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SISSEJUHATUS

Sotsialiseerumine (socialization) on organisatsioonides oluline — nii to6tajale endale kui
ka organisatsioonile. Sotsialiseerumine on tahtis nii uutele tootajatele (uue tookeskkonna
ja -rolliga kohanemine, vajalike oskuste ja teadmiste 6ppimine ja omandamine ning
organisatsiooniliikmeks saamine) ning ka juba organisatsioonis to0tavatele inimestele
(organisatsiooniliste, valiskeskkonna vdi muude muutuste tdttu uuesti sotsialiseerumine).
Tihti vBivad organisatsioonides sotsialiseerumise protsessid olla erinevad — to0tajat
vahem vdi rohkem toetavad, ametlikud vdi vahem ametlikud, planeeritud v6i juhuslikud.
Tookeskkond on tootajale véga oluline, sotsiaalse toe (social support) korral vGib see olla
toetav ja vastuvotlik, kuid d6nestamise (social undermining) korral negatiivne ja torjuv
(Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1106). O6nestamine tihendab, et tdotaja
organisatsiooniliste eesmarkide saavutamist takistatakse. Kuna tdoturul toimub pidev
tOotajate lilkumine ning organisatsioonides ilmnevad pidevad muutused, siis on nii
organisatsioonile kui ka tootajale kasulik sotsiaalse toe toetav roll sotsialiseerumisel ja
samal ajal véhene ddnestamine. Koigis kolmes protsessis on oma roll nii organisatsioonil,

kelle tegevus ilmneb Iabi juhtkonna ja juhendajate, ning ka kaasttotajatel.

Organisatsiooniline  sotsialiseerumine vdib olemuselt sarnaneda kohanemisega
(adaption, adaptability, adjustment). Eri autorid on sellel teemal erineval arvamusel,
Uhed vdrdsustavad sotsialiseerumist ja kohanemist (nditeks Pulakos et al. 2000: 614),
teised peavad kahte néhtust erinevaks (néiteks Jones 1986: 262) ning kohanemist
peetakse ka iheks osaks sotsialiseerumisest (nditeks Feldman 1981: 309). Autor tutvus
mdlema mdistega seotud Kirjandusega, milles ilmnes nii erinevusi kui ka sarnasusi
nimetatud mdistete osas. Kéesolevas t66s keskendutakse aga ainult sotsialiseerumisele ja

sellega seotud allikatele.

Autor ei leidnud, et antud teemat oleks Eesti kontekstis uuritud, just sotsiaalse toe ja

00nestamise aspektist ldhtuvalt. Kuigi ka sotsialiseerumine on uuem teema, kuid seda on



uuritud tunduvalt rohkem vorreldes sotsiaalse toe ja d0nestamisega. Varasemalt on Eestis
veidi uuritud sotsialiseerumist, kuid erinevas kontekstis, naiteks Gigusliku
sotsialiseerumise kontekstis (Kiss 2017: 3) ning organisatsioonilises sotsialiseerumises
(Mutso 2017: 4). Seega on sotsiaalse toe ja -60nestamise kaasamine magistritéosse panus
antud valdkonna uurimisse. Ka valisuuringute pdhjal on sotsiaalne tugi ja -60nestamine
Usna uued uuringuvaldkonnad (eriti sotsiaalne d6nestamine) (Duffy 2002: 331) ja nende
kohta voib leida Uksikuid uuringuid (nditeks Vinokur, van Ryn 1993: 350) ja veel vdhem
sotsialiseerumise suunitlusega (nditeks Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1104). Viimane
t00 oli autorile aluseks teema valikul, sest see on (ks vahestest uuringutest sotsiaalse toe
ja 00nestamise seostest sotsialiseerumisega. Seega annab t66 oma panuse teema

arengusse ka rahvusvahelises kontekstis.

Labitootatud allikatest ei ilmnenud tootmisvaldkonna spetsiifikat, seega vdib magistrit6o
olla Uks vahestest empiirilistest uuringutest tootmisettevOtetes. Tootmisvaldkonna
uurimise véhesuse tottu valiti ka antud valdkond magistritéd empiirilise osa uuringusse.
Varasemalt on uuritud sotsiaalset tuge ja d0nestamist nditeks uurimistlikoolis (néiteks
spetsialistide ja koordinaatorite seas) (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1113), Sloveenia
politseinike seas (Duffy et al. 2002: 338) ning sotsiaalset tuge naiteks Poola politseinike
(Smoktunowicz et al. 2015: 332) ja meditsiinitootajate (Yang et al. 2017: 1) seas.

Sotsialiseerumist on uuritud ka néiteks ulidpilaste seas Chao et al. (1994: 732)

Antud magistritod eesmérk on leida sotsiaalse toe ja d0nestamise seos organisatsioonis
sotsialiseerumisega. Eesmargi saavutamiseks pustitati jargnevad uurimisiilesanded:
e defineerida sotsialiseerumise mdiste ja selle t&htsus;
e selgitada sotsialiseerumise kasitlusi;
e uurida sotsiaalse toe ning 6dnestamise olemust ja nende seost sotsialiseerumisega;
e leida sobiv moddik empiirilise uuringu l&biviimiseks ning kirjeldada
uurimisprotsessi ja —valimit;
e analliisida labi viidud kusitluse pbhjal sotsiaalse toe ja O0nestamise seost
sotsialiseerumisega Rapina Paberivabrik AS ja Lasita Aken AS nditel ning teha

selle pdhjal jareldusi.



Tooga soovitakse anda Ulevaade sotsiaalse toe seosest sotsialiseerumisega ning
00nestamise seosest sotsialiseerumisega, milles on roll nii organisatsioonil (ehk juhtidel
ja juhendajatel) kui ka kaastootajatel. ToO tulemused vbivad edendada organisatsiooni
sotsialiseerumisprotsesse, andes organisatsioonidele teada, kuidas tdotajad tajuvad
sotsialiseerumisprotsesse organisatsioonis. Seega saab organisatsiooni juhtkond aimu
olukorrast organisatsioonis ning vajadusel rakendada vajaminevaid muudatusi. T66
tulemused voivad kasulikud olla nii sarnase profiiliga- kui ka teistele organisatsioonidele
(sh tootmisettevotetele), et mdista sotsiaalse toe ja dGnestamise seost sotsialiseerumisega

ja vastupidi ning sotsialiseerumise olulisust.

T60 pdhineb kolmel peamisel mdistel, mida t66 kéigus l&bivalt kasutatakse. Esimene,
kdige uldisem neist, on sotsialiseerumine. Samuti moodustavad t06st suure osa sotsiaalne
tugi ning sotsiaalne ddnestamine. Sotsialiseerumist vdivad mdjutada ka muud faktorid,

aga toos keskendutakse sotsiaalse toe ja -00nestamise seosele sotsialiseerumisega.

Teoreetiline osa on jagatud kolmeks alapeatiikiks, esimeses alapeatiikis defineeritakse
sotsialiseerumise maiste ja selle olulisus. Teises alapeatiikis uuritakse sotsialiseerumise
kasitlusi erinevate autorite vaatepunktist. Sotsialiseerumise kasitluste puhul toetutakse
Van Maanen ja Schein (1979: 38-68), Jones (1986: 263), Chao et al. (1994: 730-732)
ning Taormina (1994: 133) liigitustele. Kolmandas alapeatiikis selgitatakse sotsiaalse toe

ning 6dnestamise olemust ning uuritakse nende seost sotsialiseerumisega.

Magistritod empiiriline osa koosneb sarnaselt teoreetilise osaga, kolmest alapeatiikist.
Esimene po6hineb ettevdtete tutvustusel ning uurimisprotsessi ja valimi kirjeldusel.
Uuring p6hineb kusitlusel, mis viiakse 1&bi kahe tootmisettevotte to0tajate seas. Esimene
neist on Répina Paberivabrik AS ning teine Lasita Aken AS. Kuna sotsialiseerumine
hdlmab kéaesolevat protsessi, siis antud t60 puhul saadakse hinnang tO6taja tajust
sotsialiseerumisele ehk kui sotsialiseerunud on té6taja enda hinnangul. Parast andmete
kogumist vaadeldakse ja kodeeritakse andmed. Teises alapeatiikis esitletakse kahe
ettevOtte uuringu tulemused sotsiaalse toe ja 6Onestamise seostest sotsialiseerumisega

ning seejarel tehakse kolmandas alapeatlikis jareldusi seoste kohta

T60 autor on vdga tanulik kahele ettevottele, kes olid valmis tegema koost6od. Esiteks

tdnusdnad Réapina Paberivabrik AS-le ja selle to6tajatele oma panuse eest to6 valmimisel.



Teiseks soovib autor tdnada Lasita Aken AS-i ja selle tootajaskonda oma osa eest

magistritdds. Lisaks tdnab autor oma juhendajat, Anne Aidlat, kes oli t66 juhendamisel

suureks abiks erinevate vaatenurkade ja ideede andmisel.

Mérksdnad: organisatsiooniline  sotsialiseerumine, sotsiaalne tugi, sotsiaalne
d0nestamine



1. SOTSIAALSE TOE, OONESTAMISE JA
SOTSIALISEERUMISE SEOSTE TEOREETILISED

ALUSED

1.1. Sotsialiseerumise olemus ja tahtsus

Ké&esolevas peatiikis tutvustatakse sotsialiseerumise madistet ning luuakse sellele tldine

taust. Esmalt on vaatluse all sotsialiseerumise mdiste defineerimine. Seejarel tuuakse

vélja sotsialiseerumise vajalikkus ning seda uuritakse nii té6taja enda kui ka organisatsi-

ooni vaatepunktist. Kuna tdpsemalt tootmisvaldkonna sotsialiseerumise spetsiifika kohta

autor materjale ei leidnud, siis tehakse tlevaade uldises sotsialiseerumise kontekstis.

Jargnevalt on esitletud organisatsioonilise sotsialiseerumise mdiste selgitused, milles

tuuakse vélja erinevate autorite lahenemised kronoloogilises jarjestuses (vt tabel 1).

Tabel 1. Organisatsioonilise sotsialiseerumise mdiste kasitlused

Allikad Definitsioonid

VanMaanenja | organisatsiooniline sotsialiseerumine on protsess, kus tootaja omandab

Schein (1979:3) | sotsiaalsed teadmised ja oskused, mis on antud organisatsioonilise rolli
puhul olulised.*

Chao et al. »Organisatsiooniline sotsialiseerumine sisaldab 6ppimist ja protsessi, mille

(1994: 730) kdigus tootaja kohaneb organisatsioonis uue téokoha ja -rolliga.

Taormina ,Organisatsiooniline sotsialiseerumine on kahe osapoole — tddtajate ja

(1994: 133) organisatsiooni, vaheline interaktiivne protsess, kus todtaja taju
sotsialiseerumisest voib mbjutada td6ga seotud protsesse.

Bauer et al. ,,Organisatsiooniline sotsialiseerumine on protsess, mille kdigus labivad

(2007: 707) uustulijad Ulemineku organisatsiooni, saades organisatsiooni vélisest
inimesest organisatsiooni siseseks litkmeks.*

Scott et al. »Sotsialiseerumine on protsess, mille kdigus jagatakse uuele tdotajale

(2012: 191) organisatsiooniga seotud informatsiooni.*

Allen et al. ,,Sotsialiseerumine on protsess, mille kéigus uustulija kohaneb uue

(2017: 324) organisatsiooni vdi tookohaga.*

Allikas: autori koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal.




Van Maanen ja Schein (1979: 3) organisatsioonilise sotsialiseerumise definitsioonile on
viidatud paljudes téodes (nditeks Taormina 1994: 133; Morrison 2002: 1149). Antud
definitsioonis on kesksel kohal oskuste ja teadmiste omandamine ehk protsessi Kirjeldus,
kuidas sotsialiseerumine toimub. Oma kohustuste ja eesméargi moistmine on sotsialiseeru-
misel oluline (Jokisaari, Nurmi 2009: 527). Ké&esolev definitsioon vdib olla aluseks
jargnevatele tabelis esitatud kasitlustele, kuna oskuste/teadmiste omandamine on suuresti
seotud Oppimisprotsessiga, mis on (ks osa sotsialiseerumisest, millele viitasid ka Van
Maanen ja Schein (1979: 3).

Chao et al. (1994: 730) definitsioon sotsialiseerumisest hdlmab lisaks Gppeprotsessile ka
kohanemist uue toéokoha ja -rolliga ehk keskendutakse rohkem dppesisule (Allen et al.
2017: 327). Lisaks oli antud definitsiooni puhul vélja toodud, et organisatsiooniline
sotsialiseerumine puudutab nii uut tootajat kui ka organisatsioonisiseselt ametipositsiooni
ehk rolli vahetanud to6tajat (Chao et al. 1994: 731). Lisaks vdivad organisatsioonilised
muudatused tekitada vajaduse uuesti 6ppimise ja oma rolliga kohanemise jéarele (néiteks
edutamine, muutused personalis, to0protseduurides, organisatsioonilistes véartustes voi
eesmérkides) (Ibid.: 742). Seega on sotsialiseerumise protsess tootajate jaoks pidev, kus
muutused vdivad hGlmata sotsialiseerumise erinevaid tasemeid (individuaalne, mees-
kondlik ja organisatsiooniline (Allen et al. 2017: 325)) ja tootaja karjaari (Chao et al.
1994: 742). Seega vdivad muutused tekitada vajaduse uuesti sotsialiseerumise jargi ehk

see vOib olla oluline nii uutele to6tajatele, kui ka vanematele organisatsiooni liikkmetele.

Tabelis 1 esitatud definitsioonidest on Taormina (1994: 133) esimene, kes on mdiste
puhul esile toonud kahe osapoole — t66taja ja organisatsiooni, vastastikuse protsessi.
Antud kasitluses tdhendab interaktiivsus organisatsiooni lilkkme poolset dpetamist ning
to6taja poolset dppimist (Taormina 1994: 134-135). Taormina (2004: 77) on uurinud ka
oma hilisemas t66s organisatsioonilist sotsialiseerumist, kus réhutatakse ka to6taja enda
poolset aktsepteerimist voi kohanemist organisatsiooniliste aspektidega. Teiste organisat-
siooni liikmetega suhtlemine aitab uuel td6tajal kujundada oma organisatsioonilisi
hoiakuid ja kditumist (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1106). Sarnaselt Chao et al. (1994
731), on ka Taormina (1994: 143) r6hutanud sotsialiseerumise olulisust nii uute tootajate
kui ka organisatsioonis juba tootavate inimeste puhul. Antud definitsioon on suunatud

pigem sotsialiseerumisprotsessi kirjeldamisele, mitte sisule.



Bauer et al. (2007: 707) definitsioon ei maara tapselt &ra, kuidas sotsialiseerumise
protsess valja ndeb ning mida Gpitakse. Sarnase definitsiooni on oma t66s esitanud ka
Bauer ja Erdogan (2011: 51), lisades juurde, et sotsialiseerumine aitab uutel tootajatel
Oppida organisatsioonis tootamiseks vajalikud teadmised, oskused ja kaitumise, et olla
tookohas edukas. Seega vOib antud definitsioon hdlmata nii Oppeprotsessi kui ka

kohanemist.

Scott et al. (2012: 191) definitsioon pdhineb informatsiooni jagamisel, mis néitab uuele
tootajale organisatsiooni liilkmete poolset toetust (Li et al. 2011: 1319). Organisatsiooni
h6lmav informatsioon vdib olla iilesandega seotud vdi hoopis sotsiaalne. Ulesandega
seotud informatsioon pdhineb rolli selgusel ning kaastdotajate poolsel juhendamisel (sh
tehniline informatsioon). Sotsiaalne informatsioon hélmab sotsiaalsete- ja rolliga seotud
ootuste dppimist kaastdotajatelt ja juhendajalt. (Li et al. 2011: 1319) Lisaks on oluline ka
organisatsiooni ennast hdlmav informatsioon ehk uldised teadmised organisatsiooni
kontekstist (Morrison 2002: 1150). See v@imaldab t66tajatel omandada vajalikud
teadmised, et kohaneda edukalt uue tookeskkonna ja rolliga (Scott et al. 2012: 191).
Seega v0ib antud definitsioon informatsiooni edastamise puhul hdlmata nii dppimist kui
ka kohanemist. Li et al. (2011: 1324) kohaselt on oluline ka informatsiooni kvaliteet ehk

vaart informatsiooni jagamine (mitte informatsiooni kvantiteet).

Allen et al. (2017: 324) definitsioonis r6hutatakse kohanemist. Antud definitsiooni puhul
peeti oluliseks ka juhendamist, kui vahendit, millega lihtsustatakse kohanemist (Allen et
al. 2017: 324). Jarelikult on autorid pidanud sotsialiseerumise juures oluliseks lisaks
kohanemisele ka Oppeprotsessi ehk oluline on ka omandatud sisu. Antud definitsioon
keskendub uuele tootajale vOi organisatsiooni siseselt ametipositsiooni vahetanud
tootajale, kuid Chao et al. (1994: 742) definitsioon hdlmas nii uusi kui ka pikema staaziga

tootajaid.

Sotsialiseerumise definitsioonide puhul réhutati dppimise olulisust. Oppimine on osa
sotsialiseerumisprotsessist, mis lihtsustab tootaja kohanemist. Oppimine (td6, rolli, mees-
konna ja organisatsiooni kohta) annab ttétajale palju vajalikku informatsiooni, et teha
oma toéod paremini. Samuti vdhendab see &revust ja ebakindlust uue positsiooni osas ning

suurendab seotust organisatsiooniga. (Ashforth et al. 2007: 452) Nifadkar ja Bauer (2016:

10



1) kohaselt nduab uus organisatsioon uuesti dppimist, nii sotsiaalsel tasemel kui ka oma
tdokohustuste osas, sGltumata sellest, kui enesekindel on uus tédtaja oma vdimekuste

osas.

Paljudes definitsioonides r6hutati ka kohanemise olulisust. Bauer ja Erdogan (2011: 57)
kohaselt né&itab kohanemine, kui héasti on todtaja saanud hakkama liikumisel
organisatsiooni vélisest liilkmest organisatsiooni siseseks. Seega selgub organisatsiooni-
lise sotsialiseerumise kéigus uue t06taja sobivus organisatsiooni (Nifadkar, Bauer 2016:
1). Organisatsioonid on erinevad (nditeks eesmarkide, toimimise ja innovatsiooni
poolest), seega peab uustulija selgeks tegema organisatsiooni poolsed ootused (Bauer et
al. 2007: 709), et teada, mida temalt oodatakse.

Autori arvates on sotsialiseerumises olulisel kohal nii dppe- kui ka kohanemisprotsess,
seega tuginetakse t66s Chao et al. (1994: 730) definitsioonile, kuna organisatsioonis tuleb
Oppida oma rolliga seotud Ulesandeid ja kohustusi ning kohaneda organisatsiooni ja
tookeskkonnaga, mis tihti valjendub l&bi sotsiaalsete suhete oma kaastdotajate ja
juhi(tide)ga (sh juhendajaga). Seega peab autor oluliseks mdlemat protsessi, kuna
vastavalt kummagi puudumine vahendab edukat sotsialiseerumist. Samuti vdib Chao et
al. (1994: 730) definitsioon hdlmata nii uue té6taja kui ka organisatsioonis juba tdotava

inimese sotsialiseerumist.

Uustulija organisatsioonilise sisenemisperioodi osas on autorid erinevatel arvamustel.
Jablin (2001: 37) kohaselt kestab see kolm kuni kuus kuud. Jokisaari ja Nurmi (2009:
538) uuringust selgus, et sotsialiseerumine kestab kauem kui (ks aasta. Todtaja
madratlemine uustulijaks voi juba vanemaks organisatsiooni litkkmeks voib s6ltuda ka
organisatsioonist. Naiteks aasta aega stabiilses organisatsioonis té6tanud tdotajat
voidakse pidada uustulijaks, kuid kiiresti kasvavas organisatsioonis vdidakse aasta aega
organisatsioonis ttotanud tootajat pidada juba vanemaks organisatsiooni liikmeks
(Rollag 2004: 854). Organisatsiooniline sisenemisperiood vdib olla juba organisatsiooni
enda poolt paika pandud. Siiski vdib tdo6taja sotsialiseerumine ilmneda organisatsiooni

poolt paika pandud perioodist hiljem v6i varem. (Jablin 2001: 37)

Jargnevalt selgitatakse sotsialiseerumise téhtsust nii to6taja kui ka organisatsiooni

vaatenurgast. Inimesed voivad elu jooksul mitmeid kordi to0kohta vahetada, seetdttu
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kogetakse ka sotsialiseerumist mitmeid kordi oma karjaari jooksul (Bauer, Erdogan 2011:
51; Allen et al. 2017: 324). Muutused karjaaris h6lmavad organisatsioonisiseseid ja/v0i -
véliseid muutuseid (Allen et al. 2017: 324). Organisatsioonid peavad lihtsustama
tootajate kohanemist nii uustulijate puhul kui ka té6taja edutamisel — mdlemad peavad
uuesti sotsialiseeruma (Wang et al. 2015: 3). Organisatsioonid kulutavad aega ja raha uue
tootaja varbamiseks ja koolitamiseks, samuti investeerivad uued to6tajad oma aega ja

ressursse, et edukalt sotsialiseeruda organisatsiooni litkmeks (Bauer, Erdogan 2011: 51).

Edukas sotsialiseerumine mdjub tdotaja tervisele positiivselt (maandades naiteks
psudhilisi pingeid) (Blanch 2016: 148), see lihtsustab organisatsioonis tootajate vaheliste
suhete loomist (Bauer, Erdogan 2011: 54) ja kohanemist uues to6keskkonnas (Jones
1986: 266). Organisatsiooni normide ja véartuste, oma kohustuste ning prioriteetide
mdistmine peaks aitama tdo6tajal kohaneda uue todkohaga ning aitama toime tulla
erinevate toosituatsioonidega (Boswell et al. 2009: 847). Samuti on ttotajale oluline
saavutada aktsepteerimine teiste organisatsiooni liikkmete poolt (Bauer, Erdogan 2011:
53).

Ka organisatsiooni tulemuslikkusele on olulised sotsiaalsed suhted (Duffy et al. 2002:
331) ja kohanemine, sest tootajast saadav kasu ilmneb kiiremini (Perrot et al. 2014: 248).
Sotsialiseerumist saab mddta nditeks labi kohanemise — rolli selgus ja konflikt,
enesetdhusus (self-efficacy), organisatsiooni lilkkmete poolne aktsepteerimine, teadmised
organisatsiooni kultuurist, stress, kavatsus lahkuda, organisatsiooniline piihendumine ja
tdbga rahulolu (Jablin 2001: 42; Bauer, Erdogan 2011: 57). Too6tajad, kes on
organisatsioonis hasti sotsialiseerunud saavutavad ka paremaid tulemusi (kdrgem palk, -
rahulolu ja kohanemisv@imelisus ning suurem seotus oma karjaériga) kui need, kes on
véhem sotsialiseerunud (Chao et al. 1994: 741; Bauer et al. 2007: 710).

Organisatsiooni uustulijale v6ib uus keskkond tekitada ebakindlust ja teadmatust, sest
kohtutakse uute inimestega, tooulesanded ja ndudmised on teistsugused ja uued
(Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1106). Samuti pole uus to6taja veel téiesti teadlik
organisatsiooni ootustest, normidest ja vadrtustest ehk too6tajal on puudus informatsi-
oonist, mis puudutab uut organisatsiooni ja -rolli (Kim et al. 2005: 233; Scott et al. 2012:

191). Arevuse vahendamiseks Opivad uustulijad organisatsioonis oma uue rolli
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funktsionaalseid ja sotsiaalseid ndudmisi (Van Maanen, Schein 1979: 8). Seega aitab

edukas sotsialiseerumine uues keskkonnas paremini toime tulla.

