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SISSEJUHATUS

Inimesed, kes tulevad erinevatest kultuuridest, erinevatest keskkondadest, omavad ka
erinevaid védrtushinnanguid ja harjumusi, mis vdivad kiillaltki tihti saada
omavaheliste suhete konfliktiallikateks. Selleks, et probleeme ennetada ja véltida on
kasuks hea suhtlemisoskus. Olles konfliktiolukorras, mille tekke pohjused on teada,
loob see Kkeerulisest situatsioonist voditjana vilja tulemiseks suured eeldused.
Teadmised kultuurist aitavad dra hoida kultuurikonflikti. Sama vorduse voib tuua ka
organisatsioonikultuuri  juurde, mille  tundmine  aitab  dra  hoida

organisatsioonikultuuri konflikti.

Nii nagu mujal, on ka meie politseiteenistuses inimesi erineva kultuuriparandiga, kes
tihise eesmargi nimel teevad igapdevaselt koostood. Sealjuures peavad nad jadma
korrektseks nii suhtluses omavahel, kui ka inimestega, kellega nad oma t66d tehes
kokku puutuvad. Té6tajad on need, kes kujundavad organisatsiooni maine ja peavad
hea seisma selle eest, et saavutatakse piistitatud eesmargid. Selleks, et sdiliks toorahu
ja organisatsioon toimiks jarjepidevalt, peab oskama ennetada konfliktiallikaid, mis
on seotud erinevatesse kultuurikontekstidesse kuulumisega. Organisatsiooni
jatkusuutlikuks toimimiseks peavad just juhid oskama, oma igapédevaste Kiirete
tooiilesannete kdrvalt ndha, mis toimub asutuses sees. Kui juhil puuduvad teadmised
ja ta ei oska ndha no kultuuriprobleemi ning selle tekkepohjust, siis ei saa oodata

temalt ka konflikti oskuslikku lahendamist.

2010. aastal, kui toimus Piirivalveameti, Politseiameti ning Kodakondsus- ja
Migratsiooniameti iihinemine, tekkis tdiesti uus organisatsioon - Politsei- ja
Piirivalveamet. Koos dsja loodud asutusega tulid ka uued pohimdtted, arusaamad
ning organisatsioonikultuur, mis tekitab siiani segadust nii tootajatele
organisatsioonis sees, kui ka korvalvaatajatele. Sellest tulenevalt on t66 aktuaalne,
sest organisatsiooni tugevus soltub eelkdige iihtsetes arusaamistes ning tugevas

organisatsioonisiseses kultuuris.



Loputdoo eesmirgiks on vilja selgitada kuidas Politsei-ja Piirivalveameti loomine on
mojutanud organisatsioonikultuuri Tallinna 1 piiripunkti ametnike seas. Lisaks
uurida kas tdnane organisatsioonikultuur Politsei- ja Piirivalveametis vastab

piiripunktis toGtavate politseiametnike ootustele.

Hiipoteesina toob autor vélja, et politseiametnike suhtumist kolme ameti
ithendamisse saab muuta positiivsemaks juhul, kui teadvustada ametnikele

tthendameti organisatsioonikultuuri ja selle olulisust.

Piistitatud eesmérkide saavutamiseks on kéesoleva t60 autor seadnud jiargmised

uurimisiilesanded:

e anda ilevaade organisatsioonikultuurist ning organisatsioonikultuuri
konfliktide teoreetilisest kasitlusest;

e valmistada ette ning viia 1dbi Tallinna 1 piiripunkti ametnike seas uuring,
vilja  selgitamaks  nende arusaamu  organisatsioonikultuurist  ja
kultuurikonfliktist;

e analiiiisida ja vOrrelda kiisitluse tulemust,

e teha jdreldusi ja ettepanekuid organisatsioonikultuuri parendamiseks ning

organisatsiooni kultuurikonfliktide dra hoidmiseks.

Eesmaérgi saavutamiseks kasutab autor jargmisi uurimismeetodeid: kirjandusallikate
analiiiisi ja tldistuste tegemist nende pohjal, ankeetkiisitlust, andmeanaliiiisi (Z-test)

ning jarelduste tegemine.

Loputdd koosneb kolmest osast. Esimeses osas avab autor kultuuri ja konflikti
moiste  organisatsioonikultuuri vOtmes. Teises osas kirjeldatakse pohilisi
kultuurikontekstis tekkivaid konflikte. Viimases, kolmandas osas antakse iilevaade,

kuidas uuring 14bi viidi ning analiiiisitakse uurimustulemusi.



1. KULTUURI JA ORGANISATSIOONIKULTUURI
OLEMUS

Sona kultuur (lad. Cultura) votsid esimesena kasutusele roomlased. Tuntud Rooma
poliitikategelase ja ajaloolase Marcus Portius Cato (234-149 eKr) sulest ilmus juba
tema eluajal ndutav raamat De agri culturae- (agrikultuurist) ning see teos on séilinud
tdnaseni. Raamatus kirjeldatakse pohjalikult maaharimise viise ja votteid ja antakse
ndu, kuidas maaviljelemisega paremini hakkama saada. Ladina keeles tdhendabki

kultuur maaharimist, maaviljelust. (Laanemée 2003: 12)

Kultuur algab sealt, kus algavad reeglid, normid, keelud ja piirangud, sealt, kus kdik
ei ole enam lubatud. Looduslik alge inimeses tingib tema loomuliku kéitumist, mis
on vorreldav muu elusa loodusega. See on stiihiline, automaatne, selle kohta ei saa
oelda ,,0ige” voi ,vale“ see lihtsalt on. SOna kultuur mdisteti aga piirkonniti
erinevalt, kui roomlased ndgid selles maaharimist, siis kreeklased kasvatust,
hiinlased aga kirjandust. See on see, mida rahvas véirtustas kui arengu tippu.
(Laanemade 2003: 12)

Kultuur on viljakujunenud moodus, kuidas inimgrupid kéituvad, ning
uskumussiisteemid, mille nad on vélja arendanud oma kéitumise pohjendamiseks ja
seletamiseks. Kéitumisnormid vodivad gruppide vahel erineda liksteisest eraldatud
gruppide unikaalsete kogemuste tulemusena. (Foster: 2000:13) Kultuur on
organisatsiooni jaoks vidga tdhtis. Kultuur hoiab organisatsiooni koos, aitab vastu
seista mddramatusele ja kaosele, kultuur aitab tolgendada olukorda, kuhu ollakse
sattunud, kultuur on selle kandjate jaoks ainus dige viis maailma mdista, tajuda ja

tunda. (Roots 2005:79)

Kultuur koosneb stimbolitest, keelest, normidest, véartustest ja rituaalidest. Koos
arusaamade, kditumise, suhtumise ja materiaalse kultuuriga loovad need inimesele
ainuomase kohanemisvdime limbritseva keskkonnaga. (Hess, Markson ja Stein 2000)
Tanapdeva késitluses on organisatsioon inimiihendus, kes tegutseb koos iihiste
eesmdrkide saavutamiseks ja keda on iseloomustatud kindla eesmérgi, strateegia,

struktuuri ja tehnoloogiaga. (Virovere, Alas, Liigand 2008:19)



Sonal organisatsioon on tava- ja teaduskeeles palju tdhendusi. Siimon ja Vadi on
vélja toonud raamatus Organisatsioon ja organisatsioonikultuur organisatsiooni
pOhitunnused, milleks on (Siimon, Vadi 1999:189):

e koosneb inimestest vOi inimgruppidest;

e kooslus on koordineeritud tegevuses;

e liikmeskond on iisna tépselt piiritletav;

e liikmed on regulaarses koostegevuses ehk toimimine on pidev;

e organisatsiooni liikmetel on iihine eesmirk voi iilesanne.

Organisatsiooni voib vaadelda kui omavahel seotud komponentide siisteemi, mis
suhtleb pidevalt teda iimbritseva keskkonnaga, see on suurema siisteemiga. (Alas
2002: 9) Sona ,,organisatsioon® parineb kreeka keelest ( kr. organon) ning téhistab
korrastust ja kooskdlaliseks tervikuks korrapdrastumist. Organisatsiooni mdiste on
kasutusel eelkdige inimkoondise tdhenduses, kus vdordtdhenduslikuna kasutatakse

sotsiaalse siisteemi mdistet. (Uksvirav 1992:5)

Organisatsioon on kindla inimrithma iihiste eesmérkide taotlemiseks moodustatud ja

terviklikult korraldatud {ihendus. (Uksvirav 2008: 15)

Organisatsioon soltub seal todtavatest inimestest, nende oskustest ja tahtest todtada.
Igat organisatsiooni iseloomustab suhete siisteem, véddrtused ja traditsioonid ehk
organisatsioonikultuur.  Viimasest soltub, kas inimesed tunnevad ennast
organisatsioonis hasti. (Virovere, Alas, Liigand 2008:7 ) Seega méngib t66jou valik
tanapdeval viidetavalt mairksa olulisemat, kui mitte kdige olulisemat rolli
organisatsiooni edus. Enamik organisatsioone mdistab, et kdigepealt on hiddavajalik

head tootajad endale voita, siis aga neid hoida ja motiveerida. (Brooks 2006: 268)

Kultuur on ihendav ndhtus. Organisatsioonikultuuri  jagamine toimub
organisatsioonis. Inimesed kultuuris erinevad, suuremalt jaolt individuaalsete

erinevuste tottu. Kultuur on pdhjus, mis voib panna inimrithma kéituma, motlema



ning isegi vélja nigema teistmoodi kui {ilejddanud. Erinevatel rithmadel on arvatavasti

erinevad uskumused, véartused ning timbritseva tdlgendus. (Brooks 2006: 268)

Kets de Vries (2001: 37) kirjeldab oma raamatus neid ,,irratsionaalseid* tegureid, mis
moodustavad organisatsiooni kultuuri. Nende protsesside hulka kuuluvad sellised
tegurid nagu organisatsiooni kultuuri aluseks olevad viértused, voimu ja mdjutuste
skeemid, grupi diinaamika, inimestevahelised suhted, stressireaktsioonid ja
organisatsiooni peamiste voOimukandjate omadus, mida moned psiihholoogid

nimetavad ,,keskse konfliktisuhte teemaks* ( edaspidi KKST)

