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SISSEJUHATUS

Juhil ja tema eestvedamisstiilil v6ib olla oluline roll selles, kuidas Gnnestub tdotajal
organisatsioonis sotsialiseeruda. Sotsialiseerumise protsess on tahtis, kuna sellel on tugev
ning kestev mdju tootajate kaitumisele ja suhtumisele organisatsioonis. Ebadnnestunud
sotsialiseerumine vdib tdhendada uue tootaja lahkumist organisatsioonist, mis omakorda
toob organisatsioonile suuri kulutusi, kuna uute to6tajate varbamine ja koolitamine on
suhteliselt kallis ning aegandudev protsess. (Bauer et al. 1998: 150-151) Autor usub, et
uute tootajate sotsialiseerumiseks kulub tavaliselt erinev aeg, kuna mdned inimesed on
kinnisema iseloomuga ning avanevad kauem ning organisatsioonile on kasulikum pigem
Kiire sotsialiseerumine, kuna parast sotsialiseerumise protsessi labimist ning oma rolli
sisse elamist suudab uus t66taja kasutada oma tait potentsiaali varem. Siin tekib véimalus,
kus juht saab sotsialiseerumise protsessi kiirendada oma eestvedamise stiiliga ning valtida
sotsialiseerumise ebadnnestumist. Antud teema on aktuaalne, sest uute tdOtajate
varbamine, koolitamine, eestvedamine ning sotsisaliseerumine toimub maailmas iga
paev. Kdesolevas t60s mdeldakse uute tdotajate all ka organisatsioonis olemasolevaid
inimesi, kes vahetavad t66d naiteks osakonniti vGi saavad ametikdrgendust, mille puhul
roll, tooulesanded vdi tookeskkond muutub.

Uuring on oluline, kuna tutvudes eestvedamise ja sotsialiseerumise teoreetilise tausta
ning kdesolevas t66s esitatud uuringu tulemustega, on organisatsiooni juhtidel vdimalik
tdsta oma teadlikkust sobivamast eestvedamisest, et hdlbustada uue t66taja
sotsialiseerumise protsessi organisatsioonis. Eestvedamise ja sotsialiseerumise seost ei
ole autorile teadaolevalt Eestis varem uuritud ning ka maailma mastaabis leidis autor
ainult kaks sellekohast uuringut, mis on aga labiviidud meie kultuuriruumist erinevates
riikides Hiinas ja Indias (Taormina 2008: 85-102; Gupta, Krishnan 2004: 7-20).

Sellest tulenevalt on antud bakalaureuset6d eesmark tuua vélja seosed eestvedamise ja
sotsialiseerumise  vahel. Eesmdargi saavutamiseks pustitas autor jargnevad

uurimisulesanded:



o defineerida sotsialiseerumise mdiste ning késitleda selle erinevaid liigitusi;

e selgitada eestvedamise mdistet ning anda Ulevaade erinevatest eestvedamise
stiilide kasitlustest ning tuua valja seosed eestvedamise ja sotsialiseerumise vahel,

e kirjeldada uurimisprotsessi ning valimit;

e viia labi uuring, saamaks teada, millisel tasemel on inimeste eestvedamise ja
sotsialiseerumise tajumine;

e anallisida uuringu tulemusi ning Kkirjeldada seoseid eestvedamise ja

sotsialiseerumise vahel.

Kéesolev Dbakalaureusetd® koosneb kahest peatikist, mis jaotuvad omakorda
alapeatiikkideks. Teoreetiline peatiikk jaguneb kaheks alapeatikiks. Esimeses alapeatukis
toob autor vélja sotsialiseerumise mdiste ning annab Ulevaate erinevatest
sotsialiseerumise  kasitlustest. Samuti  vdrdleb autor varasemaid uuringuid
sotsialiseerumisest ning toob vélja sotsialiseerumise erinevad liigitused. Teises
alapeatiikis selgitab autor eestvedamise mdistet ning kirjeldab ka erinevaid eestvedamise
teooriad ning stiile. Eestvedamise kaardistamisel kasutab autor levinumaid teooriaid ning
annab Ulevaate valitud eestvedamise teooriate ajalisest kasitlusest. Samuti toob
alapeatiiki 16pus valja varasemad uuringud eestvedamise ja sotsialiseerumise seostest

ning oma arvamused varasemate uuringute tulemustele.

Kéesoleva t60 empiiriline osa koosneb kolmest alapeatlkist. Esimeses alapeatiikis
kirjeldatakse uurimisprotsessi ning valimit. Autor toob valja ajakava, kuidas
bakalaureusetdd planeeriti ning teostati. Samuti annab autor selles alapeatikis tlevaate
valimist, tuues vélja nende sotsiaal-demograafilise tausta. Teises alapeatiikis uurib autor
inimeste sotsialiseerimise ning juhi eestvedamise tajumist. Selle kéigus kirjeldatakse
seoseid eestvedamise ja sotsialiseerumise vahel, samuti hinnangute erinevusi kahe
nimetatud nahtuse osas s@ltuvalt vastajate sotsiaal-demograafilisest taustast, et kahe
nahtuse vahelisi seoseid paremini suunata, teades, milliste tunnustega inimesed annavad

kdrgemaid hinnanguid.

LOputod empiirilises osas viib autor 1&bi kisitluse, kuidas tajuvad t6otajad oma juhi
eestvedamist ning sotsialiseerumist organisatsioonis, et hiljem kahe néhtuse vahelised

seosed luua. Selleks tblkis autor OSI (Organizational Socialization Inventory) kisitluse



eesti keelde, mis koosneb 20 vaitest ning mdbdab toGtaja sotsialiseerumist
organisatsioonis (Taormina 2004: 92). Eestvedamise kohta t6lkis autor Ismail et al.
(2010: 95) poolt luhendatud kusimustiku versiooni MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire) eesti keelde. Kusimustikku kuulub 15 vdidet ning sellega mdddetakse
umberkujundava ning pragmaatilise eestvedamisstiili tunnetamist (Ismail et al. 2010: 95).
Tolked kooskdlastati juhendaja Anne Aidlaga. Uuring viidi 1&bi sotsiaalmeedia
vahendusel (Facebookis ja majandusteaduskonna e-maili listis) ning valimi suuruseks
kujunes 102 erineva taustaga inimest. Uuring toimus perioodil 16.02.2017 - 28.02.2017
(kaasaarvatud).

Autor ténab kdiki uuringus osalejaid, tdnu kellele sai antud t66 koostamine véimalikuks.

Samuti suur tanu ka juhendaja Anne Aidlale, kes oli 16puttd koostamisel alati abiks.

Marksdnad: eestvedamine, sotsialiseerumine



1. EESTVEDAMISE JA SOTSIALISEERUMISE
KASITLEMISE TEOREETILISED ALUSED

1.1. Sotsialiseerumine ja selle liigitused

Antud alapeatiikis toob autor vélja sotsialiseerumise definitsioonid, mida vorreldakse, et
saada selgem (Ulevaade sotsialiseerumise mdistest. Samuti votab autor vaatluse alla
erinevad sotsialiseerumise liigitused nagu Van Maanen, Schein (1977: 214-228) kuue
taktika mudeli (Socialization Tactics Scale - STS), Chao et al. (1994: 730-743) kuue
faktori mudeli (CAS — Content Areas of Socialization) ning Taormina (1994: 133-145)
nelja faktori mudeli (OSI — Organizational Socialization Inventory), mida omavahel

vorreldakse. Jargnevast tabelist 1 on ndha erinevaid sotsialiseerumise definitsioone.

Tabel 1. Sotsialiseerumise definitsioonid

Autorid Sotsialiseerumise definitsioon
Van Maanen, Schein (1977: 3) | Sotsialiseerumine on protsess, mille Iabi indiviid omandab
vajalikud sotsiaalsed teadmised ja oskused enda rolli jaoks
organisatsioonis.
Louis (1980: 229-230) Sotsialiseerumist organisatsioonis nimetatakse protsessiks,
mille kaigus uus to6taja hakkab hindama organisatsiooni
vaartusi, voimeid ning oodatud kaitumist.

Chao et al. (1994: 730) Sotsialiseerumine on esmane protsess, millal indiviid
kohaneb uue t66ga ning organisatsiooni reeglitega.
Ashforth, Saks (1996: 149) Sotsialiseerumine keskendub sellele, kuivord indiviidid

Opivad &ra organisatsiooni vaartused, orientatsioonid,
uskumused, kditumised, oskused, et tdita efektiivselt oma
rolli organisatsioonis.

Taormina (2004: 77) Sotsialiseerumine on protsess, kus indiviid mitte ainult ei
Opi tédtama, vaid nbustub ning kaitub organisatsiooni
kommete kohaselt.
Sotsialiseerumise protsessi eesmérk on vahendada

Kim et al. (2005: 233) mitmet&henduslikkust/arusaamatust, mida t66tajad kogevad
organisatsiooni liitumisega.
Cooper-Thomas, Anderson Sotsialiseerumine organisatsioonis on protsess, labi mille
(2006: 492) uus tootaja kohaneb integreeritud ja efektiivseks to6tajaks.

Allikas: (autori koostatud tabelis esitatud allikate pohjal).



Tabelist 1 on ndha, et Van Maaneni, Scheini (1977: 3) definitsioon on laiema
suunitlusega. See viitab tldiselt sotsiaalsete teadmiste ja oskuste omandamisele, mis v6ib
jaada esmapilgul arusaamatuks, milliseid teadmisi ja oskusi on sotsialiseerumiseks vaja.

Siiski on need vajalikud rolli tdimiseks organisatsioonis.

Kim et al. (2005: 233) ladhtuvad mdoiste Kkirjeldamisel eesmargist vahendada
sotsialiseerumise takistusi ning ei kirjelda konkreetselt sotsialiseerumise mdistet. Siiski
saab definitsioonist jareldada, et sotsialiseerumisega tahetakse parandada uute to0tajate
arusaamist ning thist méistmist organisatsioonist. Samuti vaadeldakse sotsialiseerumist

protsessina, mille uued tootajad peavad l&bi tegema.

Cooper-Thomas, Anderson (2006: 492) lahtuvad definitsiooni kirjeldamisel tulemusest
ehk missuguseks uus tdotaja saab labi sotsialiseerumise protsessi. Autorid leidsid, et
sotsialiseerunud to6taja on efektiivne ning integreeritud ehk organisatsiooni sisse elanud
ning omaks vdetud. Siiski jd&b arusaamatuks, mida tapsemalt efektiivse ja integreeritud
tootaja all moeldakse. Integreeritud tootajal vdivad olla organisatsioonis palju toetajaid
ning tutvusi, kuid samas ei pruugi olla kohanenud organisatsiooni véartuste voi

uskumustega, mistdttu vdib pidada definitsiooni liialt tldiseks.

Taormina (2004: 77) definitsioon réhutab organisatsiooni kommete aktsepteerimisele ja
nende kohaselt ka kaitumisele. Antud definitsiooni puhul saab vélja tuua sarnasused
Ashforth, Saks (1996: 149) definitsiooniga. Viimases on rohutatud organisatsiooni
vadrtuste, orientatsioonide, uskumuste, kaitumiste ning oskuste &ra Gppimist, mida
Taormina (2004: 77) on kirjeldanud organisatsiooni kommete all. Samuti tehakse seda
selleks, et tdita oma rolli organisatsioonis vastava to0ulesande tditmise puhul, mis

kajastub mdlemas definitsioonis.

Louis (1980: 229-230) toob oma definitsioonis vélja organisatsiooni vaartused, v8imed
ja oodatud kaitumise, mida uus tdOtaja peab protsessi kaigus hindama hakkama.
Definitsioonis ei mainita aga to6taja rolli ega viidata t66 tegemisele organisatsioonis.
Positiivne on, et definitsiooni kirjeldamisel on mindud suvitsi ehk vélja on toodud
vadrtused, vdimed ja oodatud ké&itumine, selmet viidata 0ldiselt organisatsiooni

kommetele. Siiski defineeritakse mdistet liiga kitsahaardeliselt.



Chao et al. (1994: 730) viitavad oma definitsioonis protsessile, tdtga kohanemisele ning
organisatsiooni reeglite dppimisele. Jallegi vdib Gelda, et organisatsiooni reeglid saab
tdpsemini lahti motestada nagu on teinud Louis (1980: 229-230) ning Ashforth, Saks
(1996: 149), kes kirjeldasid tdpsemalt, mida peab organisatsioonist teadma. Positiivne on,
et Chao et al. (1994: 730) mainisid teisi olulisi definitsiooni komponente ehk protsessi ja
t06ga kohanemist, mida vdib lugeda ka enese rolli tditmiseks organisatsioonis.

Autor arvab, et kdik definitsioonid toovad esile selle, et sotsialiseerumine on protsess
ning enamiku definitsioonide Uhisosa on, et need viitavad uue rolliga kohanemisele
organisatsioonis. See nditab, et ka organisatsioonisiseselt saab sotsialiseeruda uue rolliga.
Samas on moned definitsioonid aga pinnapealsemad kui teised. Antud t60s lahtutakse
Ashforth, Saks (1996: 149) definitsioonist, kuna see Kkirjeldab kdige tapsemalt
sotsialiseerumise mdiste olemust, sest seal kajastuvad organisatsiooni véartused,
orientatsioonid, uskumused, ké&itumine ning oskused, mis on vajalikud enda rolli

taitmiseks.

Sotsialiseerumist on erinevad autorid jaganud mitmetesse dimensioonidesse ehk
sotsialiseerumist saab mitmeti liigitada. Uheks populaarsemaks kontseptsiooniks pidada
Van Maaneni, Scheini loodud kuue taktika mudelit (STS — Socialization Tactics Scale).
Seda kontseptsiooni on viidanud ning kasutanud mitmed autorid, néiteks Jones, kes
arendas mudelit edasi. (Van Maanen, Schein 1977: 37) Samuti Allen, Meyer (1990: 850),
kes uurisid taktikate ja tulemuste seoseid pikaajalise perspektiiviga. 6-taktika mudel
selgitab, kuidas sotsialiseerumise taktikad méjutavad mingit kindlat valjundit tootaja rolli
valikul. Selle teooria jargi uued tootajad reageerivad nende rollidele erinevalt, kuna
organisatsiooni sotsialiseerumise taktikad kujundavad informatsiooni, mida uued
tootajad omandavad. Autorid eristavad kuut erinevat sotsialiseerumise taktikat:
kollektiivne vs. individuaalne, ametlik vs. mitteametlik, jarjestikune vs. juhuslik, kindel
vs. muutlik, pidev vs. katkev ja aktsepteeriv vs. muuta sooviv. (Van Maanen, Schein 1977:
37) Jones (1986: 263) koondas VVan Maaneni ja Scheini jaotuse kolmeseks: kontekst, sisu

ning sotsiaalsed aspektid, mida on néha tabelist 2.



Tabel 2. Sotsialiseerumise taktikate jaotus.

Taktikate seonduvus Institutsiooniline Indiviidipdhine
(institutionalized) (individualized)
Kontekst Kollektiivne Individuaalne
Ametlik Mitteametlik
Sisu Jérjestikune Korrapératu
Kindel Muutlik
Sotsiaalsed aspektid Pidev Katkev
Aktsepteeriv Muuta sooviv

Allikas: (Jones 1986: 263).

Kollektiivne vs. individuaalne sotsialiseerumine tdhendab uute tdOtajate samaaegset
Oppimist grupis ning vastupidiselt individuaalset dpet. Kollektiivse taktika puhul
Opetatakse uusi tootajaid tavalise standardiseeritud koolitusega, mille k&igus tekivad
t00tajatel samasugused arusaamad ning vastused, st puudub innovatsioon. Individuaalse
taktika puhul antakse uuele todtajale individualiseeritud koolitus uute kogemuste
saamiseks, mis aitavad parandada todtajate loomingulisust ning sh innovatsiooni. (Jones
1986: 264) Autori arvates voib kollektiivne taktika olla omane nditkes midgiga
tegelevates ettevotetes, kus midgiagente koolitatakse korraga ning koik saavad
samasugused teadmised. Individuaalset taktikat kasutatakse pigem aga spetsiifilistema

ametite puhul, kus on vaja personaalsemat lahenemist.

