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SISSEJUHATUS

Tanapdeva maailmas on véga olulisel kohal ettevotete koostdo ja rahvusvahelistumine,
mida toetab nii tehniline areng, kaubandustingimuste liberaliseerimine kui info-
tehnoloogia areng. Kuid siiski ei suuda iile 50% rahvuslikest ja rahvusvahelistest
ettevotete liitumistest ja omandamistest omanike ootusi tdita ning ldpetavad oma tege-
vuse nelja esimese aasta jooksul (Cartwright, Cooper 1992). Selle pdhjuseks on sageli

just organisatsioonikultuurilised erinevused (Aguilera et al 2006).

Uhinemine Euroopa Liiduga 2004. aastal ja Maailma Kaubandusorganisatsiooniga
1999. aastal on oluliselt lihtsustanud Eesti ettevotete ja kodanike rahvusvahelist
suhtlemist, seejuures eriti Euroopa Liidu piirides. Paljud Eesti ettevotted tegutsevad
tdnaseks rahvusvahelisel turul ning palju toimub ka Eesti t66j0u litkumist vilismaale.
Selleks, et koik hédsti sujuks on muuhulgas oluline ka partnerriikide kultuuri ja

organisatsioonikultuuri tundmine.

Organisatsioone iseloomustab oma sisemine tegutsemiskultuur, mille tuumaks on
organisatsiooni litkmete jaoks iihine taju igapdevastest tegevustest ja mis omandatakse
1dbi organisatsiooni tegevuses osalemise. Tédnapédeval on organisatsioonikultuuri teema
uurimine aktuaalne eelkdige ettevotete koostdd ja rahvusvahelistumise edukuse
vaatepunktist. Olukord, kus paljud ettevotted tegutsevad rahvusvahelistel turgudel ning
paljudel inimestel on véimalus todtada ja dppida vélisriikides on viinud moistmiseni, et
teistes kultuurides edukaks toimetulekuks on vajalik aru saada ja arvestada nendes
kultuurides levinud mdtlemisviiside ja sotsiaalsete tavadega. Erineva rahvuskultuuri
taustaga inimesed vdivad edukat organisatsiooni toimimist tajuda téiesti erinevalt ja
seepdrast on huvitav teada, kuivord me teiste rahvuskultuuridega sarnaneme voi

erineme.



Kuna organisatsioonid tegutsevad véliskeskkonnas ja viliskeskkonna {iheks viga
oluliseks teguriks on rahvuskultuur, siis on erinevate riikide organisatsioonikultuuri
seaduspdrade véljakujunemisel oluline osa ka rahvuskultuuril. Laiem kultuuritaust
(rahvuskultuur) mdjutab indiviidi vddrtuste kujunemist juba varases eas, nende vaartuste
pohjal kujuneb inimese iildine maailmapilt ja viis, kuidas tmbritsevat keskkonda

moistetakse ning hinnatakse.

Kultuurilised erinevused tingivad erinevused inimestevaheliste suhete vormides nii
tavaelus kui ka organisatsioonilises tegevuses. See, mis iihes kultuurikeskkonnas on
tavaline, normaalne voi aktsepteeritav, voib teises keskkonnas olla harjumatu, taunitav
vOi tdiesti vastuvOetamatu — eri kultuurides vélja kujunenud véartused, normid, aru-

saamad ja suhtlemisviisid on erinevad.

Organisatsioonikultuuri saab selgitada ldhtudes mitmesugustest erinevatest dimen-
sioonidest ning nende dimensioonide koostoimel tekkivatest organisatsioonikultuuri
tiitipidest. On leitud, et kaheks vidga oluliseks aspektiks organisatsioonikultuuri
selgitamisel on todtajate suhtumine organisatsiooni iilesandesse ning tddtajate oma-
vahelised suhted. Seejuures on need omadused iiksteist tdiendavad ning mida rohkem
ollakse organisatsioonis nii iilesandele kui omavahelistele suhetele orienteeritud, seda
enam tajutakse organisatsiooni paindliku ja viliskeskkonnaga kohaneva siisteemina

vastandina jdigale ja formaalsetel reeglitel pohinevale siisteemile.

Suurbritannia (SB) on meie jaoks mitmes mdttes atraktiivne keskkond. Uhelt poolt on
olulised meie riikide vahelised majandussuhted, kusjuures viimastel aastakiimnetel on
lisaks kaubavahetusele toimunud eelkdige sealse kapitali litkumine Eestisse ja siinse
to0jou litkkumine SBsse. Teisalt on SB oluline seepirast, et tinu oma varasematele
kolooniatele on SB kultuuriruumi mdju kaugelt laialdasem kui praegune SB terri-
toorium. Seega annab SB kultuurikonteksti mdistmine meile vOimaluse ka mitmete

teiste ritkide kultuurikontekstis paremini toime tulla.

Varasemalt on Suurbritannia organisatsioonikultuuri avaldumist uuritud 14htudes
erinevatest organisatsioonikultuuri dimensioonidest ja tiilipidest, kuid puuduvad

uurimused, mis késitleksid seda néhtust ldhtudes organisatsioonikultuuri suhte— ja



iilesandeorientatsioonist kui kahest organisatsiooni toimimise seisukohalt viga olulisest
iiksteist tdiendavast aspektist. Samuti puuduvad autorile teadaolevalt uurimused, mis
késitleksid organisatsioonikultuuri mddtmisvahendi samavidirsust SB ja Eesti kultuu-
rides. Selle tiihimiku tditmisel voetakse aluseks Eestis vilja todtatud organisatsiooni-
kultuuri kiisimustik (OKKU), sest pakub huvi selgitada, kuivdrd see kiisimustik on

rahvusvahelisel tasemel rakendatav.

