli ja omandas korghariduse Tallinna Ulikoolis 6koloogia
teaduskonnas. Eelnevalt todtas Anastasia erinevates spordiasutustes ning saloonides
administraatorina.  Intervjuu viidi labi just Anastasiaga, kuna vOrreldes teiste
administraatoritega on tema td6kogemus antud valdkonnas kdige suurem. Just seetbttu voeti ta
ka esimesena todle Tondiraba Jadhalli, kus ta aitas pustitada esmaseid eesmarke, luua stisteemi
ning positiivse todatmosfaari, tanu millele peetakse antud organisatsioonis siiani
administraatorite t00d véga efektiivseks ning meeskonnatto areneb iga paev. Tema emakeel on
vene keel, kuigi lisaks sellele ta valdab nii eesti kui ka inglise keelt. Kuna Anastasia on autori
kolleeg ja sOber, oli intervjuu labiviimise atmosfaar véaga sobralik ja vastuste andmisel ei
tekkinud probleeme ega arusaamatusi.

Teine vastaja oli Tondiraba Spordikeskuse juhataja Elena Glebova, kes samamoodi
to6tab antud asutuses alates esimesest péevast. Ta on 27-aastane naisterahvas, kes I6petas
Audentese Erakooli ning omandas karghariduse Tallinna Ulikoolis koreograafia teaduskonnas.
Lapsepdblvest saati tegeleb Elena iluuisutamisega ja ta on seitsmekordne Eesti meister ning
theksakordne medaliomanik. Tondiraba Jaahallis on Elenal kdige suurem t66kogemus jaéahalli
tunniplaani koostamisel, millele tugineb kdige suurem ja tdhtsam osa igapéevasest jaéhalli
elust. Lisaks sellele on Elenal suureparane tookogemus spordi valdkonnas, mis on seotud just
jaa spordialadega, mis omakorda lihtsustab oluliselt kdikide t60tajate igapdevast tO6protsessi.
Elena teab, kuidas suunata antud asutust digesse suunda ja pustitada 6igeid eesmarke. Samal
ajal tdnu véga heale suhtlemisoskusele, mille ta omandas spordikarjaari jooksul, reisides ja
elades Ameerikas, on Elenaga vaga lihtne leida kompromissi ning lahendada kéikvdimalikud
probleemid. Ta on véga lojaalne ja sdbralik inimene. Tema emakeel on vene keel, kuigi lisaks
sellele ta valdab nii eesti kui ka inglise keelt.

Intervjuu Elenaga viidi 1abi tema t60pédeva jooksul, mistdttu Elenal ei olnud véga palju
vaba aega, kuigi ta oli vaga huvitatud antud stiindmusest. Seoses sellega, et Elena on autori
kolleeg ning hea tuttav oli intervjuu labiviimise atmosfaar sobralik ja vastuste andmisel ei

tekinud probleeme ega arusaamatusi.
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Kolmas vastaja oli Tondiraba Spordikeskuse turvaillem Priit Paju, kes todtab antud
asutuses alates 1. detsembrist 2014. a. Ta on 40-aastane meesterahvas, kes |0petas Véike-
Maarja Paastekooli ning omandas lisahariduse Sisekaitseakadeemias. Oma elu jooksul on Priit
tootanud kiirabis, Pé&&steametis ning on l&binud Afganistani s6ja. Tema t66kogemus
turvateenistuses on pikaajaline ja mitmekesine ning tema suhtlemisoskus ja teadmised
erinevatest kultuuridest on reisimise tottu kdrgel tasemel. Priidu abiga lahendati viimaste
aastate jooksul erinevaid toOprotsessidega seotud probleeme. Priit pildis edendada antud
organisatsioonis olevat kommunikatsiooni ning parendada organisatsiooni struktuuri. Ta on
alati vaga abivalmis ning pudab kaitsta oma t66tajaid ja leida kompromissi, tanu millele kbik
tootajad teda vaga vadrtustavad. Priit Paju vdib pidada antud orgnisatsiooni omapéraseks
selgrooks ning véga austatuks tootajaks.

Intervjuu Priit Pajuga viidi labi tema t66pdeva jooksul ning ta leidis piisavalt aega
kiisimustele vastamiseks. Suure elu- ja to6kogemuse ning tootaja suureparase suhtlemisoskuse
tottu oli antud intervjuu Uks pikematest ning vaga sisukas vorreldes teiste vastajatega. Seoses
sellega, et Priit on autori kolleeg oli intervjuu labiviimise atmosfdadr sobralik ja vastuste
andmisel ei tekinud probleeme ega arusaamatusi.

Neljas vastaja oli Tondiraba Spordikeskuse tehniline juht Eduard Vinogradov, kes
to6tab antud asutuses alates 1. aprillist 2017. a ning on labimas katseaega. Ta on 37-aastane
meesterahvas, kes I8petas Tallinna Tehnikakdrgkooli ning omandas tehnilise kdrghariduse.
Oma elu jooksul on Eduard tootanud sellistes valdkondades nagu kinnisvara hooldus/haldus
ning téostus/tootmine. Tanu suurele tdokogemusele on Eduardi suhtlemisoskus ja teadmised
véaga heal tasemel, mille pérast ta vOeti ka Tondiraba Spordikeskuse t00le. Hetkel vdib teda
pidada kdige aktiivsemaks ja produktiivsemaks tootajaks kogu kollektiivis. Eduard on
heameelne, s6bralik ja lojaalne inimene, kellega on lihtne leida Ghist keelt ja kelle poole saab
alati pdorduda erinevate olukordade lahendamiseks.

Vaatamata sellele, et Eduard toé6tab Tondiraba Spordikeskuses ainult veidi rohkem kui
poolteist kuud, vBib seda intervjuud pidada véga kasulikuks, kuna hetkel uue to6tajana néeb ta
kdige paremini organisatsiooni positiivseid ning negatiivseid kiilgi ning jagab oma arvamust
hea meelega. Lisaks sellele on tal palju varskeid motteid, kuidas saaks parendada, lihtsustada
ning uldiselt muuta Tondiraba Spordikeskuse tooprotsessi, meeskonnatdd otsustustegevust
ning kommunikatsiooni. Tema arvamus méangib véga suurt rolli, kuna viimased 15 aastat on

Eduard to6tanud suures ettevottes ja juhtinud umbes 100 inimest.
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3. MEESKONNATOO OTSUSTUSTEGEVUSE UURING
TONDIRABA SPORDIKESKUSES

3.1. Tondiraba spordikeskuse tutvustus

2014. aastal valmis Lasnamdel mitmeid ehitisi, mille krooniks sai Tondiraba
Spordikeskus. Hoone kuulutati aasta betoonehitiseks 2014, millega laks konkursi peaauhind Ott
Kadarikule ja Mihkel Ttrile ehk arhitektuuribiiroole Kadarik Tutr Arhitektid OU. Tondiraba
Spordikeskus on Tallinna Spordi- ja Noorsooameti hallatav linna spordiasutus. Asutuse
koosseisu kuulub struktuuritiksus Tondiraba jadhall (Varraku tn 14, 13917 Tallinn). Asutus
tegutseb talle kinnitatud eelarve piires. Asutusel on 6igus oma lesannete taitmiseks osutada nii
tasuta kui ka tasulisi teenuseid, mille hinnad kehtestatakse riigi ja Tallinna digusaktides
kindlaks madratud korras. Teenuste kasutamise eest toimub tasumine vastavalt Tallinna Spordi-
ja Noorsooameti poolt kinnitatud hinnakirjale. Pangatlekande teel tasutakse raamatupidamise
valjastatud arve alusel, sularahas tasutakse ettemaksuna.

Jadhalli tehniline seisukord on vdga hea ja seda peetakse parimaks ja koige
unikaalsemaks Eesti jaahalliks. Tondiraba jaahall valiti Euroopa parimate jaahallide hulka.
Eesti sportlaste ja Tondiraba J&ahalli personali sénul ei sarnane Tondiraba ja&hall tihegi teise
Euroopa jadhalliga ja on oma olemuselt taiesti modernne ja unikaalne. Kolmekorruseline
multifunktsionaalne Tondiraba Ja&hall koosneb 5840 istekohaga peaareenist ja kolmest
harjutusvéljakust. Peaareeni on vBimalik kasutada iluuisutamise, jaahoki, jadkeegli, vorkpalli,
kasipalli, iluvdimlemise ja ka teiste spordialade treeninguteks ning vdistlusteks. Esinduslik
peaareen sobib suurepéraselt ka kontsertide korraldamiseks, sest erilist tahelepanu on pdératud
nauditava akustilise efekti saavutamiseks. Jadhalli kahte tlejadnud harjutusvéljakut on véimalik
kasutada ilu- ja kiiruisutamiseks ning jaédhoki mangimiseks. Kolmas harjutusvéljak on
spetsiaalselt loodud ja&keegli treeninguteks ja vdistlusteks. Hoone kasutatav pind on 20 578
m2.

Spordiobjektina defineeritakse maja kui j&ahalli, vdimlat ja spordisaali. Peale
spordikompleksi on Tondiraba Jaahall ka atraktiivne kontserdisaal. Seal toimus isegi selline
tiritus nagu “Totaalne diktant”. Majas on peaareen (jaahoki, iluuisutamine, jaakeegel, korvpall,

vorkpall, véimlemine, mitmesugused vditluskunstid), kaks jaahalli (jd&hoki, iluuisutamine,
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jaékeegel), koreograafiasaal (aeroobika-, voimlemis- voi liikumissaal), vimlemissaal, jousaal
(jdutdstmine, kulturism ja fitness, tdstesport). Tondiraba Jadhallis tegutsevad erinevad
munitsipaalkoolid. Jaahalli visiitkaart on iluuisutamine ja jd&hoki. Siinkohal peaks mainima, et
ndudlus antud tegevusele on hooajaline ehk suurem osa jaauritustest toimub novembris ja
talvel. Tondiraba suur eelis teiste jadhallide ja -valjakute ees on suvet6d. Suvel on nbudlus
iluuisutamise (vaba jad) ja jadhoki asjaarmastajate seas tunduvalt vaiksem. Professionaalsed
sportlased vajavad aga ikka tingimusi harjutamiseks ja vOistluste ettevalmistamiseks, mis
uhtlasi kompenseerib ettevottele saamata jaddnud kasumi.

Muidugi on vaja arvestada sellega, et asutus on péris uus ja silamaani tekivad erinevad
vead ning probleemid, kuna slisteem ei ole veel perfektseks kujunenud ning mdnikord puudub
vajalik kogemus. Kuigi just seetdttu oli véga huvitav antud organisatsiooni néitel selgeks teha,
kui téhtsat rolli méngivad otsustustegevus, Gigeaegne informeerimine ning suhtlemine ehk

kommunikatsioon organisatsiooni arengus ja efektiivse meeskonnatd6 protsessis.

3.1.1. Tondiraba Spordikeskuse tegevussuund, eesmark ja missioon

Tondiraba Jaahallil on ka kaks pdhilist tegevussuunda: sport ja kultuur.

Asutuse tegevuse eesmérk on luua tingimused ja vdimalused tervise-, harrastus- ja
voistlusspordiga tegelemiseks, pakkudes sportimisv@imalusi ja andes sportimiseks ning spordi-
ja kultuuridrituste tarbeks kasutusele spordiehitisi, neid teenindavaid ehitisi ja spordivahendeid.

EttevOtte missioon on uisuspordi edendamine ning strateegiaks on pakkuda
sportimisvdimalust ja hoida hindu turuhindadest pisut madalamal tanu asjaolule, et maja
finantseerib ennast kommertsurituste allikatest.

Juhataja sonul on sihtriihmaks noored ja lapsed, professionaalid ja asjaarmastajad.
Tahtis on defineerida ka pGhiprotsessid — sporditeenuste osutamine, kommertsurituste
labiviimine, tugiprotsessid, hea tehnilise seisukorra tagamine, sponsorite leidmine, atmosféari
loomine ja kriitilised protsessid — tunniplaani ja jaaplatside graafikute koostamine,
ohutusnormide jalgimine, kliendi heaolu tagamine, vajadusel lepingute sGImimine,
reklaammaterjali ettevalmistamine, usaldusvaérse ja kvaliteetse kommunikatsiooni tagamine

jne.
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3.1.2. Ettevote struktuur ja personal

Tondiraba Jaahalli personal koosneb 15 todoétajast (vt. Lisa 9). Tippjuhtkonna
moodustavad juhataja, juhiabi ja assistent. Juhiabi tegutseb ka raamatupidajana. Juhataja on
Elena Glebova — Eesti tuntud iluuisutaja, mitmekordne vditluste vditja. Tema s6lmib ja IGpetab
toolepinguid, korraldab vara haldamist, tagab finantsdistsipliini, tegeleb personali varbamisega,
esindab ettevotet, teeb linna nimel tehinguid asutuse Glesannete taitmiseks linna eelarves selleks
ette nahtud kulutuste piires, kinnitab kooskolastatult ametijuhatajaga asutuse struktuuri,
tOotajate koosseisu ja t60 tasustamise alused. Lisaks juhtimisele tegeleb Elena Glebova
aktiivselt treeneritodga. Tal on mitu silmapaistvat 6pilast eri vanusegrupist. Samuti korraldab
ta Ule-eestilisi iluuisutamisvdistlusi. Elenat kutsutakse tihti zdriisse nii Eestisse kui ka
valismaale. Sellepdrast voib iluuisutamist nimetada Tondiraba J&&halli tuumkompetentsiks ja
visiitkaardiks.

Majas on mditgi- ja arendusspetsialist, turvajuht ja tehniline juht. Nad tegelevad
enamasti rahvusvaheliste Urituste korraldamisega. Pdhimdtteliselt jagavad nad turundus- ja
kommunikatsioonijuhi tlesandeid, kuna eraldi turundusjuhti majas praegu ei ole. Samuti on
neli administraatorit, kolm jaameistrit ja kaks areenimeistrit. Administraatorid tegelevad
igapéevaste Ulesannetega, vormistavad tellimusi, mulvad pileteid vabale jaale, tegelevad

kergema organisatoorse tooga.

3.2. Intervjuude analtisimine

Uuringu labiviimiseks kasutas t66 autor poolstruktureeritud intervjuu meetodit, mille
alusel teostati cross-case anallius. Koik kiisimused olid keskendunud pdhikisimusele: kuidas
efektiivne meeskonnattd otsustustegevus, digeaegne informeerimine, hasti korraldatud
kommunikatsioon ning suhtlemine lihtsustavad to0protsessi ja mdjuvad organisatsiooni
arengut. Kuna vastajaid oli neli, siis cross-case analuisi kaudu oli véimalik saada Kiire tilevaade
vastustest ja neid vorrelda. Analulsi kdigus leiti nii sarnasusi kui ka erinevusi nende nelja
vastajate arvamuste vahel.

Intervjuudest vottis osa neli Tondiraba Spordikeskuse to6tajat. Igal neist on antud
organistasioonis erinev amet. Administraator on antud asutuse plramiidi alus ja tema

peamiseks toollesanneks on kommunikatsioon ehk info jagamine ja edastamine. Turvatlem on
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administraatorite Glemus ning asub puramiidi keskel. Tema kdrval organisatsiooni struktuuris
seisab ka tehniline juht, kes vastutab areeni- ja jadmeistrite t60 eest. Juhataja on pramiidi tipus
ning vastutab kdige tdhtsamate otsuste vastuvdtmise eest. Tanu sellele, et oli voimalik raékida
erinevate plramiidi tasandite tootajatega, tekkis suurepédrane vdimalus vdrrelda saadud
vastuseid ja teha (levaade otsustustegevuse protsessidest antud oranisatsioonis,
kommunikatsiooni téhtsusest ja teada saada, kuidas antud organisatsioonis nédeb vélja
meeskonna ja juhtide otsustustegevus. Samas on intervjuude alusel vdimalik leida erinevaid
meeskonnattd ja kommunikatsiooni puudusi voi eeliseid ning teha ka vastavaid jareldusi.

