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1. SISSEJUHATUS ORGANISATSIOONIKAITUMISSE

Organizational Behaviour (OB) = Organisatsioonikiitumine = Organisatsiooniline kiitumine

Organisatsioonikiitumine on valdkond, mis piiiiab uurida ning seeliibi aru saada, seletada Jja
ette niha inimeste kiiitumist organisatsiooni kolmel tasandil - indiviid, grupp, organisatsioon.

OB on viiga interdistsiplinaarne valdkond. Siia on kokku kogutud teadmised crinevatest kéitumistecadustest ja
seda thel kindlal eesmiirgil - et seletada inimeste kditumist ja kiditumise seaduspirasusi organisatsioonis:

« psiihholoogia:

« juhtimine;

« sotsioloogia:

» sotsiaalpsihholoogia;

» poliitilised tcadused.

Poleemikat on tekitanud kiisimused. kas organisatsioonikditumist saab iildse kisitleda teadusena ja kas
sotsiaalteadused Gldse on teadused, sest:

« need uurimisvaldkonnad tegelevad nihtamatute nihtuste ja fenomenidega nagu niiteks taju, motivid
imt, mida otseselt jilgida ega ma0ta ¢l saa;

= dmest i saa uurida nagn kemikaale voi metalle — inimene o kiitn konstantselt:

e Inimesed wuatuvad — sama eksperimenti sumadel tingimustel korrata ¢f saa;

+  ©1saa teha Uldistusi (nende tegemine on seotud riskidega), sest inimeste hoiakud, idectoogiad ja
filosoofiad muutuvad ajas.

st tufenevalt — kas on iildse voimalik eite niha inimeste kiitumist? Vastus oleks, ef dldjoontes on kill. Seda
fuhul, kui e teame, kuidas inimene situatsiooni tajub ja mis tema jaoks oluling on.
Organisatsioonikditumine pitiiab:

Louurida inimeste Kaitumist organisatsioonis: (a) kisitlused, testid, imerviuud, (b)) vaatlused
{minnakse tavapirasesse Wialasesse keskkonda ja vaadeldakse inimeste kditamist), (c) eksperimendid
pannakse immesed nd laboratoorseles tngimustes mingitesse olukordadesse ja jilgitakse, kuidas nad
reageerivad), (d) juhtmmite analifisid;

b

aru saada ja seletada inimeste kiifumist;

3 ette niiba inimeste kiditumist organisatsioonis: me peame ary saama, kuidas inimene konkreetset
olukorda tajub voi tajus. Sellcks peaksime me teadma fundamentaalseid inimeste  Ikiitunist
kirjeldavaid ibdesid.

Niiteks awtorooli istudes soudab juht teatud ulatuses ette niiha teiste tiklgjate kiitumist - me eeldame, o
punase twie ajal ei hakka keegi tecd dletama, et inimesed e konni autotesl, ot ka teised autojuhid peavad
Kinmi parema kae reeglist joe. Mede kindlustimne igapievases eius tugineb teatud kirjuiatad ja krjutamata
reeglitele, wida inimesed iavaliselt oma elus ja tegemistes jdrgivad. Just sellised reeglid eksisteerivad ka
inineste kiitumises il (ksi kui grupis ki ka organisatsiooni moodustades.

Muidngi on inimesed crinevad ja pannes nad samasse olukorda voivad nad kiituda (Ja ka kiiftuvad) viiga
erievalt, omeligi on olemas nii mdnedki fundamentaalsed (Ged, millede teadmine teeb visimalikuks nii delda
clie pagemise.

1.1, Organisatsioonikiitumise kujunemine

Or ganisatsiconiksiumise kujunemise olulisemad ctapid:
« Alguspunktiks voiks vitra nditeks piiramiidid Egiptuses ja arutleda seefuures, kuidas nad kil
teadmata midagi teooriatest ja moistetest niisugused ehitised dles ehitasid,
« Vi nditeks wurida seaduskoodeksi (Code of Law), mille loojaks oli Hammurapi, Koodeks koosneb
282 seadusest, mille abil ta Babiilooniat juhtis.
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« Jittes vahele hulga sajandeid voiks alustada 1800ndate aastate algusest, mil toimus suur
toostusrevolutsioon. Eesti vanimad ettevotted on niiteks:

o Kalev
o esimene Olletehas Tartus

o Kreenhomi Manufaktuur

o Liviko

« Teaduslik juhtimine.

» Biirokraatlik juhtimine.

« Administratiivne juhtimine.

+ Hawthorne uurimused (1924-1933). Tegu oli suure elektritdostusega Western Electric Company, kes
soovis suurendada elektripirnide miiiiki. Selleks korraldati valgustatuse ja produktiivsuse vahelist
scost uuriv pikaajaline uurimus:

o 1924-27 uuriti kahte rithma;
o 1927-33 pandi 5 naist grupis t66le cksperimentaalsetesse tingimustesse.

+ Ija Il Maailmasoda andsid palju infot inimkiitumise kohta.

1950-60ndad olid n- humanismi alguseks.

.

1970ndatel hakkas ilmuma esimesi organisatsivonikditwmist kisitlevaid raamatuid,

1.2. Mis on organisatsioon?

Organisatsioon (kr. k. korrastatus) on teadlikult koordineeritud sotsiaalne itksus, mis koosneh 2 voi
enamast iimesest ja teadlikel alustel funkisioneerides viib ellu kindlaid cesmirke.

Organization is a planned co-ordination of the acitivities of « nunber of people for the achievement of
some comman, explicit purpose or goad, through division of labour and function, and threugh a hierarchy
of guthority and responsibility (E. Schein).

Milliseid organisatsinone cksisteerib?
cid saab jagada mitmete funnuste abil;
»  kasumi alusel;
« viljundi alusel;
»  suruse glusel,
» omandivormi alusel;
« pohiecsmirgi alusel.

Olulisemad maisted kui rifigime organisatsioonidest:

« missioen - organisaisioond rajamise eesmirk koige laiemas mottes; n-6 fundamentaalne cesmirk:

«  struktuur - organisatsiooni skemaariling iflesehitus, mis nditab, kuidas inimesed on grupecrunud,
Strukiuuri iseloomustavad miisted on komplitseeritus, formaliseeritus ja tsentraliseeritus:

+ strateegis — kokkulepitud kidtumistavacd), mille jirgimisega piilitakse tagada oma kohta tihiskonnas
ja saavuiada edu;

« tehnoloogia - siia kaulub koik materiaalne ja mittemaleriaalne, mille abil nrganisasioon oma
eesmidrke tiidab (toodab/pakub tesnust);

»  kultwur - organisatsioconiliikmetele omased métlemis- ja kditumistavad, mis loovad organisatsiooni
Yoma nio”,
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2. ORGANISATSIOONIKAITUMISE ESIMENE TASAND - ISIKSUS
ORGANISATSIOONIS

Tegelikult polegi ju organisatsioon muud kui inimeste iihendus. Voiks Gelda, et mitte organisatsioon ei
koosne inimestest, vaid inimesed moodustavad organisatsiooni. Ja selleks, et aru saada inimeste kKiaitumisest,
On vaja aru saada inimese kiitumisest.

Inimesi saab eristada mitmete tunnuste/andmete poolest:

+ biograafilised andmed (vanus, sugu, perekonnaseis). Niitcks abiclu voib ndidata, et inimese elus on
midagi stabiilset: vanus v0ib meie jaoks nididata midagi isiku Oppimisvoime ja vidrtushinnangute
kohta jne:

+ voimed (intellektuaalsed voimed (IQ), fuiisilised voimed. emotsionaalsed voimed (EQ)). 1Q niiitab
inimese dldist Oppimisvoimet, iildist vaimset voimekust.

EQ tidhendab véimet ira tunda meie endi ja ka teiste tundeid, ennast motiveerida ja ohjata oskuslikult
emotsioone nii meis endis kui ka meie suhtes:

> intrapersonaalsed oskused,

o interpersonaalsed oskused,

= kohanemisoskus,

> stressitaluvos ja

o tldine heaolu ehk optirism,
Eestis on kaalukauss sotsiaalsete oskuste arendamise ja entsiiklopeediliste/fakiiliste teadmiste
Opetamise vahel viimase poole kaldu, Suhttemisoskuste arendamisele hakatakse tihelepany péorama
pauhatihtl alles 1301s asudes,

« jsiksus, [siksus on individuaalseie omaduste ja mnnuste pdsiv fogom (Indiviid on inimene Kui
kicloogiline olend) |
Isiksuse arengut méjutavad jirgmised tegurid: 1) pirilikkus; 2) perekond {vanematelt on pirit viiga
paljod sultumused asjadesse, harjumused, vidnushinnangud, uskomused, suhtumine rahasse, Wiosse
Vil vastassegupooide, holakud jm); 3) grupid, kuho inimene kuulub, seahulgas sGbrad, nitavad, kool,
lasteacd i 4) koltwur ja dhiskond  (kollekdvistiikud ja individvalistlikud dhiskonnady ning
5y kogemused ja arusarnmdne ssjadest.