Ametlik vs. mitteametlik sotsialiseerumise taktika on sarnane eelmisele. Ametliku taktika
puhul eraldatakse uus to6taja tavalisest organisatsiooni tootajast, et saada valjadpe enne,
kui tegutsema asutakse. TOotajale antakse valjabpetatavate poolt oma lahenemine, mis
tegelikult erineb organisatsioonis valja kujunenud praktikast. Mitteametliku taktika puhul
paigutatakse t6Otaja aga to0gruppi, kus Opitakse t60 kéigus ning hakatakse tundma
organisatsiooni vaartusi, norme ning kaitumisviise. Siiski on esialgne dpe vajalik seal
valdkonnas, kus kohe todle ei ole vdimalik saata. (Ibid: 264) Autori arvates oleks kdige
mdjukam kahe taktika kombineeritud variant, kus to6tajat koolitatakse to6 kéigus. Sellega
saab ka koolitaja aimu, millised on reaalsed organisatsiooni vaartused, normid,
kaitumisviisid teiste tootajate vaatevinklist ning selle tulemusel jareldusi ning parendusi

teha.

Jarjestikune vs. juhuslik ja kindel vs. muutlik sotsialiseerumise taktikad pdéhinevad
informatsioonil, mida antakse uuele to6tajale. Jarjestikune taktika sisaldab jarjestikuseid

samme juhatamaks sisse eeldused rolli taitmiseks. Naiteks, arstidpe koosneb pohidppele
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jargnevast residentuurist ja internatuurist. Juhusliku taktika puhul arenetakse naiteks
erinevatel koolitustel, millel kindlat jarjekorda pole. (Jones 1986: 264) Kindel vs. muutlik
sotsialiseerumine annab ajatabeli nende sammude taitmise kohta ning ennustab aega,
millal vastavad teadmised omandatakse voi vastupidi. Naiteks, arstiteaduse puhul on
aastate arv tapselt teada, et labida teatud dpe. Muutliku puhul vdib aga inimene vajalikud
teadmised ja oskused omandada omas tempos, ukskdik kui luhikese vdi pika aja jooksul.
(Saks et al. 2007: 415)

Pideva taktika osa puhul madratakse uuele to6tajale kogemustega tootaja eeskujuks, kes
hoolitseb ,,uustulnuka‘“ eest. Katkeva puhul peavad uued tootajad arendama end ise, sest
eeskujusid pole saadaval. Viimasena aktsepteeriv vs. muuta sooviva taktika puhul
vOetakse organisatsiooni/teistsugusele positsioonile juba selline inimene, kellel on
vajalikud oskused ning teadmised rolli jaoks. Vastasel juhul hakatakse uut inimest
organisatsioonile sobivaks kujundama. (Jones 1986: 265) Autori arvates on
organisatsioonile odavam kasutada aktsepteerivat taktikat, sest siis ei pea koolituste peale
ressursse kulutama ning muuta soovivat taktikat kasutatakse juhul, kui sobivaid inimesi

ei leidu, keda vérvata.

Vdimalusi sotsialiseerumise késitlemiseks on veel. Néiteks (CAS — Content Areas of
Socialization) vOib liigitada sotsialiseerumise jargmisesse kuude faktorisse: 1)
teaduslikkus, kuidas tulemuslikult to6tada, 2) inimesed, 3) poliitikad, 4) keel, 5)

organisatsiooni eesmargid ja vaartused ning 6) ajalugu. (Chao et al. 1994: 731-732)

Dimensiooni ,,teadlikkus, kuidas tulemuslikult to6tada“ all moeldakse nditeks seda,
kuivord indiviid on maksimeerinud kdik oskused t60 tegemiseks ja teab, kuidas seda
Oigesti teha. Teadmised, mida on vaja Gppida ning kui hasti uus t66taja omandab need
teadmised, oskused ja vBimed, on otseselt seotud sotsialiseerumise protsessiga. (Ibid:
731) Autori arvates on see seotud tdotaja padevusega ning padeval tootajal on tavaliselt
lihntsam organisatsioonis sotsialiseeruda, kuna tema tegevustes kajastuvad tihtipeale

positiivsemad tulemused kui vahem padevamal to6tajal.

Sotsialiseerumise teemal peetakse enim uuritud valdkonnaks suhteid organisatsiooni
lilkmete vahel ehk inimeste dimensiooni. Selle all késitletakse indiviidi populaarsust

organisatsioonis, nditeks kuivord inimene tajub, et ta meeldib teistele. Seda mdjutavad
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isikuomadused, grupi dinaamilisus, hobid véljaspool t66d ning suhted organisatsioonis.
(Chao et al. 1994: 731) Fisher (1986, viidatud Chao et al. 1994: 731 vahendusel) leidis,
et otsides Bige tootaja, kellelt Gppida organisatsiooni, todgrupi voi t60 kohta, méngib

olulist rolli organisatsioonis sotsialiseerumise puhul.

Poliitikate dimensioon nditab, kuivord inimene teab, kes on kdige mdjukam inimene
organisatsioonis ja mis on teiste kaitumise motiivid. Oppimine ja kohanemine
organisatsioonis on kdige efektiivsem siis, kui hoida kokku to6tajatega, kes on paremate
teadmistega ja omavad suuremat véimu. Samuti puudutab poliitikate dimensioon to6taja
informatsiooni kogumist ametlike ja mitteametlike suhete ning véimu struktuuri kohta
organisatsioonis. (Chao et al. 1994: 732) Autori arvates on informatsioonil suur véim.
Esialgu aitab see dppida ja organisatsioonist aru saada ning hiljem vdib selle abil saada

ise vOimukaks inimeseks ning teiste eeskujuks, kellega teised tahavad kokku hoida.

Keele all mdeldakse nditeks seda, kuivord t0otaja on omandanud organisatsioonis
kasutatava slangi vdi erialase keele. Tihtipeale nGutakse organisatsiooni tootajalt ettevotte
spetsiifilist keelt, et ta oskaks efektiivselt kolleegidega koos todtada. (Ibid.: 732) Fisher
(1986, viidatud Chao et al. 1994: 732 vahendusel) t6i vélja, et selles dimensioonis on
oluline to6taja kognitiivne komponent tilesande dppimiseks, mis sisaldab organisatsiooni
erikeele dppimist. Néaiteks sobib méningatele inimestele paremini mdne keele dppimine,
teistele aga matemaatika.

Organisatsiooni eesmarkide ja vaartuste péhjal on organisatsiooni eesmargid ka indiviidi
eesmargid ning ka vaartused peab vGtma omaks. See dimensioon kujutab indiviidi
suuremasse organisatsiooni, jattes korvale indiviidi topiirangud ning tookeskkonna ehk
tuleb arvesse votta suuremad eesmargid, vaartused ning meeskonnatd6. (Chao et al. 1994:
732) Tihtipeale v6ib olla aga suure eesmargi selgeks tegemine tdotajatele raske, kuna

naiteks kdrge hierarhiaga organisatsiooni puhul ei néhta laia pilti.

Viimasena peavad inimesed olema tutvunud organisatsiooni ajalooga ehk mis kombed ja
traditsioonid on olulised jms. Teadmised organisatsiooni ajaloost ja ka tootajatest aitavad
uuel tootajal kindlas olukorras dppida, milline kditumine on sobilik ja milline mitte.
(Ibid.: 732) Autori arvates voOivad organisatsiooni traditsioonid aidata uue td6taja

sotsialiseerumist olulisel madral, kuna tihtipeale soojendavad tO6tajad suhteid just
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toovélistel dritustel, kuna siis voib olla neil aega réaakida isiklikemal ning rohkem huvi
pakkuvamatel teemadel.

Viimase sotsialiseerumise liigitusena toob autor véalja Taormina (1994: 133-145)
koostatud sotsialiseerumise mdddiku (Organizational Socialization Inventory — OSI).
Taormina (1994: 133-145) on kasutanud neljast jaotust: koolitused, arusaamine t06st ja
eesmérkidest, kaastOttaja toetus ning tuleviku véljavaated organisatsioonis. Need
muutujad tulenevad keskkonnast ehk organisatsioonist ning on to6taja jaoks vélised
ressursid. Sotsialiseerumise taseme tdstmisel on lahtutud jargnevast: organisatsioon saab
uue tootaja stressi vahendada 1) t6oks vajalike oskuste suurendamisega labi koolituste,
2) organisatsioonist funktsionaalse arusaamise omandamisega, 3) julgustades

kaastdoOtajaid toetama, 4) pakkudes Giglast tasu. (Taormina, Law 2000: 91)

Koolitused viitavad organisatsiooni disainitud juhenditele, mis peaksid arendama uue
tootaja oskuseid. PGhjalik treeningprogramm ei aita ainult kindla té6ulesandega hakkama
saada. (Ibid.: 91) Néaiteks Nordhaug (1989, viidatud Taormina, Law 2000: 91 vahendusel)
leidis, et positiivne meelestatus koolitusprogrammist tdstab ka to6taja enesekindlust.

Seega, koolitused aitavad véahendada stressi ning emotsionaalset kurnatust.

Arusaamine viitab ulatusele, millised to6tajad mdistavad ja on voimelised omandama
teadmiseid nende rolli ning organisatsiooni funktsioneerimise kohta. Seda saavad
pakkuda juhid, kes tegelevad uute tootajatega igapaevaselt. Hea arusaamise korral oma
too rollist, llesannete drategemisest ning organisatsiooni toimimisest, tagab kdrgema
enesekindluse ning usalduse taseme. Samuti vdheneb aegade jooksul stress ning oht
labipdlemiseks. (Taormina, Law 2000: 91-92) Autori arvates votab antud faktor kokku
CAS kasitluse neli viimast dimensiooni ehk poliitika, keele, organisatsiooni eesmérgid ja
vadrtused ning ajaloo. Kdik need dimensioonid radgivad samuti teadmistest,

informatsioonist ning teadlikkusest.

Kaasttotaja toetus on vorm sotsiaalsest toetusest, mida defineeritakse kui isikutevahelist
emotsionaalsete murede, abi ning informatsiooni vahetamist, mis aitab leevendada
rahutustunnet, hirmu voi kahtlemist (Etzion 1984: 616). See aitab uutel to6tajatel tekitada
kogukonnatunnet, mis vahendab l&bip&lemist. Mitmed uuringud on ndidanud, et

sotsiaalne toetus on seotud inimese psiihholoogia ja vaimse tervisega ning need omakorda
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suremusega. Samuti on avastatud, et suremus on nende inimeste seas kdrgem, kellel oli
madal sotsiaalse toetuse tase. (Cohen, Wills 1985: 311) Jarelikult vdib pidada kaastootaja

toetust oluliseks aspektiks sotsialiseerumise puhul.

Tuleviku valjavaated viitavad tasule, vbimalustele ning prognoositavale karjaérile, mida
organisatsioon saab oma tooOtajatele pakkuda. Tasude hulka kuuluvad nditeks
ametikdrgendused, boonused, tunnustamine, auhinnad ning tahetud tooulesanded. Kui
tootajad on t00 eest hasti tasustatud, siis usutakse, et nad tunnevad rahulolu tehtud t6dst
ja karjaarist. Naiteks medded, kes tundsid, et haigla (organisatsioon) pakub neile head
tasustusslisteemi ja toetust karjaari tegemisel, olid voimelised taluma rohkem pinget. Ehk
vaadates positiivse suhtumisega tulevikku, peaks t06taja tundma ennast julgemalt ning
pingevabamalt. (Taormina, Law 2000: 92) Jargneval joonisel 1 on Ulevaade kolmest

eelpool toodud sotsialiseerumise kasitlusest.

STS (Van Maanen,

S chein 1077) 051 (Tacrmina 1994) CAS (Chao et al 1994)
Todtaja sotsialiseerumist Todtaja sotsialiseerumist
méjutavad vilised mojutavad simemised
tegurid ressursid tegurid ressursid

v v

Loeb tootaja enda isikcsus,
mtelligentsus, vémed, oskused.
tapnune

v v

Sotsialiseerumise dnnestumise tase ning rolli kujunemine organisatsioonis

Une téotaja kujundamine
organisatsiooni "kie" jirgi

Markused: STS — Socialization tactics scale, OSI — Organization Socialization
Inventory, CAS — Content areas of socialization

Joonis 1. Ulevaade kolmest eelnevast sotsialiseerumise kasitlusest (autori koostatud
joonisel toodud allikate pohjal).

Jooniselt 1 on naha, et Van Maanen, Schein (1977: 214-228) kuue taktika
sotsialiseerumise mudel (STS) ja Taormina (1994: 133-145) OSI mudel on omavahel
sarnasemad ning erinevad Chao et al. (1994: 730-743) kuue faktori (CAS) késitlusest.
STS ja OSI pdhinevad valistel ressurssidel ehk organisatsiooni poolt antud
informatsioonist. Mdlema kasitluse puhul kujundab organisatsioon uue t66taja selliselt

nagu neile vajalik on. CAS mudel lahtub aga uue t66taja isikuomadustest ning tahtest
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jouda valjundini ehk sotsialiseerumiseni organisatsioonis, mida organisatsioon ei

kujunda.

Van Maanen, Scheini (1977: 214-228) STS mudeli puhul kujundatakse uue tdotaja
informatsiooni enamasti kahel tasemel. Naiteks vdrreldes ametlik vs. mitteametlik
taktikat, ametliku kasitluse puhul antakse organisatsiooni koolitajate poolt selline
l&henemine, mis ei pruugi kokku langeda tegeliku praktikaga. See tdhendab, et to6tajalt
vOetakse dra esialge innovatsioon ja enda nagemus toost. Mitteametliku késitluse puhul
jaab aga uutele tootajatele vdimalus 6ppida t66 kéigus ning reaalses téokeskkonnas, mis
vOimaldab uuel tootajal anda organisatsioonile omapoolse panuse ning innovatsiooni.
Siiski  m@jutavad uue tootaja informatsiooni  kujunemist kolleegid ning
organisatsioonikultuur, mis takistavad mingil mééaral sisemiste ressursside kasutamist ehk

tootaja valjund tuleneb ikkagi organisatsioonist.

Taormina (1994: 133-145) OSI késitlust vdib pidada jaigemaks ehk vaadeldud uue to6taja
kujundamist organisatsiooni poolt. Mudeli k&ik muutujad: koolitused, arusaamine,
toetamine ning tuleviku véljavaated, sisaldavad organisatiooni poolt ette maaratud
informatsiooni. See tdhendab, et rolli organisatsioonis méarab see sama organisatsioon
ise kunstlikul teel. Jarelikult vOib puududa uue tootaja tulemisel organisatsioonis
innovatsioon ning véimalik areng, mida tihti kdrvalseisja ndeb kdige paremini. Siiski vdib

antud kasitlust pidada kdige konkreetsemaks ja vahem laialivalguvamaks.

Chao et al. (1994: 730-743) CAS mudel kasitleb sotsialiseerumist pigem indiviidi
tasandil, millesse organisatsioon Uldiselt ei sekku. Mudel kirjeldab pigem uue td6taja
enda panust sotsialiseerumisse, st et toOtaja peab ise vaeva ndgema, et oskuseid
maksimeerida, kolleegidele meeldida, vajalikke teadmisi Oppida. Uuel td6tajal on
olulised isikuomadused, intelligentsus, v6imed, oskused ning taju. See toob
organisatsiooni rohkelt innovatiivsust ning ei piira uusi to6tajaid olema loomingulisemad.
Siiski on mingil maaral organisatsioonipoolset mgjutamist, sest antud késitlus selgitab, et
efektiivne on kokku hoida rohkelt vdimu ja teadmisi omavate inimestega.