KKST kontseptsiooni arendas vélja Lester Luborsky Ph.D, kes uskus, et igal
inimesel on Sabloon millel pohineb suurem osa tema kaitumisest ja koondab endasse
meie sisemised uskumused. Kogu meie isiklik elu on KKSTst 1dbi imbunud ja
pohjustab meie suhetes ikka ja jélle korduvaid probleeme. Samuti mojutab see meie

tegevust tookohal. (Kets de Vries 2001: 38)

Eriti voib see mojutada autori arvates PPA-s juhi positsioonil tootavaid inimesi voi
teisiti 6eldes mdjutab antud faktor ametnikke, kelle juhi otsuseid varjutavad mingid
varjatud protsessid nagu nditeks impulsiivsus, tunded voi isiklikud vajadused. Seega
tikski organisatsioon ei saa toimida ilma selgelt paika pandud reeglite ja
protseduurideta. (Kets de Vries 2001: 54)

Organisatsioonikultuur mojutab praktiliselt kdike, mis organisatsioonis igapédevaselt
toimub, alates sellest, kuidas inimesed omavahel suhtlevad ja kuidas nad riietuvad,
kuni viisini, kuidas nad tdidavad oma todiilesandeid ning kuidas voetakse vastu

firmale olulisi otsuseid. (Alas 2002: 62)

Tuginedes Maaja Vadi ja Harry Rootsile eristab Alas ratsionalistlikke,
funktsionalistlikke ja siimbolistlikke organisatsioonikultuuri késitlusi, kus
ratsionalistlikkust  perspektiivist ~ ldhtudes on  organisatsioon masin ja
organisatsioonikultuur instrument organisatsiooni eesmirkide saavutamiseks.

Kultuurile omased viértused ja normid tuleb seetdttu viélja tootada téiesti teadlikult,



organisatsiooni peetakse lihtseks ning tugevaks tervikuks ja igasuguseid subkultuure

peetakse takistavateks hélveteks. (Alas 2002: 62)

Funktsionalistlikust perspektiivist vaadatuna on kultuur kohanemismehhanism, mis
tagab siisteemi sdilimise. Sedamodda, kuidas organisatsiooni litkmed omandavad ja
arendavad antud kultuurile omaseid pShivéartusi, aitab kultuur neil viliskeskkonnaga
kohaneda ja organisatsioonisiseselt integreeruda. Kultuuri peetakse muutujate
stisteemiks, mida tuleb uurida. Siimbolistlik ldhenemine ei leia, et organisatsioonis
toimuv oleks pohjus-tagajarg seoste voi ellujadmise vajaduse tulemus, vaid peab
hoopis kdige olulisemaks seda, mida organisatsioon oma liitkmete jaoks tdhendab.

Kultuuri ndhakse metafoorina. (Alas 2002: 62)

Tabelis on toodud vilja organisatsioonikultuuri teoreetilised perspektiivid, kus autor
peab ratsionalistliku késitlust omaseks PPA-le. Igapédevaselt tegeledes korrakaitse ja
turvalisuse tagamisega on oluline koht kindlalt vilja tootatud sonumil, mida
edastatakse inimestele. Samuti ka teavitustoo laste ja autojuhtide hulgas, autor
motleb siinkohal nditena kampaaniaid helkuri kandmise propageerimiseks. Oluline
on tulla inimestele 1dhedale ja sellega koos tekitada turvalisustunne. Andes sellega

teada, et inimesi hoitakse.



Tabel 1. H. Roots Organisatsioonikultuuri késitlemise teoreetilised perspektiivid (Roots
2002: 13)

Perspektiiv Kisitlus organisatsioonist | Kisitlus kultuurist

Ratsionalism Organisatsioon on Kultuur on organisatsiooni
eesmirkide efektiivse eesmirkide saavutamise
saavutamise vahend instrument

Funktsionalism Organisatsioon on kollektiiv, | Kultuur on iihiste vadrtuste
mis piiiiab vajalike ja baasarusaamade kogum,
funktsioonide tditmise abil mis tdidab tegevusvaldkonna
ellu jadda tingimustele kohanemise ja

organisatsioonisisese
lihtsuse saavutamise

iilesannet
Siimbolism Organisatsioon on inimlik Kultuur on sotsiaalselt
siisteem, mis viljendab konstrueeritud stimbolite ja
siimboolsete tegevuste tdhenduste kogum

keerukaid mustreid

Organisatsioonikultuuri  saab  votta kui peamist tdekspidamist, mis on
organisatsioonil kujunenud suhetes viliskeskkonnaga, ning sisemises koostegevuses
ning seetdttu peetakse neid antud organisatsioonis Oigeks ja Opetatakse uutele
liikmetele kui sobivaid tunnetus-, motlemis- ja kditumisviise. (Vadi 2000:288) Autori
arvates saab siin paralleele tuua Politsei- ja Piirivalveametis toimiva sallimatusega
seaduserikkumise ja valelikkuse suhtes. Politseiametnik peab olema aus,
seadusekuulekas ja eeskujuks oma kiitumisega kaaskodanikele. See on autori arvates
iks olulisemaid tdekspidamisi. Vastasel korral ei ole tegemist selleks tooks sobiva

inimesega.

Veel toob Vadi vilja paralleele kultuuri ja organisatsioonikultuuri vahel. Késitledes
organisatsioonikultuuri  kultuuri metafoorina.  Organisatsioonikultuuri  moiste
vOoimaldab pdorata tdhelepanu sellele, kuivord olulised on mitmed toimingud
organisatsioonis, ja neid selgitada, niiteks pole koosolek lihtsalt ks
suhtlemistoiming, vaid organisatsiooni norme ja rituaale arvestav tegevus. (Vadi
2000:289)
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Organisatsioonikultuuri liike voib eristada kahest dimensioonist ldhtuvalt- moju méar

ehk tugevus-ndrkus ja sisu ehk positiivne-negatiivne. Tugeva organisatsioonikultuuri
korral (Vadi 2000: 292):

organisatsiooniliikmed jagavad sarnaseid tdekspidamisi, vaartusi ja hoiakuid,
organisatsioonilitkmete vaheline suhtlus on lihtne;

organisatsiooniliikmete vajaduste rahuldamine on seotud vastastikuse
soltuvusega,;

ilmnevad tugevad kollektivistlikud tendentsid.

Vastupidistel juhtudel on organisatsioon nork. Positiivne on organisatsioonikultuur

siis, kui selle litkmed toetavad juhtkonda. Seda vdiks iseloomustada jargmiste
tunnuste abil (Vadi 2000: 292):

organisatsiooni liilkmed tunnetavad, et nad mdjutavad organisatsiooni
tegevuse tulemusi ja neist sdltub midagi. Nad saavad aru, et organisatsioonile
kasulikud asjad on ka neile kasulikud;

organisatsiooni litkkmed tunnetavad, et tegevusest saadavad kasud jagatakse
koigi vahel ausalt;

tohusa tookorralduse nduet peetakse moistlikuks;

organisatsiooni ametlikke suhteid peetakse maistlikuks.

Vastupidistel juhtudel voib tdheldada negatiivset organisatsioonikultuuri. Samuti

véidab ta, et sageli arvatakse tugev organisatsioonikultuur ettevottele kasulik olevat,

tuginedes viimase kahe aastakiimne uurimustele. Uheks tuntumaks siinkohal peab ta

Petersi ja Watermani 1982. a. limunud raamatut ,,In Search of Exellence: Lessons

from America’s Best Run Companies®. Samas aga hilisemad uurimused néitavad, et

ka neil firmadel mida selles raamatus eeskujuks tuuakse, vOib ette tulla

mitmesuguseid raskusi. (Vadi 2000:293)
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Organisatsioonikultuuril vdib olla nii positiivset kui negatiivset mdju, positiivsetena

loeb Vadi iitles (Vadi 2000:293):

e annab organisatsiooniliikmele identiteeditunde, mis omakorda aitab ligi
tommata, arendada ja hoida andekaid inimesi;

e soodustab kollektiivset panust;

e toetab sotsiaalse siisteemi stabiilsust, sest selles viljenduvad mitmed
standardid ja kontrolli mehhanismid;

e aitab organisatsiooni liikmeil aru saada timbruskonnast.
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2. ORGANISATSIOONIKULTUUR ORGANISATSIOONI
MUUTUMISEL JA TEKKIVAD KONFLIKTIKOHAD

Segavaks voib organisatsioonikultuur osutuda siis, kui keskkonnas on toimunud
muudatused ning tugev organisatsioonikultuur takistab vajalikke muutusi
sisekeskkonnas. Sageli takerdub uuenduste Ildbiviimine ja organisatsioonide
tthendumine tugeva vOi ebasobivaid véirtusi sisaldava kultuuri tottu. (Vadi

2000:295)

Uuendusi ei tehta pelgalt Eestis, seega Politseiameti, Piirivalveameti ning
Kodakondsus- ja Migratsiooniameti iihendamine ei ole selles vallas teerajaja.
Teadlased on analiiiisinud kahe Rootsis asuva avaliku teenistuse organisatsiooni
tthinemist, kus iihes asutuses tOdtas enne iihinemist 1139 ja teises 469 tOotajat.
Uurimistilesandeks oli vélja selgitada ja analiiiisida, millised olid toGtajate ootused
uues lihinenud organisatsioonis, pea aasta enne iihinemist. Tulemus néitas seda, et
molema organisatsiooni tootajad ootasid ithe osapoole domineerimist. Suurema
organisatsiooni todtajad arvasid, et nemad vdiksid olla domineerivam pool ja
viiksema organisatsiooni todtajad arvasid, et nemad ilmselt ei saa domineerivamaks
pooleks. Suurema grupi litkmed enda kultuuri muutmist ei eeldanud, samas aga
védiksem tundis {ihinemises ohtu, tdnu millele rShuti rohkem oma eripérale. Veel
selgus, et edukaks integreerumiseks on oluline, et mdlema organisatsiooni todtajad
teaksid ja tunneksid iiksteise kultuuri ja mida oodatakse iihinenud organisatsioonilt.
Uuringus oli vilja toodud voimalikke probleemi tekitavaid kohti ja juhiseid, kuidas
neid viltida. Uheks probleemikohaks v3ib uuringu tulemusena saada see, et
molemad liituvad organisatsioonid rohuvad oma erinevusele ja selle vihesele
muutmisvajadusele. See vOib viia aga selleni, et ldhtutakse rohkem oma

organisatsioonist ja partnereid ei késitleta vordsetena. Dackert jt (2003:705-722)

