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1. Sissejuhatus

Kaasaaegses organisatsiooni juhtimises ja arendamises on muutunud aktuaalseteks
organisatsioonikultuuri (edaspidi ka lihend OK) ja emotsionaalse intelligentsuse (edaspidi ka
El) mdisted. Uuringud toetavad seisukohta, et organisatsioonide pisimajdamiseks on oluline
pOodrata tahelepanu nende avatusele ja muutumisvalmidusele ning jarjest enam leiab kinnitust
tOsiasi, et organisatsiooni arendamise voti peitub organisatsioonikultuuris. Kultuuri loovad
suuresti inimesed, kes kuuluvad organisatsiooni. Emotsionaalset intelligentsust voib
defineerida kui kompetentse (ehk véimeid, oskusi ja teadmisi), mis aitavad toime tulla enda ja
teiste inimeste emotsioonidega ja nende koosmdjuga. TO6tajate emotsionaalne intelligentsus
mdojutab organisatsioonikaitumist OK kaudu. Organisatsioonikultuuri kui organisatsiooni
iseloomu vOi eripara valjendust vOib pidada oluliseks organisatsiooni tulemuslikkuse
determinandiks. Eriti aktuaalne ongi organisatsioonikultuur radkides organisatsiooni
arendamisest, muudatuste labiviimisest, aga ka ttoOtajate motivatsioonist ja rahulolust
organisatsioonis. Organisatsioonikultuuri stidameks on vadrtused, mida organisatsioonis
aktsepteeritakse ning mida organisatsioon soovib endast véljapoole peegeldada.
Organisatsioonis omaksvdetud véartused reguleerivad tOotajate k&itumist, organisatsiooni
toimimisprotsesse ning olles kooskdlas organisatsiooni eesmargiga, aitavad kaasa selle
saavutamisele.

Antud uurimuses kasitletakse organisatsioonikultuuri organisatsiooni vééartustel pdhineva
tipoloogia kaudu, kus eristatakse nelja organisatsioonikultuuri thdpi: Inimsuhete, Avatud
stisteemi, Tulemusele orienteeritud ja Sisemiste protsesside tlup (OK tlupide Kirjeldus on
esitatud Lisas 1). Emotsionaalne intelligentsus naitab kuivdrd inimene on vdimeline ja oskab
oma emotsioone identifitseerida ja juhtida ning mdistma teiste inimeste emotsioone ja
suhtlema emotsionaalset fooni arvestades (EI kompetentside Kirjeldus on esitatud Lisas 2).

Organisatsioonikultuuri ~ ja  emotsionaalse intelligentsuse ~ vahel  eksisteerivad
kokkupuutepunktid. Kui organisatsioonikultuur valjendab néhtusi organisatsiooni tasandil,
siis emotsionaalne intelligentsus peegeldab indiviidi tajusid t661 toimuva kohta. Kahe teguri
kombinatsioonis vdib leida organisatsioonis esinevate vastuolude ja kooskdlade allikaid ja
ilminguid, mille avastamine vdib aidata kaasa organisatsiooni arenguvGimaluste valja
selgitamisele.

Kéesoleva uurimuse eesmargiks oli selgitada valja, milline on organisatsioonikultuur ja
tOGtajate emotsionaalne intelligentsus Murru Vanglas ning millised on kahe néhtuse
omavahelised seosed antud organisatsioonis. Lisaks uuritakse té6ga rahulolu ning
motivatsioonitegureid Murru Vanglas.

Uuringu tulemused annavad organisatsiooni juhtkonnale teavet selle kohta, millisena t66tajad
oma organisatsiooni tajuvad ning millised on organisatsioonis omaksvletud vaartused.
Tulemused aitavad mdista, kuidas tOotajate poolt tajutu on kooskoélas sellega, mida
organisatsiooni juhtkond uldiselt oluliseks peab ning mismoodi on ta seda to6tajatele suutnud
edasi anda. Uurimuse tulemused vOimaldavad genereerida osategevusi, mille abil saab
tasakaalustada ning vajadusel suunata organisatsiooni kultuuri emotsioonide avaldumise
kaudu tool. Uuringu tulemused aitavad kavandada edasisi samme organisatsiooni
arendamiseks.



2. Metodoloogia® ja valimi kirjeldus
2.1. Metodoloogia kirjeldus

2006. aasta jaanuaris viisid Tartu Ulikooli majandusteaduskonna doktorandid Anne Reino ja
Elina Tolmats labi organisatsioonikultuuri ja emotsionaalse intelligentsuse uuringu Murru
Vanglas. Organisatsiooni soovil lulitati uurimusse ka t66ga rahulolu ja motivatsiooni
temaatika. Uuring viidi l&bi ankeetkisitlusena (uurimuse ankeet vt. Lisas 3). Uurimuses
kasutatav metodoloogia koosneb kahest instrumendist: Konkureerivate vaartuste mdotmise
kisimustik (KVK) ja tootajate emotsionaalse intelligentsuse test organisatsioonis (EITO).
Lisaks kasutati uurimuses ka avatud vastustega kisimusi, mis aitasid kaasa organisatsiooni
seisundi madratlemisele ja diagnoosimisele.

Organisatsioonikultuuri uuriti Konkureerivate vaartuste kusimustiku abil, mis véimaldab

kvantifitseerida OK erinevate tulpide iseloomulikkust organisatsioonile. KVK koosneb 53

vaitest, mida saab hinnata 10-pallisel skaalal. Vastaja saab véljendada oma arvamust iga vaite

kohta tema arvates sobiva hindega, kusjuures “1” t&hendab seda, et antud véide pole

uuritavale organisatsioonile iseloomulik ning “10” t&histab vaitega taielikku ndustumist, e.

seda, et esitatud vaide on organisatsioonile vdga iseloomulik. Konkureerivate véartuste

mudeli teoreetiliseks baasiks on seisukoht, et iga organisatsiooni kultuur tugineb
organisatsioonis liikmete poolt omaksvoetud véartustele ning organisatsiooni véartused on

OK tuumaks. Mudel koosneb kahest skaalast:

e Diinaamilisuse — stabiilsuse skaala. See mddde nditab kuivord organisatsioon on avatud
muutustele ja innovatsioonile vs kuivord organisatsioon pulab tagada kontrolli ning olla
stabiilne;

o Fokuseeritus vdiljapoole — sissepoole. Véljapoole avatud organisatsioonid peavad silmas
eelkdige organisatsiooni kui terviku heaolu ja arengut ning sellised organisatsioonid
rohutavad konkurentsivéimelisust, aga ka koostddd teiste organisatsioonidega. Sissepoole
fokuseeritud organisatsioonides peetakse oluliseks eelkdige organisatsiooni liikmete
heaolu ja arengut, organisatsiooni sisekliimat. Selle nimel plutakse luua toimivaid
koostoosuhteid ning taiustada protseduure.

Asetatuna skaalad teljestikku, moodustuvad organisatsioonile omaste pohivéartuste alusel neli
OK tllpi — Inimsuhete tiiip, Avatud siisteemide tiitip, Tulemusele orienteeritud tiitip ja
Sisemiste protsesside tiip. Vastandlikud paarid on Inimsuhete tlip ja Tulemusele
orienteeritud tlip ning Avatud susteemide tiilip ja Sisemiste protsesside tulp, mis on voetud
kokku Konkureerivate vaartuste mudelisse (joonis 2.1.1.).

! Uurimuse metodoloogia kuulub selle autoritele (E.Tolmatsile ja A.Reinole).



Diinaamilisus

A
. Avatud
Inimsuhete stisteemide
tiup tuip
Fookus |g »| Fookus
sissepoole ] ) vdljapoole
Sisemiste Tulemustele
protsesside orienteeritud
tUUp tiliin
\ 4
Stabiilsus

Joonis 2.1.1. Konkureerivate vaartuste mudel

Igale organisatsioonile on omane teatud vaartuste kombinatsioon ehk véartuste muster ning
neli OK mudelit ei valista tUksteist. Organisatsioonides voib leida enamasti igale OK tulbile
iseloomulikke jooni, kuid organisatsioonid erinevad Uksteisest selle poolest, milline OK tiiup
domineerib ning kuidas need tliibid on omavahel tasakaalus.

Uuringus uuriti ka muid organisatsiooni toimimist mdjutavaid tegureid. Selleks lUlitati ankeeti
lisakisimused, kus paluti vastaja hinnangut jargmises:
e Mis on vastaja jaoks kdige positiivsem sindmus, mis organisatsiooniga seostub?
Millest viimasel ajal organisatsioonis kdige enam raagitakse?
Mida peetakse organisatsioonis tahtsaks?
Millised on peamised motivaatorid tootajate arvates?
Tookorraldus organisatsioonis.
Juhtimine organisatsioonis.
Info litkumine organisatsioonis.
Tooga rahuolu jm.

Tootajate emotsionaalset intelligentsust moddeti EITO kisimustiku abil. EITO koosneb
neljast skaalast: oma emotsioonide méaratlemine, oma emotsioonide juhtimine, empaatia ja
suhtlemise emotsionaalne foon. Lisaks kahele Glalloetletud skaalale oli lisatud véidete blokk,
milles késitleti erinevaid valdkondi seostatuna El-ga. Vaited olid jargmised:

e Minu meeleolu m@jutab minu té6tulemusi;
Minu meeleolu mdjutab tookaaslaste tootulemusi;
Todokaaslaste meeleolu mdjutab minu to6tulemusi;
Tooeesmargi taitmisel arvestan tookaaslaste meeleoluga;
T60l on tunded olulised,;
Tool toimuv tekitab minus positiivseid/negatiivseid tundeid.

EITO kusimustik koosneb 46 kisimusest; igat alaskaalat iseloomustab 10 véidet ning 6
kisimust iseloomustas emotsioonide avaldumist t66l. Kisimustikus on véited esitatud
semantilise diferentsiaalina (skaala 6 kuni 0), kus “6” valjendab kdrget El-alast kompetentsust
ja “0” valjendab madalat El-alast kompetentsust. Keskmiseks El-ks vdib pidada hinnanguid
“3” Umber.



Faktoranaliiisi tulemusena leiti unikaalsed kisimuste kombinatsioonid, mis kdige paremini
iseloomustavad KVK-s OK tiiipe ja EITO-s EI kompetentsusi’. Statistilise analiiiisi
meetoditena kasutati lisaks kirjeldavatele statistikutele ANOVA-anallilisi LSD-testi ja t-testi
(tingimusel p < 0,05), mis toovad esile vastanute gruppide vastuste statistiliselt olulisi
erinevusi. Nahtustevaheliste seoste véljaselgitamiseks rakendati korrelatsioonanalliisi; seost
peeti oluliseks tingimusel » > /0,20/ (kus r on Pearsoni korrelatsioonikordaja) ja p < 0,05.
Uurimuse tulemusi analtsiti statistilise andmetd6tlusprogrammi SPSS abil.

2.2. Valimi kirjeldus

Kokku osales uurimuses 203 inimest. Ankeete jagati valja 311, mis teeb ankeetide
tagastamise protsendiks 65.27%. Murru Vangla to6tajate arv oli uuringu labiviimise ajal 356
— seega osales uuringus 57.02 % kogu todtajaskonnast.

Valimisse kuulus 121 meest (59.6% valimist) ja 81 naist (39.9% valimist); 1 inimene ei
markinud oma sugu. Valimisse kuulus 120 eestlast (59.1%), 82 vene-keelt kdnelejat (40.4%)
ning 1 vastaja ei tapsustanud oma etnilist kuuluvust. Vastanute keskmiseks vanuseks kujunes
45 aastat (SD°=9.96). Vastanutest moodustati neli vanuselist riihma: kuni 39 eluaastat (50
inimest ehk 24.6%), 40-49 eluaastat (57 inimest ehk 28.1%), 50-54 eluaastat (48 inimest ehk
23.6%) ning vanemad kui 55-aastased (27 inimest ehk 13.3%). 10.3% ehk 21 inimest ei
markinud oma vanust.

Valimi koosseis hariduse jargi oli jargmine: 54 kdrgharidusega vastajat (26.6%), 77
keskeriharidusega vastajat (37.9%), 61 inimesel oli keskharidus (30.0%) ja 10 inimesel
(4.9%) oli pdhiharidus. Uks inimene ei markinud oma haridustaset.

Selleks, et selgitada valja vastanute positsiooniline koosseis oli vastusevariantidena pakutud
kaheksa ametikohta: tippjuhid (2 inimest ehk 1%), keskjuhid (10 inimest ehk 4.9%
uldvalimist), peaspetsialistid (11 inimest, 5.4%), spetsialistid (53 inimest, 26.1%), teenistujad
(9 vastajat, 4.4%). Valvureid oli valimis 11 ehk 5.4% ning tdpsemalt ma&ratles ennast
valisvalve valvuriks 46 inimest (22.7%) ja sisevalve valvuriks 41 inimest (20.2%). 4.9% (ehk
10 inimest) mérkisid oma positsiooniks ,,muu” ning 10 inimest (4.9%) ei soovinud oma
positsiooni markida.

Ankeet sisaldas kisimust ka vastaja eelmise todkoha kohta. Valimisse kuulus 79 inimest
(37.4% valimist), kes enne Murru Vanglasse toole asumist to6tas erasektoris. 83 vastajat
(40.9%) tootas enne avalikus sektoris, 12 inimest (5.9%) olid t66tud, 14 vastajat (6.9%) olid
Opilase staatuses. 9 inimest e. 4.4% vastajatest méarkis oma eelmiseks tookohaks
vastusevariandi “muu” ning 9 inimest jattis kiisimusele vastamata.

Lisaks (ldistele sotsiaal-demograafiliste tunnustele, paluti vastajatel madrata toGtamise
alliiksus. Vastavad jaotused on valja toodud tabelis 2.2.1. 3.0% (ehk 6 inimest) vastanutest ei
soovinud mérkida, millises alliiksuses ta tootab.

? lahemalt: Tolmats, E, Reino, A. 2005. The relationships between emotional intelligence and
organizationalculture: based on example of two business sectors in Estonia. In “National and International
Aspects of Organizational Culture”, Eds. Vadi, M., Reino, A., Hdmmal, G. Tartu: Tartu Univeristy Press, pp.
121-146.

3 SD - standardhélve



Tabel 2.2.1. Vastanute jaotus alluksuste kaupa

Alliiksus/osakond Vastanute arv Vastanute protsent
Juhtkond 6 3.0%
Vangistusosakond 112 55.2%
Avavangla 3 1.5%
Julgestusosakond 6 3.0%
Arvestusosakond 6 3.0%
Sotsiaalosakond 22 10.8
Meditsiiniosakond 8 3.9%
Uldosakond 9 4.4%
Finants- ja majandusosakond 25 12.3%
Kokku 197 97.0%

Lisaks eelpool toodud néitajatele oli kiisimustikku lulitatud kisimus tdédtamise staaZi kohta
Murru Vanglas. Vastanute keskmine staa? Murru Vanglas oli 7.08 aastat (n*= 186). Vastavalt
vastanute staazile moodustatud neli gruppi: kuni 24-kuulise (kuni 2 aastat) staaZiga t6otajaid
oli 51 (25.1%), 25 — 48-kuise (2 — 4 aastat) staaziga tootajaid oli 35 (17.2%), 49 — 119-kuise
(5 — 10 aastat) staaziga oli valimis 56 to6tajat (27.6%) ning Ule 120-kuulise (lile 10 aasta)
staaziga 50 inimest (24.6%). Oma t06staazi Murru Vanglas ei markinud 11 inimest (5.4%)

* n = valimi maht




3. Uurimuse tulemused
3.1. Organisatsioonikultuur Murru Vanglas

Ankeetkisitluse vastuste pohjal analtdsiti, milline on Murru Vanglale iseloomulik
organisatsioonikultuur. Nelja OK tidbi hinnangute keskmised on esitatud tabelis 3.1.1.
Tulemuste pohjal vdib véita, et Murru Vangla organisatsioonikultuuri iseloomustab Sisemiste
protsesside tulbile iseloomulike tunnuste domineerimine. Sellele OK tidbile antud keskmine
hinnang oli kdige kdrgem (m=7.96). Teistele OK tuipidele antud keskmised hinnangud olid
vorreldes Sisemiste protsesside tiiiibi hinnangutega madalamad.