Intervjuude eesmérk on analliisida antud organistasiooni Uhise otsustusprotsessi
efektiivsust ja tbestada, et efektiivne otsustustegevus, Oigeaegne informeerimine ning
suhtlemine ehk kommunikatsioon lihtsustavad to0protsessi ja mdojutavad organisatsiooni
arengut. Autor on isiklikult teemast huvitatud, kuna té6tab antud organisatsioonis viimased 2,5
aastat. Seega vOttes arvesse autori seisukohta, saab kohe kahtlemata kindlaks madrata, et
Tondiraba Spordikeksuse peamiseks probleemiks vdib pidada véheselt organiseeritud
meeskonnat6dd, mis omakorda mdjutab oluliselt otsustustegevust. See tekitab thtlasi pidevalt
probleeme kommunikatsioonis ja Gigeaegses informeerimises. Kuna autor to0tab uuritavas
organisatsioonis ja Uhtlasi plaanib jatkata oma t66d Tondraba Spordikeskuses, on ta vaga
huvitatud kdikide positiivsete ja negatiivsete aspektide leidmisest ning Tondiraba
Spordikeskuse meeskonnatdd otsustustegevuse ja organisatsiooni sisekommunikatsiooni
uldisest parendamisest.

Esimese aspektina vaadeldi to6tajate otsustusv@imelisust ning hinnati, kui edukalt tuleb
iga kusitletav igapéevaelus toime otsustustegevusega. Tootajate vastuste vordlemisel leiti nii
sarnasusi kui ka erinevusi. Uhiselt oldi nus, et otsustustegevus ning otsustusvémelisus saltub
alati situatsioonist, kuid vdga suurt rolli mangivad ka info omandamine ja elukogemus.
Tehniline juht mainis, et: “juhtimise téospetsiifika viljendub ka selles, et ménikord tuleb
tootada n-0 psuhholoogina ning seda saab ka pidada eduka otsustustegevuse alusena”.
Juhataja arvamusel: “tihti otsuste tegemine vGtab ka palju aega, seoses suure vastutusega, kuigi
t00l on aga otsustustegevuse protsess palju lintsam, kuna t66l on kindlad piirid ning eesmargid
ja see omakorda lihtsustab téoprotsessi viga”. TOOtajad arvavad, et otsustustegevus méngib
organisatsioonis olulist rolli ning igapé&evane elu ongi otsuste tegemine. Administraatori sonul
vOib otsustustegevust pidada: “todprogressi litkuma panevaks jouks”. Juhi poolt oli ka lisatud,

et: “otsustustegevus on viga tihtis meeskonnatoé protsessis, kuna juhataja on viimane isik, kes
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sonastab otsuse ja juhataja jaoks sellega kaasneb viga suur vastutus . Kahjuks arvab enamik
vastajaid, et otsustustegevus ei mangi kdige tahtsamat rolli organisatsiooni elus ning tegemist
on lihtsalt Ghe tahtsa aspektiga. Kuigi tehniline juht lisas, et: “organisatsiooni arengu edukus
on kindlasti seotud otsutustegevusega, kuna iga otasusega alati kaasnevad mingisugused
tagajdrjed, mis omakorda mojutavad organisatsiooni arenguprotsessi vdiga”. Turvaulema
arvamuse jargi: “koik oleneb ka organisatsiooni iilesehitusest” ning et “peab olema ka
ptistitatud kindel eesmdrk, mille nimel koik organisatsiooni téotajad hakkavad tegutsema” .

Autori arvamusel on tanased probleemid meie eilsed lahendused. Organisatsioon on
oma olemuselt otsuste vastuvotmise mehhanism. Kui midagi ei otsustata, siis ka midagi ei
toimu. Antud véljendiga ndustusid ka kdik tootajad, kuna jattes midagi otsustamata, tekivad
probleemid ning on keeruline edukalt edasi liikuda. Kuigi juhataja arvates s6ltub kdik samal
ajal ka situatsioonist, sest osa probleeme vdi situatsioone on raskesti ennetatavad. Teiselt poolt
aga vaidab tehniline juht, et vaatamata kdikvGimalike situatsioonidega seotud tagajargede
ennetamisele, tuleb alati teha proovi ning tugineda eelnevale to6kogemusele.

Teiseks aspektiks oli vaatluse all juhtide otsustustegevuse téhtsus. Igapdevases elus
puutuvad juhid vaga tihti kokku probleemidega otsuse langetamisel ning juhataja Elena
Glebova sGnade jargi on juht: “viimane isik organisatsioonis, kes sonastab otsuse”. Osa neist
otsustest on vaga keerulised ning mangivad véaga suurt rolli kdikide tootajate ja tldse kogu
organisatsiooni elus. Kuna juhtide otsustest sdltub organisatsiooni areng, edukus ja tulemused,
siis saab Oelda, et juhtide dlul on vaga suur vastutus, milllega monikord on raske hakkama saada
(suur narvipinge, dilemma). Seoses kusimusega: “kui tihti teil tekivad raskused eriti tahtsate
otsuste vastuvormisel?”’, saime juhataja poolt vastuseks, et: “eriti tihtsad otsused kindlasti
votavad alati palju aega ning raskused on kbigepealt seotud suure vastutuse, muretsemise ning
narvipingega”. Samas turvaiilema arvates: “koik soltub ka elukogemusest ja haridusest”. \Veel
ta lisas, et vdga mdjukaid otsuseid ta alati soovitab just gruppides/ meeskonnas vastu votta.

Selleks, et juhtide otsustusprotsess oleks lihtsam on vélja mdeldud kasulik eetiline
otsustamise mudel, mida autor tutvustas igale vastajale. Administraatori sénul tema t66 ei ole
seotud vaga mdjukate ja téhtsate kiisimustega, mist6ttu antud kiisimuse juures see mudel ei ole
tema jaoks eriti kasulik. Juhataja arvates antud eetiline otsustamise mudel on véga vajalik ja
sarnane tema meetoditega. Parast mudeli uurimist leidis juhataja, et see on isegi kasulikum ja
lubas mudeli endale malestuseks votta. Kuigi turvaiilema arvates vOib mudelit pidada

kasulikuks ainult siis: “kui eluline kogemus puudub”, Kuna tema arvates antud mudel: “peab
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loomulikult vilja tulema”. Tehniline juht kinnitas, et kasulikus eetilise otsustamise mudelis on
vélja toodud absoluutselt kdik vajalikud ja téhtsad aspektid, tdnu millele seda mudelit vdib
pidada vaga kasulikuks.

Jargmiseks aspektiks oli vaatluse all tdotajate koostod gruppides ja tdpsemalt
meeskonnas, selle l&biviimise tehnikad ning voimalikud konflliktid. Tuli vélja, et selles majas
ei ole koost6o konfliktne, kuna kollektiiv on véike. Sageli tekivad konfliktid juba seetdttu, et
mida rohkem on inimesi, seda rohkem on arvamusi. Neid pidtakse véltida turvatulema sénade
jargi: “liikates oma ego ja arvamuse korvale” ning tehnilise juhi sdnade jargi: “pannes ennast
oma oponendi kohale, et tema métteviisist ja motiividest paremini aru saada”. Juhataja arvates
vaga mdjukaid otsusi on lihtsam vastu votta meeskonnas, kus on mitte rohkem kui kolm
inimest. Enamik arvas, et antud organisatsioonis metodoloogilisi tehnikaid, nagu néiteks
ajuriinnakut, ei kasutata. Administraator, tehniline juht ja turvailem leiavad, et seda peaks
muutma, kuna tagajérjeks on ebaefektiivne probleemide lahendamine. Kdéige kasulikumaks
tehnikaks peetakse koosolekute labiviimist, kus toimub arvamuste avaldamine. Kahjuks on
antud kisimuse juures olemas vastasseis selles mottes, et juhataja ei toeta iganddalaste
koosolekute labiviimist, vaatamata sellele, et absoluutselt kdik td6tajad arvavad, et koosolekud
on juba ammu hadavajalikud. Raakides koosolekute labiviimise tehikatest mainivad koik, et
véaga kasulik on néiteks ajuriinnak ja Gldiselt erinevate tehnikate kombineerimine, kuna kdik
sOltub otseselt koosoleku teemast, mahust ja spetsiifikast. Tehniline juht lisab ka, et: “on viga
kasulik ette teavitada tootajaid sellest, mille kohta hakkatakse réaakima koosoleku ajal, kuna
mdnikord on véga vajalik eelnevalt 1abi mdelda moni situatsioon, et véaltida arusaamatusi ja
kiiremini leida probleemile lahendus ”.

Tondiraba Jaéhallis infovahetus toimub Interneti, mobiiltelefoni, e-kirja, Google Drive’i
ning néost nakku suhtlemise kaudu. Samas viiakse kord nédalas l&bi koosolek, kus osalevad
kdik tootajad, valja arvatud administraatorid. Kdige kasulikumaks vahendiks peetakse kiirete
kiisimuste korral tavalist nii-6elda ndost ndkku suhtlemist, kuna selle kaudu on vdimalik kdige
paremini leida kompromiss ning saada aru teise to6taja mottest/ideest. Lisaks sellele peetakse
véaga kasulikuks mobiiltelefoni ja e-kirju, kui infot on tarvis fikseerida.

Organisatsioonis tehakse alati otsuseid, kuid paraku ei tunne to6tajad sageli otsuseid dra
otsustena ja nad ei mdtle neist kui otsustest. To6tajad ei nde vdi ei mdista alati sidet otsuse ja
kommunikatsiooni vahel. See tadhendab, et mdningatel juhtudel on otsustega seotud

olukordades vaja strateegilist ja kavandatud kommunikatsiooni, sest selle abil loome
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konnotatsioone ja tahendusi. Just selles puutepunktis kerkib esile (organisatsiooni) strateegilise
siseskommunikatsiooni roll ning suhtekorralduse kui otsuse edastamise algataja roll. Teisisdnu,
otsuse teatavaks tegemine on ks kdige olulisemaid organisatsioonisisese suhtekorralduse
(kommunikatsiooni juhtimise) funktsioone. Lahtudest antud infost on kéik vastajad néus
véitega, et Oigeaegne informeerimine mdjutab organisatsiooni arengut ja meeskonnat6dd
maérgatavalt, kuna selle abil on vdimalik minimaliseerida negatiivseid tagajargi. Mida paremini
on tootajad informeeritud, seda produktiivsem on t60. Koik tootajad Kinnitavad, et
kommunikatsioon maéngib organisatsioonis vaga tahtsat rolli ja seda v@ib pidada
otsustusprotsessi ja otsustustegemise teavitamise votmekuisimuseks, kuna:
e kommunikatsioon on administraatorite peamine to6ilesanne;
e antud organisatsioonis kollektiiv on Gpris véike (ca 15 inimest), kuid klientide
baas on vdga suur, mist6ttu info jagamine peab olema v@imalikult tapne, Kiire,
Oigeaegne ja selge;
e kommunikatsiooni abil info liigub ja ilma selleta ei ole voimalik otsuseid vastu
votta.

Kuigi turvaulema arvates on Tondiraba Spordikeskuses kommunikatsioon tisna halvasti
organiseeritud, arvab juhataja, et: “ainult rddkimine ei aita otsuste vastuvotmisel. Lisaks sellele
on vaga vajalik kogemus ning t66 peab olema eelnevalt tehtud”. Tehnilise juhi sénul Tondiraba
Spordkeskuse meeskonnatdd on vaga ebaefektiivne, kuna koik tootajad nii-6elda elavad oma
elu ning pole ldse omavahel kollektiivina seotud. Enamik td6tajaid putab hoida omavahelist
sidet isikliku initsiatiivi alusel, kuid organisatsioon omaltpoolt ei tee selleks midagi, et
tugevdada oma suhteid kollektiivis. Tehniline juht arvab, et: “sellisest meeskonnast pole tarvis
oodata vaga positiivseid ja produktiivseid t60zulemusi”, mille parast voib tulla jareldusele, et
antud organisatsiooni tulemused on tema arvates mitterahuldavad ja voiksid olla palju paremad.
Tehnilise juhi poolt oli ka lisatud, et Tondiraba Spordikeskuses t0otatakse jargmise printsiibi
jargi: “nii palju, kui vaja — nii vihe, kui voimalik”. See radgib sellest, et antud asutuses keegi
ei ole huvitatud sellest, et tiletada piire ja teha natukene rohkem, kui on tarvis. Teiste to6tajate
vastused kinnitavad ka eelnimetatud mdtet ning antud probleemi saab pdhjendada tootajate
motiveerimise puudumisega Tondiraba Sprodikeskuses. Motiveerimine mangib véga suurt rolli
ning see ei pea alati valjenduma ainult rahaliselt. T66tajate motiveerimine tehnilise juhi sdnade
jargi voib ka véljenduda sellistes aspektides nagu: “iihised iiritused, vdiiksed kingitused

to6tajatele sunnipdevadeks ja lihtsalt tootajate vaartustamine igapéevases tooelus, mis
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valjendub juhatuse poolt oma tO6tajate igapdevaste vajaduste eest hoolitsemises”. Lisaks
sellele arvab ta, et: “monikord on vaga kasulik unustada t66, muuta atmosfaari, teha kohvipaus
majast valjas ning suhelda oma kolleegidega nagu s6pradega. See aitab inimestel leida uhist
keelt ning tugevdada suhteid, mis omakorda mdjutab positiivselt kommunikatsiooni,
meeskonnatood ja produktiivsust”.

Nii administraatori kui ka turvalllema arvates digeaegse informeerimise puudumise
tottu tekivad antud organisatsioonis raskused peaaegu iga pé&ev. See omakorda segab
meeskonnat6dd oluliselt. Kugi juhataja arvates sellised situatsioonid kerkisid esile ainult
esimese aasta jooksul ning praegune susteem on paremaks muutunud ja arenenud. Sellised
vastuolud nditavad aga, et juhatus on osades aspektides tddalastest probleemidest halvasti
informeeritud.

Vastates viimasele kusimusele: “mida te sOoviksite muuta oma organisatsioonis?”,
mainisid kdik tootajad esmalt, et meeskonnat6d parendamiseks oleks vdga vaja alustada
regulaarsete koosolekute l&biviimisega. Mida rohkem neid koosolekuid tuleb, seda parem on.
Lisaks sellele oli ka mainitud, et koosolekutest peavad alati osa votma kdik kollektiivi litkmed.

Selleks aga, et parandada suhteid to0tajate vahel, on vastajate arvates vaja labi viia
mingisuguseid Uhisdritusi tootajatevaheliste suhete parendamiseks, kuna hetkel on vdimalik
tajuda pinget, mis omakorda raskendab toOprotsessi. See muudab meeskonnatdod
ebaefektiivsemaks, mis m@jutab ka tootajate ja meeskonnatdo tulemusi. Turvailem lisas ka, et
tal on: “suur soov fundamentaalselt muuta kogu meie organisatsiooni struktuuri ja libi viia

rohkem koosolekuid koikide tootajatega”.

3.3. Jareldused ja ettepanekud

Tuginedes intervjuudest saadud materjalile vOib jareldada, et Tondiraba Spordikeskuses
on hetkel mérgatavalt probleeme ning negatiivseid aspekte, mida oleks kindlasti vaja parendada
lahimate aastate jooksul. Loomulikult tuleb arvestada ka sellega, et Tondiraba Spordikeskus on
Upris uus ja noor asutus, millega arvatavasti kaasnevabki hulgaliselt probleeme. Kuigi teiselt
poolt vaadates saab selle aasta augustis Tondiraba Spordikeskus kolme aastaseks, millest
teoreetiliselt peaks piisama, et rajada edukas organisatsiooni struktuur. Samal ajal vdib aga
mérgata seda, et administraatori, tehnilise juhi ja turvalilema seisukohad on véga sarnased

juhataja seisukohtadega. Seega vOib jareldada, et juhataja ei ole niivord hasti teadlik ning
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informeeritud koéikidest organisatsioonis toimuvatest protsessidest ja probleemidest. On ka
tahtis mainida seda, et juhataja td6kogemus, haridus ja kompetentsus ei ole nii heal tasemel,
nagu nditeks turvailemal. See vOib olla ka organisatsioonis olevate probeemide ja
arusaamatuste péhjuseks.

Hetkel peamisteks probleemideks voib pidada jargmisi aspekte:

e ebaefektiivne kommunikatsiooni korraldamine;
e ebapiisav meeskonnatdo;
e Kollektiivi Uhtsuse puudumine.