Kiisimus ei 012 mitte ainaft selles, ef kes on isiksus, vaid ka selles, kas isiksus {ldse on olemas, Infmese
kdtomioe vaib olla erinevales situatsioonides iisna erinev. Meies kilitumise midrab sageli fra olokord, milles
me vilbime, Seerfttu pole osade psithholoogide arvates fldse mater riikida piisivast isiksusest (nt Walier
Mischel, Philip Zimhardod,

Psthhioloogias on hulgaliselt koolkondi ning nende 1dhenemine inimesele {siksusele) on viga erinev:

+ bioloogiline kootkond: inimene on hioloogiline olend, litkumapanevaks jOuks on instinkeid;

» psiihhediinaamilioe koolkond: inimens kui alatieadlike irapulsside pooli mdjuoatay olend;

« kognifiivie koolkond: inimene kui mdtlev olend;

« biheivioristlik koolkond: initnene koi dppiv ja kiituv olend;

« humanistlik keolkond: inimens on arenev ja heatahtiik olevas.
Igapievaseski elus on inimestel Gksieise tuandmadppimine sagell probleemne. nida siis veel teha
organisatsioonis? Kuidas Jeida sobivaid ininmesi? Personalivatikul on hakamd kasutama isiksuse teste, milles
kdige sagedamini mdOdetavad isiksusetunnused on jirginised:

« emotsionaglne stabifisus — Wrjeldab inimese emotsionaatset pingetaluvust ja eneselontroili;

« ehstraverisus — on iseloonmlik inimestele, kes on seltsivad, jutukad ja valdavalt optimistlikud;

= soisiarisus - nilitab inimese positiivset v3i neganivset orientearitud teisicle inmestele;

» meelekindius — villjendab inimese kohustundlikkust, hoolikust, sihikindlust;

« gvatus —elementideks on hea kuntlusviime, vastuvdilikkus, vahelduss otsimine, inteliekinaalne

nudishimu, sallivas.



2.1. Moned organisatsioonikiitumise jaoks olulised omadused

1.

]

W

Kontrollikese (J.Rotter). Inimese uskumus, kas ja kui palju ta oma elu ile kontrolli omab. Inimesi saab
jagada kaheks: 1) eksternaalid ehk inimesed, kellel on viline kontrollikese ja 2) internaalid ehk
inimesed, kellel on sisemine kontrollikese. Eksternaalid arvavad, et nende elu ja saatust juhivad mingid
vilised jOud voi teised inimesed; nendest endist kuigi palju ei sOltu. Internaalid arvavad, et suurtes joontes
on saatus nende endi kiites. Kontrollikese nditab ka seda, kuidas inimesed enda jaoks seletavad oma
Onnestumisi/ebadnnestumisi.

Makjavellism (Niccolo Machiavelli). See on Opetus, kuidas saada inimeste tile vOoimu. Makjavellistid on
kiilma kGhuga emotsioonitud eesmirgi poole trigijad, kusjuures ollakse valmis eirama tavasid, kombeid
ja moraali. Tugevusteks on tasakaalukas ja emotsioonitu Kditumine; nad ei kaota pead ka pingelistes ja
kriisisituatsioonides.

Enesehinnang (self-esteem) on tunne selle kohta, kes me oleme ja mida me vidart oleme. See on
eneseviirtuse tunnetamine, hinnanguline suhtumine endasse. Eneseviiirtuse termomeeter.

Eneschinnang on {iks inimeste kditumist otseselt mojutav tegur!

Normaalne (adekvaatne) enesehinnang peegeldab inimese adekvaatset suhtumist iseendasse — inimene
teab, millised on tema tugevused ja oskab neid dra kasutada ja samas on ta teadlik ka oma puudustest ja
oskab nendega arvesiada. On igati selge, et ka normaalse encsehinnangu komal v@ivad toimuda
kdikumised. Seda siis kas dles w8 alla, olenevalt sellest, kas inimesel on midagi Snnestannd v
ebadnnestanud,

Muadal enesehinnang peegeldab inimese negatiivset suhtumist isecndasse. Enese alahindamist ja teiste
diehindanoist! ‘

{Ulikdrge enesehinnangu puhnt vaib rifikida enese lehindarnisest ja teiste alaviiristamisest!

Eneseseire. Eneseseire alusel jagunevad inimesed kOrge ja madala enssesesirega inimesteks, Eneseseire
on oskus ja soov kehandada ennast vastavalt olukorrale, Korge eneseseirega inimesed on nii Oelda
kameeleon-inimesed, keile jacks on oluling cnesest hea mulje jatmine ja pad jlgivad teisi hoolegs,
sagvad aru, mida neilt podatakse. Seega — nad on sotsiaalsell tundlikod,

Eneseseire on vajalik, kuid see ei tohiks olla viiga kirge. Kui enesescire on liiga kfrge, siis on raske
infmesest arn saada — iekib kiigimuos, kes a tegelikaic on ja mida ta tegelikult arvab,

Madala eneseseirega inimesed on need. kellede jaoks mulje jitming i ole cluline kisimus - nad teevad,
on ja mdtevad nagy tahavad . Viga madala eneseseirega inimese juures nutuvad hidirivaks omadused
nagu paksunahalisus ja twimus. Madala eneseseirgga inimesed on vihem sotsiaalselt tundlikud;

£r k

A ja B tiilipl kditumisega inimesed. A-tavipi kaitumisega inimesed nduavad iscendall ja kOigile weisiclt
viga palju, acg on oluline ja seda tuleh tShusalt kasutada — nad on 2ja ja 160 orjad (nd iiipilised Eine
isivilisatsiooni inimesed). A-tilipi kidltumisega inimesed ei suuda ennast lasta 10dvaks ja nad vBtavad
kdiki eluolukordi vaga viistluslikult.

B-tiiiipi kdituming on n-0 “idatmaisem” ja filosoofilisem / rahuiikum / analliisivam suhfumine asjadesse,
Elu ja 1504 vOetakse viga rahulikult.

-



3. MOTIVATSIOON

Sisemisi ajendeid, pohjuseid ja joudusid, mis mojutavad inimese tegevust
nimetatakse motivatsiooniks (Vadi).

In general terms, motivation can be described as the direction and persistence of action. It is
concerned with why people choose a particular course of action in preference to others and why they
continue with a chosen action often over a long period, and in the face of difficulties and problems
(Mullins).

TULEMUSLIKKUS =

INDIV. ERINEVUSED + PINGUTUS (VOIMED x MOTIVATSIOON) + ORGANISATS. TOETUS
Motivatsioon:

« on individuaalne fenomen;

« ¢i ole isiksuseomadus:

« oniahtlik, stspures osas inimese enda konlrolli all;

- on mitmetatuline,
Motiveerimine on Kill oluline, ent sainas sugugi mitte lihine ja absoluntidete alluv teema. Inglise autor
Goldthorpe koos oma kaastdtajatega on vilja pakkuoud, el inimesed organisatsioonis cunevad juba
ainuiiksi selle poolest, milline suhtumine neil 16688 ja Wdlepomisse on:

» instrumentaglne crientafsioon,

«  blirokraatlik orientatsioon;

+ golidaristlik orientatsicon.
Net! kolmel ordentatsioonil on kindlast erinevad vajadused ja ootsed (65 ja szadavate tasude suhies. See
tingib erineva kiinmise;

» materiaalsed ja majanduslikod tasud:

« psithholoogilised rasud:

« sotsiaalsed tasud.
Lihi jubtimise ja organisatsiconikiitunise ajaleo oo erinevad koolkonnad ja antorid olnud erinevalel
seisnkohtadel selles osas, mis intmesi motiveerih, ToOmolivaisiooni varasie ideede holgas rahutad eniti just
majanduslikke/materiaalseid hiivesid — inimesi motiveerib raha! Seda tites viilja oma stnavittudes ka F. W
Taylor. Tegemist oo siis n-6 ratsionaal-majandusliku kontseptsiooniga.
Hawthome uarimustest alates (1924-33) hakati rohutama, et materiaalsete vajaduste kOrval on inimeste jaoks
siiski olulised ka muud vajadused (psithhcloogilised), mida 163 kaudu rahuldada piiiitakse. Sotsiaalne
{humanistlik) kontseptsioon.
Tinapicvased sonavdtud rohutavad motivatsiooni viga kompleksset olemust, mis sGltub aii isiksuslikest
kui sitaatsioonilistest faktoritest. Samuti réhutatakse kuliuurierinevusi,

3.1. Vajaduste ja rahulolu teooriad

Vajadusteteooriad kisitlevad vajadusi motivatsioond alusena!

Lauristin ja Vihalemm (1978 on Gelnud, et “vajadus on seisund, mille on esile kutsunud teatud tingimuste
pundumine, mis kindlustaksid subjekti bicloogilise, vaimse ja soisiaalse olemasolu ning arengu, ja mis
seetditu ajendab teda tegutsema punduoteva saavutamiseks”™ (Vadi, 2000).
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Abraham Maslow’ vajaduste puramiid (1943)

Maslow teooria jirgi on inimenc olend, kel on pidevalt midagi vaja ja see, mida neil parajasti vaja on s0ltub
suuresti sellest, mis neil juba olemas on.
Antud teoorias kisitletakse inimeste erinevaid vajadusi iksteisest hierarhilises soOltuvuses olevatena ja
plramiidi esimeselt astmelt reastatuna oleksid need jargmised:

« flsioloogilised ehk baasvajadused;

« turvalisusvajadus;

« kuuluvusvajadus;

« tunnustusvajadus;

« cnesecleostusvajadus.
Maslow tcooria on tldine motivatsiooniteooria, mitte (d6motivatsiooniteooria, Paraku viga sageli seda
100suhetes siiski kasutatakse, Maslow olulisimad maksiimid on, ¢t

« juba rahuldatud vajadus ci ole enam motivaator;

« vajadused on tiksteisest hicrarhilises soltuvuses.
Siiski on paar erandit, mida Maslow ise vilja (0i:

L pidev fiisicloogiliste vajaduste ranuldamingfrabuldamata olemine vilh kirgematest vajadastest

Ioohumiseni;
2, Womeinimestel domingerib encseteostusvajadus madalamate vajadusie tile ning
3. tonrstos- ja kudduvasvajaduse positsioonid sBlmuvad sellest, kas kultoar on individoalistik v5i
kollekiivistlik,

Sulitelisell universaalseks peab Maslow seda plramiidi sellegipoelest,
Valesti on antud fenoria pubul saaduc aro sellest, et justkul peaksid madalamal astmel ofevad vajadused
taicliknlt rahaidatud olema, selieks e kirgemaid rabuldama saaks hakat, Maslow oma BGés 1 viifnud, et
eksisteerib nd absoluuwine jiikus, pigem on protsess firk-jirmiine.
Antad tecoriz suorim panus on Kindlasti asjsolu, et Maslow nditas kud palju erinevaid motivaatoreid
cksistecril 12 viitas nende omwvahelisele hierarhilisusele.
Rohuasetus on pigem humanisimile kohane - inimene on positiivae ja pidevalt arenev olevus. kellele on
omdane plid piramdidi tipe poole. Enesetenstusele.
Clavton Alderfer’i ERG teooria ehk vajaduste hierarhia modifikatsioon
Kua Alderferi arvates vdib vajadustest rifkida kol madalamatest ja kdrgematest, tema jagas need kolme
riha

«  cksistentsi vajadused (existence needs)

« seotusvajadused (relatedness needs)

« arenetmisvajadused (growth nesds)
Alderfer’i reoorias on ohiised 2 pShimdiel +08i printsiipi:

1. rahulplu progressioeni prindsiip;

2. frostratsioond regressiooni printsiip.