Tabel 3.1.1. OK tlupide keskmised hinnangud Murru Vanglas

OK tiip, valimi maht i | e
Inimsuhete thip (n=171) 5.34 1.70
Avatud silisteemide tiitip (n=181) 5.74 2.10
Tulemusele orienteeritud tudp (n=179) 6.11 1.81
Sisemiste protsesside tiilp (n=179) 7.96 1.62

*Mdrkus.: Hinnang on antud 10-pallisel skaalal

Rakendades T-testi anallisiti selgitati, kas hinnangute keskmised on statistiliselt oluliselt
erinevad (vt Lisa 4). Anallis néitas, et kdik OK tulbid on oma keskmiste hinnangute poolest
Uksteisest erinevad. Seega vdib Murru Vanglat iseloomustada kui hierarhilist ning
reglementeeritud organisatsiooni. Vadhem on esindatud tulemustele orienteeritust ning
omakorda veel vahemiseloomulik on Murru Vangla organisatsioonikultuurile Avatud
sisteemi ja Inimsuhete tulbid. Joonis 3.1.1. peegeldab Murru Vanglat Konkureerivate
vadrtuste mudeli kujul.

Inimsuhete tlp

9
8
7
6
Sisemiste protsesside tlup /4( Avatud siisteemi tilp

Tulemustele suunatud tiup

Joonis 3.1.1. OK keskmised hinnangud Murru VVanglas (Konkureerivate vaartuste mudel)

% m — keskmine vaartus



Uksikutele vaidetele antud hinnangud on esitatud Lisas 5. Keskmised hinnangud naitavad, kui
iseloomulikud on konkreetsed vaited organisatsioonile ning standardhélve nditab seda, kui
erinevaid hinnanguid antud vaitele anti. Analliisides seda, millised olid tksikutele véidetele
antud vastused, leiti et kdige kdrgemaid hinnanguid anti jargmistele véidetele:

“Meie organisatsioonis noutakse reeglite tundmist ja tditmist” (m=38.47)

“Meie organisatsioonis toimub tasustamine vastavalt ametikohale” (m=8.26)

“Meie organisatsioonis on tipsed ametikirjeldused” (m=7.99)

“Laitmatu maine on meie organisatsiooni jaoks vdga tdhtis” (m=7.95)

“Meie juhtkonna jaoks on koige olulisem tulemus” (m=7.71)

Ulaltoodud viited on Murru Vangla tdGtajate arvates need, mis iseloomustavad
organisatsiooni kdige paremini. Eelnevast selgub, et Murru Vanglale on iseloomulikeks
vaartusteks reglementeeritus, reeglite jargimine, positiivne imidz ning juhtkonna orienteeritus
tulemustele. Siiski peab esile tooma fakti, et vaid esimese vaite puhul (reeglite tundmine ja
taitmine) oli vastajate seas suhteliselt suur Uksmeel (standardhélve alla 2). Teiste vaidete osas
olid erimeelsused juba suuremad, kiindides 2.5-ni. Anallisist ndhtus ka see, et Murru
Vangla tootajate arvamused lahknesid mdne vaite puhul kullaltki suurel méaral. Vastakaid
arvamusi tekitab néiteks see, kuivord vOetakse tasustamisel arvesse konkreetse inimese
to6tulemust voi kuivord on vangla eesmarkidega seotud kasumi teenimine. Samuti olid
standardhélbed suured vaidete puhul, mis madtsid véimudistantsi organisatsioonis (lilemuste
ja alluvate vahe) ning organisatsiooni paindlikkust ja muutumisvdimet.

Hinnangute keskmiste analiiis néitab seda, et Murru Vangla t06tajad tajuvad, et nende
organisatsiooni areng on suhteliselt tagasihoidlik ning et tdotajatel on véhe
otsustamisvabadust. Madala hinnangu sai ka véide, kus paluti hinnata organisatsioonisiseste
suhete lahedust — tootajad leidsid, et organisatsioonis ei réagita eriti isiklikest asjadest.
Madtlemapanev on ka tulemus, et Murru Vangla t66tajad ei tunne uhkust selle Ule, et nad
konkreetses asutuses tddtavad. Siin on Kindlasti p6hjust aruteluks, milles seisneb sellise
hoiaku pdhjus. Vaide, mis hdlmas koostdosuhteid kliendiga e. antud kontekstis
Kinnipeetavatega, sai samuti suhteliselt madala keskmise hinnangu.

Kusitluses osalejatele pakuti v@imalust véljendada vabade vastuste kaudu, mida peetakse
nende arvates organisatsioonis oluliseks. Kusimusega sooviti teada saada t06tajate ndgemust
sellest, millised on nende organisatsiooni vaartused. Vastustest tuli esile see, et Murru
Vanglas ei ole vaartusi, mis oleks suure osa t0otajate poolt omaks vdetud. Sellest annab
tunnistust see, et Ukski véartus ei domineerinud oluliselt teiste tle. Enim kordi mérgiti ara, et
Murru Vanglas peetakse korda ja distsipliini. Veel rohutati seda, et organisatsioonis peetakse
oluliseks t66 tegemist ning sealjuures kasutati valjendeid: korrektselt, tépselt ja 6igeaegselt.
Ka ausus kui vaartus sai mitmel korral ara mérgitud. Lisaks toodi esile terve rida tegevusi,
mida vanglas oluliseks peetakse (nt julgeoleku ja vangistusosakonna t6d; oluliseks peetakse
Kinnipeetavate resotsialiseerimist). Too6tajad kasutasid vOimalust tuua siinkohal esile ka
problemaatilisi organisatsiooniga seotud aspekte. Nii rdhutati, et vangla todtajate poolt
peetakse oluliseks palka (mis praegu on ,,narune” ja vaike); eraldi mérgiti ra, et vaga téhtsaks
peetakse palga Oigeaegset valjamaksmist. Veel avaldati arvamust, et tahtis on to6- ja
olmetingimuste parendamine ning et vangla jaoks on tahtis probleem kaadri nappus ning
t66jou voolavus.

Ankeetide labitootamisel jai mulje, et mdned vastajatest kasutasid v@imalust avaldada oma
negatiivseid tundeid, vastates kusimusele, mida organisatsioonis oluliseks peetakse nt
jargnevalt: ,, louad pidada ja edasi teenida ja kui ei meeldi — mine minema”. Sellesisulist



vastust esines mitmel korral. Veel vastati, et ,iilemusel on alati éigus”, , pead olema
meesterahvas ja oskama pugeda”, oluliseks peetakse ,, muudatusi muudatuste pdrast” ning
, hdruse palga eest votta téotajatest maksimum”. Antud Kkisimusele jattis 80 inimest
vastamata.

Organisatsioonikultuuri tajumise erinevused

Organisatsioonikultuur on emotsionaalne nahtus ning ta on oma olemuselt subjektiivne.
Organisatsiooni liikmeskond vo0ib tajuda oma kultuuri erinevalt, kusjuures tajumist voivad
mdjutada nii sotsiaal-demograafilised tunnused (vanus, sugu, haridus jne) kui ka inimese
positsioon organisatsioonis (ametikoht) ja t06 spetsiifika (osakond, milles inimene t66tab).
Kuna Murru Vangla on suur organisatsioon, siis vOib eeldada nn alamkultuuride olemasolu.
Sellele viitab ka kisimustikus olnud vaidetele antud keskmiste hinnangute kullaltki suur
varieeruvus. Jargnevalt analliisitakse, milliste tunnuste 108ikes tulevad esile erinevused
organisatsioonikultuuri tajumises.

Organisatsioonikultuuri tajumine erinevates osakondades
Ankeedis eristati vastajaid osakonna jargi, milles nad tootavad. Analiilsides
organisatsioonikultuuri tajumist osakondade I6ikes vdib tédheldada kullaltki olulisi erinevusi

(vt tabel 3.1.2.).

Tabel 3.1.2. OK tuipide keskmised hinnangud Murru Vangla osakondade I6ikes

Osakond OK tiiiibid
Inimsuhete tldp | Avatud siisteemi Tulemustele Sisemiste
m; (SD) thup suunatud tadp protsesside tadp
m;(SD) m; (SD) m, (SD)

Juhtkond 5.80 (1.87) 6.42 (1.89) 5.92 (1.00) 7.78 (0.95)
Vangistusosakond 4.95 (1.63) 5.10 (2.13) 5.85 (1.83) 7.93 (1.77)
Avavangla 5.30 (1.15) 6.08 (1.04) 6.27 (0.81) 9.89 (0.19)
Julgeolekuosakond 6.14 (1.92) 6.46 (1.99) 5.80 (1.88) 7.92 (1.54)
Arvestusosakond 6.60 (1.38) 7.46 (0.77) 6.76 (2.12) 7.53 (1.94)
Sotsiaalosakond 4.95 (1.34) 6.43 (1.57) 6.27 (1.56) 7.92 (1.43)
Meditsiiniosakond 4.90 (1.64) 6.50 (2.36) 6.60 (1.84) 7.39 (1.29)
Uldosakond 6.62 (1.78) 6.39 (1.95) 6.62 (1.98) 7.82 (1.36)
Finants- ja 6.31 (1.66) 7.00 (1.85) 6.81 (2.00) 8.34 (1.55)
majandusosakond

Joonis 3.1.2. visualiseerib OK-i tliuipide hinnangute keskmised osakondade 18ikes.
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Joonis 3.1.2. Organisatsioonikultuuri tajumine Murru VVangla osakondade 18ikes

Statistiliselt olulised erinevused OK tlupidele antud hinnangutes on esitatud Lisas 6.
Osakondade hinnangud organisatsioonikultuurile lahknevad kahe OK tilbi — Inimsuhete ja
Avatud slsteemi tulbi — osas. OK Inimsuhete tliiip on Murru Vanglas esindatud kdige
tagasihoidlikumalt vdrreldes teiste OK tiilpidega. Lisas esitatud tabelist selgub, et Inimsuhete
tidbile antud hinnangute osas eristuvad teistest osakondadest Vangistusosakond ja
Sotsiaalosakond. Nende osakondade td6tajad andsid Inimsuhete tidbile oluliselt madalamaid
hinnanguid kui Arvestusosakond, Uldosakond ning Finants- ja majandusosakond. Seega
nende kahe osakonna to6tajad andsid oluliselt madalamaid hinnanguid nendele véidetele, mis
peegeldavad omavahelisi haid suhteid ja usalduslikku 6hkkonda kollektiivis.

Teine OK tiilp, mille osas saab esile tuua tajumise erinevusi osakonna tasandil, on Avatud
slisteemi thdp. Siin eristub jéllegi Vangistusosakond, mille t66tajad andsid organisatsiooni
avatusele, muutumisvalmidusele ning uuendusmeelsusele oluliselt madalamaid hinnanguid
vorreldes Arvestus-, Sotsiaal- ning Finants- ja majandusosakonna t06tajatega.

Organisatsioonikultuuri Tulemustele orienteeritud tibi ning Sisemiste protsesside tulbi
hinnangud ei erinenud osakondade 18ikes. Seega nendele OK tiitipidele iseloomulikke aspekte
tajuvad Murru Vangla to6tajad sarnaselt.

Organisatsioonikultuuri tajumine ametikohtade 18ikes
Uurimuses analudsiti, kas ja millised on erinevused organisatsioonikultuuri tajumisel
positsioonide 16ikes. Analtisi kéigus leiti, et sBltuvalt inimese ametikohast ja Ulesannete

spetsiifikast tajub ta organisatsiooni oma kolleegidest mdnevdrra erinevalt. Tabel 3.1.3. annab
tlevaate OK tidpidele antud keskmistest positsioonide 1dikes.
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Tabel 3.1.3. OK tlupide keskmised hinnangud Murru Vanglas ametikohtade 16ikes

ametikoht OK tiiiibid
Inimsuhete tidp Avatud slisteemi Tulemustele Sisemiste
m; (SD) tadp suunatud tulp protsesside tulp
m;(SD) m; (SD) m, (SD)

Tippjuht 7.15 (1.34) 6.50 (2.12) 6.30 (1.27) 8.25 (1.06)
Keskjuht 5.90 (1.32) 6.85 (1.93) 6.32 (1.23) 7.77 (L.77)
Peaspetsialist 5.08 (1.25) 6.43 (1.68) 5.76 (1.36) 7.38 (1.17)
Spetsialist 5.68 (1.62) 6.29 (1.81) 5.85 (1.64) 7.95 (1.37)
Valvur 4.89 (1.41) 6.05 (1.86) 5.82 (1.47) 8.30 (1.81)
Vilisvalve valvur 4.66 (1.65) 4.96 (1.87) 5.32 (1.85) 7.50 (1.82)
Sisevalve valvur 5.23 (1.90) 5.02 (2.55) 6.59 (1.94) 8.33 (1.84)
Teenistuja 5.83 (1.22) 5.94 (2.21) 6.95 (1.80) 7.89 (1.66)
Muu 6.37 (1.69) 6.93 (1.39) 7.80 (1.54) 8.78 (1.15)

Tabelis toodud arvandmeid illustreerib joonis 3.1.3.
10
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Joonis 3.1.3. OK tulpidele antud hinnangud ametikohtade 18ikes

Kuigi joonisel on ndha rida erinevusi, pole nad kdik statistiliselt tdhendusrikkad. ANOVA
analulsiga selgitati valja, millised on statistilised olulised erinevused. Analulsist néhtus, et
positsioon mdjutab hinnanguid kolme OK tilbi osas — Inimsuhete, Avatud susteemi ja
Tulemustele orienteeritud tulp. Sisemiste protsesside tulibile antud hinnangud ei olene sellest,
millisel ametikohal vastaja to6tab. Statistiliselt olulised erinevused on esitatud Lisas 7.

Tabelist on naha, et Inimsuhete titibi 0sas erinevad valisvalve valvurite poolt antud
hinnangud oluliselt tipp-, keskjuhtide, spetsialistide ning grupi ,,muu” hinnangutest.
Vaélisvalve valvurid andsid Inimsuhete tiiibile vdrreldes mainitud ametikohtade esindajatega
oluliselt madalamaid hinnanguid. Teine oluline erinevus ilmneb OK Avatud siisteemi puhul,
kus jallegi eristub teistest gruppidest valisvalve valvurite grupp, kuid selle OK tiiubi osas
eristub lisaks ka sisevalve valvurite grupp. Sise- ja vélisvalve valvurite hinnangud sellele
organisatsioonikultuuri tutbile on omavahel sarnased, kuid nad on oluliselt madalamad kui
keskjuhtide, peaspetsialistide, spetsialistide ning grupi ,,muu” hinnangud. Ka kolmanda OK
tlubi — Tulemustele orienteeritud tiiibi puhul tuli esile terve rida erinevusi. Siin eristub grupp,
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kes markis oma ametiks ,,muu”. Selle grupi keskmine hinnang tulemustele orienteeritusele oli
oluliselt kdrgem vorreldes peaspetsialistide, spetsialistide, valvurite ning vélisvalve valvurite
hinnangutest. Valisvalve valvurid eristusid oluliselt madalama hinnanguga Sisevalve
valvuritest ning teenistujate grupist.

Sisemiste protsesside tliiibi osas ei diferentseerinud ametikoht hinnanguid statistiliselt olulisel
maaral.

Organisatsioonikultuuri tajumine erinevate sotsiaal-demograafilised tunnuste I6ikes

Analudsist selgus, et vastajate sotsiaal-demograafilised tunnused mdjutavad teatud méaéral
seda, millisena inimesed tajuvad oma organisatsiooni Kkultuuri. Jargnevalt analtlsitakse
erinevusi sotsiaal-demograafiliste tunnuste 16ikes. Koondtabel ANOVA-analiilisi tulemustest
vt Lisa 8.

Suqu. Statistiliselt olulised erinevused tulevad esile Avatud ststeemi ja Tulemustele
orienteeritud OK tltpide osas. Nii andsid naised nendele OK tiipidele oluliselt kérgemaid
hinnanguid kui mehed (vt joonis 3.1.4).

