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Sissejuhatus

Iga pédevaga mitmekesisemaks muutuvas maailmas seisavad juhid silmitsi Giha
keerukamate valjakutsetega. Juhtidelt oodatakse, et nad ei oleks ainult juhtfiguurid,
probleemilahendajad ja kdneisikud (Park ja Berger, 2009), vaid ka efektiivsed informatsiooni
edastajad erinevates olukordades (Smythe 2019). Hetkel, kus juhitavad meeskonnad tanu
erinevatele meediumitele on oluliselt informeeritumad, esitavad nad ka juhtidele kdrgemaid
juhtimisalaseid ndudmisi. Juhtidel on vaja olla suhtlemisel avatumad, nad peavad
pdhjendama oma valikuid ja seisukohti varasemaga vorreldes rohkem ning p6hjalikumalt.
Vajadus juhipoolsele labim@eldud ja teadliku enesevéljenduse ja informatsiooni edastamise
jarele on kasvamas.

Meeskonna litkmetel on vaja selget suunda kuhu Ghiselt liikuda, neil on vaja teha
omavahe koost6dd ja olla teadlik meeskonna eesmarkidest. Kdike selleks, et panustada
Uhiselt eesmarkide saavutamisse. Schottle et al. (2018) labiviidud uuringus leidis tdestust, et
meeskonnaliikmed keskenduvad rohkem thiste probleemide lahendamisele ja omavahelisele
koosttdle ning saavutavad Uhiselt paremaid tulemusi, kui eesmérgid ja tegevused on
varasemalt omavahel kokkulepitud ja kdigile meeskonnaliikmetele teada. Sarnasele
seisukohale joudsid ka Braun et al. (2007) lisades, et meeskonnasisene ihine teadmine ja
arusaam meeskonna eesmérkidest tdstab kohesiivusust (cohesivness), parandab kollektiivset
orientatsiooni, suurendab autonoomsust ja kohusetunnet, téstab td6ga rahulolu ja
pihendumist organisatsioonile ning meeskonna edule tervikuna. Selleks, et eelkirjeldatud
olukorda saavutada peavad juhid oskama oma visiooni meeskonnaliikmetele arusaadavalt
edastada ja tegevused meeskonnasiseselt vastavalt joondada.

Arusaadavuse tagamiseks ja tegevuste joondamiseks on erinevaid juhtimisstiile, mida
tdnapéevased juhid kasutavad. Kdige tuntumad on Bass et al. (1987) poolt kasitletud
tmberkujundav (transformational) ja pragmaatiline (transactional) juhtimisstiil. Kui
eelnimetatud juhtimisstiilid on laialdasemalt kasitlust leidnud, siis viimasel ajal on uurijate ja
praktikute tdhelepanu palvinud ka integreeritud (integrated) juhtimisstiil ning seda just
avaliku sektori eriparasid arvesse vottes. Orazi et al. (2013) toovad oma uuringus valja, et
integreeritud juhtimisstiil on kombinatsioon Umberkujundavast ja pragmaatilisest
juhtimisstiilist, valjendades jargijatele tuleviku visiooni (omane imberkujundavale
juhtimisstiilile) kui ka otsest tulemuslikkuse tasustamist vahe-eesmarkide saavutamisel

(omane pragmaatilisele juhtimisstiilile).
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2015. aastal EAS-i poolt labiviidud juhtimisalases uuringus toodi Uhena jareldustest
vélja (Ik 62), et Eesti omanikele kuuluvates firmades on kavandamishorisont luhike,
levinuima juhtimispraktikana kasutatakse igakuist voi kvartalis uuendatavat Giheaastast
rulluvat eelarvet. Samas toodi antud uuringus valja (lk 62), et visiooniga seonduv on Eesti
ettevotetes, vorreldes 2010. aastal 1&biviidud uuringuga, olulisemaks muutunud. EAS (2015)
uuringu tulemusest saame seega jareldada, et Eesti juhid oma juhtimisstiililt on pigem
pragmaatilised (EAS, 2015).

Pragmaatilisusele kalduvus juhtimise vaates ei pruugi olla alati negatiivne. Olgugi, et
Bass et al. (1987) on pigem Umberkujundava juhtimisstiili pooldajad, siis aastaid hiljem Bass
et al. (2003) poolt labiviidud uuringus on leidnud tbestust, et néditeks militaarorganisatsioonis
on mdlemad, nii imberkujundav kui ka pragmaatiline juhtimisstiil tksuse
tegutsemisvdimekuse (performance) osas vordselt tdhusad. Jacobsen et al. (2020) toovad
oma uuringus valja, et imberkujundav juhtimisstiil, organisatsioonisisese informatsiooni
edastamise vaatest, ei anna oluliselt suuremat efekti vorreldes pragmaatilise juhtimisstiiliga,
vaid oluline on oskus neid stiile omavahel kombineerida.

Seega ei saa vita, et dige on ks voi teine juhtimisstiil, pigem on oluline leida
organisatsioonile sobiv stiil, mis aitaks loodud visiooni labi eesmérkide saavutada.

Kuigi pstihholoogia ja enesejuhtimise alases kirjanduses kasutakse visiooni mdistet ka
uksikisiku isikliku visiooni kohta (Buse ja Bilimoria, 2014), siis meie kasitleme k&esolevas
magistritods seda peamiselt kollektiivi visioonina.

Messer (2013), omades kogemusi erinevates organisatsioonides, toob oma essees
vélja peamise erinevuse avaliku sektori ja erasektori organisatsioonide vahel. Olles to6tanud
kiimme aastat avalikus sektoris ja seejarel aasta erasektoris, arutleb ta, et sektorite peamine
vahe on visioonis ja selle edastamises (Messer, 2013: 33). Erasektori organisatsioonid peavad
omama véaga selgelt fookust, sest kui nad ei fokuseeri, siis nad I8petavad tiheda konkurentsi
tottu turul oma tegevuse ja organisatsiooni lilkkmed kaotavad t66. Et ettevGtlus edeneks
peavad visioon, missioon, ettevotte strateegia ja eesmargid olema omavahel tihedalt seotud ja
pakkuma meeskonnaliikmetele selgeid juhtndore, eesmargiga olla organisatsioonina edukas.
Avalikus sektoris seevastu kohtab eesmargitust. Visioon, millest juhindutakse tuleneb
seadusandlusest ja vdib parineda ka kodanike poolt valituks osutunud rahvaesindajatelt.
Tulenevalt vastumeelsusest riske votta, enamik avaliku sektorit juhtidest ebabnnestuvad oma
meeskondadele visiooni edastamisel (Messer, 2013). Kuigi eelnev arvamus oli toodud

erinevuste kohta Kanadas, ei erine meie hinnangul see olukorrast Eestis.
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Uks viimaseid visiooni ja selle edastamise kohta labiviidud uuringud Eestist parineb
aastast 2015, milles Treier (2015) uuris Kredexi tegevust visiooni rakendamisel. Eelmainitud
t00s hindas autor uuritud organisatsiooni visioonivaatest pigem heaks (Treier, 2015).
Eelmainitud uuring oli tehtud the ettevotte ja valdkonna raames, mist6ttu antud t66 tulemust
ei saa Uldistada Eestis organisatsioonidele laiemalt.

Juhi poolt seatud selge visioon on vdtmetegur suunamaks meeskonna liikmeid
tegutsema soovitud suunas. Eelneva eelduseks on teadlikkus visiooni olemasolust ning oskus,
meeskonna liikmena, sellega suhestuda. Edukas visiooni edastamine v8ib tuua kaasa kdrgema
kliendirahulolu (Kantabutra, 2008a), tootlikkuse ja nende tulemusena v@ivad paraneda
organisatsiooni finantstulemused (Jing et al., 2014). Magistritd6 autoritena ndustume
eeltoodud autorite seisukohtadega olles kogenud seda ka ise juhtidena oma praktikas.

Mayfield et al. (2014) mérgivad, et visiooni ja selle edastamist on eraldiseisvalt
laialdaselt uuritud, kuid véhem on saanud tahelepanu kuidas visiooni edastatakse. Krug et al.
(2020) hinnangul on visiooni ja selle edastamise olulisteks osadeks sisu (content), tilesehitus
(composition) ja valjendamine (articulation), viidates samuti sonale ,,kuidas*. Lisades, et
juhipoolse visiooni edastamist ja sellest tulenevat mdju organisatsioonile on pigem véhe
uuritud (Krug et al., 2020).

Usume, et juhtide visiooni edastamise oskus on just see, mis annab meeskondadele
uhise teadlikkuse thistest eesmérkidest ja tegutsemissuuna visiooni saavutamiseks. Selleks,
et meeskonnaliikmena hist visiooni ja eesmérke tdita on esmatéhtis enda ja oma meeskonna
eesmaérke teada. Termin, mida kdesoleva magistritoo raames eeltoodu kirjeldamiseks
kasutame on eesmérgiteadlikkus.

Teoreetilise materjaliga t66d tehes ei leidnud me informatsiooni, mille alusel
saaksime Véita, et juhipoolset visiooni edastamise oskust oleks Eestis varem uuritud. Samuti
ei leidnud me tdendeid, et ka meeskonnaliikmete teadlikkust thistest eesmérkidest visiooni
edastamisega seonduvalt oleks varem Eestis uuritud. Viimast ei leidnud me ka vdorkeelsete
allikate hulgast. Seega meile teadaolevalt ei ole seoseid juhipoolse visiooni edastamise ja
meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkuse vahel varasemalt uuritud. Leiame, et tegemist on
organisatsiooni visiooni saavutamise kontekstis aktuaalse teemaga, mille uurimisse oleme
otsustanud kdesoleva magistritddga ka oma panuse anda.

Meie magistritod eesmargiks on valja selgitada, millised seosed esinevad juhipoolse
visiooni edastamise ja meeskonnaliikmete eesmérgiteadlikkuse vahel (avaliku ja erasektori

organisatsioonis) ning millest need seosed s6ltuvad.
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Lahtuvalt t66 eesmargist seadsime endale jargmised uurimisiilesanded:

) anda Ulevaade visiooni, eesmarkide ning nende edastamise olemusest;

° tolkida ja kohandada klisimustik eesti keelde ning viia labi pilootuuring selle
valideerimiseks;

° viia labi empiiriline uuring juhi visiooni edastamise oskuse ja
meeskonnaliikmete eesmaérgiteadlikkuse omavahelisete seosete
kaardistamiseks;

° analliisida seoseid juhipoolse visiooni edastamise ja meeskonnaliikmete
eesmaérgiteadlikkuse vahel, avaliku ja erasektori organisatsiooni kontekstis;

° tuua vélja seoseid mdjutavad tegurid.

T60 koosneb kahest osast - teoreetilisest osast ning empiirilisest osast. Esimeses osas
anname Kirjanduse pdhjal tlevaate visiooni ja eesmarkide ning nende edastamise
teoreetilisest raamistikust. Peatiikk on jagatud kaheks alapeattikiks, millest esimeses on
teoreetiline tlevaade visiooni ja eesmérkide olemusest ning tahtsusest. Teises alapeatkis
keskendume visiooni ja eesmarkide edastamisele. TG0 empiirilise osa jaotasime samuti
kaheks alapeatikiks, millest esimeses tutvustame uurimisprotsessi, kirjeldame
analliisimeetodit ja valimit mille baasil uurimise labi viisime. Teises alapeatiikis anname
ulevaate juhtide visiooni edastamise ja meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkuse seoseid
késitleva uuringu andmete analtitisi tulemustest ja tehtud jareldustest.

Taname juhendaja Krista Jaaksonit ja retsensent Anne Reinot magistritoé koostamise
kéigus antud véartuslike nduannete eest. Samuti taname Kaitseliidu valveteenistuse ja
uuringus osalenud automiiigi ettevdtte tootajaid ning tublisid saksa keelt emakeelena
kdnelevaid kolleege, kes aitasid meil kisimustikku kohandada.

To6ga seotud pbhilised mérksdnad: visioon; eesmargid; visiooni edastamine;
eesmargiteadlikkus.

Teaduseriala kood CERCS: S190 Ettevotte juhtimine.
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1. Visiooni ja eesmarkide ning nende edastamise teoreetiline raamistik
1.1. Visiooni ja eesmarkide olemus

Visiooni rakendatakse erinevate organisatsioonide ja nende struktuuritiksuste
juhtimisel (Lewis ja Clark, 2020: 50), eesmérgiga anda inimeste tegevusele thine suund
(Kantabutra, 2010: 262). Lisaks on visioonil oma roll ka organisatsioonile identiteedi
andmisel (Northouse, 2010: 171).

Visiooni kasutuselevotu juures ei ole oluline, et visioon oleks kirja pandud, vaid
visiooni ma@ju juhtimistdoriistana séltub sellest, kuidas juht seda tegelikult kasutab. Kui juhi
poolt edastatud visioon erineb Kirjapandust, siis on olulisem see, millisest visioonist juht
praktikas l&htub (Baum et al., 1998: 44).

Umberkujundava juhtimisstiili puhul inspireerib juht meeskonda piihenduma tihisele
visioonile, mida v@ib pidada selle juhtimisstiili Gheks olulisemaks tdoriistaks (Northouse
2010: 171). Umberkujundava juhtimisstiili tiheks eeliseks pragmaatilise juhtimisstiili ees
peetakse suuremat tulemuslikkust, mis tuleneb meeskonna thise visiooni jargimisest (Jung ja
Sosik, 2002: 314).

Karismaatiline juhtimine, mis Bass et al. (1987: 74) jargi moodustab tihe osas
umberkujundavast juhtimisest, kuid mida on késitletud ka iseseisva juhtimisstiilina, eeldab
samuti juhipoolset visiooni edastamist. Karismaatilise juhtimise juures on oluline, et juht
annaks visiooni jargimisel isiklikku eeskuju. Juht peab naitama enda piihendumust visioonile
ja tekitama meeskonnaliikmetes usaldust, et tekiks soov juhi eeskujul visiooni jargida
(Conger ja Canungo, 1998: 189).

Jérgijate kaitumist visiooni saavutamiseks nimetavad Stam et al. (2014: 1174)
visiooni poole putdlemiseks (vision pursuit). Visiooni poole pludlemise juures on oluline
teadlik kditumine, mis tdhendab, et jargijad tegutsevad teadlikult kooskdlas visiooniga.
Visiooni poole puddlemine v6ib olla nii individuaalne kui kollektiivne kaitumine.
Individuaalne visiooni poole putdlemine vdib soodustada kollektiivset visiooni poole
pludlemist ja vastupidi. Naiteks kui iks meeskonna liige naeb, et teised pingutavad visiooni
nimel, siis nende eeskuju v6ib panna ka seda liiget sarnasele viisil tegutsema ja visiooni
poole piitdlema. Samuti v6ib tiksik meeskonnaliige korrigeerida oma k&itumist visiooni
suunas kollektiivse kditumise eeskujul.

Juhtimisalases kirjanduses on palju arutletud teemal, millised peaksid olema

efektiivse visiooni omadused ning millised véiksid olla visiooni omadusest sdltuvad jérgijate
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kaitumismustrid (Baum et al., 1998; Awamleh ja Gardner, 1999; Kantabutra ja Avery, 2007;
Howart ja Rafferty, 2009).

Visioon peab olema inimestele lihtsasti arusaadav ning tuleb arvestada, et seda peavad
mdistma paljud. Kuna visioon on olemuse poolest abstraktne, siis vdib selle mdistmine olla
keeruline, mist6ttu lihtne sdnastus on vaga oluline (Kantabura, 2008b: 131). Visioon peaks
olema selge ja tapne selleks, et seda mdistetaks ja aktsepteeritaks. Selgus aitab muuta tldised
eesmérgid koigile arusaadavaks.

Kdoikide visiooni maaratluste ihisosaks on visioon, kui ettekujutus tulevikust, mida
soovitakse ja Uritatakse Uhiselt ellu viia. See tdhendab, et visioonil on kollektiivi tegevuse
vaatenurgast praktiline véartus — visioon on midagi, mille saavutamise nimel hiselt
tegutsetakse. Visioon peaks keskenduma organisatsiooni pikaajalisele perspektiivile ja
tuleviku keskkonnale. See peaks naitama organisatsiooni tulevikku.

Esineb teooriaid kus selgitatakse visiooni kirjeldavana. Naiteks kirjeldatakse, milline
naeb valja tulevik, kui organisatsioon on edukas (Lewis ja Clark, 2020: 52). Visiooni
tulevikku suunatus on visiooni olemuse pdhjal iseenesest mdistetav. Kantabutra (2010: 263)
lisab, et visioon kujutab endast alati soovitud tuleviku seisundit ja et visiooni olulisus seisneb
organisatsiooni oleviku ja soovitud tuleviku seisundi Uhendamises. Visiooni kaudu on
organisatsiooni praegused tegevused ja eesmargid seotud kujutletava tulevikuga (Lewis ja
Clark, 2020: 52). Van Knippenberg ja Stam (2014: 243) definitsioon sisaldab edastamise
mdistet, réhutades, et juht on visiooni edastajaks. Juhi poolt edastatud Ghine visioon on
soovitud tulevik, mille poole piieldakse (Bass ja Riggio, 2010: 78).

Visiooni stabiilsuse jaoks on soovitav sdnastada visioon piisavalt abstraktselt, et seda
ei oleks tarvis turutingimuste muutuste vdi tehnoloogia arengu t6ttu muuta. Visioon ei tohiks
olla ka liihikese ajaga saavutatav, sest see tingib samuti vajaduse visiooni muutmise jarele
(Kantabutra, 2010: 263).

Visiooni ulesandeks on anda organisatsiooni liikmetele abstraktseid juhiseid ja
vadrtuseid, et suunata nende kaitumist vastavalt juhi tahtele (Stam et al., 2009: 500). Visioon
peaks esindama Uldist ideed, mitte konkreetset saavutust. See ei ole Kitsas Gihekordne
eesmark, mille saab tdita ja seejarel korvale jatta.

Visioon peaks motiveerima inimesi pliudlema soovitud tulemuse poole. Visioonid
kutsuvad inimesi Ules endast parima andma. Efektiivne visioon peab olema ambitsioonikas,
mis tdhendab, et see peaks olema suunatud olemasoleva olukorra muutumisele, mitte

sdilitamisele. Uksnes praeguse seisundi sailitamisele keskenduv visioon ei taga tdenaoliselt
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organisatsiooni jaoks pikemaajalises vaates edu (Zaccaro ja Banks, 2004: 368). Kuigi
visioonid peaksid olema kdrge ambitsiooniga, siis samal ajal peetakse oluliseks visiooni
realistlikust - vdimalikkust visioon saavutada (Pennington et al., 2003: 28). Samas Stam et al.
(2014) vastandub eelmainitule ja tema teooria jargi ei peagi visioonid olema alati saavutavad.
Magistritdo autoritena arvame, et visioon peaks olema pigem saavutatav. See sisendaks
meeskonnaliikmesse usku, et Ghel paeval joutakse selle tuleviku ideaalini.