Autori arvates on uuritud kolmest mudelist kdige laiahaardelisem OSI mudel, kuna
sotsialiseerumise seoste uurimisel on organisatsioonil véimalus saada ulevaade, kuidas

sotsialiseerumist organisatsioonis parandada. OSI mudel toob vélja kaastdotajate rolli,
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millest tulenevalt on sotsialiseerumisel nii to6taja enda ehk indiviidi, juhtkonna ehk
organisatsiooni kui ka kaastOttajate ehk grupi tasand. See kaasab organisatsiooni
terviklikult ning vdimaldab saada Ulevaate, kuidas organisatsioonis sotsialiseerumist
parandada. CAS mudeli puhul on aga tootaja enda initsiatiiv olulisem ning
organisatsiooni vdimalused piiratumad, mis jatab sotsialiseerumise pigem tootaja enda
teha. STS mudel on liialt rangelt vastandeid kasutav ja sotsialiseerumist raamidesse
suruv, mis annab to6tajale endale vahem valikuid. Jargnevas alapeatiikis antakse tlevaade

eestvedamise teemast.

1.2. Eestvedamisstiilid, nende tahtsus organisatsioonis ning
seos sotsialiseerumisega

Antud peatikis antakse llevaade eestvedamise olemusest, tuuakse valja pdhilisemad
eestvedamisstiilid, nende tahtsus organisatsioonis ning seos sotsialiseerumisega. Tabelist
3 on ndha mitmeid eestvedamise definitsioone, mis on kirjutatud erinevate autorite poolt.
Eestvedamist saab tdlgendada erinevatest kilgedest lahtuvalt, kuid k6ik nad kajastavad

kellegipoolset m&ju, mis muudab grupi kaitumist thel voi teisel viisil.

Tabel 3. Eestvedamise mdiste definitsioonid

Autor Definitsioon
Bass, Stogdill (1990: 20) Eestvedamine on grupi lilkkmetevaheline koostoimimine, mis
mdjutab grupi ootusi ja kompetentsi, et lahendada probleeme
v0i tdita pustitatud eesmark.

Rost (1993: 107) Eestvedamine on suhe, mis pdhineb méjutamisel ning on
defineeritud kui inimeste veenmist nendevahelise suhte
muutmisel.
Yukl (2002: 1) Eestvedamine on protsess, mis mdjutab/abistab/lihtsustab
kollektiivse Ulesande téitmist.
Gil et al. (2005: 313) Eestvedamine on alus grupi toimimisele ja tiks peamistest

pdhjustest edu voi ebaedu tulekul sdltuvalt grupi rakendamisest.
Allikas: (autori koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal).

Tabelist 3 on nadha, et Yukl (2002: 1) kirjeldab eestvedamist protsessina, mis mdjutab
mingi Ulesande taitmist. Mdiste on defineeritud autori arvates killaltki Gldiselt. Protsessi
all vBib madista, et see votab kokku grupi koostoimimise ning liidri ja jargijatevahelise
suhte. Siiski on Yukl (2002: 1) puudutanud mdjutamist, mida pole t&psustatud ning

kollektiivse Ulesande taitmist, mis viitab valjundile.
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Gil et al. (2005: 313) definitsioon puudutab grupi koostoimimist ehk suhet ning selle
rakendamist, mis mdjutab véaljundit ehk edu voi ebaedu. Samas pole aga tapsustatud
mdjutamist ega valjundit, mis ei too mdiste omadusi nii hasti valja nagu Bass, Stogdill

(1990: 20) definitsioon, kus on tdpsemalt Kirjeldatud mdjutamist ning valjundit.

Rost (1993: 107) kirjeldab eestvedamist suhtena, millel on m&ju. Samuti puudutatakse
inimeste veenmist nendevahelise suhte muutmiseks. Definitsioon sisaldab peamiselt
suhte kirjeldamist, mis on liialt Ghekilgne, kuna kirjeldamata jaetakse méjutamine ning

valjundit pole definitsioonis mainitud.

Tabelist 3 on néha, et peaaegu kdik definitsioonid viitavad kellegivahelisele suhtele, mis
mdjutab mingisugust tulemust nagu kollektiivse lesande taitmist, tegevust t66le, edu voi
ebaedu jne. Siiski on moned autorid mdistet defineerinud tépsemalt. Antud toos
lahtutakse Bass, Stogdill (1990: 20) definitsioonist, kuna see selgitab autori arvates kdige
tdpsemalt ning selgemalt eestvedamise mdoistet. Selles kajastub liikmetevaheline
koostoimimine ehk suhe, grupi ootuste ja kompetentsi mdjutamine ning sellest tulenevalt

probleemide lahendamine vGi eesmérkide taitmine ehk valjund.

Jargnevates I6ikudes annab autor levaate pBhilisematest eestvedamise teooriatest ning
stiilidest, mida enim kasutatakse. Tabelist 4 on ndha erinevad teooriad ajalises jarjestuses,

koos teooriat iseloomustava tutvustusega.
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Tabel 4. Eestvedamise teooriad ajalises jarjekorras koos lihikese tutvustusega

Teooria Algusaeg Tutvustus
Suure Mehe teooria (Great 19. sajandi 16pp, Liidriks stinnitakse, mitte ei areneta.
Man Theory) 20. sajandi algus
Isikusomaduste teooria (Trait | 1940.-1950. aastad Kindel isiksuseomadus méaarab
Theory) juhtimise vdime.
Kéitumuslik teooria 1960. aastad Liidriks saab areneda; edu s6ltub
(Behavior Theory) kditumise Gppimisest
Situatsiooni teooriad 1960.-1970. aastad Juhtimisstiil on kaasaskaiv mingile
(Contingency Theorys) kindlale situatsioonile. Juhi parim
tegutsemine soltub olukorra
Teenija teooria (Servant erinevatest faktoritest.
Theory) Juhil on vastutus jargijate Ule.
Umberkujundav stiil 1980.-2000. aastad Juht julgustab t6étamist suurema
(Transformational Theory) eesmargi nimel.
Pragmaatiline stiil Vahetuse teooria; inimesed on
(Transactional Theory) motiveeritud tasust (vOi karistusest).
Kohanemise teooria 2000. aastad Eestvedamine on protsess, et saada ule
(Adaptive Theory) inimeste probleemidest.

Allikas: (autori koostatud Eagly, Johannesen-Schmidt 2001: 786; Persley 2013; Van Vart
2003: 216-217; Zaccaro 2007: 6; Koshal 2005: 2-3; House, Aditya 1997: 410-421 pdhjal)

Suure Mehe teooria (Great Man Theory) all ndhakse erilise iseloomuga inimesi ehk juhte,
kes tdid mineviku tulevikule I&hemale. Teooria seisneb selles, et minevik oli tehtud
meeste jaoks ning suursugused mehed muutsid mineviku kuju ja suunda. Sellised
filosoofid nagu Friederich Nietzche ja William James vaitsid, et kui suursugune mees
oleks jaanud uhel hetkel t6dvBimetuks, siis ajalugu oleks teistsugune. Teooria lihtsam
versioon réagib sellest, et kui ajalugu jatkub poérdumatul kujul, siis leidub ikka selliseid
mehi, kes oma suursugususega mojutavad ajalugu olulisel ja dramaatilisel kujul, eriti
kriisi olukorras. Toekspidamine on see, et selliseid unikaalseid ning haruldasi inimesi,
kes ajalugu muudavad on thiskonnas véga véhe. Sellistele inimestele tekivad ka jargijad,
kes neid jumaldavad. (Van Vart 2003: 216) Tuleb aga taheldada, et tegemist on killaltki
vana teooriaga ning tanapdevaks on inimeste tdekspidamised tihtipeale muutunud.

1940. aastatel, kui hakati uurima inimeste isiksuseomadusi, tekkis isiksuseomadustel
pdhinev eestvedamise teooria (Trait Theory), mille paljud teadlased kdrvale likkasid,
kuna arvati, et isiksuseomadustega ei saa pohjendada eestvedamist ning juhi efektiivsust.
Teooria tagasilikkamine oli laiaulatuslik ning kauaaegne ehk umbes 30-40 aastat.
(Zaccaro 2007: 6) Selle teooria puhul oli kaks viga: 1) isiksuseomaduste arv l&ks tha

suuremaks 2) leitud isiksuseomaduste pdhjal ei saadud teha ennustusi erinevate
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situatsioonide kohta. Naiteks, juht peab olema otsustusvdimeline ning samas ka paindlik
ja kaasav. (Van Vart 2003: 216) Alates 1980. aastatest, kui tekkis ronkem teooriaid
(Umberkujundav ja pragmaatiline eestvedamise stiil) ning empiirilisi uuringuid, mis
viitasid isiksuseomaduste téhtsusele, sai isiksuseomaduste teooria aluse, et see méngib

rolli juhi efektiivuses (Zaccaro 2007: 6).

Tabelist 4 on ndha, et jargnevalt poorati tahelepanu isiksuseomadustelt juhi k&itumisele
ning eestvedamisstiilile. Moodustus kéitumuslik teooria (Behavior Theory), mis jagunes
kaheks eestvedamise stiiliks: algatamise struktuur (initating structure) ehk
ulesandekeskne (task-oriented) ning kaalutlev (consideration) ehk suhetekeskne
(relationship-oriented). Seda teooriat arendasid Ohio osariigi teadlased eesmargiga
kategoriseerida eestvedamise stiilid, mida juhid saaksid oma organisatsioonides
rakendada. (Eagly, Johannesen-Schmidt 2001: 786; Van Vart 2003: 217)

Ulesandekeskne eestvedamisstiil valjendab taset, millega juht teeb selgeks jargijate rolli
organisatsioonis, keskendub eesmarkide taitmisele ning kehtestab arusaadavad juhised
kommunikeerimiseks. Suhetekeskne eestvedamisstiil véljendab taset, millega juht nditab
jargijatele hoolivust ja austust, muretseb nende heaolu pérast ning valjendab tanulikkust
ja toetust. Uuring on néidanud, et suhe nende kahe erineva stiili ning kaitumusliku rolli
puhul on efektiivne. Suhetekesksel stiilil on tugev mdju jérgija rahulolule (t66 ja juhi
rahulolule ning motivatsioonile), samas (lesandekeskne stiil mdjutab natukene rohkem
juhi tegutsemist. Mélema stiili puhul on mdju juhi efektiivsusele keskmine voi tugev.
(Tabernero et al. 2009: 1394) See naitab, et mdlemad stiilid on olulised komponendid

tbhusa eestvedamise saavutamiseks.

Situatsiooniteooriate (Contingency Theory) peamine mote on selles, et (ks eestvedamise
stiil on mingis situatsioonis efektiivsem kui teine. Eestvedamist peab saama kaasata mingi
olukorra kindlate faktorite kohaselt. (Sims Jr. et al. 2009: 150) Loodud on viis peamist
teooriat, mis suudavad tuvastada erinevused tulenevalt juhi kditumisest. Esimeseks on
Fiedleri (1967, viidatud House, Aditya 1997: 421 vahendusel) situatsiooniteooria, millega
maoddeti, kuidas juhi isiksus ja kditumine on koostoimes erinevates olukordades. Teiseks
on House (1971, viidatud House, Aditya 1997: 422 vahendusel) eesmérgi teooria (Path-
Goal Theory), mille eesmark on kooskdlastada peamised konfliktid tlesandekeskse ja

suhetekeskse juhi kaitumises tulenevalt situatsioonist.
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Kolmandaks on elutsukli teooria (Life Cycle Theory), mille on koostanud Hersey,
Blanchard (1982). Selles on toodud neli eestvedamisstiili: kaskimine (telling), miumine
(selling), osalemine (participating) ja delegeerimine (delegating), millest igaliks on sobiv
mingile situatsioonile. Selle teooria kohaselt peaks juht alluva suhtes kasutama vastavaid
stiile, olenevalt alluva kuipsustasemest. (Hersey, Blanchard 1982, viidatud House, Aditya
1997: 423 vahendusel)

Neljandaks on Fiedler, Garcia (1987) kognitiivne ressursi teooria (Cognitive Resource
Theory). Tegemist on isiksuse ja situatsiooni koostoimega, kus isiksuse muutujateks on
naiteks intelligents ja kogemused ning situatsiooni muutujateks on naiteks stressi kogetud
tasu juhtide ja alluvate poolt. (Fiedler, Garcia 1987, viidatud House, Aditya 1997: 423

vahendusel)

Viimaseks situatsiooniteooriaks on otsustusprotsessi teooria (Decision Process Theory),
mis on koostatud Vroomi, Yetton (1973, viidatud House, Aditya 1997: 425 vahendusel)
poolt ning selle teooria eesmark on aidata juhtidel teha otsuseid, mis tagavad korge
tehnilise ja majandusliku kvaliteedi probleemide lahendamisel. Naha on, et kdik need
teooriad seisnevad mingitel situatsioonidel, millest vdib jareldada, et sealt tuleneb ka

nende teooriate Uhine nimetus - situatsiooniteeoriad.

Teenija teooriale (Servant Theory) pani aluse Greenleaf, (1977, viidatud Koshal 2005: 2
vahendusel) kuigi seda teooriat on erinevates kultuurides kasutatud sajandeid. Selle
teooria jargi head juhti ndhakse esialgu teenija positsioonil, mis on ka vGti eduni.
Teenimine on pdhiline funktsioon eestvedamise juures ning see peab kajastuma teiste
huvide teenimises ning heaolus. Sellised liidrid peavad teadma, et nad on esialgu teenijad.
Nad on piihendunud enese arendamisele, vaimsusele ja professionaalsusele. Teenija juhid
on teistele eeskujuks ning nad loovad v@imalusi edu saavutamiseks, kuna inimesed elavad
ja tootavad kdige paremini Uksteise vajadusi taites. (Koshal 2005: 2-3) Autori arvates on
tegu juhtidega, kes varasemalt on madalamal positsioonil to6tanud, ,,teeninud™ mingit

eestvedajat ning seejérel ennast ules td6tanud ning eestvedaja positsioonile saanud.

Eestvedamise Uheks paljukasutatud kisimustikuks voib pidada MLQ-d (Multifactor
Leadership Questionnaire), mida on mitmeid kordi varasemalt testitud erinevate autorite

poolt ning Umber kujundatud. M6ddiku algsele versioonile pani aluse Bass (1985,
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viidatud Antonakis et al. 2003: 262-264 vahendusel), mida aja jooksul edasi arendati ning
millele erinevaid faktoreid juurde lisati. Kontseptsioon koosneb uUmberkujundavast
(transformational) ja pragmaatilisest (transactional) stiilist. Eraldiseisvaks faktoriks
peetakse veel laissez-faire ehk minnalaskvat eestvedamisstiili. (Avolio et al. 1999: 441)
Tihtipeale kasutatakse uuringutes vaid Umberkujundavat ja pragmaatilist faktorit, kuna
laissez-faire stiil on kahele eelmisele vastupidine, kuna eestvedamist ei toimu.

Varasemad empiirilised uuringud on tdestanud, et Umberkujundav eestvedamisstiil
saavutab vorreldes pragmaatilise eestvedamisstiiliga kdrgemal tasandil individuaalse,
grupi vGi organisatsiooni toimivuse. Umberkujundavat stiili kasutaval juhil on vdime
motiveerida jargijaid saavutama Ulesandeid, mis uletavad nende ootused. Tostes
grupiliikmete vajadused liikmetelt kollektiivile, aitab juht jargijatel saavutada kdrgema
grupi tulemuslikkuse taseme. Sellega tagatakse grupi thishuvide taitmine ning kdrgemal
tasemel plhendumine. Siiski jargib Umberkujundav stiil pigem grupiliikmete
individuaalset kui kollektiivset kaitumist. (Jung, Sosik 2002: 314) Autori arvates voib
antud stiili kdrvutada sotsialiseerumise STS individuaalse taktikaga, sest individuaalse
taktika jérgi tegeletakse samuti jargijaga individuaalsel tasandil. Samas tmberkujundav
stiil on arenenum, kuna individuaalse l&henemise taktika eesmark on ikkagi kollektiivi

Uhishuvide taitmine.