Organisatsioonikultuuri vdivad tuntaval mairal mojutada organisatsiooniga liitujad.
Iga uus liige toob kaasa oma tavad ning seepdrast muutub organisatsioonikultuuri
pusimise seisukohalt oluliseks, kuidas uued tootajad selle omandavad. Kui
organisatsioonid tahavad teadlikult arendada ja juhtida oma kultuuri, peavad nad

olema vdimelised seda oma uutele tootajatele edasi andma. See toimub kohanemise
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ehk sotsialiseerumise kdigus. Sotsialiseerumine ehk kohanemine on protsess, mille
kdigus antakse uutele tootajatele edasi organisatsiooni eesmirgid, normid ja
kditumisviisid. Edastatakse {ldine teave igapdevatdost, organisatsiooni ajaloost,
eesmarkidest, tegevusest, t0Otaja osas nende tditmisel ning organisatsiooni
poliitikast, t60 reeglitest ja privileegidest. Seega organisatsiooni sisenejad
omandavad todoskuste ja —vilumuste, digeks peetavate kditumisviiside ning toogrupi

normide ja véirtustega seotud teavet ja kogemusi. (Siimon, Vadi 1999:200)

Kiired muudatused organisatsioonis vdivad olla normaalsed, aga neil vdivad olla ka
viga tOsised tagajirjed. Igal inimesel on piir kui mitmete muudatustega ta suudab
korraga toime tulla. Liigne stress ja meeltesegadus mida tekitatakse inimestele
liihikese aja jooksul suurte muutustega toime tulemiseks on ebatervislik. Seda stressi
ja segadust tuleviku pédrast nimetatakse ,,muutuste haiguseks* (Huczynski, Buchanan
1991:521)

Muutustel on positiivseid ja negatiivseid kiilgi. Uhest kiiljest on see eksperiment ja
millegi uue loomine, teisalt aga vanade toimivate suhtlussiisteemide 16hkumine.
Hoolimata vana siisteemi 16hkumisest peetakse muutusi ikkagi positiivseks, kuigi
need vdivad tekitada inimestes vastuolu. Louisiana iilikooli professor Arthur Bedeain
on dra mirkinud neli peamist pShjust, miks inimesed on organisatsiooni muutuste

vastu:

e jsiklikud huvid: inimesed téiesti arusaadavalt kaitsevad oma hetkeseisundit,
positsiooni kus nad antud hetkel on kui nad tunnetavad, et keegi voi miski
seda ohustab. Organisatsiooni muutudes tunnetavad to6tajad, et see ohustab
nende organisatsiooni sisest staatust, prestiizi, voimu voi austust. Muutused
voivad olla ebamugavad veel mitme muu pohjuse pérast niiteks mingid
suhted ja kokkulepped, korraldused mis on aegade jooksul tekkinud vdivad
saada hdiritud. Inimesed panustavad oma aja ja pithendumusega
organisatsiooni, pannes selle toimima. Sellega seoses tunnevad nad ennast
organisatsioonis palju olulisemana, kui see iildpildis tegelikult tundub;

e moddarddkimine ja usalduse puudumine: Inimesed on muutuste vastu kui nad

ei saa aru, mis pohjustel muutused 14bi viiakse voi kui nad ei mdista, mis on
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nende olemus ja tulemus. Vdhene ja puudulik informatsioon annab alust
kuulujuttudele ja ebakindlusele;

e olukorra valesti hindamine: iga indiviid erineb sellepoolest, kuidas ta hindab
muutuste kasu ja voimalikku kahju. Samuti erinevad védrtushinnangud,
olenevalt muutusest voOidakse selles ndha nii  Onnestumist, vOi
labikukkumisele maaratud Uritust;

e muutusega leppimatus: inimesed erinevad vdoime poolest muutusega hakkama
saada, kuidas silmitsi seista tundmatusega. Pannes inimesed olukorda, milles
nad ei ole enne olnud, vdivad nad muutuda ebakindlaks. (Huczynski,
Buchanan 1991:533-534).

Saksamaal on uuritud politseiorganisatsiooni todtajate reaktsioone ldbiviidavatele
muudatustele alates 1990-ndatest. Selgus, et juhtimistavades tehtud muudatused
voivad pdhjustada muudatusi olemasolevas organisatsioonikultuuris, mis omakorda
vdib pdhjustada kdrvalekaldeid organisatoorsetes normides. Ulemineku protsess on
sujuvam, kui juhtkonna tehtavad muudatused kultuurinormides jddvad eeldatava ja
vastuvoetava vahemiku piiresse. Kui aga minnakse kaugemale kui on aktsepteeritud,
voib see tekitada ohutunnet organisatsiooni identiteedile ja viiks Kkultuuriliselt
vastuvOoetamatu kiitumise ja juhtimistavadeni. See aga voib pohjustada tosiseid
héireid olemasolevas sotsiaalsiisteemis ja organisatsiooniliikmete usaldamatust.
Jacobs jt. rdhutavad, et mida selgemalt on muudatuste eesméargid maératletud, seda
kergem on too6tajatel muudatuste tulemust ja nende mdju endile ette kujutada. See
tdhendab, et muudatuste juhtimine ja selgete eesmirkide seadmine on oluline.

(Jacobs jt 2008:259-260)

Kui vaadelda konflikti olemust, siis konflikt on vastuolu. Liigitades vastuolud
sisemisteks ja vilisteks, saab defineerida sisemise ja vidlimise konflikti. Viline
konflikt on indiviididevaheline vastuolu. Sisemine konflikt on vastuolu indiviidis
endas. Enamasti ilmnevad indiviididevahelised vastuolud nende kiitumisest ning
ildistatult 6eldes on tegemist vastuolu(de)ga selle vahel, mida indiviid teeb ning
selle vahel, kas see tegevus teis(t)ele indiviidi(de)le sobib. (Krips 2011:11-12)
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Inimestevahelisi valiseid vastuolusid (konflikte) saab vaadelda nende ilmnemise viisi

jérgi ning jaotada avalikeks, varjatud ja ndivkonfliktideks:

e avalik konflikt tdhendab indiviididevahelise vastuolu avalikustamist, see
tadhendab, et vastuolust rddgitakse, kirjutatakse, sellega tegeletakse, seda
pliitakse lahendada;

e varjatud konflikt tdhendab seda, et kuigi vastuolu indiviidide vahel on
olemas, piititakse selle avalikustamisest hoiduda;

e niivkonflikt on vastuolu, mis vdhemalt ihe indiviidi arvates on olemas, kuid
mida tegelikult pole. Néivkonfliktide puhul on tdhtis teada, et need vdivad iile
kasvada tegelikeks vastuoludeks. (Krips 2011:13-14)

Vilised konfliktid on indiviididevahelised millegi tottu tekkivad vastuolud ja neid

saab tekkepohjuste jargi jagada nelja suuremasse tiitipi (Krips 2011:14):

e viartuskonfliktid;
e vajaduste konfliktid;
e Oiguste konfliktid;

e eesmirgikonfliktid

Viirtuste koige lihtsam selgitus oleks: kdiki maailma asju hindame me eneste jaoks
enam vOi vahem oluliseks. Teisisonu on koik asjad meie sees tdhtsuse jargi reas.
Selles pingereas on nii materiaalsed kui ka mittemateriaalsed ,,asjad* ning taolise
védrtuste hierarhia tipp méédrab dra meie huvid. (Krips 2011:15) Véairtuskonfliktid
tekivad siis kui liks pool (indiviid voi grupp) nduab teiselt poolelt (indiviidilt voi
grupilt) et too (nood) oma véadrtusi muudaks. Rahvasuu {itleb, et ,,vdértuste iile el
vaielda, vaid kakeldakse See tdhenda seda, et diskuteerimisel selle iile kelle vaartus
on parem, ei ole suuremat motet. Seepérast on arukas teise vairtusi aktsepteerida.
Vaartuskonflikti tuleks minna vaid siis kui teine pool propageerib nn inimvaenulikke
vadrtusi, nditeks tapmist voi mingi rahvuse, rassi teistest ,,iileolekut™ viljendavaid

vaartusi. (Krips 2011:17)
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Levinumaid vajaduste Kkésitlusi parineb Abraham Maslow’lt kes on esitanud
indiviidi vajadused piiramiidina, mille tipuks on eneseteostuse vajadus ja aluseks on

fiisioloogilised vajadused. (Krips 2011:19)

Praktilisteks vajadustevaheliste konfliktide analiitisiks sobib Maslow teooria korvale
hasti Allen Edwardsi pakutud sotsiaalsete vajaduste liigitus kus Edwards loob
vajaduste mootmise instrumendi, mis koosneb viieteistkiimnest vajadusest (LISA 2.

on dra toodud Edwardsi sotsiaalsete vajaduste tdielik loetelu):

e saavutusvajadus — vajadus edu saavutada, anda endast parim, olla edukas,
teha t60d paremini kui teised, teha midagi tihtsat;

e Kkaitstuse vajadus — vajadus tunda abi, toetust ja kaitset teistelt, vajadus selle
jérele, et ,,teised moistaksid*;

e teiste aitamise vajadus — hoolitsusvajadus, vajadus aidata ja toetada neid, kes
on vdhem edukad, kes on hidas, vajadus olla teiste suhtes sobralik ja
kaasatundev;

e Soltumatuse vajadus — vajadus iseseisvuse jérele, vajadus olla otsustades ja
tegudes autonoomne, ning teistest sdltumatu;

e austusevajadus — vajadus saada teistelt positiivset tagasisidet, tunnustada
teisi, austada autoriteete, austada teiste arvamust;

e Kkorravajadus — vajadus korra ja plaanipédrasuse jarele, vajadus kavandada

koik t6od ja tegemised, vajadus nduda korda asjades ja tegemistes.