Visioon peaks olema luhike, kuid luhidus ei tohiks takistada visiooni sdnumi edastust.
Lihikesi visioone peetakse eelistatumaks, sest need on paremini meeldejadvamad ja
arusaadavad. Véaga luhikese visiooni puhul tekib oht, et see ei kirjelda soovitavat tuleviku
seisundit piisavalt tdpselt, mistdttu arusaadavus vdib vaheneda. (Kantabutra, 2010: 263)

Visioon peaks esindama ideaali, mille poole tasub purgida. Kui jargijad ei taju
visiooni atraktiivse eesmargina, ei pihendu nad piisavalt. Visiooni atraktiivsus suurendab
vBimalust, et jargijad visiooni nimel pingutavad (Wright et al., 2011: 207). Visiooni peaks
olema jérgijate jaoks inspireeriv, mistottu on soovitav kasutada optimistliku, motiveeriva ja
energiat andva sisuga visioone (Berson et al., 2001: 55). P6hjusel, et visioon on Kkollektiivne,
peab see olema samaaegselt ihaldusvéarne paljudele, mitte ainult Ghele vdi mdnele kollektiivi
liilkmele (Venus et al., 2019: 2670).

Enamasti on visioon suunatud positiivse ja soovitud seisundi saavutamisele. Samas
vOib olla visioon suunatud ka negatiivse ja ebasoovitava seisundi valtimisele (Stam et al.,
2009: 510). Senge (1990) kasutab mdisteid positiivne visioon ja negatiivne visioon, kusjuures
esimene nendest on suunatud muutustele ja v8imalustele ning teine olemasoleva seisundi
séilitamisele. Mdlemat tliupi visioonid vdivad anda soovitud tulemusi ning see milline
visiooni tldp paremini toimib, sdltub organisatsioonist (Stam et al., 2009: 510).

Kouzes ja Posner (1987: 85) definitsiooni eriparaks on visiooni unikaalsuse
réhutamine — seega peab uhe kollektiivi visioon olema teiste kollektiivide visioonidest erinev.

Osa definitsioone réhutab vaartuste (Kirkpatrick ja Locke, 1996: 37; Kirkpatrick et
al., 2002: 139) ja normide sisaldumist visioonis (Stam et al., 2009: 500).

Kuigi uurijad ei ole seni suutnud efektiivse visiooni konkreetseid omadusi valja
pakkuda on mitmetest uuringutest (Baum ja Locke, 2004; Baum, Locke ja Kirkpatrick, 1998;
Kirkpatrick, Wofford ja Baum, 2002) selgunud, et visioonid, mis sisaldavad teatud omadusi,
omavad seost organisatsiooni tulemuslikkusega. Nendeks on selgus (clarity), tulevikku

suunatus (future focus), abstraktsus (abstractness), valjakutset pakkuv (challenge),
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ideaalidest juhinduv (idealism), lihisus (brevity), unikaalsus (uniqueness) ja edukust
kirjeldav (success).

Magistritoo autoritena arvame, et efektiivse visiooni omadused sdltuvad suure
tdendosusega olukorrast ja organisatsioonist, kus visiooni luuakse, mistéttu kdikjale sobiva
efektiivse visiooni retsepti ongi keeruline vélja pakkuda. Analttsides erinevaid visiooni
késitlevaid teooriaid ja tdlgendusi ning kdrvutades erinevate autorite valjapakutud
efektiivsete visioonide omadusi, iihtib meie arvamus Kirkpatrick’ga (2017: 8) - visioon peab
olema minimaalselt selge sdnumiga, tulevikku suunatud, abstraktne, valjakutseid pakkuv ja
ideaalidest juhinduv.

Tabelisse 1 kdrvutasime kirjanduses enimlevinud visiooni definitsioonid ja visiooni

omadused, mida on definitsioonides rdhutatud.

Tabel 1.

Visiooni definitsioonid ja omadused

Definitsioon Autor(id) Definitsioonis
rohutatud omadus

L . Kouzes ja Posner
Ideaal ja unikaalne tuleviku kuvand. J

(1987: 85)
Transtsendentaalne ideaal Ghiste vaartuste  Kirkpatrick ja Locke ~!deaalidest
kohta. (1996: 37) juhinduv
Vadartuseid ja norme sisaldav tuleviku ideaal. g;%r;w etal. (2009:
See, mida juht ette kujutab ja edastab Van Knippenberg ja
kollektiivi tulevase kuvandiga seonduvalt. Stam (2014: 243) .

Tulevikku

Pilt tulevikust, mida me trritame ellu viia. Senge (2010) suunatus
Visioon annab pildi sellest, milline on Lewis ja Clark
tulevik, kui organisatsioon on edukas. (2020: 52)

Allikas: Autorite koostatud

Juhid saavad alluvate kditumise suunamiseks kasutada visiooni kdrval ka eesmarke.
Visioon ja eesmargid valjendavad mélemad soovitud 18ppseisundeid (Venus et al., 2013: 54).
Visioonil ja eesmarkidel on mitmeid erinevusi, mille koondasime tabelisse 2.

Eesmarkide ja visiooni erinevus seisneb nende abstraktsiooni maaras. Eesmargid on

konkreetsed ja spetsiifilised (Vanderstukken et al., 2019: 673), visioon on abstraktsem ja
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uldisem (Stam et al., 2009: 500). Saavutamise poolest on visioon midagi sellist mille
saavutamine on vdimalik kaugemas tulevikus ja tihti seda saavutamist on pigem keeruline
mdota (Stam et al., 2014: 1174). Samas eesmarkide puhul peetakse oluliseks just
saavutatavust ja vBimalust hiljem kontrollida, kas eesméargid on saavutatud (Locke ja Latham,
2006: 265).

Tabel 2.

Visiooni ja eesmdrkide erinevused
Visioon Eesmaérk
Kvalitatiivne olemus Kvantitatiivne olemus
P&hineb kuvandil Pohineb objektiivsetel asjaoludel
Abstraktne Spetsiifiline
Keeruline mddta Mdddetav
Ei pea alati olema saavutatav Peab olema saavutatav
Saavutamist tldiselt ei kontrollita Saavutamist kontrollitakse
Pikaajaline Lihemaajalisem
Ajaperiood sageli tapselt maaratlemata Konkreetne ajaline tahtaeg
Uksainus visioon Eesmirke mitu

Allikas: Autorite koostatud Locke, Latham (2006), Kantabutra (2010), Van Knippenberg,
Stam (2014), Berson et al. (2015) ja Vanderstukken et al. (2019) pdhjal.

Visiooni ja eesmarke eristab ka asjaolu, et visiooni saavutamine on enamasti
aegandudvam (Van Knippenberg ja Stam, 2014: 244).

Visiooni puhul peetakse oluliseks, et see oleks suunatud organisatsiooni kaugemasse
tulevikku (Kantabutra, 2010: 263), kuid eesmérkide téhtajad vdivad olla p&devades, nadalates
vOi kuudes (Brochet et al., 2015: 1209). Seega oluliselt lihem ajaperiood kui visiooni
saavutamise puhul. Eesmarkide puhul méadratakse sageli konkreetne tahtaeg, visiooni puhul
seda uldjuhul ei tehta (Berson et al., 2015).

Visiooni vdib kasitleda kui kdrgeima taseme eesmérki, millele kdik teised eesmérgid
eesmarkide hierarhias alluvad (Stam et al., 2014: 1174). Eesmarkide hierarhilisus seisneb
selles, et eesmargi saavutamiseks on véimalik seada vahe-eesmarke, mille saavutamised
korgema taseme eesmargi saavutamisele kaasa aitavad. Eesmarkide hierarhilisus on seotud ka
eesmaérkide erineva téhtajaga — lihema téhtajaga eesmargid alluvad pikema tahtajaga

eesmérkidele ning toetavad nende saavutamist (Masuda et al., 2010: 223).
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Stam et al. (2014) kasitlus visioonist kui kdrgeima taseme eesmaérgist tdhendab seda,
et koik teised eesmaérgid peaksid alluma visioonile ja aitama seda saavutada. Eesmarkide
tahtaeg peaks olema luhem kui visiooni oma. Visioon on kdige pikema tédhtajaga eesmark
ning pikaajalised eesmargid tuleks seada vastavalt, et nende saavutamine aitaks saavutada
visiooni. Samas tuleb arvestada, et visioon ei tarvitse alati olla taielikult saavutatav ning
visiooni saavutamist ei ole ka alati vdimalik kontrollida.

Eesmarkide juures on vaga oluline nende joukohasus. Uldistavalt saab elda, et
saavutatavad eesmargid motiveerivad rohkem pingutama ja tagavad seega jargijate parima
soorituse. See kehtib seni, kuni jargijad hakkavad tajuma, et eesméargi saavutamine ei ole
vOimalik vOi on ebatdengoline. Sellise veendumuse kujunemine vahendab eesmargi
motiveerivat moju ja pingutuse intensiivsus (Locke ja Latham, 2006: 265).

Eesmarkidel on oma roll ka timberkujundava juhtimise rakendamisel. Kui juht,
kasutades Uimberkujundavat juhtimisstiili, edastab visiooni, siis usaldab ta meeskonnale ka
vastutuse ja pakub toetust. See vdimaldab alluvatele eesmarke seada ning juhipoolne toetus
suurendab alluvate uskumust, et eesmérke on voimalik tdita. Samuti aitab Gmberkujundav
juhtimisstiil suurendada alluvate veendumust, et eesmérgid on visiooni saavutamiseks tahtsad
(Steinman et al., 2018: 7). VGib arvata, et imberkujundav juhtimine on laialdaselt levinud ka
avalikus sektoris, kitsamalt nditeks militaarvaldkonnas, kuid Bass et al. (2003) poolt
labiviidud uuringus selgus, et vahemalt meeskonna tulemuslikkuse vaates ei oma
umberkujundav juhtimine pragmaatilise juhtimise ees olulist eelist. T60 autoritena tddeme, et
juhtimisstiili valik s6ltub organisatsioonist, selle lihi- ja pikaajalistest eesmarkidest. Kuid on
oluline, et meeskond teab, millist rolli visiooni saavutamisel kollektiivselt taita tuleb, tarvis
on teada kdiki meeskonna eesmarke, mis aitavad visiooni saavutada.

Vanderstukken et al. (2019: 674) selgitavad konstruktiivse taseme teooria abil, millal
on juhil sobiv kasutada juhtimisel visiooni ja millal eesmarke. Visiooni kaudu juhtimine on
paremaks lahenduseks siis, kui meeskonna liige asub ruumilises vdi sotsiaalses mottes juhist
kaugel. Suur sotsiaalne kaugus juhi ja alluva vahel esineb siis kui alluv tajub juhti endast
uskumuste voi kéitumise poolest oluliselt erinevana.

Visiooni poole putdlemisel on olulisel kohal meeskonnat®d ja thine pingutus visiooni
saavutamise nimel. Selleks, et olla meeskonnat60s edukas vajab see otsuste tegemisel, oma
tegevuslBigu piires, teatavat vabadust. Tihti s6ltutakse meeskondades teineteise t60l6ikudest,
mistGttu on oluline neid teada ja nendega kursis olla. Conger et al. (1998: 159) véidavad, et

ilma eesmarke teadmata ei mdju visioon motiveerivalt ning et konkreetseid eesmarke
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plstitades saavutavad meeskonnaliikmed paremaid tulemusi. Meeskonna eesmarkide
teadmine suurendab Uhistegevuse selgust ja omavaheline kooskdla on abiks eesmarkide
taitmisel. Meeskonna juhina on oluline omada Ulevaadet, kas meeskonna litkmed on
teadlikud oma meeskonna uhistest eesmérkidest ja mida saaks juhtidena teha, et antud
teadlikkust suurendada. Jargmises alapeatiikis kasitleme visiooni ja eesmarkide edastamist
ning detailsemalt ning toome vélja visiooni edastamise teoreetilise kasitluse.

1.2. Visiooni ja eesmarkide edastamine

Visiooni edastamine on Stam et al. (2014: 1172) méédratluse kohaselt ,jargijate
motiveerimine 1dbi kollektiivi tulevikukuvandi edastamise. Venus et al. (2019: 2668) sonul
on see ,tulevikku orienteeritud kollektiivi tulevikusuuna edastamine, mis sisaldab soovitavaid
vaartuseid ja tulemusi®. Sisuliselt tdhendavad need médratlused, et visiooni edastamise kaudu
viiakse visioon selle sihtriihmani (jargijateni, meeskonna liikmeteni) ja esitletakse sénumi
kaudu organisatsiooni ihaldatud tulevikku.

Visiooni edastamine moodustab osa visionaarsest juhtimisstiilist (visionary
leadership), mida peetakse imberkujundava juhtimisstiili iheks vormiks (Taylor et al., 2014:
567). Visionaarse juhtimisstiili all mdistavad Van Knippenberg ja Stam (2014: 243)
,Kollektiivi tuleviku kuvandi suulist edastamist kavatsusega veenda teisi panustama selle
kuvandi saavutamisse®. Visionaarse juhtimisstiili peamisteks osadeks voib pidada visiooni
loomist, visioonile piihendumist ja elluviimist, kusjuures visiooni edastamine kuulub kahe
viimase alla (Mason, 2019). Van Knippenberg ja Stam (2014: 243) vaitel on visiooni
edastamine visionaarse juhtimisstiili kdige tdhtsamaks osaks. Siin méngib olulist rolli ka
organisatsiooni eripéra, sest avaliku sektori organisatsioonis, kus tulemused ei pruugi olla
selgelt mdddetavad on just juhi otsene kéitumine see mis mdjutab meeskonnaliikmeid
visiooni jargimises rohkem, kui konkreetsemaid moddikuid omavas erasektori
organisatsioonis.

Visiooni edastamine vdib toimuda erinevate kanalite kaudu. Juht vdib visiooni
edastada verbaalselt, kuid ta saab teha seda ka kirjalikult. Visiooni on v8imalik edasi anda
erinevate ka erinevate tehnoloogiliste vahendite kaudu (Kantabutra ja Avery, 2007: 212).

Visiooni on vdimalik edastada korraga mitmetele inimestele, kuid saab kasutada ka
uks-uhele edastust. Juhid saavad kombineerida visiooni edastuskanaleid ja liike ning
rakendada neid vastavalt vajadusele. Sobiva alternatiivi valikul seab piire jargijate hulk. Kui

on vaja visiooni edastada paljudele, siis on suure ajakulu tdttu keerulisem rakendada suulist ja
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Uks-Uhele edastust (Jensen et al., 2018: 351) ning sellistel puhkudel on maistlik kaaluda
erinevaid tehnoloogilisi abivahendeid ja kanaleid.

Visiooni edastamise juures on oluline milliste emotsioonidega visiooni edasi antakse.
Katsed on andnud kinnitust, et edastus on tulemuslikum, kui emotsioonid on koosk®dlas
visiooni olemusega (Venus et al., 2013: 64). Visiooni edastuse juures on oluline selle
kohandamine sihtriihmale, et see jouaks paremini kollektiivi kdikide liikmeteni. Mitmed
edukad juhid kulutavad palju aega, et réakida visioonist meeskonnaliikmetega personaalselt
(Kantabutra ja Avery, 2007: 212). Sobivate emotsioonide valjendamine ja edastuse
kohandamine sihtriihmale vastavaks on seotud juhi emotsionaalse intelligentsusega, mille all
moistetakse vOimet emotsioone &ra tunda ja véljendada (Yitshaki, 2012: 369). Selle pdhjal
vOib véita, et visiooni edastamine soltub ka juhi oskustest, mitte tiksnes sellest, millist ttupi
edastuskanalit v@i viisi juht otsustab kasutada.

Visiooni edastuse tulemuslikkust v8ib suurendada juhipoolne optimism ja usk
visiooni saavutamisse. Kui juht ise on veendunud visiooni saavutamise vdimalikkuses, siis
mdjub tema sonum meeskonnaliikmetele usutavamana ning see voib suurendada
motivatsiooni visiooni nimel pingutada (Yitshaki, 2012: 369).

Visiooni edastamise korval on oluline, kuivord on juhi kditumine visiooniga
kooskdlas. Juht vdib kill edastada visiooni verbaalselt, kuid visiooni soovitud mdju véheneb
kui jargijad ndevad, et juht ei ole oma kaitumisega visiooni osas eeskujuks (Fiset ja Boies,
2019: 1655). Visiooni edastus on tulemuslikum, kui juht on teeninud dra meeskonnaliikmete
usalduse ning kui juht valjendab visiooni edastades sihtriihma suhtes austust (Kantabutra ja
Avery, 2007: 212).

Visiooni edastamise eesmargiks on jargijate kollektiivse voi individuaalse soorituse
madjutamine ning soovitud kaitumiste esile kutsumine (Stam et al. 2009: 501). Meie arvates
on visiooni edastamise eesmargid sisuliselt samad visiooni enda eesmaérkidega, sest visiooni
eesmaérke ei oleks vBimalik saavutada kui visiooni mingilgi viisil ei edastata. Selleks, et
visioon toimiks, peab info meeskonnaliikmeteni jdudma.

Van Houwelingen et al. (2017: 672) védidavad, et visiooni edastuse efektiivseks
toimimiseks on vajalik panna meeskonnaliikmed md&tlema pikaajalisema perspektiiviga ja
kdrgemal tasemel. Berson ja Avolio (2004: 642) jargi on timberkujundavat juhtimisstiili
rakendavatele juhtidele iseloomulik, et nendepoolne eesmérkide edastamine tugineb kolmele

pdhimdttele: hoolikas kuulamine, hoolikas ja avatud info edastamine.
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Visiooni edastamine paneb Stam et al. (2014: 1177-1179) késitluse kohaselt
meeskonnaliikmed visiooni poole piiudlema labi kollektiivi voimaliku tulevikukuvandi
(collective possible self). Selline kuvand tekib igal meeskonnaliikmel ja see néitab, kuidas
jargija kujutab endale ette kollektiivi tulevikku.

Visiooni edastamisel on oluline arvestada sihtgrupiga. Kogenud meeskonnaliikmed on
uldjuhul harjunud oma juhi juhtimisstiiliga ja valjendusviisidega. Uute liikmetega vdib olla
olukord teine, mistdttu nii informatsiooni edastamine kui ka vastuvétmine vajab sellises
olukorras suuremat tahelepanu.

Eesmarkide edastamine aitab kaasa visiooni saavutamisele, sest sel viisil saab juht
meeskonnaliikmetes tekitada arusaama, kuidas on véimalik visiooni saavutada (Krug et al.,
2020: 140).

Tulenevalt sellest, et eesmargid on konkreetsed, peab ka nende edastamine olema
tdpsem. Eesmarkide edastamise kaigus peetakse vajalikuks, et juht soovitavat tulemust tépselt
selgitaks. Seet6ttu kasutatakse eesmarkide edastamisel konkreetsemad keelekasutust.
Visiooni edastamine vajab aga abstraktsemat keelekasutust (VVanderstukken et al., 2019:
674).

Visiooni ja eesmarkide edastamise juures on erinevuseks nende ajaline horisont ja
seos meeskonnaliikmete igapdevaste tegevustega. Visiooni edastamise juures on juhil vajalik
pingutada, et ndidata seoseid visiooni, igapéevase tegevuse ja pustitatud vahe-eesmérkide
vahel.