Umberkujundava stiili alla kuulub neli dimensiooni, milleks on idealiseeritud mdju,
inspireeriv. motiveerimine, intellektuaalne stimuleerimine ning individuaalne
ldhenemine. Idealiseeritud mdju juhid nditavad veendumust ning pédrduvad jargijateni
emotsionaalsel tasandil. Inspireeriva motiveerimise juhid esitavad jargijatele korgeid
véljakutseid, et pustitada optimistlikke eesmérke ning anda tdhendus tehtavale
ulesandele. Intellektuaalse stimuleerimise juhid ergutavad ning julgustavad jargijaid
kasutama nende loomingulisust. Individuaalse lahenemise juhid keskenduvad iga liikme
vajadustele. Nad kéaituvad nagu mentorid voi treenerid, kes kuulavad jérgijate vajadusi
ning kaebusi. (Judge, Piccolo 2004: 755) Autori arvates sobiks inspireeriva motiveerimise
dimensioon paremini pragmaatilise stiili alla, kuna keskendutakse eesmaérkide taitmisele,

samas on see aga vajalik, kuna optimistlikud eesmargid aitavad tosta produktiivsust.

Pragmaatiline eestvedamine pdhineb juhi ja jargija vahelisel vahetusprotsessil, kuivord
on jargijad tasustatud eesmarkide taitmise eest. See pdhineb vaikimisi lepingul, mis
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hdlmab kokkuleppeid kdrgema taseme tulemuslikkuse saavutamiseks. Pragmaatilised
juhid markavad jargijate vajadusi ja ihaldusi ning saavad aru, kuidas nende vajaduste ning
ihalduste taitmiseni jouda labi vahetusprotsessi, et téita enda huvisid. (Jung, Sosik 2002:
315) Siiski on eelnevad uuringud ndidanud, et jargijate loomingulisus ning saavutused
t001 on pigem kdrgemad Umberkujundavat stiili kasutaval juhil kui pragmaatilisel juhil.
Parimad liidrid kasutavad aga mdélemat eestvedamisstiili. (Judge, Piccolo 2004: 755;
Jung, Sosik 2002: 314)

Pragmaatilise eestvedamise alla kuulub kolm dimensiooni, milleks on tulemustasu
(contingent reward), aktiivne juhtimine erandite kaudu (management by exception-
active) ning passiivne juhtimine erandite kaudu (management by exception-passive).
Tulemustasu dimensiooni jargi maarab juht ootused/eesmargid ning nende téitmisele
vastava tasu. Juhtimine erandite kaudu dimensioonide puhul teeb juht Gigeid otsuseid
ning tegevusi, mis pdhinevad liidri-jargija tehingutel. Aktiivse ja passiivse juhtimise
erinevus seisneb juhi sekkumise ajas. Aktiivne juht jalgib jargijate kaitumist, uurib
probleeme ning teeb Gigeid otsuseid enne, kui tekivad keerulised olukorrad. Passiivsed
juhid ei tegutse enne, kui on tekkinud keeruline olukord. (Judge, Piccolo 2004: 755-756)
Autori arvates vOib pragmaatilist stiili pidada Umberkujundava stiili algeks, kuna
pragmaatiline stiil viitab imberkujundava stiili inspireeriva motiveerimise dimensioonile
ehk eelkdige eesmarkide saavutamisele ning teised Umberkujundava dimensioonid on
rohkem edasi arenenud ning laiema kasitlusega (keskenduvad rohkem indiviidile) kui

pragmaatilise stiili dimensioonid.

Laissez-faire eestvedamisstiili puhul aga valditakse eestvedamist. Sellised juhid valdivad
otsuste tegemist, ei taha tegutseda ning on puudu, kui neid on vaja. Seda stiili nimetatakse
veel minnalaskvaks stiiliks ehk juht ei sekku jargijate eestvedamisse. Uuringutes
kasutatakse aga enamasti Umberkujundavat ning pragmaatilist stiili. (Ibid.: 756) Autori
arvates on laissez-faire stiil Uhe astme vorra madalam pragmaatilise stiili passiivse
dimensiooniga, sest passiivses dimensioonis juhid tegutsevad keerulise olukorra puhul,

aga laissez-faire stiili puhul ei tegutseta tldse.

Kohanemise teooria kirjeldab kahte véljakutset: tehniline ning kohanemisvdimeline
valjakutse, millele on erinevad lahendusviisid. Tehnilise valjakutse puhul on tegemist

kindla probleemiga, mis lahendatakse néiteks mone tehnilise tdiustusega.
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KohanemisvGimelised valjakutsed sisaldavad keerulisi probleeme, mida ei saa lahendada
vaid mdne tehnilise taiustusega. Néiteks, tootaja peab probleemile ise jalile saama ning
lahenduse leidma. Eestvedaja (organisatsioon) peab julgustama td6tajat vanadest
ebaefektiivsetest, kuid mugavatest harjumustest lahti laskma ning vétma vastu uued

arusaamised, uskumused ning kditumised. (Adams et al. 2012: 1)

Eestvedamise ja sotsialiseerumise seoseid on varasemalt uurinud Gupta, Krishnan (2004:
1), valimiks 204 India suure avaliku sektori panga juhti ja tootajat. Sotsialiseerumise all
uuriti seitset dimensiooni: sallivust ebaeetilise kditumise suhtes, enese kehtestamist,
suhtumist pikka tooaega, Ulesannete lahendamise taset, suhete harmoonilisust,
enesekindlust ja iseseisvust. Uuringus tuli vélja, et eestvedamise Umberkujundav
eestvedamisstiil  on negatiivselt seotud enese kehtestamise sotsialiseerumise
dimensiooniga. Tulemused néitasid, et kui to6tajad olid sotsialiseerunud ennast halvasti
tool kehtestama, siis see suurendas juhtide Umberkujundava eestvedamise stiili
kasutamist ehk tootajale pakutakse rohkem emotsionaalset tuge ning inspiratiivseid
vestlusi. (Gupta, Krishnan 2004: 1-3) Autori arvates vdib antud olukorda vérrelda OSI
toetamise faktoriga, mille puhul kaastdotajad ja ka juhid abistavad erinevate probleemide
korral sotsialiseeruvat to6tajat. Jarelikult, kui suureneb imberkujundava stiili kasutus, siis

suureneb ka toetamise faktor ning vastupidi.

Taormina (2008: 87 ja 96) uuris eestvedamise ja sotsialiseerumise seoseid 166 Hiina
tootaja pdhjal. Eestvedamise osas eristati kaheksat stiili, millest esimesed neli naitavad

paindlikku eestvedamist ja viimased neli kontrollivat eestvedamist.

e innovaator - tahab proovida uusi lahenemisviise;

e Kkorraldaja - julgustab meeskonnatto tegemist, et parandada thtekuuluvust;
¢ vahendaja - konsulteerib inimestega, kes on véljastpoolt organisatsiooni;

e mentor — aitab tootajatel olla teistega arvestav, avatud ning aus;

e Kkorrapidaja — jalgib, kas reegleid jargitakse;

o koordinaator — tagab tootajate t00 tegemise ning séilitab toodangu mahtu

e tootja — Ulesandele orienteeritud ning t6dle keskendunud,;

o direktor — moodustab kava plaanide ja eesmérkide kohta.
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Tootajatel lasti hinnata oma juhti eelneva kaheksa stiili pdhjal. Sotsialiseerumise poolelt
kasutati Taormina (2008: 87-89) nelja faktorit: koolitused, arusaamine, kaastOotaja
toetamine ning tuleviku véljavaated. Sotsialiseerumise nelja faktorit kirjeldas autor

alapeatiikis 1.1. Tabelist 5 on ndha uuringu peamiseid tulemusi.

Tabel 5. Taormina 2008. aasta uuringu tulemused eestvedamise ja sotsialiseerumise
seosetest

Sotsialiseerumise faktor Seos eestvedamisega

Koolitused Positiivne seos kdikide eestvedamise kéitumisstiilidega v.a
innovaatori kaitumisstiiliga.

Kaast0otaja toetus Tugev positiivne seos kontrolliva eestvedamise
kaitumistlibiga (4 kontrolliva kaitumisstiiliga)

Arusaamine Tugev positiivne seos kontrolliva eestvedamise
kaitumistiilibiga (4 kontrolliva kditumisstiiliga)

Tuleviku véljavaated Tugev positiivne seos paindliku eestvedamise
kaitumistiiibiga (4 paindliku kéitumisstiiliga)

Allikas: (Taormina 2008: 97-98).

Tabelist 5 on n&ha, et moned eestvedamise kaitumistliibid ja organisatsioonis
sotsialiseerumise faktorid on omavahel seotud. Tapsemalt koolituste faktor oli tugevas
positiivses seoses kdikide eestvedamise kaitumistega, valja arvatud innovaatori
kaitumisstiiliga. See voib tulla sellest, et innovaatorid keskenduvad t06tajate varbamisel
nende loomingulisusele ning sealjuures ei paku organisatsiooni poolt koolitusi.
Markimisvaarne oli see, et kaastdotaja toetuse faktoril polnud olulist seost paindliku
eestvedamise tlibiga, vaid oli tugev positiivne seos kontrolliva eestvedamise
kaitumistutbiga. (Ibid.: 97-98) See tdhendab, et kui kontrolliv eestvedamine suureneb,
siis suureneb ka kaasto6taja toetamine. Autori arvates vOib see tuleneda sellest, et kui
juhipoolne kontroll on suur ehk toimub mingil maaral ,,hirmu valitsemine®, siis to6tajad

vajavad kaastOdtajatelt rohkem tuge.

Samasugune olukord oli ka arusaamise faktori puhul. See vdis tuleneda uldisest
sotsiaalsest mojust, kuna uuring tehti Hiinas, kus paljud organisatsioonid on rohkem
kontrollile keskendunud. Tuleviku valjavaadete faktor nditas aga vastupidiseid tulemusi.
Faktor oli tugevas positiivses seoses paindlike kéitumistiiiipidega. Kontrollivate
kaitumistutpidega statistiliselt olulist seost ei esinenud. (Ibid.: 97-98) Autori arvates vdib
see tuleneda sellest, et kontrolliva kaitumitliibiga juhi all on todtajal end keerulisem
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kehtestada ning nédidata oma téit potentsiaali, mis omakorda takistab karjaari tegemist

antud organisatsioonis.

Uuringus selgus veel, et tootajad tldiselt kirjeldasid oma juhte pigem kontrolliva tiilibina,
kuid nad vdiksid olla rohkem paindlikuma kaitumisttibiga. Tulemused naitasid, et selle
parandamiseks on tootajatel vaja birokraatlikus organisatsioonis rohkem vimalusi enda
arendamiseks. (Taormina 2008: 99) See kinnitab osaliselt ka eelmises 16igus esitatud

autori arvamust.

Autori arvates on Umberkujundav eestvedamisstiil suhteliselt sarnane Taormina (2008:
85-102) tehtud uuringus kasutatud paindlikku kaitumistlipiga. Innovaator, korraldaja,
vahendaja ja mentor k&itumisviisid viitavad MLQ Umberkujundava stiili véidetele.
Pragmaatiline  eestvedamisstiil on aga sarnasem kontrolliva eestvedamise
kaitumistiiibiga. Tabelis 6 toob autor vélja uuringus kasutatud paindlikud eestvedamise
kaitumistudbid ning nendele sarnased vasted umberkujundava eestvedamisstiili vaidetest
(koik vaited lisas 1).

Tabel 6. MLQ Umberkujundava eestvedamisstiili véited paindlike eestvedamise
kaitumistiiupide kohta

Paindlik eestvedamise MLQ Umberkujundav vaide
kaitumistiip

Innovaator Mu juht julgustab mind loominguliselt mdtlema.
Mu juht paneb mind asju uues valguses ndgema.

Korraldaja Mu juht arvestab oma tegevuses moraalseid ja eetilisi tagajargi.

Mu juht mérkab minu erinevaid vajadusi oskusi ja putdlusi.
Vahendaja Mu juht kuulab mu muresid.
Mu juht tdstab mu motivatsiooni.
Mentor Mu juht kulutab aega minu dpetamisele ja juhendamisele.

Mu juht seab valjakutseid pakkuvad eesmargid.

Allikas: (autori koostatud Taormina 2008: 87; Ismail et al. 2010: 95 pdhjal).

Innovaatori kaitumise puhul peetakse eestvedamist uudse lahenemisviisiga ning autori
arvates voib sellest jareldada, et ka tootajatele kandub Gle loomingulisus ning vGime asju
uues valguses ndha. Korraldaja tahab edendada meeskonnatodd, mille jaoks on vaja
arvestada toOtajate vajadustega, samuti peab juht silmas pidama moraalset ja eetilist
kaitumist tootajate suhtes ning nende oskusi, et meeskond oleks ideaalne. Vahendaja
kasutab aga kéitumisstiili, kes konsulteerib inimestega valjastpoolt ettevotet. Autori

arvates sobib see kokku t66tajate murede kuulamise ja motivatsiooniga, sest saades teada
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organisatsiooni probleemsed kohad, saab juht votta (hendust inimestega valjastpoolt
organisatsiooni, kes teda ndustavad. Seejérel on juhil lihntsam probleemid lahendada ning
tootajate motivatsiooni tdsta. Mentori puhul kéib selge véide dpetamise ja juhendamise

kohta, mis aitab tdotajatel olla avatud, aus ning teistega arvestav.

Erinevaid eestvedamise teooriaid ning stiile on mitmeid. Samuti on nende kasitlusviisid
erinevad. lIga stiil vOi teooria on loodud kindla eesmargiga ning tihtipeale moni
eestvedamise stiil on vahem sobiv mingi valdkonna uurimiseks, eriti kahe vGi rohkema
temaatika uurimise raames. Jargmises peatlkis kirjutatakse eestvedamise ja
sotsialiseerumise uuringu ettevalmistusest, labiviimisest, tulemuste analliisist ja

jareldustest.
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2. EESTVEDAMISE JA SOTSIALISEERUMISE SEOSTE
UURING ORGANISATSIOONIDES

2.1. Uurimismetoodika ja valimi ulevaade

Antud alapeatiikis annab autor Ulevaate uurimisprotsessist, rakendatavatest
uurimismeetoditest, valimist ning muudest uuringuga seotud aspektidest. Tutvustatakse
uurimismetoodikat, kuidas uuring toimus, millistest vaidetest ja kiisimustest see koosnes
ning kuidas saadud andmeid t66deldi. Uuringus on neli tasandit ning uurimismeetodit,
mis on valja toodud joonisel 2. Antud t66ga uuritakse eestvedamise ja sotsialiseerumise
seoseid organisatsioonides. Uuring viidi 1&bi sotsiaalmeedia vahendusel ning

instrumentidena kasutati varasemalt véljatdotatud moddikuid.

Turimise tasand Unrimismeetod
Sotsialiseerumise ja Taormina (1997) OSI (Organizational
eestvedamise Socialization Inventory) kiistmustik. Tsmail of al
médtmisinstrumentide valik (2010) MLQ (Multifactor Leadership

Cuestionnaire) lihendatud kiisimustik.
Ankeetkiisimusiku koostamine Google Forms
platvormil.
v
Uurimiskanalid ja kiisitlus Pilootuuring; ankeetkiisitluse levitamine
sotsiaalmeedia kesklkonna Facebook vahendusel
ning 1ibi majandusteaduskonna e-maili listi.
Uuring toimus 2017 aasta veebruaris.

v
Sotsialiseerumise ja Valimi (n=102) kirjeldava statistika analisiis,
ﬂiﬂﬁ'ﬂmﬂ 5’3_":'5'3‘1 korrelatsinonianaliiiis ja dispersioonanaliiiis
organisatsioonides SPS5-is.
| !
Tareldused Andmete siintees, vﬁrd?emj:ne teooriaga ning
seoste lerdmine.