Kiésitledes nimetatud vajadusi tuleb mérkida, et kdik vajadused selles loetelus, vélja
arvatud agressioonivajadus ja vahest ka enesealandamise vajadus, on nii-6elda
positiivsed. See tdhendab, et viltimaks vajadustevahelisi konflikte on otstarbekas

neid vajadusi teiste juures aktsepteerida. (Krips 2011:21)

Tugeva korravajadusega indiviidid tekitavad sagedasti vajaduste konflikti seeldbi et
kasutavad sundi. Neile tuleks enesele seletada, et sundimine toob tavaliselt kaasa
teise negatiivsed tunded, mis vdivad piris pikaks ajaks ,,meelde jaada“ (Krips

2011:22)
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Oigustevaheline vastuolu (konflikt) tekib siis, kui iiks indiviid rikub teise igusi.
Oigused tekivad indiviidil ka siis, kui ta sdlmib teise indiviidiga voi
organisatsiooniga mingi lepingu. Oiguskonflikt tekib ka sel juhul kui iiks isik rikub
teise inimoigusi nt au, vaarikust, hea nime jms, leides ise, et tal on tdielik digus seda

teha. (Krips 2011:24)

Eesmirgikonflikt tekib siis kui liks indiviid takistab teisel indiviidil eesmérkide
saavutamist. Eesmaérgikonflikte on sageli iisna keerukas analiiiisida kuna
eesmargikonfliktis voib sisalduda ,,peidetult védrtuskonflikt ja/voi vajaduste

konflikt. (Krips 2011:26)

Konfliktiteooria jargi voib jaotada kodik konfliktid kahte suurde rithma: vajadus- ja
vaartuskonfliktid. Vaartuskonflikt tdhendab konflikti tdekspidamiste ja podhimotete
vahel, mis lihtsalt viljendades tdhendab lauset: mulle ei meeldi see, mida sa teed
(mdtled), kuigi teise tegevus ei ole toonud veel otsest kahju. Uldjuhul
védrtuskonflikte lahendada ei saa (voi lahendame neid sddadega), lahendamiseks

tuleb véartuskonflikt taandada vajaduskonfliktiks. (Virovere 12. 2001)

Juhtimise jaoks on oluline thitada organisatsiooni eesmirgid organisatsioonis
tootava indiviidi eesmarkidega. Organisatsiooni eesmérk on néiteks kasumit teenida,
inimesi abistada vm. Indiviididel on palju isiklikke eesmirke, mida nad soovivad
organisatsioonis tootades saavutada. Neist levinum on raha. Selle korval voib
vajadustest ldhtuvalt olla igal indiviidil muidki eesmérke nagu néditeks saavutada
stabiilsuse ja turvalisuse tunnet. Kui indiviid piiiiab organisatsioonis oma véaartusi
realiseerida (nditeks Oppimine voi rikkus vOi uudsus jne) ja organisatsioon seda ei
vOimalda, siis tekib indiviidi jaoks vastuolu tema eesmérkide ja organisatsiooni
eesmirkide vahel. Juhi motiveerimisoskus seisneb enamasti selles, kuivord ta oskab

indiviidide eesmaérke iihitada organisatsiooni eesméarkidega (Krips 2011:26,27)

Sisemised konfliktid ehk sisekonfliktid on vastuolud inimese véairtuste, vajaduste
uskumuste ning tema reaalse voi kujutletava kéitumise vahel. Sisemine konflikt tekib

kui on tarvis teha enese meelest ebasoodsaid valikuid, kui ta tunneb, et ei saa oma
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vajadusi rahuldada voi eesmérke saavutada kuna mingi isik voi olukord takistab

seda. (Krips 2011:27)

Voimu kuritarvitamine on iiks olulisemaid konflikti allikaid organisatsioonis.
Konflikte esineb gruppide ja inimeste vahel peamiselt siis kui tunnetatakse, et keegi
takistab teisel oma eesmirkideni joudmast. Voib juhtuda, et sobralikust voistlusest
areneb vilja suur konflikt. Kui meeskonnad jérgivad organisatsiooni reegleid ja
protseduure, ndidates samal ajal tiles koostddd on tegemist hea organisatsioonisisese
klilmaga. Vastukaaluks kui iiks grupp seab ohtu teise grupi t66 ja muutub
vaenulikuks eirates ka organisatsiooni reegleid, areneb suure tdendosusega vilja
konfliktiolukord. Ja kui konflikt on tekkinud siis on suur oht, et see kasvab
suuremaks. Mida rohkem inimesed liksteisele vastanduvad seda olulisemaks muutub
nende jaoks Id0ppeesmirgile joudmine, sealjuures aga organisatsiooni enda
kehtestatud reegleid rikkudes. (Van Fleet 1991:200)

Konflikte organisatsioonis tekitab ka liiga vdhene suhtlus omavahel. Ilma
kommunikatsioonita ei ole iikski koordineeritud tegevus vodimalik. Omavaheline
suhtlemine muudab grupi seoseta inimesi meeskonnaks kes teab oma eesmérke ja

kuidas nad plaanivad nendeni jouda. (Van Fleet 1991:213)
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3. ORGANISATSIOONIKULTUURI TAJUMINE
TALLINNA-1 PIIRIPUNKTI NAITEL

Uurimuse eesmiark on vilja selgitada, kuidas tajuvad ametnikud
organisatsioonikultuuri tihendametis, millised véaartusi peetakse oluliseks oma
alliiksuse siseselt ja kas midagi on muutunud peale Politsei-ja Piirivalveameti

loomist.

Autor kasutas andmekogumismeetodina ankeetkiisitlust. Kiisitlust tehes vottis t66
autor valimiks 50 piiripunktis todtavat ametnikku juhuslikkuse alusel. Uuringus
osalemine oli vabatahtlik ja anoniiimne. Empiirilises osas tulemused iildistatakse.
Uurimus viidi 1dbi Tallinna-1 piiripunktis Tallinna Lennujaamas ja andmeid koguti
ajavahemikul 20.03 - 27.03 2013.

Tallinna piiripunkt (Tallinna-1 piiripunkt — Tallinna Lennujaam) on Pdhja
prefektuuri piirivalvebiiroo koosseisus olev territoriaalne struktuuriiiksus. Alates 29.
maértsist 2009 kannab Eesti esindusShuvirav auvaérset tiitlit — Lennart Meri Tallinna
Lennujaam. Tallinna Lennujaam on suurim lennujaam Eestis. Alliiksuse
iseloomustuses seisab, et viimaste aastate jooksul on Tallinna Lennujaam
markimisvaarselt kasvanud nii reisijate arvu, kui ka oma rajatiste poolest teenindades
2010. aastal 1 384 831 reisijat, millest 85% lendas regulaarlendudel. T66 muudab
raskeks suvine turismihooaeg ja lennujaamale iseloomulik tsiikliline lennuplaan.
(Prefektuuride piirivalvebiiroode territoriaalsete struktuuriiiksuste ja valmidusiiksuste
kirjelduste koostamise juhend. Kinnitatud Politsei- ja piirivalveameti peadirektori
6.09.2010 késkkirjaga nr 367)

Autor otsustas valida uurimuse labiviimiseks Tallinna-1 piiripunkti, sest on seal
eelnevalt viibinud praktikal ja sealne t66 ning selle korraldus pakkusid kdesoleva
16put6d autorile huvi. Tootajad olid vastutulelikud ja niitasid autori poolt seatud

piiratud aja jooksul iiles aktiivsust kiisitluste taitmisel.

Ankeedis olid kiisimused pdhiliselt endise Piirivalveameti ja praeguse Politsei- ja

Piirivalveameti organisatsioonikultuuri kohta. Veel wuuriti ametnike teadmisi
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kultuurikonfliktide osas. Kiisitlus koosnes 14-st kiisimusest, kus esines avatud
kiisimusi ja viiekohalisel Likerti skaalal pShinevaid kiisimusi (Hirsijarvi jt 2007:185-
187). 11 kiisimust on viiekohalisel Likerti skaalal pohinevad kiisimused ja nende
usaldusvaarsust on autor kontrollinud Z-testiga. 3 kiisimust on avatud vastamise
voimalusega, mida Z-testiga ei kontrollitud. Kiisitluse 10ppu sai vastaja jatta oma e-
posti, et tod autor saaks peale kokkuvotete tegemist tagasiside saata. Andmete

tootlemiseks kasutas autor tabeltootlusprogrammi Microsoft Excel.

Tulemuste tolgendamiseks viidi viiepalliste hinnangute skaaladel saadud andmed {ile

kolme hinnangu skaalasse. (Tooding 2007:183)

e +-ndus, pigem ndus;
e 0 -eioska Gelda;

e —-e¢iolendus, pigem ei ole ndus.

Tulemuste kokkuvotmisel jdeti O mérgid vaatlusest korvale ja redutseeriti
arvupaaride hulka. Jargmiseks leiti markide + ja — sagedused. Peale seda kontrolliti
nullhiipoteesi abil, kas méarkide + ja — erineb juhuse tottu voi ei erine, et seda

korraldada, kasutati Z—testi valemit. (Koverjalg 1994:57)

L+ —m 03]
v x (Pl+]=r{=])

Antud valemis:

f,,+“ = sagedamini esinevate mérkide arv;
n = vorreldavate arvupaaride summa;

P(+) = mérgi + sageduse oletatav tdendosus;
P(-) = mérgi — sageduse oletatav tdenédosus;

0,5 = koefitsient.