Bauer et al. (2011: 57) loetlevad neli tegurit, mis mdjutavad uute meeskonnaliikmete
edukust organisatsiooni sulandumisel. Nendeks on rolli selgus (role clarity), usk endasse
(self-efficancy), teiste meeskonnaliikmete poolne aktsepteerimine (acceptance of
organizational insiders) ja organisatsioonikultuuri tundmine (knowlage of organizational
culture). Koiki eeltoodud tegureid saab oskusliku visiooni ja eesmarkide edastamisega
mdjutada.

Tulevastele meeskonnaliikmetele on visiooni edastamisega soovitatav alustada juba
varbamisprotsessis. Enne koostdo alustamist on mdistlik m&lemapoolselt aru saada, kas
vadrtusruum on vastastikku sobilik. Kui varbamisprotsess 16ppeb uue meeskonnaliikme
liitumisega, siis jargneb uue liikme organisatsiooni sotsialiseerumise (organizational
socialization) ehk sisseelamiseprotsess (onboarding). Eelkirjeldatud protsessi kdigus muutub
meeskonna valine liige meeskonnaliikmeks (Bauer et al., 2011). Uldjuhul on varsked liitujad

aktiivsed ja motiveeritud ise uusi asju dppima ning seeldbi kiiresti organisatsiooni sulanduma.
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Nad on ka uuele informatsioonile vastuvétlikumad. Uuringust (Carr et al., 2006) on selgunud,
et uued liitujad, kes on alles oma karjaari alguses (nt dsjased koolildpetajad) peavad varajasi
to0alaseid dnnestumisi olulisemaks kui t60alaselt kogenenumad uued liitujad. Samuti on
leidnud tdendamist, et sisseelamisprogrammid vdimaldavad uutel liitujatel paremini mdista
organisatsiooni ajalugu ja eesmarke ning on abiks uude meeskonda integreerumisel (Klein ja
Waever, 2000). Lisaks on organisatsiooni visiooni, kultuuri ja v&artuste méistmine seotud
uue meeskonnaliikme tddalase rahuloluga ja to6le pihendumisega (Chao et el., 1994; Klein
ja Weaver, 2000). Seega mida tempokam on uue meeskonnaliikme sisseelamine, seda
kiiremini ta organisatsiooni sulandub ja visiooni poole putdlemist meeskonnaliikmena
alustab. Mist6ttu tuleb just uute téotajate puhul visiooni edastamisele suurt réhku panna.
Magistritdo autoritena oleme seisukohal, et organisatsiooniga liitumise algstaadiumis tuleb
uue tulija meeskonda integreerimisega tegeleda ning juhipoolne visiooni edastamine on selles
olulisel kohal. Uuele liitujale on vaja tekitada arusaam, miks midagi tehakse, ja milline on
tema panus visiooni saavutamisse. Oleme seisukohal, et visiooni oskuslik edastamine v6ib
aidata uuel liitujal meeskonda kiiremini integreeruda.

Mayfield et al. (2014) seovad tulemusliku visiooni edastuse juhipoolse motiveeriva
keelekasutusega, liigitades need tahendust loovaks (meaning-making), suunda andvaks
(direction-giving) ja empaatilliseks (empathetic) keelekasutuseks.

Krug et al. (2020) jargi iseloomustavad juhipoolset efektiivset visiooni edastamist
uheksa dimensiooni. Nendeks on arusaadavus (comprehensibility), vBimestamine
(empowerement), vaartustamine (self-worth), kollektiivsete vaartuste olulisus (salience of
collective values), kollektiivsete véaartuste jarjepidevus (continuity of collective values), seos
vahe-eesmarkidega (relation to intermediate goals), vahe-eesmarkide muutmine (change of
intermediate goals), positiivsele tulevikukuvandile ja edule keskendumine (promotion focus)
ning personaalne l&henemine (personalization).

Leiame, et nii Krug et al. (2020) kui ka Mayfield et al. (2014) kasitlused juhipoolse
visiooni edastamise vaatest on sarnased, grupeerisime need thele joonisele ja Uhendasime
kasitlused meeskonnaliikmetele avaldada vdiva méjuga. (Joonis 1)

Visioon on olemuslikult kollektiivne ning kollektiivi Ghiste v&artuste véljendamine
aitab vaartuseid paremini jargida (Venus et al., 2019: 2670). Kuna vééartused suunavad
inimeste kaitumist ja nende poolt tehtud otsuseid, siis Uhiste vaartuste valjatoomine vaib
panna jargijaid visiooniga kooskdlas tegutsema. Kollektiivsete vaartuste réhutamine voib

muuta jargijate jaoks kollektiivi vdimaliku tulevikukuvandit olulisemaks ja
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ihaldusvédéarsemaks (Stam et al., 2014: 1180). Krug et al. (2020) poolt véljapakutud
kollektiivsete vaartuste olulisuse dimensioon néitab, millisel maéral réhutab juht visiooni

edastamisel kollektiivseid vaartuseid (Krug et al., 2020: 146).

Krug ef al. (2020) Mayfield ef al. (2014)
Visiooni villjendamise dimensioonid Motiveeriv keelekasutus
Téhendust loov:
: Kollektiivsete vddrtuste olulisus . Selgitab organisatsioonilisi tdekspidamisi
. Kollektiivsete vidrtuste jarjepidevus ja uskumusi
. Positiivsele tulevikukuvandile . Selgitab iihiseid arusaamu
ja edule keskendumine . Réhutab sidusrithmade tihtsust

) Selgitab positiivseid tuleviku suundi

Suunda andev:

. Personaalne lihenemine . Selgitab organisatsiooni eesmirke
. Seos vahe-eesmirkidega ) Hoogustab eesmirgi saavutamist
*  Vahe-eesmirkide muutmine *  Hajutab ebaselgust
. Arusaadavus . Méérab eesmirgid
. Seostab saavutused organisatsiooni
eesmirkidega
- . Empaatiline:
J Voéimestamine ;
. Viiiirtustamine . Avaldab tunnustust sidusriihmade tegevusele

. Viljendab maistmist

Meeskonna vdimalik tulevikukuvand
Kollektiivselt kujundatud
ja jargijate poolt usutav pilt tulevikust

Tulemused
* Hinnangud juhi suhtes
» Jargijate psithholoogilised seisundid
« Jdrgijate kditumine visiooniga seonduvalt

Joonis 1. Visiooni edastamine
Allikas: Autorite koostatud, inspireerituna Krug et al. (2020) ja Mayfield et al. (2014)
tdlgendustest.

Kollektiivsete vaartuste jarjepidevus valjendab seda, kuivdrd juht kinnitab visiooni
edastamise juures, et praegused kollektiivi Ghised vaartused on olulised ja pusivad ka
tulevikus. Sellega edastab juht sdnumi, et v&artused on pisivad ning need on olulised

pikaajalises perspektiivis (Krug et al., 2020: 139). Vaartuse valjendamisel on jéarjepidevus
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oluline, sest véartused on universaalsed ja rakendatavad erinevates olukordades. Kui juht
edastab samu véartuseid seoses visiooniga erinevates kontekstides, siis see muudab jargijate
arusaama visioonist kompleksemaks ja mitmetahulisemaks. See omakorda suurendab
vBimalust, et visioon on ihaldusvaarne suuremale hulgale meeskonnaliikmetest,

sest on rohkem véimalusi, et igaiiks leiab sellest enda jaoks midagi olulist ja jargimisvaarset.
(Stam et al., 2014: 1180-1181).

Positiivsele tulevikukuvandile ja edule keskendumine valjendab seda, et juht
keskendub visiooni edastamisel positiivsetele nédhtustele, mis kaasnevad visiooni nimel
tegutsemisega. Naiteks vdib ta selgitada, et visiooni nimel pingutamine vdimaldab kdigil
areneda ja Oppida (Krug et al., 2020: 147). Positiivsele tulevikukuvandile keskendudes
edastab juht visiooni kui ideaali ja lisab sellele lootused ja soovid (Kark ja Van Dijk, 2007:
502). Positiivse tulevikukuvandi valjendamisele on iseloomulik juhipoolne entusiasmi
valjendamine ja Uldine positiivne meelestatus (Krug et al., 2020: 147).

Kolme eelnevalt loetletud visiooni edastamise dimensiooni (kollektiivsete vaartuste
olulisus, kollektiivsete véartuste jarjepidevus ja positiivsele tulevikukuvandile ja edule
keskendumine) ja motiveeriva keelekasutuse tahendust loova komponendi vahel on Ghisosa.
(Joonis 1.) Nii nagu nende kolme dimensiooni puhul véimaldab ka juhipoolne tdéhendustloov
keelekasutus Mayfield et al. (2014: 108) sonul edastada jargijatele organisatsioonilisi
tdekspidamisi, Uhiseid arusaamu ja positiivseid tulevikusuundi ning réhutada sidusrihmade
tahtsust, mis omakorda avaldab mdju kollektiivi tulevikukuvandi tekkimisele.

Personaalne lahenemine visiooni edastamisel naitab, mil mééaral valjendab juht
visiooni ksikutele inimestele erinevalt. Siia alla kuuluvad selgitused, mida visioon
konkreetse inimese jaoks tdhendab v6i kuidas visiooni saavutamine voib talle kasulik olla
(Krug et al., 2020: 147). Personaalse lahenemise kasulikkust visiooni edastamisel réhutab ka
Umberkujundav juhtimisstiil, selgitades, et see suurendab meeskonnaliikmete visioonist
arusaamist (Jensen et al., 2018: 352). Personaalse l&henemise asemel on vdimalik visiooni
edastada ka sotsiaalse rohuasetusega, mille puhul lahenetakse grupi vaatenurgale ning
rohutatakse visiooni jargimisega kaasnevaid kollektiivseid kasusid, samuti kutsutakse tles
sotsiaalsele vastutustundlikkusele ja altruismile (Waldman et al., 2011: 61).

Seos vahe-eesmaérkidega nditab, kas juht edastab visiooni koos konkreetsete
eesmérkidega ning seostab vahe-eesmaérke visiooniga. Eesmarkide ja visiooni seostamine
muudab visiooni saavutamist lihtsamaks, sest selle abil juht selgitab, mida on vaja visiooni

saavutamiseks liihiajalisemas plaanis teha (Krug et al., 2020: 146). Visioonide ja eesmarkide
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omavaheline seostamine vahendab visiooni abstraktsust ning kuna jéargijatele saab paremini
selgeks, kuidas nad peavad visiooni saavutamiseks tegutsema, siis see voib suurendada nende
eneseusku ja veenda neid visiooni saavutamise vBimalikkuses (Stam et al., 2014: 1181).

Vahe-eesmérkide muutmine valjendab eesmarkide muutmist seoses visiooniga. Kuna
eesmaérgid alluvad visioonile, siis vBivad tekkida olukorrad, kus senised eesmérgid ei ole
visiooniga enam vastavuses. Samuti vdivad tulenevalt visioonist tulevased eesmargid olla
praegustest erinevad. Eesmarkide muutmise vajaduse seostamine visiooniga, annab selgitust
muudatuste vajadustele ja réhutab visiooni Glimuslikkust (Krug et al., 2020: 140).

Arusaadavus tdhendab visiooni edastamise vaates juhi poolt edastatud sdnumi selgust.
Arusaadavuse dimensioon on oluline seetdttu, et mida lihtsam on jérgijatel visioonist aru
saada, siis seda paremini suudavad nad sellele vastavalt kaituda (Krug et al., 2020: 139). Juhi
poolsest sdnumist arusaamist vdib soodustada, kui visiooni edastamisel arvestatakse
sihtrihma ja selle arusaamisvdimega, kasutatakse neile tuttavat sdnavara (Stam et al., 2014:
1184). Arusaadavust aitab tdsta kuvandipdhine retoorika, mis tahendab, et juht kasutab
valjendeid ja konstruktsioone, mida on jargijatel lihtne oma teadvuses ette kujutada. Sellele
vastandub abstraktne retoorika, mida tegelikkuses juhid sageli kasutavad, kuid mis teeb
visiooni pBhjal kujutluspildi tekkimise keerulisemaks (Carton ja Lucas, 2018: 2106).
Visioonist arusaadavust suurendab ka juhipoolsete erinevate retooriliste votete (rhetorical
devices) kasutamine. Nendeks vdivad olla kontrastide tekitamine, loetelude kasutamine,
positsiooni vdtmine ja kordused. Selliseid vétteid vBib kasutada omavahel kombineeritult
ning need aitavad jargijatel visiooni paremini ja elavamalt ette kujutada (Den Hartog ja
Verburg, 1997: 367-371).

Nelja eelnevalt loetletud visiooni edastamise dimensiooni (personaalne I&henemine,
seos vahe-eesmarkidega, vahe-eesmarkide muutmine, arusaadavus) ja motiveeriva
keelekasutuse suunda andva komponendi vahel on samuti tihisosa. Suunda andev
keelekasutus selgitab organisatsiooni eesmérke, seostab saavutused eesmarkidega ja
hoogustab nende saavutamist (Mayfield et al., 2014: 110). Eesmérkide selgitamine ja
seostamine Kkollektiivi tulevikukuvandiga suurendab selgust ning tGenéosust, et
meeskonnaliikmed oskavad eesmérke visiooniga seostada.

Vdimestamine néitab juhi poolt usu tekitamist, et visioon suudetakse saavutada.
Vdimestamine voib seisneda juhi poolt meeskonna tugevuste valjatoomises ning veendumuse
valjendamises, et jérgijad saavad eesmarkide taitmisega hakkama (Krug et al., 2020: 146).

Vdimestamine suurendab jérgijate sisemist motivatsiooni ning on theks mehhanismiks, mille
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kaudu Umberkujundav juhtimisstiil aitab gruppidel paremaid tulemusi saavutada (Jung ja
Sosik, 2002: 315). Voimestamine tahendab ka seda, et juht annab alluvatele tegevusvabadust
ja seega osaliselt delegeerib oma voimu (Kantabutra ja Avery, 2007: 213) ning julgustab
meeskonnaliikmeid iseseisvalt otsuseid langetama (Kantabutra, 2008a: 327).

Offermann (2010: 191) s6nul suurendab vBimestamine jérgijate enesehinnangut,
mistottu on voimestamisega seotud ka jargijate vaartustamise kasv. Krug et al. (2020: 146)
eristab visiooni edastamise dimensioonide juures siiski vaartustamist voimestamisest.

Vaartustamise dimensioon hélmab sellist visiooni edastust, mille kaudu juht
vaartustab ja austab kollektiivi ning toob vélja selle positiivsed omadused. Kui vBimestamise
kaigus juht valjendab meeskonna omadusi, mis aitavad neil visiooni saavutada, siis
vaartustamine hdlmab selliste meeskonna positiivsete omaduste valjatoomist, mis ei ole
visiooni saavutamise vBimekusega seotud. Stam et al. (2014) hinnangul on juhipoolne
alluvate vaartustamine olulisel kohal eesmaérkide téitmisele kaasa aitamisel ja lisaks
suurendab usku eesmarkide saavutamisele ka kollektiivi tasandil.

Vdimestamise ja vaartustamise dimensioonide ning juhi empaatilise keelekasutuse
vahel on iihisosa. Mdneti sarnaselt Offermann’ile (2010: 191) eelnimetatud dimensioonide
puhul toovad ka Mayfield et al. (2014: 111) vélja, et labi juhtide empaatilise keelekasutuse
tunnetavad meeskonnad organisatsiooni lugupidamist nende vastu, mis omakorda suurendab
enesevaartust.

Krug et al. (2020) tugineb Stam et al. (2014) seisukohale, et efektiivne visiooni
edastamine paneb jargijaid tegutsema kollektiivi vBimaliku tulevikukuvandi kaudu.
Kollektiivi voimalikust tulevikukuvandist omakorda s6ltub, milliseks kujunevad visiooni
edastuse tulemused. Juhipoolse visiooni edastamise tulemusena kujunevad
meeskonnaliikmete hinnangud juhi suhtes. Samuti mdjutab juht visiooni edastamisega
meeskonnaliikmete psiihholoogilist seisundit ja kaitumist visiooni jargimisel.

Krug et al. (2020: 138) véitel on vdimalik, et visiooni saab efektiivselt edastada
mitmel erineval moel. Visiooni oskusliku edastamise tulemusena vdib muutuda jéargijate
kaitumine proaktiivsemaks, seega votavad nad ise rohkem initsiatiivi ja teevad uusi algatusi.
Samuti vdivad to6tajad muutuda rohkem paindlikumaks ja kohandavad oma kaitumist
olukorrale vastavaks. Meeskonnaliikmete t60 vGib muutuda efektiivsemaks, mis toob kaasa
paremad tulemused nii Uksikisiku kui meeskonna tasandil (Van Knippenberg ja Stam, 2014).

Nii Kantabutra (2008) kui ka Jing et el. (2014) vaitel vdib visiooni edukas edastamine tuua
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kaasa kdrgema kliendirahulolu, tootlikkuse kui ka nende koosmdjus organisatsiooni paremad
finantstulemused. Mistdttu on oluline sellele valdkonnale téhelepanu p6drata.

Jargijate psuhholoogilistest seisunditest vdib tiheks olulisemaks pidada visiooni
edastamise seost meeskonnaliikmete rahuloluga. See omakorda on seotud meeskonnaliikmete
sooviga organisatsiooniga end pikemalt siduda voi sealt lahkuda, ehk mdjutab personali
voolavust (Jing et al., 2014). Lisaks t66rahulolu voib visiooni oskusliku edastamisega
suurendada ka inimeste Gldist 6nnelikkust ja eluga rahulolu, tuues kaasa positiivse afekti
suurenemise (Van Knippenberg ja Stam, 2014). Teiseks oluliseks psiihholoogilise seisundi
muutuseks vGib pidada jargijate motivatsiooni suurenemist visiooni oskusliku edastuse majul
(Berson et al., 2004).

Visiooni oskusliku edastamise tulemusena véivad té6tajad ennast rohkem
organisatsiooni ja selle vaartustega samastada (Kantabutra, 2008a). Oskuslik visiooni edastus
vOBib suurendada meeskonnaliikmete (ihtsustunnet ja seelabi tihendada nende vahelisi
sidemeid (Kantabutra, 2008a).

Sarnaselt Krug et al., (2020) ja Stam et al., (2014) kasitlusega peame kéesoleva t66
raames juhtide visiooni edastamist edukaks siis, kui meeskonnaliikmed aitavad kaasa (hise
visiooni saavutamisele.

Visiooni ja eesmérkide ning nende edastamise teoreetilise vaate kokkuvotteks saame
Oelda, et nii visiooni koostisosad ja omadused kui ka visiooni edastamine vdivad olla seotud
nii juhi, organisatsiooni kui ka olukorraga milles ollakse.

Kuigi uurijad ei ole valja pakkunud efektiivse visiooni tapseid koostisosi, peetakse
visiooni puhul oluliseks, et minimaalselt oleks see selge sbnumiga, tulevikku suunatud,
abstraktne, véljakutseid pakkuv ja ideaalidest juhinduv (Kirkpatrick, 2017: 8).