Joonis 2. Bakalaureuset6d empiirilise osa ulesehitus (autori koostatud).
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Jooniselt 2 on n&ha, et uurimisprotsess sai alguse eestvedamise ja sotsialiseerumise
teemadel teoreetilise kirjanduse l&bitootamisega. Selle kadigus tegi autor mdlema teema
raames madodtmisinstrumentide vahel valiku. Sotsialiseerumise teema puhul osutus
valituks Taormina (1994: 92) OSI (Organizational Socialization Inventory)
mddtmisskaala (valik pdhjendatud teooriaosas alapunktis 1.1). Antud t66 autor tolkis ara
kisimustiku 20 inglisekeelset véidet, mis jagunevad nelja faktorisse: koolitus,
arusaamine, toetamine ning tuleviku véljavaated. Tdlge kooskdlastati juhendaja lektor

Anne Aidlaga. Jargnevalt on esitatud mdnede vaidete néited tulenevalt faktoritest:

e Koolitus (,,Organisatsioon on mulle véljadppeks taganud suureparase(d)
koolituse(d).”; ,,Koolituse(d) on taganud selle, et teen oma t66d hésti.)

e Arusaamine (,,Mul on téielik arusaamine oma kohustustest organisatsioonis.*;
,»Ma tean hésti, kuidas mu organisatsioonis asju dra teha“.)

e Toetamine (,,Mu kaastddtajad on aidanud mind t66 tegemisel erinevatel viisidel*;
,»Mu kaastO6tajad on tavaliselt valmis pakkuma enda abi v&i nu.*)

e Tuleviku viljavaated (,,Mu organisatsioonis on palju vdimalusi karjaéari

tegemiseks.*; ,,Olen dnnelik havitiste Ule, mida organisatsioon mulle pakub.*)

Eestvedamise teema puhul osutus valituks Ismail et al. (2010: 95) MLQ (Multifactor
Leadership Questionnaire) liihendatud mdoétmisskaala, (valik p&hjendatud teooriaosa
alapunktis 1.2) kuhu kuulub 15 véidet, mille bakalaureuset6d autor samuti inglise keelest
eesti keelde tdlkis ning juhendaja lektor Anne Aidlaga kooskdlastas. Vdited jagunesid
kahte faktorisse: Umberkujundav ning pragmaatiline (eestvedamisstiilid). Jargnevalt on

esitatud monede vaidete naited tulenevalt faktoritest:

e Umberkujundav (,Mu juht paneb mind enda tle uhkust tundma.”; ,,Mu juht
kulutab aega minu dpetamisele ja juhendamisele.*)
e Pragmaatiline (,,Mu juht miirab mulle selged ootused.*; ,,Mu juht tegutseb enne,

kui probleemid kuhjuvad.*)

Kokku oli kusimustikus seega 35 vaidet (20 sotsialiseerumise ning 15 eestvedamise
kohta). Lisaks neile oli kiisimustiku 18pus sotsiaal-demograafilised kiisimused vastajate
tausta kohta. Kusimustikule sai vastata 5-palli skaala pdhjal, kus 1- ei néustu uldse, 2-

pigem ei ndustu, 3- nii ja naa, 4- pigem ndustun, 5- ndustun taielikult (kisimustik on
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terviklikul kujul toodud lisas 1). Kusimustiku koostamisel kasutas autor Google Forms
platvormi, kuna selle vahendusel oli mugav kusimustikku laiali jagada ning hiljem
andmeid teisaldada muudesse programmidesse. Ksitlus oli koostatud selliselt, et igale
kiisimusele pidi vastuse andma. See tagas, et moni vastus kogemata andmata ei jaaks.
Enne kisimustiku laiali saatmist, viis autor 1&bi lihikese pilootuuringu, lastes kiisimust

téita paaril tuttaval. Saadud tagasiside oli hea, mis nditas kisimustiku valmisolekut.

Autor jagas kisimustikku Facebooki vahendusel ning samuti ka majandusteaduskonna e-
maili listi kaudu. Kisimustikule paluti vastata ainult to6tavatel inimestel. Uuring viidi
labi 2017. aasta 16. veebruarist kuni 28. veebruarini (kaasaarvatud), mille jooksul vastas
kisimustikule 102 inimest erinevatest organisatsioonidest ning tegevusvaldkondadelt.

Tabelis 7 annab autor Ulevaate vastajate sotsiaal-demograafilistest andmetest.

Tabel 7. Ulevaade vastajate sotsiaal-demograafilistest andmetest (n=102)

Naitajad Vastusevariandid Vastajate arv (%) Uued grupid
(inimeste arv)
Sugu Mees 34 33,3 34
Naine 68 66,7 68
Vanus 19 vG noorem 2 19 72
20-29 70 68,6
30-39 7 6,9 29
40-49 17 16,7
50 vOi vanem 6 59
Haridus P&hiharidus 2 2,0 40
Keskharidus 24 23,5
Kutseharidus 4 3,9
Keskeriharidus 10 9,8
Korgharidus 62 60,8 62
To0staaz 2 vBi véhem 64 62,7 64
ametikohal 3-5 12 11,8 38
(aastad) 6-9 13 12,7
10-19 11 10,8
20 vOi rohkem 2 2,0
Toosuhe Taiskoormusega 63 61,8 63
tahtajatu leping
Taiskoormusega 10 9,8 39
téhtajaline leping
Osakoormusega 15 14,7
téhtajatu leping
Osakoormusega 6 59
téhtajaline leping
Késundusleping 5 4,9
Leping puudub 3 2,9

Allikas: (autori koostatud kogutud andmete baasil).
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Tabelist 7 on néha, et uuringu valimis (n=102) moodustasid enamuse naised (66,7%).
Kdige enam vastajaid (68,6%) kuulus vanusegruppi 20-29 aastat ning kdige véhem
(1,9%) oli vastajaid 19 v6i noorem vanusegrupis. Edasiseks analliisimiseks kodeeris
autor vanuste andmed Umber kahte gruppi: kuni 29 aastat ning 30 vdi rohkem, et eri

vanusegruppides oleks vordvaarsem arv vastajaid.

Hariduse poolelt moodustas suurema osa korgharidusega inimesed (60,8%) ning
vaiksema osa pdhiharidusega inimesed (2%). Edasiseks analulsiks jagati hariduse jargi
inimesed kahte gruppi: kdrgharidusega inimesed ning muu haridusega inimesed, kuhu

kuulusid koik grupid peale kérghariduse.

Kdige enam vastajaid (62,7%) kuulus td6staazi 2 voi vihem hulka. Seda voib jéreldada
ka noorte inimeste suure osakaalu tulemuste puhul, kes on alles té6turule lainud. Kdige
vihem vastajaid (2%) kuulus 20 voi rohkem to66staazi hulka. Andmed kodeeriti kahte

gruppi: 2 voi vihem to0staaziga ning 3 ja rohkem.

Toosuhte poolelt moodustas suurema osa tdiskoormusega téhtajatu lepinguga inimesed
(61,8%) ning vaiksema osa inimesed, kellel todleping puudub (2,9%). Vaikeste vastajate
arvuga gruppide pérast kodeeris autor samuti andmed Umber ning moodustas kaks gruppi:
taiskoormusega tahtajatu lepinguga vastajad ning muu lepingu tlilibiga vastajad, mille alla
kuuluvad kdik teised grupid peale tdiskoormusega téhtajatu lepingu. Tabelist 8 on naha
vastajate profiilid ehk ametid valdkonniti.

Tabel 8. Uuringus osalejate ametid valdkonniti

Valdkond Vastajate arv | (%)

Majandusvaldkond (arendus-, projekti,- ja personalijuhid, 50 | 49,02
analliitikud, andmesisestajad, raamatupidajad jne)

Meditsiinivaldkond (arstid, 6ed, psiihholoogid, fusioterapeudid) 41 392
Ehitus (insenerid, spetsialistid, masinaehitus, tldehitus jne) 15 | 14,71
Avalik sektor (6petajad, teadlased, padstjad jne) 17 | 16,67
Klienditeenindus 11 | 10,78
Transport (logistikud, transporditdolised) 5| 4,90

Allikas: (autori koostatud kogutud andmete baasil).

Tabelis 8 olevad valdkonnad on koostatud vastajate ametite baasil, kuna vastati avatud
kisimusele, mille tulemused tekkis palju erinevaid vastuseid. K&ige enam vastajaid

(49,02%) kuulus majandusvaldkonda, kelle hulgas olid erinevad juhid, analiitikud,
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andmesisestajad, raamatupidajad, audiitorid jne. Inimesed, kes tegelevad igapéevaselt
majandusalaste t0ollesannetega. Koige vaiksem hulk (3,92%) vastanutest kuulusid

meditsiinivaldkonda. Saab Gelda, et vastajate seas olid (isna erineva profiiliga inimesed.

Selleks, et veenduda, et saab moodustada vajalikud eestvedamise ja sotsialiseerumise
faktorid viidi 14bi reliaablusanaliiis. Cronbachi alfa (o) niitab, kas andmed on
usaldusvéarsed ning sotsiaalteadustes hinnatakse reliaabluse piirvaartuseks 0,80, kuid
rahuldav tulemus on ka o > 0,70 (Osula 2010: 23). Tabelist 9 on ndha eestvedamise ja

sotsialiseerumise faktorite Cronbachide alfad.

Tabel 9. Reliaablusanaliiis

Muutujad Faktorid Vaidete arv Faktorite
Cronbachide alfad

Eestvedamine Umberkujundav 10 0,91

Pragmaatiline 5 0,77
Sotsialiseerumine Koolitus 5 0,86

Arusaamine 5 0,83

Toetamine 5 0,83

Tuleviku valjavaated | 5 0,77

Allikas: (autori koostatud kogutud andmete baasil).

Tabelist 9 on naha, et kdikide faktorite Cronbachide alfad on Ule 0,70, see tdéhendab, et
reliaabluse tulemused on kdrged ja faktorid on usaldusvéarsed. Piirvaartusest ehk 0,80
vaiksemad tulemused on faktorite pragmaatiline ja tuleviku véljavaated puhul, siiski ei
lange need faktorid alla usaldusvaarsuse piiri. Saab Vvéita, et originaalkisimustikud on

usaldusvaarsed ja valitud mdddikud sobivad kogutud andmete anallilisimiseks.

Andmete analulsimiseks kasutati andmetdotlusprogrammi IBM SPSS 23.0. Eelnevalt
teisaldati andmed automaatselt Google Forms keskkonnast programmi MS Excel, kus
viidi 1abi andmete kodeerimine. Seejarel kopeeriti kodeeritud andmed SPSS programmi,
milles viidi labi andmete statistiline analliis. Kirjeldavatest statistikutest leiti hinnangute
aritmeetiline keskmine, standardhélve, minimaalne ja maksimaalne véaartus ning
mediaan. Samuti viidi l&bi mitteparameetriline korrelatsioonianaltiis ning Mann-

Whitney U test ehk dispersioonanaliiis.

Kokkuvotvalt voib 6elda, et uuringu kisitluses oli 35 vaidet eestvedamise ja

sotsialiseerumise kohta, mis jagunesid omakorda kuueks faktoriks. Uuringu valimiks
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kujunes 102 erineva profiiliga inimest, mitmelt erinevalt todvaldkonnalt. Sotsiaal-
demograafiliste andmete tulemusel jagunesid osalejad vastusevariantide jargi
erinevatesse gruppidesse (nt sugu, vanusegrupid jne). Kuna osad vastusegrupid kujunesid
liiga vdikesed, mille pdhjal Uldistusi teha, tegi autor igast sotsiaal-demograafilise
klisimuse vastustest kaks suurt gruppi (nt kuni 29 aastat vanad / 30 ja vanemad). Sellega
muutusid uuringu tulemused usaldusvéédrsemaks. Faktorite usaldusvéaérsuse tagamiseks
viis autor labi reliaablusanaltiisi, mille tulemused olid kdrged. See nditas, et faktorid on
edasisteks analtisideks kolblikud. Uuringu tulemuste hinnangud on jargnevas

alapeatukis.

2.2. Sotsialiseerumise ja eestvedamisstiilide hinnangud ja
seosed

Antud alapeatiikis tuuakse valja erinevate uuringute nagu korrelatsioonianalusi,
kirjeldava statistika ning dispersioonanalutsi tulemused. Uuringud teostati eestvedamise
jasotsialiseerumise kuue faktori vahel, mida vdrreldi ka vastajate sotsiaal-demograafiliste
andmetega. Esmalt viidi 1abi korrelatsioonianaliiiis, mis annab Ulevaate eestvedamise ja

sotsialiseerumise seoste vahel.

Korrelatsioonianaltitisi abil on vdimalik leida seoseid erinevate tunnuste voi faktorite
vahel. Seoseid saab leida naiteks eestvedamise Umberkujundava ja pragmaatilise faktori
vahel ning samuti sotsialiseerumise alla kuuluva koolituste faktori ja eestvedamise alla
kuuluva Umberkujundava faktori vahel. Korrelatsioonikordaja nditab, mis juhul on
tegemist ndrga, keskmise vOi tugeva seosega. Antud t06s kasutati Spearmani
korrelatsioonikordajat, mida kasutatakse jarjestustunnuste seosete hindamiseks. Tugevat
seost nditab korrelatsioonikordaja, mille véartus on 0,70 v&i rohkem. Kui
korrelatsioonikordaja vaartus on 0,30 ja 0,70 vahel, siis peetakse seda keskmiseks seoseks
ning tegemist on ndrga seosega, kui korrelatsioonikordaja vaartus on alla 0,30. (Parring
etal. 1997: 190)

Tabelist 10 ndeb, et kdik kuus faktorit on omavahel positiivses seoses usaldusnivool p <
0,01. See tadhendab, et kui tbuseb vastaja poolt eestvedamisele antud hinnang, siis tduseb

ka samas suunas hinnang sotsialiseerumisele ning vastupidi.
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Tabel 10. Korrelatsioon eestvedamise ja sotsialiseerumise vahel

Muutujad Eestvedamine Sotsialiseerumine

Faktorid (1) (2) (3) (4) (5) (6)
Eestvedamine Umberkujundav (1) | 1 | 0,63** | 0,42** | 0,33** | 0,39** | 0,45**
Pragmaatiline (2) 1 0,54** | 0,49** | 0,51** | 0,38**
Sotsialiseerumine Koolitus (3) 1 0,47** | 0,29** | 0,58**
Arusaamine (4) 1 0,50** | 0,50**
Toetamine (5) 1 0,44**

Tuleviku 1

véljavaated (6)

** _ statistiliselt oluline seos usaldusnivool p < 0,01
Allikas: (autori koostatud kogutud andmete baasil).

Tabelist 10 on néha, et kdik pdhifaktorid on omavahel korrelatsioonis. Tugevad seosed
(korrelatsioonikordaja on suurem kui 0,70) uuringus puuduvad, kuid kbige tugevamini
on seotud omavahel eestvedamise faktorid (korrelatsioonikordaja on 0,63), mis on ka
loogiline, kuna mdlemad faktorid uurivad eestvedamise meetodeid, aga erinevast
vaatevinklist. Eestvedamise ja sotsialiseerumise faktorite 16ikes on keskmine seos kdikide
faktorite suhtes, valja arvatud koolituse ja toetamise vahel, kus seos on ndrk
(korrelatsioonikordaja on alla 0,30). Keskmine positiivne seos (0,42) on néiteks
umberkujundava ja koolituse faktori vahel. See tahendab, et Umberkujundava
eestvedamisstiili taseme tdstmine suurendab sotsialiseerumise koolituse faktorit ning
vastupidi. Sotsialiseerumise faktoritega ja vastupidi on rohkem seotud eestvedamise
pragmaatiline stiil. Ainult eestvedamise pragmaatilise faktori ja sotsialiseerumise
tuleviku véljavaadete faktori korrelatsioonikordaja on madalam vdrreldes tuleviku
véljavaadete faktorit Umberkujundava faktoriga. Ehk pragmaatiline stiil on kolme
sotsialiseerumise faktoriga uldjoontes veidi tugevamalt seotud kui imberkujundav stiil.
Tabelis 11 antakse Ulevaade kirjeldavast statistikast erinevate muutujate 16ikes, mis aitab

teada saada, missugused on vastajate koondhinnangud eri néitajate 18ikes.
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Tabel 11. Eestvedamise ja sotsialiseerumise faktorite kirjeldav statistika

Muutujad Faktorid Min Max | Aritmeetiline SD Mediaan
keskmine
Umberkujundav | 1,20 4,80 3,48 0,84 3,65
Eestvedamine | Pragmaatiline 1,40 5,00 3,46 0,80 3,60
Koolitus 1,20 5,00 3,33 0,91 3,40
Sotsialisee- Arusaamine 2,40 5,00 3,90 0,72 4,00
rumine Toetus 2,20 5,00 4,26 0,61 4,20
Tuleviku- 1,20 5,00 3,35 0,85 3,40
véljavaated

Méarkused: 5-palline skaala, min-miinimum, max-maksimum, SD-standardhalve
Allikas: (autori koostatud kogutud andmete baasil).