Frederick Herzherg'i kahe-faktori tegoriy
Teooria kasvas viilja Herzbergi wurimusest, mille kdigus 1a kitsitles suurt hulka raamatupidaiaid ja insenere,
seovides teada saada, nillistes olukordades ja miilal nad ennast oma 1608 eriti hiist (undsid ja willal habvasti,
Analiifisides  vastuseid leidid Herzberg, et cksisteerib kaks faktorit — dks, mis seondub cnamast
rahulolematusega ja teine, mis secstub raboioluga:

1, hiigiesnifaktor,

2. motivarsiconitaktor,



Herzbergi teooria huvipakkuvaim osa on just rahulolu ja rahulolematuse maoiste Uksteisest eristamine.
Tegemist on kahe erineva faktoriga, mis on iiksteisest suhteliselt sdltumatud — rahulolematuse korvaldamine
ci tekita inimeses veel automaatselt rahulolu.

David McClelland’i vajadusteteooria (acquired-needs theory)
Selle teooria jirgi tuleb inimeste Kiitumise iseloomustamisel ja moistmisel tugineda kolmele vajadusele.
(NB! Elukogemused kujundavad neid):

« saavutusvajadus;

o suhtlemis- ja liittumisvajadus;

e jOu- ja vOimuvajadus.

3.2. Kognitiivsed ehk protsessiteooriad

Protsessitecooriate kohaselt inimesed analiitisivad olukorda ja otsustavad siis, kas kuidas ja mil méiral scllele
reageerida.

Vietor Vroom'i sotuste teooria (VIE teooria, 1964)
Teonria pohinch idecl, of inimeste]l on alad mingid 100ga ja iseencsega seotud ootused ja eeldused ning
rahulolu tundmiseks peavad need oolused tiitnma. Seega — thdtaja on motiveeritud siis, kui temalt ndutay
visimaldaly tal ibflasi realiseerida kata cnese ootusi ja eesmiirke.
Enne jupingutuste izgermdst inimene mdtleb 1abi;

s pingpius - tegevus,

»  fegevis -~ lagajdrg;

« valents ehk olulisws.

YVirdsuse teooria, J. Stacy Adams
Vardsuse teooria kohaselt vordleb inimene oraa t66d ja selle gest saadavat tasu teiste inimeste Whimlemuste
ja tasuga. Ehk sils — me hindame pidevall panuseid ja tasi, keskendudes ndd Siglusprintsiibile, Me vordieme
konkrectset olukorda:

= oma aelnevate kogemusiaga anind organisatsionnis

» oma evinevaie kogemusiega feistes organisatsioonides

« ennast feiste organisatsiconi Hikmetega

+  ennast teistega teistest organisatsioonidest
Me eelistame virdseid ja tasakaalukaid olukordi. Ebavirdsuse tunnelamine on ebameeldiv pingeseisund
(kognitiivoe dissorants — sotsiaalpsiihholoogia termin}, millele inimene lahendust otsima haldkab ja see vOib
t6ises kiitnmises avalduda mitmeii. Kol inimene avastab ebavirdse kohtflemise, siis on voimalik, et ta;

« muudah sisendit/panust:

«  mmdab arvamust enesast;

« Inuudab arvamost eistest,

» muudab varreldavaid;

« muudab mwlemmst;

» lahkub organisatsioonist,
Uks motivatsiooni teemagza seotud mdiste on veel ja see on toinarkemaania (workahelism, Oates, 19713
On see inimenc, kel on motivatsiooni lilearu? Mis teda motiveerib?
Uurinmsed t3oparkomaania valdkonnas on minevirra segased. Pole kindlat definitsiooni, kriteerinme. Pole
selge seegi, kas tegu on @ldse inimese enda, st isiksuse probleemiga v0i on see pigem sotsiaalne,
perckondlik, fihiskondlik probleem,
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Erinevad definitsioonid rohutavad toénarkomaania puhul erinevaid aspekte:

«  Mosier (1983) on rohutanud, et tédnarkonmaania on t66tundide kiisimus ja ile 50 tunni nidalas
toctavad inimesed voiks miiratelda (Oénarkomaanideks.

«  Machlewitz (1930} iteb. et tidnarkomaani eristab mittenarkomaanist hoopis suhtumine tGosse, mitte
tundide arv.

« Robinson (1997) dtich. ¢t tegu on progressceruva hairega. mida iscloomustab endale esitatud
tlikdrged noudmised, sunduslik Gletddtamine, voimetus t6delu ja elu muid aspekte omavahel
tasakaalus hoida.

Organisatsioonide juhtkonda sageli teema ei huvita. kuna oad rassivad inimesed on ju kasulikud
Samas on ametkondi ja organisatsioone. kus nihtus on miinimumini viidud, kuna tagajirjed voivad
olla rasked (politsei, pidste, haigla jne).

« Spence ja Robbins (1992) on vilja pakkonud jargmised toonarkomaania 3 voimalikku profitli:

5 tOdnarkomaanid:
toentusiastid:
entusiastlikud todonarkomaanid.
Neis profilides avalduvad erineval midiral kolm clulisemat komponenti:
seotus Ooga (work ivolvenent ),
oo tang GG weha (feeling deiven fo worky.
st naudingu saamine (work enjovient).
Kindiasti on tGinarkomaania ka organisatsiooni kultuurist sdivuy,

4. SEOTUS ORGANISATSIOONIGA (Organizational Conmitnient)

Pohjalikumalt wurima hakatl seda eemat 1980ndate] jao olulisemad nimed on Joha P Mever ja Natabw |
Alten, kelledell on 1997, aastal tmunud ke teos Commiitment in the Workploce: Theory, Reseqr:
Applicaiion. Kaesolev tlevaatlik peatiikk pOhinebki peaasjalikult nimetatud raamain referecrimisel.

i I : 3|

(h STrny
fEo

Teema on praktilise swapitlesepa ~ plhendunud Gdtaja véimaldab  organisatsioonil  (Ghusanalt i
sdastliikumalt tegutseda. Kui kisida, milline on organisstsioonile pitendunud adtaga, shs neh vaid
positiivseid omadust, minguid:

» GHAb organisasiooni juucde nit heas ki halvas;

« annab cndast parima ia on ot veeritud;

»  Ranlsed nrgatisalsioon vara jne.

Tegelikkuses on pithenduves Geotus) mitmepalgcline pitus - canab pif hilid K balbu vEundeid sil 380
Kui organisafsiooni jauks.

as tinapieval on anfud feemal dldse miet séna vitta? Globalisecrunting, interpelisecruming ja myd
kaunid viifendid nidtavad justkad tha selgemali, of ef maksa oma i8andjasse viigs kiindudi sest

» lanapdev nouah kiirel kohanemist;

»  pidevat Bmber- ja/vel jeardetppimist:

« Aijkumist dhelt keohalt wiscle inc.

Mis viiks olfa vastuargumendid? Poolt grmnmendid organisatsiooniliscle seotusele. POhifine on see, ot
organisatsioenid el kao kuhugi! Thsi, nad muntuvad,

+ ..oviiksemateks, Ags see tihendab, ot kui “rasv” on kadunud, siis peavad “stida, aju ja pesklid”
terema head t66d. Andma endast maksimumi. Ja iga jiaia on seejuures eriti olulise tdhisusegy. Seega
on kindlasti vajalik vaimalikult ugev piihenduvus!

« Jamedamateks. See tihendab siis aga, etigal litkmel on teoreetiliselt suurem voimalus otsustaia,
vastutada, See nduab usaldust. Seega on kindlasti vajalik v@imaliknit tugev pithenduvus!

il



4.1. Organisatsioonilise seotuse moiste

Mis on seotus, pihendumus? Meyer & Allen (1991) t6otasid lidbi erinevaid 1ibi ajaloo antud midratiusi ja
leidsid, et neid saab grupeerida kolmeks (vt tabel 1). Koigi nende definitsioonide puhul on sarnane asjaolu, ct
scotust peetakse psiihholoogiliseks seisundiks, mis iseloomustab inimese ja organisatsiooni suhet. Erinevus
on selles, millist suhet rohutatakse.

Tabel 1. Organisatsioonilise seotuse definitsioonid (Meyer & Allen, 1997).