10
9 1
8 79
8 1
7 6.36 6.46
5.87
6 | 518 5.58 5.33
5
4 |
31
2
1 ‘ ‘ ‘
Inimsuhete titip  Avatud sisteemi Tulemustele Sisemiste
. . . L W mehed
tuip orienteeritud tilp  protsesside tulp
O naised

Joonis 3.1.4. OK tlupidele antud hinnangud meeste ja naiste gruppides

Rahvus. Tootajate rahvus ei mdjuta seda, millisena nad tajuvad Murru Vangla
organisatsioonikultuuri.

Vanus. Analldsist ilmnes, et erinevad vanusegrupid tajuvad organisatsioonikultuuri sarnaselt
ning vanuse alusel ei saa tuua vélja olulisi erinevusi inimeste hinnangutes.

Haridus. Analliisist selgus, et vastaja haridus ei mdjuta seda, millisena ta tajub oma asutuse
organisatsioonikultuuri.

TOostaaz ja eelnev tookoht. Tootaja todstaaz Murru Vanglas mdjutab hinnanguid vaid the
OK tiibi - Avatud slsteemi tuibi osas. Ule 10 aasta Murru Vanglas to6tanud inimesed
andsid OK Avatud susteemile oluliselt kdrgemaid hinnanguid vorreldes alla 2-aastase ja 2-4
aastase staaziga tootajatega (vt Joonis 3.1.5. ja Lisa 8).
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Joonis 3.1.5. OK tudpidele antud hinnangud sdltuvalt vastaja staazist

Vastaja hdivatus enne Murru Vanglasse t66leasumist mdjutas hinnanguid kahe OK tiilibi osas.
Erinevused ilmnesid Avatud sisteemi ja Tulemustele orienteeritud OK tiipide osas (vt.
Joonis 3.1.6. ja Lisa 8). Need, kes olid enne Murru Vanglasse to6letulekut hdivatud avalikus
sektoris, andsid OK Avatud ststeemile oluliselt kdrgemaid hinnanguid kui need vastajad, kes
varem tootasid erasektoris vOi olid olnud t66tud. Need, kes enne Murru Vanglasse
to6leasumist olid olnud Gpilased, andsid oluliselt kérgemaid hinnanguid Avatud susteemi

thdbile kui endised to6tud.

OK Tulemustele orienteeritud tliubi puhul eristus vastajate grupp, kes enne Murru Vanglat
olid tootanud avalikus sektoris. See vastanute grupp andis tulemustele orienteeritusele

oluliselt kérgemaid hinnanguid vorreldes erasektoris to6tanute ja dpilaste grupiga.

10

Inimsuhete tilp Avatud siisteemi
tadp

Tulemustele Sisemiste
orienteeritud tiip protsesside tllp

B erasektor

0O avalik sektor
to6tu

@ Opilane

Joonis 3.1.6. OK tulpidele antud hinnangud sdltuvalt vastaja eelnevast hdivatusest
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3.2. Motivatsioon ja tédga rahulolu Murru Vanglas

Uurimaks, mis innustab vastajaid Murru Vanglas t66tama, paluti vastajatel reastada Uheksa
erinevat motivaatorit. Koige olulisemaks motivaatoriks osutus stabiilne t6osuhe, millele
jargnes Kkollektiiv. Kdige véahemoluliseks pidasid vastanud kaasaaegset keskkonda ja
karjaarivéimalusi. Jargnevalt on esitatud motivaatorite jarjestus alates k&ige olulisemast
I6petades kdige vahemolulisega Murru Vangla to6tajate (n=124) arvates:

Stabiilne toosuhe

Kollektiiv

Tootasu

Huvitav t60

Eneseteostus

Koolitusvdimalused

Tunnustamine

Karjaarivoimalused

Kaasaaegne keskkond

oSN~ wWN PR

Lisaks oli nimetatud veel tervet rida motiveerivaid tegureid. Kdige enam mainiti elukoha
ldhedust (9 korda), seejérel td6aega- ja graafikut (3 korda), sellega seonduvalt ka vahetustega
todd (2 korda) ja palju vaba aega (2 korda). Lisaks toodi valja jargmised motivaatorid:
harjumus, kinnipeetavatelt saadud positiivne tagasiside, lootus palgatbusule, muutused,
uudsus, riigi abi ja toetus, t60 inimestega, vabad péevad, diglane tootasu.

T60 autorid analtsisid, kas ja kuidas erinevad motivaatorid erinevate vastajate gruppide osas
(osakond, positsioon, to6staaz ja sugu). Alljargnevad tabelid 3.2.1.-3.2.4. annavad ulevaate,
kui oluliseks peavad erinevad vastajate grupid erinevaid motivatsioonitegureid.

Tabel 3.2.1. Motivaatorid osakonna l0ikes

Juhtkond|Vangistus| Avavang|Julgeolek| Arvestus | Sotsiaal |Meditsiin| Uld | Finants-

(n=4) | (n=64) | (n=1) | (n=5) | (n=6) | (n=18) | (n=3) | (n=7) ’?mgd
Eneseteostus 3 5 - 3 4 4 4 3 5
Huvitav t00 5 6 - 1 1-2 2 6 4 3
Karjaarivoimalused 8 8 - 8 7-8 8 9 9 9
Stabiilne t60suhe 2 1 - 2 3 1 1 1 1
Tobtasu 1 3 - 5 5 3 2 6 4
Koolitusvdimalused 6-7 4 - 6 6 5 7 8 7
Kollektiiv 4 2 - 4 1-2 6 3 2 2
Tunnustamine 6-7 7 - 7 7-8 7 8 5 6
Tookeskkond 9 9 - 9 9 9 5 7 8

Markus: *1” téhistab kdige olulisemaks peetavat motivaatorit ja “9” kdige vdhemolulist motivaatorit.
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Tabel 3.2.2. Motivaatorid vastaja ameti I6ikes

Tippjuht Ke§kastm Pe_a-_ Spetsialist| Valvur Valisvalve| Sisevalve | Teenistuja Muu

(n=2) juht  |spetsialist —47 - valvur valvur (n=3) -4

(n=7) | (n=11) | 42 | (0%5) | (m=20) | (n=23) (=4

Eneseteostus 1 4 3 5 6-7 6 3-4 8-9 4-6
Huvitav t66 5 1 2 2 9 8 5 6-7 4-6
Karjdérivimalused 7 8 8 8 8 9 8 8-9 8
Stabiilne td6suhe 4 2 1 1 1 1 1 1 1
Tootasu 2 5 4 4 3 3 6 6-7 7
Koolitusvdimalused| 8-9 7 6 6 5 4 3-4 5 9
Kollektiiv 3 3 5 3 2 2 2 2 2
Tunnustamine 6 6 7 7 4 5 7 4 4-6
Tookeskkond 8-9 9 9 9 6-7 7 9 3 3

Mrkus: “1” téhistab kdige olulisemaks peetavat motivaatorit ja “9” k8ige vahemolulist motivaatorit.

Tabel 3.2.3. Motivaatorid toostaazi 10ikes

Kuni 24 kuud 25-48 kuud 49-119 kuud Ule 120 kuu
(n=30) (n=29) (n=31) (n=28)
Eneseteostus 4 4 4 7
Huvitav to6o 5 2 3 4
Karjaérivoimalused 8 8 7 9
Stabiilne t6osuhe 1 1 1 1
TodOtasu 2 5 6 2
Koolitusvdimalused 6 6 5 5
Kollektiiv 3 3 2 3
Tunnustamine 7 7 8 6
Tookeskkond 9 9 9 8

Moirkus: “1” tahistab k8ige olulisemaks peetavat motivaatorit ja “9” kdige vahemolulist motivaatorit.

Tabel 3.2.4. Motivaatorid soo 10ikes

Mees (n=63) Naine (n=60)
Eneseteostus 4 5
Huvitav t60 3 3-4
Karjaérivoimalused 8 8
Stabiilne t60suhe 1 1
ToOotasu 2 2
Koolitusvdimalused 6 6
Kollektiiv 5 3-4
Tunnustamine 7 7
ToOokeskkond 9 9

Markus: *1” téhistab kdige olulisemaks peetavat motivaatorit ja “9” kdige vdhemolulist motivaatorit.

Ankeedis uuriti, kuivord rahul on inimesed oma tddga Murru Vanglas. Keskmine rahulolu
skoor on 4.01 vdimalikul 6-pallisel skaalal, s.t. et té6tajad on pigem rahul té6tamisega Murru
Vanglas. 2% vastanutest on oma t66ga vaga rahul, 32% on rahul ja 40% pigem rahul (vt
joonis 3.2.1). Téoga pole Gldse rahul 5 vastajat (2% vastanute Gldarvust).
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drahul véaga rahul M vastamata

Joonis 3.2.1. Murru Vangla tootajate t66ga rahulolu

Lisaks tootajate ldisele toorahulolule soovisid uuringu l&biviijad selgitada vélja, millised on
rahuolu hinnangute erinevused vastanute gruppide I6ikes. Statistiliselt olulised erinevused
seisnevad jargmises:

e Vangistusosakonna todtajate rahuolu on oluliselt madalam kui finants- ja
majandusosakonna to6tajate rahulolu (keskmised vastavalt 3.90 ja 4.37) ;

e Valisvalve valvurite t6dga rahuolu (m=3.62) on oluliselt madalam kui keskjuhtide
(m=4.40) ja spetsialistide rahuolu (m=4.26) oma t66ga. Siin ilmnes tendents, et mida
kdrgemal organisatsiooni hierarhias inimene to6tab, seda enam on ta oma t6é0ga rahul,

e 50-54 aastaste to6tajate rahuolu oma td6ga on oluliselt madalam kui 40-49 a. t06tajate
rahuolu.

Ulaltoodust vaib jareldada, et puudub Gheselt maaratletav tegur, mis diferentseerib vastajate
rahuolu oma td66ga. lImselt on hinnangute taga véga varieeruv kombinatsioon tegureid, mis
rahuolu mojutab.

Ankeedis kusiti ka vastajate kdige positiivsemat kogemust seoses Murru Vanglaga. Sellega
pudti valja selgitada, mis on oluline to6tajatele oma organisatsiooni juures ning missugused
tegurid mojutavad to6ga rahulolu positiivses suunas ja toimivad ka motivaatoritena. Kodige
enam kordi mainiti positiivse sindmusena seda, et kolleegidega on head suhted (mdénel korral
rohutati, et oma vahetuse v6i osakonna tO6tajatega on suhted head) ning td6tajad toetavad
Uksteist. Veel lisati, et viimasel ajal on hakatud ka toovéliselt rohkem lavima. Tunnustus (nt
aukirjad, ,,parima tootaja” tiitel) margiti samuti vastustes &ra. Positiivse suindmusena margiti
mitmel korral juhtkonna vahetust. Heameelt tekitab ka see, et toimuvad mitmesugused
dhisuritused (nt suvepdevad ja joulupeod). TO6tajates on tekitanud positiivseid emotsioone
see, et tegeletakse tookeskkonna parendamisega (nt t66- ja olmeruumide remont). Inimesed
tunnevad rddmu tulemuspalga siisteemi rakendamise ning preemia maksmise tile (markusena
lisati, et preemia vOiks olla suurem). Kahel korral mérgiti dra ka palgatdus ning see, et palga
laekumisel ei esine viivitusi.

Mdnevorra Ullatav oli see, et antud klsimusele jattis koguni 100 inimest vastamata ning
kiimme inimest vastanutest oli seisukohal, et midagi positiivset pole olnud. Mdned inimesed
leidsid, et kdige positiivsem on see, kui vahetus I6peb ja saab koju minna. Paar inimest peab
oma t06 juures kdige positiivsemaks momendiks palgapdeva. Viimased arvamused ning suur
vastamata jatnute hulk on mdnevorra murettekitav ning siit tuleks edasi mdelda, mida saaks
ettevote veel &ra teha, et inimesed kogeksid oma t66s ronkem positiivseid momente.
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Uurimuse kaigus selgitati vélja, kuivord rahul ollakse t66 erinevate aspektidega (hinnangute
keskmised on esitatud Tabelis 3.2.5.). Kdige rahulolematud ollakse oma palgaga ja palga
vastavusega vastutuse madraga. Kdige enam ollakse rahul otsese juhtimisega (juhi poolt
antavad Ulesanded on arusaadavad; juht on alluva to6tajaga kursis ning juhiga on vdimalik
réaékida tooalastest probleemidest).

Tabel 3.2.5. Murru Vangla téotajate rahulolu erinevate aspektidega

. Ei osanud | Vastanute | Keskmine

Rahulolu aspektid vastata arv hinnang SD
Otsese juhi poolt antavad tooulesanded on 3 202 511 103
arusaadavad
Otsene Juh'.[. on minu t6oga kursis (toollesanded, ) 202 510 110
koormus, t66tingimused)
Otsene juht on sdnapidaja 6 197 4.85 1.29
Saan otse§e juhiga réékida tooalastest 3 202 513 191
probleemidest
Otseng_Juht lahendab paevakorralisi kiisimusi 4 200 4.77 195
operatiivselt
Otsene juht tunnustab mind 22 196 4.62 1.20
I\/lul.le on m0|st_etavad todtasu m_aksmlse 15 199 383 165
pbhimdtted meie organisatsioonis
Minu palk on vastavuses vastutuse madraga 11 197 2.89 1.66
Minu palk on vastavuses minu kvalifikatsiooniga 11 196 3.21 1.58
Olen rahul oma palgaga 6 201 2.45 1.48
ML_JI on tooulforrallku_ks sooritamiseks olemas 6 201 4.22 138
vajalikud t6ovahendid
Tookeskkond on meeldiv 3 198 4.01 1.39
Olen rahul té6ohutusalaste tingimustega 5 191 3.48 1.53
Olen rahul info liilkumisega meie organisatsioonis 7 202 3.29 1.46
Ql_gn_rahul info litkkumisega juhtkonnalt 10 199 344 144
tOotajatele
Qlen rahul info liikumisega tootajatelt 15 199 376 139
juhtkonnale
Meie prganlsatsmoms liilgub negatiivse sisuga 31 201 362 150
kuulujutte

Mrkus: hinnangud on antud skaalal, kus ,,1” — ei ole ldse ndus ... ,,6” — olen téielikult ndus.

Murru Vangla tootajate rahulolu (vastanute arv ja keskmine hinnang) erinevate
todaspektidega osakondade 18ikes on esitatud lisas 9.
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3.3. Murru Vangla t66tajate emotsionaalne intelligentsus

Uurimuses selgitati valja, milline on organisatsiooni téotajate emotsionaalse intelligentsuse
uldine tase. Tabelis 3.3.1. on esitatud EI kompetentsuste keskmised vaartused (Lisas 10 on
esitatud kusimustiku tksikvéidete keskmised vaartused). Uuringu tulemustest voib jareldada,
et Murru Vangla tootajatel on ElI kompetentsused arenenud Ule keskmise taseme. Samas
tuleks tadhelepanu pddrata aga sellele, et tootajatel on alla keskmise arenenud kompetentsus
suhelda emotsionaalset fooni arvestades.

Tabel 3.3.1. Vastanute keskmised hinnangud EI kompetentside skaaladele

EI skaala / valimi maht, keskmine vddrtus, Valimi maht Keskmine Standard-
standardhdlve vaartus halve
Oma emotsioonide identifitseerimine 182 4.28 1.10
Oma emotsioonide juhtimine 179 4.64 0.89
Empaatia 184 4.11 1.11
Suhtlemise emotsionaalne foon 189 2.82 1.27

Mrkus: Hinnang 6-pallisel skaalal, kus 6 téhistab kérget kompetentsust ning 0 téhistab madalat kompetentsust.

Oma emotsioonide

maaratlemine 428
5

.. Oma emotsioonide
juhtimine
4,64

Suhtlemise emotsionaalne .~
2,82 foon

Empaatia
4,11

Joonis 3.3.1. Organisatsiooni tootajate EI kompetentsuste tasemed

Jooniselt 3.3.1. nahtub, et kbige kdrgemad hinnangud anti oma emotsioonide juhtimise
skaalale ja kdige madalamad suhtlemise emotsionaalse fooni skaalale. Pea kdik El skaalade
keskmised hinnangud on omavahel statistiliselt oluliselt erinevad (vt. Lisa 11), mis nditab
seda, et tootajaskonnal on EI kompetentsid erineval tasemel arenenud. Vaid oma
emotsioonide méaratlemine ja empaatia on tdotajaskonnal arenenud samal tasemel. Erilist
tdhelepanu tuleks poorata suhtlemise skaalale, mis véljendab oskust avameelselt raakida ja
valjendada oma tegelikke tundeid ja reageerida teiste tunnetele. Samuti h6lmab see oskust
Ohutada positiivset ja sobralikku suhtlemist inimeste vahel, luua ja sdilitada efektiivseid
suhteid. Nimetatud kompetentsust saab hdlpsasti arendada koolituste kaudu ning muuta
niimoodi organisatsioonisisest suhtlemist tdhusamaks.