Tabelist 11 on n&ha, et aritmeetiline keskmine (4,26) ning mediaan (4,20) on kdrgeimad
toetuse faktori puhul ning madalaim keskmine (3,33) on koolituse faktori puhul,
mdddetuna 5 palli skaalas. Saab 6elda, et uuringus osalenute organisatsioonides on palju
s6bralikke ning abivalmis inimesi, kes toetavad uusi to6tajaid erinevate probleemide ja
ulesannete raames. Seda kinnitab ka toetuse faktori madal standardhé&lbe tulemus, mis
tdhendab, et vastused on selle faktori puhul kdige lahedamal aritmeetilisele keskmisele.
Suurim on standardhalve koolituse faktori puhul, mis on ka madalaima aritmeetilise
keskmisega. See tdhendab, et osalejate vastused on keskmisest kdige rohkem erinevad
ehk Uhes organisatsioonis panustatakse koolitustele palju, teises aga véhe. Miinimum
tulemus faktorite vahel varieerub 1,20 ja 2,40 vahel. See tdhendab, et vahemalt Uhe vaite
puhul ei vastanud keegi ,,1- Ei ndustu iildse*. Maksimum on kdikide faktorite puhul 5,00,
valja arvatud imberkujundava faktori puhul, kus maksimum on 4,80. See tahendab, et

vahemalt iihe iimberkujundava faktori viite all ei vastanud keegi ,,5- Noustun tdielikult®.

Jargnevalt viis autor labi dispersioonanaltitsi, mille kaigus vorreldakse erinevate sotsiaal-
demograafilise taustaga vastajate hinnanguid (sugu, vanus, haridus, téostaaz). Autor toob
valja vastavad tabelid, kus on vahemalt (ks statistiliselt oluline erinevus muutujate vahel.
Uuritud sotsiaal-demograafiliste nditajate seas ei esinenud statistiliselt olulist erinevust
eestvedamise ja sotsialiseerumise pdhifaktoritega ainult lepinguvormidel (tulemused on

esitatud lisas 2).

Mann Whitney U testi ehk dispersioonanaltitisi abil saab leida erinevusi uuritavate
gruppide vahel. See vdimaldab néhtust laiemalt avada ning saada teada, missuguste

tunnustega inimeste puhul sotsialiseerumise hinnangud vdivad erineda. Analidsi
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pohimdte on vorrelda gruppide keskmiste hinnangute erinevusi hajuvuse suhtes. Seda
kasutatakse juhul, kui tegemist on jarjestustunnustega ning mitte vaga tépse skaalaga.
(Nachar 2008: 13) Antud t60s viidi analtiis l1&bi olulisusnivool 0,05. Tabelist 12 on naha

tulemused erinevate faktorite 18ikes soo jargi.

Tabel 12. Eestvedamise ja sotsialiseerumise hinnangute erinevused soo I6ikes

Muutujad Fakrorid Keskmine Standardhélve | Olulisuse
Mees Naine Mees Naine | tBendosus

Eestvedamine Umberkujundav | 3,54 3,45 0,86 0,83 0,52

Pragmaatiline 3,56 3,41 0,83 0,78 0,20

Sotsialiseerumine Koolitus 3,32 3,33 0,95 0,90 0,95

Arusaamine 3,99 3,86 0,70 0,72 0,43

Toetamine 4,38 4,21 0,72 0,55 0,03*

Tuleviku 3,40 3,33 0,92 0,83 0,67

viljavaated

Markus: 5-palline skaala, kus 1 — Ei ndustu Gldse ja 5 — NGustun taielikult
* - statistiliselt oluline erinevus usaldusnivool p < 0,05
Allikas: (autori koostatud kogutud andmete baasil).

Tabelist 12 on néha, et statistiliselt oluline erinevus soo jargi on toetamise faktori puhul,
kus olulisuse tdendosus on 0,03. Selgub, et naised tunnetavad organisatsioonides vahem
toetamist kui mehed. Tépsemalt meeste keskmine néitaja toetamise puhul on 4,38 ning
naiste puhul 4,21 ning tegu on statistiliselt olulise erinevusega. Samas on standardhalve
meeste puhul suurem, see tahendab, et meeste keskmine tulemus hajub keskmisest
kaugemale ning naiste vastused on uUksmeelsemad. Teiste faktorite puhul soo Idikes
statistiliselt olulist erinevust ei tuvastatud. Jargnevas tabelis 13 esitatakse

mitteparameetrilise testi tulemused erinevate muutujate 18ikes vanuse jargi.

Tabel 13. Eestvedamise ja sotsialiseerumise hinnangute erinevused vanuse |6ikes

Muutujad Faktorid Keskmine Standardhalve Olulisuse
Kuni29 | 30voi | Kuni29 | 30voi | tden&osus
aastat | rohkem | aastat | rohkem

Eestvedamine | Umberkujundav 3,54 3,34 0,82 0,88 0,28

Pragmaatiline 3,50 3,37 0,80 0,79 0,50

Sotsialiseerumi- Koolitus 3,29 3,41 0,98 0,73 0,58

ne Arusaamine 3,96 3,77 0,71 0,73 0,27

Toetamine 4,41 3,91 0,47 0,76 0,00*

Tuleviku 3,37 3,32 0,93 0,63 0,61

véljavaated

Méarkus: 5-palline skaala, kus 1 — Ei ndustu Gldse ja 5 — Noustun taielikult
* - statistiliselt oluline erinevus usaldusnivool p < 0,05
Allikas: (autori koostatud kogutud andmete baasil).

35



Tabelist 13 selgub, et statistiliselt oluline erinevus vanuse jargi erinevate muutujate 18ikes
on jallegi toetamise faktori puhul, kus olulisuse tden&osus on 0,00. Nooremad inimesed
vanuses kuni 29 eluaastat tunnetavad kolleegidepoolset toetamist suuremal mdaéral
(keskmine 4,41), kui vanemad inimesed eluaastates 30 v6i rohkem (keskmine 3,91).
Samas on standardhéalve 30 v6i rohkem vanusegrupi (0,76) puhul suurem kui kuni 29
aastat vanusegrupi (0,47) puhul, mis tdhendab, et nooremad vastajad olid vastustes
rohkem tksmeelsemad kui Ule 30 aastased vastajad. Teiste faktorite puhul statistiliselt
olulist erinevust ei tuvastatud. Tabelis 14 esitatakse mitteparameetrilise testi tulemused

erinevate muutujate 16ikes hariduse jargi.

Tabel 14. Eestvedamise ja sotsialiseerumise hinnangute erinevused hariduse 18ikes

Muutujad Faktorid Keskmine Standardhalve Olulisuse
Muu | Korg | Muu Kdrg tOendosus

Eestvedamine Umberkujundav | 3,48 3,48 0,87 0,82 0,92

Pragmaatiline 3,51 3,43 0,76 0,82 0,77

Sotsialiseerumine Koolitus 3,19 3,42 1,05 0,81 0,29

Arusaamine 4,01 3,84 0,68 0,74 0,35

Toetamine 4,46 4,14 0,45 0,67 0,02*

Tuleviku 3,31 3,39 1,00 0,75 0,71

valjavaated

Markus: 5-palline skaala, muu — p8hiharidus, keskharidus, kutseharidus, keskeriharidus,
muu haridus, kus 1 — Ei nbustu uldse ja 5 — Noustun téielikult

* - statistiliselt oluline erinevus usaldusnivool p < 0,05

Allikas: (autori koostatud kogutud andmete baasil).

Tabelist 14 on néha, et statistiliselt oluline erinevus hariduse jargi erinevate muutujate
I6ikes on samuti toetamise faktori puhul, kus olulisuse tendosus on 0,02. Kérgharidusega
inimesed (keskmine 4,14) tunnetavad kolleegidepoolset toetamist vahem kui muu
haridusega inimesed (keskmine 4,46). Kérgharidusega inimeste vastused olid aga vahem
uksmeelsemad kui muu haridusega inimeste vastused. Teiste faktorite puhul statistiliselt
olulist erinevust ei tuvastatud. Tabelist 15 on ndha mitteparameetrilise testi tulemused

erinevate mutujate 10ikes to0staazi jargi ametikohal.
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Tabel 15. Eestvedmiase ja sotsialiseerumise hinnangute erinevused t60staazi 10ikes

Muutujad Faktorid Keskmine Standardhalve Olulisuse
2 voi ule 2 2 vOi ule 2 tdendosus
vahem | aasta | vdhem | aasta
Eestvedamine Umberkujundav | 3,55 3,37 0,81 0,88 0,30
Pragmaatiline 3,53 3,35 0,79 0,81 0,24
Sotsialiseerumine Koolitus 3,32 3,33 1,03 0,69 0,98
Arusaamine 3,90 3,92 0,74 0,68 0,97
Toetamine 4,38 4,06 0,53 0,68 0,01*
Tuleviku 3,36 3,35 0,97 0,61 0,73
valjavaated

Markus: 5-palline skaala, kus 1 — Ei ndustu Gldse ja 5 — Noustun taielikult
* - statistiliselt oluline erinevus usaldusnivool p < 0,05
Allikas: (autori koostatud kogutud andmete baasil).

Tabelist 15 selgub, et statistiliselt oluline erinevus todstaazi jargi erinevate muutujate
I6ikes on toetamise faktori puhul, kus olulisuse toendosus on 0,01. T60staaziga kaks voi
vahem aastat (keskmine 4,38) tunnetavad kolleegidepoolset toetamist rohkem kui tle
kahe aastase todstaaziga inimesed (keskmine 4,06). Standardhdlve on suurem aga iile
kahe aastase tOOstaaziga inimestel, mis tdhendab, et keskmine hajub kaugemale ehk

tulemus on vahem tapne. Teiste faktorite puhul statistiliselt olulist erinevust ei tuvastatud.

Mitteparameetriliste testide tulemuste kokkuvdttena saab Oelda, et sotsiaal-
demograafiliste andmete vordlustulemusel erinevate muutujate I6ikes esines statistiliselt
oluline erinevus vaid toetamise faktori puhul. Erinevad sotsiaal-demograafilised grupid
tunnetasid kolleegidepoolset toetust sotsialiseerumise edendamiseks erinevalt. Meeste
jaoks oli kolleegidepoolne toetus suurem kui naistel. Samuti nooremad inimesed vanuses
kuni 29 eluaastat tunnetasid kolleegide abistamist rohkem kui Ule 29 aastased todtajad.
Kdrgharitud inimesed tunnetasid haid suhteid kolleegidega vahemal maéral kui muu
haridusega inimesed. Kuni kahe aastase tO0staaziga inimesed tunnetasid toetust
organisatsioonis sotsialiseerumiseks suuremal madral kui iile kahe aastase to0staaziga
inimesed. Jargnevas alapeatiikis analiilisitakse eestvedamise ja sotsialiseerumise vahelisi

seoseid ning samuti statistilisi sotsiaal-demograafilisi erinevusi oluliste faktorite 16ikes.

2.3. Jareldused eestvedamise ja sotsialiseerumise seosetest

Uuringu tulemused naitasid, et eestvedamise ja sotsialiseerumise faktorite vahel on
keskmise tugevusega seosed. Samuti leidis seoseid eestvedamise ja sotsialiseerumise

vahel 2008. aastal sarnast teemat uurinud Taormina, millest kirjutati alapeatkis 1.2, kuid
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tuleb mérkida, et eestvedamise puhul kasutati sealses uuringus teist moddikut, mis on
siiski antud t00 eestvedamise moddikuga suhteliselt sarnane (pdhjendus alapeatukis 1.2).
Tahele tuleb panna aga seda, et Taormina uuringu puhul on tegemist teistsuguse

kultuuriruumiga, mille alusel ei saa tulemusi ké&esoleva td6ga otseselt kérvutada.

Taormina (2008: 85-102) uuringust selgus, et todtajad hindavad oma juhte pigem
kontrolliva tulbina, mis k&ib pigem kokku kéesoleva t60 pragmaatilise
eestvedamisstiiliga ning tahavad, et juhid oleksid rohkem paindlikuma
eestvedamisstiiliga, mis viitab k&esoleva t66 Umberkujundavale stiilile (vt tabel 6, Ik 25).
Ka kaesoleva t00 puhul tugevam seos sotsialiseerumisega oli just pragmaatilisel
eestvedamisstiilil. Samas tuleb arvestada seda, et Taormina uuring oli tehtud Hiinas, kus
organisatsioonide eestvedamine on tihtipeale kontrollivam kui mujal maailmas ning

seega ka tootajate ootused ja eelistused vdivad olla erinevad.

Esialgu oli autori jaoks ootamatu see, et antud uuringus on eestvedamise pragmaatiline
faktor sotsialiseerumisega tugevamalt seotud kui eestvedamise mberkujundav faktor,
sest Umberkujundava faktori alla kuulusid sellised véited, mis toetavad autori arvates
sotsialiseerumist paremini. Niiteks jirgmised véited: ,,Mu juht mirkab minu erinevaid
vajadusi, oskusi ja piitidlusi., ,,Mu juht kuulab mu muresid.”, ,,Mu juht tdstab mu
motivatsiooni.” Pragmaatilise stiili kohta kdivad aga pigem véited, mis on rohkem
tulemustele orienteeritud. Naiteks jargmised viited: ,,Mu juht méadrab t66 tulemuse

standardid.*, ,,Mu juht jilgib minu tulemuslikkust ja peab arvet vigade iile.

Siiski vBib varasematest uuringutest sellele esmapilgul ootamatule tulemusele pdhjendusi
leida. Nimelt on selgunud, et institutsionaalne sotsialiseerumise taktika (antud t60s
sarnane pragmaatilisele eestvedamisstiilile) oli negatiivses seoses rolli kahtlusega, rolli
konfliktiga ning kavatsustega toolt lahkuda. Positiivses seoses oli aga sobivus t66
arusaamaga, t66 rahuloluga, organisatsiooni pihendumisega ning t66 sooritusega. (Saks
et al. 2007: 413) Tihti eeldatakse, et inimesed tahavad vabadust ning iseseisvust, mitte
rangeid reegleid ja kontrolli. Korte et al. aga leidsid, et uued td6tajad ei vaartustanud vaba
ja mitteametlikku téokeskkonda, mille tottu ei vOetud iseseisvalt initsiatiivi tles. Nad
ootasid juhtidelt rohkem juhendamist ning suunamist. Juhid samal ajal uskusid, et uued
tootajad tutvuvad organisatsiooniga ning dpivad tooulesanded iseseisvalt. (Korte et al.
2015: 199-201) Sellest vdib jareldada, et sotsialiseeruv t66taja vajab pigem raame ning
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kindlustunnet, mis juhatab ta sobivasse rolli. Autor arvab, et sellest tulenevalt voib ka
kdesoleva uuringu pragmaatiline eestvedamisstiil olla sotsialiseerumisega veidi
tugevamalt seotud kui Umberkujundav eestvedamisstiil. Umberkujundav stiil viitab
pigem rohkem vabamale ja paindlikumale eestvedamisstiilile, mis uutele t66tajatele voib
olla vdhem vastuvdetavam. Siiski tuleb arvestada Umberkujundava stiili erinevate
dimensioonidega, mille kohta see ei ké&i, sest néaiteks individuaalse l&henemise
dimensiooni jargi keskendub juht iga lilkkme vajadusele ning nad kéituvad nagu mentorid

vOi treenerid, kes kuulavad jérgijate vajadusi ning kaebusi.