Autori ettepanek seisneb selles, et Tondiraba Spordikeskuses on kindlasti vaja labi viia
rohkem koosolekuid, millest votavad osa kdik organisatsiooni t06tajad. Selle abil saab juhataja
rohkem teada probleemidest, mis on tekkinud antud organisatsioonis. Samal ajal saavad kdik
ulejd&nud Tondiraba Spordikeskuse t60tajad teada antud organisatsiooni erinevate valdkondade
probleemidest, mis laiendab nende silmaringi ja vdib-olla pdhjendab ka erinevaid aspekte, mille
kohta varem puudus informatsioon ning mis omakorda tekitas to6tajate vahel arusaamatusi ja
negatiivseid emotsioone. Lisaks sellele saavad kdik to6tajad voimaluse valjendada oma motteid
ja ettepanekuid tooprotsesside kohta. Arvatavasti on todtajatel kolme aasta jooksul kogunenud
palju erineva sisuga mdtteid, mis vOivad mangida véaga suurt rolli organisatsiooni arengus ja
uldiselt suunata organisatsiooni t66d paremuse poole.

Selleks, et lihtsustada koosolekute I&biviimise protsessi pakub autor valja idee poovida
uut tehnikat, mida enamasti kasutatakse viimastel aastatel narvepinge véltimiseks ja aitamaks
tootajatel oma motteid paremini véljendada. Antud tehnika erinevus teiste tehnikatega vorreldes
seisneb selles, et koosolekute labiviimisel deldaksi korraks lahti tootajate hierarhiast. See
véljendub ka hiljem igapédevases t66s. Puliakse luua selline atmosfaar, kus kdigi t06tajate
arvamused on vordsed ning juhi kdrge ametipositsioon ei tekita nérvipinget tootajate jaoks.
Sellisel juhul usaldavad to6tajad oma juhatajat ning tunnevad tema toetust. Teisisdnu to6tajad
vajavad sellist inimest organisatsioonis, kelle poole mure korral podrduda ja kes hoolitseb
tingimuste eest, mis vdimaldavad neil igapdevast t66d edukalt teha.

Tondiraba Spordikeskuse kollektiiv té6tab erinevatel korrustel ning tihti ei nde tksteist
mitu nadalat jarjest. See on tingitud erinevast toospetsiifikast ning geograafilisest erinevusest
uksuste vahel: juhatus t66tab kontoris teisel korrusel, administraatorid ja jadmeistrid t66tavad
graafiku alusel esimesel korrusel, mis vahendab organisatsiooni Uksustevahelist koostood.

Positiivseks osutub aga tddemus, et keskastmejuhid ja juhataja kilastavad alliiksusi pidevalt,

31



tagades selle, et on olemas keegi, kellelt abi kisida. Selleks, et tdsta Tondiraba meeskonnattdd,
vOiks organisatsioonis korraldada Ghiseid dritusi. Selle tulemusena suhtleksid tdotajad
uksteisega ning uheskoos joutaks lahendusteni, mis tdstaks organisatsiooni tootlikkust.

Urituste labiviimiseks autor naeb mitu erinevat varianti:

1) Suve- ning talvepéevad

Tavaliselt organisatsioonides korraldatakse suve- ja talvepdevad kusagil looduses,
vérskes dhus, et puhata ametlikust atmosfaarist, mis on loodud kontorites efektiivse tooprotsessi
jaoks. Need paevad annavad voimalust puhata t66st ning leida oma todkaaslastega thist keelt
ja Uhiseid huvisid. Kahjuks aga Tondiraba ja&hallis suhtuvad t66tajad Uksteisesse ainult nagu
to6tajatesse, kellega tuleb lahendada probleeme ning radgitakse ainult sel juhul, kui tekib t66ga
seotud kusimusi. Lisaks sellele on tOotajad jagatud erinevateks gruppideks, mis on ka
takistuseks meeskondliku atmosfaéri loomisele antud asutuses. Isegi, kui tegemist on sinu
tookolleegidega on véga téhtis ndha iga inimese omapéra ja proovida avastada enda jaoks antud
inimeste positiivseid ja huvitavaid kilgi, mis ei ole seotud td66ga. Just need punktid
moodustavad suurepérase meeskonnatoo.

2) Joulupeod

Joulud on autori arvamusel kdige tahtsam ja hingelisem piiha, mida saab tahistada koos
oma kdige lahedasemate inimestega. Tegelikult vGib ka véita, et meie kollegid on meie teine
perekond, kuna nendega me veedame nadala jooksul sageli rohkem aega kui oma sugulastega.
Lahtudes sellest on autori arvamusel véga tahtis I&bi viia iga-aastased joulupeod Tondiraba
jaahallis kogu kollektiivi jaoks meeskonnavaimu tugevdamiseks. Antud Urituse juures kdige
tahtsamaks aspektiks oleks tarvis pidada seda, et iga t06taja vOib kinkida oma totkaaslastele
mingisuguse Kkingituse, mis omakorda (ihendab inimesi ja loob sbbraliku sooja atmosfaari.
Lisaks sellele, et aru saada, millist kingitust oleks tarvis teha, tuleb tutvuda lahemalt oma
kolleegiga, et saada mingisugust infot inimese huvidest ja hobidest. Samal ajal organisatsioon
peab hoolitsema oma t06tajate eest ning kord aastas on vaga loomulik kinkida oma to6tajatele
kingitusi, mis loomulikult ei pea olema Uldse kallid. See on pigem vdimalus ndidata oma
t0otajatele, et juhatus hoolitseb oma to0tajate eest ning nditab, kui tdhtsad nad on antud asutuse
jaoks. Sellised véikesed Ullatused muudavad alati meeskonnat6dd efektiivsemaks ning kingivad
tOotajatele positiivseid emotsioone ja motivatsiooni teha oma t6dd paremini. Muidugi

mangivad rahalised motivaatorid samuti vdga suurt rolli, kuid kahjuks see pole alati véimalik.
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Vaatamata sellele ptitiab Tondiraba Spordikeskus alati tllatada oma to6tajaid joulupreemiaga
ning sel aastal oli jdulupreemiate summa eriti positiivne.
3) Spordipéevad

Kuna Tondiraba Spordikeskus on kbigepealt spordiasutus on mdnikord tarvis 1abi viia
ka selliseid spordilritusi, mis oleksid kuidagi seotud antud asutuse peamiste tegevusaladega.
Nagu oli juba varem mainitud, need spordialad on jargmised: iluuisutamine, curling,
Kiiruisutamine ja hoki. Autori arvamusel to6tajate jaoks on kasulik saada natuke tdiendavat
infot selle kohta, millega tegelevad Tondiraba Spordikeskuse sportlased ja kliendid. Lisaks
sellele loob see r66msa atmosfaari, mille kohta hiljem vdib saada palju naljakaid méalestusi, mis
omalt poolt tthendab kindlasti kollektiivi.

4) Tootajate sinnipdevade ametlikud téhistamised kohvipausi naitel

Kahjuks ei tahistata Tondiraba Spordikeskuses tildse to6tajate stinnipéevi. See kindlasti
jatab negatiivse mulje ega motiveeri tootajaid. Selleks, et iga toOtaja tunneks, et tema
organisatsioon testi mdtleb ja hoolitseb tema eest, oleks vaja 1abi viia véikeseid Gritusi, nagu
kohvipaus magusa toiduga, kuhu oleksid kutsutud k&ik organisatsiooni té6tajad. Muidugi
kingitused organisatsiooni poolt on teretulnud.

Kdige tdhtsamaks tingimuseks antud drituste labiviimisel v@ib pidada seda, et Uritusi
tuleb korraldada majast véljas, kuna see loob sdbralikuma atmosfaari ja annab voimaluse
unustada, et tegemist on sinu tookollektiiviga ning suhtuda inimestesse nii-delda teisest kiiljest.
Need Uritused aitavad inimestel leida thist keelt ja tugevdada to6tajate suhteid, mis omakorda

parendab meeskonnat6dd ja tooprotsessi.
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KOKKUVOTE

Otsustamine on alati olnud ks olulisemaid teemasid poliitikas ja majanduses, kuigi
tavaliselt me votame otsuseid vastu iga paev. Otsused, mille vastuvdtmine ei muuda suurel
maaral meie elu — rutiinsed, neutraalsed, mitteolulised, igapaevaelu puudutavad — ei vaja pikka
kaalutlemist. Need otsustusprotsessid toimuvad automaatselt elustiili, vaartuste ja kogemuste
pbhjal. Teisest kiljest, suure kaaluga otsused — ameti valik, karjaari, elukaaslase ja elukoha,
aga ka néiteksmeditsiinilised otsused — vajavad pohjalikumat lahenemist, kuna kaalul on
otsustaja heaolu ning otsus omab meie elu Ule suurt mdju. Eelpool nimetatud otsuste juurde
vOib liita ka need otsused, mida voetakse vastu organisatsioonis iga paev t66 kaigus.
Organisatsioon on oma olemuselt otsuste vastuvdtmise mehhanism: kui midagi ei otsustata, siis
midagi ei toimu. Otsustustegevuse kaudu organisatsioon loob oma tuleviku.

Organisatsioon ei suuda saavutada palju eesmarke, kui tema liikmed td6tavad
individuaalselt. VV6ib kindlalt véita, et organisatsiooni otsustustegevuse protsessid, areng,
edukus ja Uhtsus otseselt sdltub hasti korraldatud meeskonnattdst. Otsuseid v@ib pidada
organisatsiooni suunavaks jouks ja kommunikatsiooniprotsessi sisendiks. Teadlikult
korraldatud kommunikatsioon on suurepérane to0riist organisatsiooni juhtimisel ja selle
eesmarkide saavutamisel. Kommunikatsioon aitab tuvastada probleeme, saada tagasisidet,
mdista ja teha mdistetavaks seisukohti ja leida lahendusi ning paneb aluse organisatsiooni ja
selle litkmete arengule. ToOhusat otsuste edastamist vdib pidada organisatsiooni
kommunikatsiooni selgrooks, millest voib kasu saada kogu organisatsioon tippjuhtkonnast kuni
madalamate astmete tdotajateni.

Organisatsioonid saavad 6ppida ainult oma kogemusest ja praktikast ning otsustamine
ja otsuste edastamine mangib selles vdtmerolli. Oige valiku tegemise tulemuseks otsustamise
tehnika ja mudelite kohta on tugevama meeskonnatundega inimesed, kes teavad, miks nad iga
péev koos kadivad, miks meeskond just sellistest liikmetest koosneb ja mis on kdige tahtsam
nende organisatsiooni arengus. Otsuse teatavaks tegemine on uks kdige olulisemaid
organisatsioonisisese suhtekorralduse (kommunikatsiooni juhtimise) funktsioone. Sobival ajal
ja tdhusalt edastatud teave aitab &ra hoida kuulujuttude, spekulatsioonide ja ebakindluse
tekkimist  organisatsioonis ja muuta organisatsiooni sisekliima stabiilsemaks ja

tasakaalukamaks.
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Bakalaureusetd6 autori eesmargiks oli valja selgitada, kuidas efektiivne
otsustustegevus, digeaegne info jagamine ning hasti korraldatud kommunikatsioon ehk
suhtlemine mdjutavad meeskonnatdd otsustustegevuse protsessi organisatsioonis. Autor tahtis
leida ja ndidata tugevat sidet kommunikatsiooni ja otsustusprotsessi vahel ning tdestada, et
juhtide ja meeskonna just Uhine otsustustegevus méngib véga suurt rolli organisatsiooni
arengus.

TOO0 esimeses peatukis Kkasitleti mitmetest erinevatest teemadest I|&htuvaid
teadusartikleid, mis andsid teoreetilise aluse antud uurimiskiisimusele. Bakalaureuset6o teine
osa keskendub metodoloogiale, mille raames tutvustati ltihidalt uuritavaid objekte ning selgitati
uurimismetoodikat. Samuti tdi bakalaureuset66 autor vélja uuringu tulemused, millest lahtuvalt
tegi t60 autor jareldused ja ettepanekud.

Uuringu labiviimiseks kasutas t66 autor poolstruktureeritud intervjuu meetodit. Antud
uuringus osales neli Tondiraba Spordikeskuse tG6tajat ning intervjuude tulemusena teostati
cross-case analiilis. Intervjuu koosnes neljast pdhiteemast ning lisaks sellele esitas 16putdo
autor tdpsema informatsiooni saamiseks lisakusimusi.

Uuringust selgus, et Tondiraba Spordikeskuses on hetkel piisavalt palju lahendamist
vajavaid probleemkohti, mida oleks vaja kindlasti parandada lahimate aastate jooksul.
Peamisteks probleemideks vdib pidada jargmisi aspekte:

o ebaefektiivne kommunikatsiooni korraldamine;

e ebapiisav meeskonnatdo;

o kollektiivi Gihtsustunde puudumine.

Bakalaureusetd6 autor teeb ettepaneku, et Tondiraba Spordikeskuses on kindlasti vaja labi
viia rohkem koosolekuid, millest votavad osa kdik organisatsiooni tootajad. Selle tulemusena
saab juhataja rohkem teada olemasolevatest probleemidest. Selleks, et lihtsustada koosolekute
korraldamist pakub autor vdlja idee proovida uut tehnikat, mida viimaste aastate jooksul
kasutatakse selleks, et véltida sisepingeid, toostressi ja aidata tO6tajatel paremini valjendada
oma métteid. Uheks lisasoovituseks on meeskonnadirituste korraldamine nagu niiteks suve-
ning talvepéevad, joulupeod, spordipdevad ja to6tajate siinnipdevade ametlikud tahistamised
kohvipausi néitel. Sellised Uritused aitavad kaasa Uhise keele leidmisel ning tdotajate suhete

tugevdamisel, mis omakorda parandab meeskonnatdd ja toOprotsessi.
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SUMMARY

IMPROVING TEAMWORK DECISION MAKING PROCESS OF TONDIRABA
SPORDIKESKUS EXAMPLE

Jelizaveta Birjukova

Decision-making has always been one of the most important topics in politics and
economics, although we make decisions every day. Decisions that do not affect our life to a
significant extent — routine, neutral, insignificant decisions regarding everyday life — do not
require long consideration. These decision-making processes operate automatically, based on
lifestyle, values and experiences. On the other hand, decisions where a lot is at stake — choosing
a profession, career choices, choice of a life partner and a place of residence — require greater
consideration as the decision maker's well-being is at stake and the decision impacts our lives
greatly. Decisions made in an organization every day during its ongoing work can be added to
these. An organization is, by its nature, a mechanism for making decisions. If nothing is
decided, nothing happens. An organization creates its future through the activities of decision-
making.

An organization cannot achieve many of its goals if its member are working
individually. It can be confidently asserted that an organization's decision making processes,
development, success and unity are directly dependent on well-organized teamwork. Decisions
can be seen as an organization's input. Consciously organized communication is a great tool for
leading an organization and achieving its goals. Communication helps to identify problems,
acquire feedback, understand and explain standpoints and find solutions; it also creates a
foundation for the development of both an organization and it's members. Efficient
communication of decisions can be regarded as the backbone of organizational communication
that can benefit the whole organization from the senior leadership to lower level employees.

Organizations can learn only from experience and practice and decision making along
with communicating these decisions plays a key part in it. When it comes to decision-making
techniques and models, making the right choice will result in people having a stronger sense of
team spirit, knowing why they come together every day and why the team has these specific
members along with being aware of what is the most important aspect of their organization's

development. Announcing a decision is one of the most important functions of internal
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communications. Information that is forwarded at an appropriate time and in an efficient
manner will help to prevent rumors, speculations and emergence of insecurity in an
organization, along with making the organizational climate more stable and balanced.

The aim of this bachelor's thesis is to determine how efficient decision-making, timely
sharing of information and well-organized communication impact a team's decision-making
process in an organization. The author aimed to identify and demonstrate the strong connection
between communication and decision-making process and establish that it is namely the shared
decision-making activities of leaders and a team that play a very big part in the development of
an organization.

e To fulfill the aim of this bachelor's thesis, the author set the following objectives:

e Providing an overview of the nature and importance of a team's decision making in an
organization

e Demonstrating and proving the connection between and the importance of
communication and decision-making

e Carrying out a qualitative study of organizational teamwork decision making at
Tondiraba Sports Centre

e Drawing conclusions and proposing suggestions based on the outcomes of the research,

along with providing ideas for improvement in the researched field

In the first chapter, the theoretical foundations of teamwork decision-making are
described and an overview of its importance in an organization's development is provided. As
communication in an organization is also regarded as one of the most important aspects, this
chapter also focuses on the theoretical foundations and the importance of communication and
timely information sharing. The chapter also highlights the main areas of concern in the process
of announcing decisions and mentions the bees algorithm as an example of successfully
organized teamwork. Various scientific sources were used to compile the theoretical part of the
thesis. The second part of the thesis focuses on methodology and introduces the objects of the
research briefly, along with explaining the research methods. The author also introduces the
research outcomes, based on which the author drew conclusions and made suggestions.