Koefitsient on 0,5 kuna markide + ja — esinemine on tépselt vordne, P=0,5.
Usaldusvaérsuse protsendi leidmiseks tolgendati Z-testi tulemused Z- jaotuse tabeli
abil lUmber ja peale jddktdendosuse arvutamist vorreldi kinnituse saamiseks

kontrolltabeliga. (Koverjalg 1994:57)
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Valimisse kuulus 50 ametnikku. Ankeetkiisimustik tehti kéttesaadavaks 20. martsil ja
seda said tdita koik piiripunktis tootavad ametnikud. Téidetud ankeete lackus tagasi
26 mis teeb osalusprotsendiks 52%. Téitmata jdid autorile teadaolevalt ankeedid
peamiselt seetdttu, et kiisitluse ajal viibisid mitmed ametnikud puhkusel ja vabadel
paevadel. Samuti oli autori poolt seatud vastamise aeg piiratud. Koikide Z-testiga
kontrollitavate vastuste usaldusvddrsus on mdddetud. Nende vastuste, mille

usaldusvaarsus ei ole vihemalt 99%, analuusis ei tildistata. Z-test asub lisas.

Uurimustulemuste autentsuseks ning iilevaate saamiseks hetkeolukorrast alliiksuses
pidas autor vajalikuks ka osade kiisitlenutega vestlemist peale uuringus osalemist, et

saada pdhjendusi monede kiisimuste vastustele.

1. Kas Teie jaoks on oluline, et organisatsioonil oleks viljakujunenud kindel

organisatsioonikultuur?

Kiisimusele, kas vastajad peavad oluliseks véljakujunenud organisatsioonikultuuri el
vastanud keegi negatiivselt. 54% kiisitlusele vastanutest pidas seda oluliseks, 38%
pigem oluliseks ja 8% ei osanud sellele kiisimusele vastata. Samuti viitis ka Roots
(2005:79), et kultuur on organisatsiooni jaoks viga téhtis, sest see hoiab asutust koos
ja aitab motestada lahti olukorda, kus viibitakse. Autori arvates nditab selline
tulemus, et organisatsioonikultuur on iiks oluline meetod aitamaks teenistujatel
igapdevast t00d tehes otsuseid langetada. Kui organisatsioonis on kdik paigas ja
inimesed teavad, kuidas nende iiksuses otsuseid langetatakse, siis on ka konfliktsete
olukordade tekkimise vdimalus viidud minimaalsele tasemele. Antud kiisimuse Z-
testi tulemus on >99%, mis tdhendab seda, et tulemus on usaldusvddrne ning

uldistusi voib teha.
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Kas Teie jaoks on oluline, et organisatsioonil
oleks valjakujunenud kindel
organisatsioonikultuur
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Oelda oluline

Joonis 1. Organisatsioonikultuuri olulisus.

2. Jirgmisele kiisimusele vastake kui olite teenistuses enne 2010 aastat. Kas

olite teadlik Piirivalveameti organisatsioonikultuurist?

Antud kiisimusega soovis autor teada saada, kas ankeedile vastanute seas oli

tootajaid, kes olid teenistuses enne 2010. aastat ja kas nad olid teadlikud

Piirivalveameti organisatsioonikultuurist.

Kas olite teadlik Piirivalveameti
organisatsioonikultuurist
58%
60% -
50% -
40% -
27%
30% -
0,
20% - 15%
10% 7 OOU OOU
- -
O% T T T T 1
olin teadlik pigem olin ei oska pigemei eiteadnud
teadlik Oelda teadnud

Joonis 2. Teadlikus Piirivalveameti organisatsioonikultuurist.

Koik kiisitlusele vastanud olid teenistuses enne 2010. aastat. Seda saab jéreldada

autor sellest, et kiisimusele olid vastanud koik 26 ankeedi tagastanud ametnikku ja
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enamuses (58% vastanutest) olid koik tootajad ka teadlikud Piirivalveameti
organisatsioonikultuurist. Variandile ,,pigem olin teadlik* vastas 27% ja 15%
ametnikke ei osanud selles kiisimuses seisukohta votta. Negatiivsetele
vastusevariantidele ,,pigem ei teadnud* ja ,,ei teadnud® ei tulnud iihtegi vastet. Autori
arvates on oma teenistusaja jooksul ametnikele meelde jdanud toonane
organisatsioonikultuur. Kui vaadata tulemusi, siis voib autor jirelda, et todtajate
jaoks on oluline organisatsioonikultuur. Edwards on oma sotsiaalsete vajaduste
loetelus (LISA 2) vilja toonud ka kuuluvuse vajaduse. lgale inimesele on oluline
loomu poolest kuhugi kuuluda. Autori arvates on koikidele politseinikele
organisatsiooni kuulumine tdpselt sama oluline. Politseiniku t66 eripdra on antud
juhul selline, kus ei saa alati ldhtuda ainult eraisiku vaatekohast. Kaitstes avalikku
korda ja olles tdidesaatva riigivdimu kandja, peab politseinikul olema see
kindlustunne, et tema taga seisab riik ja organisatsioon, kus ta tootab. Selle kiisimuse
puhul oli usaldusvdirsuse protsent >99%, mis nditab seda, et vastused on

usaldusvéairsed ning nende pinnalt voib teha iildistusi.

3. Kas Te olete teadlik Politsei- ja Piirivalveameti organisatsioonikultuurist?

Kas Te olete teadlik Politsei- ja Piirivalveameti
organisatsioonikultuurist

35%
35% - 31%
30% -
25% 9%
20% -
15% -
10% -
5% -
0% T T T T T

olen teadlik pigem olen eioska  pigem eitea ei tea
teadlik oelda

12%

Joonis 3. Ametnike teadlikus organisatsioonikultuurist PPA-s.

Vordlemaks olukorda Piirivalveameti ja tdnase tihendameti puhul, kiisis autor ka

organisatsioonikultuuri kohta ithendametis. Tulemused erinesid oluliselt eelmisest
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kiisimusest, kus uuriti organisatsioonikultuurist Piirivalveametis. Vastanutest 4% on
teadlik organisatsioonikultuurist Politsei- ja Piirivalveametis. Variandile ,,pigem olen
teadlik vastas 35% ja vastata ei osanud 19% teenistujatest. Kui Piirivalveameti
kultuuris teadsid koik vastanud vdhemalt midagi, siis PPA organisatsioonikultuurist
»pigem ei tea“ 31% vastanutest, midagi ei ole aga kuulnud 12% , sest tépselt niipalju
vastas antud kiisimusele ,.ei tea“. Z-testi tulemustest ndhtub, et selle kiisimuse
usaldusvédrsuse protsent on <99%, mis tdhendab, et antud kiisimuse vastuseid

uldistada ei saa.

4. Nimetage kaks olulisemat organisatsioonikultuuriga seotud aspekti.

Uks kolmest avatud kiisimusest, kus t66 autor soovis teada millised on ametnike

meelest olulisemad organisatsioonikultuuriga seotud aspektid.

Nimetage Teie meelest olulisemad
organisatsioonikultuuriga seotud aspektid

30% 23%

25% -

20% - 15% 15%

12;; | 12% 12%

10% - 4%
5% - )

0%

Joonis 4. Peamised organisatsioonikultuuriga seotud aspektid

Autor palus nimetada 2 olulisemat aspekti, mida ametnik peab oluliseks
organisatsiooni kultuuris. Kodigi vastanute vélja pakutud ideede seast paistis kdige
rohkem vilja pohivédrtused, mida mainis lausa 27% vastanutest. 23% inimesi peab
oluliseks thistiritusi. Vordselt oluliseks peetakse suvepéevi, pidusid ja traditsioone
mida toi vélja 15% vastanutest. Sellel jargnesid organisatsioonis tddtavad inimesed ja
juhtimisstiil. Eetikat peab oluliseks 4% vastanutest. Teoreetilises osas toob Kets de

Vries (2001:37) vilja tegureid, mis moodustavad organisatsiooni kultuuri. Nende
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protsesside hulka kuuluvad: organisatsiooni pohivaartused voimu ja mojutuste
skeemid, grupi diinaamika, inimestevahelised suhted, stressireaktsioonid ja
organisatsiooni peamiste voimukandjate omadused. Kiisitluse tulemuste pohjal saab

Oelda, et ka uuringus osalejad peavad neid tegureid oluliseks.

Siit ldks autor edasi kiisimustega, mis puudutab rohkem organisatsioonikultuuri
toovélisel ajal ja keskendub {ihistele tegemistel koos kolleegidega, sest autori arvates
peegeldab, see hidsti organisatsioonikultuuri olemust ja annab ettekujutuse

vOimalikest konfliktikohtadest.

5. Kas Teie alliiksuses on korraldatud voi on plaanis korraldada iihisiiritusi
kolleegidega?
6. Kas olete osa votnud alliiksuse poolt korraldatud iiritustest?

Uhisiiritused

50% - 46%
45% a —‘AO 42“0
40% M 1. Kas Teie alliiksuses on
35% A korraldatud vdi on
30% A 290 plaanis korraldada
25% A % e Ghisaritusi kolleegidega
20% o 12% B 2. Kas olete osa v&tnud
15% A alliksuse poolt
10% 4% korraldatud dritustest

5% - 0% 0%

O% T T T T 1

jah pigem eioska pigem eiole
jah Oelda eiole

Joonis 5. Uhisiirituste korraldamine ja neil osalemine alliiksuses

Organisatsioon soltub seal todtavatest inimestest, nende oskustest ja tahtest todtada.
(Virovere jt. 2008:7) Ka autori arvates on organisatsiooni olulisemaid alustalasid just
seal tootavad inimesed ja inimesed, kes tahavad seda t60d teha. Kui tootahet ei ole
tehakse asju poolikult, lohakalt vdi jdetakse tegemata. Uhised tegemised todvilisel
ajal on autori arvates kindlasti iiheks viljundiks, mis aitab t66]1 kogunenud pinged

maandada vOi1 kolleegidega lahti arutada. Selles vdib olla ka vodimalike
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konfliktisituatsioonide eos ennetamist ja maandamist. Joonisest ndhtub (joonis 5), et
46% inimesi on arvamusel, et nende alliiksuses toimub iiritusi vdi on plaanis neid
korraldada. 42% on neist ka osa votnud. Vastavalt 42% vastusevariandile (Jah) ja
19% variandile (pigem jah) leiavad, et nende alliiksuses korraldatakse iihisiiritusi ja
nad on seal osalenud. Z-testi pdhjal on kiisimuse ,,Kas Teie alliiksuses on korraldatud
vOi on plaanis korraldada iihistiritusi kolleegidega?‘ usaldusvéérsuse protsent >99%,

mistottu saab antud vastuseid uldistada.