Kdrgeid hinnanguid anti empaatia alaskaalale. Empaatiat peetakse uldiselt suhtlemisoskuste
aluseks ning kdrge hinnang nditab, et tootajatel on head eeldused suhtlemisoskuste
arendamiseks. Siinkohal tuleb aga kindlasti rohutada ka empaatia pahupoolt. Empaatia



pbhjustatud stress tuleb kdige enam esile olukordades, kus tuntakse suurt meelehdrmi, kuna
kannatab keegi, kellest hoolitakse. See fenomen ilmneb siis, kui vaga kérge empaatiavdimega
inimene saab osa teise isiku negatiivsetest meeleoludest ning tal puuduvad eneseregulatsiooni
oskused, et oma kaastundest tingitud arevust leevendada. Empaatia valtimine diges koguses ei
ole t6osuhetes tingimata halb. Empaatia vahendamine voib olla isegi tark samm, eriti antud
organisatsiooni kontekstis nende to6tajate puhul, kes puutuvad kokku asutuse “klientidega”.

Joonisel 3.3.2. on n&ha, et EI kompetentsuste tasemed positsioonide l8ikes on erinevad.
Kdikidest positsioonide gruppidest on teenistujate EI kompetentsuste tasemed kdrgemad koigi
El alaskaalade 18ikes. Oma emotsioonide méaaratlemise ja oma emotsioonide juhtimise ning
empaatia alaskaaladel on valvurite hinnangud kdige madalamad. Kdige vahem empaatilised
on jallegi valvurid ning nad arvestavad suhtlemisel emotsionaalset fooni samuti kGige vahem.
El skaalade keskmised hinnangud ametikohtade 16ikes on esitatud tabelis 3.3.2.

Tabel 3.3.2. OK tiupide keskmised hinnangud Murru Vanglas ametikohtade 16ikes

El skaalad
Oma Oma Suhtlemise
Amet emotsioonide emotsioonide Empaatia emotsionaalne
maaratlemine juhtimine m; SD foon
m; SD m; SD m, SD
Tippjuht 4,40 0,57 4,83 0,24 4,75 0,82 2,75 0,71
Keskjuht 4,44 0,91 4,50 0,90 4,52 1,01 2,48 1,30
Peaspetsialist 4,29 1,06 4,44 0,86 4,35 0,85 2,93 0,92
Spetsialist 4,20 1,01 4,68 0,76 4,37 0,86 2,85 1,07
Valvur 3,76 1,17 4,17 1,04 3,54 1,01 2,47 1,11
Valisvalve valvur 4,23 1,17 4,55 0,99 3,93 1,28 2,65 1,25
Sisevalve valvur 4,15 1,18 4,67 0,91 3,75 1,06 2,58 1,34
Teenistuja 4,96 1,40 5,42 0,80 5,02 1,19 4,64 1,13
Muu 4,54 0,86 4,90 0,82 3,63 1,10 3,35 1,35

W tippjuht

O keskjuht

] peaspetsialist
[ spetsialist

o valwr

m valisvalve valwir
sisevalve valwr
teenistuja

muu

A

Oma Oma Empaatia Suhtlemise
emotsioonide emotsioonide emotsionaalne
maaratlemine juhtimine foon

Joonis 3.3.2. El kompetentsuste tasemed ametikohtade jargi.
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ANOVA-analuisi LSD-testi tulemusena selgus, et erinevate ametigruppide 18ikes esinesid El
skaalade hinnangutes jargmised statistiliselt olulised erinevused (vt. Lisa 12):

oma emotsioonide madratlemise skaalal olid teenistujate hinnangud oluliselt kérgemad
kui valvurite hinnangud;

oma emotsioonide juhtimise skaalal olid teenistujate hinnangud jéllegi oluliselt
kdrgemad kui keskastmejuhtide, peaspetsialistide, valvurite ja vélisvalve valvurite
hinnangud;

empaatia skaalal olid keskastmejuhtide hinnangud oluliselt kérgemad kui valvurite ja
sisevalve valvurite hinnangud;

empaatia skaalal olid spetsialistide hinnangud oluliselt kdrgemad kui valvurite,
sisevalve valvurite ja muu ametiga to6tajate hinnangud;

empaatia skaalal olid teenistujate hinnangud oluliselt kdrgemad kui valvurite,
valisvalve ja sisevalve valvurite ja muu ametiga t66tajate hinnangud;

suhtlemise emotsionaalse fooni skaalal olid teenistujate hinnangud oluliselt kérgemad
kui kdikide teiste ametite esindajate hinnangud.

Tabelis ja joonisel 3.3.3. on esitatud El skaalade keskmised hinnangud vastavalt osakonnale.
Oma emotsioonide madratlemise skaalal andsid Avavangla osakonna todtajad koige
korgemaid ja Uldosakonna toétajad kdige madalamaid hinnanguid. Oma emotsioonide
juhtimise skaalal kujunesid kdige madalamateks Avavangla osakonna to6tajate hinnangud ja
kdige korgemad olid Uldosakonna tddtajate hinnangud. Empaatia skaalal andsid kdige
madalamaid hinnanguid avavangla to6tajad ja kdige kdrgemaid sotsiaalosakonna tdotajad.
Suhtlemise emotsionaalse fooni skaalal olid tildosakonna tédtajate hinnangud kdige kdrgemad
ja julgeoleku osakonna to6tajate omad kdige madamalad.

Tabel 3.3.3. El skaalade keskmised hinnangud Murru VVangla osakondade 16ikes

El skaalad
Oma Oma Suhtlemise
Osakond emotsioonide emotsioonide Empaatia emotsionaalne
madratlemine juhtimine m; SD foon
m; SD m; SD m, SD

Juhtkond 4,73 0,89 4,93 0,56 4,36 1,31 2,92 0,82
Vangistusosakond 4,12 1,12 4,54 0,90 3,86 1,07 2,53 1,26
Avavangla 5,00 1,41 3,42 1,06 4,17 0,24 2,75 0,35
Julgeolekuosakond 4,17 1,23 4,47 0,87 4,33 0,92 2,33 1,27
Arvestusosakond 4,33 1,26 4,81 1,40 4,67 0,79 3,54 0,70
Sotsiaalosakond 4,59 0,77 4,63 0,69 4,69 0,55 2,76 0,93
Meditsiiniosakond 4,63 0,76 4,97 0,69 4,63 0,90 2,75 1,12
Uldosakond 4,16 1,32 5,02 1,12 4,07 1,88 3,86 0,79
Finants- ja
majandusosakond 442 1,27 4,90 0,78 419 1,17 3,66 1,55
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B Juhtkond
OVangistus
Avavangla
E Julgeoleku
D Arvestus
Sotsiaal
O Meditsiin
\ @ Uld

[ Finants ja majand
Ii

Oma emotsioonide Oma emotsioonide Empaatia Suhtlemise
madratlemine juhtimine emotsionaalne foon

Joonis 3.3.3. El kompetentsuste tasemed osakondade jérgi.

ANOVA-analulsi LSD-testi tulemusena selgus, et erinevate osakondade Idikes esinesid
statistiliselt olulised erinevused EI skaalade hinnangutes (vt. Lisa 13):

oma emotsioonide juhtimise skaalal olid Avavangla tddtajate hinnangud oluliselt
madalamad kui juhtkonna, Meditsiini-, Uld-, Finants- ja majanduseosakonna tootajate
hinnangud;

empaatia skaalal olid Vangistusosakonna to6tajate hinnangud oluliselt madalamad kui
Sotsiaalosakonna to6tajate hinnangud;

suhtlemise emotsionaalse fooni skaala puhul olid Vangistusosakonna td6tajate
hinnangud oluliselt madalamad kui Arvestus-, Uld-, Finants- ja majandusosakonna
t00tajate hinnangud;

suhtlemise emotsionaalse fooni skaalal olid Julgeolekuosakonna td6tajate hinnangud
oluliselt madalamad kui Uld-, Finants- ja majandusosakonna toétajate hinnangud;
suhtlemise emotsionaalse fooni skaalal olid Sotsiaalosakonna td6tajate hinnangud
oluliselt madalamad kui Arvestus-, Uld-, Finants- ja majandusosakonna tootajate
hinnangud.

El kompetentsuste hinnangute puhul esinesid statistiliselt olulised erinevused ka muude
tunnuste 10ikes. Vastavalt ANOVA-analliisi LSD-testi tulemustele esinesid jargmised
erinevused (tapsemad statistilised nditajad vt. Lisas 14):

suhtlemise emotsionaalse fooni skaalal olid nende td6tajate hinnangud, kelle todstaaz
on ule 10 aasta, oluliselt kdrgemad vorreldes kdigi teiste tO6tajate hinnangutega;

oma emotsioonide méaé&ratlemise skaalal olid varem avalikus sektoris to6tanud
vastajate hinnangud oluliselt kdrgemad kui muu tegevusega seotud tdotajate
hinnangud;

suhtlemise emotsionaalse fooni skaalal olid varem avalikus sektoris t66tanud to6tajate
hinnangud oluliselt kérgemad kui nendel to6tajatel, kes varem tdotasid kas erasektoris
vOi olid hdivatud muu tegevusega;

oma emotsioonide madratlemise skaalal andsid tddtajad vanuses 50-54 eluaastat
oluliselt kdrgemad hinnanguid kui 40 — 49-aastased ja ile 55-aastased t06tajad,;
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e oma emotsioonide juhtimise skaalal andsid todtajad vanuses 50 - 54 eluaastat andsid
oluliselt kérgemaid hinnanguid kui kuni 39-aastased ja 40 — 49-aastased t66tajad;

e oma emotsioonide madratlemise, empaatia ja suhtlemise emotsionaalse fooni
skaaladel olid meeste hinnangud oluliselt madalamad vdrreldes naiste hinnangutega;

e oma emotsioonide méaaratlemise skaalal olid eestlaste hinnangud oluliselt madalamad
kui vene keelt kdnelejate hinnangud;

e o0ma emotsioonide méaé&ratlemise skaalal olid keskharidusega tOotajate hinnangud
oluliselt madalamad hinnangud vorreldes keskeriharidusega to6tajate hinnangutega;

e oma emotsioonide juhtimise skaalal olid keskeriharidusega ttotajate hinnangud
oluliselt kérgemad kui kérgharidusega to6tajate hinnangud;

o keskharidusega tootajad on vahem empaatilisemad kui kdrg- ja keskeriharidusega
tootajad.

Emotsioonide avaldumine t66l

Uuringus kasitleti emotsioonide avaldumist t66l ning vastused vastavale klisimusele on
koondatud Tabelisse 3.3.4. Vastavalt tabelis esitatud hinnangutele vdib jareldada, et vastanute
meeleolu pigem ei modjuta vastaja té6tulemusi. Samuti arvatakse, et vastaja meeleolu pigem ei
mdjuta tookaaslaste todtulemusi ja toOkaaslaste meeleolu omakorda ei mdjuta vastaja
to6tulemusi. Piiranguna esineb asjaolu, et antud uurimuse kontekstis pole teada, mida peeti
silmas tootulemuste all. Samas toollesannete taitmisel arvestatakse tookaaslaste meeleoluga
ning tldiselt peetakse tundeid t661 pigem olulisteks.

Siinkohal tuleb pdorata tahelepanu tabelis esitatud viimasele véitele: organisatsiooni to0tajate
arvates tekitab t66l toimuv neis pigem negatiivseid tundeid. Positiivne téokliima tostab
vaieldamatult téomoraali ja positiivsete impulsside osakaalu voiks t06l tdsta. Samas on
taolised tulemused arusaadavad arvestades organisatsiooni tegevusspetsiifikat.

Tabel 3.3.4. Keskmised hinnangud lisakiisimustele emotsioonide avaldumise kohta t66l

Emotsioonide avaldumine t66l, valimi maht Valimi Keskmine Standard-

maht hinnang hdilve
Minu meeleolu mdjutab minu t66tulemusi 198 2.97 2.24
Minu meeleolu mdjutab totkaaslaste tootulemusi 191 2.20 1.91
Tdokaaslaste meeleolu mjutab minu toétulemusi 191 2.87 2.00
Tooulesannete taitmisel arvestan tddkaaslatse meeleoluga 197 4.28 1.59
To06l on tunded olulised 196 3.61 1.95
T60I toimuv tekitab minus negatiivseid tundeid* 194 2.74 1.74

Moirkused: 6 tahistab kdrget hinnangut v&i suurt m&ju ning 0 tahistab madalat kdrget hinnangut vdi véikest
mdju; * Tool toimuv tekitab negatiivseid tundeid (keskmine hinnang 0 kuni 3) ja positiivseid tundeid (keskmine
hinnang 3 kuni 6).

Uurimustulemustest selgus, et mida kdrgem on vastanute EI (k6igi nelja skaala 16ikes), seda

olulisemaks peetakse tundeid t66l ja seda positiivsemaid tundeid to6l toimuv tekitab®.
Tdotajate EI arendamise kaudu saaks mdjutada tookoha emotsionaalset kliimat.

Emotsioonide avaldumine tédga rahulolu méjurina

Uurimuse tulemustest selgus, et tootajate emotsioonide mdju todle on seotud tddga
rahuloluga. Toé6tajate tédga rahulolu on positiivselt seotud jargnevate aspektidega’:

0.38>r>0.23, p < 0.00
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e vastaja meeleolu mdju tookaaslaste tootulemustele: mida enam arvatakse, et vastaja
meeleolu mdjutab tdéokaaslaste tootulemusi, seda kérgem on vastaja tédga rahulolu;

e toimuva negatiivsuse/positiivsusega: mida positiivsemaid tundeid td6l toimuv tekitab,
seda kdrgem on tOotaja tooga rahulolu.

3.4. Seosed organisatsioonikultuuri ja to6tajate emotsionaalse intelligentsuse

vahel Murru Vanglas

Korrelatsioonanalutsi tulemusel selgus, et teatud organisatsioonikultuuri tulpide ja EI
kompetentsuste vahel esineb tugev positiivne seos (vt. Tabel 3.4.1.; tdpsemad statistilised

néitajad vt. Lisas 15).

Tabel 3.4.1. Organisatsioonikultuuri ja to6tajate EI kompetentside vahelised seosed.

Organisatsioonikultuuri tiiiibid
EI skaalad Inimsuhete Avatud Tulemusele Sisemiste
tadp ststeemide | orienteeritud | protsesside
talp taip taip
Oma emotsioonide maaratlemine - - - positiivne
Seos
Oma emotsioonide juhtimine - - - -
Empaatia - - - -
Suhtlemise emotsionaalne foon positiivne positiivne - -
Seos Seos

Moirkused: “-* tdhendab, et statistiliselt oluline seos puudub

Uurimuse tulemustest selgus, et oma emotsioonide maaratlemise skaala on positiivselt seotud
Sisemiste protsesside tlitpidega, mis tdhendab seda, et mida kompetentsemad on t66tajad oma
emotsioonide identifitseerimise valdkonnas, seda rohkem nad tajuvad, et organisatsioonile on
iseloomulik mainitud OK tidp. Kirjandusest on teada, et to6tajad, kes on kompetentsed oma
emotsioonide maaratlemisel, suudavad ennast motiveerida paremate lahenduste otsimisele
ning suudavad h&&lestada ennast muutustele. Samuti peetakse oma emotsioonide
identifitseerimise kompetentsust teiste kompetentsuste aluseks, mis vdimaldab naiteks
paremini tajuda teiste inimeste tundeid. Need to6tajad, kes on vilunud oma emotsioonide
tajumises, oskavad oma tegevust jalgida ja kontrollida, tajuvad Umbritseva keskkonna mdju
oma tegevusele ja suudavad néha, mis on emotsioonide tekkepdhjused. See on eriti aktuaalne,
kui emotsioonide pdhjustajad on “kliendid”, kolleegid vdi juhid.