Antud uuringus selgus, et naised tunnetavad kolleegidepoolset toetamist vdhem kui
mehed. Autor arvab, et naiste madalam tunnetamine tase toetuse suhtes (vt tabel 12, Ik
35) vOBib tuleneda néiteks sellest, et naiste jaoks vdib olla tksteise toetamine olulisem,
mistottu on ka sellekohased ootused kdrgemad ja nad hindavad seda aspekti meestest

kriitilisemalt.

Sotsiaalteadlased on pikalt arutanud selle tle, et naised on rohkem hoolitsevad ja suhetele
orienteeritud kui mehed. Arvatakse, et see tuleneb juba varajasest east, kui poisse
julgustatakse véljendama meestele omast Kkaitumist, naiteks agressiivsust ning
konkurentsivéimelisust, mis on omavahelisele l&hedusele pigem takistuseks. Tudrukuid
on aga julgustatud eirama agressiivsust ning konkurentsivéimelisust ning pigem néitama
valja emotsioone ning hoolitsust, mis soodustavad tiksteisevahelist 1ahedust ning suhteid.
Sellist sugudevahelist erinevust v@ib soodustada tavaliselt eakaaslaste tegevus,
Oppeprotsess ning massimeedia. (Marini 1988, viidatud Umberson et al. 1996: 838
vahendusel) Umberson et al. (1996: 842-843) uuringus leiti, et naised vajavad suuremal
madral ametlikku ja mitteametlikku sotsiaalset integratsiooni, samuti arvatakse, et nad
vajavad rohkem tuge sopradelt ja nad on selle véljattlemises kindlamad. See aspekt voib

olla kdesoleva uuringu tulemuste pdhjenduseks.

Antud uuringu tulemustest ilmes, et nooremad inimesed, vanuses kuni 29 eluaastat,
tunnetavad kolleegidepoolset toetust rohkem kui 30 eluaastat ja vanemad inimesed.
Autori arvates noorte inimeste suurem toetamise tunnetamine voib tuleneda sellest, et
praegune generatsioon, kes to6turule on suundunud vai on suundumas, véartustab rohkem
naiteks tookeskkonda ning t60 meeldivust, mille tulemusena to6tajad omavahel suhtlevad

rohkem ning abistavad ksteist.
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Sarnaselt on kirjutanud ka Kadri Kiitt, et Y-generatsiooni (stindinud vahemikus 1980-
1999) inimene eeldab sageli rohkem, et t66andja kohandab t66d tema vajadustele
vastavalt ning nad ootavad, et saavad mdjutada oma t66d puudutavaid tingimusi. On
leitud, et nad on tolerantsemad, keskkonnateadlikumad ning hoolivad rohkem isiklikust
vabadusest. (Kitt, 2015) Arvatakse, et neile on kujunenud eesmérgiks véértustada
meeskonnattdd ja kollektiivset tegutsemist, olla mitmekilgne, optimistlik ja osata kiiresti
erinevate olukordadega kohaneda. Samas peetakse neid k&ige néudlikumateks ning

vahem protsessile pihendunud inimesteks. (Tolbize 2008: 4)

Inimesi, kes kuuluvad néiteks vaikiva generatsiooni (stindinud enne 1945. aastat) voi
beebibuumi generatsiooni (slindinud aastatel 1946-1964) alla, peetakse pigem
aupaklikeks ning formaalseteks. Arvatakse, et nad usuvad tdendolisemalt, et raske t66
tegemine ning eneseohverdamine on alus edule. (Ibid.: 2-3) Vaikiva generatsiooni nimest
vOib eeldada, et nad hoiavad sagedamini omaette ning teevad ndutud t66d ilma suurema
suhtlemiseta. Siiski tdheldatakse, et beebibuumi generatsiooni inimesed on suhetes head,
ndudlikud digsuse suhtes, optimistlikud ning liberaalsed (Ibid.: 3), mis autori arvates
naitab, et suhtlemine ja toetamise tase vOiks olla sarnane Y-generatsiooni tasemega.
Samas arvatakse, et beebibuumi generatsiooni inimesed vaartustavad kasuliini ning nad
vajavad/eeldavad autoriteedi olemasolu (Ibid.: 3). Autori arvates l&heb see aga lahku Y-
generatsiooni kirjeldusest.

Kéesolevas uuringus ilmes veel, et kBrgharidusega inimesed tunnetavad vaiksemat
kolleegidepoolset toetust. Autori arvates vdib kdrgharidusega inimeste vaiksem toetuse
tunnetamine tuleneda sellest, et muu hariduse alla kuuluvad sellise taustaga td6kohad,
mis on pigem praktilisemad ning vajavad rohkem kdrvalist abistamist ning ndu. Néiteks
kutsehariduse voi keskerihariduse omandanud inimene on &ra 6ppinud kindlad oskused,
naiteks tisleri amet v@i flsioteraapia ning nende ametite puhul to6turul hasti toime tulla,
on vaja praktikat ning kogemusi. Sama kéib kindlasti ka kdrgharidusega inimeste kohta,
kuid autori arvates on selles valdkonnas pigem vahem praktilisi ameteid, mis ei eelda nii
palju spetsiifilisi oskuseid. Seega autori arvates kolleegidepoolset toetamist vaib olla
kdrgharitud inimeste puhul vahem, kuna seda ei ole nii palju vaja. Siiski kérgharidusega

inimeste vastused olid vdhem Uksmeelsemad kui muu haridusega inimeste vastused. Mis
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tdhendab, et ka kdrgharidusega inimeste hulgas on selles kiisimuses positiivsemaid

arvamusi.

Uuringus selgus, et kaks vOi véhem aastat tdotanud inimesed tunnetavad
kolleegidepoolset toetust rohkem kui pikema to0staaziga tootajad. Autori arvates voib see
tuleneda sellest, et uutele tootajatele pOoratakse organisatsioonis rohkem tahelepanu,
kuna paljude todllesannete puhul mé&dratakse uutele tootajatele koolitajad vOi
jarelevaatajad, kes abistavad ning toetavad uusi tootajaid. Kammeyer-Mueller et al.
(2013: 1113) uuringus leiti, et uue téotaja toetus tlemuste ning kaastodtajate poolt langes
esimese 14 n&dala jooksul mérgatavalt. VVoib arvata, et kdesoleva t60 kisitlusankeedi
vastamise hetkel vdisid mdned td6tajad olla koolitusprotsessis voi nende koolitusprotsess
on neil kdige virskemalt meeles, mis tdstab lithema to0staaziga tOotajate toetuse
tunnetamise taseme korgemale. Samas tuleb arvesse votta ka seda, et valimis ei ole kdik
uued tootajad, kuid sotsialiseerutakse ka organisatsioonisiseselt, nditeks kui vahetatakse

positsiooni, mille tulemusena roll ning tdokeskkond muutub.

Alapeatikis 1.1 tdi autor vélja erinevad sotsialiseerumise taktikad, mis mdjutavad uute
tootajate sotsialiseerumise efektiivsust organisatsioonis. Taktikate kasutusala/kasutamine
varieerub olenevalt organisatsioonist, selle tegevusvaldkonnast ning juhist, kuid kindel
on see, et sotsialiseerumise taktikad on koostatud uutele tottajatele. Tegemist on eriliste
programmide ja plaanidega, mis on suunatud uutele tootajatele, mille tulemusena vaib
jareldada, et on loogiline, et uued tdotajad saavad suuremal mééral abi ning toetust kui
vanema staaziga to6tajad, kuna nad vajavad seda. Siiski tuleb arvestada asjaoluga, et kdik

uued tootajad ei ole noored, sest ka paljud vanemad inimesed vahetavad todkohti.

Méarkimisvéarne tulemus on see, et sotsiaal-demograafiliste andmete erinevate muutujate
I6ikes esines statistiliselt oluline erinevus vaid toetamise faktori puhul. P8hjus v6ib olla
selles, et kdige rohkem vbivad organisatsioonides erineda just suhted inimeste vahel.
Sama tlupi organisatsioonides on teised sotsialiseerumise faktorid (koolitused,
arusaamine, tuleviku valjavaated) omavahel sarnased ning vaadates 2.1 alapeatukis 6.
tabelit, on n&ha, et kdige suurema osakaaluga (49,02%) on majandusvaldkonna ametid.
Néiteks, mitgitdotajaid on enamasti sarnaselt koolitatud, neil on Ghesugune perspektiiv
ning arusaamine organisatsiooni toimimisest ning tuleviku véljavaadetest, kuid kdige

rohkem vdivad erineda nende suhted tookaaslastega.
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Samuti puudub eestvedamise faktorite puhul oluline erinevus sotsiaal-demograafiliste
andmetega. VOib jareldada, et eestvedamise stiili puhul pole vahet, missugusele sotsiaal-
demograafilisele grupile lahenetakse. Samas on see vastuolus eelneva teooriaga, sest
vorreldes néiteks vanuselist koosseisu generatsioonide raames eestvedamise kahe
faktoriga, siis vaikivat generatsiooni peetakse pigem t0tkaks ja tulemustele orienteeritud
rahvaks, mis seostub pigem pragmaatilise eestvedamise faktoriga (vt lisa 1, Ik 54,
eestvedamise 11-15 vdited). Samas peab arvesse vdtma, et eeltoodud generatsioonide

vanuseulatused on laiad ning ei kattu tapselt kdesoleva t66 vanusevahemikega.

Kokkuvotvalt voib oelda, et kdesoleva uuringu pohjal selgus, et sotsialiseerumise neli
faktorit: koolitused, arusaamine, kaastOotaja toetamine ning tuleviku véljavaated on
positiivses seoses eestvedamise Umberkujundava ning pragmaatilise stiiliga. See
tdhendab, et vbimendades mingit eeltoodud eestvedamise stiili kasutamist, suureneb ka
eeltoodud sotsialiseerumise faktor ning vastupidi. Jarelikult mangib t6otaja
sotsialiseerumises juhi eestvedamisstiil olulist rolli ning vastupidi. Selle tulemusena vdib
Oelda, et juhil on vBimalik &ra hoida uue todtaja sotsialiseerumise ebadnnestumise ning
sellega organisatsiooni kulutusi kokku hoida. Uuring néitab, et sotsialiseerumist mdjutab
(tugevam seos) rohkem pragmaatiline eestvedamisstiil  kui  Umberkujundav
eestvedamisstiil. Jarelikult aitab t6otajate sotsialiseerumises kaasa pigem raamidesse
surutud kui vabam eestvedamisstiil, mis seab uued t6otajad kindlamalt enda rolli
organisatsioonis. Siiski on mdlemad eestvedamisstiilid statistiliselt olulises seoses, mis
naitab, et igasugune tdhelepanu juhi poolt on teretulnud ning sotsialiseerumise kontekstis
on téhtis, et juht tootajatega tegeleks. Sotsiaal-demograafiliste andmete vordlemisel
erinevate muutujate 18ikes esines statistiliselt oluline erinevus vaid toetamise faktori
puhul. Tahelepanu peaks toetuse poolelt aga rohkem pddrama naistele, inimestele
vanuses 30 ja rohkem aastat, korgharidusega inimestele ning todstaaziga lile kahe aasta,
kuna nemad tunnetasid kolleegidepoolset toetust vaiksemal maéral. Jarelikult erinevad
organisatsioonides t06tajate vahelised suhted (sotsialiseerumise faktor: kaastdotaja

toetus) kdige olulisemal mééaral sotsiaal-demograafiliste néitajate 16ikes.
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KOKKUVOTE

Kiiresti muutuva keskkonna tottu osaleb sotsialiseerumise protsessis aina rohkem
inimesi. Uute to0tajate ning ka organisatsioonisiseselt positsiooni vahetava t0otajate
sotsialiseerumine organisatsioonis sdltub aga tihtipeale juhi tegevustest. Tasub jalgida, et
nende sotsialiseerumine 6nnestuks, kuna vastasel juhul on vdimalus, et to6taja voib
organisatsioonist lahkuda ning organisatsioonil vBivad tekkida sellest tiihised kulutused,
mis raisati t0otaja véarbamisele ja koolitamisele. Sotsialiseerumise ebadnnestumise
valtimiseks saab juht muuta oma eestvedamise kasutamist, et tagada ning kiirendada uue
tootaja edukat sotsialiseerumise protsessi. Selles valdkonnas juhtide teadlikkuse

tdstmiseks uuris autor eestvedamise ja sotsialiseerumise seoseid organisatsioonides.

Teoreetilise osa esimeses alapeatikis t0i autor esialgu vélja mitmed sotsialiseerumise
definitsioonid erinevate autorite poolt. Definitsioonid on sonastatud erinevalt, kuid
koigist vOib jareldada, et sotsialiseerumine on protsess ning enamiku definitsioonide
Uhisosa on, et nad viitavad uue rolliga kohanemisele organisatsioonis. Samuti ka
organisatsioonisiseselt positsiooni vahetades. Seejarel Kkirjeldas autor peamiseid
sotsialiseerumise teooriaid/kontseptsioone. VVordluse all olid kuue taktika mudel (STS —
Socialization Tactics Scale), kuue faktori mudel (CAS — Content Areas of Socialization)
ning nelja faktori mudel (OSI — Organizational Socialization Inventory). Kaesoleva t66
jaoks kdige laiahaardelisemaks osutus OSI mudel, kuna see mudel hdlmab kaastootajate
rolli, millest tulenevalt on sotsialiseerumisel nii tootaja enda, juhtkonna kui ka
kaastoOtajate tasand, mis kaasab organisatsiooni terviklikult ning vdimaldab saada

Ulevaate organisatsioonis sotsialiseerumise edendamiseks.

Teises teoreetilises alapeatiikis esitas autor eestvedamise mdiste definitsioonid erinevate
autorite poolt, et saada selgem ulevaade eestvedamise tahendusest. Enamik definitsioone
viitasid indiviididevahelisele suhtele, mis mdjutab tulemusi nagu kollektiivse Ulesande
taitmist, tegevust toole, edu vOi ebaedu jne. T&psemas definitsioonis kajastus aga

lilkmetevaheline koostoimimine, grupi ootuste ja kompetentsi mdjutamine ning sellest
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tulenevalt eesmérkide téaitmine. Seejérel t0i autor valja erinevad eestvedamise
teoreetilised késitlused tekkimise jéarjekorras alates Suure Mehe teooriast (Great Man
Theory) kuni kohanemise teooriani (Adaptive Theory). Lisaks kirjeldas autor varasemalt

teiste autorite poolt uuritud eestvedamise ja sotsialiseerumise seoseid.

Uuringu empiirilise o0sa esimeses alapeatlikis kirjeldas autor valimit ning
uurimismeetodit. Empiiriliste andmete kogumiseks koostas autor ankeetkusimustiku,
mida jagati sotsiaalmeedia vahendusel. Kisimustik koosnes kahest osast -
sotsialiseerumisest ning eestvedamisest. Kokku oli kiisimustikus 35 vaidet, millest 20 olid
OSI (Organizational Socialization Inventory) vdited ning 15 olid lihendatud MLQ
(Multifactor Leadership Questionnaire) vaited. Vaited tolgiti autori poolt eesti keelde
ning kooskdlastati juhendaja Anne Aidlaga. Lisaks neile olid kiisimustiku I6pus sotsiaal-
demograafilised kisimused vastajate tausta kohta. Klsimustikule sai vastata 5-palli
skaalas, see tdhendab, et tegemist oli struktureeritud kisimustikuga. Uuring viidi l&bi
2017. aasta veebruaris ning valimiks kujunes 102 erineva profiiliga inimest erinevatest
organisatsioonidest. Andmeid analttsiti andmet66tlusprogrammis SPSS 23.0, kus viidi
labi Kirjeldavate statistikute analtitis, mitteparameetriline korrelatsioonanaltilis ning

Mann-Whitney U test ehk dispersioonanaliis.