7. Kas votsite osa Piirivalveameti poolt organiseeritud iiritustest. Kui votsite,
nimetage kaks iiritust

8. Kas olete osa votnud Politsei- ja Piirivalveameti poolt organiseeritud
iiritustest, kui olete, nimetage kaks iiritust

Organisatsiooni poolt korraldatud liritused

589

e

60% -

50% 1 429
% W 1. Kas vOtsite osa
40% 31% Piirivalveameti poolt

organiseeritud Uritustest.

30% - 23%
199
20% . > M 2. Kas olete osa vdtnud
10% - 9 Politsei- ja Piirivalveameti
0%% poolt organiseeritud
0% : —— - - Uritustest.
jah  pigem eioska pigem ei
vOtsin  vOtsin  Oelda ei  votnud
votnud

Joonis 6. Organisatsiooni poolt korraldatud iiritused.

Kui alliiksuse poolt korraldatud {iritustel osales veidi alla poole vastanutest, siis veidi
teistsugune pilt avaneb selles kiisimuste blokis. Nimelt soovis t66 autor teada saada,
kui paljud osalevad iiritustel, mida korraldatakse organisatsiooni poolt ja nimetada
tdpsustavalt, millistest ettevOotmistest on osa voetud. Selleks, et tekiks
vordlusmoment kiisiti seda kiisimust nii Politsei- ja Piirivalveametis kui ka
Piirivalveametis toimunud trituste kohta. Vastused jagunesid Piirivalveameti kasuks.

42% vastanutest iitles, et osales Piirivalveameti poolt korraldatud iiritustel ja 23%
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iitles, et nad pigem osalesid. Negatiivselt vastasid sellele kiisimusele 19% (pigem ei
osalenud) ja 15% (ei osalenud). Kiisimusele ,kas olete osalenud Politsei-ja
Piirivalveameti poolt organiseeritud iiritustel* vastas positiivselt 8% (jah osalesin) ja
4% (pigem osalesin). Negatiivselt vastas 31% vastanutest (pigem ei osalenud) ja
58% (ei osalenud). Mdlemale kiisimusele ei vastanud keegi, et ei oska selle kohta
midagi delda. Z-testi tulemust arvestades saab {iildistada kiisimust mis uuris kas on
osa voetud Politsei-ja Piirivalveameti poolt korraldatud iiritustest. Antud kiisimuse
vastuste usaldusvédrsuse protsent on suurem kui 99%, mistdttu saab vastuseid

uldistada.

Autori arvates on need numbrid murelikuks tegevad, sest 89% vastanutest, kas ei kii,
voi pigem ei kdi PPA poolt korraldatavatel iiritustel. Tépsustavalt lasi t66 autor
nimetada tritusi, kus on osaletud Piirivalveameti ajal ja Politsei- ja Piirivalveameti
ajal. Endisest asutusest olid tootajatel meeles iiritused nagu: perepdev, joulupidu,
Piirivalve aastapdev, suvepdev, talveots ja ametitihingu joulupidu. Ténasest
tthendasutusest toodi vélja joulupidu ja PPA aastapdev. Selleks, et tihendameti
loodud organisatsioonikultuur hakkaks toimima nii nagu seda on ette kujutatud,
peaks autori arvates tegema rohkem pingutusi. Uhe vdimalusena niebki autor, et
organiseeritakse rohkem iihisiiritusi, sest uuringust johtuvalt v3ib néha, et tahe
selleks on olemas. Kui vastanutest 42% vastas, et (on osalenud) ja 23% (pigem on
osalenud) Piirivalveameti poolt korraldatavatel tiritustel, siis voiks see nii olla ka
PPA poolt korraldatavatel {ihisiiritustel. See nduab aga organisatsiooni enda
pingutusi, Uirituste korraldamise néol ja tootajate motiveerimisel nendel ka osalema.
Probleem vdib olla aga siigavamal. Kolme erineva organisatsioonikultuuri

thinemisel vois tekkida kultuurikonflikt.
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9. Tead mis on kultuurikonflikt?

Mis on kultuurikonflikt

M tean

H pigem tean
I ei oska Oelda
M pigem ei tea

M eitea

Joonis 7. Mis on kultuurikonflikt

Vastused sellele kiisimusele jagunesid kiillaltki vordselt. Variandile (tean) vastas
15% ametnikest, (pigem teadis) 27% vastanutest, (pigem ei teadnud) 23% ja
variandile (ei tea) vastas 19% teenistujatest. Kiisimusele ,,mis on kultuurikonflikt* ei
osanud vastata 15% vastanud ametnikest. Antud kiisimuse vastuste usaldusvéarsuse

protsent ei olnud tile 99% ja tildistusi teha ei saa.

10. Nimeta vihemalt 1 Sinu arvates kultuurikonflikt

Eelnevale kiisimusele jérgnes tépsustav, avatud vastamisvoimalusega kiisimus, kus
vastajal paluti nimetada vdhemalt tiks kultuurikonflikt. 65% ametnikest ei osanud
midagi vilja tuua. Kiill aga toodi iilejadnud vastajate poolt vilja selliseid punkte
nagu: kahe erineva asutuse liitmine; usulised erinevused, tavad, harjumused;
erinevad arusaamad Piirivalveametis ja Politsei- ja Piirivalveametis ja erinevate

vaadete ja mentaliteedi mitte kokku sobimine.
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11. Kuidas suhtud iihendameti loomisesse?

Kui kiisiti, et kuidas suhtute Politsei-ja Piirivalveameti loomisesse, siis olid vastused
autorile moneti oodatavad, sest uuring viidi 1dbi piiripunktis. T66 autor on praktikal
olnud kokku kuues erinevas praktika asutuses, kolmes prefektuuris, mis kdik on
seotud olnud piiri valvamisega. Praktikal viibitud aja jooksul on t66 autor kuulnud
palju tagasisidet iihendameti loomise kohta. Suurem osa sellest on olnud negatiivne,
samas ka argumenteerimata. Enamasti emotsioonide ajel vélja toodud faktid, millel
tegelikkuses alust ei pruugi olla. Samuti on meedia vahendusel autorini joudnud
pigem negatiivset infot ja tagasisidet Politsei-ja Piirivalveameti loomise kohta.
Autori hinnangul v3ib negatiivsuse taga olla organisatsioonikultuuride erinevus mis
tthendatud ametitel oli. Sellest edasi on autori arvates thendametis tekkinud
kultuurikonflikt. See voib olla pohjustanud ka antud t66s kisitud kiisimuses

negatiivsete vastuste iilekaalu.

Suhtumine iihendameti loomisesse
40%
35% A
30% - 27%
25% - 19% M positiivselt
20% - 15% g
15% - M pigem positiivselt
10% - ei oska 6elda
5% - 0%
0% - : : : , M pigem negatiivselt
.495\' ,@Q’\& ) éb'b .\\c)&& .&é&' M negatiivselt
N N © O O
& 2 ° 3 X3
o o S P &
Q < - O < N
& ¢ <
X L@
Q Q\%

Joonis 8. Suhtumine Politsei-ja Piirivalveameti loomisesse.

Paralleele voib selles kiisimuses vedada uuringuga, mis viidi 14bi Rootsis kahe
avaliku teenistuse organisatsiooni iithinemisel, mida autor késitles teoreetilises osas.
Kujutledes siin, siis politseid suuremana ja piirivalvet vdiksema organisatsioonina.
Politsei suuremana ei ndinud oma organisatsioonikultuuris vajadust muutumiseks ja

piirivalve vdiksemana tundis ennast ohustatuna ja hakkas rohuma oma eripérale. Siit
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ka kiisimusele vastused kus 38% vastanutest suhtus tihendameti loomisesse
negatiivselt ja 27% pigem negatiivselt. (Pigem positiivselt) suhtujaid 15% ja
vastusevariandile (positiivselt) vastet ei tulnud. Vastusevariandile (ei oska oelda)

vastas 19% ametnikest.

12. Kas organisatsioonikultuuris on toimunud muudatusi pérast Tallinna

kordoni moodustamist ja kas see on Teid kuidagi méjutanud?

Viimane avatud kiisimus, millega autor uuris kas Tallinna kordoni loomine on
kuidagi piiripunktis tootavaid ametnike mojutanud, voi kas on toimunud muudatusi
organisatsioonikultuuris. Vastustest nidhtus, et organisatsioonikultuuris ametnike
hinnangul muutusi toimunud ei ole. Vastuseid analiilisides sai autor teada, et otseselt

ei ole see mojutanud ka iihtegi ametnikku.

13. Kas Teid hairib oma  igapdevase to6 tegemist praegune

organisatsioonikultuur. Positiivse vastuse korral tooge vihemalt iiks néide

Praegune organisatsioonikultuur
30% - 27%
o 23%
19%

20% - 150/ 15%
15% A
10% -

5% A

O% T T T T T

jah hdirib  pigem hdirib  ei oska pigem ei ei hairi
delda hairi

Joonis 9. Kas ametniku hiirib oma igapdevase t00 tegemisel praegune
organisatsioonikultuur.

15% arvas, et neid hiirib praegune organisatsioonikultuur ja 19% vastanutest arvas,

et see neid (pigem héirib). ,,Pigem ei hiiri ja ,,ei héiri* vastas vastavalt 23% ja 15%
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ametnikest. Vastusevariandile ,,ei oska Oelda™ vastas 27%. Z-testi tulemuse jargi
antud kiisimuse vastuste usaldusvaérsus ei ole iile 99% ja iildistusi teha ei saa.