Lisaks vOib edukas sotsialiseerumine viia vdiksema tdendosuseni, et tootaja lahkub
organisatsioonist (Bauer et al. 2007: 710). Mitteedukas sotsialiseerumine vdib endaga
kaasa tuua tootaja varase lahkumise organisatsioonist vdi viia hoopis mitteefektiivsuseni,
mis on organisatsioonile aja- ja ressursikulukas. Varajast lahkumist saab ennetada juba
toointervjuudel — pakkudes voimalikult tdpset informatsiooni uue positsiooni kohta,
samuti on to6tajal endal vdimalik hinnata t66 sobivust ja ootusi. Sel juhul on ka t66taja
rohkem teadlik temale seatud ootuse osas. (Bauer, Erdogan 2011: 51, 53, 56) Seega on
juba varajases varbamisetapis oluline vélja selgitada nii organisatsiooni kui ka to6taja
ootused. Mida tdpsemalt vastavad uue tootaja ootused ja eeldused tegelikkusele, seda
edukamalt tootaja ilmselt ka kohaneb (Lance et al. 2000: 116).

Sotsialiseerumisel on kolm osapoolt — organisatsioon (sh juhid ja juhendaja), kaast6otajad
ning tO0taja ise ja tema initsiatiiv ehk proaktiivsus. Organisatsiooni alla kuuluvad
tegelikult kbik osapooled, kuid kuna organisatsiooni tegevus ilmneb l&bi juhtkonna ja
juhendajate tegevuse siis tuginetakse antud t66s organisatsioonile kui juhtidele ja
juhendajatele, kes omakorda juhivad organisatsiooni to6tajaskonda. Lisaks on olemas ka
toovélised sotsiaalse toe pakkujad, nagu pere ja sobrad (House 1981: 22). Organisatsiooni
poolne sotsialiseerumine pdhineb juhtide poolt organisatsioonilise susteemi loomisel ja
eestvedamisel (Yang et al. 2017: 8), nditeks efektiivsete sotsialiseerumisprogrammide
kujundamisel (Taormina 2004: 91) ehk kuidas to6tajaid parimal véimalikul viisil dpetata
(sh juhendada ja arendada), et lihtsustada tOGtajate kohanemist oma uue
organisatsioonilise rolliga ehk kuidas luua tugev t66jéud organisatsioonis (Allen et al.
2017: 324; Ellis et al. 2017: 993). Lé&bi selle saavad juhid mdjutada organisatsioonilist

sotsialiseerumist (Taormina 2004: 91).

Samuti vOib uue tootaja palkamisel olla olulisel kohal juhendaja tugi, kelle abil on
vBimalik paremini juhtida oma ootuseid ja dppida efektiivsemalt organisatsiooni kohta
(Bauer, Erdogan 2011: 56; Ellis et al. 2017: 993). Kaasttotajate ja juhendaja poolne tugi
toetab uue tdotaja dppimist ja oskuste rakendamist ning aitab kaasa organisatsioonis

sisseelamisele ja kohanemisele (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1105). Organisatsiooni
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lilkmed peaksid aitama uustulijatel kohaneda — pakkudes sotsiaalset tuge, olema
eeskujuks ja pakkuma kasulikku informatsiooni (Delobbe et al. 2016: 848). Ka
Kammeyer-Mueller et al. (2013: 1104) ning Chiaburu ja Harrison (2008: 1094) kohaselt
on kaasttotajad ja juhendaja sotsialiseerumisprotsessis kui abi- ja informatsiooniallikad,
kellelt otsida vajalikku infot. Informatsiooni otsimise allikad ja nende sagedus v@ivad aja
jooksul muutuda (Bauer, Erdogan 2011: 53), nditeks vajab uus todtaja rohkem

informatsiooni kui kogenum too6taja.

Lisaks organisatsioonile ja selle liikmetele s6ltub sotsialiseerumine ka tdotaja
proaktiivsusest luua suhteid ja otsida tagasisidet (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1109),
mis toetavad kohanemist (Bauer, Erdogan 2011: 52). Proaktiivselt tagasiside otsimine
annab tootajale aimu temale seatud ootuste ja kaitumise kohta ning kui edukas ollakse
uues rollis (Bauer, Erdogan 2011: 54; Bauer et al. 2007: 717). Seega ei soltu uustulija
sotsialiseerumine ainult teistest organisatsiooni tOotajatest, vaid ka ise tuleb olla
optimistlik ning teha lisapingutusi sisseelamiseks. To6taja proaktiivsuse korral on ka juht
toetavam, sest to0taja panustab rohkem oma sotsialiseerumisse (Ellis et al. 2017: 998-
999). Samas vdib proaktiivselt informatsiooni otsimine jtta juhendajale halva mulje, sest
hakatakse kahtlema td6taja kompetentsuses (Nifadkar, Bauer 2016: 4). Seega tuleb tles

naidata oma proaktiivsust parajal maaral.

Jargnevalt on esitletud joonis, millel on kujutatud organisatsioonilist sotsialiseerumist
toetavad tegurid ning selle tahtsus nii to6tajale endal kui ka organisatsioonile (vt joonis
1).
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Organisatsioon (sh —
juhid ja juhendaja) Edukas TR Opplmme_
Kaastootajad sotsialiseerumine Kohanemme_
Tootaja proaktiivsus 7y Suhete loomine

y

Tahtsus

Téahtsus tootajale R
organisatsioonile

Positiivne tervisele
Organisatsiooni tundmine
Oma t6rolli mdistmine
Tootajatevahelised suhted
Kdrgem tulemuslikkus
| Kasu ilmneb kiiremini
Véhem ebakindlust
Vaiksem téendosus lahkuda

Joonis 1. Organisatsioonilise sotsialiseerumise tahtsus tdotajale ja organisatsioonile ning
seda toetavad tegurid

Allikas: (Van Maanen, Schein 1979: 8; Jones 1986: 266; Taormina 1994: 133-134; Duffy et al.
2002: 331; Ashforth et al. 2007: 452; Bauer et al. 2007: 710; Boswell et al. 2009: 847; Bauer,
Erdogan 2011: 54-56; Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1104-1109; Perrot et al. 2014: 248;
Blanch 2016: 148), autori koostatud.

Jooniselt selgub, et edukale sotsialiseerumisele aitavad kaasa organisatsioon, juhid ja
juhendaja ning kaastootajad ja tO6taja enda proaktiivsus. Samuti toetavad t06taja edukat
sotsialiseerumist Gppimine, kohanemine (organisatsiooniga, téokeskkonnaga ja oma
rolliga) ning suhete loomine organisatsiooni liilkmetega. Edukas sotsialiseerumine on
tahtis nii tootajale kui ka organisatsioonile. Té6taja puhul on véga suure rolliga tervis,
mida edukas sotsialiseerumine toetab, organisatsioonil, aga kasu, mis ilmneb kiirema ja

eduka sotsialiseerumise korral rutem.

Kasud langevad to6taja ja organisatsiooni puhul suuresti kokku. Mdlemale on oluline, et
to6taja tunneks organisatsiooni ja mdistaks oma todulesandeid. Labi selle saab to6taja
teha oma t60d paremini, mis on kasulik ka organisatsioonile. Lisaks on mdlemale
osapoolele téhtsad tootajatevahelised suhted, mis loovad hea tookeskkonna. Kérgem
tulemuslikkus vOib eriti tahtis olla organisatsioonile, kuid ka tottajale — edukas
sotsialiseerumine oma téoulesannete osas voib viia nditeks kdrgema palgani. Samuti aitab
edukas sotsialiseerumine vahendada t66taja ebakindlus, aga ka organisatsooni oma. Kuna
tootaja kohaneb oma uue t66kohaga ja saab enesekindlamaks ning samuti saab
organisatsioon aimu to6taja voimekustest. VVaga tahtsal kohal on ka t06taja tahtmine jdada

organisatsiooni (eduka sobivuse korral), sest see véhendab nii tootaja kui ka
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organisatsiooni pingeid ja ressursse vastavalt uue tdtkoha voi tootaja otsimisel.

Organisatsioonilise sotsialiseerumise puhul réhutatakse dppimise, kohanemise ja suhete
loomise olulisust. Mdlemad aitavad kaasa t0otaja sotsialiseerumisele, milles méangivad
rolli organisatsioon (sh juhid ja juhendaja), kaastdotajad, ja ka toOtaja enda initsiatiiv.
Edukas sotsialiseerumine on oluline to6tajale endale kui ka organisatsioonile. Jargnevas
alapeatukis esitletakse erinevaid sotsialiseerumise kasitlusi ehk sotsialiseerumisprotsesse

labi mille kujundavad organisatsioonid to0tajate sotsialiseerumist.

1.2. Sotsialiseerumise kasitlused

Antud peatiikis on vaatluse all erinevad sotsialiseerumise késitlused, nende olemus, erisus
ja thisosa. Toosse holmati kolm kdige enam kasutatud ké&sitlust. Esimesena uuritakse
kaesolevatest taktikatest vanimat, Van Maanen ja Schein (1979: 36) sotsialiseerumise
taktikat, mida on taiendanud Jones (1986: 263), seejarel keskendutakse Chao et al. (1994
730) organisatsioonilisele sotsialiseerumisele ning viimasena uuritakse Taormina (1994:
133) kasitlust.

Organisatsioonilise sotsialiseerumise taktika vdib olla teadlikult valja to6tatud juhtkonna
poolt, mille k&igus peab uus todtaja ldbima organisatsiooni sisenemisel ametliku
koolitusprogrammi vBi mingisuguse koolituse, et olla teadlikum oma té6llesannetest ja
organisatsioonist. Teine variant on, et sellise koolituse puudumise korral peab uustulija
ise Oppima ja hakkama saama. (Van Maanen, Schein 1979: 34) Lisaks v0ib
sotsialiseerumisprotsess kujuneda ka jooksvalt. Sotsialiseerumise kéigus jagatakse
uustulijale informatsiooni, et aidata tal paremini kohaneda (Jones 1986: 266).
Organisatsiooni ulesandeks peaks olema hea tookeskkonna loomine, kus téotaja kohaneb
kiiresti oma uue rolliga ja mdistab organisatsioonikultuuri (Bauer, Erdogan 2011: 53).

Jargnevalt Kirjeldatakse erinevaid sotsialiseerumise kasitlusi.

Esmalt selgitatakse sotsiaalseerumise taktikate liigitust Jones (1986: 263) kohaselt (vt
tabel 2), mis tugineb VVan Maanen ja Schein (1979: 36) to6le. Jones (1986: 262) kohaselt
on erinevatel sotsialiseerumise viisidel uustulija kohanemisele erinev mdju. Van Maanen
(1979: 36) pohjal on sotsiaalsed taktikad liigitatud: kollektiivne vs. individuaalne, ametlik

vs. mitteametlik, jérjestikune vs. juhuslik, fikseeritud vs. muutlik, traditsiooniline vs.
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uudne, aktsepteeriv vs. muuta sooviv. Van Maanen ja Schein 1979:36 taktikad vdivad
olla juhtidele kasulikud nii uue to6taja sotsialiseerumise planeerimisel v@i juba to6tavate
organisatsiooni liikmete puhul naiteks edutamisel (Batisti¢ 2018: 223). Lisaks liigitas
Jones (1986: 263) eelnevad taktikad konteksti-, sisu- ja sotsiaalsete aspektide p&hiseks
ning institutsionaliseeritud ja individualiseerituteks. Jargnev tabel votab kokku eelnevalt

kirjeldatud sotsialiseerumise taktikad ja nende liigitused (vt tabel 2).

Tabel 2. Sotsiaaliseerumise taktikate liigitus

Jones (1986: 263) kahene jaotus

Jones (1986: 263)
kolmene jaotus

Institutsionaliseeritud

Individualiseeritud

Van Maanen ja Schein (1979: 36) kuuene liigitus

Sotsiaalsed aspektid

aktsepteeriv

Kontekst kollektii_vne inc_iividuaal_ne
ametlik mitteametlik
Sisy jé'}rjestilfune juhusl_ik
fikseeritud muutlik
traditsiooniline uudne

muuta sooviv

Allikas: (Van Maanen, Schein 1979: 36; Jones 1986: 263); autori tdlge.

Kollektiivse taktika puhul labivad k&ik uustulijad sarnase standardiseeritud Oppe-
programmi (Jones 1986: 264; Van Maanen, Schein 1979: 38), nditeks viiakse uute
muugiinimeste seas l&bi Ghine koolitusprogramm. Individuaalse sotsialiseerumise taktika
korral saab uustulija unikaalse dppimiskogemuse, tehes seda iksi (Jones 1986: 264; Van
Maanen, Schein (1979: 38), nditeks praktika — praktikandil tuleb endal 6ppida oma
tooulesannete kéigus. Kollektiivse taktika korral vivad organisatsioonis tekkida grupid,
kellel on nditeks Ghine slang ja -arusaamised, kuid individuaalsega vdivad kaasneda
pigem personaalsed muudatused (Van Maanen, Schein 1979: 39). Kollektiivseid
sotsialiseerumise programme kasutatakse pigem suurtes ettevotetes, kus peab palju uusi
tootajaid varbama ja individuaalset sotsialiseerumist rohkem vaikestes (Van Maanen,
Schein 1979: 41).

Ametliku sotsialiseerumise taktika korral eraldatakse uustulijad organisatsiooni
lilkmetest ehk enne to6le asumist peavad uued t0otajad Gppima oma rolliga seotud
kohustusi (Jones 1986: 264) ning organisatsiooniga seotud sisu (Ashforth et al. 2007:
450). Autor leiab, et koolitamine vGib tihti tdesti algul toimuda kaastdotajatest eraldi,
kuid sotsialiseerumine jatkub ka peale koolitust ehk ka todtamise ajal, kuid siis

puututakse oma kaasttotajatega juba kokku. Ametliku taktika puhul v6ib nditeks tuua
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praktika, kus praktikandile paika pandud kindlad tlesanded, mis tuleb praktika kaigus
ldbida. Koolitusprogramm vdib kesta mdnest tunnist kuni mitme kuuni, viimase puhul on

tegemist ametliku sotsialiseerumise taktikaga (Bauer, Erdogan 2011: 55).

Mitteametliku taktika puhul on uustulija osa oma tédgrupist ehk inimestest, kellega
hakatakse koos igapdevaselt td6tama, seega toimub dppeprotsess otse tdokohal (Jones
1986: 264). Samuti ei eristata mitteametliku taktika pubul uustulijat teistest
organisatsiooni liikmetest. Mitteametlik taktika vdib ilmneda praktikal, kus uustulija on
vOetud organisatsiooni liikmeks ajutiselt, kuid tal puudub ametlik t6oéroll (nditeks

positsioon, ametivorm voi tlesanded). (Van Maanen, Schein 1979: 44)

Suur osa kollektiivseid sotsialiseerumisprotsesse on ametlikud, kuid tihti voib seal
esineda ka mitteametlikke protsesse. Sarnaselt saab ka individuaalses sotsialiseerumises
olla ametlikke protsesse (nditeks méaratakse praktikandile kindlad tlesanded, mis tuleb
ise selgeks teha). (Van Maanen, Schein 1979: 44-45) Kui uustulija 1&bib ametliku
sotsialiseerumise, jargneb sellele ka mitteametlik sotsialiseerumine — kdigepealt
omandatakse teadmised ja siis hakatakse praktikas dppima (Van Maanen, Schein 1979:
49). Autor arvab, et sisu poolest vdivad individuaalne ja mitteametlik taktika tunduda
Upris sarnased, sest mdlema puhul dpib tdotaja t6d kaigus, kuid kui individuaalse puhul

on tootajal kindel roll, siis mitteametliku puhul voib see puududa.

Jarjestikune sotsialiseerumise taktika pdhineb Uksikasjalikul informatsioonil, mis v6ib
organisatsioonis tootades olla oluline (Jones 1986: 264) ehk tegevuste jarjekord, millega
saavutada oma eesmark (Van Maanen, Schein 1979: 51). Naiteks teatud ameti-
positsioonideni jdudmine eeldab kindlat jarjekorda. Juhusliku sotsialiseerumise taktika
puhul ei teata nende etappide jarjekorda (Jones 1986: 264), need pole paika pandud, on
ebaselged v6i pidevalt muutuvad (Van Maanen, Schein 1979: 51). Naiteks arvab autor,
et juhuslikku sotsialiseerumist vdib tihti ndha organisatsioonisiseses liikumises, kus

tootaja liigub naiteks thest valdkonnast teise.

Fikseeritud ja muutlik sotsialiseerumise protsess on seotud ajakavaga (Van Maanen,
Schein 1979: 55). Fikseeritud taktika korral on teada ajakava informatsioon, mille kaigus
on voimalik tbusta uuele ametipositsioonile v6i saada juurde uusi téoulesandeid (Jones
1986: 264; Van Maanen, Schein 1979: 55). Muutliku sotsialiseerumise korral puudub
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informatsioon, millal t6otaja jduab oma dppimisprotsessis teatud etappi (Jones 1986:
264). Lisaks on muutliku taktika puhul oluline ka té6taja taju ja vihjete nagemine tuleviku
osas (Van Maanen, Schein 1979: 55).

Traditsiooniliste protsesside korral on kogenud organisatsiooni lilkmed eeskujudeks ja
juhendajateks uustulijatele, kuid uudses sotsialiseerumise taktikas peavad uustulijad ise
hakkama saama (Jones 1986: 265; Van Maanen, Schein 1979: 60). Autori arvates vdib
traditsioonilise protsessi puhul olla praktikandil oma juhendaja, kellelt 6ppida, kuid uudse
puhul peab uus tootaja ise Gppima oma too tegemist. Samas leiab autor, et ka iseseisvalt
Oppides ja tootades on vbimalik péorduda oma kaasttotajate poole, seega vdivad ka
uudses sotsialiseerumise taktikas olla kaasttotajad eeskujudeks.

Aktsepteeriv ja muuta sooviv taktika on seotud kaastOotajate positiivse vOi negatiivse
toega, mida uustulija vdib kogeda organisatsiooni sisenemisel (Jones 1986: 265).
Aktsepteeriva protsessi puhul kinnitatakse uustulijatele, kui olulised ja kasulikud on
nende isikuomadused. Seega ei soovita muuta t66taja oskusi, vaid tahetakse ules ehitada
neid oskuseid, vaartuseid ja hoiakuid, mis tootajal juba olemas on. (Van Maanen, Schein
1979: 64)

Muuta sooviva sotsialiseerumise korral tahetakse eitada voi eemaldada teatud uustulija
isikuomadused (Van Maanen, Schein 1979: 64). Néiteks tooks autor vélja néite, et muuta
sooviva puhul v@ib tegemist olla kérghariduse omandanud inimesega, kes peab algul
tegema t60d madalama palga eest ja t6okohas, kus ndutakse vdhe oskuseid. Sellises
olukorras v6ib inimene tunda, et ta ei saa t66 tegemisel kogu oma potentsiaali kasutada
ehk eitatakse to6taja kompetentse. Samas arvab autor, et muuta sooviv taktika ei pruugi
sobida individuaalsesse taktikasse (vt tabel 2). Kuna to6taja peab ise hakkama saama ja
vOimalus l&heneda (lesannetele loovalt, seega vdimustatakse toOtajat rohkem, mis
tahendab, et teda peab usaldama oma t66 tegemisel ja to6taja peab olema kompetentne.

Seega tundub autorile, et sellises olukorras just vadrtustatakse to0taja omadusi.

Lisaks on sotsiaalsed taktikad kategoriseeritud konteksti-, sisu- ja sotsiaalsete aspektide
pohisteks (vt tabel 2). Kontekstipdhistes taktikates on organisatsioon uustulijale kui
informatsioonipakkuja (Jones 1986: 264), mille kédigus koolitatakse uustulijat otse

tookohas voi sellest eraldi ehk rolliline ettevalmistamine (Bauer et al. 2007: 709).
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Sisupdhised taktikad on seotud informatsiooni sisuga, mida uustulijatele sotsialiseeru-
mise (Oppeprotsessi) kaigus jagatakse (Jones 1986: 264). Sisupdhine taktika voib aidata
tootajal kogeda Ulesannete taitmisel vahem &revust ja -ebakindlust (Lapointe et al. 2014
602), kuna tdo6taja dpib rohkem oma t66 kohta ja muutub padevamaks (Ashforth et al.
2007: 449). Sotsiaalseid aspekte hdlmavad taktikad nditavad sotsiaalsuse voi suhtlemise
ja suhete olulisust sotsialiseerumises (Jones 1986: 265; Burbdck et al. 2016: 27). Samulti
hdlmab sotsiaalne taktika organisatsiooni poolseid eeskujusid ja tagasisidet, kelle abil
arendada vajalikud kompetentsid (Lapointe et al. 2014: 602). Autor peab kdiki kolme

dimensiooni sotsialiseerumise oluliseks.

Lisaks on sotsialiseerumise taktikad jaotatud omakorda institutsionaliseeritud ja
individualiseeritud taktikateks (vt tabel 2). Institutsionaliseeritud sotsialiseerumise
taktikate puhul labivad kdik t66tajad sarnase koolitamise, individuaalse taktika puhul on
Oppimine suuresti iseseisev (Scott et al. 2012: 193) ning seetbttu vaib individuaalse 6ppe
korral olla omandatud teadmised ja oskused erinevad. Institutsionaliseeritud sotsialisee-
rumise taktikad on Ules ehitatud sammsammulise programmina, kus uutele tootajatele
Opetatakse nende rolle, organisatsiooni norme ja kaitumisviise, individualiseeritud taktika
korral hakkab to6taja dppima ja tddtama oma positsioonilt, mille kédigus tuleb endal valja
selgitada organisatsiooni vaartused, normid ja ootused (Bauer, Erdogan 2011: 54-55).
Seega on individualiseeritud sotsialiseerumise korral indiviid suuresti vastutav oma
sotsialiseerumise eest, kus organisatsiooni poolne lahenemine on vahem ametlik ja -

slUistematiseeritud, erinevalt institutsionaliseeritud taktikast.

Individualiseeritud ja institutsionaliseeritud taktikatel on positiivseid ja negatiivseid
kilgi. Individuaalsed sotsialiseerumise taktikad on innovatiivsemad (Jones 1986: 266),
julgustades tootajaid nditama oma iseloomu ja vaartuseid (Bauer, Erdogan 2011: 55). See
tdhendab, et tdotajal on rohkem vdimalusi l&heneda oma ulesannetele loovalt ning
voimalik, et ka uuel viisil. Seevastu institutsionaliseeritud sotsialiseerumise taktikad on
rohkem passiivsemad ja tootajat piiravad ning oma téoulesandeid lahendatakse pigem
juba teadatuntud viisidel (Jones 1986: 266; Bauer, Erdogan 2011: 55). See vdib olla
tingitud sellest, et institutsionaliseeritud taktikate korral on to6tajal parem kattesaadavus
kaastOotajate abile, kuid individuaalses tuleb rohkem ise hakkama saada ja l&heneda

Ulesannetele loovalt.
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Institutsionaliseeritud taktika piirangut saab vahendada organisatsioonilise toe ja
-usaldusega, mis vdimaldab todtajal votta rohkem riske ja radkida tle oma roll ehk
suunata ronkem loovusele (Perrot et al. 2014: 260). Samas tekitavad institutsionaliseeri-
tud sotsialiseerumise taktikad uustulijale vahem arevust ja aitavad ka paremini kohaneda
(Jones 1986: 266) — suheldes rohkem oma kaasttotajate ja juhendajaga (suhete loomine)
(Lapointe et al. 2014: 604; Gruman et al. 2006: 93), kuna institutsionaliseeritud taktika
suunab tootajaid rohkem omavahel suhtlema. Lisaks mdjub institutsionaliseeritud
sotsialiseerumise taktika positiivselt td6ga rahulolule, organisatsioonile piihendumisele
ja toetab proaktiivset sotsialiseerumist (Burbdck et al. 2016: 28; Gruman et al. 2006: 93)
ning korgemat rolli selgust (Lapointe et al. 2014: 602). Samas peab t60taja
individualiseeritud taktika korral olema proaktiivne, seega individualiseeritud taktika

sunnib proaktiivsusele (Gruman et al. 2006: 93).