Affective Orientation

(1) The attachment of an individual's fund of affectivity and emotion to the group (Kanter. 1968)

(2) An attitude or an orientation toward the organization which links or attaches the identity of the person
to the organization (Sheldon, 1971)

(3) The process by which the goals of the organization and those of the individual become increasingly
integrated or congruent (Hall, Schneider & Nygren, 1970)

(4) A partisan, atfective attachment 1o the goals and values of the organization, (o onc’s role in relation to

i goals and values, and (o the organization for it own sake, apart from its purely (nstrumental worth
i {(Buchanan, 1974)

i The relative strength of an individuai’s identification with and Involvement in & particular organization
i {Mowday, Porter & Steers, 1982)
H

Cost-Based
{1} Profit associated with continued participation and a “cost” associated with leaving (Kanter, 1968)

{2) Commitment comes info being when a person, by making a side bet, links extrangous inierests with a
consistent line of activily {Becker, 19600

(33 A siructral phenomencn which occurs as a resull of individual-crganizational transactions and
alterations in side bets or invesiments over tome (Hrebiniak & Alutio, 1972)

Obligation or Moral Responsibiiity

¢

1y Commitment hehaviors are soclally accepted behaviors thal exceed formal and/or normative
expeclations relevant 10 the ohject of commitment (Wiener & Gechinan, 1977)

]
k)

{2) The toadity of interaalized normative pressures 1o act in a way which meets organizational goals and
interests (Wiener, 1982y
The committed employee considers # morally right 10 stay in the company, regardless of how much

[Sr ke it

siatus cnhancement or satisfaction the fir gives him or ber over the years (Marsh & Mannari, 1977)

i s 1 i s v s

Organisatsioenilisel seotusel on kodm komponenti.
»  emotsionaatie seotus (affective comiriinrensy — intimene on arganisarsioon Hige, sest ta tahaly seda
{want lo),
« yaisipnanine seolus (contipemes conipntens) - inlnene 1oah, mis on organisatsioonist lahkumise
hind; on organisatsiooni Hige, sest oo vaja (need 10}
+  kehusetundest tuleney seotus (normaive commitmens) — inlinene on organisatsioond liige, sest peab
olema {ought k)
Neade kolme puhud ¢ ole tegemist mitie seotuse ehk plhendumuse tiiipidega, vaid pigem komponentidega,
sost inimese ja organisatsiooni suhe pote iial fhckilgne ja tihtsusiaud,



4.2. Seotuse/pithenduvuse voimalikud tagajarjed: hiipoteesid ja uurimused

Kui vaadata teoreetilisi kiisitlusi seotusest ja piihenduvusest, siis tekib ilmselt arvamus, et koik need kolm
komponenti on negatiivses scoses chk negatiivses korrelatsioonis organisatsioonist lahkumise kavatsusega,
see tdhendab ct kui inimene on organisatsioonile pithendunud ikskdik millisel kolmest viisist, siis ta
toendoliselt on lojaalne ja organisatsioonist ei lahku.

Meyer ja Allen arutlesid voimaluse iile, et chk on need kol siis seotud erinevate tH6-kiitumise aspektidega,
Kuna sisuliselt on ju organisatsiooni liikmeks jdidmise pohjused ka erinevad.

Hiipoteesid ja nende toestused

1. Tugeva emotsionaalse seotuse korral on inimesed ecldatavalt valmis “andma organisatsooni heaks endast
koik”, nad on motiveeritud ja entusiastlikud. Eksisteerib positiivne korrelatsioon.

P

Ratsionaalse seotuse korral on organisatsiooni litkmeks jidmisel aga teised pohjused: inimene on teadlik.
¢t lahkumisel on oma hind ja tal oleks sellega palju kaotada. Kui ratsionaalsuse korval iikski muu
komponent olulist rolli ei mingi, siis vOib celdada, et ainult kasulikkuse printsiibil pShinev jdimine toob
endaga kaasa ka vOimalikke negatiivseid tagajirgi. Korrelatsioon puudub voi on negatiivne.

3. Tugeva normatiivse seotuse korral on inimene crganisatsivoniga seotdd kohuse- ja vastutustundest ja on
seoga motiveeritud kdituma reeglipdraselt ja nii nagu organisatsioonile vajabik, Seega viiks eeldady, et
niisuguse seotuse korral on positdivine korrefatsioon rahulolu, tulemuslikkuse jmt aspektidega. NB!
Kohusetundlikkus ei too aga enesega kaasa sellist enfusiasmi ja eniaalgatust nagu emaisionaalng seors.

5. STRESS. TOOSTRESS

10, sajandil pani filosoof Avicenna iihe lambatalle kasvama normaalsesse keskkonda ja teise nii, et tolle
nigemisviljas oli pidevall ketis hunt {n-& stressor). Mis juhtus?
Kanada stressiuurija Hans Selye riigib mdistest adaptatsioonienergia, mis iseloomustah viimalike
vintsutuste hulka, mida organism on seateline elu jooksul 13bi elama. Selye arvates ou see energiahnlk piisiv
suurug, nagy isiklik bensimipaak. fa inimese tervis ju heaolu s8ltub sellest, kuivérd edukalt seds “hensiing”
kulutaiakse.
Tema stressimudel kannab nimetust Didine Adapiutsiooni Sindroom (G.AS).
H. Selye stressimudeli kohaselt 14bih inimene mingi stressort vo drritajaga kokku poatudes kolm etappi:

« alarm/hiiive (n-G lihiajaline paanikahocog);

«  vastupanu (oimgtualek);

« lkornatus.
Niiteks kajutage ette, et tipsalt wnd eane koolipicva 10ppu wieb teie juurde kolled?i direkior ja iitleb, o
homme  hommikul peme ¢ aksdesmia  juitkonna  koosoleku!  esinema  dilevaategn  oma  Kursuse
edasijoudmisest, Libite ju oma fegevuses need kolm etappi (kaks csimest kindlasti — kolmas sGlwb jeie

i0uvarudest imt), kas pole?

e o N ’ ) 3 5 i a £l @ 3 - L3 &

[ Stress on korduvate ja kesivate drritajaie toimel tekkiv pingeseisund. |
% Siress on drritav narvipinge, mis pikema aja jooksul mserdah ja tekitab kehalisi vaevusi, |
I 5 . S . = S f
g Stress on keha ja meelte vastus organismile esitatud korgendatid noudmistele. |

13



Stressi tase soltub seilest kuivord:
» kontroilitavana inimene seda siindmust tajub:
« oluliseks inimene seda siindmust enda jaoks peab:
« nouab toimetulek inimeselt ressursse.

STRESS

A

SITUATSIOON ——®  INIMESE HINNANG SELLELE

T

NORM., REAKTSIOON

Joonis 1. Inimese hinnangu olulisus stressi kujunemisel

me erinevatele olukordadele viga erinevalt reageerimegi. Stressitaluvng on intmestel eriney

Niisits — mite olukerd iscencsest ¢i tekita mimeses stressi, vaid inimese hinnang sellele clukoraie Soepiras

Tostud opumaalsel lasemel loctakse stressiseisundil agn oluiiscks - 80¢ 00 pagy Siemine maolor, nis
inimese leguisema panch. Yerkes-Dodsond mudel {1908 chk pidramd L-hlipotees,

A

S

y

/

cickliiv

/

Joonis 2. Yerkes-Dodsoni piidiratud U-hiipotegs stressitaseme ja ofektiivsase »ahelisio et ¥0b

b

streski tase

Siress voih tekiida olt nogatiivsetel pohiasiol kui ka positiiveete

negatitvne stress = disiress;

i
i
i
i
i
| ———

positiivae stross = cusiress.

Kk neid pihius: nimetatekse stressoritels:
«  keskkonnast (i vabetust kel Kaudsest) pdrit stressorids
« individuasised stressorid
= glustindmused;
«  traunaatilised stindmused,
Loodusomctused, s&jad. avariid, katastroofid, kuritco ohvriks langemine. Tibt omavad need suured
siindmused stressival mdju isna suurtele rahvahulkadele, NUEstonia lacvahukk, terroriaki USA- jnu
« organizatsioontlised steessorid:
- Ulekoormus ehk ajapuudas:
o vithene kompelenisus;
a attonoomia puudiomine:
o thvahendite puudus:
o halvasti organiseceritud todkoht;
o julttkond ja jubtimisstiil;
> suhted kolleegidesa, organisatsioonikliima.
14

o)

N



NB! Inglismaal 90ndatel tehtud uurimuse kohaselt on toostressi tekkimise pohipohjused 1. iletunnid:
2. chaselged thdiitesanded: 3. juhtimisstil,

Millised on inimeste vdimalikud reaktsioonid stressile? Usna erinevad. Uks ja seesama stindmus viib
iimestes vallandada erinevaid tundeid ~ koik sOltub inimese hinnangust toimunule.

. Psiihholoogilised ilmingud
« dng, drevus;
= viha, agressiivsus;
= apaatia, depressioon;
» moitlemisprotsesside parsitus;
 Kaitsemehhanismid — vilikesed enesepettused, alateadlikud votted. mida me Kasutame
chameecldivustega toimetulckuks:
eitamine (talumatu info vo1 siindmuse viljatorjumine oma teadvusest);
o ratsionaliseerimine (pitie leida Gigustust juhtunule):
intellektualisecerimine (piilie votta moistusega);
- ascndamine (pinge maandamine kaudsel viisil).

2. Fisindoogilised ilmingud, voimalikud terviseprobleemid jm tagajirjed
Pikaleveninud stressil viivad olla inimese jacks fisna tOsised tagajirjed. Euna stress ndrgendab organisns
vastupanuvGimet, sils oleme haigusiele palju vastuvdtlikumad.
« peithhosomaniiiised haigused - psiibholoogilistel pOhjustel tekkinud kehalised hatgused, ndieks
machaavad, astma, nahalddbed, kdrgvererdhutdbi, suhkruhaigus, migreen, seedehiiired,
« alkoholismg
« wvaimsed, psiidhilised hiired;
*  suilsiid;
» lahipdlemisstindroom,

L

Mida saab inimene teha?