Vastavalt uurimuse tulemustele on suhtlemise emotsionaalse fooni skaala seotud Inimsuhete
ja Avatud Susteemile orienteeritud OK tilpidega. See tdhendab seda, et mida vilunumad on
organisatsiooni to6tajad oma suhtlemise valdkonnas, seda kérgemini hinnatakse lalmainitud
OK tulpe. See tdhendab aga eeskétt seda, et vilumus luua efektiivseid ja sdbralike suhteid,
reageerida teiste tunnetele ja avameelselt oma tundeid valjendada on kriitilise tdhtsusega nii
loova lahenemise puhul kui ka Uhtse kollektiivi kujunemise seisukohast. Tootajad, kes
arvestavad suhtlemisel emotsionaalset fooni, tulevad paremini toime muutustega ja on
paindlikumad tookorralduste muudatuste suhtes.

70.29>r>0.20, p<0.01
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Analisides emotsioonide avaldumist t66l, selgus et nende avaldumise viisid on seotud
organisatsioonis esinevate OK tulpidega (vt. Tabel 3.4.2.; tdpsemad statistilised nditajad vt.

Lisas 16).
Tabel 3.4.2. Emotsioonide avaldumise seosed OK tilipidega
Organisatsioonikultuuri tiitibid
Inimsuhete Avatud Tulemusele Sisemiste
Emotsioonide avaldumine 66l tuip siisteemide | orienteeritud | protsesside
tudp taup taup
Tooulesannete taitmisel arvestan positiivne
tookaaslaste meeleoluga i i Seos )
To6l toimuv tekitab positiivseid positiivne positiivne
tundeid seos seos i i
Minu meeleolu mdjutab positiivne
tookaaslaste todtulemusi i j seos i

Mirkused: “-* tdhendab, et statistiliselt oluline seos puudub

Huvitav tulemus oli see, et arvestamine to0kaaslaste meeleoluga tooulesannete taitmisel on
positiivselt seotud Tulemustele orienteeritud OK tulbiga. Seega, mida enam tdoilesannete
taitmisel arvestatakse toOkaaslaste meeleoluga, seda enam tajutakse organisatsioonile
Tulemustele orienteeritud OK tiibi tunnuste olemasolu. Teine huvitav tulemus viitab seosele
Inimsuhete ja Avatud slsteemide OK tlupide ja tooatmosféaari vahel. Positiivse to6atmosfaari
loomisega saab arendada avatud suhtlemist ja uuendusmeelsust. Lisaks selgus, et mida enam
vastaja arvab, et tema meeleolu mdjutab tookaaslaste téotulemusi, seda kérgemaks ta hindab
Tulemustele orienteeritud OK tudpi.

Seega tdi uuring empiirikas esile tdsiasja, et téotajate emotsionaalne intelligentsus on oluline

organisatsiooni toimimise erinevate aspektide seisukohalt ning et nimetatud kompetentsuste
arendamisega on voimalik arendada kogu organisatsiooni.
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4. Kokkuvote

Murru Vanglas labiviidud uuringus anallusiti, milline on tOdtajate poolt tajutud
organisatsioonikultuur, milline on t6tajate emotsionaalne intelligentsus ning té6ga rahuolu.

Uuringu tulemusel selgus, et Murru Vanglas domineerib organisatsioonikultuuri Sisemiste
protsesside tulp, mis vaartustab stabiilsust, korda, reegleid. Oluliselt véhem on
organisatsioonis esindatud Tulemustele orienteeritud OK tlip ning veelgi vdhem tajutakse
Avatud susteemile ja Inimsuhete tulbile iseloomulikke tunnusjooni. Murru Vanglale on
iseloomulikeks véartusteks reglementeeritus (tdpsed ametikirjeldused; tasustamine vastavalt
ametikohale), lisaks peetakse oluliseks positiivset mainet, mida vabades vastustes
interpreteeriti ka kui ,, peaasi, et viljapoole koik hea paistaks”. \Veel tunnetavad to6tajad, et
juhtkonna jaoks on véga oluline tulemus.

Kusimusest, kus paluti kirjutada, mida Murru Vanglas kdige olulisemaks peetakse, selgus, et
Murru Vanglas ei ole véartusi, mis oleks suure osa tootajate poolt omaks voetud. Seda vdib
vdita seetdttu, et tkski vaartus ei domineerinud selgelt teiste tle. Enim kordi margiti &ra, et
Murru Vanglas peetakse korda ja distsipliini ning t66 tegemist. Mitmel korral mérgiti ka
ausust, kui olulist vaartust.

Uuringus kaésitleti seda, kuivord sarnaselt Murru Vangla t06tajaskond oma organisatsiooni
kultuuri tajub. Anallisi tulemusel leiti, et erinevate osakondade td6tajad tajuvad
organisatsioonikultuuri erinevalt. Erinevused tulid esile Inimsuhete ja Avatud siisteemi OK
tllpide osas. Inimsuhete tliubi osas eristusid teistest osakondadest Vangistusosakond ja
Sotsiaalosakond, andes sellele OK thdbile oluliselt madalamaid hinnanguid kui Arvestus-,
Uld- ning Finants- ja majandusosakond. Avatud siisteemi OK tiiiibile antud hinnangutes
eristub jallegi Vangistusosakond, mille td6tajad andsid organisatsiooni avatusele,
muutumisvalmidusele ning uuendusmeelsusele oluliselt madalamaid hinnanguid vorreldes
Arvestus-, Sotsiaal- ning Finants- ja majandusosakonna tddtajatega.

Leiti, et ka tOdtaja positsioon organisatsioonis mdjutab seda, millisena ta tajub
organisatsioonikultuuri. Erinevused tulid esile nii Avatud sisteemi, Inimsuhete kui ka
Tulemustele suunatud OK tidbi osas. Inimsuhete thdbi hinnangutes eristusid valisvalve
valvurid, kes andsid sellele OK tudbile oluliselt madalamaid hinnanguid vorreldes teiste
positsioonide esindajatega. Avatud slisteemi hinnangutes eristuvad madalamate hinnangutega
teistest ametikohtadest vélis- ja sisevalve valvurid. Tulemustele orienteeritud OK tudbi puhul
eristus kbrgemate hinnangutega grupp, kes maérkis ametiks ,,muu”. Samas madalaimad
hinnangud anti jallegi vélisvalve valvurite poolt.

Analudsist ilmnes, et OK taju s6ltus vastaja soost, aga ka to0staazist Murru Vanglas ning
sellest, millises ametis vastaja to6tas enne toédleasumist Murru Vanglasse. Samas selgus, et
vastaja haridus, vanus ja rahvus organisatsioonikultuuri tajumist ei mojuta.

Uurimusest selgus, et kdige enam motiveerib organisatsiooniliikmeid td6tama Murru Vanglas
stabiilne tdosuhe ja kollektiiv ning kbige védhem motiveerivad karjaarivimalused ja
kaasaaegne keskkond. Lisaks uuringu koostajate poolt valjapakutud motivaatoritele toodi veel
lisaks valja todkoha lahedus elukohale, té0aeg ja —graafik, vahetustega t60 ja suur vaba aja
hulk. Motivaatorite jarjestus erines osakondade, vastaja positsiooni, toostaazi ja soo ldikes.
Stabiilne t6osuhe motiveerib kdige enam tédétama Murru Vanglas Vangistus-, Finants- ja
majandus-, Sotsiaal-, Meditsiini- ja Uldosakonna téotajaid. Julgeoleku- ja Arvestusosakonna
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tootajate jaoks on kdige olulisemaks motivaatoriks huvitav t60 ning juhtkonna jaoks to6tasu.
Tippjuhte motiveerib t06tama Murru Vanglas eneseteostus ja keskastme juhte motiveerib
kdige enam huvitav t66. Koigi Ulejdanute ametite esindajaid motiveerib t66tama Murru
Vanglas stabiilne tédsuhe. Uurides motivatsioonitegurite jarjestust tdostaazi 18ikes selgus, et
kdikide gruppide jaoks on esmatahtis stabiilne tosuhe. Samuti on stabiilne t6dsuhe vordselt
oluline meest ja naiste jaoks.

Rahulolu uuringust selgus, et Murru Vangla to66tajad on oma t66ga pigem rahul (keskmine
hinnang 6-pallisel skaalal oli 4.01). Leiti, et Vangistusosakonna to6tajate rahuolu on oluliselt
madalam kui finants- ja majandusosakonna td6tajate rahulolu. Valisvalve valvurid on oma
tooga oluliselt vahem rahul kui keskastmejuhid ning spetsialistid. Siin ilmnes tendents, et
mida k&rgemal organisatsiooni hierarhias inimene té6tab, seda enam on ta oma tédga rahul.
Uldiselt leiti, et puudub theselt maaratletav tegur, mis rahulolu diferentseerib. limselt on
hinnangute taga véaga varieeruv kombinatsioon tegureid, mis rahuolu mdjutab.

Uurides, kuidas ollakse rahul erinevate todaspektidega, leiti, et Murru Vangla t66tajad on
kdige rohkem rahul otsese juhtimisega. Mdnevdrra madalam hinnang anti info liikumisele
organisatsioonis. K8ige vahem ollakse rahul oma palgaga tldiselt ning mis puudutab palga
seost kvalifikatsiooni ja vastutusega. Nendes aspektides olid to6tajad killaltki rahulolematud.

Uuringus analulsiti to6tajate emotsionaalset intelligentsust ning tulemused néitasid, et Murru
Vangla tootajatel on tle keskmine El tase. Ule keskmise hindavad ennast t6tajad oma
emotsioonide maératlemisel, oma emotsioonide juhtimisel ja empaatias. Samas alla keskmise
hinnati oma kompetentsust suhelda emotsionaalset fooni arvestades. El skaalade hinnangud
erinesid nii osakondade kui ka ametikohtade 16ikes. Oma emotsioonide juhtimise vGib esile
tosta avavangla tootajaid, kelle hinnangud olid kdrgeimad. Empaatia skaalal vdiks esile tdsta
vangistusosakonna tootajate hinnangud, mis olid madalaimad. Suhtlemise emotsionaalse
fooni skaalal v6ib r6hutada julgeoleku-, sotsiaal- ja vangistusosakonna tootajaid, kelle
hinnangud olid madalamad kui teiste osakondade to6tajate hinnangud.

Vastavalt ametikohtadele vOib esile tOsta teenistujaid, kelle hinnangud olid kérgeimad oma
emotsioonide méaaratlemise ja oma emotsioonide juhtimise skaalal. Empaatia skaalal andsid
kdrgemaid hinnanguid teenistujad, keskastmejuhid ja spetsialistid. Suhtlemise emotsionaalse
fooni alaskaalal voiks esile tdsta teenistujaid, kelle hinnangud olid oluliselt kdrgemad kui
teiste ametite esindajate omad.

Esines ka teisi erinevusi EI kompetentside hinnangutes erinevate vastanute gruppide ldikes.
Néiteks suhtlemise emotsionaalse fooni skaalale andsid vorreldes teiste todtajatega kdrgemaid
hinnanguid need t06tajad, kelle td6staaz on lle 10 aasta. Oma emotsioonide juhtimise skaalal
andsid tootajad vanuses 50-54 aastat oluliselt kdrgemaid hinnanguid kui neist nooremad
tootajad. Oma emotsioonide madratlemise, empaatia ja suhtlemise emotsionaalse fooni
skaalale andsid meesttétajad oluliselt madalamaid hinnanguid kui naistodtajad.

Analulsides emotsioonide avaldumist t66l selgus, et to6tajad arvavad, et nende meeleolu
pigem ei mdjuta nende endi t60tulemusi ega ka tookaaslaste tulemusi. Samuti arvatakse, et
tookaaslaste meeleolu ei mdjuta vastaja toéotulemusi. Siiski vdib 6elda, et Murru Vangla
t0otajad arvestavad tOOulesannete taitmisel oma td0kaaslaste meeleoluga ning uldiselt
peetakse tundeid t66l oluliseks. Ohumargiks on tulemus, et to6l toimuv tekitab Murru Vangla
tOGtajates pigem negatiivseid kui positiivseid tundeid.
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Uurimuse tulemused néitavad, et to6tajate EI kompetentsid on seotud organisatsioonikultuuri
tllpidega. Mida paremini oskavad tO6tajad oma emotsioone madratleda, seda rohkem
toetatakse tulemustele orienteeritust ja reeglite/regulatsioonide tditmist. Suhtlemise
emotsionaalne foon on positiivselt seotud kahe OK tiiubiga: Inimsuhete ja Avatud slsteemide
tlupidega. Mida enam t66tajad arvestavad suhtlemisel emotsionaalset tausta, seda ladusamalt
tajutakse ja seda olulisemaks peetakse organisatsioonisiseseid inimsuhetega seotud aspekte
uldse. Suhtlemise kompetentsust arendades on vdimalik tdsta tootajate uuendusmeelsust ja
innovaatilisust.

Lisaks selgus uurimusest, et emotsioonide avaldumine t66l on seotud OK tulpidega. Mida
positiivsemaid tundeid tekitab t66l toimuv, seda kdrgemaid hinnanguid antakse Inimsuhete ja
Avatud susteemide OK tiipidele ehk seda enam vaartustatakse hoolivust, lojaalsust, usaldust,
pihendumist, arengut, kasvu, algatusi ja initsiatiivikust. Samuti selgus, et mida rohkem
tootajad arvestavad todllesannete téitmisel tdokaaslaste meeleoluga ning mida enam
arvatakse, et vastaja meeleolu mojutab tookaaslaste tootulemusi, seda enam ollakse
puhendunud eesmarkide saavutamisele ning pideldakse efektiivsuse poole.

Organisatsioonikultuur  kujuneb inimeste véartushinnangute ja emotsioonide baasil.
Uheltpoolt vdib ta olla keskkonna poolt ette dikteeritud, kuid teisalt on véga palju dra teha
organisatsiooni liikmetel endil. Uuring tbi esile, et Murru Vangla td6tajad tajuvad oma
organisatsiooni reglementeerituse madra sarnaselt, kuid nende aspektide osas, mida on
tootajaskonnal endal vdimalik mdjutada, tulid esile erinevused nii osakonniti kui ka
ametikohtade 16ikes. Uuring andis kinnitust ka sellele, et inimese tegevus tookontekstis on
emotsionaalselt laetud — t661 toimuv mdjutab inimeste emotsioone ja tédga rahulolu ning ka
vastupidi. See aga omakorda avaldab moju sellele, kuivord inimene soovib ja tahab
organisatsiooni heasse kéekéiku panustada. Kaasates tOdtajaid arutelusse organisatsiooni
vadrtuste ning eesmérkide Ule luuakse tugev organisatsioonikultuur. Vaid nii on vdimalik
organisatsiooni liikmetes tekitada suuremat huvi ning pihendumist organisatsiooni
eesmarkide saavutamise vastu.

Uuringu l&biviijad tdnavad Murru Vangla t06tajaid ja eriti pr. Reet SGmer’it abi eest uuringu
teostamisel.
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Lisa 1

Organisatsioonikultuuri titpide kirjeldus

Inimsuhetele suunatud organisatsioonis
vadrtustatakse hoolivust, lojaalsust ning moraali
ja Oiglust. Inimestevahelised suhted on
ldhedased ja soojad ning grupid kohesiivsed.

Peetakse oluliseks usaldust ja osalemist
koostéds. Juhid julgustavad ja juhendavad
taolises  organisatsioonis oma  tOdtajaid.

Eesmarke saavutatakse pigem konsensuse Kui
kontrolli  kaudu.  Traditsioone  peetakse
olulisteks. ~ Seda  tulpi  organisatsioonis
vaartustatakse personali ning tegeletakse palju
selle arendamisega. Organisatsiooni
pohillesanne on arendada inimlikku
tookeskkonda ning juhtkonna tlesanne on vdimu
delegeerimine tdotajatele ning nende osalemise,
pihendamise, lojaalsuse edendamine. Edu
madratletakse Klientide ja tdoOtajate rahulolu
kaudu.