Jargnevalt esitatakse kokkuvottev tabel Van Maanen ja Schein (1979: 36) sotsialiseeru-
mise taktikate liigituse p&hisisu Jones (1986: 263) kasitluse pdhjal (vt tabel 3).

Tabel 3. Sotsiaaliseerumise taktikate dimensioonid

Dimensioon Tunnused Institutsionaliseeritud Individualiseeritud
Koolitamine tdotajatest o
. . Koolitamine otse
Informatsiooni eraldi t66kohas
Kontekst pakkumine ehk Tootajatel sarnane x .
o . Ope unikaalne
koolitamine koolitus .
. Jooksvalt kujunev
Planeeritud
Sisu Informa’gsmo_nl Sisu ehk Planeeritud Jooksvalt kujunev
koolitamise sisu
. Suhtlemine Eeskujud Ise hakkama saamine
Sotsiaalsed Suhted . . N
) . Isikuomaduste Isikuomaduste eitamine
aspektid Feskujud vaartustamine vOi muutmine
Tagasiside

Allikad: (Van Maanen, Schein 1979: 36, 51, 64; Jones 1986: 263-265; Bauer et al. 2007: 709;
Bauer, Erdogan 2011: 54-55; Scott et al. 2012: 193; Lapointe et al. 2014: 602; Burbdck et al.

2016: 27); autori koostatud.

Jooniselt selgub, et Jones (1986: 263) dimensioonid VVan Maanen ja Schein (1979: 36)
sotsialiseerumise taktikate pdhjal hdlmavad nii koolitusviisi (kontekst) kui selle sisu ning
sotsiaalseid aspekte (tootajatevaheline suhtlemine, ja suhete loomine, organisatsiooni
lilkmed kui eeskujud ning tagasiside andjad). Lisaks on Jones (1986: 263) jaotanud Van

Maanen ja Schein (1979: 36) sotsialiseerumise taktikad institutsionaliseerituks ja
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individualiseerituks. See tdhendab, et sotsialiseerumine on organisatsiooni poolt
institutsionaliseeritud ehk tootajatel on sarnane planeeritud koolitus, mis toimub
tootajatest eraldi, kuid kaastootajad on t06tajale eeskujudeks ning vaartustatakse t6otaja
isikuomadusi. Individualiseeritud sotsialiseerumise taktika on seevastu otse toéokohal
toimuv, kus t60taja peab ise Oppima, mistdttu on see unikaalne ja juhuslikult kujunev.
Lisaks iseloomustab individualiseeritud taktikat to66taja iseloomuomaduste eitamine voi

muuta soovimine.

Jargnevalt on vaatluse all Chao et al. (1994 730) sotsialiseerumise késitlus. Chao et al.
(1994: 730) organisatsiooniline sotsialiseerumine (Content Areas of Socialization — CAS)
pdhineb kuuel dimensioonil — soorituse tase ehk kompetentsus, organisatsiooni
tegutsemisviis, keel, inimesed, organisatsiooni eesmargid ja vaartused ning organisatsi-
ooni ajalugu. Autor leiab, et vorreldes Van Maanen ja Schein (1979: 36) ja Jones (1986:
263) késitlusega hdlmab Chao et al. (1994: 730) késitlus vaga pbhjalikult sotsialiseeru-

mise sisu komponente.

Organisatsiooni sooritus p6hineb 6ppimisel ning kui hdsti omandab t6dtaja ndutud
teadmised, oskused ja vOimekused, mida mojutab ka organisatsiooni sotsialiseerumis-
protsess (Chao et al. 1994: 731). Sooritust toetab Chao et al. (1994: 731) inimeste
dimensioon, kus kaasttotajad aitavad oskuste omandamisele kaasa (Nifadkar ja Bauer
2016: 11). Organisatsiooni tegutsemist tuleb tundma dppida, et mdista organisatsiooni-
kultuuri ja selles to6tamist (Wesson, Gogus 2005: 1019) ehk oluline on mdista
organisatsiooni tegutsemist (sh organisatsiooni ametlikke ja mitteametlikke téosuhteid
ning sealsed vdimustruktuure) (Chao et al. 1994: 732). Keele dimensioon sisaldab tdttaja
teadmisi rolli tehnilisest keelest ning teadmisi lihenditest ja slangist, mis on antud

organisatsioonile omased (Chao et al. 1994: 732).

Inimeste dimensiooni puhul rdhutatakse tdosuhteid ja organisatsiooni liikmete
individuaalseid isikuomadusi. Lisaks grupi diinaamikat, huvide sarnasust, suhtlemist ja
organisatsiooniliste suhete struktuuri, mis mdjutavad t6otaja sotsiaalseid oskuseid ja
kaitumist. (Chao et al. 1994: 731-732) Seega on tahtis, kuidas voetakse uus tootaja teiste
organisatsiooni liikmete poolt vastu (Chao et al. 1994: 732) ehk olulised on head suhted

teiste kaastOotajatega (sh juhendajaga) (Bauer, Erdogan 2011: 54). Nendest suhtest voib
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kujuneda informatsiooniline vOrgustik (t&htis informatsiooni omandamisel) ning sGprus-
vorgustik (oluline sotsiaalsel tasandil) (Morrison 2002: 1156). Lisaks headele suhetele on
inimeste dimensiooni puhul oluline tunda end osana organisatsioonist (Wesson, Gogus
2005: 1019), kus on roll ka tootajal endal.

Organisatsiooni eesmaérkide ja vaartuste dimensioon hdlmab organisatsiooni eesmarkide
ja véértuste Oppimist. Antud dimensioon seob tddtajat organisatsiooniga Uldisemalt
(Chao et al. 1994: 732), nditeks organisatsioonile omase kaitumise omandamine (sh
hoiakute kujunemine) ja organisatsiooni tavadest kinnipidamine. Wesson ja Gogus
(2005: 1019) kohaselt aitab suhtlemine ja liikmete vaatlemine paremini mdista
organisatsiooni eesmérke ja véaartuseid, seega ka siin toetab inimeste dimensioon
teadmiste omandamist. Bauer ja Erdogan (2011: 55) kohaselt v6ib luhemate
programmide, nagu organisatsiooni eesmarkide, ajaloo ja vbimustruktuuride dpe toimuda
hoopis arvutipdhiselt (néiteks e-koolitus ja Intranet). Samas tuleks nditeks Kirjutamata
reeglid dppida selgeks sotsiaalsel tasandil (Bauer, Erdogan 2011: 53). Ajaloo dimensioon

hdlmab organisatsiooni traditsioone, tavasid ja lugusid (Wesson, Gogus 2005: 1019).

Autor leiab, et Chao et al. (1994: 732) on vdga pohjalikult kirjeldanud sotsialiseerumise
olulisi osi, mis aitavad eriti uustulijal sotsialiseeruda, naiteks ajaloo ja keele dimensioon.
Kogenud tootajate sotsialiseerumise puhul ei ole tdenéoliselt vaja enam organisatsiooni
ajaloo ja keelega tutvuda, siis on olulisemal kohal pigem sooritus, organisatsiooni

tegutsemine ja selle eesmargid ning kaasttotajad.

Jargnevalt kirjeldatakse Taormina (1994: 133) organisatsioonilise sotsialiseerumise
kasitlust. Taormina (1994: 133) organisatsiooniline sotsialiseerumine (Organizational
Socialization Inventory — OSI) koosneb neljast osast: tootajate koolitamine, arusaamine
organisatsiooni tegutsemisviisidest ja toimimisest, kaastOGtajate tugi ning karj&éari-

vOimalused.

Koolitamine tadhendab organisatsiooni kontekstis oskuste, teadmiste voi vOimekuste
Opetamist ning Oppimist, et saada oma toollesannetega hakkama. Koolitamine saab
toimuda erinevatel viisidel: ametlik, mitteametlik, verbaalne v6i mitteverbaalne (néiteks
praktika, tdékohapdhine 6pe, seminar, kirjalike materjalide labitédtamine vdi eelnevate
meetodite kombinatsioonil). (Taormina 1994:. 134) Taormina (1994: 134) peab
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sotsialiseerumisel tahtsaks koolitamist, sest see aitab tootajal kohaneda uues sotsiaalses
keskkonnas. Koolitamise puhul on oluline 6ppimine, mdistmine ja teadmiste
rakendamine (Taormina 1994: 134-135). Seega on sotsialiseerumises tahtsal kohal ka
arusaamine. Labi tajumise mdistab todtaja oma rolli, organisatsiooni toimimist -eesmarke
(Taormina 1994: 134-135) ja sealset kaitumist (Bauer, Erdogan 2011: 54).

Kolmas komponent organisatsioonilises sotsialiseerumises on kaasttotajate tugi.
Organisatsiooni sisenemisel saavad kaastOotajad olla uue toOtaja suhtes toetavad ja
abistavad. Positiivse toe korral peaks ka uustulija sotsialiseerumine olema edukam, seega
on kaast6otajate tugi olulisel kohal. (Taormina 1994: 135) Lisaks néitab kaasttotajate
tugi tootajale aktsepteerimist ning toetab igapédevaste llesannete lahendamisel (Taormina
2004: 80).

Viimane komponent sotsialiseerumisel on té6taja taju oma tulevikuvaadete osas. Kui
organisatsiooni poolsed viisid ja huved on tOotajale aktsepteeritavad (naiteks
tasustamine), siis tootaja jatkab oma t66d antud organisatsioonis, kui ei, siis on véimalus
lahkumiseks. Ka organisatsioon peab olema teadlik t06tajate tulevikuvaadetest, et mdista
to6taja puhendumist organisatsioonile. (Taormina 1994: 135-136) Taormina (2004: 91)
kohaselt on tdotajad rohkem organisatsioonile pihendunud, kui neil on vdimalik
edendada oma karjadri antud organisatsioonis. Naiteks, kui to6taja tunneb, et tal pole

karjaarivéimalusi antud organisatsioonis v@ib ta kaaluda lahkumist.

Sotsialiseerumise taktikaid ja kasitlusi on erinevaid, mida Kirjeldati ké&esolevas
alapeatukis. Batisti¢ (2018: 228) kohaselt tuleb sotsialiseerumine kujundada arvestades
ka ametipositsioonidega, sest erinevad positsioonid nduavad erinevat sotsialiseerumist,
et see protsess oleks edukas. Autor ndustub antud seisukohaga, sest nditeks to6line peab
olema teadlik suuresti oma toost, kuid juht peab mdistma lisaks oma t66le kdiki

organisatsioonilisi aspekte.

Jargnevalt on esitatud joonis kolme sotsialiseerumise kasitluse seoste kohta (vt joonis 2).
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Sotsialiseerumise taktikad

Van Maanen ja Schein (1979: Y \

36); Jones (1986: 263) Taormina (1994: 133) Chao et al. (1994: 730)
% kollektiivne vs. individuaalne koolitamine soorituse tase
c
2 ametlik vs. mitteametlik kaastOotajate tugi inimesed
@ o . . organisatsiooni
‘_E traditsiooniline vs. uudne taju/arusaamine tegutsemisviis
g aktsepteeriv vs. muuta sooviv karjaarivoimalused kel
| jarjestikune vs. juhuslik organisatsiooni eesmargid
2 ja vadrtused

fikseeritud vs. muutlik

organisatsiooni ajalugu

Joonis 2. Sotsialiseerumise kasitluste liigitused

Allikas: autori koostatud joonisel esitatud allikate pdhjal.

Jooniselt selgub, et kolmes erinevas sotsialiseerumise kasitluses, mis on antud t66s
vaatluse all, vBib ndha omavahelisi seoseid. Esiteks on seotud Taormina (1994: 133)
koolitamine Jones (1986: 263) konteksti dimensioon (kollektiivne ja individuaalne ning
ametlik ja mitteametlik taktika (\Van Maanen ja Schein (1979: 36)) ja Chao et al. (1994:
730) soorituse tase. Kdigi eelneva kolme kasitluse puhul on keskmeks koolitamine ehk
informatsiooni pakkumine ja Oppeprotsessi kéigus oskuste Oppimine. Kui Taormina
(1994: 133) ja Chao et al. (1994: 730) on keskendunud uldiselt rolliga seotud oskuste
Oppimisele, siis Van Maanen ja Schein (1979: 38-45) on kirjeldanud sotsialiseerumise
taktikate pohjal 6ppeprotsessi pdhjalikumalt. Naiteks kas 6pe toimub ametlikult v3i mitte

ning Uhiselt koos kaasto6tajatega voi ksinda.

Teiseks on seotud Taormina (1994: 133) kaastd6tajate tugi Jones (1986: 263) sotsiaalsete
aspektide dimensiooni (traditsiooniline ja uudne ning aktsepteeriv ja muuta sooviv taktika
(Van Maanen ja Schein (1979: 36)) ja Chao et al. (1994: 730) inimestega. Antud liigituse
puhul on fookus sotsiaalsetel suhetel kaastOttajatega. Sotsiaalsed suhted hdlmavad
kaastdoOtajate poolset tuge ja juhendamist, lisaks on Van Maanen ja Schein (1979: 64)

ning Chao et al. (1994: 731-732) rdhutanud sotsiaalsete suhete juures ka tOotaja
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personaalseid isikuomadusi. Seega s6ltub sotsialiseerumine nii organisatsiooni liikkmete

poolsest toest kui ka to6tajast endast.

Kolmandana on omavahel seoses Taormina (1994: 133) taju/arusaamine Jones (1986:
263) sisu dimensiooni (jarjestikune ja juhuslik ning fikseeritud ja muutlik taktika (Van
Maanen ja Schein (1979: 36)) ja Chao et al. (1994: 730) nelja dimensiooni
(organisatsiooni tegutsemisviis, keel, organisatsiooni eesmargid ja vaartused ning
ajalugu) vahel. Neid osi seob organisatsiooni erinevate aspektide mdistmine ja tajumine
ehk lisaks Gppimisele peavad tootajad ka selle sisust aru saama. Sarnaselt esimesele
seosele on ka siin Taormina (1994: 133) hdlmanud Uldisemalt mdistmise ning Van
Maanen ja Schein (1979: 36) ning Chao et al. (1994: 731-732) selgitanud detailsemalt

organisatsiooniliste aspektide tajumist.

Viimasena v0ib ndha seoseid Taormina (1994: 133) karjaarivdimaluste ning Jones (1986:
263) sisu dimensiooniga. Antud ké&sitlused hdlmavad tulevikuvaadete olulisust
sotsialiseerumisel ehk pdhinevad organisatsioonisisestel karjaarivaadetel. Kui Van
Maanen ja Schein (1979: 36) on keskendunud rohkem etappide jarjestusele ja ajakavale,
siis Taormina (1994: 135-136) on kirjeldanud pigem organisatsiooni, kui potentsiaalset
tdbandjat ka tulevikus ning on kaasanud ka organisatsiooni hiived. Taormina (1994: 133)

karjaérivaated pole seotud thegi ja Chao et al. (1994: 730) dimensiooniga.

Kuna Taormina (1994: 133) on loonud rohkem tldisemad sotsialiseerumise liigituse,
vorreldes Van Maanen ja Schein (1979: 263) ja Chao et al. (1994: 730), siis selle tottu
vOib ka sotsialiseerumise liigitusi olla véhem. Van Maaneni ja Scheini (1979: 36)
organisatsiooniline sotsialiseerumine pohineb kuuel taktikal ning see omakorda Jones
(1986: 263) kahel dimensioonil ja kolmel kategoorial ning ka Chao et al. (1994: 730)
sotsialiseerumine sisaldab kuute erinevat taktikat. Samas on Jones (1986: 263) liigitanud
sotsialiseerumise Gldisemalt, kuid samas h6lmab see liigitus erinevaid Van Maanen ja
Schein (1979: 263) sotsialiseerumise taktikaid.

Kolme Kkaésitletava sotsialiseerumise liigituse puhul v6ib sotsialiseerumine séltuda
rohkem tootajast endast, organisatsioonist v6i on vastutus jagatud vordselt. Kdige
suurema vastutuse paneb tdotajale Jones (1986: 263) individualiseeritud taktika, kus

tOotaja peab ise Oppima, otsima informatsiooni ja mdistma organisatsiooni hdlmavaid
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aspekte. Seevastu on Jones (1986: 263) institutsionaalne sotsialiseerumise taktika suuresti
organisatsiooni poolt loodud ja té6tajat pigem toetav. Kuigi ka Chao et al. (1994: 730)
sotsialiseerumine hdlmab kaasttotajate tuge dppimis- ja kohanemisprotsessis, siis antud
kasitluse puhul jadb arusaamatuks, kuidas Oppeprotsess toimub — kas labi
organisatsioonilise programmi vdi suuresti tO6taja enda pingutustel. Seega on taas naha,
et Chao et al. (1994: 730) sotsialiseerumise ké&sitlus hdlmab protsessi sisu, aga mitte
konteksti. Taormina (1994: 133) sotsialiseerumise kasitlus hdlmab nii organisatsiooni
poolset toetust kui ka tdotaja enda initsiatiivi seda omandada. Seega sOltuvalt
organisatsiooni poolse toe suurusest peaks tOotaja ise vastavalt vahem vOi rohkem

nditama Ules enda poolset initsiatiivi ja aktiivsust.

Késitletud  sotsialiseerumise  liigitused erinevad oma l&henemise  poolest
sotsialiseerumisele, kuid neis kdigis kolmes on ndha ka thisjooni ehk elemente, mis
aitavad kaasa tOOtaja sotsialiseerumisele organisatsioonis. Sarnaselt erinevad
organisatsioonid oma lahenemises td6taja sotsialiseerumisele. Soltuvalt sotsialiseerumise

protsessist peavad tootajad ise naitama tles vahem voi rohkem proaktiivset ké&itumist.

1.3. Sotsiaalne tugi ja -66nestamine ning nende seos
sotsialiseerumisega

Alapeatiikk pdhineb sotsiaalse toe ja -006nestamise moiste ning rolli olulisuse

selgitamisel. Kdigepealt defineeritakse sotsiaalse toe mdiste ning selle téhtsus, millele

jargneb sarnaselt 66nestamise olemuse ja rolli selgitus. Kahte pdhimdistet uuritakse nii

kaastoOtajate kui ka juhendaja aspektist. Samuti selgitatakse sotsiaalse toe ja -

00nestamise seost sotsialiseerumisega.

Sotsiaalse toe puhul mangivad olulist rolli juhid (managers), jarelevaatajad (supervisors)
ja juhendajad (mentors). Eelnevad mdisted vdivad oma sisult olla sarnased, kuna tihti
vOib juhendaja ka ise olla juht, siis antud t606s ei ole oluline selle eristamine. Samuti voib
jarelevaataja olla oma rollilt ka juhendaja, siis autor valis antud t66 puhul l&bivaks
mdisteks juhendaja, mis voiks eestikeelsesse konteksti rohkem sobida ja olla igapéevaselt

enam kasutatav.
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Organisatsiooni litkkmed saavad teha pingutusi uustulija sotsialiseerumiseks, aga voivad
muuta tema sisseelamise hoopis keerukaks (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1104).
Organisatsiooni liikmete (juhid, juhendajad, kaastd6tajad) roll on oluline ka muutuste
korral sotsialiseerumisel. Seega vastavalt sellele vdib nende roll olla td6taja
sotsialiseerumisel kas sotsiaalse toe pakkumine vdi sotsiaalne 6dnestamine. Esmalt on

vaatluse all sotsiaalne tugi ning seejérel sotsiaalne 66nestamine.

Jargnevalt on esitatud tabel, mis sisaldab kronoloogilises jéarjekorras erinevate autorite
kasitlusi sotsiaalse toe defineerimisel (vt tabel 4). Kuna House (1981: 23) ning Cohen ja
Wills (1985: 313) lahenemine sotsiaalsele toele ei pdhine tsitaadil, siis kasutatakse antud

l&henemiste puhul definitsiooni asemel séna késitlus.

Tabel 4. Sotsiaalse toe mdiste kéasitlused

Allikad Definitsioonid/kasitlused

Sotsiaalne tugi koosneb suhtlemisest teiste inimestega, kus tuge otsiv isik
House (1981: 23) | saab kaasttotajatelt emotsionaalset tuge, hindamist, instrumentaalset tuge
ja informatsiooni.

Cohen ja Wills Sotsiaalne tugi koosneb emotsionaalsest-, informatsioonilisest- ja
(1985: 313) instrumentaalsest toest ning suhtlemisest.
Morgeson ja

,Sotsiaalne tugi h6lmab tédkoha- ja organisatsiooni liikmete poolse

?;zrzg) hrey (2006: juhendamise ja ndu pakkumise ulatust.*

Blanch (2016: ,Sotsiaalne tugi sisaldab sotsiaalset suhtlemist kaastootajate ja
149) juhendajaga, millest saadakse kasu.*

Semerci (2016: ,,Sotsiaalne tugi pdhineb usaldusel ning see on tajutud labi inimeste
43) olemasolu ja valmisoleku saada sotsiaalset tuge.*

Esimesed kaks késitlust ei pohine autorite tsitaatidel.
Allikas: autori koostatud tabelis esitatud allikate p&hjal.

House (1981: 23) kasitlus sotsiaalsest toest pdhineb erinevate tugede thdbil —
emotsionaalsel, hindaval, instrumentaalsel ja informatsioonilisel. Sarnaselt House’le
(1981: 23), pohineb Cohen ja Wills (1985: 313) sotsiaalne tugi emotsionaalsel,
informatsioonilisel ja instrumentaalsel toel ning lisaks suhtlemisel. Seega kattuvad House
(1981: 23) ning Cohen ja Wills (1985: 313) sotsiaalse toe funktsioonid suures osas, kuid
Cohen ja Wills (1985: 313) kasitluse informatsiooniline tugi sisaldab House (1981: 23)
hindavat tuge. Ka autor peab sotsiaalse toe puhul oluliseks erinevat tulpi tuge, sest
sOltuvalt situatsioonist voi vajadusest vOib oluline olla informatsiooniline tugi ning

soorituse osas hindamine.
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Lisaks on Cohen ja Wills (1985: 313) toonud eraldi valja suhtlemise, kuigi ka House
(1981: 23) kohaselt ilmneb sotsiaalne tugi labi suhtlemise, mida toetab ka Blanch (2016:
149) definitsioon. Seega vOib sotsiaalne tugi pbhineda suuresti 1&bi organisatsiooni
lilkmete, mis on Uks osa ka sotsialiseerumisel. Organisatsiooni lilkkmed vdivad olla nii

juhid, juhendajad kui ka kaastootajad.