Totmetuiek siressiga fib olla kahesngune: inimene hakkab degelemna problecmi lahendanisepn
{probieemile suunad foimetulek) v0i inimene hakkab tegelema oma emotsiconidega  (emdisioomle
suunatud toimetulek) ja nende vaigistaimisega,

6. LABIPOLEMISSUNDROOM (LPS)

M#iste on pdrit Ameerika psititholoogiit H. 1, Freudenbergerilt aastast 1574,

LPS villjendub ematsionaalses kurnatuses, depersonalisatsioonis ja vihenenud isiklikus saavutustundes. LPS
tabab sagedamini sellisie elualade esindaiald, kel on uhe, intensitvae emoisionaalne konakt prohlcemseis
inimesiega ning kus 16 on kombinceritud kestva negatiivse tagasiside ja puuduliku tunnustamisega,

hiphlemine on vaimse, fidsilise ja emolsionaalse karnetuse seisund, nis on kujunenud pikasjaiise
fifepinge situatsisonis. (Pines. Aronson, 1976)

£
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(Christina Maslach & Silvia Jackson (1981) on vilja toonud 1dhipdlemise minnused:
« emotsionaalne kumatus;
« depersonalisatsioon;
» isikliku saavatustundes vilheneming,
LPS méOtmiseks todiasid Maslach & Jackson viilia Kiisimustiku Maslach Burnowt Inventory (MBI),
135



Libipolemisele aitavad kaasa jargmised asjaolud:
« pidev iilckoormus;
« kontrolli puudumine ning sideme puudumine t66 ja tulemuse vahel;
« cbapiisav tasu (subjektiivselt tunnetatav);
« pingeline voi konfliktne t660hkkond;
» aususe ja puhta mangu defitsiit;
« vidrtuste konflikt.

Uurimused niditavad, et libipdlemise puhul mingivad olulisemat rolli pigem olukorraga seotud tegurid kui
isiksusega seotud tegurid.

Libipolemist esineb rohkem sellistel aladel. mis on scotud aktiivse suhtlemisega ja kriiside lahendamisega
(pOetamine, vangivalvur, liikluspolitseinik, piistetdotaja, kiirabitGotaja jms).
LibipOlemise kujunemise faasid:
+ entusiasm — lootused on suured nii t66 kui iseenda suhtes. Inimene on idealistlik ja positiivne. Kui t66
muutub aga monotoonseks ja rutiinseks ja soovitud tulemusi ei tule, siis ...
» stagnatsioon — visimine, eesmdrkidest taganemine, pettumus;
+ frustratsioon — abituse tunne, et ma pole voimeline oma eesmiirke tditma; jouetuse tunne, et ma ei
suda kOiki aidata; amsaqam, et ollakse obver; tekib kiidnilisus, Kientidest vo8randuming;
+ apaatia - professionaalse vastuustunde kadumine, likskdiksus 55 suhtes, konflikiid Klientide ja
kolleegidega, votrandumine, puudamised t60lt. Tiitipilised hojakud on negativism, kiilinilisus,
eratdatus, haige huumaor, jSuetus, lootusetus,

il peetakse siressi ja dbipOlemist samatihenduslikeks. Kindlasti on seos olemas, kuna ldbipSlemisele
eclneb sfress, ent ...

Stresst puhul tunneb inimene visimusi, LPS korral on tegu juba kroonilizse kurmatusegu,
Stressis inimene on drev, LPS pubul Ghipingul,
Stressis inimene pote to6ga rakud, LPS korral tegu juba kitinilisve subtumisega ja huvipuudusega.

Stressi korral pihenduvus/seotus on langenud, LPS kerral on see tase nuililidhedane — fnimene on
orgarisaisioonisi voirandumud.,

Stressi korral ilmupevad fiisicloogilised muntused, LPS korval juba priihbosomaatilised kaebused,

7. GRUPID ORGANISATSIOONIS

Grupp en sotsiaalne ithendus, mis koosneh inimestest, kes on regulaarses koostegevuses ja
vastastikuses séltuvuses ithe vol enama tihise eesmiirgi saavatamiseks teatud perioodil.

Grupp on teatud viisil organiseeritud suhteliselt pisiv inimihendus, kellel on teatavad ihised huvid ,
viirtused ja Kaitumisnormid,

Aniud definitsioonid sobivad kirjeldamaks gruppe dldse. Gruppe kui sotsiaalseid fa pstihhoioogilisi
ithendusi. ToOgruppidest ridkides tuleks eraldi vidlja oua rohkemaid tunnuseid:

kindel Hikmeskond;

« grupitcadvus,

+ lihine eesmirk;

«  shruktuur;

» iihtne sultlemisvOrgustik.

-
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Milliseid gruppe organisatsioonis eksisteerib?

Uldlevinud on gruppide jaotamine ametlikeks (formaalsed) ja mitteametlikeks (mitteformaalsed).

ORGANISATSIOON

/

AMETLIKUD GRUPID MITTEAMETLIKUD GRUPID

N N

PUSIVAD GRUPID AJUTISED GRUPID HUVIGRUPID SOPRUSGRUPID

Joonis 3. Gruppide jaotus organisatsioonis.

Mida gruppi kuulumine inimesele pakub? Mitmete vajaduste rahuldamist ning mitmeid véimalusi;

i.

s

» grupp pakub viimalust kuatuda, saada tupmstust, snhelda, tunda lihedust;
« grupp pakub voimalust ennast tunda Oppida, preovile panna, teistega virrelda;
»  Frupp aitab paremind toime tulla situstsioonide ja dlesannetega, mis iihe ininese jaoks voivad osutuda
rasketeks jne,
Grupi litkmeskonna suuros
Mis cdeks optimaalne grupi suumus? Mis grupi sourusest sSltub? Mida teha kui grupi suurust ef saa ise
méiirata?
Rollid
Grupisisese strukinuri oluliseks paikapanijaks on vollid! Igal inimesel on izas rihmituses, koosluses oma
roll. Oma Ulesanne. Ja tegu el ole siinkohal dldse mite inimescle ametikirjelduse ja tholepingust
tulenevale punktide alusel middratud rollidega, vaid hoopis taoliste roilidegs, mis arenevad inimese
isiksuseomaduste ja suhtlemissiiili alusel.
Need kujunevad rollid on tavaliselt seotud, kas:
« iilesandega vGi (Biga;
« suhetesa/subilemisega;

+ iseendaga.

vea, el piliavad aegajalt takistada grupilitkmete omavahelist mitteametlikku suhtlemist arvates ckslikalf,
ol see pidurdab (8Gtegemist. Utleme nil. et see voib nil olla, aga e pruugi ...
Voimalikud roilid:

» Ldidevi ija (the implemeniery;

« koordinaator (ihe coordinaior);

« komanddr {the sharpery;

« idectSempion (ihe plant);

« ressursside hankija (the resource investigator);

» hindaja (e monitor-evaluator);

« harmoniseerija (the reanm worker);

« i0puleviija (the completery;

« spetsialist (ihe specialist).



3. Normid

M. Vadi (2001) on vilja toonud 3 pOhipShjust normide kehtestamiscks grupis:
« normi vn vaja grupi eluliste huvide kaitscks
« normid on vajalikud, et hoiduda kimbatust v3i ebamugavust tekitavatest olukordadest
« normid kehtestatakse grupis villjendamaks olulisis tdckspidamisi, grupi eesmirke voi kuuluvust
gruppi
4. Kokkukuuluvus
Nimetatakse ka “meic”-tundeks, kohessiivsuseks. Ja see villjendub grupiliikmete voimes hist libi saada,
lojaalsuscs grupile. uhkusctundes.
Grupi kohessiivsust midravad dra;
« liikmeskond — grupi suurus, grupiliikmete omavaheline sobivus. grupi ajutusus/piisivus;
« 166 keskkond — téoilesannete iscloom, tehnoloogia ja kommunikatsioonivahendid, paiknemine
iiksteisest ruumilises ja geograafilises moues:
« grupi areng ja kiipsus — grupi arenguetapp;
« organisatsioonilised tegurid - juhtimisstiil, personalipoliitika, edu olukorras, viliskeskkonnast
wleney oht/konkurents.

Grupi/meeskonna kujunemine

Siinkohal fuleh meelde tuletada ametlikke ja mifteametiikke gruppe — siis pdhjust, miks inimesed kokku on
tulned, Sellest sSituvad ka grupl arengufaasid

Eriti hidsti on need elapid jilgitavad kud kui koklu ruleb mingi wus rithm, messkond, kooslus, On palju loots,
et kohe sellest xokky talemise hetkest laheh lahti kdva sisuline 60, Seda e juhtw ka juhul kui see riilim
koosneb oma ala tippudest,

NB! Areng stltub ka sellest, kas tegu on ajutise v{i plisiva grupiga.

»
Kiipseming

Totrimine
- meeskonnaiii

Normaliseerumine
- koostihd alges

Riindamine
- forDarvamuste avaldating

Kujunemine
- tRivomine

Joonis 4. Grupi kujuaenise faasid.

Loomutikuli ¢l tasu hakata meeskonda moodustades paaniliselt jilgima nende etappide estlotulekut. Mo
kigis gruppides ei pruugh see nii olla ja mitte alati polc need faasid dibeselt jilgitavad. Aga liksilkuid (Gsiasju
peaks meeles pidama kiill - nt seda, ef viike vastuolude etapp on piris loomwalik ja mis veel ciulisem - lausa
vajalik. Seda et médratud juli vHi litdri korval vOib esile kerkida ka n-0 ovitteamenik Hider, jne jae

Millistest fenomenidesi grupidiinaamikas peaks olema feadiik!
1. Grupimitiemine

See on kriititise mdtlemise minetamioe: oma arvamuse allatanine grupl arvamnusele. Hmneb korge
kohessiivuscga gruppides, kus on olubine iga hinna eest meeldivat ja ksmeelset Shickonda hoida.
Probleemi hakati uurima seetdttu, et saada aru, kuidas on viimalik, et muidu viga intelligenised intmesed
vGivad grupis rumalaid cisuseid vasta vOua,
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Pad
:

Lad

Stimptomid:
« illusioon, et me oleme haavamatid;
« illusioon, et me kditume alati dieti;
o viiga tugev hoiak meie ja nemad:
« grupiliikmete llitugev sisemine (sensuur.

|

efektiivsus

>

kohessiivsus
Joonis 5. Kohessiivsuse miira ja efektiivsuse vaheline seos.

Mida tehakse ja mida teha?