In the second chapter, the author describes the research methodology based on
qualitative method. The study is carried out at Tondiraba Sports Centre, which is a sports
establishment of the city of Tallinn, managed by Tallinn's Sports and Youth Department. The
main strands of action of Tondiraba Sports Centre are sports and culture. As a sports building,
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it is defined as an ice arena, gym and sports hall and it is considered to be one of the best and
most unique ice arenas in Estonia. The author used a semi-structured interview method to carry
out the research, for which four interviews were conducted with the employees of Tondiraba
Sports Centre. All the respondents work at different levels of this establishment's pyramid,
which helped to compare the efficiency of the work process more in depth and identify the
maximum amount of positive and negative aspects.

The research showed that at the moment, Tondiraba Sports Centre has a sufficient
amount of problems and negative consequences that definitely need to be improved in the
coming years. The following aspects can be considered as the main problems:

o Inefficiently organized communication
e Insufficient teamwork

e Lack of unity among the employees

The author of this bachelor's thesis suggests that Tondiraba Sports Centre should
definitely organize more meetings where all the employees of the organization are participating.
In that way, the manager would be better informed about the problems that are present in this
organization. To simplify the process of conducting meetings, the author suggests trying a new
technique that is mostly used in recent years to lower nervous tension and help the employees
to express their thoughts better. In addition, the author suggests organizing the following events
at Tondiraba Sports Centre: summer and winter parties, Christmas parties, sports days and
official celebrations of employees' birthdays, for example with a coffee break. The most
important condition for organizing these events is that the events must happen outside of the
sports centre building as this creates a friendlier atmosphere, helps to forget that these are your
work colleagues and to see people from a different angle. These events will help people to find
a common ground and strengthen the relationships between employees, which in turn will

improve teamwork and work process.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu kiisimused.

Teema 1. Otsustustegevus organisatsioonis.

Kas Te olete otsustusvéimeline inimene? Kui hasti Teil tuleb vélja otsustustegevusega
hakkama saamine igapdevases elus?

Aga tdo1? Kui tihti tekivad raskused otsustustegevusega?

Millist rolli mé&ngib otsustustegevus Teie elus?

Kas voib véita, et antud protsess mangib kdige tdhtsamat rolli organisatsiooni arengus?
Palun pBhjendage.

Kas Te ndustute véitega, et tdnased probleemid on meie eilsed otsused ning lahendused?

Palun pBhjendage.

Teema 2. Juhtide otsustustegevus organisatsioonis ning sellega kaasnevad ja seotud raskused.

Kui tihti Teil tekivad raskused eriti tdhtsate otsuste vastu vétmisel? Antud situatsioon
on pigem seotud selliste kiisimustega, mis vdivad taiesti muuta kogu situatsiooni.
Millega need raskused voivad seotud olla?

Kas Te peate antud eetilise otsustamise mudelit kasulikuna? Mudelit eelnevalt
prinditakse vélja ja naidatakse intervjueeritud isikule.

Teema 3. Meeskonnattd otsustustegevus organisatsioonis.

Kui tihti Teil tekivad konfliktid koostdos teiste inimestega ja kuidas Te pluate neid
véltida?

Millised tehnikad teiste inimeste koosolekute labiviimiseks Te kasutate? Uhed neist on
naiteks: ajuriinnak, elektroonilised koosolekud.

Millised tehnikad on Teie arvates kdige kasulikumad ja produktiivsemad? Palun
pdhjendage.

Milliste vahendite abil Teie organisatsioonis toimub infovahetus?

Milline kanal v@i vahend on kdige kasulikum Teie arvates ja miks?

Teema 4. Oigeaegse informeerimise ja kommunikatsiooni tahtsus otsustustegevuses ning

organisatsiooni arengus.
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Kas Te ndustute véitega, et Gigeaegne informeerimine mdjutab organisatsiooni arengut?
Palun pbhjendage.

Millist rolli kommunikatsioon méngib Teie organisatsioonis?

Kas Teie olete ndus, et kommunikatsioon on otsustusprotsessi ja otsustusvétmise
teavitamise votmekisimus? Palun p&hjendage.

Kas Teie organisatsioonis tekivad sellised momendid, kui informatsioon puudub
Oigeaegse informeerimise ning infovahetuse puudumise tdttu?

Mida Te sooviksite muuta oma organisatsioonis, et valtida kdike eelnimetatuid

probleeme? Palun pdhjendage.
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Lisa 2. Intervjuud Tondiraba Spordikeskuse administraatoriga -

transkriptsioon

Tingimargid: mm:ss — aeg helifailis
(.) — lthike paus, kuni 2 sekundit
(3) — pikem paus, 3 - ... sekundit

/emotsioon/ - naer, siiras tundepuhang

Aeg: 02.12.2016 kell 17:22

Koht: Varraku 14, Tondiraba Jaahall

Intervjuu kestvus: 15 minutit 10 sekundit
Kisija: Jelizaveta Birjukova

Vastaja: Anastasia Polevtsova

Amet: Tondiraba Spordikeskuse administraator
Intervjuu oli viidud vene keeles.

Kdusija: Hy uro, Hauném? Tsl roToBa? /emotsioon/ Temoii Moei AUIUIOMHOW pabOThI
SBIIIETCS TPHUHATHE peHIeHUH B opraHu3auusx. Jns Hadama MalleHbKOe BCTYILIEHUE.
[IpunsTHe perieHuil Bceraa ObLIO OMHOM M3 CAMBIX BaKHBIX TEM B MOJUTHKE M YKOHOMHKE.
OnmHako, 00BIYHO MBI TPUHUMAEM PEIICHUS KX IbIH IeHb. [l03TOMY Tako# BOIIPOC: SBIISCIIHCS
JIM THI TIO CBOEH TIPUPO/IE YEIOBEKOM pelInTenbHbIM? HacKombKO JIerko tede qaérest mpuHsTHE
perieHui B OOBIYHON MTOBCETHEBHON KU3HU?

Vastaja: Caymaii, Hy Korja kak. BeIBaeT Tak, 4TO B HEKOTOPBIX BOMPOCAX 5 OYCHb
permTeNbHas ¥ TOTOBA HACTOATH Ha CBOEM, a B HEKOTOPBIX MHE MPUXOJIUTCS B3BEIINBATH BCE,
TaK CKasaTh, «3a» U «IPOTHBY». [109TOMY B HEKOTOPBIX CHUTYyallUAX Y MEHs HE MOIydaercs
MOMEHTAJIbHO OTPErarupoBaTh M OIVIACUTh CBOE PEILICHNUE.

Kisija: A Ha pabote? Yarie BCTpeyaroTCss TPYAHOCTH C MPHHATHEM PEIICHUN HIIH
MIPOLIECC IPUMEPHO TAKOU ke ?

Vastaja: Mwm. (1). Ha pabote ckopee Bcero aaxe Jierde, ueM B 00bIYHOM sku3HH. HO 310
0€3yCI0BHO CBSI3aHO C TEM, YTO JAHHBIM JIEJIOM 5 3aHMMAIOCh Y>KE€ MHOKECTBO JIET MOAPAT U K
ceouM 30 rogam s ycrmena HaOpaTbes OMbITa B HECKOJIBKUX OpTraHu3anusx. B kaxaon u3 HuX
Bcerza ObUTM CBOM IMPOOJEMBI U 3TO PACIIMPHIO MOM Kpyro3op M IO3BOJMIO HAaOpaTbcs

XOpOomIero OIIbITa. Korna OIIBITa pa6OTBI MHOI'O, TO IPUHATH PCIICHUC I'OPa3ao MIpomic.
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Kisija: Kakyto poib NpHHATHE PEUICHUH WrpaeT B XM3HU TBOCH OpraHU3anuu?
OO0ocHy# TToKaJTylCcTa CBOM OTBET.

Vastaja: Hy. (3). Ckopee Bcero cdepa aesiTeIbHOCTH MOel pabOThl CBsi3aHa C
€XKETHEBHBIM OOIIEHUEM C KIMEHTaMHU M pelleHHeM UX MpolieM uiu Bompocos. Mcxoas u3
3TOrO 51 MOT'Y CKa3aTh, YTO PELICHHE MPoOIeM BCEr/ia MPUBOAUT K KaKOMY-TO mporpeccy. Hy.
(3). MoxxHO cKa3aTh, UTO MPUHATHE PEIICHUN — 3TO JBUTATENh MPOrpecca, pa3BUTHE, Ja.

Kusija: MoXHO 71 yTBEpkKAATh, YTO ITOT MPOLIECC SBISECTCS KIFOUYEBBIM B Pa3BUTUU
opranuzanuu? OO0CHYH TaKkKe ToKaIyicTa.

Vastaja: Kak s yxe ckazana paHee, IPHHATHE PEIICHUI B MOeH paboTe AeHCTBUTEIBHO
yIpOIIaeT €XEAHEBHYI0 >KM3Hb B Halled oOpraHu3all W TMPUBOAUT K ONpPENENEHHOMY
nporpeccy. S Obl He CKazaia, YTO 3TO KIIOUEBOM MOMEHT, HO OH 0€3yCIOBHO UIPAET BAXKHYIO
POJb B JKU3HU opranuzanuu. Her pemenust — HeT ABM>KeHUS Brepén. BozHukaroT npobiaemsl.
Oro Kak OONbLION IIap CHera, KOTOpPBIM €ClM Thl OTIYCTUIIL M He Oylellb ero
KOHTPOJIUPOBATh, OyJIET CTAaHOBUTHCS BCE OobIIe U Tshkenee. K pereHnsM Hy>)KHO OTHOCUTCS
CEpbE3HO U OTBETCTBEHHO.

KuUsija: CormacHa i Thl C YTBEPXJICHHEM, YTO «CETOJHSIIHHE MPOOJIEMbI — 3TO
BUepaInrHue pemeHus». O00cHyH moxanyiicra.

Vastaja: (3). Hy. (2). Jla, koneuno. B Moeii paboTe 3TO BeTpedyaeTcsi MPaKTHUECKH
KaKIbIH NeHb. B Hamieil opranumszanuu Ha Bech JAOM 4 aMHHHMCTpPATopa MU Mbl BCe OYEHb
3aBUCHM OT KadecTBa paOoThl Apyr apyra. ExenHEBHBIX BOIPOCOB M MPOOJIEM BO3HHUKAET
o4yeHb MHOT0. Eciii aAMUHUCTpATOpP, KOTOPHIH ObLJI B CMEHE /IO MEHsI, HallpUMep, BEYepoM, He
pelIn Kakue-TO BOIPOCHI M OCTaBWJI 3TO HA CIEAYIOUIMM JI€Hb, TO YTPOM y MEHS MOT'YT
BO3HUKHYTh Oosbliiue TpyAHOCTH. [103TOMY OYeHb Ba)kKHO, YTOOBI KaXKIbIi aJIMUHUCPATOP
KaueCTBEHHO BBINOJIHSII CBOIO pabOTy U CIPABJISUICS CO CBOMMH O0SI3aHHOCTSAMHU B 1iesioM. B
o0paTHOM cily4ae 3TO MOBJEUET 3a cCOO0OIl OueHb HETaTUBHBbIE MOCIENCTBHUS, C KOTOPBHIMHU
npuagrcs pa3OupaThCs Ha CIEAYIOUINHA JCHb.

Kusija: Yacto M BOSHHMKAIOT TPYAHOCTH MPH MPHHATHH OCO00 BAKHBIX PEIICHHIA,
KOTOpBIE MOT'YT CHJIbHO U3MEHUTH X0 COOBITHA?

Vastaja: Mosi paboTa He CBsi3aHa C NPUHITHEM OYECHb BAXKHBIX PEIICHHMA, KOTOpPbIC
MOT'YT TOBJIMSTH Ha XOJ pa0bOThl B OpraHU3ali. DTUM CKOpee 3aHUMAIOTCS PYKOBOJIUTEIH.

Opnaxo BcETaku B MOM 003aHHOCTH BXOAUT IpaBUIIbHAs Mepeaaya nH(opmaly, TOCKOIbKY B
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TOM CITy4ae, €CIIM MOH pyKOBOJAUTENb HEBEPHO MOITYYUT HH(POPMALIUIO, TO OH OyIET CMOTPETh
VHaYe Ha Ty WIK UHYIO CUTYAIHIO.

Kusija: Ho, Bcéraku TpyaHOCTH BO3HUKaIOT. C 4eM Thl MOTJIa OBl MX CBSI3aTh?

Vastaja: Ckopee co CTeleHbI0 OTBETCTBEHHOCTH. BCETaku Ha MEHsI TIOJIOTat0TCs U S HE
MOT'y TIOJIBECTH CBOUX KOJIIET IO padoTe.

Kisija: CmoTpu, y MEHs €CThb OJHAa MOJEIb 3TUYECKOrO MPUHATHS PELICHUH.
O3HakoMbCsl MOXkalyiicTa ¢ HEl M OTBETh Ha BOIPOC, CUMTACIIb JIM Thl JAHHYIO MOJIEIb
MPUHATHS pemeHnid noje3Hon? Kak Thl qymaenib, BOCTIONB30Bajiach ObI THI €10 B OymyIieM
1oCJIe Halero pasrosopa? be3ycnoBHO, 3Ta MO/I€Tb UIMEHHO JJIsl IPUHATHS 0c000 OONBIINX U
TPYAHBIX PEIIEHUH, C KOTOPBIMH Yallle CTaJIKUBAIOTCSI UMEHHO PYKOBOJUTEINN, HO BAPYT OHA U
TeOe MPUTOANTCS.

Vastaja: Mwm. (3). Jla, oHa AeHCTBUTEIBHO MONe3Ha. S gake ayMaro, YTO HEKOTOPHIC
HaIIA PYKOBOJUTEIN MOTIIH ObI TPOOOBATH Yallle MOIh30BAThCS TAKUMHU MOJIETISIMHU, TOCKOJIBKY
OHHU JIEHICTBUTEIILHO MOT'YT IIOMOY NPUHATH Oosiee BepHoe pewmeHue. OnHako na, A Moei
paboThI 3Ta MOJIENIb CKOpee OyeT HeNPUTOIHA.

Kisija: B pabodem mporiecce 4acTo MPUXOAUTCS MPUHUMATH PEHICHUs B Tpymmnax. K
COXAJICHUI0, UMEHHO B TPYIIax BO3HUKAIOT caMble OONbIIME MPOOIEMBI C MPHHITHEM
peLIeHUH, TOCKOIbKY YeM OO0JIblIE YeIOBEK — TeM Oosiblie MHEHUH. Tak BOT yacTo jiu y Te0s
BO3HUKAIOT KOH(JIMKTHI BO BpeMs MPOBEIACHUSI COBMECTHBIX paboT/ coOpaHuii/ BcTped U T1?
Kak 161 X n36eraenis?

Vastaja: Y Hac Bpoje He TaKk 49acTo. BbBIBalOT KOHEYHO MEXIy CO0OH MejKue
HEJOTIOHUMAHHUS WM CCOpPbl. MHE KaKeTCs, 9TO BCE BOOOINE 3aBHCHUT OT KoJjekTuBa. Ham B
9TOM IJIaHe moBe3Nno. KomaHnna aaMUHHUCTPATOpOB paboOTaeT O4YeHb CIaKEHHO, MBI BCernaa
OYEHb CTapaeMcsi APYr Apyra, Tak cKa3aTb, MOHATH U IPOCTUTEH. /emotsioon/. [Topoii yka3zpiBaem
Jpyr Opyry Ha OWIMOKH, HO JieaeM 3TO Mmo-Apykecku. OIHAKO, BO3HUKAIOT TPYTHOCTU C
PYKOBOJICTBOM, TOCKOJIBKY HE BCE HAIIM PYKOBOAMUTENN pabOTalOT C HAMH Ha OJHOM 3TaKe U
BUJATH CTENEHb HAIIeW 3aHsATOCTH WM crenuduky pabotel. B Hameilr paGore xoporo
pazbupaercs nmupektop EneHa u pykoBoautens mo Oe3omacHoctd Ilpunrt. B mmane
HaxOoXJIeHUs OOIIEero S3bIKa C APYTMMU PYKOBOAMUTEISIMH Y HAC YacTEHbKO BO3HUKAIOT
pasHornacus. [ToaTomy MBI cTapaeMcsi Kak MOKHO MEHBIIIE KOHTaKTHUPOBATh MEXIY COOOI,

ITOCKOJIBKY IMOJTHOIICHHOT'O TIOHUMAaHH A BCE PaBHO HE yAaCTCA JOCTUTHYTh.
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Kusija: Xopomio. OueHb HHTEPECHOE MHEHHS. A Kak Thl JyMaelllb, ¢ YeM JIaHHBIC
TPYIHOCTH HEJJOMOHUMAaHMsI MOTYT OBITh CBSI3aHbI?