Emotsionaalne tugi hdlmab sdprussuhete arendamist ja organisatsiooniliikmeks saamist
(sh rahulolu ja organisatsiooniga seotust) (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1119;
Chiaburu, Harrison 2008: 1087). Seega vdib emotsionaalne tugi pdhineda suuresti
suhtlemisel (sh mdistmine, kuulamine, empaatia ja aktsepteerimine) (Beehr et al. 2000:
393; Cohen, Wills 1985: 313; House 1981: 23-24; Semerci 2016: 43). Hindav tugi
pohineb informatsiooniallikatel, et saada tagasisidet oma soorituse osas (House 1981: 23,
25).

Instrumentaalne tugi pdhineb suuresti aitamisel (House 1981: 23-25). Kammeyer-
Mueller et al. (2013: 1119) kohaselt hdlmab instrumentaalne tugi tédilesannete ja -grupi
sooritust. Instrumentaalne tugi vOib olla materiaalne, kiiresti nahtav, probleemile
suunatud ja t6tajat situatsioonilistes olukordades toetav (Bamberger et al. 2017: 1721).
Informatsiooniline tugi on seotud tldise ja tehnilise informatsiooni omastamisega, kuulda
vOtmisega ja Oppimisega (Semerci 2016: 43). Informatsiooniline tugi koosneb ndust,
soovitustest, juhistest ja informatsioonist, et sotsialiseeruda edukalt (House 1981: 23, 25;
Cohen, Wills 1985: 313) ehk sarnaselt instrumentaalsele toele aitamisel. Informatsiooni-
line ja instrumentaalne tugi erinevad selles osas, et labi informatsioonilise toe saab td6taja
aidata iseennast, vastupidiselt instrumentaalsele toele, kus aitamine ilmneb labi teise
osapoole (House 1981: 25).

House (1981: 23) kasitlus hdlmab ka toe otsimist, seega peab ka tdotaja ise nditama
sotsiaalse toe korral proaktiivsust. Samuti on Kim et al. (2005: 235) kohaselt suhete
loomisel oluline tO6taja enda proaktiivsus ehk t66taja enda pingutused, et kohaneda uue
rolliga ja olla selles edukas (Allen et al. 2017: 324). Kui teooria jargi pdhineb proaktiivsus
tootaja enda initsiatiivil, siis Kammeyer-Mueller et al. (2013: 1118) uuringust selgus, et
proaktiivne kaitumine sdltub nii personaalsetest kui ka situatsioonilistest teguritest. Seega

on proaktiivsuse juures lisaks to6taja enda initsiatiivile oluline ka sotsiaalne keskkond.
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Seega peab uus keskkond (sh organisatsiooni lilkkmed) olema t06taja suhtes toetav(ad),

mis julgustab ja suunab tdotajat proaktiivsusele (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1109).

Morgeson ja Humphrey (2006: 1324) definitsioon sotsiaalsest toest hdlmab nii
organisatsiooni kui ka selle liikmete rolli. Kuna tihti kujundavad juhid organisatsiooni-
keskkonda, siis on ka nende roll oluline t66tajate sotsialiseerumisprotsessis (Kammeyer-
Mueller et al. 2013: 1120), seega tuleb olla teadlik organisatsiooni hdlmavate aspektide
osas ehk l&bi mille toetada uustulijat (néiteks kaast0otajate tutvustamine, juhendamine,
pideva tagasiside pakkumine) (Saks et al. 2011: 45). Autor arvab, et siin vdib tahtis roll
olla ka tootaja juhendajal, kes on rohkem kursis t0otaja sotsialiseerumisega ning seega

vOib juhendaja roll olla tagasiside andmisel oluline.

Morgeson ja Humphrey (2006: 1324) definitsioon hdlmab ka organisatsiooni liikmete
poolset toetust, seega voidakse siin moelda nii kaastdotajaid kui ka juhendajaid ja juhte.
Tootajale on oluline kaastootajate ja juhi poolne tugi, et olla teadlikum organisatsiooniga
seotud aspektide ja oma t60 osas, samuti julgustab see suhteid looma (Kammeyer-
Mueller et al. 2013: 1109). Lisaks tuleb organisatsiooni juhtkonnal selgitada
organisatsiooni to6tajatele nende rolli sotsialiseerumises (Wang et al. 2015: 16). To6taja
vOib eelistada rohkem suhtlemist oma kaastdotajatega kui juhiga, sest kaastootajatega
ollakse tihti samal organisatsioonilisel staatusel (Chiaburu, Harrison 2008: 1084). Kuna
definitsioon sisaldab s6na ulatus, siis autor leiab, et see v0ib tdhendada, et sotsiaalse toe
pakkumine organisatsiooni ja selle lilkmete poolt vdib varieeruda ehk olla madal voi

kdrge voi selle vahepealne.

Blanch (2016: 149) definitsioon on esimene antud késitlustest, kus tuuakse otseselt vélja
juhendaja poolne roll sotsiaalses toes. Juhendaja saab lihtsustada t06taja sotsialiseerumist
organisatsioonis (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1120). Samuti aitab juhendajapoolne
tugi luua selgust ning saada tagasisidet uue rolli ja soorituse osas (Jokisaari, Nurmi 2009:
530; Morgeson, Humphrey 2006: 1324). Juhendaja ja kaastdotajad peaksid uue t66taja
hasti vastu votma ja jagama vajalikku informatsiooni (Kammeyer-Mueller et al. 2013:
1107). Informatsiooni otsimine ja jagamine lihtsustab suhete loomist t66kohas (Jablin
2001: 61). Kuna Blanch (2016: 149) kasitlus hdlmas ka sotsiaalsest toest ilmnevat kasu,
siis see vOibki ilmneda l&bi eduka sotsialiseerumise, mida toetab sotsiaalne tugi. Lance et
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al. (2000: 108) kohaselt on sotsialiseerumine edukas, kui sellest saavad kasu nii
organisatsioon ise kui ka tootaja. Seepérast voidakse ka antud kasitluse puhul hdImata nii

tootaja kui ka organisatsiooni poolset kasu.

Semerci (2016: 43) on oma definitsioonis toonud esile usalduse. Ka House (1981: 23-24)
on rohutanud kaasttotajate vahelise usalduse olulisust. Samuti hdlmab Semerci (2016:
43) késitlus tajumist. Labi tajumise tunneb tootaja, kuidas teda uues organisatsioonis
vastu voetakse, kui palju saab ta abi ning kuidas temasse Gldiselt suhtutakse (Taormina
2004: 80). Sotsiaalset tuge mdddetakse tihti l&bi to6taja tajumise, mis néitab, kuidas
inimene tajub sotsiaalse vorgustiku taset ja kvaliteeti (Semerci 2016: 43; House 1981:
27). Ka Fuhrer ja Stansfeld (2002: 812) kohaselt hdlmab sotsiaalne tugi tihti tajutud tuge,
mida saadakse, pakutakse vOi vahetatakse. Seega tldiselt on antud definitsiooni puhul
fookus tajutud usaldusel, mis lihtsustab sotsiaalse toe saamist. Lisaks hélmab antud
definitsioon ka valmisolekut saada tuge, seega tuleb taas esile to6taja proaktiivsus ja tema

iseloomuomadused.

Nii House (1981: 23) kasitlus kui ka Semerci (2016: 43) definitsioon hdlmavad sotsiaalse
toe saamist, kuid Morgeson ja Humphrey (2006: 1324) kohaselt hoopis selle pakkumist
ehk labi kaastodtajate (sh juhendaja) poolse toe pakkumise saab to6taja tuge. Samas
pdhineb House (1981: 23) ja Blanch (2016: 149) kohaselt sotsiaalne tugi suhtlusel, kuna
suhtlemine on vahemalt kahe osapoole vaheline tegevus, siis voivad need késitlused
hdlmata nii toe otsimist ja/vdi saamist ja pakkumist ehk vahetamist. Bamberger et al.
(2017: 1728) pbhjal vdib tootaja sotsialiseerumist suurendada ka todtaja enda poolne
vOimalus jagada teistele kaastdotajatele instrumentaalset tuge. Seega voib tootaja jaoks
olla téhtis nii sotsiaalse toe saamine kui ka selle pakkumine kaasttotajatele, mis vdib

autori arvates anda tootajale kinnitust organisatsiooniliste ja t06 teadmiste osas.

Eelnevalt esitletud sotsiaalse toe késitlused erinevad ka toe allikate poolest. House (1981.:
23) kohaselt on nendeks kaast0otajad, Morgeson ja Humphrey (2006: 1324) jargi on toe
pakkujateks organisatsioon ja selle liikmed, Blanch (2016: 43) kohaselt on nendeks
kaastootajad ja juhendajad ning Semerci (2016: 43) on tldistanud sotsiaalse toe pakkujaid
inimestena, mis organisatsioonilises kontekstis vOib hdélmata kdiki organisatsiooni

lilkmeid. Autor peab sotsiaalse toe pakkumisel oluliseks mdlemat, nii organisatsiooni
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ennast, kelle tegevus ilmneb tihti 1&bi juhtide ja juhendajate ning kaasttotajate. Lisaks

peetakse tahtsaks tootaja enda proaktiivsust.

Tuginedes definitsioonide ja kasitluste analitsile lahtub autor edaspidi to6s House (1981:
23) kasitlusel sotsiaalsest toest. Kuna House (1981: 23) on kirjeldanud sotsiaalset tuge,
mis toimub l&bi suhtlemise, seega vdib see hdlmata nii toe pakkumist, saamist kui ka
vahetamist. Samuti on House (1981: 23) kaasanud t66taja proaktiivsuse ehk toe otsimise,
mis on autori arvates samamoodi sotsiaalse toe puhul tahtis. Lisaks on House (1981: 23)

kirjeldanud mdiste defineerimisel ka erinevat tulpi tugesid.

Uustulijale on véga tahtis sotsiaalne tugi, sest uus organisatsioon tekitab ebakindlust nii
uute inimestega kohtumisel kui ka oskuste dppimisel. Juhendajad peavad olema teadlikud
oma rollist, et mdista tootaja kohanemisprotsessi, kui uustulijale olulist osa organisatsioo-
nis sotsialiseerumisel. (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1106, 1120) Selleks peavad nad
tundma t0okeskkonda ja t0otaja oskuseid, millele vastavalt saab juhendaja oma tuge
kohandada (Halbesleben, Rotondo 2007: 551). Ka kaast66tajad peaksid mdistma, et nad
maéangivad olulist rolli to6taja sotsialiseerumises (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1120).
Lisaks on organisatsioonile endale oluline, et to0keskkond oleks sdbralik ning toetav, 1abi
selle on vBimalik valtida erinevaid probleeme (néiteks hoida kokku kulude pealt suure
t06jou litkuvuse korral) (Halbesleben, Buckley 2004: 873). Lisaks uuele to6tajale, on
tahtis ka organisatsioonis juba tdotavatele inimestele oluline toetav téokeskkond nii

igapédevaste tooulesannete puhul kui ka muutuste ilmnemisel.

Sotsiaalne tugi vdib ndidata, kui rahul on t66taja oma tddga ehk tédga rahulolu,
suurendada seotust to6ga ja puhendumist organisatsioonile (Jaredi¢ et al. 2017: 241;
Cohen, Wills 1985: 310; Chiaburu, Harrison 2008: 1094). Samuti on sotsiaalne tugi
oluline tegur tootaja heaolu séilitamisel ja selle edendamisel (Halbesleben, Rotondo
2007: 547). Sotsiaalne tugi toetab tdoOtaja sooritust — suunab autonoomsusele ja
organisatsioonilisele dppimisele (Halbesleben, Rotondo 2007: 547). KaastOotajate vOi
to6grupi poolne tunnustamine (nditeks hea t66 osas) voib to6tajale olla véga positiivne
kogemus (Boudens 2005: 1299).

Sotsiaalne tugi vdimaldab uuel to6tajal kergemini rakendada kontrolli oma t66 ja

keskkonna ule ning védhendada t60ga seotud stressoreid, seega aitab sotsiaalne tugi ara
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hoida stressi negatiivseid mdjusid (Blanch 2016: 153-154; Fuhrer, Stansfeld 2002: 813;
Cohen, Wills 1985: 310; House 1981: 31) ehk toetada to6taja vaimset tervist (Jaredic et
al. 2017: 246). Ka Semerci (2016: 48) kohaselt on sotsiaalne tugi tks olulisemaid
ressursse, millega ennetada stressi. T60 autor peab todtaja tervist vaga oluliseks ning

ndustub eelnevate autoritega, et toetav tookeskkond aitab edendada tootaja tervist.

Probleemid (néiteks stress, konfliktid) voivad omakorda viia t6olt védrandumiseni voi
hoopis t66lt lahkumiseni (Semerci 2016: 49; Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1120).
Samuti voib toostress viia labipdlemiseni (Halbesleben 2006: 1134). Labipdlemine on
organisatsioonile kulukas — madalam sooritus, suurem t60jou voolavus ja madalam
organisatsiooniline piihendumine (Halbesleben, Rotondo 2007: 553). Samuti leiab autor,
et stress, labipdlemine ja toolt lahkumine on kahjulik ka tootajale endale, nii tervise kui
ka tootamise seisukohalt. Kdrge sotsiaalne tugi vahendab organisatsioonis l&bipdlemise

ohtu ning vahendab t66lt vo6randumist ja t06jou voolavust (Yang et al. 2017: 8).

Kammeyer-Mueller et al. (2013: 1118) uuringust selgus, et tootajad soovivad ka edaspidi
t0otades, peale sisseelamist, sotsiaalset tuge. Siiski ei tohiks to6taja juhendamine olla
liiga ulatuslik, sest sellel vGivad olla piirangud — t66taja vdimekuste rakendamisel ja tema
enesetdhususel (Bamberger et al. 2017: 1721). Samas arvab autor, et juhendaja peab ka
enda t06llesannetega tegelema, seega vdib pigem ilmneda juhendamise véhesust ning
siinkohal on oluline pigem juhendaja enda kompetentsus olla edukas oma rollis. Té6tajad
vOivad tdendoliselt aja jooksul saada uusi Ulesandeid ja -ootuseid oma soorituse osas,
seega on tootajal vaja jatkuvat tuge ja tagasisidet oma juhendajalt, mis aitab olla edukas
(Jokisaari, Nurmi 2009: 530-531). Seega vOib uuesti sotsialiseerumise vajadus tekkida

taas juba to6tava organisatsiooni liilkme puhul.

Jargnevalt koostas autor joonise, milles esitatakse kokkuvdtvalt sotsiaalne tugi ehk selle
toimimine, tudbid ja osalejad (vt joonis 3). Joonise koostamisel tugineti sotsiaalse toe

definitsioonide ja kasitluste allikatele.
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Joonis 3. Sotsiaalse toe toimimine, tlubid ja osalejad

Allikas: (House 1981: 23; Cohen, Wills 1985: 313; Morgeson, Humphrey 2006: 1324; Blanch
2016: 149; Semerci 2016: 43), autori koostatud.

Jooniselt selgub, et sotsiaalne tugi vdib ilmneda l&bi toe saamise, pakkumise ja/voi
vahetamise, mis toimub l&bi inimestevahelise suhtluse ning milles mangivad rolli
organisatsioon, juhid ja juhendaja, kaastootajad ja t6Otaja enda proaktiivsus. Seega voib
sotsiaalne tugi ilmneda tootaja ja kaastdotaja, organisatsiooni, juhi v@i juhendaja vahel
vOi hoopis eelneva kombinatsioonina. Samuti on sellises suhtluses olulisel kohal usaldus,
mis saab tekkida ja areneda suhtluse kaigus. Sotsiaalset tuge pakutakse labi abistamise ja
juhendamise, kus tugi vOib olla emotsionaalne, hindav, instrumentaalne voi

informatsiooniline.

Jargnevalt selgitatakse sotsiaalse d6nestamise olemus ja selle rolli organisatsioonis.
Autor valis eesti keelseks mdisteks sotsiaalne 66nestamine (social undermining), kuna
tegemist on kahjustava kaitumisega, siis kaalus autor ka kahjustamist, vaenulikkust,
alandamist, kuid antud sonad tundusid mdiste edasiandmiseks liiga tugevalt negatiivse
suunaga. Seega valiti 66nestamine, mis peaks andma inglise keelse mdiste social

undermining tdhendust edasi.

Odnestamise kohta esitatakse vaid kaks definitsiooni, kuna teema on tipris uus, siis sellest

vOib olla tingitud ka kirjanduse vahesus. Esimene neist pGhineb Vinokur ja van Ryn
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(1993: 350) definitsioonil. ,,Sotsiaalne Gdnestamine on negatiivse mdjuga (viha voi
mittemeeldivus), kriitika indiviidi iseloomuomaduste, tegevuste vdi kaitumise suunas,
mis on suunatud toOtaja eesmarkide saavutamise takistamiseks.” (Vinokur, van Ryn
1993: 350) Teise definitsiooni on esitanud Duffy et al. (2002: 332). ,.Sotsiaalne
00nestamine viitab kaitumisele, mille eesmérgiks on aja jooksul takistada positiivsete

suhete loomist ja sdilitamist, -té0ga seotud edu ja -mainet.* (Duffy et al. 2002: 332)

Mdlemad definitsioonid hdImavad t06taja tooalaste eesmarkide saavutamise takistamist.
Kui Vinokur ja van Ryn (1993: 350) on definitsiooni hdlmanud isikuomadused, siis Duffy
et al. (2002: 332) on esile toonud t66alased suhted, -edu ja -maine. Lisaks on Duffy et al.
(2002: 332-333) markinud sotsiaalse ddnestamise jarkjarguliseks tegevuseks, mis vdib
kasvada I6puks suureks probleemiks. Uldiselt vBib 6nestamist nimetada ka negatiivseks
sotsiaalseks suhtlemiseks, kuna d6nestamine on inimestevaheline protsess (Duffy et al.
2002: 332, 333). Labi donestamise takistatakse tootajal toe saamist, mis voib ilmneda
naiteks labi kiusamise, eemaletbukamise (McGene 2013: 21), kuulujuttude vdi taga
radkimise (Pheko 2018: 10). Tuginedes definitsioonidele, siis vOib sotsiaalne

00nestamine hdlmata nii uusi to6tajaid kui ka juba organisatsioonis tootavaid litkmeid.

Kui sotsiaalne tugi toetab tdotajat sotsialiseerumisel, siis sotsiaalne 68nestamine
vastupidiselt takistab. Selline hoiak tG6taja suhtes vdib uustulijale teha organisatsiooni
sisseelamise eriti raskeks, mis omakorda v6ib viia uute probleemideni (Blanch 2016: 153-
154). Tootajat voidakse dOnestada erinevatel pohjustel. Naiteks kadeduse tottu, samuti
usalduse puudumise ja hirmu osas (nditeks kaasnevad uustulijaga organisatsioonis
mittesoovitud muutused) voi lihtsalt halb esmamulje (Pheko 2018: 10; Kammeyer-
Mueller et al. 2013: 1108), mis vdib olla tingitud muudest teguritest. Reh et al. (2018:
400) kohaselt vOib kaastddtaja ohtu tunda ka tuleviku positsiooni osas, nditeks ennast
kdrgemale toodtav tootaja vOib tulevikus ohustada kauem organisatsioonis tédtanud
tootajaid. Kuna edutamine toimub tulevikus, siis vbidakse 60nestada too6tajat, millega

plutakse takistada selle tuleviku positsiooni saavutamist (Reh et al. 2018: 401).

Sarnaselt sotsiaalsele toele, on ka sotsiaalne 6d0nestamine seotud t66taja hoiakute,
kaitumise ja heaoluga (Duffy et al. 2002: 348). Nii sotsiaalne tugi kui ka sotsiaalne

00nestamine mojutavad tootaja tulemusi ja sooritust organisatsioonis (Kammeyer-

35



Mueller etal. 2013: 1104; Duffy et al. 2002: 333). Samuti kahjustab 66nestamine suhteid
(Duffy et al. 2002: 333). Esmane Gdnestamine voib suure tBendosusega mdjutada
negatiivselt t06taja proaktiivsust, kuna selle kogemine nditab to6tajale, et keskkond on
Uha vahem toetav ja aktsepteeriv (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1109), mis tahendab,
et tO0taja ei pruugi néiteks uusi suhteid luua ja tema sooritus kannatab. Konfliktide korral
vOib inimene tunda, et ta pole osa grupist (Boudens 2005: 1298) ehk tuntakse véljajaetust
ja eraldatust, mis vOib viia sotsiaalse arevuseni (Nifadkar, Bauer 2016: 3). Samuti v0ib
negatiivsete kogemustega kaasneda julguse kahanemine (Kammeyer-Mueller et al. 2013:
1108).

Juhendaja poolt tulenev 6dnestav kditumine vGib viia to6taja lahkumiseni (Kammeyer-
Mueller et al. 2013: 1104). Kui juhendaja on todtaja jaoks oluline toe allikas, siis voib
00nestav kaitumine olla eriti kahjulik, sest kaotatakse oluline toe allikas (Duffy et al.
2002: 346). Organisatsioon peab olema teadlik juhendaja vOi kaastOotaja poolsest
O0nestamisest, sest see on kahjulik organisatsioonile — tootaja pole sotsiaalselt
aktsepteeritud ning see suurendab t661t eemaldumist vdi vdib viia hoopis lahkumiseni
(Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1120). Chiaburu ja Harrison (2008: 1086) kohaselt
peaks sotsiaalne 6dnestamine suure tdendosusega olema organisatsioonis margatav. See
vOib ka organisatsioonile endale teha probleemide markamise to6tajate vahel lintsamaks

ning aidata neid ennetada.

Sotsiaalsele 68nestamisele vdidakse reageerida erinevalt. Odnestav kaitumine voib viia
tootaja lahkumiseni. Organisatsioonist lahkumine vaib olla lihtsam uustulija jaoks, sest
organisatsiooni veedetud aeg on lithem ja neil on vahem kaotada kui tootajal, kes on
investeerinud tookohta rohkem aega ja ressursse. ToOdtajad vOivad GOnestamisele
reageerida ka hoopis ise negatiivselt, sest tuntakse ohtu oma soorituse osas ja soovitakse
end selle eest kaitsta. (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1108, 1110, 1120) Konflikti(de)
korral vOib tootaja valtida antud tootajaga suhtlemist ning Uritada suhteid luua teiste
kaastdotajate voi juhendajaga (Nifadkar, Bauer 2016: 4). Kammeyer-Mueller et al. (2013:
1118) uuringust selgus, et d6nestamise korral v6ib dnnestuda olla edukas — olles ule
sellisest kéitumisest ja olles ise proaktiivne, ehk to6tajad vGivad d6nestamisele reageerida

ka proaktiivse kditumisega.
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Autor arvab, et 00nestamisele reageerimine sdltub suuresti tootajast endast (tema
isikuomadused, enesekindlus, tundlikkus jms). Samas vdib sotsiaalsele donestamisele
reageerimine soltuda ka donestamise ulatusest ehk mida tugevam on d6nestamine, seda
tdendolisemalt kavatsetakse organisatsioonist lahkuda ning madalama d6nestamise korral
suudetakse labi proaktiivsuse olla edukas. Lisaks on autor ndus Duffy et al. (2002: 346)
arvamusega, et juhendaja poolne Gdnestamine on tootajale eriti kahjulik. Kuna
O0nestava(te)st kaastootja(te)st on voimalik kdrvale hoida (Kammeyer-Mueller et al.
2013: 1109), kuid juhendaja roll peaks tootaja sotsialiseerumisel olema suurem, seega

peaks ka d6nestamise roll olema tugevam.