Sagell arvatakse, et kui iiks inimene panna vastutama kogo grupi tegude ja olsusie cest, siis scllest piisab,
et grupimtlemist piirata, Tegelikult pole see alan mitte koige parenn idee, sest {ihel inimesel on raske
kogu olukorda kontroliida, samuti v6ib sce vila diktaatorinseni ja meeskonnaliikmete motivatsioon
alanamisend.
Parem oleks hoopis niiteks:
» -8 kuradi advokaatide (devil’s advecats) mélramine;
« mine viljaspool gruppi oleva inimese arvamuse kilsimine (n-6 erapoocleiu spetsialisi sisseicoming);
» grupi jagamine séltumatult tegutsevateks alagrappideks (kai grupi snuros seda muidagi voimaldah).

Sotsiaalne londerdamine

... chk Ringelmanni efeks seisneb {enomenis, el inimene pingutab grupis t86d tehes sagell vihem kui
individuaaise 166 korral.

Soetsiaalne soodustamine

Olukord, kus suhteliselt lintsate ja varem selpeks Opitud tegevuste wlemuoslikkus teisie inimesie

Jomresolekul paraneh,

. Sotsiaalne pirssimine

Olakord, kus teiste inimeste juuresolek mojub demotiveerivall ja pérsib meie tegevust,



8. OTSUSTAMINE GRUPIS

[Imselt on paljudel olemas kogemus selle kohta kui raske on otsustada ainuisikuliselt, eriti rasketes ja
komplekssetes kiisimustes. Just seetOttu kasutatakse tiha rohkem otsustamisprotsessis meeskondade abi.

Grupitoo eelised ja puudused, vorreldes individuaalse tooga, on:

+
-+
+

rohkem infot ja teadmisi (nii kvalitatiivses kui kvantitatiivses mottes);

rohkem alternatiive ja valikuvdimalusi;

lihine vastutus (seda voib teatud olukordades vitta ka negatiivsena — vastutuse n-¢ automaatne
hajumine, mille korral sisuliselt ei vastuta keegi);

grupitdd on sageli aegandudvam (sOltub grupi suurusest);

eriarvamuste korral tekivad pinged ja konfliktid;

negatiivsete grupifenomenide ilmnemise oht.

Seega vOiks grupitdo kasuks otsustada juhul kui probleem, millega tegelda tuleb on liiga keeruline,
mitmetahuline ja otsustamisega kaasneb suur vastutus.

22 i

Voimalike probleemide tiiiibid:

standardsed/rutiinsed probleemid - igapiievase t56ga seotud problesmid; lihtsad ja enamast vihe
aegantudvad, millede lghendamine foimub sageli avtomaatsele.

Kriisid - olukorrad, mis hnuvad kki. hoiatuseta ja vajavad enamasti kiiret ja kohest teguisemist ning
otsustamist,

komplekssed/siigavad probleemolukorrad (seotud sageli viimalustega) — olukorrad, mis ilmnevad
enamast utuste ja plaanide elinviimise olukordades, nduavad eeltddd ja pShjalikky analiidisimist,

Kuidas e tavaliselt probleeme lahendame (2 dOde ja 1 apelsin} ja kuidas vdiks vilja ndha prebleemi
lahendamise ratsionaaine mudel?

A

<

-

k3
4.
5.

informatsiooni faas;

viirmalikknse faas;

{ahenduste faas;

tegevuse faas;

lemysie nindamineg ja tagasiside.

Milliste kritecriomite abil erinevaid Inhendusvariante hinnata?

-

-

tenstatavos;
kvaliteet;
vastuviatavus;
hing:

eetilisus,

Kutdas viib villja nitha sobiva lahendusvariandi hidletamine, vastuvitmine?

-

-

&

-

Disusiaming vastuiuse pundumiscl;

otsustanine voimu omava inimese reeglite jdrgl;
vilhemuse otsustaming;

Snamuss otsusiamine,

Ennscnsus.

Otsustamise tehnikad grupis:

-

»

-

ajurlinnak;
noniinaalne grapi tehnika (NGTY;
Delfi tehmika,



9. EESTVEDAMINE

Kuna gruppidest ja grupitdost radkides omab olulist tahtsust ka juhtimise ja eestvedamise teema, siis olgu
alljargnevalt vilja toodud olulisemad lihenemised ja arengud antud valdkonnas. Lihtsalt iilevaate
saamiseks. Tapsemat kisitlust leiavad antud teemad Oppeaines Juhtiniise alused.
On kaks mdistet, millede tdpse formuleerimise osas pole siiani iiksmeelele joutud:

» juhtimine/juht (management/manager);

« cestvedamine/liider (leadership/leader).
Piris identsed need kaks kindlasti ei ole, sest kdik juhid ei pruugi olla liidrid ja koik liidrid ei pruugi olla
juhid. Ehk on olulised mirksonad ncid kaht eristamaks voim (ametlikud digused ja volitused inimeste

maojutamiseks) ja autoriteet (isiksuse voime avaldada maju). Juht on n-6 ametlik ja liider mittcametlik
funktsioon. Muidugi ei viilista nad teineteist ja oleks lausa ideaalne kui need kaks koos kiiksid.

Organisatsioonikditumises keskendutakse eelkdige eestvedamisele.

Eestvedamine on voime mojutada inimesi eesmiirke saavutama.

Leadership is the lifting of a man’s vision to higher sights, the raising of @ man’s performance to a higher
standard, the building of a man’s personality beyond its normal limifations (P. T'. Drucker, 1955).

9.1. Liidri 1siksuseomaduste teooriad

Kuni umbes 1945, zastani arvati, et #lesande eduka tiitmise juures on midrava tahtsusega liidri isiksuse-
omaduased. Uuriti suurt hulka edukate organisatsiconide juhie ja nende omadusi, tehti pikki nimekirju
clulistest omadustest ja vihimetest,

Niietks Gary A. Yukl (1989) on kokku vOtnud erinevad edika liidri omadused ja viluinused:

» isikuseomadused: kohanemisvdime, sotsiaalne tundlikkus, kfrge saavutusvajadus, oskus ennast
maksma panna, koostdtvalmidus, domineerimine, energilisus, enesekindlus, stressitaluvus, scov voita
vastutust;

« vilumused: tarkus, intelligentsus, probleemide niigemise oskus, oskns nitha uusi lahendusi, taktitunne,
shinastamis- ja eneseviljendusoskus, organiseerimise ja administresrimise oskus, head kombed.

Kindlate liidriomaduste otsimine et andnud aga soovitud tulemust. Miks? a) antud ldhenemine ei vOta ildse
arvesse situatsioonilisi tegureid; b)ei erista pdhjust tagajirjest  (nt kas enesekindlus on liidri omadus
a priori vOi altab edukas lidriks olemine enesekindluse tekkimisele kaasa jne).

9.2, Kaitumuslikod tecoriad

Selle lihenemisc (domineeris 1950-70ndatel) jérgi on olemas kindlad Kiitumised, mis cristavad liideit
mittehidrist. Suuna esindajaks vGiks pidada Kurt Lewini. Tema poolt on viilja pukutud kolm: kiitumisviisi:
autokraatne, demokraatlik ja Juissez-fudre.

Ay

Olulisemad wurimused: Ohio State University uurimus  (1940ndad;, Michigan Universily  vurins
{1940ndad), Blake & Mouwteni villja todtatud juhtimisvargustik (managerial grid) ja Skandinaaviamaades
{(Soome, Rootsiy 1940-60ndatel 1Hbi viddud wurimused.

Pohimdttehisell koik need varimused on leidnud, et juhi kiitmmises viib eristada 2 olulist dimensiooni:
orienteeritus inimestele ja orienteeritus filesandele, Skandinaavia nurimuste tulemusena lisandus veel ka
kolmas — orienteeritus arengule, muutnostele.



9.3. Situatiivsed teooriad

Ei ole olemas kindlaid Hidrittitipe vOi absoluutseid kiitumisi. Iga olukord on erinev ja nduab liidrilt erinevat
kiditumist! Suund sai alguse 1950-60ndatel.

Antud teooriate kohaselt toob juhite edu kohanemisvoime,

Fred E. Fiedler’i soltuvuseteooria (1978) (contingency model)
Joudis oma uuringutes jireldusele, et liidri poolt rakendatava juhtimisstili tohusus s0ltub olukorrast, mida
saab kirjeldada kolme teguriga:

« liidri ja grupiliikmete vahelised suhted

« lilesande struktuur

e positsiooni voim

Hersey & Blanchard’i situatiivse eestvedamise teooria (1993) (situational leadership theory)
» kiskimine ehk autokraatlik juhtimine (telling);
o selgitamine (selling):
« osalemine (participating;
» delegeerimine {delegating).

1. ORGANISATSIOONISUHTLEMINE

Mis iganes alustel, eesmirkidel funkisioneeriva organisalsiooni efektiivseks toimimuseks, peab selles
asutuses toimuma subtlemine, kommunikatsicon.
Organisatsioonisuhtiemine on sidus tegevus, mille abil tihendalakse koik organisatsiooni koostisosad thiselt
talitlevaks tervikuks {Vadi, 2000},
Kommunikatsiconi 3 plhieesmirki organisatsiooms on

1. jagada intor,

2. koordineerida tegevusi;

3. rahuldada sotsiaalseid vajadusi.
Pohiline mirkstna komrmunikatsioonist rdfikides on info lifkumine! Infe vdib organisatsioonis likuda
mitmield kanaleid pidi:

« ametlik sofitluskanal;

« mittcametlik suhtluskanal,

Suhtlemise korraldamine organisatsioonis
Yertikaalne sohtlemine — suunaga Glalt alla

[nfo lilkumine, mis sazb alguse orranisatsiconi tipust, jubtkonnast ja figub moda p-¢ kKisuliini ja mille
pOhieesmirkideks on instruserida, kontrollida, selgitada, anda tagasisider,

"’[Q‘-
» cosmirgid;

*

insiruksticonid,

«  profgeduunid;

» soorifuste jillgimine ja kogrigeerimine (fagasisisde
« Opetus (Vadi, 2001},

Ulalt atla sulemise puudulikkase korral vib tekkida mitmeid probleeme alates personali rahulolematusest
kuni shaeteklilvse tiftegemiseni,

B
B3



Vertikaalne suhtlemine - suunaga alt iiles
Info liitkumine, mis saab alguse organisatsinoni alumistelt tasanditelt ja niille pohicesmirgiks on niiteks
tagasiside andmine juhtkonnale. teavitamine probleemidest jmt, pdhimdtieliselt siis ettepanckud ja kriitika.
Usna sageli jubtkonna poolt alt tles subtlemiscle n-0 kaasa ¢i aidata — pohjus on lihtne. Enamasti kipub
olema nii, ¢t see info. mis alt idles ligub pole kuigi meeldiv, sageli on see lausa cbameeldiv — kriitika,
vastupanu, keeldumine jmt.