Avatud siisteemina toimivas organisatsioonis,
vaartustatakse riskide vétmist, innovaatilisust,

arengut, kasvu ja ressursside omandamist.
Ohkkond on dinaamiline ja ettevdtlik.
Tasustamine  toimub  vastavalt isiklikule
algatusele ja initsiatiivile.  Organisatsiooni

tegevus on suunatud vélisprotsessidele, mis
nduab  organisatsioonilt  paindlikkust  ja
valmidust muutustele. Organisatsiooni
pohitlesandeks on téotada valja uusi tooteid ja
teenuseid, valmistuda tulevikuks. Juhtkonna
pohi-ulesandeks on edendada ettevotlikkust,
loovust ja aktiivsust. Organisatsiooni fulsiline
struktuur on ajutise iseloomuga ning liikmete
rollid on ajutised ja muutlikud. Edu aluseks on
innovaatiline ja esmaavastuslik initsiatiiv.

Sisemistele  protsessidele suunatud organi-
satsioonis vadrtustatakse reegleid, poliitikaid ja
kontrolli. Organisatsioon on formaliseeritud ja
struktureeritud, keskkond stabiilne ning suurt
tahelepanu pdoratakse tehnilistele aspektidele.
Tasustamise aluseks on ametikoht. RGhutatakse
infojuhtimise ja kommunikatsiooni rolli ning
peetakse  oluliseks  formaalset  kaitumist.
Organisatsioonis on palju standardiseerituid
protseduure, palju hierarhilisi juhtimistasemeid
ning suurt rdhku pannakse reeglitele ning nende
tapsele taitmisele. Edu madratletakse sujuva
planeerimise ja tarnimise ning madalate kulude
kaudu.

Turule/tulemustele orienteeritud organisatsioo-
nis ollakse pihendunud eesmérkide saavutami-
sele ja (lesannete taitmisele. Taolises orga-
nisatsioonis  véértustakse vdistluslikkust ja
saavutust. Tasustamine on tulemuslikkusele
orienteeritud.  Organisatsioonis  r8hutatakse
planeerimist ja eesmarkide pustitamist ning
pudeldakse efektiivsuse ja tulemuslikkuse poole.
Organisatsiooni pdhililesanne on parandada oma
konkurentsipositsiooni ning juhtkonna pdhi-
tlesanne on viia organisatsioon tootlikkuse
tulemuslikkuse ja kasumlikkuse teele. Edu
maédratletakse turuosa ja kasumi suuruse kaudu.

Allikas: Tolmats, E. 2004. Emotsionaalse intelligentsuse ja organisatsioonkultuuri vahelised seosed. — Eesti

sotsiaalteaduste V aastakonverents:

http://www.ut.ee/orb.aw/class=file/action=preview/id=51642/elina_tolmats.doc.

Reino, A. Eesti kdrgkoolide organisatsioonilised vadrtused. — rahvusvahelise konverentsi “T66- ja
koostdokultuur koolis” kogumik, Tartu: Tartu Ulikooli Kirjastus, 2004, Ik. 118-131.
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Lisa 2

Emotsionaalse intelligentsuse kompetentsuste kirjeldus

El intrapersonaalsed kompetentsused

El interpersonaalsed kompetentsused

Emotsioonide teadvustamine

aratundmine
emotsionaalse
See tahendab

Eneseteadvus tunde
tekkemomendil) on
intelligentsuse nurgakiviks.
pidevat  tdhelepanu po6ramist  oma
seisunditele.  Vdime  mdista  tunnete
tekkepdhjusi ja neid asjaolusid, mis on
emotsioonide  aluseks.  Oskus  tabada
emotsiooni selle tekkemomendil ning mdista
meeleolu muutusi.

(ehk

Emotsioonide dratundmine teistes

Empaatia on vdime mérgata ja tabada teiste
inimeste tundeid. Tajutakse seda, mida
teised tunnevad, kuid sdnades ei véljendata.
Maistmine, millal inimeste kaditumine ei ole
vastavuses nende tunnetega ja mis on nende
emotsioonide tekkepBhjused. Oskus panna
ennast teise inimese olukorda.

Emotsioonide juhtimine

Oskus kéia tunnetega Umber nii, et nad on
asjakohased. See on vBime kogeda
emotsioone teatud hetkel ning samal ajal olla
vBimeline neid emotsioone Kirjeldama vai
peegeldama. Oskus hoida vaos negatiivseid
tundeid, tdsta ja hoida head tuju, séilitada
optimistliku meelt ja positiivset suhtumist
vaatamata ebadnnestumistele. Vdime
kohandada tundeid vastavalt muutunud
situatsioonile.

Suhtlemine emotsionaalset fooni arvestades

Oskus avameelselt réékida ja véljendada
oma tegelike tundeid ja reageerida teiste
tunnetele. Holmab teadmist selle kohta,
kuidas emotsioonid teisi inimesi mdjutavad.
Oskus 0©hutada positiivset ja s@braliku
suhtlemist inimeste vahel, luua ja sdilitada
efektiivseid suhteid.

Allikas: Tolmats, E, Reino, A. 2005. The relationships between emotional intelligence and
organizationalculture: based on example of two business sectors in Estonia. In “National and International
Aspects of Organizational Culture”, Eds. Vadi, M., Reino, A., Hdmmal, G. Tartu: Tartu Univeristy Press, pp.
121-146.
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Lisa 3
Uurimuse ankeet

Hea Murru Vangla to66tajal

Koostdos Teie ja Teie organisatsiooni juhtkonnaga viime Murru Vanglas labi
organisatsioonikultuuri ja emotsionaalse intelligentsuse alase uuringu. Uuringu tulemusel
selgub, millisena té6tajad oma organisatsiooni tajuvad ning milline on emotsionaalne
kliima organisatsioonis.

Milline on uuringust saadav kasu?

Murru Vangla juhtkond ja t6dtajad saavad teavet selle kohta, milline on to6tajate
nédgemus oma organisatsioonist;

Tootajad saavad Oelda vélja oma arvamuse organisatsiooni kohta;

Saate teada, milline on teie organisatsiooni emotsionaalne foon;

Uuringu tulemused vBimaldavad kavandada edasist tegevust, et muuta Teie
organisatsioon veelgi tbhusamaks;

Osalejatel on vdimalus anda oma panus teaduse arendamisse. Oleme Tartu Ulikooli
majandusteaduskonna doktorandid ning tulemused aitavad kaasa meie doktorit6dde
valmimisele.

Kuidas uuring labi viiakse?

Uuring viiakse labi 16.-25. jaanuar 2006.a.

Tegemist on anontumse ankeetklsitlusega. Te ei pea kuhugi méarkima oma nime,
juhtkond ei née Teie arvamust. Kusitluse tulemustest antakse organisatsiooni liikmetele
tagasisidet uldistatud kujul.

Te saate ankeedi ja tihja Umbriku.

Palun téitke ankeet.

Taidetud ankeet pange palun imbrikusse ja andke kinnine imbrik oma osakonnajuhi
katte hiljemalt 25. jaanuariks 2006.a.

Loodame, et leiate vbimaluse uurimuses kaasa luda!

Toredat koostdod soovides,

Anne Reino ja Elina Tolmats
Tartu Ulikool

10. jaanuar 2006.a.
Rummus

NB! Vastamisel pange palun tahele, et ankeedi kisimused on lehe
maolemal poolel!



ANKEET

1. Palun vastake antud kusitluslehel olevatele kisimustele. Hinnake 10-pallisel skaalal, kuivdrd
hésti iseloomustab iga védide Murru Vanglat. Kui Te olete esitatud véitega téiesti ndus, siis
markige nr. 10. Kui Te pole vaitega uldse ndus, siis markige palun nr. 1. Palun markige oma
hinnang skaalal ringiga. Oma hinnangu mérkimiseks vdite valida just Teie arvates sobiva numbri
skaalal. Kuigi mdne véite puhul v8ib hinnangu andmine osutuda raskeks, piddke seda siiski teha.
Antud kisimustikus olevatele kiisimustele ei saa vastata digesti ega valesti — meid huvitab just

Teie isiklik arvamus.

Meie organisatsioonis toimub jarjepidev todtajate koolitamine 123456738910
Meie organisatsioon on uuendusmeelne 123456789 10
Meie organisatsiooni liilkmed on Uksteise suhtes abivalmid 123456789 10
Meie organisatsioonis vastutab iga inimene oma Kitsa t6618igu eest 12345678910
M?le organisatsioonis on tasustamise aluseks iga inimese konkreetne 123456789 10
tootulemus

Meile on k0|geFahtsam maksimaalne kliendi (kinnipeetava) 123456789 10
seadusega ettenahtud rahulolu

L_oovad ja varskete ideedega inimesed on meie organisatsioonis véaga 123456789 10
hinnatud

Meie organisatsioon pingutab kdvasti kvaliteedi nimel 123456789 10
Meie organisatsioonis pole alluvate ja tlemuste vahe méargatav 12345678910
Meie organisatsiooni liilkmed on uhked selle ule, et nad sellesse 123456789 10
organisatsiooni kuuluvad

Meie organisatsioonis v_oetq_kse tasus_tamlsel arvesse organisatsiooni 1234567839 10
lilkmete initsiatiivikust ja pihendumist

Meie _orga_msat_spomsuurlmaksvaraks on puhendunud 123456789 10
organisatsiooni litkmed

Meie organisatsiooni eesmargid on mdddetavad 123456789 10
I\/_Ime organisatsiooni juhtkond suhtub positiivselt organisatsiooni 1234567809 10
liilkmete poolsetesse algatustesse

Meie organisatsioonis on vahe alliksusi 123456789 10
_\/gja_dusel ase_tavad organisatsiooni lilkkmed organisatsiooni huvid 123456789 10
isiklikest huvidest ettepoole

Meie organisatsiooni liilkmed ei hooli organisatsiooni eesmérkidest 123456789 10
Meie organisatsioonis on traditsioonidel suur tdhtsus 123456789 10
Meie organisatsioonis on alluvussuhted tapselt paigas 123456728910
Mele_organlgatsmonlsval_ltsebselsukohteteksmme on inimlik ja 123456789 10
keegi pole vigade eest kaitstud

Meie organisatsiooni eemaérgiks on olla konkurentidest (teistest 123456789 10
vanglatest) oluliselt parem

Meie organisatsioonis antakse igatihele palju otsustamisvabadust 123456789 10
Mgle_z_ organisatsiooni litkmed osalevad meelsasti organisatsiooni 123456789 10
uhisdritustel

M?Ie organisatsiooni liilkmed suhtlevad omavahel ka véljaspool 123456789 10
to0aega

Meie organisatsioonis arendatakse pidevalt tooteid ja teenuseid 123456789 10
Meie juhtkonnal on organisatsiooni liikmetega usalduslikud suhted 123456789 10
Meie organisatsioon on nagu suur perekond 123456789 10
Meie organisatsioonis raégivad inimesed meelsasti isiklikestasjadest | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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Mgle organisatsioonis arvestatakse tasustamisel lilkkmete 1234567809 10
thistulemusega

Meie jaoks on Kklient (kinnipeetav) koost6opartneriks (v8imalusel 123456789 10
arvestan tema ettepanekutega)

Meie organisatsioonis on palju kirjalikke reegleid 123456789 10
Meie organisatsioonis ndutakse reeglite tundmist ja taitmist 123456789 10
Meie organisatsiooni eesmargiks on areneda ja kasvada 123456789 10
Laitmatu maine on meie organisatsiooni jaoks vaga oluline 123456789 10
Meie organisatsioon on avatud eksperimentidele 123456789 10
Meie organisatsioonis on tdpsed ametikirjeldused 123456789 10
Meie organisatsioonis rohutatakse kulude kokkuhoidu 123456789 10
Meie organisatsiooni juhtkond puiab alati leida uudseid lahendusi 12345678910
Meie organisatsioon rohutab oma eripéra 123456789 10
Meie organisatsioonis pole voimalik rakendada kiireid muutusi 123456789 10
Meie organisatsioonis toimub tasustamine vastavalt ametikohale 123456789 10
Mele"orgamsatsmonl lilkmetele pole selgitatud organisatsiooni 123456789 10
eesmarke

Meie organisatsioonis dhutatakse inimeste vahel konkurentsi 123456789 10
Meie organisatsiooni lilkmed ei karda riskeerida 123456789 10
Meie juhtkond on organisatsiooni liikmete suhtes vaga ndudlik 123456789 10
Meie organisatsiooni eesmargiks on saavutada voimalikult suur

turuosa (nt nden Murru Vangla vdimalikku arenemist spetsialiseeritud | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
piirkondlikuks vanglaks)

Meie organisatsioon on td6andjana turvaline 123456789 10
Ootamatud stindmusi peetakse_mele organisatsioonis negatiivseteks, 123456789 10
sest need toovad kaasa muutusi

Meie organisatsioonis rakendatakse ranget aruandesiisteemi 123456789 10
Meie organisatsioon pltab konkurente (teisi vanglaid) alatiedestada | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Meie juhtkonna jaoks on kdige olulisem tulemus 123456789 10
Meie organisatsiooni lilkmed armastavad katsetada uusi asju 123456789 10
Meie organisatsiooni eesmargiks on saada suurt kasumit 123456789 10

2. Kirjeldage palun lthidalt, milline on Teie kdige positiivsem kogemus seoses oma
organisatsiooniga.

3. Millal SEE SUNAMUS ASEE TEITIS? .ttt ee e eee e e e e eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeereeeeeeereees

4. Kirjeldage palun mdnda situatsiooni vGi suindmust, mis on Teie organisatsioonis viimasel ajal
palju kdneainet pakkunud (see ei pruugi olla otseselt Teie organisatsiooniga seotud).
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6. Palun moelge, milline Te olete t66l ning tdmmake ring Umber Teid kdige paremini
iseloomustava numbri. Number 6 tdhendab seda, et Teid iseloomustab kdige paremini vasakus
tulbas olev vdide ja 0 tdhendab seda, et Teid iseloomustab kbige paremini paremas tulbas olev

véide.
Ma oskan tdsta tdokaaslastel tuju 615/4[3]2]|1]|0| Maeioska tdsta tdokaaslastel tuju
To6l olles pddran tahelepanu oma To6l olles ma ei pédra tahelepanu
6/5(4(3[2]|1|0
meeleolule oma meeleolule
Ebameeldivad sindmused t66l Ebameeldivad sindmused t66l ei
X . 6(5(4(3[2|1|0]| . .
rikuvad mu tuju riku minu tuju
Minu jaoks on tookaaslaste tunded Minu jaoks ei ole tookaaslaste tunded
. 6/5(4(3[2]|1|0 .
olulised olulised
I\flll_nu meelgolu mdjutab mu 6lslalal2l1lo0 '\./.I.'.nu meel(_aolu ei mdjuta mu
tootulemusi tootulemusi
Tool olles mdtlen sellele, mida ma To06l olles ma ei métle sellele, mida
6/5(4(3[2]|1|0
tunnen ma tunnen
Ma tean, kuidas mu tunded Ma ei tea, kuidas mu tunded
o N 6(5(4(3|2|1|0],... S
t0Okaaslasi mojutavad t0okaaslasi mojutavad
T66l olles oskan oma tundeid Tool olles ma ei oska oma tundeid
o 6(5(4(3|2(1|0. ..
juhtida juhtida
Ma suudan panna ennast tdokaaslase Ma ei suuda panna ennast
6(5(4(3[2|1]0],..
olukorda to0kaaslase olukorda
Ma Ghutan positiivset suhtlemist Ma ei Ohuta positiivset suhtlemist
o 6(5(4(3[2|1]|0],..
t0Okaaslaste vahel t0okaaslaste vahel
T60I olles oskan oma tuju tdsta 6[5]4|3]2]1|0] Toololles ma ei oska oma tuju tdsta
Ma mdistan tookaaslaste tunnete Ma ei mdista tookaaslaste tunnete
. 6/5(4(3|2]|1|0 .y
tekkepd@hjusi tekkepdhjusi
T606l olles mérkan oma tundeid 6/5/4[3]2]|1]|0]To6ol olles ma ei mérka oma tundeid
T601 on tunded olulised 6|/5[4[3]|2]1|0] To6leioletunded olulised
Ma hoian vaos t06d parssivaid Ma ei hoia vaos t06d parssivaid
S . 6/5(4(3[2]|1|0 o .
negatiivseid tundeid negatiivseid tundeid
Ma suudan tajuda seda, mida mu Ma ei suuda tajuda seda, mida mu
o 413|12|1/0],...
to0kaaslane tunneb to0kaaslane tunneb
Ma reageerin tookaaslaste tunnetele 413]2]|1]|0]| Maeireageeri tookaaslaste tunnetele
To06l olles mdistan oma tunnete Tool olles ma ei mdista oma tunnete
X 6/5(4(3[2]|1|0 Xp
tekkepdhjusi tekkepdhjusi
Tooulesannete taitmisel arvestan Tdoulesannete taitmisel ei arvesta ma
o 6(5(4(3[2|1]0],..
tOOkaaslaste tunnetega tOOkaaslaste tunnetega
Ma valdin negatiivsete tunnete 6lslalalol1lo Ma ei valdi negatiivsete tunnete
kahjulikku mdju todtegemisele kahjulikku mdju té6tegemisele
Ma mérkan tdokaaslaste tundeid 6543|210 | Maei marka tookaaslaste tundeid
Madistan neid asjaolusid, mis on t66l Ma ei mdista neid asjaolusid, mis on
6/5(4(3|2|1|0],...
mu tunnete aluseks t00] mu tunnete aluseks
To6l radgin ma avameelselt oma T60l ei rdagi ma avameelselt oma
6(5/4(3[2|1]0
tunnetest tunnetest
T66l toimuv tekitab minus 6lslalalol1lo Tool toimuv tekitab minus
negatiivseid tundeid positiivseid tundeid
T606l olen optimistlikult meelestatud 6lslalalal1lo Tool ei ole ma optimistlikult
meelestatud
Ma mérkan tookaaslaste tegelikke Ma ei marka tookaaslaste tegelikke
) 6/5(4(3[2]|1|0 .
tundeid tundeid
T661 loon ma tdokaaslastega 6|5[4|3]2]1|0]| To6l maeiloo téokaaslastega
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mitteametlikke suhteid