O6nestamine muudab tddtaja tookeskkonna sotsiaalselt eemaletdukavaks, millega voivad
kaasneda ka negatiivsed tunded (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1108). Odnestamisel on
roll seega nii uustulijate puhul kui ka juba to6tavate organisatsiooni lilkkmete jaoks ehk
60nestamine vdib mdjutada pikaajalist sotsialiseerumist (Kammeyer-Mueller et al. 2013:
1108). Sarnaselt sotsiaalsele toele vGib ka 66nestamine aja jooksul kasvada, jadda samaks
vOi kahaneda (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1108). Samas vdib 66nestamine ilmneda
ka periooditi — nditeks edutamisprotsessis (Duffy et al. 2002: 348). Seega autori arvates
vOidakse konkurentsi tottu kohelda oma kaastdotajat donestavalt, et ise selle arvelt edu

saavutada, seepdrast vOib 60nestamine olla luhiajaline voi pikaajaline.

Madalat sotsiaalset tuge ei saa samastada sotsiaalse 66nestamisega, kuid tegemist pole ka
taielike vastanditega (Duffy et al. 2002: 333). Nditeks inimene kes ei paku uldse tuge (voi
d0nestamist) on pigem eirav (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1107). Sotsiaalne tugi ja
00nestamine erinevad oma dimensiooni poolest — 60nestamine on kahjustav tahtlik
tegevus, sotsiaalne tugi aga positiivne kaitumine inimestevahelisel suhtlemisel (Duffy et
al. 2002: 333). Seega on ttotajale téhtis sotsiaalne tugi ning d6nestamise &ra hoidmine,

et tunda end osana organisatsioonist.

Jargnevalt on esitletud joonis, kus on valja toodud sotsiaalse toe ja Gdnestamisega

kaasnevad tulemused, millel on mdju nii organisatsioonile kui ka to6tajale (vt joonis 4).
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A f\ /
Tooga seotus Labipdlemine Lahkumine Eesmarkide
w . taitmine
Organisatsiooniline V6orandumine
pihendumine Voolavus
T66ga rahulolu VR
Stress

Joonis 4. Sotsiaalse toe ja -66nestamise tulemused

Taidetud kastid pGhinevad autori jareldustel allikatest.

Allikas: (House 1981: 23; Cohen, Wills 1985: 310; Duffy et al. 2002: 332-333; Halbesleben,
Rotondo 2007: 547; Halbesleben 2006: 1134; Morgeson, Humphrey 2006: 1324; Chiaburu,
Harrison 2008: 1094; Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1104-1120; Semerci 2016: 49;Jaredi¢ et
al. 2017: 241), autori koostatud.

Uldiselt on sotsiaalne tugi positiivse mdjuga ning sotsiaalne 6dnestamine negatiivsega,
kuid ka sotsiaalne tugi saab olla kdrgem vdi madalam. Vastavalt sellele on koérge
sotsiaalne tugi tootajat toetav, madal sotsiaalne tugi védhe toetav ning sotsiaalne
d0nestamine tootaja tegevusi takistav. Lisaks vdib sotsiaalne tugi olla ka eirav, mis
tdhendab, et t0ttaja ei paku tuge. Nii sotsiaalsel toel kui ka Gdnestamisel on roll
organisatsioonile ja tootajale endale. Nditeks mdjutab tootaja sooritus tootajat ennast ning
ka organisatsiooni tulemuslikkust. Seega toetab t6étaja sotsialiseerumist positiivselt

kdrge sotsiaalne tugi ning takistab madal sotsiaalne tugi ja sotsiaalne 6dnestamine.

Kdrge sotsiaalne tugi suurendab t06taja todga seotust, organisatsioonilist puhendumist ja
to6ga rahulolu (vt joonis 4). Madal sotsiaalne tugi vOib aga viia to6taja labipdlemise,
lahkumise ja vBorandumiseni. Seega ei mdju madala sotsiaalse toe pakkumine tootaja

hoiakutele ja kaitumisele positiivselt. Ka sotsiaalne 6dnestamine vdib viia tdotaja
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lahkumiseni ja toolt vodrandumiseni, samuti takistab 60nestamine to6tajal oma tdoalaste
eesmérkide taitmist. Tootaja lahkumine ja vdbrandumine on aga organisatsioonile
kahjulik, mis tihti vdib ilmneda l&bi t60jou voolavuse. Lisaks arvab autor, et ka
66nestamine voib viia labipdlemiseni ehk tegelikult v@ivad nii madal sotsiaalne tugi kui
ka 6onestamine tekitada t06tajale stressi ning ka sotsiaalne 60nestamine voib viia tootaja

labipdlemiseni.

Kuigi madal sotsiaalne tugi peaks oma loomult olema t66tajat vahe toetav ning sotsiaalne
d0nestamine hoopis takistav, siis nende tagajérjed langevad suuresti kokku. Autor arvab,
et madala sotsiaalse toe ja 60nestamise tulemused vdivad erineda vastavalt oma mdju
suurusest. Autor leiab, et sotsiaalne ddnestamine on oma mdjult tugevam kui madal
sotsiaalne tugi, sest d0nestav kaitumine on oma olemuselt to6taja tegevust takistav, kuid
madal sotsiaalne tugi tdhendab, et todtajat nditeks aidatakse, toetatakse ja juhendatakse
vahemal maédral. Naiteks stressi puhul — madalama sotsiaalse toe korral peaks stress
olema vaiksem kui dGnestava kéaitumise korral. Need kaks néhtust vajaksid koos uurimist,
mis aitaks n&ha nende erinevusi, kuna neid on suuresti uuritud eraldi. Seetottu voivadki

madala sotsiaalse toe ja d0nestamise tagajarjed kokku langeda.

Lisaks on sotsiaalsel toel ja d6nestamisel vastavalt positiivne vBi negatiivne mdju téotaja
proaktiivsusele, kohanemisele, to6tajatevahelisele suhetele ja sooritusele (vt joonis 4).
Seega on korgel sotsiaalsel toel kasu toov mdju tdotaja sotsialiseerumisele ehk
tootajatevahelistele suhetele, kohanemisele, t06taja sooritusele ja tema proaktiivsusele,
mille kasu ilmneb ka organisatsiooni tulemuslikkuses. Samuti peaks sotsiaalne tugi
vahendama organisatsioonilist voolavust ning 66nestamine suurendama, mille on mdju
taas organisatsioonile. Madal sotsiaalne tugi ning sotsiaalne G6dnestamine on aga
mdlemad nii tootajale endale kui ka organisatsioonile kahjuliku mdjuga, mist6ttu on
organisatsioonile oluline sellise tdokeskkonna valtimine, vaid tuleks hoolt kanda toetava

sotsialiseerumisprotsessi ja totkeskkonna loomisel.

Lisaks esitatakse jargnevalt joonis, mis annab edasi sotsiaalse toe ja -60nestamise seost

sotsialiseerumisega (vt joonis 5).
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kollektiivne vs. individuaalne soorituse tase

ametlik vs. mitteametlik inimesed

jarjestikune vs. fikseeritud poliitika koolitamine
juhuslik vs. muutlik keel arusaamine
traditsiooniline vs. uudne eesmargid ja vaartused kaastodtajate tugi
aktsepteeriv vs. muuta sooviv ajalugu tulevikuvaated

‘ ? 1

Van Maanen, Schein (1979: 36) Chao et al. (1994: 731-732) Taormina (1994: 133)

‘\? >

SOTSIALISEERUMINE

¢

Oppimine (sh arusaamine)

Kohanemine
Suhted
A
y A
SOTSIAALNE SOTSIAALNE
TUGI OONESTAMINE

Joonis 5. Sotsiaalse toe ja -00nestamise seosed sotsialiseerumisega ja selle kasitlused

Allikas: (Van Maanen, Schein 1979: 3, 36; Chao et al. 1994: 730-732; Taormina 1994: 133;
Duffy et al. 2002: 332-333; Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1119-1120; Blanch 2016: 153-154;
Semerci 2016: 43), autori koostatud.

Eelnevalt kirjeldatud sotsiaalse toe puhul rGhutati té6taja kohanemist (sh organisatsiooni
lilkmeks saamist), Oppimist ja arusaamist ning suhete loomist. See toetab td6taja
sotsialiseerumist, juhul kui sotsiaalne tugi on korge. Seega on sotsiaalsel toel
sotsialiseerumisele positiivne méju. Kuna sotsiaalne Gdnestamine mdjutab todtaja
sooritust, suhteid ning organisatsiooni lilkkmeks olemist negatiivselt, siis voib sellel olla
kahjulik moju ka tootaja sotsialiseerumisel, sest tdotajal takistatakse naiteks
informatsiooni omandamist. Samuti on tootaja sotsialiseerumisele kahjuliku mdjuga
madal sotsiaalne tugi. Nagu ka sotsialiseerumises, on sotsiaalse toe puhul roll
organisatsioonil (juhtidel ja juhendajal) ning kaasttotajatel). Organisatsiooni naitab oma
rolli tihti l1abi sotsialiseerumisprotsessi, kus kaastootajatel ja juhendajal on tddtaja

sotsialiseerumises ronkem juhendav ja toetav roll.

Sotsiaalne tugi vOib hdlmata erinevat tlupi toe saamist, pakkumist vdi vahetamist.

Sotsiaalne tugi on to6tajale organisatsioonis vaga oluline, millel on td6taja tervisele ja
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heaolule ning sooritusele toetav mdju, eriti kui sotsiaalne tugi on kdrge, mille kasud
ilmnevad ka organisatsioonis. Madal sotsiaalne tugi ja 66nestamine takistavad to6taja
sotsialiseerumist ning seega avalduvad selle mdjud ka organisatsioonile. Mdlemad
eelnevalt mainitud kéitumised on oma kontseptsioonilt erinevad kéitumised, kuid nende
maoju on sarnane — negatiivne. Seega toetab kdrge sotsiaalne tugi tdotaja sotsialiseerumist
ning 00nestamine takistab. Organisatsioonile on Kkasulik tugeva ja toetava
organisatsioonikultuuri loomine, milles on roll organisatsioonil (sh juhtidel ja

juhendajal), organisatsiooni kaasttotajatel ja ka tootaja proaktiivsusel.
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2. SOTSIAALSE TOE JA -OONESTAMISE SEOS
ORGANISATSIOONIS SOTSIALISEERUMISEGA
RAPINA PABERIVABRIK AS JA LASITA AKEN AS
NAITEL

2.1. Ettevotete tutvustus, metoodika ja valim

Kéesoleva t66 empiiriline osa p6hineb ankeetkisitlusel, mis uurib sotsialiseerumist,
sotsiaalset tuge ning -6dnestamist. Kusitlus viidi labi kahes tootmisettevottes — Rapina
Paberivabrik AS-s ja Lasita Aken AS-s. Mdlema ettevdtte puhul kaasati uuringusse kogu

organisatsiooni t06tajad. Lisaks tutvustatakse alapeatiikis empiirilise osa metoodikat.

Mdlema ettevotte valikus mangis rolli ettevtte suurus ehk piisav tootajate arv ning tuntus
oma tegutsemisvallas. Tulenevalt sellest p6orduti ettevotete poole, kes vastaksid nendele
kriteeriumitele ning millega oli autor varasemalt kokku puutunud. Valiku- ja

kontakteerumisprotsessis ndustusid uuringus osalema just need kaks ettevotet.

Réapina Paberivabrik AS tegeleb peamiselt pakkenurkade ning lisaks ka pakke- ja
kaitsepaberi ning kartongi tootmisega, olles Skandinaaviamaade suurim pakkenurkade
tootja. EttevOtte pbhitoodanguks on nurgaprofiilid. (Slogan ... 2018) Kogu toodang
pohineb Eestis kogutud vanapaberil, mis on kogutud Eesti pakendi- ja trikitoéostusest,
kaubandusest ja inimestelt endilt (Tehnoloogia 2018). Réapina Paberivabrik AS-s on
tootmine automatiseeritud, kus on réhk nii kvaliteedil kui ka keskkonnaséé&stlikkusel
(Tehnoloogia 2018; Juhtpdhimotted ... 2018). Répina Paberivabrik AS tootmine pdhineb
ISO 9001 ja ISO 14001 standarditel (JuhtpGhimdtted ... 2018), lisaks eelnevalt mainitud
sertifikaatidele, omatakse ka FSC sertifikaati (Sertifikaadid 2018). Tegu on Eesti Uhe
vanima ettevodttega, mille tegevused ulatuvad aastasse 1728 (Ajalugu 2018). Ettevotte

sotsialiseerumisprotsesside ja muutuste ilmnemise kohta info puudub.
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Lasita Aken AS toodab erinevat titpi (puit ja puit-alumiinium) aknaid ja uksi, olles Eesti
vanim ettevote sel alal. Lisaks toodetakse klaasfassaade — integraal- ja kontuuraknaid
ning mirapidavaid aknaid. Ettevotte alustas tegevust aastal 1989. (endine nimi TET
Lasita), millest sai Lasita Aken AS 1996. aastal. Samuti pGhineb pereettevote alates 2009.
aastast 100% Eesti kapitalil. Ettevotte jaoks on oluline kvaliteet, uuenduslik lahenemine
ja keskkonnasdaastlikkus, kus tootmine toimub l&bi automatiseeritud tootmisliini.
Tootmisel tuginetakse ISO 9001 kvaliteedistandardile ning kdik Lasita Aken AS tooted
omavad CE-marki. (Ettevottest 2018) Uuringu labiviimise ajal uuris autor ettevotte
juhtkonnalt ka ettevotte poolse sotsialiseerumise kohta, millest selgus, et ettevottes on
vaga véike voolavus, uutele tootajatele maératakse juhendaja ning lisaks koolitatakse ka

juba tootavaid liikmeid (nditeks tostukijuhi koolitus).

Ettevotete valiku- ja koosto6 tegemise protsess oli tegelikult pikem, millest on tingitud
ka Répina Paberivabrik AS ja Lasita Aken AS kusitluste labiviimise ajaline vahe. Kokku
pOorduti Uheksa ettevdtte poole ning kaks neist olid ndus osalema magistritd uuringus.
Empiirilise uuringu valdkonnaks valiti tootmine, just uuringute véhesuse tottu selles
valdkonnas. Esialgu otsustati jatkata paberitootmise valdkonnaga. Seal ilmnesid aga
erinevad piirangud — ettevdtete vahesus (sh suurus) ja hiljutine uuringu labiviimine
ettevOtetes, seega otsustati jatkata tldiselt tootmise valdkonnaga. Valimi suurendamiseks

otsustati kaasata magistritodsse ka teine ettevotte, selleks osutus Lasita Aken AS.

Jargnevalt kirjeldatakse t60s kasutatud ankeetkisitluse moddikuid. Taispikk kusitlus on
lisatud lisasse (vt lisa 1). Kusitlus sisaldas 37 vaidet, mis on jaotatud kolmeks osaks —
sotsiaalne tugi, sotsiaalne 60nestamine ja sotsialiseerumine. Sotsiaalse toe puhul toetuti
Vinokur et al. (1996: 169) tajutud sotsiaalse toe moddikule, mis h6lmab 10 kiisimust
(nditeks “kaastootajad julgustavad mind”, “kaastodtaja pakub mulle abi”). Sarnaselt
sotsiaalsele toele, pdhines ka donestamine Vinokur et al. (1996: 169) mdddikul.
Sotsiaalne d0nestamine koosnes seitsmest viitest (nditeks “kaastodtaja teeb mu elu
keerulisemaks”, “kaastootaja kritiseerib mind”) (Vinokur et al. 1996: 169). Vinokur et al.
(1996: 169) mdddik valiti oma organisatsioonilise konteksti sobivuse poolest.

T66 puhul on oluline uurida ka sotsialiseerumise tajumist, milleks valiti kolme

sotsialiseerumise kasitluse pbhjal just Taormina (2004: 92-93) sotsialiseerumise moddik.
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Kuigi Taormina (2004: 92-93) sotsialiseerumise mdddik ei pruugi kajastada oma sisult
kdiki sotsialiseerumise tegureid, siis antud sotsialiseerumise moéddik on uuritud
sotsialiseerumise kasitlustest kdige kaasaegsem. Samuti hdlmab Taormina (2004: 92-93)
sotsialiseerumine kaudselt kdiki Chao et al. (1994: 730) ning Van Maanen ja Schein
(1979: 36) sotsialiseerumise dimensioone. Lisaks kuna Chao et al. (1994: 730)
sotsialiseerumise kasitlus vdis oma sisult olla rohkem spetsiifilisem ja erinevaid aspekte
hdlmav, kuid kusitluse liigse pikkuse valtimiseks valiti Taormina (2004: 92-93) mdodik

(kuna kisitlus hélmab veel 10 sotsiaalse toe ja seitset onestamise vaidet).

Taormina (1994. 133) poOhjal koosneb organisatsiooniline sotsialiseerumine neljast
tegurist: koolitamisest, organisatsiooni eesmérkide ja tegutsemisviiside arusaamisest,
kaastOotajate toest ning tulevikuvaatest. Kuna Taormina (1994: 133) késitluse pdhjal
loodud sotsialiseerumise mdddikut on Taormina (2004: 92-93) oma 2004. aasta t66s
uuendanud, siis otsustati kaasaegsema moddiku kasuks. Taormina (2004: 92-93)
sotsialiseerumine koosneb 20 viitest (nditeks “Minu organisatsioonis tuleb 1dbida ametlik
koolitusprogramm”, “Ma saan selgelt aru enda rollist oma organisatsioonis”, “Ma
tahaksin jitkata oma organisatsioonis tootamist veel mitu aastat”). Kdik eelnevalt
mainitud kolm mdddikut pdhinevad 5-pallisel skaalal. Kisitlus hdlmas ka mdénda

demograafilist néitajat, nagu sugu, vanus, haridus, staaz, emakeel ja ametipositsioon.

Enne kusitluse labiviimist Répina Paberivabrik AS ja Lasita Aken AS tootajate seas, viidi
labi pilootuuring. Selleks edastati koostatud kusitlus sdpradele ja tuttavatele, et saada
tagasisidet vaidete mdistmise ja arusaadavuse osas. Vastavalt sellele viidi esialgses
ankeedis labi moned muudatused, et muuta kusitlus koigile vastajatele arusaadavaks.
Tuginedes pilootuuringu tagasisidele ja autori enda arvamustele viidi Mutso (2017: 55)
tOlgitud ja koostatud sotsialiseerumise ankeedis labi muudatused, mida kirjeldatakse
alljargnevalt. Autor pidas muudatuste sisseviimist oluliseks, kuna mdni tblge vajas

tapsustamist voi teisiti sbnastamist.

Kuna Taormina (2004: 92-93) sotsialiseerumise kusitlust on eelnevalt kasutanud Mutso
(2017: 55), siis voeti kusitluse koostamisel aluseks antud tdlge. Siiski viis autor Mutso
(2017: 55) ankeedis sisse moned muudatused. Mutso (2017: 55) véidetes number 3, 4, 7,
9, 10, 12, 15, 19 asendati viite alguse sona ,,Mu* sdnaks ,,Minu®, et hoida t66s iihtlast
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stiili sotsiaalse toe ja GOnestamise véidetega. Samuti tehti Umber véide ,Minu juhi
to6juhised on olnud vaartuslikuks abiks, et saaksin oma t66d paremini teha* (Mutso 2017:
55) véiteks ,,Minu juhi selgitused on olnud vaartuslikuks abiks, et saaksin oma t66d
paremini teha.”. Viide ,,Ma tean hésti, kuidas mu organisatsioonis asju dra teha.* (Mutso
2017: 55) asendati viitega ,,Ma tean hasti, kuidas mu organisatsioonis saab asjad tehtud®.
Véide ,,Mu organisatsiooni eesmargid on peaaegu koikidele to6tajatele selged.” (Mutso
2017: 55) muudeti vaiteks ,,Peaaegu koik tootajad mdistavad organisatsiooni eesmarke.*.
Viide ,,Enamus mu kaastdotajatest on mind, kui organisatsiooni liiget, omaks votnud.*
(Mutso 2017: 55) asendati ,,Enamus mu kaast6otajatest on mind kui organisatsiooni liiget
omaks voOtnud.“. Viide ,Ma oskan ette nidha enda tuleviku karjddri véljavaateid
organisatsioonis.” (Mutso 2017: 55) tehti véiteks ,,Ma eeldan, et mul on vdimalus

organisatsioonis kdrgemale positsioonile tdusta.*.

Uuringusse kaasati mdlemas organisatsioonis kdik tootajad. Kuigi sotsialiseerumine voib
oma olemuselt olla oluline just uutele organisatsiooni liikmetele vGi organisatsiooni
siseselt tOopositsiooni vahetanud tootajatele, siis ilmnevad pidevalt muutused nii
valiskeskkonnast tulenevalt kui ka organisatsiooni siseselt, naiteks muutused personalis,
uued ndudmised ja reeglid, lisandunud todilesanded, muutused organisatsiooni
tegutsemises. Valiskeskkonnast tulenevad ndudmised ja muutused vdivad eriti ilmneda
tootmisvaldkonnas (naiteks keskkonna néuded, muutused tootmisviisides, tootearendus).
Seega vOib sotsialiseerumine olla pidev protsess, mis tdhendab, et ka kogenumad t66tajad
peavad sotsialiseeruma uuesti. Lisaks annab koéikide tOodtajate kaasamine ettevottele
parema pildi sotsialiseerumise olukorrast organisatsioonis (nditeks suurema staaziga

toOtajate arvamus karjaarivdimaluste osas).

Kdsitlus loodi internetikeskkonda Google Forms ja paberkujul, millele oli Ré&pina
Paberivabrik AS ettevotte to6tajatel vdimalik vastata vahemikus 31.01.-23.02.2018 ning
Lasita Aken AS tootajatel 04.04-18.04.2018. Peale andmete kogumist vaadeldi esmalt
andmeid ning seejarel viidi 1abi kodeerimisprotsess. Kusitlustulemuste kodeerimiseks
kasutati programmi MS Excel ja analtiiisimiseks SPSS-i. To0s viidi labi reliaabluse test,
dispersioon- ja korrelatsioonanalliiis. Samuti esitleti Gldise tausta loomiseks kirjeldava

statistika tabel.
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Reliaabluse kontrollimine on vajalik, et hinnata mdddikute sobivust antud valimi
kontekstis. Dispersioonanaliilis nditab, kas tootajate keskmised hinnangud néitajate kohta
erinevad kahes ettevdttes. Kirjeldava statistika pohjal saab teha Gldistusi tdotajate poolt
tajutud hinnangute kohta ehk kuidas tajutakse erinevaid sotsialiseerumisprotsesse,
sotsiaalset tuge ja -G0nestamist organisatsioonis. Korrelatsioonanaliiiisi labiviimine
vOimaldab leida sotsiaalse toe ja sotsialiseerumise ning sotsiaalse 6dnestamise ning
sotsialiseerumise  vahelisi  seoseid.  Korrelatsioonanaliiis  pdhineb  Spearmani

korrelatsioonikordajal ning olulisuse nivool 0,05.

Jargnevalt koostas autor joonise, millel on esitatud magistritd6 empiirilise osa

uurimisprotsessi erinevad etapid (vt joonis 6).