Visiooni saavutamiseks peaks olema teadlik meeskonna eesmarkidest, mis aitavad
soovitud tulevikuideaali saavutada. Selleks, et meeskonnaliikmed oleksid eesmarkidest
teadlikud peaks juht visiooni oskuslikult edastama ja seda eesmérkidega seostama.

Krug et al. (2020) on visiooni efektiivseks edastamiseks vélja pakkunud 9
dimensiooni, millest juht visiooni edastamisel vaiks l&htuda. Nendeks dimensioonideks on
arusaadavus, voimestamine, vaartustamine, kollektiivsete vaartuste olulisus, kollektiivsete
vadrtuste jarjepidevus, seos vahe-eesmaérkidega, vahe-eesmarkide muutmine, positiivsele
tulevikukuvandile ja edule keskendumine ning personaalne l&henemine. Nendel
dimensioonidel on Mayfield et al. (2014) poolt ké&sitletud juhipoolse motiveeriva

keelekasutuse teooriaga tihisosa.
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organisatsioonis alates loomisest kuni saavutamiseni kandnud joonisele 2.
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Joonis 2. Visiooni teekond loomisest saavutamiseni
Markus: punktiirjoonega on t&histatud magistritod peamine uurimisfookus

Allikas: Autorite koostatud

Meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkuse ja juhipoolse visiooni edastamise vahel

voivad esineda seosed, samas vOivad neid seoseid mdjutada erinevad asjaolud.

Ké&esoleva magistritdo jargmises peatikis kaardistame ja analtisime, tihe avaliku

sektori ning uUhe erasektori organisatsiooni nditel juhi visiooni edastamise ja

meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkuse vahelisi seoseid. Lisaks toome valja seoseid

mdjutavad tegurid.
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2. Juhtide visiooni edastamise ja meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkuse vaheliste

seoste empiiriline uurimus
2.1 Uurimisprotsessi ja valimi kirjeldus
Teoreetilises osas joudsime jareldusele, et juhipoolse visiooni edastamise (JVE) ja

meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkuse (MET) vahelise seose kindlakstegemiseks on vajalik
kisitleda meeskonnaliikmeid, kellele juhid visiooni edastavad. Selleks koostasime
uurimisplaani. (Tabel 3)

Tabel 3.
Uurimisplaan
Periood Tegevused
01.10.2020 - 31.03.2021 T60 Kirjandusega, teooria labitdtamine
01.10.2020 - 26.02.2021 U~ur|ngus osalenuq organisatsioonidega suhtlemine ja
ndusolekute saamine
T66 kisimustikuga vastavalt Tsang et al. (2017)
01.10.2020 - 07.04.2021 mudelile ja kiisimustiku sisestamine uuringu

keskkonda!

Pilootuuringu kutsete véljasaatmine, andmete

08.04.2021 - 12.04.2021 A e
kogumine ja vastuste analtius

12.04.2021 - 16.04.2021 Ettevottele kutsete véljasaatmine ja andmete kogumine

17.04.2021 — 25.05.2021 Vastuste analiils ja jarelduste koostamine
Allikas: Autorite koostatud

Empiirilise uuringu 1dbiviimiseks otsustasime andmeid koguda kvantitatiivsel
meetodil. Meetodi valikul sai otsustavaks soov kasutada suuremat valimit seosetugevuste
médramisel ja ajaline piirang uurimise labiviimisel. Kvalitatiivse uuringu teostamiseks me
k&esoleva t00 raames vdimalust ei ndinud.

Kusimustiku valjatootamisel kasutasime Tsang et al. (2017) poolt soovitatud mudelit,
mille kohandasime oma uuringuga sobivaks. (Joonis 3)

Tsang et al. (2017) vélja tootatud mudelis on kolm peamist etappi, esmalt esialgsete

kaalutluste etapp, seejarel kiisimustiku koostamise etapp ja viimasena valideerimise etapp.

! http://www.surveymonkey.com
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Joonis 3. Kiisimustiku viljatdotamise mudel

Markus: tumetriikk — magistritoos kasutatud viis
Allikas: Autorite koostatud, inspireerituna Tsang ef al. (2017) mudelist

Esialgsete kaalutluste etapis mérgivad Tsang et al. (2017), et kui huvipakkuv uuringu

konstruktsioon on kindlaks méaaratud, siis on oluline teha allikate analiilis, eesmargiga leida

sarnaseid uuringud ja sealt valideeritud kiisimustikke.
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Juhul kui sobivaid kiisimustikke ei ole voimalik leida voi kui olemasolevad ei sobi
uurimisiilesandeid tiditma, tuleb koostada uus kiisimustik.

Kui aga kiisimustik, mis vajalikke uurimistilesandeid lahendada aitab eksisteerib, kuid
on teises keeles, siis tuleb kiisimustik tdlkida soovitud keelde ja valideerida (Tsang et al.
2017).

Kirjandust 1dbi tootades avastasime Krug ef al. (2020) poolt vélja tootatud 22-st
elemendist koosneva instrumendi (kiisimustiku), mis on just juhipoolse visiooni edastamise
hindamiseks vélja to6tatud. Inspireerituna Tsang et al. (2017) mudelist kohandasime antud
instrumenti oma uuringule vastavaks.

Krug et al. (2020) toid oma artiklis valja, et kuigi juhipoolset visiooni edastamist
peetakse oluliseks osaks edukas juhtimises, on edastamise uurimine fookusest vélja jadnud.
Autorid lisasid, et juhipoolse visiooni edastamise mddtmise instrumendi loomise peamine
pdhjus oli eelnimetatud uurimislink.

Instrument tugineb visiooni edastamise 9-le dimensioonile: arusaadavus,
voimestamine, vaartustamine, kollektiivsete vaartuste olulisus, kollektiivsete vairtuste
jarjepidevus, seos vahe-eesmirkidega, vahe-eesméarkide muutmine, positiivsele
tulevikukuvandile ja edule keskendumine ning personaalne lahenemine (Krug et al. 2020:
135). Leidsime, et antud instrument on meie uuringu ldbiviimiseks sobilik ja tiitis osaliselt
meie uuringu eesmarki. Otsustasime liikuda antud leiuga kiisimustiku véljatdotamise
jérgmisesse etappi.

Kiisimustiku viljatootamise teises etapis, tuginesime Tsang et al.(2017) kui ka
Guillemin ef al. (1993) antud soovitustele teha edasi-tagasi tolge. Olgugi, et Krug ef al.
(2020) artikkel millest kdnealune instrument périneb, on ingliskeelne, mérgivad autorid, et
ingliskeelne tdlge instrumendis olevate véidete kohta on valideerimata (Krug ef al., 2020:
147). Seetottu otsustasime teha otsetdlke saksakeelsetest vdidetest, mis olid artiklis samuti dra
toodud.

Kumbki meist autoreist saksa keelt sellel tasemel ei valda, et tdlge teostada, mistdttu
kasutasime jargmisi samme:

o Uks tdlkebiiroo tdlkis saksa keelest eesti keelde;

e Teine tdlkebiiroo tolkis tagasi eesti keelest saksa keelde;

e Palusime kolmel saksa keelt emakeelena kdneleval inimesel vorrelda
esialgsest allikast parinevat saksakeelset versiooni edasi-tagasi tolgitud

saksakeelse versiooniga. Lisaks palusime neil vorrelda saksakeelset ja
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ingliskeelset versiooni. Kokkuvotteks saime iihe ettepaneku paranduse osas,
mille ka teostasime.

Kiisimustiku véljatootamise tolkeprotsessi aluseks olnud véited ja kommentaarid (k.a
edasi-tagasi tolgitud versioonid) leiab Lisast A.

Koik iiheksa dimensiooni ja véited dimensioonide siseselt jatsime vorreldes Krug et
al. (2020) tehtud to6ga muutmata. Magistritdo eesmargi tditmiseks nimetasime instumendis
itheksa dimensiooni kokkuvdétte (22 viidet), juhipoolse visiooni edastamiseks (JVE).

Sarnaselt Krug et al. (2020) kasutasime Likert’i 5-punktilist skaalat (1- “Mitte
kunagi”, 2 - “Harva”, 3 - “Vahel”, 4 - ,, Tavaliselt 5 - “Alati”).

Meeskonnaliikmete eesmérgiteadlikkuse (MET) modtmise kohta teaduslikke allikaid
me ei leidnud, mistottu otsustasime antud dimensiooni viited ise viljatodtada. Esialgu
kaalusime paigutada antud dimensiooni ainult iihe viite, kuid omavahelise arutelu
tulemusena ja veendumaks, et uuringus osaleja saab dimensiooni sisust aru, lisasime

dimensiooni kokku kolm véidet. (Tabel 4)

Tabel 4.

Meeskonnaliikmete eesmdrgiteadlikkuse (MET) dimensioon ja vdited

Dimensioon Vaide

Ma tean kdiki minu juhi poolt meie meeskonnale
seatud eesmarke

Meeskonnaliikmete Ma olen informeeritud kdikidest eesmarkidest, mis
eesmaérgiteadlikkus (MET) on minu juhi poolt meie meeskonnale seatud

Ma olen kursis kdikide eesmarkidega, mille taitmist
minu juht meie meeskonnalt ootab

Allikas: Autorite koostatud

MET-1 kolme viéite kohta vastamiseks otsustasime kasutada 7-punkti Likert’1 skaalat
(1- “Uldse ei ndustu”, 2 - “Ei ndustu”, 3 - “Pigem ei ndustu”, 4 - ,,Ei oska delda“ 5 - “Pigem
ndustun”, 6 - “Ndoustun” ja 7 - “Noustun tdiesti”’). Vastuse ,,Ei oska 6elda* otsustasime lisada
pohjusel, et vilistada ebadigete hinnangute andmist juhul, kui vastaja ei oska véitele vastata.
Andmete analiitisimisel jatsime vairtuse neli (4) vilja ja kogu skaala teisendasime 7-e punkti
skaalalt 6-¢ punkti skaalale (1-“Uldse ei ndustu”... 6 - “Noustun tiiesti”).

Kokku koos MET dimensiooniga saime 10 dimensiooni ja 25 véidet. Lisasime 25-le
viéitele veel ka véited sotsiaal-demograafilise ja todalase informatsiooni kogumiseks.

Jargmiseks sammuks, kiisimustiku véljatdotamise teises etapis, oli pilootgrupi uuring.
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Uuringu pilootgrupina otsustasime kasutada Kaitseliidu valveteenistuses (KLVT)
tootavaid inimesi. Uks kaalukamaid pdhjuseid KLVT valimiseks oli see, et mdlemal meil
magistritdd autoreil, on selle organisatsiooniga seos. Uks meist on tava kaitseliitlane ja teine
selles organisatsioonis juhtivtootaja. Lisaks Kaitseliidu visioon? vastab viiele olulisele
visiooni omadusele (selge sonumiga, tulevikku vaatav, abstraktne, viljakutseid pakkuv,
ideaalidest juhinduv). Organisatsioon oli meile kittesaadav, me tunneme litkmetena selle
organisatsiooni kultuuri ja seetottu otsustasime KLVT mugavusvalimina kasutada. Tegemist
on avaliku sektori organisatsiooniga, mis aitas ka magistritdd eesméargi tiitmisele kaasa.

Piloteerimise eesmérkideks oli testida kogu kiisitlusega seonduvat protsessi, alustades
kiisitluskeskkonna vdimalustega tutvumisest, kiisimuste iilesseadmisest kuni saadud
tulemuste kokkuvdtete tegemiseni (k.a valideerimine). Lisaks teades, et ettevotte tootajate
ajaline ressurss on véga limiteeritud, pidi meil olema teadmine, kui palju kiisimustiku
taitmisele keskmiselt aega kulub (ettevotte informeerimine vastavalt). Samuti pidime olema
veendunud, et kiisimustiku tditmisel ei esine tehnilise torkeid. Soovisime ka vorrelda
kiisimustikule tditmise aega Krug ef al. (2020) ldbiviidud uuringuga.

Piloteerimises osalenud Kaitseliidu valveteenistusele (KLVT) saatsime kiisimustiku
vélja emaili teel ja vastuseid kogusime kolme jérjestikuse pdeva viltel. Kokku saime 59
vastust.

Pilootuuringus osalenud KLVT to6tajate arv ja osakaalud on tabelis 5.

Ukski pilootgrupi (KLVT) vastaja ei mirkinud meeskonnaliikmete
eesmdrgiteadlikkuse (MET) dimensiooni vdidetele vastuseks ,,4* ehk “Ei oska delda”. Koik
véited olid vastatud ja lihtegi vastajat eemaldada ei olnud tarvis. Viite ,,Staaz juhi alluvuses*
valikutest tulenes, et likski vastajatest ei olnud juhi alluvuses todtanud kauem kui viis aastat,
mistottu tabelit 5 koostades muutsime valiku ,,2 kuni 5a“ tabelis ,,2 ja enam aastaks®. Lisaks
ei olnud KLVT vastanute hulgas kedagi, kes markinuks enda positsiooniks ,,juht®.

Keskmine kiisimustele vastamise aeg, pilootgrupi (KLVT) puhul, oli 13 minutit.
Kdige kiirem uuringus osalenu andis vastuseid 7-e minutiga. Krug et al. (2020) poolt
labiviidud uuringus eemaldati valimist kdik alla 3-e minuti vastanud (Krug et al., 2020: 144),
meie ldbiviidud pilootuuringus seda probleemi ei esinenud ja iihtegi ankeeti seetdttu valimist

eemaldada ei olnud tarvis.

2 Kaitseliit on iilesandekeskne, tulevikku vaatav, kogu tihiskonna kompetentse kaasav vabatahtlik riigikaitse organisatsioon, mis
tugineb rahva kaitsetahtele, usaldusvéirsele koostddle ning jargib iihiskonna arenguid ja pohivéirtusi eesmérgiga, tagada Eesti
Vabariigi iseseisvus ja territoriaalne terviklikkus. (https://www kaitseliit.ee/et/visioon-ja-vaartused)



JUHIPOOLNE VISIOONI EDASTAMINE JA MEESKONNALIIKMETE

EESMARGITEADLIKKUS 29
Pilootuuringu jérgne valideerimine andis meile piisava kindluse ettevotte uuringu

teostamiseks. Otsustasime kiisimustiku sisu mitte muuta ning viited ja dimensioonid samaks

jétta (pilootuuringu tulemuste detailsem analiiiis on alapeatiikis 2.1).

Tabel 5

Uuringus osalenud KLVT tootajate arv ja osakaalud

Uuringus osalenute  Osakaal uuringus

Tegur arv osalejate hulgast
Sugu Naine 14 24%
Mees 45 76%
kuni 30 a. 13 22%
31-40a. 15 25%
Vanus 41 - 50 a. 17 29%
51 -60 a. 12 20%
61a. ja vanem 2 3%
pohi 14 24%
Haridus kesk 42 71%
korg 3 5%
kuni 6 k. 7 12%
6 k. kuni 2 a. 15 25%
Ameti staaz 2-5a. 16 27%
5-9a. 12 20%
ronkemkui9a. 9 15%
Positsioon lihttooline 23 39%
organisatsioonis  erialaspetsialist 36 61%
kuni 6 k. 7 12%
0 icatsiooni 6 k. kuni 2 a. 15 25%
St;g;nlsa siooni 5 £ 16 27%
5-9a. 12 20%
ronkemkui9a. 9 15%
Staa juhi kuni 6 k: 6 10%
Al lUVUSES 6 k kuni 2 a. 14 24%
2 jaenam aastat 39 66%

Allikas: Autorite koostatud

Lisasime vaid viited osakondade kohta, et oleks voimalik tulemusi detailsemalt
analiiiisida ja seoseid paremini vélja tuua (Lisa B). Arvestades meeste ja naiste osakaalu
ettevottes ning tootajate arvu osakondades, otsustasime osakondade valikusse jétta
anontliiimsuse tagamiseks valiku ,,muu®, koos kommentaari viljaga. Viimasega lugesime
10ppenuks kiisimustiku koostamise kolmanda ehk viimase etapi ja litkusime edasi ettevotte

uuringu juurde.
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Juhipoolse visiooni edastamise (JVE) ja meeskonnaliikmete eesmérgiteadlikkuse
(MET) vaheliste seoste kohta tehtava erasektori uuringu otsustasime 14bi viia Eesti iihes
suurimas, 172 todtajaga automiiiigi ettevottes. Selle organisatsiooni valiku peamine pohjus
seisnes selles, et iihel meist on seose antud ettevdttega, omades organisatsioonis
tootamiskogemust nii alluva kui ka juhina. Lisaks seob tdna antud ettevottega igapdevane
koostdd. Samuti oli ettevottepoolne huvi visiooniteemalises uuringus osalemiseks, sest
juhtimise kvaliteedile, meeskonnaliikmete arengule pooratakse ettevottes tdhelepanu.

Sarnaselt Kaitseliidu valveteenistusega (KLVT) oli ka antud ettevotte puhul tegemist
meie jaoks mugavusvalimiga.

3 missioon ja strateegilised eesmirgid on kirjas

Uuringus osalenud ettevotte visioon
ettevotte kodulehekiiljel, nende tutvustamine on ka uute meeskonnaliikmete
sisseelamisprogrammis. Sarnaselt Kaitseliidu visioonile, vastab ka ettevdtte visioon viiele
olulisele omadusele, see on selge sonumiga, tulevikku vaatav, abstraktne, viljakutseid
pakkuv, ideaalidest juhinduv. Ettevdtte juhi sonutsi ta eeldab, et kdik alluvad juhid visiooni
edukalt edastavad ja visioonile meeskonnaliikmetele eesmérkide seadmisel, tuginevad.
Vaatamata huvile uuringus osaleda soovis ettevate jddda siiski anoniilimseks, mis meie
hinnangul aitas kaasa ka ettevotte meeskonnaliikmete ausamate hinnangute andmisele.

Sarnaselt pilootgrupile saatsime ka uuringus osalenud ettevotte tdotajatele
kiisimustiku lingi emailile. Viiel jarjestikusel pdeval saime tagasi kokku 66 tdidetud ankeeti.

Uuringus osalenud ettevotte tootajate arvud ja osakaalud kogu tootajaskonnast on kantud

tabelisse 6.