Vastaja: Ha moii B3rJisii MHOTHE HAIIIM PYKOBOJUTEIH HE MPOILTH JICCTHUILY Pa3BUTHUS
10 CBOEH JOMKHOCTH M MMEHHO MO3TOMY OHHM 4YacTO HE MOHMMAKOT MHOI'ME aCHeKThl Halleh
pabotel. ITo MoeMy MHEHHIO HEOOXOAMMO M3YYUTh KaKIbl YPOBEHb CBOCH OpraHu3aIlui,
naxe yOopKy, 4ToObl MMETh HOJHYI0 KapTUHKY npoucxopsuiero. upexrop Enena Bcerna
CTapaeTcsl MPOSBUTh NOHMMAaHUWE M IOCMOTPETh Ha Hamlly padoTy, 4eM MHOTME JApyrue
JIOJIKHOCTHBIE PYKOBOJIUTEINN B IaHHON OpraHU3aliH.

Kisija: Kakue TeXHUKH COBMECTHBIX PaOOT BBl UCIIONB3yeTe B CBOCH OpraHH3aluu
(MO3TOBOIA IITYPM, dJIEKTPOHHEIE COOpaHus)?

Vastaja: Y Hac oueHb Masio coOpaHuii ¢ anMHHUCTpaTopaMu. Bee Bonpock! peraroTcest
B OCHOBHOM Ha xony. Ho, mns Toro, ytoObl ynoOHO nenuTbes Tekyued mHbopmanueil u
pemath npodyieMsl B peskume online ¢ IpyruMy aAMUHUCTPATOPAMU, Mbl CO3JIJIA OO yaT
B TenedoHHOl nmporpamme «Viber». W ecnu Hamo 4To-TO 00CYIUTH, TO MBI Yepe3 TenedoH
NUUIEM TyZAa BOINPOC M BCE Cpa3y BBICKA3bIBAlOT CBOE MHEHHE. JTO Takas HerjacHas
JIOTOBOPEHHOCTH, KOTOPOI BCE CIEAYIOT.

Kisija: A kakyro U3 U3BECTHBIX TeOC TEXHUK ThI CUHMTaCIIh Hanbonee 3G heKTUBHOI ?
O6ocHy# noxxanyicra.

Vastaja: Mosrosoii mtypm. Cpa3dy 03By4HTh MPOOJEMY, BBICIYIIATH MHEHHE BCEX
YUYaBCTBYIOLIUX B Pa3roBpe U MOCTAPATHCS IPUUTH K KOMIIPOMHUCY.

Kisija: C nomomiplo Kakux HPUCIIOCOOJICHUI B Ballleil OpraHW3alliyd HPOUCXOIUT
obmeH nHpopmanun?

Vastaja: Tenedon, uHTEpHET U MMeill. IHTEpHET — 3TO MMeeTcst B BUay Facebook.

Kusija: Kakoii kaHai Tbl cuntaeis Hauoonee 3ppekTuBHbIM? OOOCHYH.

Vastaja: Tenedpon. B Gomee oduimanibHBIX MOMEHTaX HMEHI, Tak Kak B dYaTax
nH(OpMAaIUs TaK CKa3aTh TEYET, a B UMEiiie OHA (PUKCHPYETCS.

Kusija: Cunrtaere 1 BbI, 4TO CBOCBPEMEHHOE HH(GOPMHUPOBAHNE PAOOTHUKOB BIIHSCT
Ha pa3BuTHe opranuzanuu? O6ocHyNTE.

Vastaja: He n1o/mkHO OBITH HCITOPYEHHOrO TeaedoHa, HH(OopMaIHs T0KHA JOXOAUTh
BOBpEMS M BCE HETaTHBHBIE ITOCIIEICTBUS TAKMM 00pa30M yaliie BCero u3oberarorcs.

Kisija: Kakyto posib KOMMYHHKAIIUS UTPACT B BAIICH OpraHU3aium?
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Vastaja: ['maBHYI0 MO-MOEMY, MOCKOJIBKY 51 aIMUHUCTPATOP U SA3BIK Y MEHS JIOJIKEH
ObITh ozBeleH. KoMMyHHKaIus 1 nepegada UHGOpMaLuu SBISETCS MOEH MpSAMOi U rI1aBHON
00513aHHOCTBIO.

Kisija: CornacHa Jid Thl C T€M, YTO KOMMYHHUKAIIUS SBJSIETCS KITFOYEBBIM ACIIEKTOM B
MIpOIeCcCe MPUHATHUS PelieHul 1 ux ornamennn? OO00CHYH moxkanyncra.

Vastaja: [TonrocTtsio coriacHa. KoMmMyHHKaLus — 3TO TO, 63 4ero MPUHIATHE PEIICHUH
cTasio Obl HEBO3MOXKHBIM. briaronaps eii mHpopMaIus IBUKETCS, a €CIIU OHA ABMKETCS, 3HAUUT
MOCTYNAIOT KaKKe-TO MPOOJIEMBI M KaK CIIEJICTBUE UX PELICHHE.

KUsija: Bo3HukaroT i1 B Ballleil OpraHu3alid MOMEHTBI, KOT/Ia Thl IOHUMAEIIIb, YTO
nHpOpMAIUs OTCYTCTBYET M OTO SBISAETCA OrPEXO KOMMYHHUKAIIMH WU CBOEBPEMEHHOU
nepeaayu uHpopmaru?

Vastaja: [Toutu Kaxaslii JCHb U 3TO OYEHb MeIIaeT paboTe, a Tak)Ke CO3/1aET JIUIIHEE
HEpPBHOE HaNpsSICHUE U CTPECC.

Kisija: YtoObl Thl M3MEHWJIAa B CBOCH OpraHW3aluu, 4TOObI ITOr0 H30€KaTh B
nocienyroume passl? O00CHYi noxanyiicra.

Vastaja: HamaauTs KOMMYHHUKAIIAIO ¢ HAYaILCTBOM. Yaile mpoBOIUTh COOpaHus, Ij1e
ornamaroTcsi Bce pemienus. EmeE, kak MHe KakeTcs, HaM HEOOXOIUMO HalaAuTh OOBIYHOE
oOlieHne Mexay paOOTHUKaMH B OpraHM3alldd, 4YTOObl B WTOre MPOSBISIOCH OOJbIIE
MMOHMMAaHUA APYT K APYTY U JTIOAU CTaIK Obl OoJiee 3aMHTEPECOBaHbI B COJACHCTBUH U TTOMOIIIH.
Hano mogpyxutbcs.

Kusija: Orpomuoe tebe cnacu6o, Hacrroma!

Vastaja: He 3a uto. ['1aBHOE, 4TOOBI TOMOTIIO. /emotsioon/.

47



Lisa 3. Intervjuu Tondiraba Spordikeskuse juhatajaga — transkriptsioon

Aeg: 05.12.2016 kell 13:30

Koht: Varraku 14, Tondiraba Jaahall

Intervjuu kestvus: 10 minutit 59 sekundit Kisija: Jelizaveta Birjukova
Vastaja: Elena Glebova

Amet: Tondiraba Spordikeskuse juhataja

Intervjuu oli viidud vene keeles.

KuUsija: Tak, Hy utox, Thl rotoBa? /emotsioon/ Tema moel AMIJIOMHON pPabOTHI
MTOCBSIIEHA IPUHATHIO PEIICHUH B opranu3anusax. [[puHsaTre pemenuii Bceraa ObUTo OHON U3
CaMbIX Ba)KHBIX TEM B IMOJIUTHUKE M YKOHOMHUKE. OIHAKO OOBIYHO MBI MPUHUMAEH PEIICHUS
Kaxabld JeHb. [103TOMy Takoil BOIpPOC: ABJISEHIBLCS JM Thl IO CBOEU MPHUPOJIE YETOBEKOM
pemuTenbHbIM? HackobKo j1erko Tede 1aéTcst NpUHATHE PeIeHUH B OOBIYHOM MOBCETHEBHON
KU3HU?

Vastaja: Mm. (2). Henerko, 00bI4HO Tiepes] KaXIbIM PEHICHUEM I TyMar HECKOJIbKO
pa3, 0COOEHHO €CIIM 3TO KacaeTcsl He TOJIbKO MEHS, a, HallpuMep, AeUCTBUN WK cyed Ipyrux
JIOZICH, TO B ATUX CIIydasx sl 00s3aTeNbHO HECKOJIBKO pa3 001yMar0 CBOE pelieHrue U TOIbKO
IIOTOM €r0 03BYyYYy.

Kusija: Hy BOT 3Haemb, IMYHO y MEHsI OBIBAIOT TaKUE CUTYallMH, KOTJa BO3HUKACT
auieMma. Y MEHS Hy HUKaK He TOJydaeTcsl IpUHATh pernieHue. M takue cutyanun ciryqarocs
JTABOJILHO 4acTo. A BOT Kak y Te0s yare ObiBaeT? Thl 04eHb permmuTensHas?

Vastaja: Her, s 4acto komebaroch, MHE IaBOILHO-TaKH HEOpOCTO HNPHUHHUMATH
pelIeHUsI.

Kisija: A Ha pabote? Yamie BCTpeyaroTCsi TPYAHOCTH C NMPHUHATHEM PEIICHUN HIIH
IpoIlecc MPUMEPHO TaKOU ke, KaK Thl CKa3alia H3HAYaIbHO?

Vastaja: IlpumepHo Takoit sxe. OaHako, 37ech pabO4yHe MOIECChl JIaBOJbHO-TAKU
JUIMHHBIE U B PEIKHUX CIIydasX MPUXOJUTHCA pellaTb MTHOBEHHO. 3J€Chb BCE JTOCTATOYHO
3arJIaHUPOBAHHO.

KuUsija: Kakyto ponb HNpPHHATHE PEIICHHH WIPAcT B KM3HU BallCH OpraHu3aiuu?
OO0ocHyl noxkaityiicTa CBOM OTBET.

Vastaja: Urpaer oueHb OTBETCTBEHHYIO POJIb, TAK KaK 51 3/1eCh BCE-TaKK PyKOBOIUTEIb

1 UTOrOBOC PCHICHHUC MPUHUMAIO U 03BYYHBAIO BCCTAA 5, HC CMOTpPA HA TO, UTO OO MPUHATUA
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pelmeHnid MOryT ObITh Kakuhe-TO TIEperoBOpbl M 0OCykJeHus B Tpymnmax. Bcéraku
OKOHYATeNIbHOE PEllIeHrEe BUCUT Ha MHE, U 51 OTHOIIYCh K 3TOMY OUY€Hb OTBETCTBEHHO.

Kusija: MoXHO 71 yTBEpkKIaTh, YTO ITOT MPOIIECC SBISETCS KIFOUEBBIM B Pa3BUTUU
opranuzanuu? OO0CHYH ToXKaIyicTa.

Vastaja: Her, s1 ObI He cka3aja, 4To BCE CTPOUTCS TOJIbKO Ha 3TOM. Harra opranu3arust
OYEHb Pa3HOCTOPOHSS U HE TOIHKO MOM PELICHHS UTPAIOT POJIb B yCIIEXE WM HE yCIeXe Hallen
OpraHu3alHH.

Kusija: CormacHa i ThI C YTBEPXKJIEHHEM, YTO «CETOIHSIIHHE MPOOIEMBI — 3TO
BuepaiHue pemeHus». O00cHyi moxanyiicra.

Vastaja: Ds. (2). He Bceraa, HO 3auacTyio Tak u ciydaercs. OmHako, BCE 3aBUCHT OT
CHTYalld, TaK KaK MpoOJeMbl MOTYT BO3HHMKAaTh M Ha POBHOBHOM MecTe. Hekoropbie oueHb
HEOXKUJAHHBIE, KOTOpbIE OBLJIO TPYAHO MPEANOI0KUTh, JIMOO OHU paHbIlle BOBCE HE
BCcTpeuanuch. bpiBaeT, kKakas-To mpobjemMa MPOMCXOAUT BIEPBHIE B KAKOH-TO KOHKPETHBIN
JIeHb U €€ OYEeHb CIIOKHO MpeayraiaTh.

Kusija: ITockonbKy OT pelEHWl PpyKOBOOUTENEH 3aBUCUT  Pa3BUTHE,
Pe3yAbTaTUBHOCTD U YCHEIIHOCTh OPraHU3aIlK, TO MOKHO CKa3aTh, YTO HA UX IJIeYaX OYEHb
Oounbliiasi OTBETCTBEHHOCTh, C KOTOPOM MHOT/Ia OY€Hb TPYAHO CHpaBUTHCS. VCX0s U3 3TOro
TaKOM BOIIPOC: YacCTO JM BO3HUKAIOT TPYAHOCTH MIPU MPHUHATHH OCOOO BAXKHBIX PELICHUH,
KOTOPBIE MOTYT CUJIbHO U3BMEHHUTD XOJ] COOBITH ?

Vastaja: Ocobo BakHBIC PELICHUS BCETJa MPUHUMAIOTCS OYEHb TPYIHO M JOJTO,
MOCKOJIBKY sl OCO3HAI0, YTO OT MOETO PEIICHHS MOXXET MOMEHSThCsl oueHb MHoroe. Kak s
rOBOpHUJIA, S JaBOJIBHO TaKH JTOJAT0 00yMBIBAIO CBOM PELIEHMS U ITIOTOM MX 03BYUYHBAIO.

Kdisija: Ho, Bcétaku TpyaHOCTH BO3HUKAIOT. C 4eM ThI MOTJIa ObI X CBS3aTh?

Vastaja: [Ipocto 310. 3. (3). BonHenue 3a T0, 4TOBI BAPYr HE MPHHSATH HEBEPHOE
pelIHne, 0 KOTOPOM s T03Ke nokaner. IMeHHO moaTomy s Jiydiiie BO3bMY JOMOIHUTEIbHBIN
JIeHb Ha 00 1yMbIBaHue. Beéraku mpekie ueM MpUHATH PELICHUE, sl X0y ObITh YyBEpPEHA B TOM,
4TO 00/yMasa BCe aCIEeKTHI.

Kisija: Cmorpu, y MeHs €CTb OfHAa MOJEIb 3TUYECKOTO TPHHATHS PEIICHHN.
O3HakoMbCsl TOXKaNIYyWCTa C HEM W OTBETh HA BOIPOC, CUUTACIIb JIU Thl JAHHYKO MOJIEIb
NPUHATHUS pelleHnit nosie3Hoi? Kak Tel gymaensb, BOCIONb30Bajach Obl THI €10 B Oyayliem

MOCJIE HAIIero pa3ropopa’?
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Vastaja: Mm. (3). [a, s cuuTaro 3TO OYCHb MPABUIBHBIM M OOBIYHO, KOT/Ia KAKOE-TO
penieHne He yaaéTcs NMPUHSATH Cpa3dy C XOAy, s TOXKE pacKIaAbIBal0 €ro Ha KaKHe-TO
MOITYHKTHI. Yalie Bcero s BBIMHUCHIBAIO BCE IUTIOCH 1 MUHYCHI. Ho, 3/1ech 3Ta cucrema o4eHb
ynoOHas u 51 Obl JaXke B3sita e€ cebe.

Kdisija: Oii, kak 310poBo! /emotsioon/. MeHns 3To oudeHb mopajaoBaio! /emotsioon/.
Tak, mepexoquM K cienyromnieil 4acTu. YacTo I BO3HUKAIOT KOH(IUKTHI BO BPEMsI IIPOBEACHHS
COBMECTHBIX pabo1/ cobpanuit/ Bctpeu u Ta? Kak BbI ux m3beraere? B pabouem mporecce
9acTO NMPHUXOAWTCS NMPUHUMATh peuieHus B rpynmax. K cokameHuro, MMEHHO B TpyHmax
BO3HHUKAIOT Camble OOJIbLIME MPOOJIEMBbI C MPUHATHEM PEIICHHM, IMOCKOJIbKY 4YeM OoJblie
9eNoBeK — TeM Oorblie MHeHHH. Tak BOT 4acTo M y TeOsl BOZHUKAIOT KOH(IUKTHI BO BPEeMs
MIPOBEICHUS COBMECTHBIX paboT/ cobpanuii/ Bctpeu u a7 Kak Tb1 ux uzberaenis?