» probleemid ja ootused:

« soorituste aruanded;

« dispuudid.

« finantsteave (Vadi, 2001).

Horisontaalne suhtlemine
Samal organisatsioonitasemel olevate dskuste omavaheline suhtlemine! On sageli iisna suur problceni. sost
iimesed seostavad end ju oma vahetu thdrithmaga, osakonnaga ja sotsiaalpsiihholoogiast on teada fenomen.
et “viiljaspool ™ olijatesse suhtutakse heal juhul reservatsiooniga. halvemal juhut umbusugu.
Samas on horisontaalne suhtlemine 166 efcktiivase seisukohalt diirmiselt oluling!

+ ospkondadevaheline probleemide lshendaming,

» info vahelaming ja koordingeriming;

= osakondade dhisetievdumised {Vadi, 20013,

Diggonaalne subtlemine

Subtlemissuund, mille puhul o scotnd dble sultlemisvirgustikku organisatsiooni etdnevate tasandic
thstgjad. Enamasu on selliselt toimdy mitleametlik subtlemine, Nmsgelt olete ndus, et kul me rddgime
suulisest/sOnatisest subtlemisest, siis toimub see organisatsioonis sageli mitteametiikus Ghkkonnag -
kobivitnasina vOi veeaparaadi vOl paljundusmasina juures.

Eat taodist subttuspdhimdtet kasutatakse ka osades organisatsiconides ametlikuft, Nifireks kvaliteediringsd,
komigjonid vt

On KGigite teada, et chaefektiivie vii chapiisav suhilemsine tekitab organisatsioonis infovaakumi, Vaakumil
on aga kombeks idituda ju soda sageli ehakorrekise vOf tausa moonutatud infogs (Roubguiud). 530 vGiks
Jirelduda, of mitteametlikku suhilemist tuleks piirata!

Kunlwjuttude lekkimisest ... Rosnow {1990) on pakkunud, ¢ siinkobal on mite olulist tegurit — olu-
korraklisimuse ofulisus inimeste jaoks, olukorr/kiisinoese scgasus, komphitseeritug fa krittitine maoanin.

11 ORGANISATSIOONIKULTUUR

Crrganisatsiooni saab kisitieda neljast vagtepunkiist;

I, organisassioon kui ratsionaalne sisteens

2. organisaisioon kui stimholite fa laftaur kogum:

3. organisaisioon kui inimeste koosteygevuse siisteom;

4, organisatsioon kui politiiing siisteem (voimuallikad {2 nende kasutamine),
Tanapdeval pliltakse organissisiconikiitumist analifisida susteemsell, st kéiki neljs vaatenurka siligas
pidades (n-0 moodne Kisithusviis, R Uksvirav),

Kulivur on terviklik n@hius, mis hébaab teadmisi, (Gekspidamisi, kunstl, moraali, seadusi,
traditsioone ja koiki leisi oskusi ja kogemunsi, mille inimene omandab kulfunri Hikmena
{E. B, Taylor, 1871},
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Organisatsioonikultuur peegeldab viirtusi, toekspidamisi, hoiakuid ja kiiitumisviise, mis on
omandatud viliskeskkonnaga suheldes ja sisemises koostegevuses, mida peetakse digeks ja opetatakse
uutele organisatsiooni liikmetele (E. H. Schein, 1985).

Organizational culture is the collection of traditions, values, policies, beliefs and attitudes
that constitute a pervasive context for everything we do and think in an organization.

Organizational culture is the way how things are done around here! J

Organisatsioonikultuuri teema muutus populaarseks 1980ndatel ja pOhjuseid sellele vOib vilja tuua mitmeid:
» umbes sel ajal hakati erilise hoolega uurima Jaapani firmade edu ja stabiilsuse pohjuseid —
ameeriklasi huvitas, mis on teisiti? On see kultuur? (William G. Ouchi uurimus aastast 1981):

« mdtlemisparadigmade muutus — postindustriaalsest postmodernistlikuks, tdusis n-0 pehmete teemade
tihtsus;

« organisatsioonikultuuri kui fenomeni moistmine aitab paremini aru saada sellest, mis ja miks juhtub
organisatsioonides muutuste ajal.

Enne 80ndaid vaadad organisatsioone kui objektiivsete tunnuste kogumeid. 80ndatel pakuti vilja voimalus
vasdata organisatsioons kui isiksusi,

Organisaisiconikultuur on abstrakine nihs, aga tema avaldumisvormid on viiga nihitavacd!

ORGANISATSIOON

Organisat-
Voimu Kontrolli siooni

Ritwaalid Miiiidid Sumbalid siruktuaor siisteernid  struktourid

logo., virvid, wimein kate ju komplitsearitos,
Lpp, disius wibimade Jja

{vorm) strubguur subic

kas ja kuidss

arganksasiongl
whkcfusi

mdidstakse
tudamusl ja mis
zellest sélul

tsentralizeariios

! .,

Joonis 6. Orcanisatsioonikultunri avaldumisvormid (S. Péllumée poolt visandatud joonis, 2001).

Edgar H. Schein toob viilja kolm organisatsiconikuitnurd tasandit:
o jdloitay kutuuritasand (arfefaces) - kdige nidhtavam org. kultouri tasand, mille moodustab fiusiline ja
sosiaaing keskkond,
« viilirused (values) — jagatnd vidhrtused ja arusaamad, mida organisatsioonis akisepieeriiakse,
« haasarusaamad (basic underiying assumptions) — need on arosaamad, mida iga organisatsioon lige
organisatsiooni kaasa tooh (hoiakud, vigrtused). Uheks selliseks voib pidada 1. McGregor'i X- ja
Y -eooria, see on jubi arugaam vii hoiak alluvate suhtes.
Sageli kasutatakse “organisaisioonikulir” sinonitlimina ka “organtsatsiooni kliina”™ moistet. Siinkohal on
aga  suurem  osa  spetsialiste  arvamwusel, of “kultuur” ja “klilma” pole piris  samat@hendustikud,
“Organisatsiooni Kliima™ on iiks “organisatsioonikultuuri” avalduriisvorme.

Applied to organizations, climate can be said to relate to the prevailing atmosphere surrounding the
organization, to the level of morale and to the strength of feelings or belonging, care and goodwill
among members (Mullins).

24



Jirgnevat seitset karakteristikut saab hinnata kontiinumil madalast korgeni ja nende hinnangute pdhjal
moodustub mingi pilt teie organisatsiooni kultuurist.

o)
&)

1

riskijulgus
tulemusele
orientecritus
orienteeritus
orienteeritus
stabiilsus

agressiivsus

tihelepanu
detailide suhtes

mimest
meeskondadele

innovatiivsus ja

« innovatiivsus ja riskijulgus — mil méiral julgustatakse tdotajaid uuenduslikkusele:

+ tihelepanu detailide suhtes — mil miidral oodatakse tipsust, analiiiisi, detailidele tihelepanu
pooramist,

+ tulemusele orienteeritus — mil miéral ollakse orienteeritud tulemusele/protsessile, miks:

« inimestele orienteeritus — mil miiral juhtkond arvestab organisatsiooni litkmetega:

» meeskondadele orienteeritus — kas 166d tehakse pigem diksi viii pigem meeskondades;

= agressiivsus (viistiuslikkus} - kas org. liikmed on pigem voistluslikud ja tiis tahtmist midagi 1eha
vl pigen asjadel vabalt minna laskjad;

+ stabiilsns - kas org. tegevus on suunatud pigem oma seisundi hoidmisele v6i arcndamisele.

NB! Organisatsiooni kultuur on kirjeldav, mitte hinnanguline moiste!
Kas iiks wthine kultuur voi subkuoltuurid? Kol vaadata organisatsioonikultuuri definitsioone, siis neis
kajastub mote, el kaltuuri aluseks on jogafud vidrtused, holakud, tdekspidamised. Kui jagaiud nad olema
peavad, tekib kiisiimus?
Tugev versus nork organisatsioonikuliuur. Tugeva organisatsioonikuliuur korral:
» jagavad org. liikmed samasecid t0ckspidamisi, vadrtusi, hoiakuid ja icetavad fihesugnseid
kiitumisviise,
» oreanisatsioont liikmete vaheling suhtlemine on lihtne;
+ organisatsioond likmets vajaduste rahuldamine on seotud vastastikuse sdlruvusega;
« ilmnevad mugevad kollekttvistlikud tendentsid ehk org. vajadusi pectakse tihtsamaks koi iksikisiky
SO0VE,
Positilvne versus negatiivae organisatsiconikultuur, Positiivse organisatsioonikulivuri korral:
« org. likmed tunnetavad, ¢f nad mojutavad org. tegevuse tuleniusi ja neist sOltub midagi;
» org, fiikmed tannetavad, ef tegevusest saadav kasu jagaiakse vOrdselt;
» idhmsa tiokorralduse nduel peetakse moistlikuks;
« org, ametlikke suhteid peetakse maistlikuks,
Organisatsiconikultuurist of saa ridkida kai mingist konstantsest suorusest v0i absoluutsest seisundist,
Organisalsioonikultuur on ajas moutev ja kindlasti on ta stluvoses organisatsiooni etutsiiklist,

Erinevad organisatsioonikultuuri kiisitlused
H.M., Trice & LM.Beyver (1993) “The Cultures of Work Organizations”™
Trice & Beyeri ideede aluseks on mdtteviis, ot inimesed on loonud kultuurid korrastatuse saavutamiseks ja
ebakindlugega oimetutemiseks. Kultuurid on vajalikud, et kaosega hakkama saada.
Organisatsioonikultuuri tagyjirgedeks on:
« koliekuivse ebakindluse juhtirmine;
« sotsisalse korpastaiuse loomine {normide konsensush;
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« Onnestunud sotsialiseerumine, uute tulijate intcgreerimine;

« identitect ja iksmeel;

o ctnotsentrism ehk veendumus oma org. parcmusest (voib viia ka negatiivsete tagajdrgedeni).