Sotsialiseerumine — Taormina (2004: 92-93)
— —— : Sotsiaalne tugi — Vinokur et al. (1996: 169)
M@adikute leidmine ja ankeedi Sotsiaalne d6nestamine — Vinokur et al. (1996: 169)

kokkupanek

A4

Pilootuuring sdprade ja tuttavate seas

Ksitluse labiviimine ja Répina Paberivabrik AS-s 31.01.-23.02.2018 |
tulemuste kogumine

Lasita Aken AS-s 04.04.-18.04.2018

Analliusi kaigus sotsiaalse toe,
d0nestamise ja sotsialiseerumise
Seose uurimine

A4

Kirjeldav statistika ja korrelatsioonanaliilis

A

Andmete esmane Internetikeskkonnas
Jarelduste tegemine sotsiaalse vaatlus ja <«— Google Forms ja
toe ja 6Onestamise seosest kodeerimine paberkujul
sotsialiseerumisel ning selle ¢
seostamine teooriaga ; .

Reliaabluse testimine

Joonis 6. Empiirilise osa uurimisprotsess

Allikas: autori koostatud.

Joonisel on kokku vdetud empiirilise osa plaan ja selle labiviimiseks vajalikud meetmed.
Esmalt tuli leida kisitluse l&biviimiseks sobivad mdddikud ning tdlkida ja kohandada
need eesti keelde. Seejarel testiti ankeetkusitlust pilootuuringus, millele jargnes kisitluse
labiviimine kahes tootmisettevottes. Tulemused aitavad hinnata sotsiaalse toe ja 60nesta-

mise seost organisatsioonis sotsialiseerumisel ning teha antud teemal jareldusi.
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Esmalt viidi I&bi andmete esmane vaatlus ning seejarel andmete kodeerimine. Jargmisena
testiti sotsiaalse toe, -Gdnestamise, koolitamise, arusaamise, kaastOttajate toe ja
tulevikuvaadete faktorite reliaablust. Reliaablust méddetakse Cronbachi alfa kaudu, mis
naitab kui tapselt mdddavad (antud ndite puhul) véited néhtust (Tavakol, Dennick 2011:

53). Naiteks kui tapselt kirjeldavad sotsiaalse toe 10 véidet antud mdodikut.

Cronbachi o oli Répina Paberivabrik AS valimi pdhjal sotsiaalse toe korral 0,94,
d0nestamisel 0,92, koolitamisel 0,89, organisatsiooni tegutsemisviisi mdistmisel 0,91,
kaastdotajate toel 0,95 ning tulevikuvaadetel 0,72. Samuti nditas Uldise sotsialiseerumise
(koolitamise, arusaamise, kaastootajate toe ja tulevikuvaadete) reliaablus 0,94. Seega on
reliaabluse tulemused Upris korged, eriti kaastoOtajate toel, sotsiaalsel toel ja
00nestamisel. Lasita Aken AS andmete pdhjal oli muutujate faktorite reliaablus sotsiaalse
toe korral 0,86 ja d6nestamisel 0,88 ning alafaktorite reliaablus koolitamisel 0,89,
arusaamisel 0,88, kaasttotajate toe puhul 0,86 ning tulevikuvaadetel 0,77. Ka Lasita
Aken AS valimi reliaablus on Usna korge (eriti sotsialiseerumisel ja koolitamisel).
Sotsialiseerumise faktori reliaablus oli 0,92. Tavakol ja Dennick (2011: 54) kohaselt on

aktsepteeritav Cronbachi o alates 0,7.

Jargnevalt esitas autor tabeli, milles on vdlja toodud uuritud ettevotete valimi jaotus
vastavalt soole, vanusele, haridustasemele, staazile ja emakeelele (vt tabel 5). Samuti on
tabelis esitatud keskmised hinnangud mdlema ettevotte tldkogumi néitajate kohta. Kuna
kiisitlus sisaldas moningate demograafiliste nditajate gruppe (vanus, haridus ja staaz) (vt
lisa 1), et tagada vastajatele anoniiiimsus, siis ei saa selle pdhjal vélja arvutada
keskmiseid, seega esitatakse andmete pohjal Gldine nditaja jaotus. Ettevotete tldkogumi

pdhjal tehtud hinnangud pdhinevad ettevotete kdest saadud infol (sh tootajate arv).
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Tabel 5. Valimi jaotus soo, vanuse, haridustaseme, staazi ja emakeele jargi (Rapina
Paberivabrik AS ja Lasita Aken AS andmete pdhjal)

- e Rapina Paberivabrik AS Lasita Aken AS
Demograafilised nditajad - ~ - -
valim uldkogum valim uldkogum
Tootajate arv 46 84 28 61
mghed 23 mehi 60%, naisi 18 mehi 84%, naisi
Sugu naised 23 10
- - 40% 16%
ei soovi vastata 0 0
29 ja noorem 16 8
2828 180 151 36 ja noorem 24
Vanus keskmine vanus 42 37-46 20
50-59 6 0 47 ja vanem 17
lile 60 2 2 J
ei soovi vastata 4 2
pdhiharidus 8 1
kutseharidus 9 8
Haridus keskharidus 15 tpne info hariduse 5 suur osa
keskeriharidus 9 pdhjal puudub 7 keskharidusega
kdrgharidus 3 6
ei soovi vastata 2 1
allal 4 2
1-5 23 . y 12 . .
Staas 6-10 11 keskn;arllsef[ afttaaz 7 5 keskm;r;ztzttaaz 10
ule 10 6 7
ei soovi vastata 2 1
eesti 43 tapne info 27 KBiail eesti keel
Emakeel vene 2 emakeele p&hjal 0 g
. - emakeel
ei soovi vastata 0 puudub 1
toollr_le - 39 positsiooniline L7 toolisi 46
. spetsialist 3 . ~ 8 L
Positsioon -t > jaotus on ettevottes 1 spetsialiste 6
It - Upris sarnane juhte 9
el soovi vastata 2 2

Allikas: autori koostatud kogutud andmete pdhjal.

Réapina Paberivabrik AS tootajatest vastas 46 tootajat ehk ligikaudu 55% ettevotte

uldkogumist. Valim sisaldas vordselt mehi ja naisi, ka ettevottes on mehi ja naisi enam-

vahem vordselt (vastavalt 60 ja 40 protsenti). Ettevottes tegelikult on to6tajate keskmine

vanus 42, seega antud uuringu valim on veidi nooremate poole kaldu, sest 57% on 39 ja

nooremad. Suur osa valimist on omandanud kesk-, kutse- voi keskerihariduse. Lisaks

iseloomustab valimit madal kdrgharitute osakaal. Tegelik ettevottes keskmine to6tamise

staaz on seitse aastat, seega on ka staazi puhul valim veidi védiksema staaziga t06tajate

poole kaldu, sest iile 50% vastanutest on staaziga 6 ja vihem aastat. Kuna valimis on ka

veidi nooremad inimesed, kui ettevottes tegelikult, siis vdljendub see ka staaziga seotud

tulemuses. Pea koOigi vastanute emakeeleks on eesti keel ning samuti on enamus
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vastajatest ametipositsioonilt to0lised. Kuna ettevottel puudub info té6tajate hariduse ja

emakeele kohta, siis ei tehta jareldusi antud nditajate kohta valimis.

Lasita Aken AS valim hélmas 28 to6tajat ehk ligikaudu 50% ettevdtte tGldkogumist. Kuna
Lasita Aken AS-s tootab tunduvalt vahem naisi, siis vdib valim sisaldada pea koiki
naistootajaid, seega uldiselt esindas valim ettevotte tegelikku tootajaskonda. Enamus
vastajatest on 39 ja nooremad (ettevottelt saadud andmed on veidi erinevalt grupeeritud),
siis ettevotte tegelik tootajaskond vOib jaotuda Upris vordselt nooremate ja vanemate
vahel. Kuna tegemist on vaikese valimiga, on raske eristada seda hariduse pdhjal — valim
jaotub suhteliselt vordselt kutse-, kesk-, keskeri- ja kdrghariduse vahel. Ettevotte tegelik
tootajaskond omab suuresti keskharidust. Tegelik ettevottes keskmine toGtamise staaz on
10 aastat, kuid valim on jaotunud Upris vordselt vdiksema ja suurema staaziga tootajate
vahel. Kodigi vastanute emakeeleks on eesti keel, mis vastab t&pselt ka ettevotte

tldkogumile. Lisaks on suur osa vastajatest todlised, mis vastab ka ettevotte profiilile.

Kokku osales uuringus 74 to6tajat kahest tootmisettevottest. Mdlema ettevotte puhul
vastasid kuisitlusele umbes pooled ettevotte tootajad. Autor peab seda Upris heaks
tulemuseks. Samas ei tahtnud ligi pooled ettevdtte to6tajad uuringus osaleda. See vdib
olla tingitud nditeks hoiakutest kusitluste osas (véidete mittemdistmine, ajakulukas,

arvatakse, et uuringuga ei kaasne muudatusi) vdi huvi puudumisest.

Alapunkt andis Ulevaate ankeetkusitlust h6lmavate osade ehk sotsiaalse toe, d6nestamise
ja sotsialiseerumise moddikute ja nende sobivuse kohta. Lisaks esitati magistritoo
empiirilise osa metoodika ja seda h6lmav uurimisprotsess ning valimi info. Jargnevas

alapeatukis tutvustatakse uuringu tulemusi.

2.2. Sotsiaalse toe ja 60nestamise seosed sotsialiseerumisega
Réapina Paberivabrik AS-s ja Lasita Aken AS-s

Kéesolev peatikk tugineb statistilisel analtiisil, mille andmed hdlmavad kaht

tootmisorganisatsiooni — Rapina Paberivabrik AS-i ja Lasita Aken AS-i. Selleks andsid

kahe organisatsiooni tt6tajad oma hinnangud sotsiaalsele toele, -Gdnestamisele ja

sotsialiseerumisele (ja selle alafaktoritele — koolitamisele, arusaamisele, kaastdotajate

toele ja tulevikuvaadetele). Antud osas keskendutakse suuresti seoste hindamisele
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sotsiaalse toe, OOnestamise ja sotsialiseerumise vahel ehk korrelatsioonanaliisi

tulemustele. Samuti esitletakse tausta loomiseks faktorite kirjeldav statistika.

Enne analiitsitulemuste kirjeldamist on esitatud joonis (vt joonis 7), millel on kujutatud
empiirilise uuringu pBhiaspekte. Joonis aitab paremini mdista sotsiaalse toe, d6nestamise

ja sotsialiseerumise erinevate osade ehk faktorite ja alafaktorite omavahelist seost.

Sotsiaalne Sotsiaalne
tugi ddnestamine
VA A
Sotsialiseerumine
A A
Koolitamine Arusaamine Kaastootajate tugi Tulevikuvaated

Joonis 7. Empiirilist osa hdlmavad mdddikud seose uurimiseks

Allikas: autori koostatud.

Joonisel on esitletud t66 kolm p&himdistet — sotsiaalne tugi, -60nestamine ja sotsialisee-
rumine, millede omavahelisi seoseid hakatakse kdesolevas osas uurima. Lisaks on toodud
valja empiirilist osa hdlmava sotsialiseerumise neli osa — koolitamine, organisatsiooni
mdistmine ehk sellest arusaamine, kaasttotajate tugi ja tulevikuvaated. Kdik eelnevalt
mainitud osad mangivad rolli to6taja sotsialiseerumisel, millele on eeldatavalt toetav roll

sotsiaalselt toelt ja takistav sotsiaalselt 6dnestamiselt.

Kui sotsiaalne tugi ja sotsialiseerumise iks osa — kaastG6tajate tugi, voivad tunduda oma
olemuselt vaga sarnased, siis on antud mdddikutes ka erinevusi. Sotsiaalne tugi hdImab
inimlikke omadusi, nagu julgustamine, kuulamine, hoolimine, mdistmine ja toetamine,
mida vOib suuresti pidada Uheks osaks sotsiaalsest toest ehk emotsionaalseks toeks.
Kaastootajate tugi hdlmab aga tootajatepoolset aktsepteerimist, kohanemist ja t66tajate-
vaheliste suhete kvaliteeti. Seega hdlmab sotsiaalne tugi pigem erinevaid viise toe
pakkumisel (naiteks l&bi kuulamise), kuid kaast0otajate tugi on suunatud rohkem
sotsialiseerumisele ehk organisatsiooniliikmeks saamisele, kohanemisele ja suhete
loomisele/sailitamisele. Mdlema mdddiku Ghisosaks on tootaja aitamine voi talle abi

pakkumine, kuid (hes on see rohkem suunitlusega sotsialiseerumise poole. Tuginedes
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eelnevale otsustati to0sse kaasata nii sotsiaalne tugi kui ka sotsialiseerumise Uks osa,

kaastdoOtajate tugi.

Autor viis labi ka mitteparameetrilise Mann-Whitney U testi (dispersioonanalliiisi),
millega vorreldi kahe ettevotte, Rapina Paberivabrik AS ja Lasita Aken AS, keskmiseid
tulemusi (vt lisa 2). Test nditas, et kdigi faktorite ja alafaktorite keskmised ei erinenud
kahe ettevotte 10ikes, seega tajutakse néitajaid kahes tootmisettevottes Upris sarnaselt.
Seetdttu on ka faktorite kirjeldav statistika esitatud Uhise tabelina, mis on kujutatud
jargnevalt (vt tabel 6). Tabelis on vélja toodud Répina Paberivabriku AS ja Lasita Aken
AS tootajate hinnangud sotsialiseerumisele ja selle protsessidele (alafaktoritele),

sotsiaalsele toele ja -Gdnestamisele.

Tabel 6. Kirjeldav statistika (R&pina Paberivabrik AS ja Lasita AS tulemuste pdhjal)

Keskmine | Mediaan | St. hdlve | Min | Max Variatsiooni
kordaja
Sotsialiseerumine 3,39 3,35 0,66 1,25 | 4,90 19,47
i koolitamine 2,95 3,00 0,93 1,00 | 4,80 31,53
%g arusaamine 3,77 4,00 0,85 1,00 | 5,00 22,55
L O
& X | kaastootajate 1,20 | 5,00
C—ch__‘g tugi 3,84 4,00 0,78 20,31
L® -
& g | levik 2,98 3,00 073 | 1.20 | 480 24,50
Sgtsiaalne tugi 3,55 3,60 0,69 1,90 | 5,00 19,44
Odnestamine 1,89 2,00 0,66 1,00 | 3,71 34,92

Skaalal 1-5, kus 1-Ei ndustu ldse ja 5- NOustun taielikult
Allikas: autori koostatud kogutud andmete pdhjal.

Tabelist selgub, et tldiselt on hinnang sotsialiseerumisele tisna korge, tle keskmise (3,39
viie palli skaalal). Sotsialiseerumise alafaktoritest on kdrgeim hinnang kaastootajate toele
ja seejarel arusaamisele. Alafaktorite standardhédlbed on kullalt madalad, kuid kdige
Uhtsemalt on hinnatud tulevikuvéljavaateid, mis tuleneb ilmselt sellest, et
tootmisettevotte tooliste poolel ollakse Usna Uksmeelsed tuleviku karjadrivbimaluste
osas. Kdige vaiksema hajuvusega on sotsialiseerumine, kaasttotajate tugi ning sotsiaalne
tugi. Koige suurema hajuvusega on d0nestamine ja koolitamine, mis t&dhendab, et
tootajate hinnangud erinevad kahe néitaja puhul kdige enam. Véga positiivne on, et
sotsiaalse toe hinnang on samuti pigem kdrge ja GOnestamise oma pigem madal.

Kaastdotajate tuge on hinnatud veidi kbrgemalt kui sotsiaalset tuge, seega tuginedes kahe
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naitaja sisule, on hinnatud veidi kdrgemalt aktsepteerimist, kohanemist ja

tootajatevahelisi suhteid kui emotsionaalset tuge.

Jargnevalt on esitatud korrelatsioonanaltitisi tabel, milles on vélja toodud sotsiaalse toe ja
d0nestamise seosed sotsialiseerumisega ja vastupidi koguvalimi (Rapina Paberivabrik AS
ja Lasita Aken AS) nditel (vt tabel 7). Lisaks on esitatud tabelis sotsialiseerumise nelja

teguri: koolitamise, arusaamise, kaastdotajate toe ja tulevikuvaadete, alafaktorid.

Tabel 7. Korrelatsioonanaliitis Rapina Paberivabrik AS ja Lasita Aken AS tulemuste

pdhjal
1) (2) 3 (4) ©) ® |

Sotsialiseerumine (1) 1

o koolitamine (2) 0,80™ 1

E-E arusaamine (3) 0,77 | 0,40™ 1

o
R g_;c‘; kaastoGtajate tugi (4) | 0,76™ | 0,40™ | 0,66™ 1
= O =
323 | tlevik (5) 0,78 | 0,65 | 0,40 | 0,39™ 1
Sotsiaalne tugi (6) 0,64 | 0,46 | 0,50 | 0,77 | 0,32™ 1
Obnestamine (7) -0,45™ | -0,22 | -0,377 | -0,60™ | -0,22 | -0577 | 1

** Seos on statistiliselt oluline nivoo 0,01 korral.
*. Seos on statistiliselt oluline nivoo 0,05 korral.
Allikas: autori koostatud kogutud andmete pdhjal.

Tabelist selgub, et sotsiaalne tugi toetab to6taja sotsialiseerumisprotsessi organisatsioonis
ning sotsiaalne 60nestamine takistab. Sama vdib delda ka vastupidiselt ehk kui hinnangud
sotsialiseerumisele on korged, siis tajub inimene rohkem sotsiaalset tuge, kui aga

madalad, siis on ta ka kriitilisem sotsiaalse 60nestamise 0sas.

Samuti vaadeldes seoseid sotsiaalse toe ja sotsialiseerumise erinevate faktorite vahel,
selgub, et sotsiaalne tugi ja koolitamine on omavahelises positiivses statistiliselt olulises
seoses ja vastupidi. Kuna kaastootajate poolne abistamine erinevatel viisidel vGib aidata
tOOtajat tooulesannete ja organisatsiooni tundmadppimisel. Samas ei ole seotud
00nestamine statistiliselt oluliselt td6taja koolitusprotsessiga ja vastupidi. Seega suudab
tootaja GOnestamise korral ise, nditeks labi proaktiivse kaditumise dppida selgeks

organisatsioonis todtamiseks olulised aspektid.
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Lisaks on sotsiaalne tugi positiivses seoses arusaamisega, kuna sotsiaalne tugi aitab
tootajal mdista paremini organisatsiooni tegutsemisviise ja eesmarke. Ja vastupidi, kui
inimene on kursis tegutsemisviiside ja eesmarkidega, siis on tema hinnangud sotsiaalsele
toele kdrgemad. Obnestamine seevastu takistab to6tajal organisatsiooni eesmérkide,
kohustuste ja tegutsemisviisi moistmist ja vastupidi. Seega on arusaamise puhul oluline

roll kaasttotajate poolsel toel.

Sotsiaalne tugi on seotud statistiliselt oluliselt ka kaastoOtajate toega ja vastupidi.
Sotsiaalse toe ja kaasttotajate toe puhul vGib tegemist olla multikollineaarsuse
probleemiga, kuid eelnevalt kirjeldatud po6hjustel kaasati mdlemad uuringusse.
Obnestamise ja kaastd6tajate toe negatiivne seos tdhendab, et td6taja 6nestamisel on ka
kaastOotajate tugi madalam, mis on ka 66nestamise puhul loogiline, kuna toe pakkumise
asemel hoopis takistatakse tootajat. Lisaks toetab tdotaja tulevikuvaateid sotsiaalne tugi
ja vastupidiselt, kui tootaja tajub oma tulevikuvaateid kérgemalt hinnatakse ka sotsiaalset
tuge korgemalt. Samas selgus, et sotsiaalne d6nestamine ei mangi olulist rolli té6taja

tulevikuvaadetes ja sama kehtis ka vastupidise seose puhul.

Kdik sotsialiseerumise alafaktorid on omavahelises positiivses statistiliselt olulises
seoses. Koige tugevamas seoses on sotsialiseerumise alafaktoritest arusaamine ja
kaastootajate tugi ning koolitamine ja tulevikuvaated. Esimese puhul vdib ilmneda
kaastdotajate roll organisatsiooni eesmarkide ja toimimise ning Ulesannete mdistmisel,
kuna kaastootajad vOivad aidata kaasa informatsiooni omastamisele ja vastupidiselt vdib
parema arusaamise korral hinnata kaastootajate tuge kdrgemaks. Koolitamise kaigus
Opitakse selgeks oma todkohustused ja kuidas neid hasti sooritada ning labi selle
saavutada oma karjadris tulemusi ning kui to6taja soovib areneda karjéérialaselt, siis
uritab ta selleks ette valmistuda labi pideva 6ppe ehk koolitamise. Kaastootajate poolne
tugi toetab tdOtajat Oppeprotsessis ning koolitamine suunab téotajat rohkem
kaast6otajatega suhtlema. Lisaks on kaastOotajatel siiski roll tootaja karjaéris. Seda toetab
ka sotsiaalse toe ja tulevikuvaadete omavaheline seos ning tulevikuvaadete ja sotsiaalse

toe omavaheline seos.

Ratner (2018) kohaselt on ndrk seos 0-0,3, keskmine seos 0,3-0,7 ning tugev seos 0,7-

1,0. Tuginedes sellele, on k&esoleva magistritod seosed peamiselt keskmise tugevusega.
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Kaks 060nestamisega seost on oma tugevuselt norgad, kuid need pole ka statistiliselt
olulised. Sotsialiseerumise ning selle alafaktorite omavahelised seosed on kdige
tugevamad (lisaks ka sotsiaalse toe ja kaastootajate omavaheline seos). Uldiselt vdib

saadud tulemusi pidada oma tugevuselt Gpris heaks.

Jargnevalt koostati ka joonis, millel kujutatakse statistiliselt olulisi seoseid sotsiaalse toe
ja sotsialiseerumise ning d0nestamise ja sotsialiseerumise vahel (vt joonis 8). Seosed

pdhinevad koguvalimil ehk Ré&pina Paberivabrik AS ja Lasita Aken AS tdotajate

hinnangutel.
0’46/,4 Koolitamine
A Arusaamine ':9’37
#0507
+ -0,457 T, T
0,647 NPT
SOTSIAALNE TUGI j¢ SOTSIALISEERUMINE |« OONESTAMINE
e -’/'

\‘\:::\0177** K - : .
aastootajate tugi |,
. J g A-O,GO**

0,32” 4 Tyjevikuvaated

Joonis 8. Sotsiaalse toe ja d6nestamise statistiliselt olulised seosed sotsialiseerumisega
Rapina Paberivabrik AS ja Lasita Aken AS andmete pdhjal

Katkendlik joon hdlmab seoseid sotsialiseerumise alafaktoritega.

Seos on statistiliselt oluline nivoo 0,01 korral.

Allikas: autori koostatud.

Sotsiaalne tugi on sotsialiseerumisega positiivses statistiliselt olulises seoses ja vastupidi
ning Odnestamine sotsialiseerumisega negatiivses seoses ja vastupidi. Samuti on
omavahel seoses sotsiaalne tugi kdigi sotsialiseerumise alafaktoritega (koolitamisega,
arusaamisega, kaastootajate toega ja tulevikuvaadetega) ning samad seosed kehtivad ka
vastupidiselt. Lisaks on dGnestamine seotud arusaamisega ja vastupidi ning samuti on
seotud 6onestamine kaastOotajate toega ja vastupidi. Sotsiaalse toe ja kaastOotajate seose
ning kaastOOtajate ja sotsiaalse toe) vahel ilmneb multikollineaarsuse probleem. Kui
omavaheline oluline seos ilmnes sotsiaalse toe ja tulevikuvaadete vahel ja vastupidi, siis

puudub statistiliselt oluline seos 6dnestamise ja tulevikuvaadete vahel ja vastupidi.