Vastaja: [la, s coryiacHa, 4To 4eM OOJbIIE JIFOJEH - TeM OONbIle MHEHHH W TOTAa
MPUHATUE PELICHUH CTaHOBHUTCA el CIO0XKHEEe, TaK KaK BpoJe Obl KaXIblii TOBOPUT CBOIO
MpaBIly ¥ B UTOTEe YK€ HAUMHACIITh 3a0bIBaTh, KaKasl K€ N3HAYaJIHHO ObLJIa TBOSI MBICITh U KaKOE
XKe pelieHue OyAeT B UTOre npaBwibHbIM. [103TOMY 51 cuMTaro, YTO 0CO0O BaXKHBIE PELICHUS
CTOUT MPUHUMATh B TpyIie He Ooiee 3 yeloBex.

Kdisija: Ho Bcé e, kak n30exarh KOHPIUKTHI?

Vastaja: M30exars ux 0000 HEBO3MOXKHO. Y KaKIOro CBOE MHEHHUE M €CITH OH B HEM
yBEpEH, TO OH OYyZET ero JOKa3blBaTh U HE (aKT, YTO KaXKJbIH YEIIOBEK B UTOTr€ COTIACUTCS.
Bosznukaer koHpuKT. [ToTOM poOyem ero pemuTh.

Kusija: Kakne TeXHUKH COBMECTHBIX Pa0OT BbI UCIIONB3yeTe B CBOCH OpraHU3alluH,
HaIpUMep: MO3TOBOH MITYPM, 3JIEKTPOHHBIE COOpaHMs?

Vastaja: S oObIYHO a0 BO3MOXKHOCTH BBICKA3aThCs KAXIOMY M TOT/Ia Y)KE IMOCIe
3TOr0 MBI BMECTE CTapaeMcsl MPUHITh KaKUe-THO0 pelIeHre WM OTKJIAJbIBAeM IPUHATHE Ha
9qyTh OOJiee JONTHI CPOK M yXKe M03Ke K HEeMy BO3BpalaeMcs, HO 51 BCerja J1atl0 BO3MOKHOCTb
pabOTHUKAM BBICKA3aThCS.

Kusija: Kakyto TexHuky cumuracinb Hanbomee s dextuBroi? O60CHYi.

Vastaja: Bricka3piBaHne cBoero MHeHuUs. Eciii yenoBek He TOBOPHT, TO Y MEHS HET
BO3MOKHOCTH 3aJI€3Th K HEMY B T'OJIOBY.

Kisija: C momompo Kakux MPHCIOCOOJNEHHI B Balllell OpraHMW3alliH ITPOUCXOIUT
oOMeH uHpopMaruu?

Vastaja: B unrtepenere, google drive, umeiinsl, TenedoHsl, ¢ rna3y Ha rias, facebook.
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Kdisija: Cunrtaenis Jid Thl, YTO CBOCBPEMEHHOE HHPOPMHUPOBAHHE PAOOTHUKOB BIIUSCT
Ha pa3BuTHE opranu3anuu? O00CHYH oXKaTyiCTa.

Vastaja: [la, koHeuHo. S cumTaro, 4TO YeM paHbIIE TOTOB KAaKOW-IMOO TUIAH M 4YeM
paHbllie pabOTHUKU Y3HAIOT O CBOMX 3aJladyax U 3aJaHUsIX, TeM 0osiee MPOAYKTUBHBIM MOXKHO
OXHJIaTh pE3yIbTar.

Kusija: Kakyro poib KOMMYHHKAIMS UTPAET B BaIllei OpraHu3aiuu?

Vastaja: OueHb BaXXKHYIO, IOCKOJIbKY HAIll KOJJICKTUB HE OYCHb OOJIBIION, HO PaboThI
MHOTO U KJIMEHTYypa y Hac TOXKE€ OYEHBb OOJIbIIas, TOITOMY €CIIM MBI U MEXKIy cO00W Oymem
TEPATHCS, TO MPOCTO HEPeaTbHO OyeT paboTaTs.

Kisija: CornacHa Jid Thl C T€M, YTO KOMMYHUKAIIUS SBJSIETCS KITFOYEBBIM aCIIEKTOM B
npoliecce NPUHATHS peleHui u ux ornamenuu? O60cHyi noxanyiicra.

Vastaja: Hy, s Obl cka3ana, 4TO KOMMYHHUKAIUS SIBJISCTCS OJHUM W3 BaKHEHIINX
KOMIIOHEHTOB, MOTOMY 4YTO Ha OJHHUX TOJbKO pasroBopax. 3. (3). Cl0oXHO NpUHUMAThH
pemenwus. JloIDKeH Takke MPUCYTCTBOBATH OIBIT MO KAKOMY-TO €Ty, a TAKXKe JJOJDKHA OBITh U
cama paborta BbinoiaHeHa. O 4EM-TO BCE BpeMs TOBOPUTH TOXKE HETOCTATOYHO.

Kisija: Bo3HuKalOT 1 B Balleld OpraHU3allii MOMEHTBI, KOT/Ia Bbl TOHUMAETE, 4TO
nH(popMaIus OTCYTCTBYET M 3TO SBJSETCS Orpexod KOMMYHHKAIIMH U CBOEBPEMEHHOM
nepeaaun napopmanuu?

Vastaja: Sl mymaro 4To Takke MOMEHTBI OBUTH CKOpee B TEPBBIA roj paboThl, KOraa
JICOBBIA XOJUI TOJBKO OTKPBUICA M CHCTEeMa HE Oblla HACTOJBKO HaJIaKeHa, YTOObI
nHdopMaIus J0X0ua 10 HyXHbIX Troeil. Ceituac Tdy — TGy — TPy MBI C STUM CHPaBUIUCH
1 paboTaTh CTAJIO TOPa3/I0 MPOIIIE.

Kusija: YtoObl Thl W3MEHHMJIA B CBOEH OpraHM3alMM, 4TOOBI JTOr0 H30€XaTh B
nocneayromue paspi? OO0CHYH.

Vastaja: (3). 5 6s1. (3). lenana mo6osIbIie COBMECTHBIX BpeMsl TIPEIPOBOXKIECHHUH, BO
BpEeMsI KOTOPBIX MbI ObI HE 3aHUMAIIUCH TOJHKO pa0OYMMH BOIIPOCAMH, a CTAPAIANCH JIYIIe
y3HaTh APYT ayra. BepostHo, Torna 661 1 paboTaTh OBLIO MPOIIE U MPUSTHEE, €CITU OTHOLICHUS
MEXTy paOOTHUKAMH CTaln Obl OoJiee IpyKECKUMHU.

Kusija: Criacibo orpoMHoe, 4TO COrjacHiach Ha HHTEPBBIO. BBIIO OYeHb HHTEPECHO!
/emotsioon/.

Vastaja: Bcerna mokanyiicra! /emotsioon/.
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Lisa 4. Intervjuu Tondiraba Spordikeskuse turvatilemaga — transkriptsioon

Aeg: 05.12.2016 kell 15:50

Koht: Varraku 14, Tondiraba Jaahall
Intervjuu kestvus: 39 minutit 22 sekundit
Kisija: Jelizaveta Birjukova

Vastaja: Priit Paju

Amet: Tondiraba Spordikeskuse turvatlem
Intervjuu oli viidud eesti keeles.

Kusija: Noh nii, kas Te olete valmis? /emotsioon/. Alustame véikse sissejuhatusega.
Otsustamine on alati olnud (ks olulisemaid teemasid poliitikas ja majanduses, kuigi tavaliselt
me vdtame otsuseid vastu iga paev. Lahtudes sellest mul on selline kiisimus: kuidas Te arvate,
kas Te olete otsustusvdimeline inimene? Kui hésti Teil tuleb vélja otsustustegevusega hakkama
saamine igapaevases elus?

Vastaja: Noh ma arvan, et pigem olen otsustusvfimeline inimene, aga otsusteni
joudmine. Ee. (3). Tuleb ikkagi sellest, mis infot sa omandad ja kui palju. Kui liiga vahe infot,
siis on vaga raske otsuseid teha ja vastupidi, kui infot on liiga palju, siis on ka vaga raske
otsustada. Oleneb téiesti situstsioonist ja vastutusest, mis sinu otsusega kaasneb. Aga ikka, kui
lihtsalt otsustusvdimest radkida, siis kindlasti ma olen otsustusvdimeline inimene, muidu saaks
tootada.

Kusija: Aga tool? Kui tihti tekivad raskused otsustustegevusega?

Vastaja: Tool on ikkagi vaga konkreetsed piirid, mille raames sa oma otsuseid teed ja
see teeb antud protsessi palju lihtsamaks kui tavaelus. Tédjuures sul on antud mingid kindlad
parameetrid.

Kusija: Selge. Aga ma ikkagi toon uks naide. Mul paris tihti tekib dilemma, isegi siis,
kui ma ostan endale riideid. Ma valin endale kaks asju ja ei saa nende vahel valida. Kas Teil on
selline problem?

Vastaja: See juba sdltub sinu elukogemusest, kui vana sa oled, millega sa oled oma elu
jooksul kokku puutunud, kui lai on sinu silmaring, palju sul on kogemusi. Mdned
otsustetegevused on palju lihtsamad, kuna sul on juba nii palju informatsiooni ja hésti lihtne on
neid vastu votta. Raskem on otsuseid teha siis, kui info puudub vdi mille kohta sul on vahe

teadmisi. Siis sa hakkad rohkem antud kusimuse kohta uurima ja kiisima ja see vottab ju aega
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ja su otsustustegevus hakkab rohkem kestma. Huvitav on néiteks see, et mida vanem sa oled,
seda rohkem sul vGtab aega otsuse vastu votmisega. Noored inimesed riskivad rohkem, kuna
elukogemus on vaiksem ja nad on vahem teavitatud sellest, millised on situatsiooni vdimalikud
negatiivsed tagajarjed. Nendel puudub hirm. Teadmised raskendavad su otsustusprotsessi
kindlasti.

Kusija: Millist rolli mangib otsustustegevus Teie elus?

Vastaja: Igapdevane elu ongi otsuste tegemine.

Kusija: Kas v0ib vaita, et antud protsess méangib kdige tdhtsamat rolli organisatsiooni
arengus? Palun pdhjendage.

Vastaja: Noh. (3). Oleneb organisatsiooni Ulesehitusest ning selle kultuurist ja
eesmarkidest. Kui on pandud paika véaga pikaajalised perspektiivid, siis on neid otsuseid véga
lihtne teha. Kui seda ei ole, siis nende otsuste tegemine on juba teine. Palju lihtsam on siis, kui
sulle teldakse: “mine sinna suunda” voi “me peame sinna joudma”. Siis sa vOtad véga
radikaalselt mingeid asju. Kui sul ei ole eesmérki pustitatud, siis eesmarki pustitad sa iseendale,
aga sul on ju mingi individuaalne visioon. Ha&sti kui sa saad Oigesti aru, kuhu sinu
organistasioon peaks liikkuma ja kuhu ta peaks jdudma. Nii et eesmérk ongi see I8ppunkt ja sa
alati liigud eesmargist eesmérgini.

Kusija: Kas Te ndustute vaitega, et tdnased probleemid on meie eilsed otsused ning
lahendused? Palun pdhjendage.

Vastaja: Jah, loomulikult ndustun. Voi ka otsustamatus, naiteks. Kui sa jatad midagi
otsustamata ja sa pole mingeid asju I8puni viidud, siis sa ei saa edukalt edaspidi liikuda.

Kusija: Selge. Nii, jargmine teema. Kuna juhtide otsustest s6ltub organisatsiooni areng,
edukus ja tulemused, siis saab 6elda, et juhtide dlgade peal on vaga suur vastutus, millega moni
kord on péris raske hakkama saada. Kui tihti Teil tekivad raskused eriti téhtsate otsuste vastu
votmisel? Antud situatsioon on pigem seotud selliste kiisimustega, mis v@ivad taiesti muuta
kogu situatsiooni.

Vastaja: See on jalle see, et me jduame tagasi elukogemuse juurde. Kui hésti sa oled
kokku puutunud erinevate asjadega. Su haridus ja haritus peavad olema véga heal tasemel. Siis
su teadmiste pohi aitab sind eriti rasketes situatsioonides. VVdin lisada, et véga suuri ja mdjukaid
otsuseid on kasulik vastu votta gruppides, kuhu kuuluvad heade teadmistega inimesed.

Kdsija: Millega need raskused vdivad seotud olla?

Vastaja: Vastuse kandmine. See on ikkagi narvipinge.
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Kdsija: Nii. Mul on siin valja prinditud tiks kasulik eetiline otsustamise mudel. Palun
tutvuge sellega ja vastake jargmisele kusimusele: kas Te peate antud eetilise otsustamise
mudelit kasulikuna?

Vastaja: Kui eluline kogemus puudub, siis kindlasti. Aga tegelikult kogu see mudel
peaks loomulikult v&lja tulema, kui su kogemus on piisavalt hea.

Kusija: Kui tihti Teil tekivad konfliktid koostdos teiste inimestega ja kuidas Te piate
neid valtida?

Vastaja: Noh uldiselt siin majas ei ole vaga konfliktne, aga on vastasseis kindlasti,
selles mottes, et kui sul oma arvamust ei ole, siis sa ei saagi nagu otsustus protsessis osaleda,
aga me oleme alati leidnud sellise konsensuse llikkates natukene enda ego ja enda ravamust
kdrvale ning vaadates kogu protsessi laiemalt ja arvestades teiste inimestega ka. Tanaseks
péevaks ma vdin 6elda, et me oleme véga - vaga arenenud selles mottes.

Ksija: Millised tehnikad teiste inimeste koosolekute labiviimiseks Te kasutate? Uhed
neist on néiteks: ajuriinnak, elektroonilised koosolekud.

Vastaja: Tondiraba Jaahallis eriti ei kasutata mingeid tehnikaid. Uliharva toimuvad
ndost ndkku koosolekud, info liigub kas telefoni, e-maili teel v&i koridoris ndost nékku.
Igasuguseid ajuriinnakuid ei kasutata ja ei anta ka eriti v@imalust koosolekuid labi viia. Aga
need koosolekud, mis kuidagi eksisteerivad on halvasti struktueeritud. Hiipatakse Ghelt teemalt
teisele. Koosoleku pidamine on tegelikult vaga suur kunst ja neid on vaja hésti l&bi viia. Selles
mottes, meie asutus ei kasuta mingit metoodilist tehnikat.

Kusija: Millised tehnikad on Teie arvates kdige kasulikumad ja produktiivsemad?
Palun pdhjendage.

Vastaja: Kindlasti koosolekute labiviimine. Mida rohkem arvamusi ja infot + seda
parem. Lisaks see vOtab palju vdahem aega vorreldes suhtlemisega intereneti kaudu.

Kusija: Milliste vahendite abil Teie organisatsioonis toimub infovahetus?

Vastaja: Telefon, e-mail, ndost nédkku labiradkimised.

Kusija: Milline kanal vdi vahend on k&ige kasulikum Teie arvates ja miks?

Vastaja: Fikseeritav ja kontrollitav info jagamine e-maili teel. Siis kdik on selge ja see
on fikseeritud ning seda on vdimalik hiljem valja votta.

Kusija: Kas Te ndustute véitega, et digeaegne informeerimine mdjutab organisatsiooni

arengut? Palun pdhjendage
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Vastaja: Loomulikult. Mida varem sa saad néiteks kriitilist informatsiooni kétte, siis
seda kiirem on sinu reageerimine.

Kusija: Millist rolli kommunikatsioon méangib Teie organisatsioonis?

Vastaja: See on kdige tahtsam asi, aga see on kbige halvemini organiseeritudn siin
majas.

Kusija: Kas Te olete ndus, et kommunikatsioon on otsustusprotsessi ja otsustusvotmise
teavitamise votmekusimus? Palun p&hjendage.

Vastaja: Jah, olen téiesti ndus. Arvan, et kdik need probleemid, millest ma réaékisin
varem kinnitavad antud vaidet.

Kusija: Kas Teie organisatsioonis tekivad sellised momendid, kui informatsioon
puudub digeaegse informeerimise ning infovahetuse puudumise tottu?

Vastaja: Meie majas on see kindlasti. Meil puudub 6ige kommunikatsion, dige
kommunikatsiooni vahendite kasutamine, 6ige metoodika. Ee. (3). Sisekorra eeskiri ka.