Empiirilise osa teises alapeatukis viidi labi korrelatsioonianallis, et valja selgitada,
milliste eestvedamise ja sotsialiseerumise faktorite vahel on seos. Vaatluse all olid
sotsialiseerumise poolelt OSI neli faktorit: koolitused, arusaamine, kaastootaja toetamine
ning tuleviku véljavaated. Eestvedamise poolelt oli MLQ Umberkujundav ning
pragmaatiline stiil (faktor). Eelnevalt kontrollis autor faktorite usaldusvaarsust
reliaablusanalliusiga, mille tulemused olid kdrged (koikide faktorite Cronbachide alfad
olid suuremad kui 0,7). Korrelatsioonianalulsist selgus, et kdik faktorid olid omavahel
keskmises positiivses seoses (vélja arvatud sotsialiseerumise toetamise ja koolituste
faktor, mille vahel oli ndrk seos). Dispersioonanalliisiga analliisiti sotsiaal-
demograafiliste tunnuste erinevusi uuritavate faktorite 18ikes. Uuringus selgus, et
statistiliselt oluline erinevus sotsiaal-demograafiliste andmete vdrdlemisel erinevate
faktorite vahel esines vaid toetamise faktori puhul. Dispersioonanaltilsist selgus, et

toetuse kontekstis peaks tdhelepanu podrama rohkem naistele, inimestele vanuses 30 ja

44



enam aastat, kdrgharidusega inimestele ning inimestele td0staaziga iile kahe aasta, kuna

nemad tunnetasid kolleegidepoolset toetust vaiksemal maaral.

Viimases alapeatukis tdi autor valja kinnitused varasematest uuringutest ning jareldused
empiirilise osa teise alapeatiki tulemuste ning hinnangute kohta. Peamiseks jarelduseks
vOib pidada seda, et kui juht vdimendab oma eestvedamist (Umberkujundavat voi
pragmaatilist eestvedamisstiili), siis paraneb ka ttotaja sotsialiseerumine (suureneb
koolituste, arusaamise, kaastootaja toetuse vOi tuleviku valjavaadete faktor)
organisatsioonis. Uuringus selgus, et sotsialiseerumist mdjutab (esines tugevam
positilvne seos) rohkem pragmaatiline eestvedamisstiil kui Umberkujundav
eestvedamisstiil. Selle pdhjal sai autor jareldada, et tootajate sotsialiseerumises aitab
kaasa pigem raamidesse surutud kui vabam eestvedamisstiil — seda on varasemates
uuringutes leidnud ka teised autorid, kuid teistes kultuuriruumides. Kuna vaid toetamise
faktori puhul esines erinevus erinevate sotsiaal-demograafiliste andmetega, Vvdis
jareldada, et organisatsioonides erinevad tO6tajatevahelised suhted (sotsialiseerumise
faktor: kaastdOtaja toetus) kbige rohkem. Samuti peaksid juhid toetuse kontekstis
tahelepanu po6rama rohkem naistele, inimestele vanuses 30 ja enam aastat, Ule kahe aasta
staaziga tOOtajatele ning korgharitud inimestele, sest nemad tunnetasid toetust véhemal

maaral.

Esialgu oli k&esoleva t66 piiranguks oli leida varasemaid artikleid eestvedamise ja
sotsialiseerumise seosete kohta ja eriti Eestile sarnases kultuuriruumis. Edasise uurimise
puhul oleks soovitatav otsida suurem ning tasakaalustatud valim, et tulemused oleksid
usaldusvaarsemad, mis oli ka kdesoleva t66 puhul piiranguks. Samuti vdiks vaatluse alla
vOtta muud eestvedamise ja sotsialiseerumise nditajad ning leida, kas saadavad tulemused
sarnanevad kéesoleva t66 tulemustega, mis kinnitaks antud t66 uurimistulemusi. Samuti
vOiks vorrelda néiteks kahe erineva juhtimise profiiliga organisatsiooni, et tuvastada
konkreetsed eestvedamise ja sotsialiseerumise vahelised erinevused nende kahe
organisatsiooni vahel ning teha selle pdhjal jareldusi.
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1. Mu juht paneb mind enda tile uhkust 1 2 3 4 5

tundma.

2. Mu juht kulutab aega minu 6petamisele ja 1 2 3 4 5

juhendamisele.

3. Mu juht arvestab oma tegevuses 1 2 3 4 5

moraalseid ja eetilisi tagajérgi.

4. Mu juht mérkab minu erinevaid vajadusi, 1 2 3 4 5

oskusi ja pludlusi.

5. Mu juht kuulab mu muresid. 1 2 3 4 5

6. Mu juht julgustab mind tulemuslikult 1 2 3 4 5

tegutsema.

7. Mu juht téstab minu motivatsiooni. 1 2 3 4 5

8. Mu juht julgustab mind rohkem 1 2 3 4 5

loominguliselt métlema.

9. Mu juht seab mulle véljakutseid pakkuvad 1 2 3 4 5

eesmargid.

10. Mu juht paneb mind asju uues valguses 1 2 3 4 5

nagema.

11. Mu juht méaarab mulle selged ootused. 1 2 3 4 5

12. Mu juht tegutseb enne, kui probleemid 1 2 3 4 5

kuhjuvad.

13. Mu juht médrab t66 tulemuste standardid. 1 2 3 4 5

14. Mina ja mu juht jduame erimeelsustes 1 2 3 4 5

kokkuleppele.

15. Mu juht jagib minu tulemuslikkust ja 1 2 3 4 5

peab arvet vigade ule.
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SOTSIALISEERUMINE

Véide Ei ndustu Pigem ei Nii ja Pigem Noéustun
Uldse ndustu naa ndustun taielikult

1. Organisatsioon on mulle valjadppeks 1 2 3 4 5
taganud suureparase(d) koolituse(d).
2. Ma tean hasti, kuidas mu 1 2 3 4 5
organisatsioonis asju dra teha.
3. Mu kaastd6tajad on aidanud mind t66 1 2 3 4 5
tegemisel erinevatel viisidel.
4. Mu organisatsioonis on palju vimalusi 1 2 3 4 5
karjaari tegemiseks.
5. Koolitus(ed) on taganud selle, et teen 1 2 3 4 5
oma t66d hésti.
6. Mul on tdielik arusaamine oma 1 2 3 4 5
kohustustest organisatsioonis.
7. Mu kaastéotajad on tavaliselt valmis 1 2 3 4 5
pakkuma enda abi vdi ndu.
8. Olen Onnelik hilvitiste tile, mida 1 2 3 4 5
organisatsioon mulle pakub.
9. Mu organisatsioon pakub pdhjalikke 1 2 3 4 5
koolitusi to6tajate oskuste arendamiseks.
10. Mu organisatsiooni eesmargid on véga 1 2 3 4 5
selged.
11. Enamus mu kaastttajatest on mind, 1 2 3 4 5
kui organisatsiooni liiget, omaks vétnud.
12. Mu organisatsioonis on 1 2 3 4 5
karjadrivéimalused kattesaadavad peaaegu
kdigi jaoks.
13. Minu juhi t66juhised on olnud 1 2 3 4 5
vaartuslikuks abiks, et saaksin oma t66d
paremini teha.
14. Ma tean hésti, kuidas mu organisatsioon 1 2 3 4 5
toimib.
15. Mu kaastdotajad on mind palju aidanud 1 2 3 4 5
organisatsioonis kohanemisega.
16. Ma oskan ette ndha enda tuleviku 1 2 3 4 5
karjadri véljavaateid organisatsioonis.
17. Organisatsioonipoolsed koolitused on 1 2 3 4 5
véga efektiivsed.
18. Mu organisatsiooni eesmargid on 1 2 3 4 5
peaaegu kdikidele tdotajatele selged.
19. Mu suhted teiste organisatsiooni 1 2 3 4 5
toOtajatega on véga head.
20. Ma arvan, et mu organisatsioonil on 1 2 3 4 5
mulle t66d veel paljudeks aastateks.

Palun valiga Uks sobiv vastus.

1. Sugu: 1) mees, 2) naine
2. Teie vanus: 1) 19 v6i noorem, 2) 20-29, 3) 30-39, 4) 40-49, 5) 50 v8i vanem

3. Teie haridustase (valige kdrgeim v8imalik variant): 1) pdhiharidus, 2) keskharidus, 3) kutseharidus, 4) kdrgharidus,
5) keskeriharidus, 6) muu, palun tapsustage?

4. Palun kirjutage oma praegune amet:
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5. Mitu aastat olete praeguses organisatsioonis téétanud? 1) 2 v8i vahem, 2) 3-5, 3) 6-9, 4) 10-19, 5) 20 v6i rohkem
6. Mitu aastat olete té6tanud praegusel ametikohal kokku? 1) 2 v8i vdhem, 2) 3-5, 3) 6-9, 4) 10-19, 5) 20 v6i rohkem

7. Teie tddsuhe on: 1) taiskoormusega tahtajatu leping, 2) tdiskoormusega tahtajaline leping, 3) osakoormusega
téhtajatu leping, 4) osakoormusega téhtajaline leping, 5) k&sundusleping, 6) muu, palun tapsustage?

Tanan vastamast!
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Lisa 2. Eestvedamise ja sotsialiseerumise hinnangute erinevused lepinguvormide I6ikes

Muutujad Faktorid Keskmine Standardhélve Olulisuse
TKTA Muu TKTA Muu tdendosus

Eestvedamine Umberkujundav 3,37 3,65 0,80 0,88 0,06

Pragmaatiline 3,40 3,56 0,81 0,77 0,28

Sotsialiseerumine Koolitus 3,42 3,17 0,91 0,92 0,23

Arusaamine 3,89 3,93 0,70 0,74 0,77

Toetamine 4,23 4,31 0,60 0,63 0,35

Tuleviku 3,39 3,29 0,85 0,86 0,61

valjavaated

Markus: 5-palline skaala, TKTA — tdiskoormusega tahtajatu leping, muu — taiskoormusega téhtajaline leping,
osakoormusega téhtajatu leping, osakoormusega téhtajaline leping, k&sundusleping, leping puudub, kus 1 — Ei nfustu
tildse ja 5 — Noustun téielikult

Allikas: (autori koostatud kogutud andmete baasil).
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SUMMARY

RELATIONS BETWEEN LEADERSHIP AND SOCIALIZATION IN
ORGANIZATIONS

Mattias Mutso

Because of the fast growing and ever-changing environment, people participate more in
the process of socialization. The socialization between newcomers and senior workers
changing positions at work can depend on the activity of the leadership. It is important
that socialization process is successful because otherwise the workers might quit their
jobs, which is a burden on the resources (recruitment, training, time expenditure etc.) of
the organization. To avoid that, leaders can change their leadership methods to speed up

and ensure the socialization process of the workers.

The author found two previous researches which analysed the relationships between the
leadership and socialization (Taormina 2008: 85-102; Gupta, Krishnan 2004: 7-20), but
the researches were carried out in cultures different to Estonia — China and India. To the
author’s knowledge, no previous research has been done in that area in Estonia.
According to that, the aim of the present thesis is to find out the relationships between

leadership and socialization.
The author set up five tasks to fulfil that research purpose:

o define the socialization concept and describe its different classifications;

e explain leadership concept, give an overview of the different leadership
approaches, and bring out the relations between leadership and socialization from
earlier studies;

e describe the research processes and subjects of empirical part;
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e conduct a survey to determine the workers estimations of leadership and
socialization;
e analyse the results of the research and describe the relationships between

leadership and socialization.

In the first subchapter the author points out different socialization definitions composed by
different researchers. The definitions are phrased differently, but all of them essentially
state that socialization is a process that refers to the adaption of a new role in the
organization. It also applies to senior workers who are changing their position inside the
organization. After that, the author described three socialization approaches: the six tactics
approach STS (Socialization Tactics Scale), the six factors approach CAS (Content Areas
of Socialization) and the four factors approach OSI (Organizational Socialization
Inventory). The present work proved that the most comprehensive approach is OSI because
it involves the role of co-workers, which shows that socialization has three levels: the
employee level (individual), the co-worker level (group) and the management level
(organization). This helps to get a better overview of an organization and improve its

socialization processes.

In the second theoretical subchapter the author brings out the definitions of leadership by
different researchers to get a clearer overview of the meaning of leadership. Most
definitions referred to the relationships between individuals which affects outcomes such
as group task completion, work activity, and success or failure. In a more specific definition
of leadership, concepts such as interactions between individuals, influencing group
expectations and competence, and, consequently, the fulfilment of goals were considered.
Next, the author pointed out different leadership approaches in a chronological order —
beginning with the Great Man Theory and ending with the Adaptive Theory. In addition,
the author described the relationships between leadership and socialization, which were
studied by other authors.

In the first empirical part, the author described the research subjects and methods. The
author compiled a survey to collect data, which was shared on social media networks. The
survey comprised of two parts: leadership and socialization. There were a total of 35
statements, of which 20 were OSI (Organizational Socialization Inventory) statements and
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15 were shortened MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) statements. The
statements were translated into Estonian by the author and were reviewed by the supervisor,
Anne Aidla. In addition, there were socio-demographic questions about the background of
the subjects. Respondents could choose their answers on a 5-point scale, where 1 was I
strongly disagree” and 5 was I totally agree”. The research was carried out in February of
2017, and the subjects (n = 102) were from different organizations and with different
backgrounds. Data analysis was done with the program SPSS, where the descriptive

statistics, correlations and analysis of variances was carried out.

In the second empirical subchapter, correlation analysis was put through by the author to
determine the relationships between leadership and socialization factors. There were four
OSI socialization factors (training, understanding, co-worker support and future prospects)
and two MLQ leadership factors (transformational and transactional). Before the
correlation analysis, the reliability analysis was carried out by the author which showed
high results (Cronbach’s alphas were over 0.7). Correlation analysis showed that all factors
positively correlated with each other, except for socialization, where co-worker support and
training had a weak correlation with each other. Analysis of variances showed a variances
of socio-demographic characteristics. The study revealed that there was a statistically
significant difference only for the co-worker support factor among the social-demographic

characteristics.

In the last empirical subchapter, the author brought out inferences based on the results from
the second empirical subchapter. The main conclusion was that if the leader amplifies his
leadership style (in this case: transformational or transactional factor) then the workers’
socialization level will increase (in this case: training, understanding, co-worker support or
future prospects) in the organization. The study revealed that socialization is affected more
by the transactional leadership factor (stronger relation) than the transformational factor.
According to this, it was concluded that better socialization is achieved by a more strict
leadership style rather than a flexible style. These results are in accordance with findings
by other authors in previous studies carried out in the other cultural areas. Among the social
demographic characteristics only co-worker support factor had a statistically significant
variance, so it was concluded that the relationship between workers differs the most in the

organizations. Analysis of variances results revealed that leaders should show more support
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to women, workers aged 30 or more, workers with higher education and workers with over

a two year period of service, because they perceived co-worker support to a lesser extent.

The restriction of the study was to find previous articles about the relationships between
leadership and socialization in cultures similar to Estonia. For further research, it would be
advisable to seek out a larger and more balanced selection of subjects in order to ensure
that the results are more reliable, which was also a restriction of the current study. Also,
further studies should take other measures of leadership and socialization into account to
determine whether the results of the research are similar to the current work, which could
confirm the results of this study. Comparison could be done between organizations with
two different management profiles to seek out specific differences between the relations of
leadership and socialization of these two organizations, and to draw conclusions on the

basis of this.
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