Tabel 6

Uuringus osalenud ettevotte tootajate arvud ja osakaalud
Ettevstte osakond Uuringus Osakgal uuringust E;?XOte ankfaal kogu

osalenute arv  osalejate hulgast oy to6tajaskonnast
to6tajaskond

Administratsioon 11 17% 25 15%
Jérelteenindus 33 50% 88 51%
Mk 21 32% 59 34%
Muu 1* 2% - -
Kokku 66 - 172 38%

Markus: *Kommentaar: ei soovi vastata
Allikas: Autorite koostatud

3 Olla maailma kdige usaldusvairsem automdilija
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Ettevotte uuringu puhul mérkis 3 vastajat meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkuse
(MET) dimensiooni kdikidele viidetele “Ei oska delda”, mistdttu eemaldasime need vastajad
valimist ja 1dppvalimiks mida uuringus kasutada saime jdi 63. Keskmine aeg, mis vastamisele
kulus oli 13 minutit, kiireim vastaja vastas 8 minutiga. Seega keskmine vastamisele kuulunud
aeg oli suurem kui pilootgrupi (KLVT) puhul.
Sotsiaal-demograafilised ja to6tamisega seotud anded koondasime tabelisse 7.
Tabel 7

Uuringus osalenud ettevotte meeskonnaliikmete arv ja osakaalud

Uuringus osalenute  Osakaal uuringust

Tegur arv osalejate hulgast
Sugu Naine 16 24%
Mees 50 76%
kuni 30 a. 13 20%
31-40a. 29 44%
Vanus 41 -50a. 21 32%
51-60 a. 2 3%
6la. ja vanem 1 2%
pdhi 2 3%
Haridus kesk 34 52%
kdrg 30 45%
kuni 6 k. 6 9%
6 k. kuni 2 a. 10 15%
Staaz ametis 2-5a. 11 17%
5-9a. 13 20%
rohkem kui 9a. 26 39%
POSItSioon Iihttb(’)‘line_ . 13 20%
organisatsioonis erialaspetsialist 44 67%
juht 9 14%
kuni 6 k. 8 12%
e 6 k. kuni 2 a. 24 36%
Org(jmlsatsmom 2.5a, 11 17%
staaz 5-9a 7 11%
rohkemkui9a. 16 24%
kuni 6 k. 19 29%
Staaz juhi alluvuses 6 K. kuni 2 a. 30 45%
2 jaenam aastat 17 26%

Allikas: Autorite koostatud

Muudatus, mille sarnaselt KLVT uuringuga lébiviisime oli see, et koondasime véite
»Staaz juhi alluvuses viimased kolm ajavahemiku gruppi valimi vdiksuse tottu {iheks,
nimetades selle ,,2 ja enam aastaks®. Misjérel jarelduste tegemiseks viisime 1dbi statistilise

analiilisi. Analiiiisi teostamisel kasutasime programmi SPSS.
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Esmalt, kiisimustike valiidsuses veendumiseks, arvutasime nii pilootgrupi kui ka
ettevotte puhul vélja kiisimustiku sisemised jarjepidevused (Cronbach alfad — a). Valiidsuse
hindamisel arvestasime o miinimumtasemega a=.7 (Peterson, 1994). Seejarel arvutasime
juhipoolse visiooni edastamise (JVE) ja meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkuse (MET)
vahelised seosed (korrelatsioonid).

Seosetugevuste () hindamisel 1dhtusime Rowntree (1981: 170) kisitlusest: 7=.00 kuni
.20 — vdga ndrk, viahene (very weak, slight); r=.20 kuni .40 — ndrk, madal (weak, low); r=.40
kuni .60 — keskmine, mdddukas (moderate); r=.60 kuni .80 — tugev, korge (high); =.80 kuni
1.00 véga tugev, véaga korge (very high).

Arvutasime vilja aritmeetilised keskmised (m) ja standardhélbed (sd)
meeskonnaliikmete poolt antud JVE dimensioonide ja eesmérgiteadlikkuse (MET)
hinnangute kohta.

Lisaks teostasime vahendajate analiiiisi leidmaks tegurid (vahendajad) millest

seosetugevused soltuda vdivad. Vahendajate analiiiisi selgitused on joonisel 4.

Vahendaja
y’ N
cl

Soltumatu muutuja Soltuv muutuja

»
P

Joonis 4. Vahendajate analiiiisis

Mdirkus: a — standardiseerimata regressioonikoefitsient;

b — vahendaja standardiseerimata regressioonikoefitsient sdltuva muutuja suhtes, olles
koosmdgjus sdltumatu muutujaga; ¢' - standardiseerimata regressioonikoefitsient, kui
soltumatu puutuja on koosmdjus vahendajaga; s, — a standardviga; s, — b standardviga

Allikas: Autorite koostatud

Vahendajate analiiiisis seosetugevuste statistilise olulisuse leidmiseks kasutasime
Sobeli testi (Sobel, 1982) ja vastavat veebikalkulaatorit®.

Viimaks analiiiisisime kogutud hinnanguid 14bi ihesuunalise ANOVA testi,
eesmargiga tuvastada vahendajate (vanus, haridus, ameti staaz, positsioon organisatsioonis,

organisatsiooni staaz ja staaz juhi alluvuses) vdimalikud gruppidesisesed statistilised

4 http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm
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erinevused hinnangute andmisel. Pohjusel, et eelnimetatud grupid olid erisuurusega
kasutasime Scheffe post-hoc analiiiisi.

2.2 Uurimuse tulemused ja jareldused

Pilootgrupi (KLVT) ankeete analiilisides tuvastasime, et juhipoolse visiooni
edastamise (JVE) dimensiooni (22 viidet) a oli .87, mis on iile sisemise jarjepidevuse
miinimumtaseme (.70).

Dimensioonide sisesed a-d olid valdavas enamuses iile miinimumtaseme .70, kuid
kaks JVE kahe viitega dimensiooni jiid pilootgrupil (KLVT) miinimumtasemele siiski alla
(arusaadavuse dimensiooni 0=.61 ja vahe-eesméarkide muutmise dimensiooni 0=.40). Samas
vastavalt Eisinga et al. (2012) véidetule ei pruugi kahe véitega dimensiooni oo mddtmine
tdpset tulemust anda ja seetdttu me kiisimustikku enne ettevottesse saatmist ei muutnud, kiill
aga kontrollisime iile veelkord tdlked. Meeskonnaliikmete eesmégiteadlikkuse (MET)
sisemine jérjepidevus a oli .84, mis on aktsepteeritav tulemus. Nii pilootgrupi (KLVT) kui ka

ettevottes labiviidud uuringu kiisimustike sisemised jarjepidevused (a) on tabelis 8.

Tabel &

Sisemisete jarjepidevusete (o) vaartused

. .. Pilootgrupp ~
Dimensioonid (KLVT) Ettevote
1. Arusaadavus (2 vaidet) .61 .93
2. Vaartustamine (2 vaidet) .93 .90
3. Vdimestamine (2 vaidet) 75 .90
4. Kollektiivsete vaartuste olulisus (3 védidet) .95 .92
5. Kollektiivsete vaartuste jarjepidevus (3

.95 .90
vaidet)
6. Seos vahe-eesmarkidega (2 vaidet) 73 .84
7. Vahe eesmérkide muutumine (2 véidet) 40 .85
8. Positiivsele tulevikukuvandile ja edule 86 89
keskendumine (3 vaidet) ' '
9. Personaliseerimine (3 véidet) .82 .95
JVE (k6ik 9 dimensiooni kokku, 22 véidet) .87 .97
MET (3 véidet) .84 .96

Markus: KLVT n=59; ettevdte n=63
Allikas: Autorite koostatud

Dimensioonide sisesed a-d jdid ettevotte uuringu puhul vahemikku .84 ja .96, mida

saab lugeda vdga heaks tulemuseks.
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Kokkuvdtteks saame 6elda, et nii pilootgrupi kui ka ettevotte uuringu puhul olid
kiisimustikud valiidsed.
Seosetugevuste leidmiseks tegime korrelatsiooni analiiiisi kdikide juhipoolse visiooni
edastamise (JVE) dimensioonide ja meeskonnaliikmete eesmirgiteadlikkuse (MET) vahel,

lisaks leidsime hinnangute aritmeetilised keskmised (m) ja standardhélbed (sd). (Tabel 9)

Tabel 9
JVE dimensioonide ja MET vahelised seosetugevused (r), JVE dimensioonidele antud
hinnangute aritmeetilised keskmised (m) ja standardhalbed (sd)

Pilootgrupp (KLVT) Ettevote
JVE dimensioon m sd MET m sd MET
(n (n
1. Arusaadavus 4,16 0,31 -.16 3,67 0,98 .72**
2. Vdéartustamine 459 0,48 21 3,69 1,14 74**
3. Vdimestamine 406 039 .48** 387 1,08 .70**
4. Kollektiivsete vaartuste olulisus 4,21 0,45  .38** 3,49 1,03  .70**
5. !ﬁo_llel_duvsete vadrtuste 424 046  .46%* 3,56 100  71%
jarjepidevus
6. Seos vahe-eesmarkidega 431 041 .37** 3,56 1,11 .76**
7. Vahe eesmérkide muutumine 397 036 .34** 3,33 1,10 .69**

8. I_305|t||vseletuIewku_kuvandlIe 408 033 .33 3,62 103 .69%*
ja edule keskendumine

9. Personaliseerimine 3,63 0,49 .32* 2,83 1,31 .66**

igj\r}lé);)olneV|S|oon|edastamlne 414 023 57 351 004  8I**

Meeskonnaliikmete

eesmargiteadlikkus (MET) 499 049 - 381 1,29 -

Markus: *p<.05; **p<.01
Allikas: Autorite koostatud

Analiiiisi tulemusena leidsime, et pilootgrupi (KLVT) puhul kahe JVE dimensiooni
(arusaadavus, védartustamine) ja MET vahel statistiliselt oluline seos puudus. Viie JVE
dimensiooni (kollektiivsete véértuste olulisus, seos vahe-eesmérkidega, vahe-eesmirkide
muutmine, positiivsele tulevikukuvandile ja edule keskendumine, personaliseerimine) ja
MET vabhel jii seosetugevus vahemikku .33 kuni .38 ehk nork seos. Kahe JVE dimensiooni
(voimestamine, kollektiivsete véartuste jarjepidevus) puhul jdi seosetugevus vahemikku .46
kuni .48 ehk keskmine seos. JVE ja MET vaheline seosetugevus kokkuvotvalt oli keskmine

(=59, m=4.14, sd = .23, r= .57, p<.01).
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Kolm koige tugevama seosega dimensiooni KLVT puhul olid voimestamine (n = 59,
m =4.06, sd = .39, r = 48, p<.01), kollektiivsete vdirtuste jarjepidevus (n = 59, m = 4.24, sd
= .46, r = .46, p<.01) ja kollektiivsete vdirtuste olulisus (n =59, m =4.21, sd = .45, r = .38,
p<.01).

Teooria kohaselt aitab juhipoolne véimestamine tosta meeskonnaliikmete
enesekindlust, kasvatab iseseisvust ja aitab kokkuvottes paremaid tulemusi saavutada (Jung,
Sosik 2002: 315). Pohjusel, et visioon on oma olemuselt kollektiivne aitab iihiste véartuste
edastamine neid paremini jargida (Venus et al. 2019: 2670). Stam et al. (2014) kohaselt
kollektiivsete vadrtuste rohutamine vdib muuta jérgijate jaoks kollektiivi vdimaliku
tulevikukuvandit olulisemaks ja ihaldusvéddrsemaks. Véirtuste edastamisel on jérjepidevus
oluline ja kui seda ei tehta juhtide poolt piisava jarjekindlusega, siis on oht et tootajad
hindavadki seda madalamalt ja ka eesmaérgiteadlikkus vdib vdheneda.

Nendele eelloetletud kolmele dimensioonile keskendudes saab juht KLVT
meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkust (MET) meie hinnangul kdige tugevamalt mdjutada.

See, miks KLVT puhul juhipoolse visiooni edastamise (JVE) ja meeskonnaliikmete
eesmargiteadlikkuse (MET) vahel seosetugevused keskmised ning JVE dimensioonide ja
MET vahel seosed pigem ndrgad vdi puuduvad on, voib tuleneda organisatsiooni eripdrast.

Uks pdhjustest, miks niiteks JVE arusaadavuse dimensiooni ja MET vahel
statistiliselt oluline seos puudub, voib olla tingitud teenistuse alguses ldbitud viljadppest.
Uldjuhul viiakse alustavatele riigiteenistujatele teenistuse alguses libi viljadpe, milles nii
tulevasi teenistusiilesandeid, organisatsiooni visiooni ja eesmérke pdhjalikult selgitatakse.
Soltuvalt organisatsiooni eripdrast ei pruugigi todiilesannete iseloom, tegevuste eesmérgid ja
ka organisatsiooni visioon ajas véga oluliselt muutuda. Mistdttu seosed iildisemalt juhipoolse
visiooni edastamise (JVE) dimensioonide ja meeskonnaliikmete eesmérgiteadlikkuse (MET)
vahel voivadki pigem norgad olla voi isegi puududa.

JVE viirtustamise dimensiooni ja MET vahelise statistiliselt olulise seose puudumine,
vOib samuti tuleneda organisatsiooni eripdrast. Meeskonnaliikmete tunnetus vairtustamise
osas vOib tuleneda mitte nii vdga juhist vaid ithiskonnast tervikuna.

Kuigi KLVT tulemust ei saa kdikides aspektides kogu avaliku sektori osas iildistada,
leidis ka Bass et al. (2003) avalikus sektoris (militaarorganisatsioonis) labiviidud uuringus, et
meeskonna tulemuslikkuse vaates ei oma Umberkujundav juhtimisstiil pragmaatilise stiili ees
olulist eelist. Seega ei pruugi juhipoolne visiooni edastamine (JVE) ja meeskonnaliikmete
eesmargiteadlikkus (MET) tdesti tugevas seoses olla. MET-i vBivad mdjutada lisaks ka
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néiteks thiskonna ootused organisatsioonile, meeskonnaliikme erialavalik Gldisemalt ja
isiklik visioon (isiklik soov panustada thiskonda l&bi avalikus sektoris tootamise).

Erinevalt Kaitseliidu valveteenistusest (KLVT), tuvastasime ettevotte puhul, et JVE ja
MET vahel on viga tugev seos (n =63, m = 3.51, sd =.94, r = .81, p<.01) ning koikide JVE
dimensioonide ja MET vahel on tugevad seosed, jdddes .66 kuni .76 vahele. Kolme koige
tugevama seosega JVE dimensiooni olid ettevottes: seos vahe-eesmirkidega (n = 63, m =
3.56,sd=1.11,r=.76, p<.01), vdirtustamine (n = 63, m = 3.69, sd = 1.14, r = .74, p<.01) ja
arusaadavus (n =63, m = 3.67, sd = .98, r =.72, p<.01).

Seos vahe-eesmirkidega dimensiooni kohta iitlevad Conger ja Canungo (1998: 159),
et ilma eesmirkideta ei oma visioon motiveerivat mdju ja lisavad, et spetsiifilisi eesmérke
pstitades kasvab ka tdenédosus, et organisatsiooni liikmed saavad paremaid tulemusi. Samuti
on uutele meeskonnaliikmetele see véga oluline, sest keskkond on uus ja konkreetsus ning
seotus aitab kohaneda (ettevottes labiviidud kiisitluses osalejatest 30% maérkis oma staaziks
juhi alluvuses to6tamisel - alla 6 kuu).

Juhi poolt meeskonnaliikmete ja meeskonna védrtustamine on juhtimises tervikuna
véga olulisel kohal. Stam et al. (2014) hinnangul sisendab selline 1dhenemine kogu
meeskonnale usku eesmérkide tditmise voimekusse. Eesmirgid omakorda aitavad kaasa
visiooni saavutamisele. Viirtustamine ja voimestamine on teooria kohaselt omavahel tihedalt
seotud, jargijate voimestamine suurendab meeskonnaliikmete enesekindlust (Offermann,
2010: 191). Kuigi eelnimetatud dimensioone vOib lugeda teineteisele vdga ldhedaseks, on
Krug et al. (2020: 146) eristanud visiooni edastamise dimensioonide juures siiski
véadrtustamist voimestamisest.

Meie hinnangul on arusaadavuse dimensioon visiooni edastamisel {iks olulisemaid,
sest mida paremini meeskonnaliikmed visioonist aru saavad, seda suurem on tdendosus, et
nad oskavad tooalaseid tegevusi ja oma rolli tegevustega seostada. Juhi poolt edastatud
sonumi moistmist saab soodustada, kui visiooni edastamisel arvestatakse sihtrithma
arusaamisvdimega, kasutatakse neile tuttavat sdnavara (Stam et al., 2014: 1184).

Arusaadavust aitab mdjutada ka kuvandipdhine retoorika. Kui juht kasutab véljendeid
ja konstruktsioone (kontrastide tekitamine, loetelude kasutamine ja kordamine), mida on
jargijatel lihtne oma teadvuses ette kujutada, siis kasvab ka arusaadavus (Den Hartog ja
Verburg, 1997).

Nendele eelloetletud kolmele dimensioonile fokuseerides saab juht visiooni edastades

meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkust ettevdttes kdige tugevamalt mdjutada.
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Kokkuvdtvalt jareldame, et vahemalt meie poolt uuritud kahe organisatsiooni néitel on
juhipoolse visiooni edastamise (JVE) ja meeskonnaliikmete eesmérgiteadlikkuse (MET)
vahel statistiliselt olulised seosed, kuid millistele JVE dimensioonidele peab juht MET
tostmiseks keskenduma, sdltub organisatsioonist. Meie poolt eelnevalt mdlemale
organisatsioonile vilja pakutud kolmele JVE dimensioonile fokusseerimine, on iiks voimalus
meeskonnaliikmete eesmérgiteadlikkuse tdstmiseks.

Jargnevalt soovisime teada, kas leidub moni vahendav vahendaja, mis voib juhipoolse
visiooni edastamise (JVE) ja meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkuse (MET) vahelise seose
puhul seosetugevust mdjutada. Voimalikeks vahendjateks antud kontekstis olid vanus,
haridus, ameti staaz, positsioon organisatsioonis, organisatsiooni staaz ja staaz juhi alluvuses.

Vahendajate analiilisi sOltumatuks muutujaks oli juhipoolne visiooni edastamine
(JVE) ja soltuvaks muutujaks meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkus (MET).

Selleks, et vahendajate analiilisi 1dbi viia, arvutasime esmalt seosed voimalike
vahendajate ja JVE vahel ning vdimalike vahendajate ja MET vahel. Seejirel vordlesime
millise vOoimaliku vahendaja puhul on nii JVE-I kui ka MET-I statistiliselt oluline seos.

Analiisi tulemused kandsime tabelisse 10.

Tabel 10
Juhipoolse visiooni edastamise (JVE) ja meeskonnaliikmete eesmdrgiteadlikkuse (MET)

vaheliste seoste voimalike vahendajate standardiseeritud regressiooni koefitsiendid ()

Juhipoolne visiooni Meeskonnaliikmete
edastamine (JVE) eesmargiteadlikkus (MET)
Tegur KLVT Ettevote KLVT Ettevote
Vanus -.32* .35%** -.18 22
Ameti staaz -.54** A2 -.32* .04
Organisatsiooni staaz -.54** 29* -.32* .20
Positsioon organisatsioonis -.39** 14 -.26 .07
Staaz juhi alluvuses -49** 25 -.34** 32*
Haridus -.01 10 .18 .29%

Méarkus: *p<.05; **p<.01
Allikas: Autorite koostatud

Pilootgrupi (KLVT) puhul tuvastasime JVE ja MET statistiliselt olulised seosed
jargmiste voimalike vahendajatega: ameti staaz, organisatsiooni staaz ja staaz juhi alluvuses.
Seejdrel teostasime vahendajate analiilisi eelloetletud voimalikke vahendajaid arvesse vottes.