Kdisija: Mida Te sooviksite muuta oma organisatsioonis, et véltida kdike eelnimetatuid
probleeme? Palun p&hjendage.

Vastaja: Siin peaks nullist pihta hakkama. Ma ei réégi sellest, et kedagist peaks lahti
laskma koheselt, vaid siin peaks fundamentaalselt nullist pihta alustama. Luua plaani, labi viia
koosolekuid. Umbes nii.

Kusija: Tanan Teid véga nii sisuka ja huvitava intervjuu eest! /emotsioon/. Oli véaga
meeldiv!

Vastaja: Mulle meeldib haridus ja inimesed, kes 6pivad. Olen ka ise kogu elu jooksul

Oppinud. Nii, et ptdan alati toetada sellised tegevusi. Pole tdnu vééart. /emotsioon/.
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Lisa 5. Intervjuu Tondiraba Spordikeskuse tehnilise juhiga — transkriptsioon

Aeg: 10.05.2017 kell 10:20

Koht: Varraku 14, Tondiraba Jaahall

Intervjuu kestvus: 53 minutit 49 sekundit
Kisija: Jelizaveta Birjukova

Vastaja: Eduard Vinogradov

Amet: Tondiraba Spordikeskuse tehniline juht
Intervjuu oli viidud vene keeles.

Kusija: Bosbiroe craci60, 4To coracuiics Ha HHTepBhI0. OHO 0COOEHHO BasKHO C TOM
TOYKHM 3pPEHMS,, YTO Thl SBIIACLILCS HOBBIM COTPYAHMKOM B Hallell OpraHu3alud |
COOTBETCTBEHHO Ha JJAHHBIA MOMEHT y Te€0sl caMble CBEKHE MBICIIN U BIIIAIBI cpean Bcex. Hy
4yToX, HauHEM? /emotsioon/. Temoii Moeit AUIUTOMHO# PabOTHI SBJISIETCS IPUHSATHE PEIICHUH B
opranuzanusx. {1 Hayana MajeHbkoe BeryruieHue. [Ipunstre pemennii Bcerna OblI0 O THOM
W3 CaMbIX BaXXHBIX TEM B IMOJUTUKE U SKOHOMHKE. OJTHAKO, OOBIYHO MBI IPUHUMAEM PEIICHUS
KaKIbplM AeHb. [[09TOMy Takoil Bompoc: SIBJISIEMIBCS JIM ThI IO CBOEH IPHUPOJIE YEITOBEKOM
pemuTenbHbIM? HackombKo j1erko Tede 1aéTcst IpUHATHE PeLIeHUH B 0OBIYHOMN MOBCEIHEBHON
KUZHU?

Vastaja: [la, st cautaro cebst bonee-MeHee pelIMTENbHBIM YEJIOBEKOM, OJTHAKO BCE BO
MHOT'OM 3aBUCHUT OT KOHKPETHOM CUTyallud U OOCTOSATEIbCTB.

Kisija: A Ha pabote? Yarie BCTpedyaroTCsi TPYAHOCTH C MPHHATHEM PEINCHHN HIIH
MIPOLIECC IPUMEPHO TAKOM ke ?

Vastaja: TpymHocTH Hen30€KHO BO3HHMKAIOT BCEra, STH HIOAHCHI BIPHUHIIUIIC
OTHOCATCA K JIt000M cdepe. Borpoc ckopee B TOM, KaKk HAUTH MPaBUIBHOE PEIICHUE, YTOOBI
oHO noaxoausio BceM. C oHON CTOPOHBI, HEOOXOAMMO MPUHUMATh BO BHUMaHUE MUHTEPECHI
OPEIIPUITHS. U YUPEKIEHHs, B KOTOPOM Tbl paboTallb, HO U C APYrod CTOPOHBI HEJNb3s
3a0bIBaTh 00 MHTEpecax camux padoTHHKOB. [ToaTomy. (2). Hy, na, onmupaenibes MOJTHOCTHIO
Ha CBOM ONBITh Pa0OTHI U CTapaelIbCs OLEHUTh CUTYAIMIO HENPEAB3ATO, YTOOBI HAliTH KaKoe-
TO pemieHue. OHAKO, MOBTOPIOCH, YTO BCE OYEHb 3aBUCUT OT KOHKPETHOH CUTYallMH U Tak
TaKOBOW YHUBEPCATbHOU ()OPMYIIBI HE CYIIECTBYET.

Kisija: ToecTh MOXHO TakXe CKa3aTh, YTO HYKHO IyMaTb O BCEBO3MOXKHBIX

ICUXOJIOTUYECKUX acIeKTax?
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Vastaja: /la, oT9acTé HY)KHO OBITH TICHXOJIOT'OM.

KUsija: Kakyio ponb NpHHATHE PEIICHHH WIPACT B JKU3HU TBOEH OpraHu3aruu?
OO0ocHy# mokaltyiicTa CBOM OTBET.

Vastaja: be3yciioBHO Kax10oe pelieHre 1aéT KaKOH-TO OMBIT U JABUIAET HAC BIEPE.
Bbrnarogapst mpuHSATHIO pEUICHU MBI HE CTOMM Ha MECTE, MOJIydaeM JIN0O0 TO3UTHBHBIN, TNO0
HETaTUBHBIN NBIT. HeraTuBHBIN ONBIT - 3TO TOXKE ONbIT. [10 KpaitHel Mepe B JaibHEUILIEM ThI
CMOXEIIb YYUTHIBATH CBOW OIIMOKW U CTapaThCs u30erars ux. M mo-cBoeMy JMYHOMY OIBITY
X04y OTMETHTb, 4TO, KaK MIPaBUJIO, HAMTYYIIUM 00pa30M JIFOIU y4aTCsi MUMEHHO Yepe3 HeraTuB.
Ecnu Bc€ mO3UTHBHO U TIAAKO, TO MIPOIIECC 00yUeHUs He IPOXOAUT TaK yCIEUTHO.

Kusija: MoXHO JTH yTBEPIKAaTh, YTO ITOT MPOIECC SBIIIETCS KIOYEBBHIM B Pa3BUTHH
opranuzanuu? OO0CHYi Takxke, moxanyicra.

Vastaja: Jla, pasymeeTcs pa3BUTHE OPTaHU3AI[MH MOYKET HAMTPSIMYIO OT 3TOTO 3aBUCETh,
MOTOMY YTO KaXJ0€ pEIIEHHWE HMEET KakKhe-TO NOCHeACTBUA. Tak cpa3y mpumep U He
MIPHUIYMATh.

Kusija: CoryiaceH Ju Thl C YTBEPIKICHUEM, YTO «CETOMHSAIIHUE TPOOIEMBI — 3TO HAIIH
BUepalHue pemeHus». O00CHYH noxanyicra.

Vastaja: He Bceraa, HO 4acTo. DTOT BOIIPOC MEPECEKAETCS C MPEABIIYIIIEM BOIPOCOM.
[ToaTomy, KOorja MpUHUMAETCS PEIICHHE, TO HEOOXOUMO BHJIETh M B MEPCIIEKTHUBE, YTO 3TO
MOXET 3a coboro moBied. EcTh mpoOneMbl TeKylwe M, Kak MpaBUIIO, OHU TPeOyIoT
MOMEHTAJILHOTO MPUHATUS pelieHuil. B Takux ciydasx uuiercs Hanbosee JIErKoe pellieHue,
KOTOPOE, BEPOSITHO, HE TaK JAITbHOBUIHO U 32 HETO MOYKHO CEPhE3HO MOMIATUTCSL. MBI KOHEUHO
e He IKCTPACEHCHI, HO CTApaThCs MPOCYUTATH CUTYAIIMIO 3apaHee sl CANTAI0 HEOOXOTUMBIM.

Kisija: B naHHO#M opraHu3aliiu Thl 3aHMMAEIIb BBICOKUH MOCT AUpeKTopa. B cBs3u ¢
9TUM Ha TBOU IUIEYM BO3Jaraercsi OoJbliasi OTBETCTBEEHOCTh U Harpyska. Onupasch Ha 3TOT
(akT xouy 3a7aTh Te0E CIEIYIOMINIA BOMPOC: YACTO JIM BOSHUKAIOT TPYAHOCTH MPU MPUHATUU
0c000 BaXHBIX PEIICHU, KOTOPBIE MOTYT CHJIIBHO U3MEHUTH X0 COOBITHI?

Vastaja: /la, *MEHHO ceiiyac s y>Ke ¢ 3THM CTOJIKHYJCS. J[eo BTOM, 4TO 311eCh, Ha
npumepe Tonaupada, ecTh BOIPOCH KOTOPHIE 51 HE MOTY, B CUITy HEKOTOPBIX OOCTOSTEIBCTB,
pelaTh caMOCTOSTENbHO, OCOOEHHO ATH BOIPOCH KacaloTCs (PHHAHCOBBIX COCTABIISIFOIIMX.
[IpuxoauTcs OYeHb MHOIO COIJIACOBBIBATH ¢ HamuM HaudaibcTBoM — Tallinna Noorsoo ja
Spordiamet. DTo 9acTo 3aTpyAHsET MPOIECC MPUHATUS perieHuil. [I[puxoauTcs mocTosTHHO

OTCTaMBAaTb CBOIO TOYKY 3PCHUA. ITIo Gonplile YacTH MBI CKCAHCBHO BLIIIOJIHACM IPUKA3LIL.
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Ecnu roBoputh 00 OTHOIIEHHSIX C JIFOJABMH U CMOTPETH C ATOM TOYKU 3pEHUsI, TO MPOOIEMBI
0€3yCI0BHO BO3HUKAIOT, BCETJa MPUXOIUTCS HCKATh KOMIPOMHUCC M Kak MPaBHJIO YE€M TO
KEPTBOBATh, MOTOMY UYTO B JIIOOBIX OTHOIICHHSIX HEOOXOJMMO YEM-TO JKEPTBOBATH, YTOOBI
MOJTYYUTh TOJIOKUTENBHBINA pe3ynbTaT cOBMECTHOM paboThl. Ko BceM mroasiM HeoOX0auMo
WCKaTh MHAWBUIYAIbHBIA moaxoa. Hanpumep, s ctapaiock Bcerza MmocTaBUTh ce0st Ha MECTO
cobeceTHUKAa M CTapaloCh MOHSTh MOTHBBI €ro Mbiciaeil. OOmmx GopMysn HE CYIIECTBYET.
Heobxoaum nHANBUIYaTbHBIN TOIXO/I.

Kisija: CmoTpu, y MeHs €CThb OfHAa MOJEIb 3TUYECKOrO MPUHATHS PELICHUH.
O3HaKOMbCSl MOXKAIYICTa C HEH W OTBETh HA BONPOC: CUMTACHIb JIU Thl JAHHYIO MOJIENb
NpUHATHS perieHuil none3Hoi? Kak Thl gymaenib, BOCTIONb30BaJcs Obl THI €10 B OyayliemMm
1ocJIe Halero pasrosopa? be3ycinoBHO, 3Ta MOJIeIb UMEHHO JUIs IPUHATHA 0C000 OOJBIINX U
TPYAHBIX PEIICHUH, ¢ KOTOPBIMH Yallle CTATKUBAKOTCS HMEHHO PYKOBOJUTEIH, HO BAPYT OHA U
TeOe MPUTOAUTCS, TOCKOIBbKY IOCT Y T€0sl TOXKE COOTBETCBYIOILUH.

Vastaja: [la, s y)ke BUKY, 4TO 3Ta MOJICNIb OYeHb IPAMOTHO cocTaBiieHa. Bce cambie
OCHOBHBIC KpuUTepuH 37Aech yKazanbl. C (hakTOB Mbl HAYMHAEM BECh HAIll MBICIUTEIbHBI
npouecc. Hamo monumarp, ¢ kakod mpoOieMoil Mbl UMeeM Jeno. MHe HpaBUTCS, YTO dTa
MOJIeIb TIO3BOJISIET PACCMOTPETh WHIUBUIYAIbHBIE ACHEKThI KaXI0H CUTYyallid B YaCTHOCH.
OpnHako o4eHb OONBINYIO PO B PUHSATHU PEIICHUN UTPACT ONBIT U JINYHAS HHTYHIIHSL.

Kisija: B paboueM mporiecce 4acTo MPUXOANUTCS MPUHUMATh peleHus B rpymmax. K
COXKAJICHHIO, UMEHHO B TPYNNax BO3HUKAIOT CaMble OONbIIME TPOOIEMBbI C MPHHITHEM
pEelIeHUH, TOCKOIbKY YeM OOJIbIle YeNTOBEK — TeM Oofblie MHeHHH. Tak BOT 4yacTo 1u y Te0s
BO3HHMKAIOT KOH(JIMKTHI BO BpeMsl IIPOBEJICHHUS] COBMECTHBIX paboT/ coOpanuii/ BcTpeu u a7
Kak 161 nx n3beraenin?

Vastaja: Pasnornacusi 0e3yclOBHO BO3HHKAIOT. UTOOBI MOHSATH CHTYallUIO, BCET/Ia
HEOOXOJUMO TOHSTH apryMEHThl U MOTHUBBI Ka)JOH CTOPOHBL. Y KaXXJOro CBOS IpaBja,
KyJIbTypa, BOCIUTaHUE, IEHHOCTH. Bce Mbl pa3Hbie. UTOOBI MOHSTH JIOTUKY PacCyXICHUS
JPYroro 4eyioBeka, sl cTapaloch MOHATH ero nosuiuio. Konkperno B Tonaupaba orcyrByer
KOMaHJHas paboTa, MOITOMY y HAc OTCYTCBYET CIUIOYEHHOCTb M OT 3TOTO BO3HUKAIOT
paszHoryacus. MoxkHO ObUTO ObI ATH pa3HOryiacus M30eraTh C MOMOIIBIO CKaXEM JICHEXHOMH
MOTHUBAIIMH WK elI€ KaKoi-mnbo, BeAb cnoco0oB MHOr0. Ho 1 3TO 3/1ech Ha TaHHBI MOMEHT

OTCYTCBYET.
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Kisija: Kakre TeXHUKH COBMECTHBIX PaOOT BBI UCIIONB3yeTe B CBOCH OpraHU3aluu
(MO3TOBOM MITYPM, DJIEKTPOHHBIE COOpaHus)?

Vastaja: PaccmarpuBas nmpumep ToHmupada, s CKaxy, 4TO 371eCh COBCEM OTCYTCBYIOT
Kakue-muo0 coBellaHus. 3/1eCh €CTh YbH-TO PELICHUS M BCE OCTAJbHbIE ATHUM PEIICHUSM
noquuHA0TCs. OTCYTBYeT BBICHYIIMBaHHE OOIIET0 MHEHHUS. MO3roBOro mTypMa HeT.
[Ipunsarue pemenus — BoeimonHenune. Be€. DdexkTuBHOM pabOThl OT TaKOH KOMaH[IbI JK1aTh
Henb3s. K coxanenuto, cerofus TyT padoTa cKopee J1aXe MPOMCXOAUT M0 TAKOMY ITPUHIIUILY:
Nii palju kui vaja - nii vihe kui vdimalik. DTO BbIpaskeHHE M3 3CTOHCKOTO SI3bIKA W OHO
IIOJIHOCTBHIO 110 MOEMY MHEHHUIO OTPAXAET CYTh MPOUCXOISALIETO.

Kisija: A kakyr U3 U3BECTHBIX TeOE TEXHUK Thl CUHUTACIIb Hauboee 3pdekTuBHOI?
Ob6ocnyii moskanyiicra.