Organisatsioonikultuuri ndhtavad vormid on;

« stimbolid - ndhtuse voi objekti nihtavad mirgid mis asendavad ja annavad edasi nihtuse voi objeku
tdhendust, sealhulgas logod, pildid, riictuse stiil jmt;

« keel — tihiselt moistetav helide, kirjalike markide ja kehakeele kogum, mis on arusaadav teatud
inimhulgale ja seetdttu kasutatav omavahelise suhtluses;

¢ jutud ja jutustused:

« legevuspraktika ja kombed.

T. Deal & A. Kennedy (1982)
Tugeva organisatsioonikultuuri eelduseks peavad Deal & Kennedy 5 elementi:
1. drikeskkond - olulisim determinant, sest see mdirab dra, mida ja kuidas tcha;
2. viirtused — viilirtused on nn organisatsioonikultuuri siidameks. Nad on igapievategevuse juhenditeks:

(2

kangelased - on oma kiditumisega nii delda rollimudelid ja nditavad piltlikult, millised on
akisepteeritavad sooriinse standardid, Valiskeskkonna jaoks sittnholisesrivad kangelased etteviier;

4, tavandid ja tavanditalitused - rituaalid ja traditsioonid;

5. kultnnrivirgostik - esmane kultuuri edastamise kanal, iseloounilt pigem mitteametlik. Voib suurcl
madral erineda organisatsiconiskeemist (jutuvestjad, preesteid, sahistajad, keelepeksiad-kbikereadjad,
sekretirid ja ametnikud, salakaulajad, imtrigandid ja salasepitsejad;.

Deal & Kennedy (1982} toovad vilja 4 organisatsiconikaltuuri tidipi sGltuvali

« riskimadrgst, mis org. iegevusiega seotud on;

= otsuste ja tegevaste kohta kdiva (agasiside saamise kiirusest:

1. Vintskete meeste kultwur (rough-giv. mache culire) - suurte riskide vormine ja kiire tagasiside,
Inimeste tegevast selles organisatsioonis iseloomustab pohimére “kdik vOi mitte midagi”. Hinnatakse
Kifret otsustwmist, suurt pinge-taluvust, vOime! taluda negatiivset infot. viimet kohe peale sellise info
saamist teguiseda, vOime teiste ecs kindluks jdida ja iscseisvalt hakkama saada. Ecliscks on mobiilsus,
suured ja ndhtavad voidud, kifre tagasiside, kiire Oppimisviime. Macholikad vildrtused, Halb on
lahipdlemisoht, el ndhta Kavgemaid cesmirke vald keskendutakse Nihiajalisiele ecsimirkidele. Polutsed,
kiirabi jms.

2. Kova tih ja tileliku 16ba kultuur Oeork-fard. play-hurd culinre) — viskid on keskmisest madalamad,
kuid tagasiside Kire ja organisatsiooni iseloomuostab paindlik struktuur, diinaamilisus. Vigrtoscks on
tarhijad ja Kliendid ning nende vajadusic tundmadppimisele. Pidevalt foimuvad reklaami-tritused,
1obusad koosolekud, Ollakse vBimelised kifresti reageerima. Halb on see, ot kvantiteediie rOhudes
jdetakse kvaliieet tdhelepanuta, Miltigicttevdiied, vahendajad, kitrioitiusius, kindtustus jos.

Sinu panvste ettevitte kultuur (der-your-company cudinre) - korge riskimdiraga o oacglase
tagasisidega, Korged panused, aga viiga aeglane lagasiside (viib kuluda aastaid), Rangeli paika pandud
hierarhiline kultwur, Oluliseks mérksdnaks on koosolckud. Koosoickutel vBib (irgida hierarhiast tulenevat
kditumist - ridgivad vanemad ja kogenenumad. Valest litgutuses voib sOluda kogu organisatsiooni
fulevik, Otsuste tegemine on viiga pikk protsess Ja lehiud otsusedd moudetakse viiga harva, Eeliseks on

it

see, el pikagjalistes tegevustes viidakse jouda suurte tulemusteni. Halb on see, et Hihiajahistes tegevustes
ollakse haavatavad. SOjavigi, vurimisasutused jms.

4. Protsessi kultuur (process culinre) — madalate riskide ju acplase tagasisidega, To0tajate! on raske
hinnata, mida nad teevad ja seetditu keskendutakse protsessile chk scllele, kuidas midagi teha. Sellisele
organisalsioonile on reeglitfe jirgimine tihisam kmi o saadud wiemus. Kuna sellise kultuuriga
crganisatsioonis on igav, siis muudetakse ka kbige vihem tihisad siindmused birmus tibisacks. Palju
tehakse koosolekuid, Tagasiside on olematu v8i viga acglane. Tagasiside puaddumine tekitab sotsinalse
looderdamise ja ettevaatlilku kaitsepositsiconi. Pangad, rigiasumsed jms.
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Peters & Waterman (1982). “In Search of Exellence: Lessons from America’s Best Run Companies™
Nende kisitluse libivaks ideeks on, et inimeste vidrtushinnangud ja emotsionaalsed Kiitumisajendid
ctendavad sama suurt rolli kui ratsionaalsed organisatsiooni (ilesehituse pohimotied. Peters & Waterman
uurisid edukaid ettevotteid ja leidsid, et nii ¢elda oivikuid voi innovaatilisi ja edukaid ettevotteid
iseloomustab seitse tunnust:

1. usuti, et nad on parimad;
tilesannete tiitmisel peeti tihtsaks ka detaile;
ldhtuti arusaamast, et iga inimese individuaalsus on oluline;
kaliteeti ja kOrget teenindustase peeti eriti oluliseks;
oldi veendunud, et suurem osa organisatsiooni liikkmeist on uuendusmeelsed ja eksimuste suhtes oldi
sallivad;
6. oluliseks peeti mitteametlikku ja barjadrideta suhtlemist;
7. majanduskasvu ja kasumi vajaduse selgesonaline tunnustamine,

SE Y

NB! Viga heade ettevotete kdige lihtsam tunnus on see, et nad nduavad viga head sooritust nn keskmiselt
tHotajalt.

Samas on tehtud nende seisukohtadele ka kriitikat, sest ega ka nende poolt uuritud organisatsioonid polnud
probleemideta. Nad justkui seovad organisatsioonikultuuri organisatsiooni edukuse tasemega. Organisal-
sioonikaltuuri e saa seostada ainuit edn toovale teguritega, Organisatsioon 1ibib erinevaid arengnetappe - on
stabiilseid pericode, edukaid ja ka ldhikukkuvaid, See ei tihenda veel, f kultuur neil mitte-lipus-clenise
hetketsl oleks puuda,

Gareth Morgan (1986) “Images of Organization”
Morgani jargi saab crganisatsiooni vaadata 1ibi “erinevate prillide”. Organisatsioon on viiga mitmetahuline,
Organisatsioon kni metafoor, see tihendab organisatsioon kui:
« masinavirk (kindel tilesannete jaotus, kontroll, tipsus, kinda! (8driitm ehk mtiin);
« organism {sube keskkonnaga, sGltuvus keskkonnast, vastastikkune s8tuvus, keskkonnaga
kohanemine, mugtamine);
« gju {Sppimine, iseorganiscerimine, paindlikkus);
«  kultuur {rabvaskulouride mdju, vt Geert Hofstede)
« poliitiline siisteem {viiyousuhted, hovigrapid, huvide kontlikid, kontrolifmine};
« vangla (suletd siisteem, piiraiud valikuvdimalused. indmese sOltuvas organisatsionnist);
» hoovus {alaling mumtumine, kaos, vastuseis muoutustele);
» ohjamisvahend Jdilkmete tegutsema panemine sesnérkide saavutamiseks).

Kuidas orgapisatsiooniknlbnr areneb ja kajuneb?

Organisatsiocnikultourd kujundsjateks on nii liddrid kui organisatsiooni litkmed. Seeidtiu tuleb ofia teadiik, ¢!
nii vus jubtkond kui weed 160tjad viivad olulisel mifral organisatsioonikultwuri mibjulada. Sotsialisee-
rumine ja organisasiooniga kohanemine on segjuures olulised mirksdnad,

Juhtkonna tilesanne on mificrata visioon, missiocon jms. Oluline roll organisatsiconikultuur muutmises on
keskastme juhtidel,

" TIPPJUHTKOND

L

ORGANISATSIOONIKAITUMINE

e
TU ierL:’ii:{)
o b
KULTUUR
Joornis 7. Organisaisioonikulinuri kajuncmise fihtsustaind skeem.
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Millal muuta organisatsioonikultuuri? Organisatsioonikultuuri tuleks muuta Kui:
« olemasolev organisatsioonikultuur ei ole tohus;

« on tosised moraalsed ja eetilised probleemid, chk on vastuolud eesmirkide ja moraali vahel. Viga
sageli vOib mone vastutustundetu inimese kiditumine muuta kogu organisatsiooni avalikkuse silmis
kultuuritikuks;

» organisatsiooni eesmiarkide muutus;
» turutingimuste muutus;

» sotsiaalse keskkonna muutus (inimeste motlemise muutumine iildse, tihiskonna viirtuste
umberhindamine, nditeks iileminekul sotsialismist kapitalismi);

« organisatsioonide liitmine vdi jagamine v0i juhtkonna muutus.
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