mitteametlikke suhteid

To6l ma tunnistan oma tundeid

Too6l ma ei tunnista oma tundeid

Ma séilitan positiivse suhtumise
vaatamata t00alastele
ebadnnestumistele

Ma ei sdilita positiivset suhtumist
todalaste ebadnnestumiste korral

Tookaaslased teavad, mida ma
tunnen

Tookaaslased ei tea, mida ma tunnen

Minu meeleolu mojutab tookaaslaste
tootulemusi

Minu meeleolu ei mdjuta
t0Okaaslaste tootulemusi

Ma taban dra tookaaslaste
véljaltlemata tundeid

Ma ei taba ara t0okaaslaste
valjaltlemata tundeid

Modistan, kuidas mu tunded tddalaste
muudatuste kaigus muutuvad

Ma ei mdista kuidas, mu tunded
toalaste muudatuste kaigus
muutuvad

Ma saan aru, millal té0kaaslaste
kaitumine ei ole vastavuses nende
tunnetega

Ma ei saa aru, millal tdtkaaslaste
kaitumine ei ole vastavuses nende
tunnetega

Tool olles saan aru, millal mu
meeleolu muutub

Tool olles ma ei saa aru, millal mu
meeleolu muutub

T60l olles vdimendan asjaoludele
vastavaid positiivseid tundeid

Tool olles ma ei véimenda
asjaoludele vastavaid positiivseid
tundeid

To0l olles ma varjan oma tegelikke
tundeid

T60l olles ma ei varja oma tegelikke
tundeid

Tookaaslaste meeleolu mdjutab
minu t66tulemusi

Tookaaslaste meeleolu ei mdjuta
minu t60tulemusi

Tdoalaste probleemide lahendamisel
pean olulisteks kdigi osapoolte
tundeid

Tdoalaste probleemide lahendamisel
ei pea olulisteks kdigi osapoolte
tundeid

Tool olles taban oma tunded ara
nende tekkemomendil

Tool olles ma ei taba oma tundeid &ra
nende tekkemomendil

Tool olles kohandan oma tunded
vastavalt muutunud situatsioonile

Tool olles ma ei kohanda oma tunded
vastavalt muutunud situatsioonile

T66l hoian ma tookaaslastega héid
suhteid

To6l ma ei hoia tookaaslastega hdid
suhteid

Tool olles eristan oma tundeid

Tool olles ma ei erista oma tundeid

To0I olles suudan head tuju hoida

T60l olles ma ei suuda head tuju
hoida

Koostdos tookaaslastega arvestan
nende tunnetega

Koostoos tookaaslastega ei arvesta
nende tunnetega

Too6l on mu suhtlemisviis s6bralik

Tool ei ole mu suhtlemisviis s6bralik

7. Palun thendage punktid sellisel viisil, mis véljendaks Teie valdavat meeleolu t66l olles.

8. Mis motiveerib Teid kdige enam td6tama Murru Vanglas? Palun jarjestage toodud loetelu
tahtsuse jarjekorras (1 — kdige olulisem motivaator ... 9 — kbige ebaolulisem motivaator).




Eneseteostus

Huvitav t66
Karjaarivoimalused
Stabiilne t66suhe
Too6tasu
Koolitusvdimalused
Kollektiiv

Tunnustamine
Kaasaaegne t0okeskkond

Muu (palun tdpsustage) ........ccovveeeiiinniennnn.

9. Jargnevalt hinnake palun, kuivord Te olete ndus jargnevate vaidetega (1 — ei ole tildse ndus ... 6
— olen taielikult ndus). Palun tehke igal real ring imber numbri, mis kbige paremini sobib Teie

arvamusega.
Ei ole Pigem Pigem Olen Ei
Uldse Eiole ei ole olen Olen taielikult | oska
ndus ndus ndus ndus ndus ndus delda
1 2 3 4 5 6 0
Otsese juhi poolt antavad to6ulesanded 1 2 3 4 5 6 0
on arusaadavad
Otsene juht on minu tédga kursis
(tédllesanded, koormus, téotingimused) 1 2 3 4 5 6 0
Otsene juht on sbnapidaja 1 2 3 4 5 6 0
Saan otsese juhiga raakida tooalastest 1 9 3 4 5 6 0
probleemidest
O:[sgne Jght Iahe_r_1dab péevakorralisi 1 5 3 4 5 6 0
kiisimusi operatiivselt
Otsene juht tunnustab mind 1 2 3 4 5 6 0
Mul_le on m0|st_etavad todtasu mgksmlse 1 9 3 4 5 6 0
pbhim6tted meie organisatsioonis
|V|'I'II’IIU palk on vastavuses vastutuse 1 5 3 4 5 6 0
madraga
Mlnl_J _palk_on vastavuses minu 1 9 3 4 5 6 0
kvalifikatsiooniga
Olen rahul oma palgaga 1 2 3 4 5 6 0
Mul on tog k'OI‘I‘a|I!$EJkS soor!tamlseks 1 5 3 4 5 6 0
olemas vajalikud t66vahendid
Tookeskkond on meeldiv 1 2 3 4 5 6 0
Olen rahul té6ohutusalaste tingimustega 1 2 3 4 5 6 0
Olen (ahul_ qu liilkumisega meie 1 5 3 4 5 6 0
organisatsioonis
Qllgn.rahul info lilkumisega juhtkonnalt 1 9 3 4 5 6 0
tootajatele
_Olen rahul info lilkumisega to6tajatelt 1 5 3 4 5 6 0
juhtkonnale
Mele organisatsioonis liigub negatiivse 1 9 3 4 5 6 0
sisuga kuulujutte

10. Palun hinnake kuivdrd rahul olete todtamisega tldiselt Murru Vanglas? Palun markige Uks,

Teie jaoks kdige sobivam vastus.

[1 Véga rahul

1 Rahul

[1 Pigem rahul
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[1 Pigem ei ole rahul

1 Ei ole rahul

[ Ei ole uldse rahul




11. Kui kaua Te olete téotanud Murru Vanglas? .........ccceeceieiieieiiee e

12. Enne to6tamist Murru Vanglas olin ma

13. Millises osakonnas Te tootate?

14. Kellena Te tootate?

15. Teie vanus ......cccceeen....

16. Teie sugu

17. Teie rahvus

18. Teie haridus

[] t66l erasektoris

(] t661 avalikus sektoris
L] t66tu

[1 dpilane

[ muu (soovil tdpsustage) ..........

[1 Juhtkond

L] Vangistusosakond

[J Avavanglaosakond

[ Julgeolekuosakond

[ Arvestusosakond

[] Sotsiaalosakond

[1 Meditsiiniosakond

[J Uldosakond

[J Finants- ja majandusosakond

[1 tippjuht

[ keskastmejuht

[] peaspetsialist

[] spetsialist

(1 valvur
[] vélisvalves
[1 sisevalves

[] teenistuja

[J muu (palun tapsustage) ...........

1 mees
1 naine

[ eestlane
1 venelane

[J muu (palun tapsustage) ...........

[1 kdrgharidus
O keskeri haridus
[ keskharidus
[1 pbhiharidus
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Lisa 4

T-testi tulemused: OK tldpidele antud keskmiste hinnangute statistiliselt olulised
erinevused Murru Vanglas

OK tiitipide paarid t p
Inimsuhete ja Sisemiste protsesside tldip -18.05 0.000
Inimsuhete ja Tulemuste tlup -5.70 0.000
Inimsuhete ja Avatud siisteemi tudp -3.41 0.001
Avatud siisteemi tiip ja Tulemuste tlip -2.69 0.008
Sisemiste protsesside ja Tulemuste tiup -11.28 0.000
Sisemiste protsesside ja Avatud siisteemi tlilp -12.04 0.000
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Uksikutele vaidetele antud OK hinnangute keskmised Murru Vanglas
Mrkused * - originaalankeedis on pooratud vditena

Lisa5

Viide n m SD
Meie organisatsioonis toimub jarjepidev to6tajate koolitamine 199 | 6.39 | 3.00
Meie organisatsioon on uuendusmeelne 199 | 5.93 | 2.86
Meie organisatsiooni lilkkmed on tiksteise suhtes abivalmid 197 | 6.06 | 2.78
Meie organisatsioonis vastutab iga inimene oma Kitsa t6618igu eest 196 | 7.34 | 2.61
Meie organisatsioonis on tasustamise aluseks iga inimese konkreetne todtulemus 195 | 4.31 | 3.16
Meile on kdige tdhtsam maksimaalne kliendi rahulolu 199 | 6.69 | 2.79
Loovad ja varskete ideedega inimesed on meie organisatsioonis vaga hinnatud 197 | 5.79 | 3.02
Meie organisatsioon pingutab kdvasti kvaliteedi nimel 197 | 5.56 | 2.83
Meie organisatsioonis on alluvate ja ilemuste vahe margatav* 197 | 6.14 | 3.11
Meie organisatsiooni lilkkmed on uhked selle (ile, et nad sellesse organisatsiooni kuuluvad 199 | 4.32 | 2.68
I\/'I.ele organisatsioonis vdetakse tasustamisel arvesse organisatsiooni liilkmete initsiatiivikust ja 200 | 265 | 2.95
pihendumist
Meie organisatsiooni suurimaks varaks on piihendunud organisatsiooni liilkmed 194 | 5.81 | 2.92
Meie organisatsiooni eesmargid on mdddetavad 188 | 5.35 | 2.75
Meie organisatsiooni juhtkond suhtub positiivselt organisatsiooni liikmete poolsetesse algatustesse 196 | 542 | 2.77
Meie organisatsioonis on palju allliksusi* 190 | 5.96 | 2.71
Vajadusel asetavad organisatsiooni liikmed organisatsiooni huvid isiklikest huvidest ettepoole 197 | 5.59 | 2.92
Meie organisatsiooni lilkkmed hoolivad organisatsiooni eesméarkidest* 196 | 6.19 | 2.71
Meie organisatsioonis on traditsioonidel suur tahtsus 195 | 5.65 | 2.70
Meie organisatsioonis on alluvussuhted tapselt paigas 198 | 7.48 | 2.59
Meie organisatsioonis valitseb seisukoht et eksimine on inimlik ja keegi pole vigade eest kaitstud 200 | 6.24 | 2.80
Meie organisatsiooni eemargiks on olla konkurentidest oluliselt parem 199 | 6.37 | 2.72
Meie organisatsioonis antakse igaiihele palju otsustamisvabadust 200 | 4.12 | 2.63
Meie organisatsiooni lilkmed osalevad meelsasti organisatsiooni thisuritustel 198 | 6.01 | 2.74
Meie organisatsiooni lilkmed suhtlevad omavahel ka valjaspool tédaega 199 | 5.60 | 2.72
Meie organisatsioonis arendatakse pidevalt tooteid ja teenuseid 191 | 3.96 | 2.52
Meie juhtkonnal on organisatsiooni liikmetega usalduslikud suhted 195 | 5.34 | 2.74
Meie organisatsioon on nagu suur perekond 200 | 4.80 | 2.93
Meie organisatsioonis radgivad inimesed meelsasti isiklikest asjadest 196 | 4.26 | 2.45
Meie organisatsioonis arvestatakse tasustamisel liikmete thistulemusega 194 | 4.98 | 2.75
Meie jaoks on Klient koostddpartneriks 190 | 4.32 | 2.58
Meie organisatsioonis on palju kirjalikke reegleid 195 | 7.70 | 2.50
Meie organisatsioonis nfutakse reeglite tundmist ja taitmist 197 | 8.47 | 1.99
Meie organisatsiooni eesmargiks on areneda ja kasvada 197 | 7.02 | 2.74
Laitmatu maine on meie organisatsiooni jaoks véaga oluline 197 | 7.95 | 2.28
Meie organisatsioon on avatud eksperimentidele 194 | 5.61 | 2.79
Meie organisatsioonis on tapsed ametikirjeldused 197 | 7.99 | 2.55
Meie organisatsioonis réhutatakse kulude kokkuhoidu 193 | 7.32 | 2.60
Meie organisatsiooni juhtkond puiiab alati leida uudseid lahendusi 192 | 6.15 | 2.81
Meie organisatsioon rGhutab oma eripéara 186 | 6.23 | 2.67
Meie organisatsioonis pole vBimalik rakendada kiireid muutusi 193 | 6.37 | 3.08
Meie organisatsioonis toimub tasustamine vastavalt ametikohale 195 | 8.26 | 2.50
Meie organisatsiooni liikmetele on selgitatud organisatsiooni eesmarke* 189 | 6.20 | 3.06
Meie organisatsioonis hutatakse inimeste vahel konkurentsi 193 | 4.90 | 2.80
Meie organisatsiooni lilkmed ei karda riskeerida 195 | 5.20 | 2.84
Meie juhtkond on organisatsiooni liilkmete suhtes vaga néudlik 195 | 7.51 | 2.23
Meie organisatsiooni eesmargiks on saavutada vdimalikult suur turuosa 190 | 5.95 | 3.00
Meie organisatsioon on t66andjana turvaline 198 | 6.79 | 3.02
Ootamatud slindmusi peetakse meie organisatsioonis negatiivseteks, sest need toovad kaasa muutusi 190 | 6.37 | 2.84
Meie organisatsioonis rakendatakse ranget aruandesiisteemi 193 | 7.47 | 2.44
Meie organisatsioon pliliab konkurente alati edestada 191 | 6.52 | 2.45
Meie juhtkonna jaoks on kdige olulisem tulemus 192 | 7.71 | 2.32
Meie organisatsiooni lilkmed armastavad katsetada uusi asju 191 | 5.80 | 2.76
Meie organisatsiooni eesmargiks on saada suurt kasumit 188 | 4.50 | 3.16
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Lisa 6

ANOVA-analuisi LSD-testi tulemused: OK tidpide statistiliselt olulised erinevused
erinevate osakondade I6ikes Murru Vanglas

OK tiitip F-statistik ja Osakond Keskmine
olulisuse nivoo hinnang
Vangistus 4.95
_ Arvestus 6.60
Inimsuhete tiilip F(8,pl£>g.)0—33.10 Uldosakond 6.62
Finantsosakond 6.31
Sotsiaalosakond 4.95
Vangistus 5.10
Avatud siisteemi tiitip F(8,167)=3.66 | Arvestus 7.46
p=0.00 Sotsiaalosakond 6.43
Finantsosakond 7.00
Lisa 7