54



Sotsiaalne tugi toetab tdOtajat sotsialiseerumisel, sotsiaalne G6nestamine aga vastu-
pidiselt sotsiaalsele toele takistab. Seega on nii organisatsioonile endale kui to6tajale
oluline toetav tookeskkond. Sotsiaalsel toel leiti positiivne seos kdikide sotsialiseerumise
alafaktoritega, seega toetab sotsiaalne tugi tddtaja koolitamist, arusaamist ja
tulevikuvaateid. Sotsiaalne d0nestamine aga takistab tdotajal organisatsiooni, oma
kohustuste ja rolli mdistmist ning kaastootajatelt toe saamist. Sotsialiseerumisel on seega

tahtis roll sotsiaalse toe pakkumisel ning oluline 6dnestamise &rahoidmine.

2.3. Jareldused sotsiaalse toe ja 6dnestamise seosest
sotsialiseerumises

Ké&esolev peatiikk pdhineb sotsiaalse toe ja d0nestamise seostel sotsialiseerumisega, mis

pdhinevad Répina Paberivabrik AS ja Lasita Aken AS todotajate hinnangutel. Seoste

pdhjal soovitakse teha jareldusi ning seostada t60 tulemusi organisatsioonilise

sotsialiseerumise, sotsiaalse toe ja -00nestamise teooriaga. Lisaks tehakse jareldusi ka

sotsiaalse toe ja 6dnestamise keskmiste hinnangute kohta.

Teooriast selgus, et edukal sotsialiseerumisel on mdéju ka td6taja hoiakutele —
organisatsioonilisele puhendumisele ja téoga rahulolule (Taormina 2004: 91). Lisaks
mdjutab edukas sotsialiseerumine positiivselt tootaja tervist (Blanch 2016: 148), toetab
suhete loomist (Bauer, Erdogan 2011: 54) ja kohanemist uues tookeskkonnas (Boswell et
al. 2009: 847). Kuna labi eduka sotsialiseerumise vdib suureneda ka to6taja sooritus, siis
sellest ilmnev kasu on organisatsioonile vdga tahtis, mistdttu on oluline, et
organisatsiooni poolt loodud sotsialiseerumisprotsess oleks td6tajat toetav. Kuna
mitteedukas sotsialiseerumine vdib viia nditeks to6taja lahkumiseni (Bauer et al. 2007:
710).

Jargnevalt vOrreldakse antud uuringu tulemusi ehk té6tajate hinnanguid sotsiaalsele toele
ja 6dnestamisele teiste uuringutega, milleks koostati alljargnev tabel (vt tabel 8). Allikad

on tabelis esitatud kronoloogilises jarjekorras.
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Tabel 8. Sotsiaalse toe ja d6nestamise uuringute vordlus

Allikad Sotsiaalne tugi Odnestamine Valim
. 2,17
?;gf );th;i 1. (2002: (teisendatud 5 1,41 685 politseinikud
palli skaalale)

Morgeson ja ika staaziga
Humphrey (2006: 4,12 - 540 P tij('jta'adg
1321-1327, 1339) J
Kammeyer-Mueller uustuliiad
etal. (2013: 1111- 3,39 1,18 264 dustutjad
1113) uurimisulikoolis
(Szn(;cl)lg'fusngozvj/ (_IJ,ZZO)e tal 2,91 - 625 politseinikud
;()ang etal. (2017 1- 3.19 i 1382 | meditsiinitostajad

. 0,9 oy .
Reh et al. (2018: 407- i (teisendatud 5 952 tootajad erinevatest
409) . valdkondadest

palli skaalale)

Kéesoleva 355 189 74 tootmisettevotete

magistrit60 uuring tootajad

Allikad: autori koostatud tabelis esitatud allikate p&hjal.

Antud t60 keskmised tulemused olid sotsiaalse toe puhul keskmiselt 3,55 palli ning
sotsiaalse 6onestamise puhul keskmiselt 1,89 palli. Duffy et al. (2002: 338) on uurinud
sotsiaalset tuge ja d6nestamist, kuid hoopiski politseinike seas. Kuna uuring p6hines kuue
palli skaalal, siis teisendas autor jargnevad tulemused viie palli skaalale. Uuringust leiti,
et sotsiaalset tuge hinnati keskmiselt 2,17 palliga (st. hdlve 0,84) ja G6nestamist
keskmiselt 1,41 palliga (st. halve 0,45) (uuring pdhines teisel moddikul vorreldes antud
magistritddga) (Duffy et al. 2002: 342). Vorreldes Duffy et al. (2002: 342) uuringu
tulemusi antud magistrit6oga, siis on k&esolevas t60s hinnatud sotsiaalset tuge tunduvalt

kdrgemalt, kuid ka 66nestamist veidi kérgemalt.

Samas on Morgeson ja Humphrey (2006: 1321-1322) uurinud t66 omadusi (néiteks
ulesande-, sotsiaalne- ja organisatsiooniline keskkond) just kogenud organisatsiooni
lilkmete seas ehk staaziga 15 ja rohkem aastat {ihes organisatsioonis todtamist. Uuring
hdlmas ka sotsiaalset tuge, mida hinnati keskmiselt 4,12 palliga (st. hdlve 0,52) (uuringu
moodik erines antud magistritoos kasutatud moddikust, kuid mdlemad pdhinesid 5 palli
skaalal) (Morgeson ja Humphrey 2006: 1324-1327). Antud uuring on ainus kasitletutest,

kus sotsiaalset tuge on hinnatud kdrgemalt kui kdesolevas magistritoos.
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Kammeyer-Mueller et al. (2013: 1111) viisid uuringu l&bi uues uurimisulikoolis, mis
hélmas uustulijaid, naiteks spetsialiste ja koordinaatoreid. Antud uuringust leiti, et
kaastootajate poolset tuge hinnati keskmiselt 3,39 palliga (st. halve 0,69) ning
O0nestamist keskmiselt 1,18 palliga (st. hdlve 0,42) (uuring pdhines sarnaselt
magistritddle Vinokur et al. (1996: 169) viie pallisel sotsiaalse toe ja Gdnestamise
mdddikul) (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1111-1113). Seega on autori tulemused
sotsiaalsele toele kdrgemad, kuid ka 66nestamise puhul kérgemad. Erinevused voivad
olla tingitud ametipositsioonide ja t6dkeskkonna erinevusest uurimisulikoolis ja

tootmisettevottes, lisaks hdlmas Kammeyer-Mueller et al. (2013: 1111) vaid uustulijaid.

Lisaks on politseinike seas uuritud sotsiaalset tuge ka Smoktunowicz et al. (2015: 332)
poolt. Uuringust leiti, et sotsiaalset tuge hinnati keskmiselt 2,91 palliga (st. hdlve 0,75)
(uuring pdhines viie palli skaalal, kuid teisel mdddikul vorreldes magistritdoga)
(Smoktunowicz et al. 2015: 338-340). Ka Yang et al. (2017: 1,4) on hdlmanud enda
uuringusse sotsiaalse toe, mida uuriti meditsiinitotajate seas. Antud uuringus hinnati
sotsiaalset tuge keskmiselt 3,19 palliga (st. hdlve 0,78) (sotsiaalse toe mdodik erines
magistritod mdddikust, kuid mblemad pdhinesid viie palli skaalal) (Yang et al. 2017: 7).

Ka nende uuringutega vorreldes on magistritdds hinnang sotsiaalsele toele kdrgem.

Lisaks on uurinud 6dnestamist Reh et al. (2018: 407-409), kus oli vaatluse all erinevas
valdkonnas to6tavad inimesed. Antud uuringu tulemused sotsiaalse ddnestamise kohta on
kdige madalamad vorreldes teiste uuringutega ning ké&esoleva magistritod tulemusega
vorreldes pea punkti vérra madalam (Reh et al. 2018: 409). Sotsiaalse 6dnestamise
keskmine tulemus teisendati seitsme palli skaalalt viie palli skaalale ning uuring p&hines
teisel mdddikul (Reh et al. 2018: 407-409).

Uldiselt vorreldes teiste kasitletud uuringutega, voib kaesoleva toé hinnangut keskmiselt
sotsiaalsele toele pidada Upris kdrgeks, vaid Morgeson ja Humphrey (2006: 1327) t66
keskmine hinnang sotsiaalsele toele oli kdrgem. Samas hinnati 66nestamist kdesolevas
t06s korgemaks vorreldes teiste kasitletud uuringutega. Seega vdib tootmisvaldkonnas
olla sotsiaalse donestamise roll suurem, kuid see vajaks rohkemat uurimist. Lisaks vdib
puuduseks olla vordlus teiste uuringutega, kuna sotsiaalset donestamist on isna véhe

uuritud, seega on vordluse tegemine raskendatud.
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Kuna valimisse kaasati kbik ettevdtte tOotajad, siis vdivad nditeks kogenumad ettevdtte
to6tajad hinnata sotsiaalse toe vajadust madalamalt, sest ollakse rohkem kogenud ja vdib
selle tdttu hinnata ka tuge madalamaks, sest ei vajata nii palju informatsiooni. Seda toetab
ka Bauer, Erdogan (2011: 53), kelle kohaselt vajab uus t66taja rohkem informatsiooni kui
kogenud tootaja. Samas oli Morgeson ja Humphrey (2006: 1327) uuringu keskmine
hinnang sotsiaalsele toele just staazikate toOtajate seas koige korgem vaatlusalustest

uuringutest. Seega voivad tulemused sdltuda paljudest erinevatest teguritest.

Uuringust selgus, et sotsiaalne tugi on oluline muutuja sotsialiseerumisel, millel on toetav
roll tootaja sotsialiseerumisega organisatsioonis, seega on oluline, et sotsiaalne tugi oleks
kdrge. Ka teoorias leiti, et nii kaastootajate kui ka juhendaja poolne tugi toetab tootaja
Oppeprotsessi, sisseelamist ja kohanemist (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1105), seega
ka sotsialiseerumist. Teoorias leiti, et sotsiaalne tugi vdib véljendada t66ga rahulolu,
heaolu, organisatsioonilist pihendumist ja vahendada stressi mojusid (Jaredi¢ et al. 2017:
241; Cohen, Wills 1985: 310; Chiaburu, Harrison 2008: 1094). Samuti aitab sotsiaalne
tugi ara hoida t6olt vodrandumist, lahkumist ja labipGlemist (Semerci 2016: 49;
Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1120; Yang et al. 2017: 8). Seega on organisatsiooni ja
kaastdotajate poolne teadlikkus sotsiaalse toe pakkumisel oluline, mille kasulikkus
ilmneb nii tootajale kui ka organisatsioonile. Lisaks kui to0taja sotsialiseerumine on
edukas hinnatakse ka sotsiaalset tuge kérgemaks, kuna kaasttotajad on aidanud todtajat

tema sotsialiseerumisprotsessides — dppimisel, arusaamisel ja tulevikuvaadete osas.

Labiviidud uuring toetab teooriat, mille kohaselt on sotsiaalne Gdnestamine todtaja
sotsialiseerumisprotsessi takistav, mistdttu on téhtis dra hoida organisatsioonis toimuv
o6nestav  kaitumine. Odnestamise korral muudetakse tddtaja sotsialiseerumine
organisatsiooniliikme(te) poolt keerukaks (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1104). Kuna
d0nestamisel on negatiivne moju to6taja sooritusele ja suhetele ning vdib viia toolt
lahkumiseni (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1104; Duffy et al. 2002: 333). Seega on
sarnaselt sotsiaalsele toele, ka 6dnestamise puhul téhtis organisatsiooni teadlikkus, kuna
sellisel kaitumisel voivad tihti olla negatiivsed tagajarjed organisatsioonile. Lisaks kui
to6taja sotsialiseerumine on védhem edukas (vOi pole edukas) siis vastavalt sellele
hinnatakse ka sotsiaalset 60nestamist kdrgemalt. Kuna tdotaja sotsialiseerumine on

vahem edukas, siis vOib selle pohjuseks olla sotsialiseerumise takistamine.
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Sotsiaalse toe ja 60nestamise seose uurimisel sotsialiseerumisprotsessidega leiti erinevaid
seoseid. Sotsiaalsel toel on statistiliselt oluline positiivne seos kdigi sotsialiseerumise
alafaktoritega ehk koolitamisega, organisatsiooni tegutsemise ja eesmarkide
mdistmisega, kaastOotajate toega ja tulevikuvaadetega. Seega toetab sotsiaalne tugi
tootaja Oppeprotsessi  (koolitamist), organisatsiooni ja selle kultuuri maoistmist
(arusaamist) ning kohanemist ja organisatsiooniliikmeks saamist (kaastootajate tuge)
ning tootaja jatkuvat tootamist ja karjadrivdimalusi organisatsioonis ning selle hiviseid
(tulevikuvaateid). Vastupidiselt on eduka koolitamise, arusaamise, kaastottajate toe ja
tulevikuvaadete korral hinnang sotsiaalsele toele kdrgem. Odnestamine takistab kahte
sotsialiseerumisprotsessi — arusaamist ja kaastootajate tuge. Ja vastupidiselt vdhem eduka
arusaamise ja vahese kaasttOtajate toe korral peetakse Gdnestamist tugevamaks.

Jargnevalt analutsitakse eelnevalt kirjeldatud seoseid.

Sotsiaalne tugi toetab td6taja koolitusprotsessi, mis hdlmab suuresti informatsiooni
jagamist ja selle omandamist, kuna sotsiaalne tugi sisaldab td6taja erinevatel viisidel
abistamist, vOib sellisel aitamisel v6i juhendamisel olla toetav roll t6otaja
koolitusprotsessis ehk dppimisel. Ka Taormina (1994: 134-135), Chao et al. (1994: 731)
ja Morrison (2002: 1150) on rdhutanud kaastdotajate rolli dppeprotsessis (koolitamises).
Seega on sotsiaalsel toel oluline koht tG6taja koolitamisel, mis on to4taja Gppeprotsessi
ja kohanemist uues rollis ja tookeskkonnas toetav. Ka eduka koolitusprotsessi korral tajub
tootaja korgemalt sotsiaalset tuge, sest kaastOotajad vdisid aidata informatsiooni

omandamisel ja erinevate organisatsiooniliste aspektide ja kohustuste Gppimisele kaasa.

Samas leiti, et d6nestamisel pole suurt rolli t66taja koolitusprotsessis ja vastupidi. Seega
suudab to6taja 6onestamise korral ise, nditeks labi proaktiivse kéditumise 6ppida selgeks
organisatsioonis todtamiseks olulised aspektid. Seda v6ib pdhjustada ka kaastOotajate
rolli puudumine voi selle véhene osalus koolitusprotsessis, kuna koolitusprogramm on
tihti organisatsiooni enda poolt valja té6tatud. Samuti voib to6tajale organisatsiooni poolt
olla maaratud kindel juhendaja, kes to6tajat valja koolitab, seega vdib kaastodtajate roll
olla selles vaiksem. Siiski on t06taja sotsialiseerumine edukam sotsiaalse toe korral, kuid

00nestava kaitumise korral on to6tajal voimalus sellest (le olla.
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Ka arusaamise puhul vdivad olulist rolli mangida kaasttotajad, kes voivad aidata tootajal
omastada oma toorolli ja organisatsiooniga seotud aspekte ehk ldbi sotsiaalse toe
toetatakse informatsiooni mdistmist. Morrison (2002: 1150) kohaselt on organisatsiooni
lilkmetel roll organisatsiooniga seotud aspektide Oppimisel ja arusaamisel. Teooria
kohaselt on arusaamine osa Gppeprotsessist, et mdista organisatsioonikultuuri ja selles
to6tamist (Wesson, Gogus 2005: 1019). Tuginedes magistritdé tulemustele, selgub, et
sotsiaalne tugi toetab tootajat nii dppeprotsessis (koolitamisel) kui ka arusaamisel. Seda
toetab ka Wesson ja Gogus (2005: 1019), kelle kohaselt aitab suhtlemine paremini
omastada organisatsiooni eesmarke ja vaartuseid. Ka Bauer ja Erdogan (2011: 53) on
leidnud, et organisatsioonkultuuri ja Kirjutamata reeglite dppimine peaks toimuma
kaastOotajate ja juhendaja abil, kuna passiivsete meetodite puhul vdivad ilmneda
piirangud. Ka autor arvab, et kaastdotajatega suhtlemine toetab to6taja dppe ja arusaamise
protsessi. Samuti kui tO6taja tunneb, et informatsiooni mdistmine oli edukas tajutakse ka

sotsiaalset tuge kérgemalt, kuna kaastdotajad voisid selles olulist rolli méngida.

Uuringu tulemused néitasid, et d6nestamine takistab t6otajal dppeprotsessis omandatud
informatsiooni — organisatsiooni tegutsemise ja eesmarkide ning téokohustuste maistmist
ehk arusaamist. Ka Bauer ja Erdogan (2011: 51) on rdhutanud, et tootajatel tuleb
omandada organisatsioonis to6tamiseks vajalikud teadmised, oskused ja kaitumise, et olla
tdokohas edukas. Kuna sotsiaalne donestamine on tdotaja sotsialiseerumist takistav, on
tahtis sellise kaitumise véltimine organisatsioonis, sest t66taja ei pruugi siis oma to6od
tehes olla edukas. Samuti tunneb to6taja vdhem eduka arusaamise korral Gdnestavat
kaitumist tugevamalt, kuna 00nestav kaitumine vdis takistada informatsiooni

omandamist.

Kuigi sotsiaalne tugi on seotud kaastdOtajate toega ja vastupidi, siis on see tingitud
suuresti multikollineaarsusest, kuna tegemist on sisult Upris sarnaste néitajatega. Siiski
on mdlemad muutujad olulised antud t66 puhul, mis kaasati oma sisulise erinevuse tttu
toosse. Omavaheline seos oli ka d6nestamise ja kaastdotajate toe vahel ehk donestav
kaitumine takistab to6tajal toe saamist. Kuna toe pakkumise asemel hoopis takistatakse
to6taja kohanemist, organisatsiooniliikmeks saamist, abi saamist ja suhete
loomist/séilitamist. VVorreldes 66nestamise seost sotsiaalse toe ja kaastOotajate toega, on

00nestamise negatiivne seos mdlema naitajaga Upris sarnane (vastavalt -0,53 ja -0,51),
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seega O0nestamine takistab tootajal toe saamist. Samuti tajub todtaja madalama toe
saamisel 60nestavat kditumist kdrgemalt ehk taaskord voib madalam tugi viidata hoopis

00nestavale kaitumisele.

Uuringust selgus, et sotsiaalne tugi toetab tootaja tulevikuvaateid organisatsioonis. Ka
teoorias leiti, et kaastdotajate hinnang voib edutamisel rolli mangida, néiteks Morrison
(2002: 1150) kohaselt vdimaldab kaast6tajate abi saavutada karjadritulemusi. Samas ei
méangi suurt rolli d0nestamine t06taja tulevikuvaadetes. Seda vdib pdhjustada
kaastootajate vahene roll tulevikuprotsessides, seega vOib tulevikuvaateid kujundada
suuresti pigem organisatsiooni juhtkond. Jokisaari ja Nurmi (2009: 531) on pidanud
tootaja soorituse hindajana oluliseks hoopis juhendajat, kellel vdib olla roll
palgaprotsessis. Seega vdib sotsiaalsel toel olla toetav roll to6taja karjéarivaadetele, kuid
ka d0nestamise korral vdib todtaja nditeks labi proaktiivsuse saavutada oma karjaarilisi
eesmarke. Samuti vOib to6taja eduka karjaéari tottu organisatsioonis hinnata ka sotsiaalset
tuge kdrgemaks. Tulevikuvaadete ja 60nestamise seose puudumine voib tdéhendada, et
tO0taja tunneb, et karjad&r soltub suuresti temast endast ja organisatsioonist ning

negatiivne kaitumine selles suurt rolli ei mangi.

Teoorias réhutati ka todtaja enda proaktiivsuse olulisust nii sotsialiseerumisel, sotsiaalse
toe pakkumisel kui ka 6onestamise puhul (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1105, 1118;
House (1981: 23). Seega v0@ib to6taja madal proaktiivsus vdi selle puudumine vahendada
kaastdotajate poolt pakutud sotsiaalset tuge ning ka selle taju tootaja poolt. Mistdttu voib
madala sotsiaalse toe saamise pohjuseks olla ka t66taja enda madal proaktiivsus ning
sarnaselt korge toe saamisel tootaja kdrge proaktiivne kaitumine. Odnestamise puhul vaib
vaheneda to6taja proaktiivsus, kuna tootaja tegevust takistatakse, samas voib tootaja ise
reageerida 60nestamisele proaktiivsusega (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1109, 1118),
et vahendada 66nestamisega kaasnevaid tulemusi. Autor leiab, et tdotaja proaktiivsus
vOib sbltuda nii situatsioonilisest olukorrast (nditeks 60nestamise tugevus) kui ka to6taja

enda iseloomuomadustest, enesekindlusest ja julgusest.

Soltuvalt organisatsiooni poolsest sotsialiseerumiseprotsessist, voib sotsialiseerumine
sbltuda rohkem organisatsioonist voi hoopis tootajast endast vOi on vastutus jagatud

vOrdselt. Individualiseeritud taktika korral on suurem roll tootajal endal,

61



institutsionaliseeritud taktika puhul aga organisatsioonil. Seega ka vastavalt
sotsialiseerumise taktikale peaks todtaja naitama tles rohkem vdi vahem proaktiivsust.
Institutsionaliseeritud taktika voib seda nduda véhem, kuna sotsialiseerumine voib
suuresti olla juhitud organisatsiooni poolt. Individualiseeritud taktika puhul peab todtaja
suuresti ise juhtima oma sotsialiseerumist, mis vGib rohkem nduda ka t0dtaja enda
proaktiivsust nii informatsiooni otsimisel kui ka néiteks suhete loomisel. Siiski voib
kaastootajatel olla kergem teha esimene samm uustulijaga tutvumiseks, sest
tookeskkonnaga ollakse juba tuttav (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1109).

Uldiselt on sotsiaalsel toel on tahtis roll to6taja sotsialiseerumisel ning sotsialiseerumis-
protsessides (koolitamises ja arusaamises ning tulevikuvaadetes), millega kaasnevad
kasud ilmnevad lisaks td6tajale ka organisatsioonis. Seevastu on organisatsioonile oluline
dbnestamise valtimine, kuna see kahjustab nii to6tajat kui ka organisatsiooni. Odnestav
kaitumine kahjustab t60taja organisatsiooniliste aspektide ja t06ilesannete arusaamist
ning kaastOOtajate poolt saadavat tuge. Nii sotsiaalse toe kui ka sotsiaalse d0nestamise
puhul vdib rolli méngida ka to6taja proaktiivsus, mis voib toetada kbrge toe saamist ja
aidata vahendada 60nestamisega kaasnevaid tulemusi, seepérast on sotsialiseerumisel roll
nii organisatsioonil (juhtidel ja juhendajatel), kaastootajatel kui ka todtaja enda

proaktiivsusel.