»Staaz juhi alluvuses® ja ,,organisatsiooni staaz puhul me ei tuvastanud, et nimetatud

voimalikud vahendajad, JVE ja MET vahel, seose tugevust mojutaksid. (Lisa C)
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Samas tuvastasime, et kuigi KLVT puhul on juhipoolse visiooni edastamise (JVE) ja
meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkuse (MET) vahel keskmine statistiliselt oluline seos (8 =
565, p<0,01), siis selle seose tugevusele avaldab vahendajana negatiivset moju tegur ,,Ameti

Moo

staaz" (B =-.235, p<0,01). Ehk mida kauem on KLVT meeskonnaliige oma ametis totanud,
seda norgem on JVE ja MET vaheline seos. Analiiiisi kdik ja tulemused on joonisel 5 ja

tabelis 11.

Ameti staaz

a(s,) :‘W wz-mz (.019)
¢'=.203

Juhipoolne visiooni edastamine > Mees{mr}naliilfmete
eesmargiteadlikkus
Input: Test statistic: Std. Error: p-value:
a -.097 Sobel test: 2.9860748 0.00233886 0.00282584
b -.072 Aroian test: 2.9474261 0.00236953 0.00320431
55 .02 Goodman test: 3.02628487 0.00230778 0.00247579
Sp .019 Reset all Calculate

Joonis 5. Vahendaja ,,Ameti staaz* analiiiis KLVT nditel

Mdrkus: a — standardiseerimata regressioonikoefitsient;

b — vahendaja standardiseerimata regressioonikoefitsient sdltuva muutuja suhtes, olles
koosmdgjus sdltumatu muutujaga; ¢' - standardiseerimata regressioonikoefitsient, kui
sOltumatu puutuja on koosmdjus vahendajaga; s, — a standardviga; s, — b standardviga

Allikas: Autorite koostatud

Tabel 11

Vahendaja ,, Ameti staaz** analiiiisi arvandmed

Testitud seosed B SE (B) S p

JVE ja ,,Ameti staaz"i* seos (a) -097 .02 -.536 <0,01
»ZAmeti staaz* seos MET-iga olles koos JVE-ga (b) -072  .019 -.397 <0,01
JVE seos MET-iga olles koos ,,Ameti staaz’iga“ (¢")  .203 .048 439 <0,01
JVE ja ,,Ameti staaz i koosmdju MET-le (a) * (b) - - -.235 <0,01

Markus: Tabelis kasutatud tahised: B — standardiseerimata regressioonikoefitsient; SE(B) —
standardiseerimata regressioonikoefitsiendi standardhalve, § - standardiseeritud regressiooni
koefitsient, p — p-vaartus.

Allikas: Autorite koostatud
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Seega leidis tdoendamist, et tootaja ametis oldud aeg norgestab KLVT puhul
juhipoolse visiooni edastamise (JVE) ja meeskonnaliikmete eesmérgiteadlikkuse (MET)
vahelist seost.

Uheks vdimalikuks negatiivse mdju pdhjuseks vdib olla KLVT puhul jéllegi organisatsiooni
eripdra. Kogemuste ja staazi kasvades muutuvad meeskonnalitkmed oma eesmarkidest
teadlikumaks, sdltumata juhipoolsest visiooni edastamisest. KLVT puhul on tegemist riigi
julgeolekut tagava organisatsiooniga ja arusaam visioonist ning eesmarkidest ei pruugi
kasvada ajas juhi visiooni edastusoskuse mojul, vaid kogemusega teenistuskohustusi téites.

Ettevote puhul voimalike muutujate moju, juhipoolse visiooni edastamise (JVE) ja
meeskonnaliikmete eesmérgiteadlikkuse (MET) seosetugevusele, me ei tuvastanud.

Vahendajate analiilisi kokkuvottes saame delda, et vahendajad voivad JVE ja MET
vahel seosetugevust mojutada. Kuigi ettevotte puhul me seda kédesolevas uuringus ei
tuvastanud, siis Kaitseliidu valveteenistuse (KLVT) puhul tdestasime, et tegur ,,Ameti staaz*
kiitub JVE ja MET vahelise seose vahendajana (seose norgestaja). Seda avastust ei saa
iildistada kogu avalikule sektorile, kuid soovitame sarnaste uuringute tulemusi analiiiisides,
seosetugevuste hindamisel, voimalike vahendajatega tdhelepanu poorata.

Olles tdestanud, et JVE ja MET vahel on mdlema organisatsiooni puhul statistiliselt
olulised seosed, otsustasime 1dhemalt uurida MET-le antud hinnangud erinevate gruppide
(vanus, haridus, ameti staaz, positsioon organisatsioonis, organisatsiooni staaz ja staaz juhi
alluvuses) vaatest.

Esmalt testisime KLVT-d ning tuvastasime, et gruppide ,,Vanus* ja ,,Positsioon
organisatsioonis* hinnangute vahel gruppidesisest statistiliselt olulisi erinevusi ei olnud.

KLVT puhul grupis ,,Ametis staaz* tuvastasime, et grupisiseste hinnangute vahel on
statistiliselt olulised erinevused; F(4,54) = 3.06, p <.05. Samas Scheffe post-hoc analiiiis
gruppide vahelisi erinevusi esile ei ndidanud ja seetdottu me seda gruppi rohkem edasi ka ei
uurinud.

KLVT puhul, sarnaselt grupiga ,,Ametis staaz*, tuvastasime ka grupis
,Organisatsioonis staaz* grupisiseste hinnangute vahel statistiliselt olulised erinevused;
F(4,54) = 3.06, p<.05. Samas jallegi Scheffe post-hoc analiiiis gruppide vahelisi erinevusi
esile ei toonud ja seda gruppi me ka edasi ei uurinud.

»Staaz juhi alluvuses® grupis oli KLVT puhul grupisiseste hinnangute vahel
statistiliselt olulised erinevused; F(2,56) = 4.84, p<.05. Scheffe post-hoc analiiiisist selgus, et
6 kuud kuni 2 aastat juhi alluvuses to6tanud meeskonnaliikmed (n = 14 , m = 5.26, sd = .49)
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hindavad MET statistiliselt oluliselt kdrgemalt kui {ile 2 aasta juhi alluvuses to6tanud
meeskonnaliikmed (n =39, m = 4.85, sd = .43). Kuni 6 kuud ja 6 kuud kuni 2 aastat ning 6
kuud ja tile 2 aasta juhi alluvuses todtanud meeskonnaliikmete hinnangute vahel statistiliselt
olulist erinevust ei tuvastanud.

Uurides ettevotte gruppide siseseid hinnanguid tuvastasime, et gruppide: vanus, ameti
staaz, positsioon organisatsioonis ja organisatsiooni staaz, hinnangute vahel, gruppide
siseseid statistiliselt olulisi erinevusi ei esinenud.

Samas analiiiisist selgus, et ettevotte puhul hariduse grupis olid grupisiseste
hinnangute vahel statistiliselt olulised erinevused; F(2,60) = 3.86, p<.05. Scheffe post-hoc
analiilisist selgus, et keskharidusega meeskonnaliikmed (n =32, m = 3.39, sd = 1.41)
hindavad MET statistiliselt oluliselt madalamalt kui korgharidusega meeskonnalitkmed (n =
29, m =4.27, sd = 1.04). Pohi- ja keskharidusega ning pdhi- ja kdrgharidusega
meeskonnaliikmete hinnangute andmisel eesmérgiteadlikkusele (MET) me statistiliselt olulist
erinevust ei tuvastanud.

Sarnaselt KLVT-ga tuvastasime ka ettevotte puhul grupis: staaz juhi alluvuses,
grupisiseste hinnangute vahel statistiliselt olulised erinevused; F(2,60) = 3.55, p<.05. Scheffe
post-hoc analiiiisist selgus, et kuni 6 kuud juhi alluvuses to6tanud meeskonnaliikmed (n = 19
,m=3.25,sd = 1.48) hindavad MET statistiliselt oluliselt madalamalt kui iile 2 aasta juhi
alluvuses tootanud meeskonnalitkmed (n =17, m =4.35, sd = .86). Kuni 6 kuud ja 6 kuud
kuni 2 aastat ning 6 kuud kuni 2 aastat ja iile 2 aasta juhi alluvuses t66tanud
meeskonnalitkmete hinnangute vahel me statistiliselt olulist erinevust ei tuvastanud.

Uhesuunalise ANOVA testi tulemusena (vt joonis 6) tuvastasime mdlema
organisatsiooni puhul, et keskharidusega meeskonnaliikmed hindavad MET-i statistiliselt
oluliselt madalamalt kui kdrgharidusega meeskonnaliitkmed. Samas KLVT puhul olid
vastajatest ainult 3 korgharidusega (42 olid keskharidusega), mistottu seda ei saa arvamuse
kujundamisel olulise faktina arvestada.

Korgem haridus vdib anda eelise juhist paremini arusaamiseks. Uldjuhul juhid on
samuti kdrgharidusega ning on tdendoline, et sama haridustasemega inimesed saavad
teineteisest paremini aru. Juhtidena aga peab arvestama kogu meeskonnaga ning asjaoluga, et
moned meeskonnaliitkmed ei oska vorreldes iilejddnud litkmetega oma tegevusi visiooni ja
eesmarkidega piisavalt histi seostada. Seetdttu on maistlik kasutada erinevaid votteid enda
viljendamisel, nditeks kasutada erinevaid véljendeid ja retoorilisi votteid, eesmérgiga tosta

arusaadavust (Den Hartog ja Verburg, 1997).
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Samuti tuvastasime molema organisatsiooni puhul ka statistiliselt olulised erinevused

MET-i hindamisel soltuvalt juhi alluvuses tootatud ajast (staaz juhi alluvuses).

Meeskonnaliitkmete eesmérgiteadlikkus (MET)
KLVT Ettevote
Tegur: Haridus Tegur: Haridus
F(2,56)=3.24, p <.05 F(2,60)=13.86,p <.05
6 6 6
5 5 5
m,=4:95
4 4 4
sd= .29
n=14 m=4.00
3 3 sd=-00 3
n=2
2 2 2
1 1 1
0 0 0
Pdhiharidus Keskharidus Kborgharidus Pohiharidus Keskharidus Koérgharidus
KLVT Ettevote
Tegur: Staaz juhi alluvuses Tegur: StaaZ juhi alluvuses
F(2,56)=4.84, p <.05 F(2,60)=3.55,p <.05
6 6 6
5 o 5
m=15.22
4 sd= .59 4
n==6
3 m=3.87 I3
sd=1.26
2 n=27 5
1 1
0 0
Kuni 6 kuud 6 kuud kuni Rohkem kui Kuni 6 kuud 6 kuud kuni Rohkem kui
2 aastat 2 aastat 2 aastat 2 aastat

Joonis 6. Uhesuunalise ANOVA testi tulemused
Mdrkus: Joonisel kasutatud tdhised: m — hinnangute aritmeetiline keskmine, sd —
standardhélve, n — valim, hele tulp — ei ole statistiliselt oluline (p>.05)
Allikas: Autorite koostatud

Organisatsioonide erinevus seisis selles, et kui KLVT puhul hindasid liithemat
perioodi juhi alluvuses to6tanud meeskonnalitkmed MET-1 kdrgemalt, siis pikemat aega juhi
alluvuses to6tanud meeskonnaliikmed hindasid MET-i madalamalt. Ettevottes oli olukord
vastupidine.

KLVT puhul voib olla tegemist jéllegi organisatsiooni eripiraga. Kaitseliidu
teenistujad ldbivad karjddri alguses viljadppe, kus neile pohimotted selgeks dpetatakse.

Teenistusiilesandeid tditma asudes vdivad olla nad eesmirgiteadlikumad ja aastate edenedes
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voivad véljadppes Opitud teadmised tasapisi ununeda. See voib olla iiheks pohjuseks, miks
pikemalt ametikohal to6tanud teenistujad hindavad eesmérgiteadlikkust madalamalt. Kuid et
eesmargiteadlikkusel ja juhipoolsel visiooni edastamisel on seos, siis saavad juhid
eesmargiteadlikkuse kasvu ldbi oskusliku visiooni edastamise tosta.

Ettevottes lithemat perioodi juhi alluvuses to6tanud meeskonnalitkmed hindasid
MET-1 madalamalt kui pikemat aega juhi alluvuses to6tanud meeskonnaliikmed. Eelnev vdib
olla seotud asjaoluga, et ettetdttes ei podrata uutele tulijatele piisavalt tdhelepanu ja
sisseelamisprogramm ei ole piisavalt kvaliteetne. Bauer ez al. (2011) kirjeldas
sisseelamisprogrammi téoriistana, mis muudab organisatsiooni valise lilkme
organisatsooniliikmeks. Klein ja Waever (2000) lisavad, et sisseelamisprogrammid annavad
vBimaluse uutel meeskonnaliikmetel mdista organisatsiooni, selle ajalugu ja eesmérke
paremini ning on abiks integreerumisel. Organisatsiooni visiooni, kultuuri ja vaartuste
mdistmine on seotud todalase rahuloluga ja pihendumisega (Chao et el. 1994; Klein ja
Weaver, 2000). Magistritdo autoritena soovitame ettevottel kindlasti neid p&hjuseid, miks
alla 6 kuu juhi alluvuses té6tanud meeskonnaliikmed oma eesmaérgiteadlikkust vorreldes
kauem organisatioonis to6tanud inimestega madalamalt hindavad, detailsemalt uurida. Lisaks
soovitame sisseelamisprogrammid tle vaadata ja vBimalusel parandused sisse viia.

Magistritoo kdesoleva peatiiki empiirilised leiud, teoreetilisesed vaated ja meie
hinnangud koondasime kokkuvotvalt tabelisse 12.

Andmeid analiilisides leidis kinnitust, et juhipoolse visiooni edastamise (JVE) ja
meeskonnaliikmete eesmaérgiteadlikkuse (MET) vahel on tugev seos.

Kaitseliidu valveteenistuses (KLVT) ldbiviidud pilootuuringu tulemusi analiiiisides
selgus, et JVE kahe dimensiooni (arusaadavus, vaédrtustamine) ja MET vahel statistiliselt
olulisi seoseid ei ole. Teiste JVE dimensioonide ja MET vahel olid seosed keskmised voi
ndrgad. Kolm kodige tugeva seosega dimensiooni olid: vdimestamine, kollektiivsete vairtuste
jarjepidevus ja kollektiivsete vadrtuste olulisus. Eelloetletud dimensioonidele fokuseerides
saab juht meie hinnangul KLVT-s meeskonnaliikmete eesmérgiteadlikkust tosta.

Ettevdttes labiviidud uuringu tulemusi analiiiisides selgus, et kdikide JVE
dimensioonide ja MET vahelised seosed olid tugevad. Kolm kdige tugevama seosega JVE
dimensiooni olid: seos vahe-eesmérkidega, vairtustamine ja arusaadavus. Kui nendele
kolmele eelloetletud dimensioonile juhi poolt rohkem tdhele panu pddrata, peaks meie

hinnagul meeskonnaliikmete eesmérgiteadlikkus (MET) ettedttes kasvama. Samas olid ka
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teiste JVE dimensioonide seosed MET-iga tugevad ja vahed seosetugevuse vaatest pigem
véikesed.

Tabel 12

Juhipoolne visiooni edastamine (JVE) ja meeskonnaliikmete eesméargiteadlikkus (MET)

Empiiriline leid Teoreetiline vaade Autorite tolgendus

Visioon - selge s6numiga, tulevikku suunatud,
abstraktne, valjakutseid pakkuv ja ideaalidest

Leidis kinnitust, et JVE ja MET Juhinduv (Kirkpatrick, 2017).

vahel on statistiliselt oluline
seos. Kaitseliidu valveteenistus
(KLVT): r=.565*%*; Ettevote:
7=.807%*

Visioon, eesmérgid, nende edastus ja
Visiooni, kui kbrgeima taseme eesmérk, teised saavutamine on meie hinnangul
eesmargid hierarhias alluvad (Stam et al., 2014). omavahel tihedalt seotud ja seetdttu

nende omavaheline seos oli moneti
Saavutatavad eesmérgid motiveerivad pingutama ja oodatav tulemus.

tagavad parima soorituse (Locke ja Latham, 2006).
KLVT puhul esinesid g P ( J )

statistiliselt olulised seosed 7
JVE dimensiooni ja MET vahel.

Miks on KLVT puhul JVE ja MET
Visiooni edastus on motiveeriv - kui on tdhendust  vahel seosetugevused keskmised ning

. . ... loov, suunda andev, empaatiline (Mayfield et al., JVE dim.ja MET vahelised seosed
Puudusid seosed dimensioonide . ~ -
o . 2014). pigem norgad voi tildse puuduvad,
arusaadavus ja vddrtustamine o L
. vOib tuleneda organisatsiooni
ning MET vahel. S . . . .
Visiooni edastus (efektiivne) — kui on tagatud eripdrast. KVLT meeskonnaliikmete
. ul esinesid arusaadavus, vBimestamine, vaartustamine eesmargiteadlikkus tuleneda lisaks
Ettevotte puhul esinesi kollektiivsete véaartuste olulisus, kollektiivsete juhile ka tihiskonnast ootustest.

statistiliselt olulised seosed
kdigi 9 JVE dimensiooni ja
MET vahel

vaartuste jarjepidevus, seos vahe-eesmérkidega vahe-
eesmarkide muutmine, positiivsele tulevikukuvandile
ja edule keskendumine, ning personaalne lahenemine
(Krug et al. (2020)

KLVT, organisatsiooni eripéra,
tingitud alustamisel ldbitud
viljadppest, kus pohimotted selgeks
Opetatakse - aastate edenedes v3ib
viljadppes Opitu ununeda. Vajalik

viahenemisel. . I pidevalt korrata ja seostada.
Uued liitujad, kes on alles oma karjéari alguses (nt . . s
) ) g ( Eesmargiteadlikkusel ja juhipoolsel

&sjased koolildpetajad) peavad varajasi tdoalaseid . . .

o L . o visiooni edastamisel on seos, siis

dnnestumisi olulisemaks kui todalaselt kogenenumad o . .
saavad juhid eesmargiteadlikkuse

uued liitujad (Carr et al. 2006). kasvu 14bi oskusliku visiooni

KLVT puhul leidis kinnitust, et
ametis tootatud aastad (ameti
staaz) on vahendav tegur JVE ja
MET vahelise seosetugevuse

Umberkujundav juhtimine ei oma nt
militaarorganisatsioonis pragmaatilise juhtimise ees
olulist eelist (Bass et al., 2003)

Ettevotte puhul ei leidnud
kinnitust, et uuritud tegurid JVE
ja MET vahelist seost
mojutaksid edastamise tOsta.

KLVT ja ettevote - MET antud

hinnangute puhul, tegurite Abstraktne retoorika, teeb kujutluspildi tekkimise

Haridus* ja ,,Staaz juhi keerulisemaks (Carton ja Lucas 2018), tuleb kasutada Juhtidena peab arvestama - mdned

alluvuses®, statistiliselt olulised tuttavat sbnavara (Stam et al., 2014) ning retooriliste meeskonnaliikmed ei oska vorreldes

erinevused. vitete kasutamine (kontrastide tekitamine, loetelude teistega oma tegevusi visiooni ja
kasutamine, positsiooni votmine ja kordused) aitab  eesmérkidega piisavalt hésti seostada.