Vastaja: MHe HpaBUTCS KOMOWHAIIUS HECKOJBKMX BHOB IPOBEACHHUS COOpaHHIA.
[IpeanounTato, 4ToOBI 3apaHee BCEM J1aBalach BO3MOXKHOCTh O3HAKOMHTBHCS C BOIIPOCAMH U
TEeMaMH, KOTOpble OyAyT 00cyxaaTecs Ha coOpanuu. [loToM BceM BMecCTe MPUMEHUTH TOT K€
camblii TOTOBHOM IITypM. BhIMucaTte Ha JOCKY BCE BapuaHThI U BBIOpaTh U3 HUX Haubolee
ynauynble. HanOonpiiyto ponp urpaer cam (hakT NPUCYTCBUS BCEX PAaOOTHUKOB, YTOOBI
nH(popMaIus ABUraisach U Bce OBUIM OJMHAKOBO OCBEIOMIIEHBL. B TakoM ciiydae MOXKHO
HA/IEATHCSI, YTO JaHHas mpobiema Oynmer pemieHa W 4To OyneT HaiineHo Hamboee
s dextuBHOE pemienne mnpodnembl. Ecnu obpamarbes K akaJeMHUYeCKHM BapUaHTam
MPOBEIEHUST COOpaHUil, TO MOXXHO TPUCMOTPETHCS K METOIUKAM MpPOBEJCHHUS YPOKOB B
yHHBepcUTeTax. Beap Ha ypokax MpHUCYTCBYIOT OU€Hb pa3HbIE JIIOJIM, HaAYHAs OT BO3pacTa u
3aKaH4YHMBast OMBITOM Pa0OTHI MIIM CTENICHBIO 00pa30BaHMsl. DTH METOAWKH IPOBEPEHBI TOJJaMH,
Y OHH JEHCTBUTENHHO SABJISIOTCS Hanbonee 3ppexTuBHBIMUA. OTHAKO, KOHKPETHO 5 HE SBJISIOCH
KOHCEPBATOPOM U BCEra MPUBETCTBYIO JIOObIE BU/IBI COOpaHUIA.

Kuisija: C momoripo Kakdx MPUCIOCOOIEHHI B Balllel OpraHM3aliyd MPOUCXOIUT
obmeH uHpopmanun?

Vastaja: KommbroTep, nHTEpeHET, Oerioe o0IIeHne ¢ I1a3y Ha I1as.

Kisija: Kakoii kaHai Tl cuntaens Haubomnee 3ppekTuBHbIM? OOOCHYH.

Vastaja: OGmenue. HWwmeitn, xak ¢akT HamoMuHaHus. Ho  KIOYEBBIM
MPUCIIOCOOJIEHHEM CUMTAI0 OOIIEHHE C TJla3y Ha IJla3, UMEHHO TOrJa MOXHO OOBSCHUTH
MaKCHUMaJIbHO CBOIO TOYKY 3pEHHUs] U JOOWThCS MoHuMaHus. OOIIeHne OoObeAMHSET U 1TO

HMMCHHO TO, Y€T'O HaM 3€Ch HEC XBAaTa€CT — LCJIOCTOHOCTH KOJIJICKTHMBA, KOMaHbI.
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Kdisija: CunTaere Jiu Bbl, YTO CBOCBPEMEHHOE HHPOPMUPOBAHUE PAOOTHUKOB BIIUSET
Ha pa3BuTHE opranmu3anun? O0ocHyHTE.

Vastaja: [la, abcomotHo coriaceH. Heooxomuma sddexkruBHas coBMecTHas pabora.
[IpaBas pyka JOIDKHA 3HATh, YTO JENAET JieBas. JTO OYCHb BaXKHBIH (akT B 3(H(HEKTUBHOIM
paboTe KOMaH/IBbI.

Kusija: Kakyro poib KOMMYHHUKAIIMS UTPAET B BaIllei OpraHu3auu?

Vastaja: OcHOBHYIO.

Kisija: CornaceH i1 Thl C TeM, YTO KOMMYHHUKAIIUS SBJISIETCS KITFOYEBBIM ACIIEKTOM B
MIpOIeCCe MPUHATHUS PelieHuH 1 ux ornamennn? OO0CHYH moxanyncra.

Vastaja: AocomroTHo cormaced. He mpubaBuTh, He yOaBUTh. ITO OJMH M3 KIFOUEBBIX
ACTIEKTOB KaK B PAa3BUTUU OPraHU3allMM, TaK M B MPOLECCE MPUHATUS PEIICHUH U, MEXIY
MIPOYMM, B OpPTaHU3AIHUA PAOOTHI KOMaH/IbI, KaK €TMHOTO IIEIIOTO.

KUsija: Bo3HuKaOT i1 B Ballleil OpraHu3alid MOMEHTBI, KOT/Ia Thl TOHHUMAEIIIb, YTO
nH(POpPMALIUS OTCYTCTBYET W OTO SBISIETCS OrPEXOil KOMMYHHMKAIlMM W CBOEBPEMEHHOMN
nepenaun nHpopmanuu?

Vastaja: be3ycinoBHO, 3T0 BO3HUKAET OCTOSHHO.

Kisija: YroObl Thl HW3MEHHJ B CBOCH OpraHM3amud, YTOObI 3TOr0 H30CKaTh B
nocienyromue passi? OO0CHYH moKaTyicTa.

Vastaja: Bo-niepBrix: codpanusi, coopanust u emié pa3 coopanus. ToIbKO OHH CMOT'YT
pemuTh Hamy npoOiieMy M TOANMMXHYTh HAac K Hadally 4Yero-To HOBOTO. Bo-BTOpHIX:
COBMECTHBIEC KOJUIEKTUBHBIC MEP ONPUSTHSI, KOTOPBIE CMOTJIHM OBbI CIUIOTHTh HAC, KAaK KOMaHITY.
Celfuac MBI BCE CMOTPHM JAPYr HA JApyra, Kak mpocteie padoune. [Ipocro dakt Hammuus
YeJIOBeKa, €CIIM BO3HUKAET MPoOieMa. A MbI JIOJDKHBI ObI BUJIETh B KXJIOM M3 HAC JIMYHOCTb.
Torga 661 yMEHBIIMIOCH KOJ-BO T€X )K€ CaMbIX KOH(IMKTOB WM HENONMOHMMaHuil. Pabora
ronuia Obl, KaK Mo Maciy.

Kusija: Cracu6o Tebe 00bIIoe 3a CTOIb COIEPIKATEIbHOE HHTEPBBIO. /emotsioon/.

Vastaja: Bcerna mokanyiicra! /emotsioon/. O6parmaiics, eciau 9to!
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Lisa 6. Cross-Case analtitsi tulemus

Vastaja 1 Vastaja 2 Vastaja 3 Vastaja 4
Anastasia Elena Glebova Priit Paju Eduard
Polevtsova Vinogradov
Otsustusvdimelisus Séltub Olen alati veidi Pigem olen Olen
situatsioonist. ebalev. otsustusvdimeline | otsustusvBimeline,
inimene. aga soltub
situatsioonist.
Igapéevane Soltub Tihti otsuse Soltub Soltub
otsustustegevusega situatsioonidest. tegemine votab palju | situatsioonidest, situatsioonist.
hakkama saamine aega. info omandamisest | Pudan alati
See on suur ning hakkama saama.

vastutus, alati ptdan
voimalikult hasti
kdik 1abi mdelda.

elukogemusest.

Otsustustegevusega
seotud raskuste
tekkimine t6ol

Eriti ei teki.
Protsess on
lihtsam, kuna
todkogemus on
suur ning t66
eesmargid on
kindlad.

Otsuste tegemine
votab palju aega,
kuna tegemist on
téhtsate
kiisimustega.

To6l on kindlad
piirid ja see
lihtsustab
protsessi.

Raskused tekivad.
Mind aitab isiklik
kogemus ning
psihholoogia.
K®&ik sdltub
situatsioonist.

Otsustustegevuse
roll vastaja elus

Otsuste tegemine
on progressi

Véga tahtis roll.
Mina olen viimane

Igapéevane elu
ongi otsuste

Otsuste tegemine
on progressi

liilkuma panev isik, kes sdnastab tegemine. liilkuma panev
joud. otsuse. joud. Lisaks see
Opetab mind ning
annab kogemuse.
Noustumine voi See on ks Ei ndustu. Oleneb Areng on kindlasti
ebandustumine tdhtsamatest. Mitte ainult minu organisatsiooni sellega seotud,
vaitega: Otsustustegevus otsusest sdltub tlesehitusest. kuna iga
otsustustegevus arendab organisatsiooni Peab olema otsustustegevusega
mangib kdige organisatsiooni ja | areng. puistitatud kindel kaasnevad mingid
téhtsamat rolli paneb ta edasi eesmark. tahajérjed.

organisatsiooni
arengus

litkuma.

Ndustumine voi
ebandustumine
vaitega: tanased
probleemid on meie
eilsed otsused ning
lahendused

Jah, nBustun.
Jéédes midagi
otsustamata,
hakkavad tekima
probleemid ning
negatiivsed
tagajérjed.

Pigem jah, Kkui ei.
Koik soltub
situatsioonist.
Mdnda probleemi
vdi situatsiooni on
raske ennetada.

Jah, ndustun.
Kui midagi on
otsutamata, siis
pole vbimalik
edukalt edasi
liikuda.

Mitte alati, aga
tihti nii ongi. On
vaja alati proovida
ennetada
vBimalikud
situatsiooni
tagajérjed.

61




Raskuste tekkimine
eriti tahtsate otsuste
vastu votmisel

Minu too ei ole
seotud vaga
mdjukate ja
tahtsate otsustega.

Eriti tdhtsad otsused
votavad palju aega.
Raskused on seotud
suure vastutusega.

S6ltub
elukogemusest,
haridusest.

Vaga mojukaid
otsusi on lihtsam
gruppides vastu
vottta.

Tihti, kuna see on
suur vastutus.

Raskuste tekkimise Vastutuse Nérvipinge ning Vastuse kandmine | Vastuse
p&hjendamine kandmine. muretsemine. Nérvipinge. kandmisene.

Ei taha, et otsus

oleks vale.

Tihti vGtan lisaaega

labimatlemiseks.
Eetilise otsustamise Kidlasti kasulik. Véga kasulik. Ainult siis, kui Kindlasti kasulik.
mudeli kasulikkus Kuigi minu t66 Mul on sarnased eluline kogemus Vaga kasulik ja

pole seotud eriti meetodid. puudub. arvatavasti

keerukate otsuste
vastuvotmisega.

Antud mudel on
isegi kasulikum, kui

See mudel peab
loomulikult vélja

effektiivne mudel.

minu oma. tulema.
Soovin endale vétta.
Konfliktide Kdik sdltub Mida rohkem Majas ei ole vdga | Kindlasti tekivad,
tekkimine koost06s kollektiivist. inimesi - seda konfliktne. kuna Tondiraba
teiste inimeste/ Administraatoriteg | rohkem arvamusi. jaahallis puudub
kolleegidega a ei teki. meeskonnatoo.
Ulemusega
arusaamatuste
tottu tekivad.
Konfliktide Putiame (ks teisest | Tihti tekivad Puliame leida Pudan alati panna
valtimine aru saada. raskused. kompromissi. ennast oma
Grupis peab olema Likkame oma ego | apponenti kohale,
kuni 3 inimest; ja arvamust et tema
Valtida konfliktid on | kdrvale. motteviisist aru
véga raske. saada.
Tehnikad Tehnikaid ei Annan kdigile Eriti ei kasutata Kasutan kdike, ehk
koosolekute kasutata. Kdik vBimalust oma mingeid tehnikaid. | kombineerin
labiviimiseks otsused voetakse arvamust avaldada. erinevad tehnikad.
vastu jooksvalt. Putiame leida Soltub
kompromissi. koosolekust.

Kdige kasulikumad

Ajurtinnak. Mida

Arvamuste jagamine

Koosolekute

Konkreetika

ja produktiivsemad rohkem arvamusi — | koikide kollegidega. | l&biviimine. puudub. Meeldib
tehnikad seda rohkem on Kui inimene ei ajurlinnak ning
koosolekute infot ja seda réagi, siis pole teema ja kiisimuste
labiviimiseks lihntsam on 18pliku | vBimalik infot saada. ette teavitamine,
otsuse enne koosoleku
vastuvotmine. labiviimist.
Vahendid Mobiil telefon; Google Drive; Mobiil telefon; Mobiil telefon;
infovahetuseks Internet Internet; E-mail; Internet;
Tondiraba jaahallis (Facebook); E-mail; Naost ndkku Arvuti;
E-mail. Mobiil telefon; suhtlemine. Naost nakku
Naost nakku suhtlemine;
suhtlemine; Google Drive.
Facebook.
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Parim kanal/ vahend
infovahetuseks

Mobiil telefon, kui
on kiire.

E-mailid, kui infot
on vaja fikseerida.

Google Drive, kuhu
on pandud koik
vajalik info.
Koosolek (iks kord
nadalas.

E-mailid, kuna see
info on fikseeritav

Suhtlemine naost
nakku

Ndustumine voi Ndustun taiesti. Ndustun. Ndustun. Ndustun taiesti.
ebandustumine Selle abil on Mida paremini on Mida rohkem See mdjub
véitega: Gigeaegne vBimalik tootajad infot, seda parem. | meeskonnattdd
informeerimine minimiseerida informeeritud, seda vaga.
mojutab negatiivsed produktiivsem on
organisatsiooni tagajérjed. t60.
arengut.
Kommunikatsiooni Peamine rolli, Véga téhtis roll. See on kdige Pahiline roll, kuna
roll Tondiraba kuna Vaike kollektiiv, t&htsam asi siin seda protsessi voib
jaaallis kommunikatsioon | kuigi suur klientide | majas. peeta
on baas. Siin see on kdige organisatsiooni
administraatorite Info jagamine peab | halvemini meeskonnatdo
peamine olema vBimalikult organiseeritud. ning effektiivse
tooilesanne. tépne ja selge. t60 aluseks.

Noustumine voi
ebandustumine
vaitega:
kommunikatsioon on
otsustusprotsessi ja
otsustusvotmise
teavitamise
votmekusimus.

Taiesti ndus.
Kommunikatsiooni
abil info liigub ja
ilma selleta ei ole
vBimalik otsuseid
vastu votta.

Pigem (ks
tahtsamatest.
Ainult radkimine ei
aita otsuste
vastuvatmisel.

On vajalik kogemus
ning t66 peab
eelnevalt tehtud
olema.

Kindlasti ndustun.
Varem koik oli
juba mainitud.

Taiesti ndus. See
on meeskonnato
ning
otsustustegevuse
pemine aspekt.

Informatsiooni
puudumine halvasti
korraldatud

Juhtub peaaegu iga
péev.
See segab t66d

Sellised
situatsioonid olid
esimese aasta

Juhtub sageli.
Meie majas on see
kindlasti.

Jah, see juhtub
véga tihti eeriti
suurte Urituste

digeaegse véga. jooksul. Puudub 6ige labiviimisel.
informeerimise ning Hetkel stisteem on kommunikatsioon,

infovahetuse t6ttu paremaks muutunud. | dige metoodika.

Tondiraba jaahallis

Véjalikud Parandada Veeta rohkem aega | Soovin Esiteks: mida
muudatused kommunikatsiooni | kollegida fundamentaalselt rohkem
organisatsioonis meie (lemusega. atmosfaaris, kus muuta kogu meie koosolekuid — seda
eelnimetatud Teha rohkem puudub t6o. organisatsiooni parem. Teiseks:

probleemide
valtimiseks vastaja
arvamusel.

koosolekuid
“lilemus +
administraatorid”.
Rohkem suhelda
omavahel mitte
t6oga seotud
kisimstest.

On vaja suhted
sBbralikumaks
muuta.

struktuuri.
Teha rohkem
koosolekuid.

Uhised Uritused,
mis saaksid meie
kollektiivist
moodustada
meeskonda.
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Lisa 7. Tulemusliku meeskonnatto eeldus

Allikas: Elenurm, T. (2008). Grupidiinaamika ja meeskonnatfd organisatsioonis. Allikas:
grupidynaamika.weebly.com: http://grupidynaamika.weebly.com/meeskonna-

motildeiste-tunnused-ja-tulemuslikkus.html
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Lisa 8. Eetilise otsustamise mudel

GENERAL DYNAMICS

Eetilise otsustamise mudeli vooskeem

El

Kas ma olen faktidega pohjalikult tutvunud?
JAH ' ’
El

Kas ma olen kasutanud kaiki mulle saada olevaid vahendeid? ————>
] STOPP!

e . Moelge selle
Kas ma olen kdikide probleemide peale mdelnud? iile pdhjalikuit,

JAH ' enne kuite
3 edasi liigute.

Kas ma olen hoolikalt oma valikuvdimaluste dle jirele mdeinud?

I

Kas ma olen arvestanud oma valikute tagajirgedega?

]

Kas minu otsus on pikas perspektiivis dige?
JAH

) Minu otsus on eetiliselt ige

Allikas: Dinamics, G. (2015). Secure Ethics Point. Allikas: secure.ethicspoint.com:

https://secure.ethicspoint.com/domain/media/et/gui/29084/ethical.pdf
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Lisa 9. Tondiraba Spordikeskuse struktuur

|
4 inimest l 2 inimest 3 inimest

Allikas: autori koostatud
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