T606 puhul ilmnes mitu piirangut. Kuna sotsiaalne tugi ja sotsiaalne 68nestamine on siiski
uuemad teemad, eriti 60nestamine, ilmnes probleeme piisaval hulgal Kirjanduse
leidmisel.  Uuringu tulemused naitasid kuidas todtajad hindasid erinevaid
sotsialiseerumise protsesse, kuid nende protsesside sisu kohta jareldusi teha ei saa, seega
tapsemate tulemuste jaoks oleks vajalik ka protsesside sisu uurimine. Seda toetab ka
Wang et al. (2015: 18), kuna tihti saame teada t06tajate hinnangud protsesside kohta
(nditeks hinnang koolitusele), kuid puudu jadb infost ehk protsesside sisust (nditeks mida
Opiti koolitusel). Empiirilises osas ilmnes raskusi valimi mahu taitmisel, kuna antud
aspekt on autori poolt mittekontrollitav, vaid organisatsiooni ja selle to6tajaid hdlmav.
Samuti oli piiranguks to0tajate poolne hinnang organisatsiooni sotsialiseerumis-
protsessile, sotsiaalsele toele ja dGnestamisele, kuna tegemist on tdotaja poolt tajutud

hinnangutega.
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KOKKUVOTE

Organisatsioonilise sotsialiseerumise erinevate kasitluste péhjal selgus, et sotsialiseeru-
mine hdlmab endas nii dppeprotsessi, mille kaigus Opitakse selgeks vajalikud oskused ja
teadmised, ning kohanemisprotsessi, kus luuakse suhteid teiste organisatsiooni
lilkmetega ning saadakse osaks organisatsioonist. Lisaks nduavad organisatsioonist ja
véliskeskkonnast tulenevad muutused (nditeks muutused personalis ja eesmaérkides)
uuesti sotsialiseerumist ka kogenud tootajate seas. Koik tegurid nduavad vahemal voi
rohkemal maé&ral uuesti sotsialiseerumist. See tdéhendab, et sotsialiseerumisse on kaasatud
nii uued tootajad, organisatsiooni siseselt to0kohta vahetanud tootajad kui ka

organisatsioonis juba to6tavad inimesed.

Eduka sotsialiseerumise kasulikkus ilmneb nii to6tajale endale kui ka organisatsioonile.
Selle edasiandmiseks koostati kirjanduse pdhjal joonis 1, millel kujutati sotsialiseerumise
kasulikkust tootajale ja organisatsioonile ning seda mojutavad tegurid. T66taja puhul toob
edukas sotsialiseerumine endaga kaasa oma rolli ja organisatsiooni mdistmise,
kohanemise uues tookeskkonnas (sh oma t0oga), véiksema koormuse tervisele ja
vBimaluse luua organisatsioonilisi suhteid. Organisatsioonile on oluline t66taja Kiire ja
edukas sotsialiseerumine, sest selle kasud ilmnevad kiiremini (néiteks Iabi soorituse) ning
to6taja on pihendunud organisatsioonile. Edukas sotsialiseerumine aitab seega dra hoida
tootaja lahkumise ja efektiivsuse vahenemise. Sotsialiseerumisprotsessis on roll nii

organisatsioonil (sh juhtkonnal ja juhendajal), kaastootajatel ja ka to6taja proaktiivsusel.

Organisatsiooniline sotsialiseerumine on organisatsiooni juhtkonna poolt juhitud, mis
vOib tihti pdhineda erinevatel sotsialiseerumisprotsessidel. Erinevad sotsialiseerumise
kasitlused vdivad oma sisult voi kontseptsioonilt erineda. Kuna sotsialiseerumine hdImab
uldiselt suuresti oskuste ja teadmiste dppimist ning erinevatel viisidel organisatsioonis

kohanemist, siis kasitlused erinevadki pigem oma lahenemise poolest. Lisaks vdib
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organisatsiooni poolt kujundatud sotsialiseerumisprotsess panna suurema vastutuse

organisatsioonile endale vGi hoopis tdo6tajale voi vastutus voib olla jagatud vordselt.

Sotsiaalse toe mdiste ja selle aspektide edasiandmiseks koostati joonis 3, mille kohaselt
sisaldab sotsiaalne tugi erinevat tlupi informatsiooni, mis ilmneb labi omavahelise
suhtluse. Sotsiaalse toe saamine ilmneb I&bi abistamise ja juhendamise, milles on roll
organisatsioonil (sh selle juhtkonnal ja juhendajatel) ja kaastOotajatel, samuti aitab
positiivsele toele kaasa to0taja enda proaktiivsus. Sotsiaalne 6dnestamine on seevastu

to6taja sotsialiseerumist takistav ning selline kéitumine vdib ilmneda jarkjargult.

Oluline on, et sotsiaalne tugi oleks korge, kuna sellega kaasnevad positiivsed tulemused,
madal sotsiaalne tugi ja 66nestamine toovad endaga kaasa kahjulikke tagajargi. Nende
tulemuste edasiandmiseks koostati kirjandusallikate pdhjal joonis 4, millelt selgub, et
sotsiaalne tugi toetab to6taja sotsialiseerumist, edendades to6ga rahulolu, organisatsioo-
nilist puhendumist, sooritust ja t66ga seotust. Lisaks aitab sotsiaalne tugi t6otajal
paremini kohaneda, luua héid suhteid ning suunab t6otajat proaktiivsusele. Madala
sotsiaalse toe ja 66nestamise korral vdivad ilmneda organisatsioonis halvad suhted, t66lt
lahkumine, vodrandumine, stress voi labipdlemine. Seega on nii sotsiaalse toe kui ka
6onestamise puhul oluline organisatsiooni teadlikkus, et sotsiaalne tugi oleks koérge ja

00nestamine madal ehk luua toetav to6keskkond

Empiirilisse uuringusse kaasati kaks tootmisettevotet — Rapina Paberivabrik AS ja Lasita
Aken AS, mis hdlmas kogu ettevotte tootajaid. Uuring pdhines ankeetkisitlusel, mis
sisaldas 37 véidet sotsiaalse toe, sotsiaalse donestamise ja sotsialiseerumise kohta. Valim
hdlmas 74 tootajat. KOik moddikud sobisid reliaabluse testimisel valimi konteksti.
Dispersioonanalliusist selgus, et kahe ettevotte tootajate poolsed hinnangud sarnanesid

sotsiaalse toe, dOnestamise ja sotsialiseerumise ning selle osade I8ikes.

Kahe ettevotte pdhjal saadud tulemuste pdhjal vBib 6elda, et sotsiaalset tuge hinnati Upris
korgelt vorreldes teiste 1abi viidud uuringutega (uuringute tulemused on esitatud autori
koostatud tabelis 8). Samas oli sotsiaalne 66nestamine vorreldes teiste uuringutega kdige
kdrgem just k&esolevas to0s, mis on negatiivne tulemus. Lisaks selgus tabelis 6 esitatud
tulemustest, et tootajad tajuvad sotsialiseerumist Usna korgelt ning sarnaselt ka

sotsialiseerumise osasid (eriti kaastootajate tuge ja arusaamist).
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Uuringu tulemused nditasid, et sotsiaalne tugi toetab tdOtaja sotsialiseerumist ning
00nestamine vastupidiselt takistab. Samuti tajub todtaja eduka sotsialiseerumise korral
sotsiaalset tuge korgemalt ning véhem eduka sotsialiseerumise korral Gdnestamist
tugevamalt. Statistiliselt olulisi seoseid annab edasi autori koostatud joonis 8. Tapsemalt
on sotsiaalne tugi seotud to6taja koolitamise ja arusaamisega ja vastupidi, seega aitavad
kaastoOtajad toOtajat Oppeprotsessis ja informatsiooni arusaamisel ning koolitamine ja
arusaamine voivad t06tajat suunata kaastdotajatega suhtlema ja seega toetavad sotsiaalse
toe saamist. Samas leiti, et 6onestamine ei méangi suurt rolli té6taja koolitusprotsessis,
seega vOib koolitamisel olla suurem roll organisatsiooni poolsel tegevusel (sh juhendajal)
vOi sbltuda tootajast endast. Seega suudab tootaja Gppida vajalikke oskuseid ja teadmisi
ka Gonestamise korral, mida peaks toetama tOdtaja enda proaktiivsus, et omastada
vajalikku informatsiooni. Odnestamise ja arusaamise negatiivne seos tihendab, et
O0nestava kéaitumise korral on td6taja arusaamine erinevatest organisatsioonilistest
aspektidest ja oma to6ga seotud informatsiooni omandamine raskendatud, seega on téhtis

00nestava kaitumise arahoidmine.

~

Odnestamine on negatiivses seoses ka kaastOttajate toega ja vastupidi, seega toetamise
asemel hoopis takistatakse todtajat ning kui tootaja tajub, et kaastodtajate poolne tugi on
madal, siis peetakse ka 60nestamist kdrgemaks. Lisaks aitab sotsiaalne tugi to6tajal oma
karjaarilisi eesmarke saavutada, seega lisaks tootaja enda pingutustele ja
organisatsioonile on tulevikuvaadetes roll ka sotsiaalsel toel. Sarnaselt, kui tootaja hindab
oma tulevikuvaateid edukaks, siis hinnatakse ka sotsiaalset tuge kdrgemalt. Samas leiti
ebaoluline seos 66nestamise ja tulevikuvaadetega ja vastupidi, mis tdhendab, et 56nestava

kaitumise korral suudab to6taja ise oma karjaarilisi saavutusi teha.

Tuginedes seostele on téhtis, et organisatsioon oleks sotsialiseerumisest teadlik, luues
toetava t0okeskkonna, milles sotsiaalne tugi on sotsialiseerumist edendav, kuid
00nestamine kahjustav. Vorreldes 6dnestamisega on sotsiaalsel toel suurem roll to6taja
sotsialiseerumisprotsessides, siiski on téhtis sotsiaalselt d6nestava kaitumise ennetamine

ja &rahoidmine.

Kuna sotsialiseerumine voib eriti téhtis olla uustulijale oleks huvitav uurida, kuidas

hindavad t60tajad erinevaid sotsialiseerumise aspekte ja sotsiaalset tuge ning 6onestamist
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organisatsiooni sisenemisel. Lisaks on voimalik uurida sotsiaalse toe ja 0nestamise seost
sotsialiseerumisega mone teise sotsialiseerumise kasitluse pohjal vdi mdnes teises
valdkonnas, nditeks eri ametite vOi sektorite I0ikes. Autor arvab, et Uheks
uurimisfookuseks v@iks olla ka kaastdotajate ja juhendaja rolli eristamine naiteks
sotsiaalse toe pakkumisel, sotsiaalsel 60nestamisel ja sotsialiseerumisel. Samuti vdiks
uurida ka tootaja proaktiivsuse rolli ja seost antud teemade puhul. Kuna ka tdotaja
proaktiivsus voib olla oluline nii sotsialiseerumisel, sotsiaalse toe kui ka 6dnestamise
puhul. Kuigi seda antud t60s teada ei saadud, siis on oluline ka td6taja enda initsiatiiv
Oppida, kohaneda, saada organisatsiooni liikmeks ning karjaariliste vaadete puhul. Seega

vOib nii kdrge toe ja madala toe saamisel mangida rolli ka to6taja proaktiivsus.
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LISAD

Lisa 1. Sotsialiseerumise, sotsiaalse toe ja 60nestamise kusimustik

Magistritoo kisimustik

Olen Tartu Ulikooli majandusteaduskonna tudeng, seoses oma I8putddga viin labi kisitlust, mille fookuses

on tootajatevahelised suhted ja nende kohanemine organisatsioonis. Kusitlus on anoniiimne ja selle

tulemusi kasutatakse Gldistatud kujul. Olen véga tanulik Teie panuse eest oma I8putdd valmimises, samuti

aitab see organisatsioonil ja selle juhtkonnal teadvustada selle valdkonna olukorda ja rakendada

vajaminevaid muudatusi.

Palun vastake jargnevatele kiisimustele, mis Teie tundeid kdige rohkem peegeldab.

Ei nbustu | Pigem ei Nii ia naa Pigem Noéustun
dldse ndustu ] ndustun | taielikult
1. M_lnu kaastdotajad julgustavad 1 2 3 4 5
mind.
2. Minu kaastddtajad annavad
Y L 1 2 3 4 5
mulle vajalikku informatsiooni.
3. Minu kaasttotajad dtlevad asju,
mis tostavad minu 1 2 3 4 5
enesekindlust.
4. Minu kaastootajad kuulavad
. . s 1 2 3 4 5
mind, kui mul on vaja raékida.
5. Minu kaastO6tajad naitavad, et
nad hoolivad minust kui 1 2 3 4 5
inimesest.
6. Minu kaastdotajad saavad aru,
kuidas ma métlen ja kuidas ma 1 2 3 4 5
asjadesse suhtun.
7. Minu kaastodtajad on need,
kellega ma ré&agin, kui olen 1 2 3 4 5
endast valjas.
8. Minu kaastdotajad aitavad mul
L 1 2 3 4 5
probleeme mdista ja lahendada.
9. Minu kaastootajad pakuvad 1 2 3 4 5
mulle abi.
10. Minu kaastdotajad nditavad, et
A 1 2 3 4 5
nende peale vdib kindel olla.
11. Minu kaastootajad kaituvad
minuga ebameeldivalt  vOi 1 2 3 4 5
vihaselt.
12. Minu kaas_tootajad teevad minu 1 2 3 4 5
elu keeruliseks.
13. Minu kaastdotajad annavad
mulle mdista, et ma ei meeldi 1 2 3 4 5
neile.
14. Minu kaastodtajad panevad 1 5 3 4 5
mind tundma mittetahetult.
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Ei ndustu
Uldse

Pigem ei
ndustu

Nii ja naa

Pigem
ndustun

Noustun
taielikult

15.

Minu  kaastootajad  kaivad

mulle narvidele.

1

2

3

4

5

16.

Minu kaastootajad Kkritiseerivad
mind.

4

17.

Minu kaastootajad solvavad
mind tahtmatult.

18.

Organisatsioon  on  mulle
véljadppeks taganud
suurepérase(d) koolituse(d).

19.

Koolitus(ed) on taganud selle,
et teen oma t66d hasti.

20.

Minu organisatsioon pakub
pbhjalikke koolitusi tootajate
oskuste arendamiseks.

21.

Minu juhi selgitused on olnud
véartuslikuks abiks, et saaksin
oma t66d paremini teha.

22.

Organisatsioonipoolsed
koolitused on véga efektiivsed.

23.

Ma tean hasti, kuidas mu
organisatsioonis saab asjad
tehtud.

24,

Mul on téielik arusaamine oma
kohustustest organisatsioonis.

25.

Minu organisatsiooni
eesmargid on vdga selged.

26.

Ma tean hasti, kuidas mu
organisatsioon toimib.

27.

Peaaegu kdik tootajad
mdistavad organisatsiooni
eesmérke.

28.

Minu kaastdotajad on aidanud
mind t60 tegemisel erinevatel
viisidel.

29.

Minu kaast66tajad on tavaliselt
valmis pakkuma enda abi Vvdi
ndu.

30.

Enamus mu kaastodtajatest on
mind kui organisatsiooni liiget
omaks votnud.

31.

Minu kaastootajad on mind
palju aidanud organisatsioonis
kohanemisega.

32.

Minu suhted teiste
organisatsiooni to0tajatega on
véga head.

33.

Minu organisatsioonis on palju
vOimalusi karjadri tegemiseks.

34.

Olen dnnelik huviste tle, mida
organisatsioon mulle pakub.
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35. Olen onnelik huviste Ule, mida 1 5 3 4 5
organisatsioon mulle pakub.

36. Minu  organisatsioonis  on
karjaarivéimalused
kattesaadavad peaaegu kdigi 1 2 3 4 5
jaoks.

37. Ma eeldan, et mul on v6imalus
organisatsioonis kdrgemale 1 2 3 4 5
positsioonile tdusta.

38. Ma arvan, et mu
organisatsioonil on mulle t66d 1 2 3 4 5
veel paljudeks aastateks.

Kiisimustiku 1dpetamiseks palun Teil vastata sugu, vanust, haridust, t60staazi ja emakeelt puudutavatele
kisimustele. Andmeid ei kasutata Teie identifitseerimiseks ning on vajalikud statistilise analtiisi

labiviimiseks.

Palun valige Uiks sobiv vastus.

1. Sugu: e eisoovi vastata
e mees 4. Staaz:
e naine e vahem kui aasta
e eisoovi vastata e 15
2. Vanus: e 6-10
e 29 janoorem e (ile 10 aasta
e 30-39 e eisoovi vastata
o 40-49 5. Emakeel:
e 50-59 e  eesti keel
e 60 vGi vanem e vene keel
e eisoovi vastata e muu, palun tpsustage
3. Haridus: e eisoovi vastata
e pohiharidus 6. Positsioon:
e  keskharidus o todline
e  kutseharidus e  spetsialist
e  keskeriharidus e juht
e  korgharidus e eisoovi vastata

e muu, palun tipsustage

Téanan osalemast!

Tagasisidet kiisimustiku kohta on v8imalik saata ka aadressile carinanarusk@gmail.com
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Lisa 2. Dispersioonanaltils ettevotete tulemuste pdhjal

Rapina Paberivabrik Lasita Aken AS .
AS (n=46) (n=28) Slulisuse
Keskmine St. halve Keskmine | St. halve OENAosUus
Sotsialiseerumine 3,41 0,69 3,34 0,61 0,65
- | koolitamine 3,03 0,92 2,83 0,94 0,38
% & | arusaamine 3,68 0,90 3,92 0,76 0,28
=X
8 5 | kaastoOtajate | 5 g0 0,86 3,82 0,65 0,76
TS | tugi
2 3
3 E | tulevik 3,09 0,69 2,81 0,77 0,16
Sotsiaalne tugi 3,62 0,77 3,44 0,55 0,30
Odnestamine 1,88 0,69 1,92 0,63 0,64

Skaalal 1-5, kus 1-Ei ndustu Gldse ja 5- Ndustun téielikult
Allikas: autori koostatud kogutud andmete pdhjal.
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SUMMARY

SOCIAL SUPPORT AND SOCIAL UNDERMINING AND THEIR RELATIONSHIP
WITH ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION BASED ON RAPINA
PABERIVABRIK AS AND LASITA AKEN AS

Carina Narusk

Socialization is important for both, organization and employee. Socialization is essential
for the newcomer for learning and acquiring new skills and knowledge, adapting with
new role and environment, becoming an organization member, and for the future
prospects. It is also important for already working organization members for the future
prospects, like promoting; need for resocialization due changes — organizational, outside
the organization or other changes. Therefore it is essential that work environment is
supportive, where social support and the avoidance of social undermining helps to create
a healthy workplace (Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1106). Undermining means, that
employee is being hindered the way that employee can’t succeed in his/her goals. It is
important for both, organization and employee that employee’s socialization is
successful, whereby social support endorses employee’s socialization and social
undermining harms. Organization, managers, supervisors/mentors and also co-workers

play role in all of these processes — socialization, social support and social undermining.

The aim of this master’s thesis is to find relationship between social support and
organizational socialization and between social undermining and organizational
socialization. Author established five research tasks to achieve the aim:

e define the concept of socialization and its importance,

e explain the approaches of socialization,

e examine social support and social undermining and their relationship with

socialization,
e find an appropriate measure for the research and describe the process and sample

of empirical research,
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e analyse the relationships of social support and social undermining with
socialization based on collected data of survey in Répina Paberivabrik AS and

Lasita Aken AS and make implications based on the results.

The benefits of socialization, for both organization and employee, are shown in the figure
1. Successful socialization shows that employee understands his/her role and
organizational aspects, adapts in new environment (including his/her work), makes new
relationships with organization members and experiences less stress. Successful
employee socialization is important to organizations, because in case of better
socialization employee’s performance and commitment are higher. Additionally,

successful socialization prevents employee turnover and increases efficiency.

Organizational socialization and its processes are designed by the management of
organization. Therefore the socialization processes in organizations may differ based on
their content, conception, and social aspects. Depending on the socialization process, the
responsibility of employee’s socialization may depend more on organization itself,
employee or responsibility is shared equally. In general, socialization includes mainly
learning new skills and knowledge, adapting in different ways in organization and making

new relationships.

Author designed a figure 3, where the important aspects of social support are summarized.
According to the figure 3, social support consists of different types of support.
Organization members provide support through communication. This means that
organization, including its managers, supervisors/mentors and co-workers help and guide
employee i.e. provide social support. Employee’s proactive behaviour enhances the
possibilities to receive social support. On the contrary, social undermining harms

employee’s socialization.

The positive results of social support occur when support is high and social undermining
is low. The consequences of social support and social undermining are shown in the figure
4. Social support improves employee’s socialization, satisfaction of work, organizational
commitment and performance. Social support also helps to adapt with new role and

environment, make new relationships and encourages employee to be proactive. Low
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social support and undermining means that the relationships with co-workers are not

good. It is also likely that employee leaves organization, becomes distant or burns out.

Empirical study was based on two manufacturing enterprises and its employees, Répina
Paberivabrik AS and Lasita Aken AS. The sample consisted of 74 employees. The study
consisted of 37 statements about social support, social undermining and socialization. All
the measures showed high reliability. Analysis of variance showed no differences

between the two organizations’ results.

Based on the results, the estimations about social support were quite high compared with
previous studies in the same field (the results are shown in the table 8). At the same time,
social undermining had the highest average estimation compared with the previous
studies. This is a negative result. The results of employee’s estimations about social
support, social undermining and socialization are shown in the table 6. According to the
table, employee’s estimations about socialization and its components are quite high,

especially co-worker support and understanding.

Study’s results showed that social support is positively correlated with employee’s
socialization and social undermining negatively. Consequently, when employee’s
socialization is more successful, then the perception of social support is higher. If
socialization is not so successful, then the perception of social undermining is higher too.

All the statistically significant relationships are shown in the figure 8.

Social support encourages all the socialization components — training, understanding, co-
worker support and prospects for the future. The relationship between social support and
training means that co-workers help the employee to learn different aspects of
organization and role. In addition, training directs employee to communicate with his/her
co-workers. There are also similar results with social support and understanding. Co-
workers help to understand information better and when employee’s understanding is

higher, then the perception of social support is higher too.

At the same time social undermining doesn’t play a big role in employee’s training
process. It may be due that organizations design employee’s training processes and

training depends on employee’s proactive socialization. Therefore employees can learn
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the necessary skills and knowledge when being proactive and do not depend so much on
co-workers in that matter. The results also showed that undermining hinders employee’s
understanding of organization and work related information, so it is important to avoid
such behavior. Social undermining showed negative relationship with co-worker support
and vice versa. This means that employee is being hindered, instead of being supportive.
Also when employee perceives that co-worker support is low, then the perception of

social undermining is higher.

In addition, social support helps employee to achieve his/her prospects for advancement.
Similarly, when employee perceives his/her future prospects higher then the estimations
of social support are higher too, because social support may play a role in employee’s
future prospects. At the same time, there was an insignificant relationship between
undermining and future prospects and vice versa. This means that when social

undermining occurs employee is able to achieve his/her future advancements.

Based on the relationships of social support and social undermining with socialization, it
is important that organization is aware of employee’s socialization. This means that
organizations have to create supportive work environment, where social support improves
employee’s socialization, and avoid social undermining that harms it. Social support
plays a bigger role in employee’s socialization processes than social undermining,

however it is essential to prevent social undermining.

Since socialization may be really important for newcomer, it would be interesting to
examine, how employees estimate different socialization aspects, social support and
social undermining when entering to an organization. It would be also interesting to
investigate the relationship of social support and undermining with other socialization
approaches or in a different field. Theoretical part showed also the importance of
employee’s proactivity. It would be also interesting to involve employee’s proactivity in

socialization, social support and social undermining.
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