Keskharidusega visiooni paremini ja elavamalt ette kujutada (Den Uuele liitujale on vaja tekitada

meeskonnaliikmed madalamaid Hartog ja Verburg, 1997). arusaam, miks midagi tehakse, ja

hinnangud kui kdrgharidusega milline on tema panus visiooni

meeskonnaliikmed. Meeskonna véline liige meeskonnaliikmeks (Bauer et saavutamisse. Oleme seisukohal, et
al. 2011). Sisseelamisprogrammid abiks uude visiooni oskuslik edastamine v@ib

KLVT - kauem juhi alluvuses ~ meeskonda integreerumisel (Klein ja Waever 2000). aidata uuel liitujal meeskonda

tootanud madalamaid Organisatsiooni visiooni, kultuuri ja vaartuste kiiremini integreeruda.

hinnanguid Ettevdtte puhul oli  maistmine — td6alane rahulu ja todle plihendumine

vastupidi. (Chao et el. 1994; Klein ja Weaver 2000).

Allikas: Autorite koostatud
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Vahendajate analiiiisist selgus, et tegur ,,Ameti staaz* kditub KLVT puhul, JVE ja
MET vahel, seosetugevuse vihendajana. Ettevotte puhul ei leidnud kinnitus, et vaadeldud
tegurid seoseid mojutaks.

Hinnangute aritmeetilisi keskmisi analiilisides tuvastasime statistiliselt olulised
erinevused hinnangute andmisel MET-ile, nii meeskonnaliikmete hariduse kui ka juhi
alluvuses tootatud aastate vaates (staaz juhi alluvuses). Selgus, et mida kdrgema
haridustasemega on meeskonna liige, seda kdrgemaid hinnangud ta eesmaérgiteadlikkusele
annab.

Samas KLVT puhul oli huvitav avastus see, et mida kauem on juht ja meeskonnaliige
koos todtanud, seda madalamalt alluv eesmérgiteadlikkust hindab. Ettevdtte puhul oli
olukord vastupidine. Selgus, et mida kauem on juht ja alluv koos to6tanud, seda kdrgemalt

hindab alluv eesmirgiteadlikkust.



JUHIPOOLNE VISIOONI EDASTAMINE JA MEESKONNALIIKMETE
EESMARGITEADLIKKUS 45
Kokkuvote

Ké&esolevas magistritods keskendusime juhtide visiooni edastamise ja
meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkuse vaheliste seoste valjaselgitamisele. Uurides
erinevaid visiooniga seotud teooriaid ja neid oma vahel vorreldes selgus, et osade maaratluste
réhuasetus ja Uhisosa on tulevikku suunatus ning osade puhul ideaalidest juhinduvus.
Madlemad annavad meie hinnangul visioonile praktilise vaartuse - miski, mille nimel
tegutseda.

Visiooni loojateks on eelkdige organisatsiooni juhid, selle edastamine on juhi iheks
olulisemaks ulesandeks (Venus et al., 2013: 54). Juhi suurimaks valjakutseks on veenda
organisatsiooni litkmeid loodud visiooni poole pitdlemise olulisuses. Visiooni edastamist
vOib pidada edukaks, kui see motiveerib jargijaid panustama visiooni saavutamisse (Krug et
al., 2020: 136).

Visiooni edastus s6ltub ka juhi oskustest, mitte iksnes sellest, millist tldpi
edastuskanalit voi viisi juht otsustab kasutada. Juht peab oskama visiooni sobivalt véljendada.

Eesti juhtimiskultuuris, 2015. aasta EAS-i poolt labiviidud juhtimisalase uuringu
andmetel (1k 62), visioonile oluliselt réhku ei poorata, firmades on kavandamishorisont
lithike (EAS 2015). Uuringust voib vilja lugeda, et Eesti juhtide juhtimisstiil on pigem
pragmaatiline, mis ei pruugi tdhendada et see on midagi negatiivset. Olgugi, et enim
juhtimisalases kirjanduses kajastust leidev juhtimisstiil on visioonil pdhinev imberkujundav
juhtimine, siis viimasel ajal on tdhelepanu palvinud ka imberkujundava ja pragmatilise stiili
kombinatsioonid. Meie hinnangul on juhi oluline oskus erinevaid stiile omavahel
kombineerida ning meeskonnaliikmed kaasata, ja mis kdigeolulisem - eesmargid ja visioon
saavutada.

Magistritdo teoreetilises osas, esimeses alapeatiikis, andsime tlevaate visiooni ja
eesmarkide ning nende edastamise teoreetilisest raamistikust. VVordlesime erinevate autorite
ké&sitlusi ning tdime valja nende thisosad ja erinevuseid. Lisaks kirjeldasime visiooni
olulisemaid omadusi, mis meie arvates muudavad visiooni lihtsamini arusaadavamaks ja
motiveerib jargijaid visiooni poole piiidlema. Samuti, tuginedes erinevatele teooriatele,
andsime ulevaate visiooni ja eesmarkide erinevustest ning nende rakendamise eripéradest.
Pdorasime tahelepanu asjaolule, et kuigi visioon ja eesmargid vdivad tunduda sarnased on
need oma olemuselt siiski erinevad.

Teises alapeatukkis keskendusime visiooni ja eesmérkide edastamisele, kdrvutasime

erinevad visiooni edastamise p6himotteid ning andsime tlevaate visiooni ja eesmarkide
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edastamise erinevustest. Lisaks andsime (levaate Krug et al. (2020) véljapakutud visiooni
edastamise dimensioonidest, kdrvutasime nad Mayfield et al. (2014) motiveeriva
keelekasutuse liikidega ja leidsime nende kahe kasitluse vahel Uhisosa.

T6O6 empiirilise osa esimeses peatikis andsime Ulevaate uurimisprotsessist ja
kirjeldasime analttsimeetodit, lisaks uuringuks sobiva kisimustikuni jdudmisest, labi Tsang
et al. (2017) mudeli ja Krug et al. (2020) instrumendi. Samas peatikis kirjeldasime
pilootgrupina kasutatud Kaitseliidu valveteenistust ja uuringus osalenud ettevotet.

Teises alapeatikis keskendusime juhtide visiooni edastamise ja meeskonnaliikmete
eesmaérgiteadlikkuse vaheliste seoste valja selgitamisele ja hinnangute analusile.

Leidsime nii Kaitseliidu valveteenistuse kui ka uuringus osalenud ettevotte puhul, et
juhipoolse visiooni edastamise ja meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkuse vahel on seos.
Kaitseliidu valveteenistuse puhul tuvastasime, et kahe juhipoolse visiooni edastamise
dimensiooni (arusaadavus ja vaartustamine) puhul statistiliselt olulisi seoseid ei esinenud ja
tdlgendasime seda organisatsiooni eripdrana. Samas ettevotte puhul leidis tdestust, et kdikide
juhipoolse visiooni edastamise dimensioonide ja meeskonnaliikmete eesmargiteadlikkuse
vahel on tugevad seosed. Eelnevat avastust peame positiivseks, sest 1abi see annab vdimaluse
juhtidel labi visiooni edastus dimensioonide erinevate r6huasetuste meeskonnaliikmete
eesmargiteadlikkust mojutada.

Lisaks leidis Kaitseliidu valveteenistuse puhul kKinnitust, et ametis to6tatud aeg oli
vahendavaks teguriks juhipoolse visiooni edastamise ja meeskonnaliikmete
eesmargiteadlikkuse vahelise seose vahenemisel. Ka seda empiirilist leidu selgitasime
voimaliku organisatsooni eripdrana, millele juhtidel tuleb kindasti tdhelepanu pddrata.
Ettevotte puhul ei leidnud meie uuringus tdestust, et uuritud tegurid seosetugevuses
vahendavad tegurid oleksid.

Uuringust selgus, et mélema organisatsiooni puhul meeskonnaliikmete haridustase
mdjutas meeskonna eesmaérgiteadlikkusele hinnangute andmist. Selgus, et mida kdrgem on
meeskonnaliikme haridustase seda kdrgemini ta eesmargiteadlikkust hindab.

Lisaks selgus mdlema organisatsiooni puhul, et hinnangute andmisel avaldab mdju ka
juhi alluvuses tootatud aeg, kuid siin kaitusid uuritud organisatsioonid erinevalt. Kui
Kaitseliidu valveteenistuse puhul langesid hinnangud meeskonnaliikmete
eesmérgiteadlikkusele vastavalt alluvuses todtatud aja pikenemisele, oli ettevdttes
vastupidine tendents. Ettevottel téusid juhi alluvuses to6tatud ajaga koos ka hinnangud

eesmargiteadlikkusele.
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Meie uuringu kitsendavaks asjaoludeks oli peamiselt meie ajaline piirang, mis ei
vOimaldanud labiviia kvalitatiivse ja kvantitatiivse uuringu kombinatsiooni. Tagantjarele
hinnates oleksime soovinud rohkem teada organisatsioonide visioonidest, kiisides esmalt
juhtidelt visioone ja seejarel korvutades neid meeskonnaliikmete eesmargi ja
visiooniteadlikkusega. Oleksime soovinud eesmargi ja visiooniteadlikkust omavahel
kombineerida. Loodame, et kellelgi tekib huvi juhipoolse visiooni edastamise ja
meeskonnaliikmete eesmarkide ning visiooni teadlikkuse seoseid ka kvantitatiivset meetodit
kasutades uurida.

Kokkuvaéttes leiame et visiooniga seonduv vdiks juhtimisalaselt rohkem kasitlust
leida, sest visioon ja selle oskuslik edastamine aitab meie hinnangul kiiremini ihaldatud

tulevikuideaalini jouda.
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Edasitagasi tdlke

Comprehensibility

verstandlich aus,
wenn sie (ber die
Vision spricht. (¥)

ennast
arusaadavalt.

duBert ersich
verstandlich.

asemel kasutada
sona "selgelt"

when he/shetalks
about thevision.

Kusimuse o . Tagasitolge hinnang kolme Valideerimata Mugandatud ja
X X Luisa tolkebiroo L ~ g X
Dimensioon Viitenr saksakeelne » ) saksakeelde Avatar saksakeelt ingliskeelnetolge valideeritud
. tSlge eestikeelde ~ . - o X ~
originaal tdlkeblroo poolt | emakeelena raakiva (artiklist) eestikeelne tdlge
inimese poolt
Meine
. . o Wenn mein Siin on vdike
Fuhrungskraft Visioonist raakides . . . My leader expresses |, . . s
. > . o Vorgesetzter tiber  |erinevus, soovitus X Visioonist radkides
driickt sich véljendab minujuht| . ° . I » |him-/herselfclearly | .. . o
1 dieVision spricht, |[sdna "arusaadavalt véljendab minu juht

ennast selgelt.

(Arusaadavus)
Meine . N Wenn mein Y . . o
. . Visioonist raakides . Véite m&teei ole My leader is well Visioonist raakides
Fuhrungskraft ist . o Vorgesetzter Gber K R . o
. valjendab minujuht| .= ° R edasi-tagasi understood when [vdljendab minu juht
2 gut verstandlich, N die Vision spricht, o .
o X ennast vaga . ) tolkimisel he/shetalks about |ennast vaga
wenn sie tber die duBert er sich o
. . arusaadavalt. - muutunud thevision arusaadavalt.
Vision spricht. sehr verstandlich.
Meine . B Wenn mein Y . I
. Visioonist raakides . Véite m&teei ole My leader values Visioonist raakides
Fuhrungskraft R Vorgesetzter Gber K R R
N vaartustab minu o R edasi-tagasi our team when vadrtustab minu
3 wertschatzt unser | R die Vision spricht, o X R
o juht meie tolkimisel he/shetalks about [juht meie
Team, wenn sie iber wertet er unser o
. . meeskonda. muutunud thevision. meeskonda.
die Vision spricht. Team.
Self-worth
(Enesehinnang) Meine Wenn mein
Fuhrungskraft . o . . My leader expresses | o
- Visioonist radkides |Vorgesetzter Gber |Vadite moteeiole . Visioonist raakides
drickt ihren . o oo K K R his/her respect for . o
. véljendab minujuht|die Vision spricht, |edasi-tagasi véljendab minu juht
4 Respekt fiir unser X N o our team when .
. |austust meie drickt er Respekt  [tdlkimisel austust meie
Team aus, wenn sie N he/she talks about
. o meeskonnavastu. |gegenlber unser muutunud . meeskonna vastu.
tiber die Vision thevision
. Team aus.
spricht.
Meine R ~ Mein Vorgesetzter Lo ~
h Minu juht réhutab, g K L Lo Minu juht réhutab,
FUhrungskraft stellt X betont, dass wir als |Vaite moteeiole My leader highlights X
X et meil on S X K R et meil on
heraus, dasswir als Team die Vision mit |edasi-tagasi that we asateam
5 R meeskonnana X o . meeskonnana
Team aus eigener e eigener Kraft tolkimisel canreachthevision| ..~ =
e v&imalik visioon o vdimalik visioon
Kraft die Vision o . verwirklichen muutunud onourown o ..
. B omal jéul ellu viia. i omal jéul ellu viia.
erreichen kénnen. kénnen.
Empowerment
(VBimestamine) Meine Mein Vorgesetzter
. Minu juht annab deutet an, dass wir L Minu juht annab
Fuhrungskraft o ... |Véditemdteeiole My leader conveys .
i . |md&ista, et oleme als Team dazu fahig i R mdista, et oleme
vermittelt, dass wir ) o . |edasi-tagasi that weasateam
6 oo meeskonnana sind, dieVisionmit | _ " meeskonnana
als Team fahigsind, | .. . . | t6lkimisel areabletoreach the| _. . - .
o vbimelised visiooni |eigener Kraft o vGimelised visiooni
die Vision zu . o muutunud vision. -
) elluviima. verwirklichen zu elluviima.
erreichen. .
kénnen
Meine
. Minu juht nimetab |In der Vision nennt L . Minu juht nimetab
Fuhrungskraft - . R Véite mé&teei ole In thevision, my . . .
. visioonis mein Vorgesetzter i . visioonis meie
benenntin der R . edasi-tagasi leader names the
7 o . meie meeskonna die bestehenden o o X meeskonna
Vision die t6lkimisel existingvaluesin
olemasolevad Werte unseres olemasolevad
bestehenden Werte | . . muutunud our team
i vaartused. Teams. vaartused.
in unserem Team.
Meine A . . A .
h Minu juht viitab Mein Vorgesetzter L . Minu juht viitab
FUhrungskraft . . . . A Viite mdteei ole In thevision, my . . )
. X R o visioonis meie bezieht sich in der K R visioonis meie
Salience of collective bezieht sich in der - . edasi-tagasi leader refersto the
N 8 . i meeskonna Vision aufdie o o . meeskonna
values (Kollektiivsete Vision aufdie tolkimisel existing valuesin
. X olemasolevatele bestehenden Werte olemasolevatele
vddrtuste olulisus) bestehenden Werte | . muutunud our team.
i vaartustele. unseres Teams. vaartustele.
in unserem Team.
Meine - - In der Vision - -
. Minu juht mainib . i L = Minu juht mainib
Fuhrungskraft . . erwdhnt mein Viitemoteeiole In thevision, my .. . .
L . |visioonis K R visioonis meie
sprichtin der Vision . Vorgesetzter edasi-tagasi leader addresses the
9 . meie meeskonna X o o | meeskonna
die bestehenden R die bestehenden tolkimisel existingvaluesin .
R olemasolevaid olemasolevaid
Wertein unserem . Werte unseres muutunud our team. .
vaartuseid. vaartuseid.
Team an. Teams.
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Meine
Mein Vorgesetzter
FUhrungskraft sieht |Minu juht kujutab X g‘ o . My leader seesthe |Minu juht kujutab
g - . . stellt die Visionim |Véite m&teei ole . - . x
dieVisionim visiooni kooskdlas i . X R visionin visiooni kooskdlas
. . . Einklang mit den edasi-tagasi . .
10 Einklang mit den meie meeskonna o accordance with meie meeskonna
bestehenden tolkimisel .
bestehenden olemasolevate the existingvalues |olemasolevate
Werten unseres muutunud X
Werten unseres vaartustega. in our team vaartustega.
Teamsdar.
Teams.
Meine
Fihrungskraft Minu iuht viliendab Mein Vorgesetzter In thevisi Minu iuht viliendab
inu juht véljendal nthevision, m inu juht véljendal
drickt in der Vision | . ! R ! X dricktin der Vision | o v . ] R | X
visioonis, et meie K Véite m&teei ole leader expresses visioonis, et meie
Continuity of aus, dass « aus, dass die dasi-t R that the existi ‘
meeskonna edasi-tagasi at theexistin meeskonna
ontinuity o 11 bestehende Werte bestehenden Werte | 'g &
collective values. olemasolevad tolkimisel values of our team |olemasolevad
unseres Teams unseres Teams auch . .
(Kollektiivsete ) . vaartused on ka . P muutunud will continueto be |vaartused on ka
weiterhin von o weiterhin wichtig o
vaartuste . edaspidi tahtsad. . relevant edaspidi tahtsad.
riepid Bedeutung sein sind.
jarjepidevus) werden.
Meine
Fihrungskraft — . . - ~
_g . Minu juht réhutab |Mein Vorgesetzter . Minu juht réhutab
betontin der Vision | . . L . L In thevision, my L L
X visioonis tihedat betont in der Vision | . K visioonis tihedat
eineenge R . R Véite m&teei ole leader emphasizesa R
X seost meie dieenge Beziehung i R i seost meie
Verbindung i edasi-tagasi close connection
12 i meeskonna zwischen den o meeskonna
zwischen den . tolkimisel between the .
olemasolevateja bestehenden und o olemasolevate ja
bestehenden und Lo muutunud existing and future
L tulevastevaartuste |kinftigen Werten tulevaste vaartuste
den zukiinftigen values of our team.
vahel. unseres Teams. vahel.
Werten unseres
Teams.
Mei Mein Vorgesetzter
eine - ) A
h Minu juht vahendab [vermittelt klare L My leader conveys |Minu juht annab
Fuhrungskraft . . . . . |Véiteméteeiole .
i selgeid eesmarke, Ziele, mit denen wir K R concrete goals meile selged
vermittelt konkrete . R o edasi-tagasi . L. .
13 X .. |milleabil saame die Vision unseres o through which we |eesmargid, mille
Ziele, durch die wir tolkimisel . . . .
ST die Visi meeskonnana Teams ¢ d asateam can realize |abil saame visiooni
i alsTeamdieVision | ==~ - A muutunu - .
Relation to Jisi K visiooni ellu viia. verwirklichen thevision. elluviia.
i i realisieren kénnen.
intermediate goals Kénnen.
(Seos vahe-
eesmirkidega) Meine
Fuhrungskraft Minu juht sdnastab [Mein Vorgesetzter |[Vaite moteeiole My leader Minu juht sdnastab
14 formuliert meeskonna formuliert die Ziele |edasi-tagasi articulates team meeskonna
Teamzielein eesmargid seoses des Teamsin Bezug [tdlkimisel goalsinrelationto |eesmaérgid seoses
Verbindung mit der |visiooniga. aufdie Vision. muutunud thevision visiooniga.
Vision.
Meine N " Mein Vorgesetzter Minu juht
h Minu juht réhutab g L My leader ~ ] .
FUhrungskraft . betont, Viite mdteei ole ) réhutab meie
- meie meeskonna O K R emphasizes the
betont die . dassdieZiele edasi-tagasi meeskonna
15 . eesmarkide . o change of our team L
Veranderung . unseres Teams in tolkimisel L . eesmarkide
i muutumist seoses o goalsin linewith X
unserer Teamziele . . Bezug aufdie Vision |muutunud - muutumist seoses
o o visiooniga. o thevision B
Change of intermediate im Sinne der Vision. sich ndern. visiooniga.
goals (Vahe-eesmarkide
muutumine) Meine Minu juht valjendab [ Mein Vorgesetzter In the vision, my Minu juht valjendab
FUhrungskraft visioonis, et drickt in der Vision |Vaite moteeiole ! visioonis, et
L . X . X R X R leader expresses K
drickt in der Vision [tulevikus meie aus, dasssich die edasi-tagasi tulevikus
16 K X o that our team goals K
aus, dass sich unsere| meeskonna Ziele unseres Teams |t&lkimisel . meie meeskonna
K o L i N for the future will L
Teamziele fur die eesmargid in Zukunft andern  |muutunud eesmargid
« change
Zukunft verdndern. |muutuvad. werden. muutuvad.
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Meine
FUhrungskraft stellt
heraus, dass wir

Minu juht réhutab,

Mein Vorgesetzter
betont, dass wir

Vditemoteeiole

My leader highlights
that our team will

Minu juht réhutab,

Vision realisiert
wird

wird.

isrealized.