On leitud, et Politsei-ja Piirivalveametit {ihendades oleks pidanud rohkem tdhelepanu
pOdrama organisatsioonikultuuri aspektidele. Reformi kavandajad leiavad samas, et
reformi ettevalmistamisel oli organisatsioonikultuur iiks votmeteemadest. Néhti ette
ka seda, et peamised probleemid kerkivad just politsei ja piirivalve vahel, sest
Kodakondsus-ja Migratsiooniamet oli tolleks hetkeks niigi teatud identiteedikriisis
ning enam liitumisaldis. Organisatsioonide ajaloolise identiteedi hoidmiseks lepiti
kokku, et ametid saavad eraldi oma tihtpdevi edasi pidada, samuti on alles ajalooline
stimboolika (nt piirivalvel lipp). Liituvate organisatsiooni kultuuride ithendamine on
pikemaajaline protsess ja lithiajaliselt pole suudetud ldbimurdeid saavutada iihtegi
tiilipi organisatsioonide puhul — ei é&rilihingute, erakondade ega avaliku sektori
asutuste ithendamisel. Antud juhul on keskne kultuuriline 16he rohujuure tasandil ja

seotud eri tiitipi valjadppega piirivalves ja politseis. (Tabur jt: 2010: 24-25)
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14. Oskaksid loetleda ilma korvalise abita pohiviirtused millest PPA lihtub?

Viimase kiisimusena palus t00 autor hinnata vastajatel oma teadmisi PPA

poOhivadrtustest.

PPA pohivaartused

30% - 27%
23%
25% -
197
20% - 159 15%
15% -
10% -
5% A
O% T T T T 1
tean koiki tean lle ei oska teanalla eitea Ghtegi
poole 6elda poole

Joonis 10.Kui palju ametnikud teavad PPA pohivaartusi.

Pohivaartused, millest Politsei- ja Piirivalveametis ldhtutakse on usaldusvaérsus,
avatus, koost6d, inimesekesksus, turvalisus, professionaalsus, ausameelsus, ja
inimlikkus. Autor soovis teada, kuidas vastajad hindavad oma teadmisi ja kas nad
oskaksid nimetada iithendametis kehtivaid pohivairtusi. Pohivddrtused on autori
arvates suunajad, millest lahtuvalt peaks iga teenistuja oma tddalaseid otsuseid
langetama. 15% vastanutest arvas, et oskaks iiles loetleda kdik pdhivadrtused. 23%
hindas oma teadmisi vastusevariandi ,,tean iile poole* viiriliseks. Kiisimusele ei
osanud vastata 27% ametnikest. 15% arvas, et oskaks loetleda alla poole ja viimasele

,,el tea lihtegi* vastusevariandile védriliseks hindas oma teadmisi 19% vastanutest.

Uurimuse eesmirk oli vilja selgitada, kuidas tajuvad ametnikud
organisatsioonikultuuri iihendametis, millised véértusi peetakse oluliseks oma
alliksuse siseselt ja kas midagi on muutunud peale Politsei-ja Piirivalveameti
loomist. Kiisitlus on 1dbi viidud selleks, et autor nendele kiisimustele vastust saaks.

Kiisitluses osales 52% valimi moodustanud ametnikest, mis on autori hinnangul

piisav, et uuring oleks usaldusvéirne.
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Uurimus nditas, et ametnikud Tallinna piiripunktis teadvustavad endale
organisatsioonikultuuri olulisust ja seda védga suurel madral. 92% vastanutest arvas,
et see on oluline vdi pigem oluline. Kaalu annab autori arvates veel seegi, et
negatiivselt ei vastanud kiisimusele keegi. Edasi uurides selgus aga, et teadlikus
praegusest organisatsioonikultuuris on pigem madal. Kiisimusele, kus uuriti kas
ametnikud on teadlikud praegusest organisatsioonikultuurist, vastasid positiivselt

(olen teadlik) 4% ja (pigem olen teadlik) 35%. Negatiivselt vastukaaluks (ei ole
teadlik) 12% ja (pigem ei ole teadlik) 31% vastanutest. Sama kiisimust kiisides
Piirivalveameti kohta olid vastused mairgatavalt erinevad. Eelmise organisatsiooni
kultuurist olid teadlikud 85% vastanutes. Siit tulenevalt ei ole midagi iillatavat kui
kiisimusele kus uuriti kuidas suhtutakse tihendameti loomisesse, vastas 27%, et
pigem negatiivselt ja 38%, et negatiivselt. Autori meelest on see markimisvéérne osa.
Teades, et Politsei-ja Piirivalveameti loomine oli iiks viga kiiresti tehtud samm
tthendamaks kolme suurt organisatsiooni, millel koigil erinev identiteet, siis on autori
arvates pigem vidhe poodratud tihelepanu iihisele organisatsioonikultuurile. Sellest
tulenevalt ka uurimuse vastused kus selgus, et inimesed on oma

organisatsioonikultuurist viheteadlikud ja suhtuvad sellesse pigem negatiivselt.

Samale probleemile viitab ka asjaolu, et iihisiiritustel osalemise protsent on tunduvalt
madalam just organisatsiooni poolt korraldatavatel ettevotmistel. Kui alliiksuses
siseselt on see nditaja kokku 61% siis PPA poolt korraldatud iiritustel on osalenuid
olnud 12%. Vastajaid kes diitlesid, et nemad organisatsiooni poolt korraldatud
iritustel ei ole osalenud v&i pigem ei ole osalenud oli 89%. Sama niitaja
Piirivalveameti kohta oli jéllegi positiivsem, kus 65% vastanutest iitles, et nad

osalesid v0i pigem osalesid iihistiritustel.

Viimasena arutles autor pohivéartuste iile, kus 27% vastanutest toi selle eraldi
punktina vélja, kui paluti nimetada organisatsioonikultuuriga seotud aspekte. Veel
toodi vilja juhtimisstiil, traditsioonid, eetika jm. 38% vastanutest iitles, et ,,on“, voi
,»pigem on‘ kursis tdnase organisatsiooni pShivéartustega. Autori hinnangul on sellelt
pinnalt voimalik edasi areneda, uuringu tulemustest johtuvalt voib éelda, et tahe on

olemas, sest vastajad pidasid organisatsiooni kultuuri véga oluliseks.
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KOKKUVOTE

Antud 16put66 eesmirk oli vilja selgitada kuidas Politsei ja Piirivalveameti loomine
on mdjutanud organisatsiooni kultuuri Tallinna 1 piiripunkti ametnike seas. Samuti
soovis autor vilja selgitada, kas tdnane ithendameti organisatsioonikultuur vastab
politseinike ootustele. Lisaks uuriti, kas ametnikel on piisavalt teadmisi
kultuurikonfliktidest. Eesmérkide saavutamiseks uuriti ja analiiiisiti teemakohast
kirjandust ja teadusartikleid. Viidi 14bi kirjalik uurimus, et vilja selgitada, millisena
ndevad ametnikud organisatsioonikultuuri Politsei- ja Piirivalveametis ning kuidas
saaks tUhised ettevotmised allilksuses ja organisatsioonis Kultuuri Kinnistumisele

kaasa aidata.

Toole pustitatud hiipotees - politseiametnike suhtumist kolme ameti iithendamisse
saab muuta posititvsemaks juhul, kui teadvustada ametnikele ithendameti

organisatsioonikultuuri ja selle olulisust- leidis kinnitust.

Uurimus néitas, et ankeetkiisitlusest osa vOtnud ametnikud on teadlikud
organisatsioonikultuuri olulisusest ja nende jaoks on oluline, et ihendametil oleks
véljakujunenud organisatsioonikultuur. Negatiivne on aga see, et teadlikkus PPA
organisatsioonikultuurist on viike. Politsei- ja Piirivalveameti loomisel {iihinesid
kolm organisatsiooni, millel oma identiteet ja oma organisatsioonikultuur. Kultuur,
millest kahe tihinenud ameti, Politseiameti ja Piirivalveameti, juured ulatuvad
esimese iseseisvunud Eesti aegadesse. Aastate jooksul tekkinud traditsioonid nii
politseinikel kui piirivalvuritel, voeti kdik kaasa iihendametisse. Sellest annab mérku
kasvoi Eesti Piirivalve Ohvitseride kogu mis kiib koos tdnaseni. Nagu 6eldakse ilma
minevikuta ei ole tulevikku nii ei saa ka tihendamet korvale jétta asjaolu, et noores
organisatsioonis tegutsevad kaks suure ajalooga ametit. Kui vaadata labi viidud
uuringut siis voib jdreldada, et Politsei- ja Piirivalveameti organisatsioonikultuurist
on teadlikud 39% uuringus osalejatest, mis omakorda on tunnistuseks sellele, et uue
organisatsiooni kultuur on hakanud kanda kinnitama. Arvestades uuringu labiviimise

alliiksust, kus kdik vastajad piirivalve taustaga, ei ole see autori arvates halb tulemus.
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Pikk maa on veel minna, et jirele jouda enne iihendametit valitsenud olukorrale.

Piirivalveameti organisatsioonikultuuriga olid kursis 85% vastanutest.

Kultuurikonfliktidega olid kursis 42% vastanutest, toodi vélja punkte nagu kahe
organisatsiooni liitmine ja nende mitte sobimine, kus vihjati, siis PPA loomisele.
Veel toodi vilja usulised erinevused ja erinevad kultuurilised taustad. Autor jareldab

selle pohjal, et on probleeme mis ei ole lthendameti loomisest saadik veel lahendust

leidnud.

Kiisimusele, kas politseinikud on rahul tinase organisatsioonikultuuriga toob selgust
fakt, et 38% vastanutest hdirib oma igapdevase t00 tegemisel tdnane
organisatsioonikultuur. Napis vdhemuses oli arvamus, et neid praegune
organisatsioonikultuur ei héiri, see sai 34% vastanute hdile. Vilja oli toodud fakt, et
tootajaid hdirib liigne politseilise motteviisi pealesurumine, mida t66 autor nieb
ohuna. Kui ametnike valdab selline tunne, siis see vOib saada takistuseks PPA
organisatsioonikultuuri omaks voOtmisel ja muudab selle vastumeelseks. Nagu
teoreetilises osas kirjeldatud juhtumil, vdib sama juhtuda ka ithendametis. Kd&ik
liitujad réhuvad oma erilisusele ja vidhesele muutumisvajadusele. Sellega kaasneb
aga see, et keskendutakse rohkem oma organisatsioonile ja partnereid ei vdeta
tosiselt. Selle baasil julgeb autor delda, et muutumise 1dbi teinud organisatsioonis on
kerge tekkima kultuurikonflikt nii inimestest ldhtuvalt kui ka muutuvate
organisatsioonide enese kultuurist ldhtuvalt. kultuurikonflikti ennetamise parimaks

vahendiks on aga selle tundmine.