OK tiitip F-statistik ja Ametikoht Keskmine
olulisuse nivoo hinnang
valisvalve valvur 4.66
_ tippjuht 7.15
Inimsuhete tulp F(S’F}Sg.)o_sz'% keskjuht 5.90
spetsialist 5.68
muu 6.37
keskjuht 6.85
valisvalve valvur 4.96
Avatud siisteemi titip F(8,164)=2.69 | sisevalve valvur 5.02
p=0.01 peaspetsialist 6.43
spetsialist 6.29
muu 6.93
peaspetsialist 5.76
spetsialist 5.85
) ] muu 7.80
Tulemuste![zicj)lglenteerltud F(8,p1=6§)0=12.64 valyur 582
valisvalve valvur 5.32
sisevalve valvur 6.59
teenistuja 6.95
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ANOVA-analuisi LSD-testi tulemused: OK tidpide statistiliselt olulised erinevused
erinevate ametikohtade 16ikes Murru Vanglas



Lisa 8

ANOVA-analusi LSD-testi tulemused: OK tidpide statistiliselt olulised erinevused
erinevate tunnuste ja vastanute gruppide I6ikes Murru Vanglas

OK tiitip F-statistik ja Tunnus Vastanute grupid Keskmine
olulisuse nivoo hinnang
F(1, 179)=10.99 Sugu me_zes 5.33
p=0.00 naine 6.36
kuni 2 a. 5.15
. F(3,168)=3.02 Staaz 2-4a, 5.48
Avatug ststeem p=0.03 Gle 102, 6.43
tip avalik sektor 6.28
F(4,169)=3.54 Eelnev hdivatus erasektor >.28
p=0.01 t6otu 4.65
Opilane 6.35
F(1,177)=4.62 Sugu Mees 5.87
Tulemustele p=0.03 Naine 6.46
orienteeritud tulp _ avalik sektor 6.65
F(4plfg)0_13 21 Eelnev hdivatus erasektor 5.70
Opilane 5.51
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Lisa 9

Murru Vangla tootajate rahulolu (keskmine hinnang ja vastanute arv) erinevate

tooaspektidega osakondade I6ikes

Juhtkond | Vangistus L‘lvavangla‘ Julgeolek‘ Arvestus | Sotsiaal Meditsiin‘ Uld ‘ Finants
Otsese juhi poolt antavad tooulesanded on arusaadavad
5.17 5.03 4.33 5.17 5.83 5.14 5.00 4.78 5.52
6 109 3 6 6 22 8 9 25
Otsene juht on minu t66ga kursis (t6dulesanded, koormus, to6tingimused)
4.83 5.15 5.67 5.33 5.67 5.14 4.25 4.78 5.12
6 111 3 6 6 22 8 9 25
Otsene juht on sBnapidaja
5.40 4.74 4.33 5.17 6.00 4.95 4.63 4.00 5.13
5 105 3 6 6 21 8 9 24
Saan otsese juhiga raakida tooalastest probleemidest
5.83 4.98 5.33 5.83 6.00 5.36 4.50 4.11 5.44
6 109 3 6 6 22 8 9 25
Otsene juht lahendab pé&evakorralisi kiisimusi operatiivselt
5.50 4.73 5.00 5.00 5.83 4.77 4.25 3.67 4.92
6 107 3 6 6 22 8 9 25
Otsene juht tunnustab mind
5.67 4.52 4.67 4.80 4.83 4.85 3.83 3.56 5.00
6 93 3 5 6 20 6 9 22
Mulle on mdistetavad té6tasu maksmise p6himotted meie organisatsioonis
5.17 3.46 5.00 4.17 4.67 4.27 3.43 4.22 4.05
6 99 3 6 6 22 7 9 22
Minu palk on vastavuses vastutuse mééraga
4.40 2.42 3.00 3.17 5.17 3.29 3.13 3.25 3.32
5 103 3 6 6 21 8 8 22
Minu palk on vastavuses minu kvalifikatsiooniga
3.50 2.98 3.50 3.67 5.17 3.33 3.00 3.38 3.19
6 102 2 6 6 21 8 8 21
Olen rahul oma palgaga
3.33 2.02 3.00 2.83 4.67 2.95 2.88 2.75 2.56
6 105 3 6 6 22 8 8 25
Mul on 166 korralikuks sooritamiseks olemas vajalikud td6vahendid
4.50 4.05 4.67 4.80 5.17 3.73 4.50 5.00 4.65
6 108 3 5 6 22 8 9 22
Tookeskkond on meeldiv
4.17 3.81 4.33 4.17 5.00 3.91 4.00 3.78 4.52
6 106 3 6 6 22 8 9 23
Olen rahul té6ohutusalaste tingimustega
2.40 3.38 1.67 4.20 4.00 3.41 3.88 3.56 4.00
5 101 3 5 6 22 8 9 22
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Olen rahul info liikumisega meie organisatsioonis

4.50 3.19 3.67 3.67 4.00 3.14 4.25 3.00 3.24

6 108 3 6 6 22 8 9 21

Olen rahul info liikumisega juhtkonnalt to6tajatele

4.67 3.20 4.33 4.33 4.50 3.50 4.13 2.88 3.60

6 106 3 6 6 22 8 8 20

Olen rahul info liikumisega tdotajatelt juhtkonnale

4.33 3.59 4.33 4.83 4.67 3.90 3.57 3.50 3.75

6 104 3 6 6 20 7 8 20

Meie organisatsioonis liigub negatiivse sisuga kuulujutte

3.75 3.80 1.50 2.67 3.50 3.81 4.33 2.78 3.44

4 95 2 6 6 21 6 9 18

Mdrkus: hinnangud on antud skaalal 1 — ei ole tldse ndus ... 6 — olen taielikult ndus.
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Uksikutele vaidetele antud El hinnangute keskmised Murru Vanglas

Lisa 10

Viiide n m SD
Ma oskan tdsta todkaaslastel tuju 193 4,32 1,55
To06l olles pooran tahelepanu oma meeleolule 194 3,92 2,02
Ebameeldivad sindmused t66l ei riku minu tuju* 196 1,71 1,79
Minu jaoks on tddkaaslaste tunded olulised 197 4,59 1,51
Minu meeleolu mdjutab mu té6tulemusi 198 2,97 2,24
To6l olles mébtlen sellele, mida ma tunnen 196 2,76 1,86
Ma tean, kuidas mu tunded téokaaslasi mdjutavad 198 3,15 1,98
T606l olles oskan oma tundeid juhtida 195 4,78 1,37
Ma suudan panna ennast to6kaaslase olukorda 196 4,49 1,60
Ma 6hutan positiivset suhtlemist téokaaslaste vahel 198 4,66 1,45
To06l olles oskan oma tuju tosta 198 4,48 1,45
Ma mdistan tookaaslaste tunnete tekkepdhjusi 193 4,08 1,55
To6l olles markan oma tundeid 196 3,85 1,80
T66l on tunded olulised 196 3,61 1,95
Ma hoian vaos t66d parssivaid negatiivseid tundeid 198 4,78 1,40
Ma suudan tajuda seda, mida mu téokaaslane tunneb 196 4,19 1,51
Ma reageerin tddkaaslaste tunnetele 193 4,25 1,48
To06l olles mdistan oma tunnete tekkep8hjusi 195 4,41 1,44
Tdoulesannete taitmisel arvestan tddkaaslaste tunnetega 197 4,28 1,59
Ma valdin negatiivsete tunnete kahjulikku méju té6tegemisele 196 4,86 1,33
Ma mérkan tddkaaslaste tundeid 194 441 1,30
Maistan neid asjaolusid, mis on t661 mu tunnete aluseks 195 4,46 1,47
To06l rddgin ma avameelselt oma tunnetest 195 2,61 1,90
T606l toimuv tekitab minus positiivseid tundeid* 194 2,74 1,74
To06l olen optimistlikult meelestatud 195 4,48 1,53
Ma markan tookaaslaste tegelikke tundeid 196 3,94 1,52
To6l loon ma tookaaslastega mitteametlikke suhteid 194 2,98 1,89
To6l ma tunnistan oma tundeid 191 3,20 1,82
Ma séilitan positiivse suhtumise vaatamata tédalastele ebadnnestumistele 195 4,41 1,39
Tookaaslased teavad, mida ma tunnen 193 2,51 1,74
Minu meeleolu mdjutab tédkaaslaste to6tulemusi 191 2,20 1,91
Ma taban ara tdokaaslaste valjaiitlemata tundeid 194 3,71 1,63
Maistan, kuidas mu tunded td6alaste muudatuste kdigus muutuvad 194 4,10 1,57
Ma saan aru, millal tddkaaslaste kditumine ei ole vastavuses nende tunnetega 192 3,92 1,57
Todl olles saan aru, millal mu meeleolu muutub 193 4,61 1,36
T606l olles vdimendan asjaoludele vastavaid positiivseid tundeid 188 3,96 1,60
To06l olles ma ei varja oma tegelikke tundeid* 191 2,17 1,73
Tdokaaslaste meeleolu m&jutab minu tédtulemusi 191 2,87 2,00
Tdoalaste probleemide lahendamisel pean olulisteks k8igi osapoolte tundeid 193 4,10 1,75
Todl olles taban oma tunded &ra nende tekkemomendil 190 3,95 1,48
To6l olles kohandan oma tunded vastavalt muutunud situatsioonile 192 4,26 1,47
T66l hoian ma to6kaaslastega héid suhteid 193 5,20 1,14
Todl olles eristan oma tundeid 184 4,26 1,56
T606l olles suudan head tuju hoida 188 4,76 1,25
Koostdos tookaaslastega arvestan nende tunnetega 194 4,82 1,23
To6l on mu suhtlemisviis sdbralik 195 5,30 0,96

Morkus: * originaalankeedis on esitatud pédratud vaited
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Lisa 11

T-testi tulemused: EIl skaalade keskmiste hinnangute statistiliselt olulised erinevused

Murru Vanglas

El skaalade paarid t p
Oma emotsioonide madratlemine ja oma emotsioonide juhtimine -4.58 0.00
Oma emotsioonide madratlemine ja empaatia 1.79 0.08
Oma emotsioonide madratlemine ja suhtlemise emotsionaalne foon 13.78 0.00
Oma emotsioonide juhtimine ja empaatia 6.90 0.00
Oma emotsioonide juhtimine ja suhtlemise emotsionaalne foon 18.75 0.00
Empaatia ja suhtlemise emotsionaalne foon 12.56 0.00
Lisa 12

ANOVA-analliisi LSD-testi tulemused: El skaalade statistiliselt olulised erinevused

erinevate ametigruppide 18ikes Murru Vanglas

El skaala F-statistik ja Ametid Keskmine
olulisuse nivoo hinnang
Oma emotsioonide F(8,166)=0.87 Teenistuja 4.96
méaératlemine p=0.02 Valvur 3.76
Keskastmejuht 4.50
o _ Peaspetsialist 4.44
Oma_empts_loonlde F(8,161)=0.31 valvur RY;
juhtimine p<0.05 —
Valisvalve valvur 4.55
Teenistuja 5.42
Keskastmejuht 4.52
Spetsialist 4.37
) _ Teenistuja 5.02
Empaatia F(8,167)=2.72 valvur 354
p<0.05 -
Sisevalve valvur 3.74
Vaélisvalve valvur 3.93
Muu 3.63
Teenistuja 4.64
Tippjuht 2.75
Keskastmejuht 2.47
Suhtlemise emotsionaalne Peaspetsialist 293
foon F(8,172)=3.34 Spetsialist 2.85
p<0.05
Valvur 2.47
Sisevalve valvur 2.58
Vaélisvalve valvur 2.65
Muu 3.35
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Lisa 13

ANOVA-analuusi LSD-testi tulemused: EI skaalade statistiliselt olulised erinevused
erinevate osakondade 16ikes Murru Vanglas

El skaala F-statistik ja Osakonnad Keskmine
olulisuse nivoo hinnang
Avavangla 3.42
o Juhtkond 4.93
Oma_em(_)ts_loonlde F(8,165)=1.26 Meditsiiniosakond 4.97
juhtimine p<0.05 -
Uldosakond 5.02
Finants- ja majandusosakond 4.90
Empaatia F(8,171)=1.92 Sotsiaalosakond 4.69
p=0.001 Vangistusosakond 3.86
Vangistusosakond 2.53
] Julgeolekuosakond 2.33
roaternise | F(8,175)=3.41 Sotsiaalosakond 2.76
p=0.001 Uldosakond 3.86
Finants- ja majandusosakond 3.66
Arvestusosakond 3.54
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Lisa 14

ANOVA-analiitsi LSD-testi tulemused: El skaalade statistiliselt olulised erinevused

erinevate vastanute gruppide I16ikes Murru Vanglas

El skaala F-statistik ja Tunnus Vastanute grupid Keskmine

olulisuse nivoo hinnang
F(4,171)=1.29 Té5tamine enne Avalik sektor 4,38
p=0.04 Muu 3.52
_ 50-54 a 4.64
F(s,;isg?gsz.og Vanus 40492 2.18
Oma emotsioonide F (118012243 Ull\;:eia igg
madratlemine ( p=0.)04 Sugu Naine 4.48
F(l';fg.)o_;"m Etniline kuuluvus \E/Zit; jig
F(3,178)=2.05 Haridus Keskeriharidus 451
p=0.03 Keskharidus 4.08
50-54 a 4.88
Oma emotsioonide F(B,SSS?()=23-33 vanus Kuni 39 435
A 40-49 a 4,50

juhtimine = -

F(3,174)=1.48 Haridus Korgharld_us 4.45
p<0.05 Keskeriharidus 4,79
F(1,182)=10.30 Sugu Mges 3.90
) p=0.00 Naine 4.42
Empaatia Keskharidus 3.76
F(3,;fg.)0=33.12 Haridus Korgharidus 4.39
Keskeriharidus 4.16
_ Avalik sektor 3.17
F(4p1=7$)0—13 65 To6tamine enne Era sektor 2.48
_ Muu 2.14
Suhitlemise F(1,187)=4.74 Mees 2.66
emotsionaalne foon p=0.03 Sugu Naine 306
Ule 120 kuu 3.38
F(3,176)=4.14 To5stand Kuni 24 kuud 2.58
p=0.01 25-48 kuud 2.59
49-119 kuud 2.75
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Lisa 15

Korrelatsioonanallusi tulemused: Murru Vangla OK ja todtajate EI kompetentside
vahelised seosed

Organisatsioonikultuuri tiiibid

El skaalad Inimsuhete Avatud Tulemusele Sisemiste
tudp susteemide | orienteeritud | protsesside
tuldp tudp tudp
Oma emotsioonide identifitseerimine r=001 r=007 r=0.15 r=0.27
(p = 0.86) (p=0.34) (p = 0.05) (p = 0.00)
Oma emotsioonide juhtimine r=0.13 r=0.06 r=0.11 r=0.19
(p=0.12) (p=0.42) (p=0.18) (p=0.02)
Interpersonaalsed kompetentsused r=-012 r=008 r=0.09 r=014
(p=0.13) (p=0.31) (p = 0.26) (p = 0.08)
Empaatia r=0.23 r=0.23 r=0.17 r=-0.05
(p =0.00) (p =0.00) (p=0.03) (p =0.50)
Mrkus: v — Pearsoni korrelatsiooni koefitsient, p — olulisuse nivoo
Lisa 16

Korrelatsioonanalttsi tulemused: emotsioonide avaldumise seosed OK tluupidega
Murru Vanglas

Organisatsioonikultuuri tiiiibid

Inimsuhete Avatud Tulemusele Sisemiste

Emotsioonide avaldumine t66! tadp slisteemide | orienteeritud | protsesside
tulp tuip tuip

Toollesannete taitmisel arvestan r=0.08 r=0.08 r=0.24 r=0.10
to0kaaslaste meeleoluga (p=0.33) (p=0.28) (p =0.00) (p=0.17)
T60l toimuv tekitab positiivseid r=0.26 r=0.21 r=0.13 r=0.09
tundeid (p =0.00) (p =0.00) (p=0.10) (p=0.23)
Minu meeleolu mdjutab r=0.19 r=0.19 r=0.20 r=0.03
to0kaaslaste tootulemusi (p=0.01) (p=0.01) (p=0.01) (p=0.74)

Mrkus: r — Pearsoni korrelatsiooni koefitsient, p — olulisuse nivoo
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