. et edendame unser Team bei der |edasi-tagasi et edendame
17 durch die . X B o o evolvethroughthe | X .
visiooni ellu viies Verwirklichung tolkimisel . , visiooni ellu viies
Umsetzung der . implementation of
. enda meeskonda. unserer Vision muutunud . enda meeskonda.
Vision unser Team . thevision
) . fordern.
weiterentwickeln.
Meine
Fuhrungskraft zeigt Mein Vorgesetzter My leader points
auf, dass die Minu juht mainib, |erwahnt, dass wir L out that the Minu juht mainib,
L K - . Véitemoteeiole . ) L K N
Promoton focus Umsetzung der et visiooni ellu viies |bei der dasit R implementation of |et visiooni ellu viies
. edasi-tagasi
(Keskendumine edule) 18 Vision eine Chance |on meil véimalik Verwirklichung der Slkimi gl thevisionisan on meil véimalik
. - ’ Slkimisel . «
darstellt, unsere saavutada eesmark |Vision dasZiel als tunud opportunity forus |saavutada eesmark
- . muutunu X
Ambitionen als meeskonnana. Team erreichen asateamto attain |meeskonnana.
Team zu kénnen. our aspirations.
verwirklichen
Meine - o . - A ~
. Minu juht r6hutab |Mein Vorgesetzter . In thevision, my Minu juht réhutab
Fuhrungskraft - R . R Véite m&teei ole . - . .
_ . visioonis, et meil on |betont in der X R leader emphasizes |visioonis, et meil on
betontinderVision | . . - . edasi-tagasi ) e
19 o . |vGimalik Vision, dasswirals | _ " the opportunity for |véimalik
die Moglichkeit fur . tolkimisel .
meeskonnanaedu |Team erfolgreich usto achieve meeskonnana edu
uns, alsTeam Lo muutunud
X . saavutada. sein kénnen. successasateam. |saavutada.
erfolgreich zu sein.
Meine .
. . . . Mein Vorgesetzter o . L .
FUhrungskraft zeigt |Minu juht mainib, . Véite mGteeiole My leader points Minu juht mainib,
T erwdhnt, welche K R . L
auf, welche milline tdhendus on . edasi-tagasi out the meaning the[milline tdhendus on
20 X . o Bedeutungdie o . . o
Bedeutungdie visioonil minuenda | . . . " tolkimisel vision has for me visioonil minu enda
. L X Vision fiir mich ;
Vision fur mich jaoks. L muutunud personally jaoks.
s personlich hat.
personlich hat.
Meine Mein Vi 2t
ein Vorgesetzter h - .
Fuhrungskraft . . . g R L My leader explains |Minu juht selgitab,
N Minu juht selgitab, [erldutert, wasdie [Vaite mdteeiole .
erklart, welche X o K R what effects the mida
. midaannaks Verwirklichung der |edasi-tagasi . . .
o 21 Auswirkungen das . X . . L o achievement of the [annaks visiooni
Personalization A .. |visiooni elluviimine [Vision fiir mich tolkimisel - —_ R
i o Erreichen der Vision| o L vision hason me elluviimine minule
(Personaliseerimine) . . minuleisiklikult. personlich muutunud -
auf mich personlich . personally. isiklikult.
bedeuten wiirde.
hat.
Meine
Fuihrungskraft Mein Vorgesetzter
8 K o X B 8 i o My leader makes it . .
macht deutlich, Minu juht selgitab, [erldutert, dassich [Vaite mdteeiole clear that | Minu juht selgitab,
dassich personlich [et mul onisiklikult [personlich davon |edasi-tagasi . et mul onisiklikult
22 . ) . N personally will )
Vorteiledadurch kasu sellest, kui profitiere, wenn die [tdlkimisel . . kasu sellest, kui
. . - - - benefit ifthevision | -
habe, wenn die visioon ellu viiakse. |Vision verwirklicht [muutunud visioon ellu viiakse.
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Juhtide visiooni valjendusoskuse ja todtajate
eesmargiteadlikkuse seos Eesti organisatsioonide naitel
Magistritdoo raames labiviidav kiisitlus

Kédesolevas uurimust6os piitiame vilja selgitada kuivord juhi visiooni
vdljendusoskus on seotud meeskonnaliikmete eesmargiteadlikusega.

Visiooni all mdistame juhi poolt vdljendatud nigemust meeskonna
tihisest tulevikust (nditeks: mida meeskonnana soovitakse saavutada, kuhu

soovitakse piirgida ja milline on juhi ndgemuses meeskonna kollektiivne tulevik).

Selle kiimne minutiga, mis vdidetele vastamiseks voib kuluda, annad Sa
panuse Eesti juhtimiskultuuri arengusse.

Palun ole vdidetele vastamisel tdiesti aus, Sinu anoniilimsus on tagatud (nt. IP-
aadresside kogumine on kdesolevas kiisitluskeskkonnas valjaliilitatud).

Head vastamist!

* 1. Visioonist radkides valjendab minu juht ennast selgelt.
(' Mitte kunagi
( " Harva
(" vahel
(" Tavaliselt

(" Alati
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* 2. Visioonist radkides vdljendab minu juht ennast vaga arusaadavalt.
(" Mitte kunagi
(" Harva
(" vahel
(" Tavaliselt

(i Alati

* 3. Visioonist radkides vaartustab minu juht meie meeskonda.

(" Mitte kunagi
(" Harva

(" vahel

(" Tavaliselt

(" Alati

* 4, Visioonist radkides viljendab minu juht austust meie meeskonna vastu.

7 Mitte kunagi
( Harva

(™ vahel

(" Tavaliselt

(™ Alati
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* 5. Minu juht réhutab, et meil on meeskonnana véimalik visioon omal joul ellu
viia.

(7 Mitte kunagi

("' Harva

(" vahel

(" Tavaliselt

(7 Alati

* 6. Minu juht annab mdista, et oleme meeskonnana voimelised visiooni ellu viima.
J

(" Mitte kunagi
(" Harva

(" vahel

(" Tavaliselt

(" Alati

* 7. Minu juht nimetab visioonis meie meeskonna olemasolevad vaartused.
7 Mitte kunagi
( Harva
(™ vahel
(" Tavaliselt

(™ Alati

61



JUHIPOOLNE VISIOONI EDASTAMINE JA MEESKONNALIIKMETE
EESMARGITEADLIKKUS

* 8. Minu juht viitab visioonis meie meeskonna olemasolevatele vaartustele.
() Mitte kunagi
(" Harva
(" vahel
(" Tavaliselt

(" Alati

* 9. Minu juht mainib visioonis meie meeskonna olemasolevaid vaartuseid.
(" Mitte kunagi
(" Harva
(" vahel
(" Tavaliselt
(" Alati

*10. Minu juht kujutab visiooni kooskdlas meie meeskonna olemasolevate
vaartustega.

(" Mitte kunagi
(" Harva

(" vahel

(" Tavaliselt

(" Alati
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*11. Minu juht viljendab visioonis, et meie meeskonna olemasolevad vaartused on
ka edaspidi tahtsad.

(7 Mitte kunagi
("' Harva

(" vahel

(" Tavaliselt
(7 Alati

*12. Minu juht réhutab visioonis tihedat seost meie meeskonna olemasolevate ja
tulevaste vaartuste vahel.

(" Mitte kunagi
(" Harva

(" vahel

(" Tavaliselt

(" Alati

*13. Minu juht annab meile selged eesmargid, mille abil saame visiooni elluviia.

(' Mitte kunagi
(" Harva

(" vahel

(" Tavaliselt

(" Alati
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*14. Minu juht sdnastab meeskonna eesmargid seoses visiooniga.
(" Mitte kunagi
(" Harva
(" vahel
(" Tavaliselt

(1 Alati

*15. Minu juht r6hutab meie meeskonna eesmarkide muutumist seoses visiooniga.

(" Mitte kunagi
(" Harva

(" vahel

() Tavaliselt
(7 Alati

*16. Minu juht véljendab visioonis, et tulevikus meie meeskonna eesmargid
muutuvad.

() Mitte kunagi
C ' Harva

(™ vahel

(" Tavaliselt

() Alati
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*17. Minu juht réhutab, et edendame visiooni ellu viies enda meeskonda.
(" Mitte kunagi
(" Harva
(" vahel
(" Tavaliselt
(' Alati

*18. Minu juht mainib, et visiooni ellu viies on meil véimalik saavutada eesmark
meeskonnana.

(" Mitte kunagi
(" Harva

(" vahel

(" Tavaliselt

(" Alati

*19. Minu juht réhutab visioonis, et meil on véimalik meeskonnana edu saavutada.

() Mitte kunagi
( Harva

(™ vahel

(" Tavaliselt

() Alati
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*20. Minu juht mainib, milline tdhendus on visioonil minu enda jaoks.
() Mitte kunagi
(" Harva
(" vahel
(" Tavaliselt

(" Alati

* 21. Minu juht selgitab, mida annaks visiooni elluviimine minule isiklikult.

(" Mitte kunagi
("' Harva

(" vahel

(" Tavaliselt

(7 Alati

*22. Minu juht selgitab, et mul on isiklikult kasu sellest, kui visioon ellu viiakse.

("' Mitte kunagi
(" Harva

(" vahel

(" Tavaliselt

(1 Alati
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* 23. Ma tean kdiki minu juhi poolt meie meeskonnale seatud eesmérke.

" Uldse ei ndustu
" Ei nbustu

(" Pigem ei ndustu
(" Ei oska delda
(" pigem ndustun
(" Néustun

{ ' Ndustun tdiesti

* 24. Ma olen informeeritud kdikidest eesmirkidest, mis on minu juhi poolt meie
meeskonnale seatud.

(" Uldse ei ndustu
(™ Ei nbustu

™ Pigem ei ndustu
(" Ei oska Gelda
(" Pigem ndustun
(" Néustun

{ " Ndustun tiiesti
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* 25. Ma olen kursis koikide eesmarkidega mille tditmist minu juht meie
meeskonnalt ootab.

(" Uldse ei noustu
(" Ei nbustu

(" Pigem ei ndustu
(" Ei oska delda
(" Pigem ndustun
(" Ndustun

(" Noustun taiesti

*26. Ma olen

(" Naine

(" Mees

*27. Minu vanus on

(" kuni 30a
(1 31-40a
(" 41-50a
(1 51-60a

(" 61a ja vanem

10

68



JUHIPOOLNE VISIOONI EDASTAMINE JA MEESKONNALIIKMETE
EESMARGITEADLIKKUS

* 28. Olen tootanud oma erialal

(" kuni 6 kuud
(" 6 kuud kuni 2 aastat
(" 2-5aastat
(7 5-9aastat

(" rohkem kui 9 aastat

*29. Ma olen té6tanud selles organisatsioonis

" kuni 6 kuud
("' 6 kuu kuni 2 aastat
(1 2-5aastat
("' 5-9aastat

(" rohkem kui 9 aastat

* 30. Ma tootan selles organisatsioonis

(" osalise tobajaga

() taistooajaga

* 31. Minu positsoon selles organisatsioonis on
(" lihttoline
(i erialaspetsialist

(" meeskonna juht

11
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* 32. Ma olen td6tanud oma praeguse juhi alluvuses

(" kuni 6 kuud
(7 6 kuud kuni 2 aastat
(" 2-5 aastat
{7 5-9aastat

(" rohkem kui 9 aastat

*33. Minul on

{7 algharidus
(" pohiharidus
{ " keskharidus

(" kérgharidus

* 34. Osakond, kus ma organisatsioonis téétan:

(" Administratsioon
(1 Jirelteenindus
(" Miiiik

7 Muu

12
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Lisa C. Vahendaja analiitisi andmed, KLVT

Testitud seosed B SE(B) p p
JVE seos organisatsiooni staaziga (a) -.097 .020 -.536 <0,01
Organisatsiooni staazi seos MET-iga olles

koos JVE-ga (b) -.008 051 -.020 >0,05
JVE seos MET-iga olles koos organisatsiooni

staazi ga (c) 1.199 283 554 <0,01
JVE ja organisatsioon staazi koosm&ju MET-

le (a) * (b) - - -297 >0,05
JVE seos staaziga juhi alluvuses (a) -.163 .039 -.486 <0,01

Staaz juhi alluvuses seos MET-iga olles koos
JVE-ga (b) -.065 091 -.090 >0,05

JVE seos MET-iga olles koos staaz juhi
alluvuses teguriga (c”) 1.128 272 521 <0,01

JVE ja staaz juhi alluvuses koosmoju MET-le

(a) * (b) - . _253 >0,05
Mdrkus: Tabelis kasutatud tdhised: B — standardiseerimata regressioonikoefitsient; SE(B) —
standardiseerimata regressioonikoefitsiendi standardhélve, f - standardiseeritud regressiooni
koefitsient, p — p-vairtus.
Allikas: Autorite koostatud
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Summary
VISION COMMUNICATION BY LEADER AND TEAMMEMBERS” AWARNES
OF GOALS

Tiit Kdluvere and Taavi Tamm

In this master's thesis, we focused on finding the connections between the vision
communication by leader and the goal awareness of team members. Examining different
theories related to vision, comparing them. It turned out that the emphasis and commonalities
of some definitions are forward-looking, as an idea of the future and in some cases guided by
idealism. In our opinion, both give practical value to the vision - something to work for.

The creators of the vision are primarily the leaders of the organization, its
communication is one of the most important tasks of the leader (Venus et al. 2013: 54). The
biggest challenge for a leader is to convince members of the organization of the importance
of striving for the vision they have created. Communicating a vision can be considered
successful if it motivates followers to contribute to the achievement of the vision (Krug et al.,
2020: 136).

The communication of vision also depends on the skills of the leader, not only on the
type of communication channel or method leader decides to use. The leader must be able to
express the vision appropriately.

In Estonian management culture, according to the management survey conducted by
EAS’ in 2015 (p. 62), no significant emphasis is placed on vision, companies have a short
planning horizon (EAS, 2015). It can be read from the survey that the leadership style of
Estonian leaders is rather pragmatic, which does not necessarily mean that it is something
negative. Although the leadership style, most reflected in the management literature, is
vision-based transformational leadership, combinations of transformational and transactional
styles have also recently received attention. In our opinion, the leader's important ability to
combine different styles and involve team members is necessary, and most important is - to
achieve goals and vision.

In the theoretical part of the master's thesis, in the first subchapter, we gave an
overview of the vision and goals and the theoretical framework around them. We compared
the approaches of different authors and pointed out their commonalities and differences. In

addition, we described the most important features of the vision, which we believe make the

5 Enterprise Estonia
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vision easier to understand and motivate followers to strive for the vision. Also, based on
different theories, we gave an overview of the differences in vision and goals and the
peculiarities of their implementation. We drew attention to the fact that although the vision
and goals may seem similar, they are different in nature.

In the second subchapter, we focused on the communication of vision and goals,
compared the different principles of communication of vision, and gave an overview of the
differences between the communication of vision and goals. In addition, we reviewed Krug et
al. (2020) of the proposed vision transmission dimensions, we compared them with Mayfield
et al. (2014) types of motivational language use and we found a common ground between
these two approaches.

In the first chapter of the empirical part, we gave an overview of the research process
and described the method of analysis, in addition to reaching a questionnaire suitable for the
study, through the model of Tsang et al. (2020) instrument. In the same chapter, we described
the Defense League security service, used as a pilot group, and the company that participated
in the study.

In the second subchapter, we focused on identifying the relationships between the
vision communication by leader and the goal awareness of team members and analyzing
evaluations.

In the case of both the Defense League's security service and the company that
participated in the study, we found that there is a connection between the expression of the
vision communication by leader and the goal awareness of the team members. In the case of
the Defense League's security service, we found that there were no statistically significant
correlations between the two dimensions of the vision communication by leader
(comprehensibility and valuation) and interpreted this as a specific feature of the
organization. At the same time, in the case of the company, there was evidence that there are
strong links between all dimensions of the vision communication by leader and the goal
awareness of team members. We consider the previous discovery to be positive, because
through it it gives leader the opportunity to influence the goal awareness of team members
with different emphases through the vision communication dimensions.

In addition, in the case of the Defense League's security service, it was confirmed that
the time worked in the office was a mediating factor in the reduction of the connection
between the vision communication by leader and the goal awareness of the team members.

We also explained this empirical finding as a feature of a possible organization, to which
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leaders must definitely pay attention. In the case of the company, our study did not find
evidence that the factors examined were mediating factors in terms of bond strength.

The study revealed that in both organizations, the level of education of the team
members influenced the assessment of the team's goal awareness. It turned out that the higher
the level of education of a team member, the higher he / she assesses goal awareness.

In addition, in the case of both organizations, it turned out that the time worked under
the leader also has an impact on the assessment, but here the organizations surveyed behaved
differently. If, in the case of the Defense League's security service, the assessments of the
team members' goal awareness decreased according to the time worked under the authority
the opposite trend was observed in the company. Along with the time worked under the
leader, the company also had assessments of goal awareness.

The limiting circumstances of our study were mainly our time constraint, which did
not allow for a combination of qualitative and quantitative research. In retrospect, we would
have liked to know more about the visions of the organizations, first asking the leader for the
visions and then comparing them to the purpose and vision awareness of the team members.
We would have liked to combine goal and vision awareness. We hope that someone will be
interested in exploring the relationship between the vision communication by leader and team
members' goals and vision awareness using a quantitative method.

In conclusion, we believe that the vision could be addressed more in terms of
management, because we believe that the vision and its skilful communication will help us

reach the desired ideal of the future more quickly.
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