Tallinna-1  piiripunkti  politseiametnike  organisatsioonikultuuri  teadlikkuse

parandamiseks ja arendamiseks teeb autor jirgmised ettepanekud:

e koostdos teiste PPA asutustega planeerida tootajate rotatsiooni;
e personaalselt suhelda tootajatega (arenguvestlused) ja kogutud tagasiside néol
teha ettepanekuid ja rakendada meetmeid, selleks et organisatsiooni kultuuri

parendada.
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SUMMARY

The present study is presented on 44 pages. There are 24 sources in the list of
references and the paper contains 10 figures and 2 annexes. The thesis is written in

Estonian and summary is given in English.

The subject of the present research is the possibility of organizational culture and
culture conflict in Police and Border Guard Board. The research subject is to study
the sensory of organizational culture and culture conflict between the police officers

at Tallinn border crossing point.

The aim of this is to find out how is the merging of Police and Border Guard Board
affected organizational culture between police officers in Tallinn border crossing
point. Additionally to find out, is the present organizational culture in Police and
Border Guard Board up to police officers expectations in Tallinn border crossing
point. To achieve these aims the relevant literature and standards on this subjects

were studied, a survey was carried out and its results were analyzed.

As a result of the survey, it became evident that police officers are aware of the
matter of organizational culture. It is important for them that the Police and Border
Guard Board would have their own formulated organizational culture. On the
negative side stands out that the awareness of organizational culture in Police and

Border Guard Board is rather small.

This research can be used to promote police officers to follow up themselves and

take an interest in organizational culture and culture conflicts.

37



VIIDATUD ALLIKATE LOETELU

Alas, R. 2002. Muudatuste juhtimine ja Oppiv organisatsioon. Kirjastus Kiilim.

Brooks, 1. 2006. Organisatsioonikditumine. Uksikisik, riilhm ja organisatsioon.
[Organisational Behaviour: Individuals, Groups and Organisation] Tdlge eesti keelde

Marja Vaba. Kirjastus Ténapédev (Originaal on publitseeritud Pearson Education

Limited, London 2006)

Dackert,l., Jackson, P. R., Brenner, S-O., Johansson, C. R. 2003. Eliciting and
Analyzing Employees™ Expectations of a Merger. Human Relations, Volume 56(6):
705-725: 035596. Vilja otsitud SAGE andmebaasist 26.03.2013.

Foster, D. Euroopa riikide etikett ja tavad. Kirjastus Ersen.

Hess.B.B., Markson.E.W., Stein.P.J. 2000. Sotsioloogia. Kirjastus Kiilim.

Hirsjarvi, S., Remes, P., Sajavaara, P. 2007. Uuri ja kirjuta. Tallinn Kirjastus

Medicina.

Huczynski, A.A., Buchanan, D.A. 1991. Organizational Behaviour. Second Edition.
Prentice Hall International (UK) Ltd.

Jacobs, G., Criste-Zeyse, J., Keegan, A., Polos, L. 2008. Reactions to Organizational
Identity Threats in Times of Change: Illustrations from the German Police.
Corporate Reputation Review 11, 245-262. Vilja otsitud EBSCOhost andmebaasist
26.03.2013.

Kets de Vries, M.F.R. 2001. Juhtimise miistika. [The Leadership Mystique] Tdlge

eesti keelde Silja Truus. Kirjastus Pegasus (Originaal on publitseeritud Pearson
Education Limited 2001 )

38



Krips, H. 2011. Konfliktidest ja suhtlemisoskusest Opetamisel ning juhtimisel. Atlex

Kirjastus.

Koverjalg, A. 1994. Teadustodé metoodika alused II. Tallinn. Eesti Riigikaitse

Akadeemia.

Laanemaie, A. 2003. Kultuurilugu. Kirjastus Ilo.

Prefektuuride piirivalvebiiroode territoriaalsete struktuuriiiksuste ja valmidusiiksuste
kirjelduste koostamise juhend. Kinnitatud Politsei- ja piirivalveameti peadirektori
6.09.2010 kéaskkirjaga nr 367. (asutusesiseseks kasutamiseks). Dokumendiga
tutvutud 10.03.2013

Roots, H. 2002. Organisatsioonikultuuri tiitibid. Sisekaitseakadeemia Kirjastus.

Roots, H. 2005. Loenguid organisatsiooniteooriast. Sisekaitseakadeemia Kirjastus.

Siimon, V., Vadi, M. 1999. Organisatsioon ja organisatsioonikultuur. Tartu Ulikooli

Kirjastus.
Tabur, L., Lumi, O., Uudelepp, A. 2010. Politsei-ja Piirivalveameti loomine:
ihendamise tagamaad, protsess ja analiilis. Raamatus , Toimetised: Liikuv

Julgeolek® (Toim. L.Tabur ja A. Talmar). (Ik 7-32) Sisekaitseakadeemia Kirjastus.

Tooding, L. 2007. Andmete analiiiis ja tdlgendamine sotsiaalteaduses. Tartu Ulikooli

Kirjastus.
Vadi, M. 2000. Organisatsiooni kiitumine. Tartu Ulikooli Kirjastus.
Van Fleet, D.D.1991. Behaviour in Organisation. Houghton Mifflin Company One

Beacon Street, Boston, MA02108.

39



Virovere, A. 12. 2001. Anu Virovere: “vabad kded*“ garanteerivad konflikti. Ajakiri
Director, detsember, 2001. Ajakirja Director kodulehelt http://www.director.ee/anu-
virovere-vabad-ked-garanteerivad-konflikti/ vilja otsitud 04.05.2013

Virovere, A., Alas, R., Liigand, J. 2008. Organisatsiooni kditumine. Kirjastus Kiilim.

Uksvirav, R. 1992. Organisatsioon ja juhtimine. Kirjastus Valgus.

Uksvirav, R. 2008. Organisatsioon ja juhtimine. TTU Kirjastus.

40



LISA 1. Z-TABEL

Tabel 2. Z-tabel

Kiisimused + - Z testi | Usaldusvaartuse
tulemus protsent

1 Kas Teie jaoks on oluline, et | 24 0 |47 >99%

organisatsioonil oleks

viljakujunenud kindel

organisatsioonikultuur

2 Jéargmisele kiisimusele vastake | 22 0 45 >99%

kui olite teenistuses enne 2010

aastat Kas olite teadlik

Piirivalveameti

organisatsioonikultuurist

3 Kas Te olete teadlik Politsei- ja | 10 11 |0 <99%

Piirivalveameti

organisatsioonikultuurist

4 Kas Teie alliikksuses on |23 3 3,7 >99%

korraldatud voi on plaanis

korraldada iihistiritusi

kolleegidega

5 Kas olete osa votnud alliiksuse | 16 9 1,2 <99%

poolt korraldatud tiritustest

6 Kas votsite osa Piirivalveameti | 17 9 1,4 <99%

poolt organiseeritud liritustest

7 Kas olete osa votnud Politsei- ja | 3 23 | 3,7 >99%

Piirivalveameti poolt

organiseeritud {iritustest

8 Tead mis on kultuurikonflikt 11 11 |0 <99%

9 Kuidas suhtud thendameti | 4 17 | 2,7 <99%

loomisesse
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10 Kas Teid hidirib oma |9 10 <99%
igapdevase t00 tegemist praegune

organisatsioonikultuur

11  Oskaksid loetleda ilma | 10 9 <99%

korvalise abita  pohivairtused

millest PPA léhtub
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LISA 2. A. EDWARDS-I SOTSIAALSETE VAJADUSTE
LIIGITUS

A. Edwards-i sotsiaalsete vajaduste liigitus:

saavutusvajadus — vajadus edu saavutada, anda endast parim, olla edukas,
teha t60d paremini kui teised, teha midagi tihtsat;

austusevajadus — vajadus saada teistelt positiivset tagasisidet, tunnustada
teisi, austada autoriteete, austada teiste arvamust;

korravajadus — vajadus korra ja plaanipdrasuse jérele, vajadus kavandada
koik t60d ja tegemised, vajadus nouda korda asjades ja tegemistes;
viljapaistmise vajadus — vajadus silma paista, radkida teravmeelselt, kdneleda
endast, olla tdhelepanu keskpunktis, avaldada teistele muljet, ndidata ennast
targemana kui teised;

soltumatuse vajadus — vajadus iseseisvuse jdrele, vajadus olla otsustades ja
tegudes autonoomne, ning teistest sdltumatu;

kuuluvuse vajadus — iihinemise vajadus, vajadus sOpruse jdrele, vajadus
teistega koos tegutseda, vajadus samastada end teistega;

teiste mdistmise vajadus — vajadus tunnetada teisi, analiiiisida teiste motiive,
vajadus mdista, kuidas nad end tunnevad;

kaitstuse vajadus — vajadus tunda abi, toetust ja kaitset teistelt, vajadus selle
jérele, et ,.teised moistaksid*;

domineerimise vajadus — vajadus suunata, juhtida, mojutada teisi, vajadus
olla liider, vajadus kontrollida teiste tegevust, anda hinnangut teiste
tegemistele, vajadus allutada teisi endale ja omada voimu;

enese alandamise vajadus — vajadus tunda ennast kehvemana kui teised,
vajadus alistuda ja loobuda, vajadus tunda end siiiidi olevat;

teiste aitamise vajadus — hoolitsusvajadus, vajadus aidata ja toeetada neid, kes
on vihem edukad, kes on hédas, vajadus olla teiste suhtes sobralik ja
kaasatundev;

vajadus muutuste jérele — vajadus teha uusi ja erinevaid asju, vajadus muuta

ja muutuda;
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vajadus viia asjad 16pule — vajadus teha t66d seni, kuni see on valmis, vajadus
selguse ja l0petatuse jirele, vajadus lahendada koik probleemid;

seksivajadus — vajadus erootika ja seksi jarele, armastamise vajadus;
agressioonivajadus — vajadus teha teistele haiget, vajadus riinnata teisi,

vajadus stitidistada teisi, vajadus kitte maksta, vajadus teisi karistada.
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