Kiesoleva t60 eesmirgiks on hinnata OKKU kui mddtmisvahendi rakendatavust
Suurbritannia kultuuriruumis. Modtmisvahendi rakendamine eeldab kdigepealt vdidete
sisulist samaviirsust erinevates keeltes. OKKU viidete sisulise samaviirsusega on
varasemalt juba tegeletud (Kallast 2003) ning kédesolevas to0s kasutataksegi seda
verisooni. Kéesoleva uurimuse tulemusel peaks selguma kuivord on organi-
satsioonikultuuri kiisimustiku Eesti andmete pdhjal leitud kahefaktoriline lahend

rakendatav Suurbritannia organisatsioonide kontekstis.

Uurimuse eesmargi saavutamiseks olid piistitatud jairgmised uurimisiilesanded:

1. tuua vélja organisatsioonikultuuri avaldumise seaduspérad;

2. kirjeldada varasemaid SB kultuuriruumi kohta 14dbi viidud organisatsioonikultuuri
uurimusi;

3. viia ldbi ankeetkiisitlus Suurbritannias elavate ja tootavate indiviidide hulgas;

4. hinnata kuivord kajastab OKKU samu organisatsioonikultuuri dimensioone SB ja
Eesti kultuuriruumis tihtemoodi;

5. vorrelda OKKU pdhjal SB ja Eesti organisatsioonikultuuri.

Too esimeses osas on lahti seletatud organisatsioonikultuuri moiste. Tuuakse vilja
olulisemad dimensioonid ja tiiiibid, mis erinevate uurijate arvates voiksid organi-
satsioonikultuuri kdige paremini kirjeldada ning kultuuriti klassifitseerida. Varasemate
uurimuste pohjal antakse iilevaade organisatsioonikultuuri iseloomust ja seostest SB

kultuuriruumis.

To0 teise osa moodustab iilevaade kinnitavast faktoranaliiiisist ning empiiriline uurimus
OKKU Eesti andmetel leitud struktuuri sobivuse testimisest SB andmetel. Uurimus
pOhineb peamiselt autori poolt 1dbi viidud ankeetkiisitluse tulemustel. Vastajad on

kogutud juhusliku valimi meetodil. Ainsaks eelduseks on olnud nende kuulumine



Suurbritannias tegutsevatesse organisatsioonidesse (iildjoontes ka nende rahvuslik taust)
ning nende valmisolek vabatahtlikult kiisimustikku tiita. Kiisitlus viidi 1dbi 2003-2006
aastatel ning vastajaid oli kokku 143. OKKU samaviirsuse hindamise baasandmetena
kasutatakse Eesti andmestikku, mis on kogutud Vadi, Allik, Realo (2002) uurimuse
raames. Eesti andmestik koosneb 1328 vastajast ning andmed on kogutud aastatel 1996-

2001. Andmete t66tlemiseks on kasutatud andmeanaliitisiprogrammi Statistica 8.0.

Magistritoo teoreetilises osas kasutatud olulisemad allikad on Hofstede (1980, 2001),
Schein (2004), Triandis (1995), Trompenaars ja Hampden-Turner (1998, 2000). Neis on
antud iilevaade organisatsioonikultuuri teoreetilisest taustast ning sellealastest
empiirilistest tulemustest. Lisaks on kasutatud mitmeid teisi raamatuid ja artikleid, néit.
Hofstede (1990, 2006), Schwartz ja Bardi (2001), Smircich (1983), Smith et al (2002),
Deshpande ja Farley (2004). T66 empiirilises osas pohinetakse peamiselt Kline (2005),
Steiger (1997) ja Tooding (2005) késitlustele.



1 ORGANISATSIOONIKULTUURI TEOREETILISED
ALUSED

1.1 Organisatsioonikultuuri mdiste rahvuskultuuri kontekstis

Kultuuri mdiste tuleneb antropoloogiast, viidates iihiskonnas ajaloo jooksul vilja
kujunenud tavadele ja rituaalidele (Schein 2004: 7). Kultuur on abstraktne mdiste, mis
kujundab suure osa sellest, kuidas me elu mdistame. Kultuuri kohta on palju erinevaid
definitsioone. Hofstede (2001: 9) defineerib kultuuri kui kollektiivset meelte
programmeerimist, mis eristab iihe grupi voi kategooria litkkmeid teistest. Trompenaars
ja Hampden-Turner (2002: 6) defineerivad kultuuri kui teatud inimgrupile omast
probleemide ja dilemmade lahendamise viisi. Kdesolevas t60s defineeritakse kultuuri
kui “jagatud hoiakuid, arusaamu, norme, rolle, vdirtusi ja toimimisviise, mis kehtivad
tihte keelt radkivate inimeste hulgas samal ajaloolisel perioodil ja samas geograafilises
regioonis” (Triandis 1995: 6). Edaspidi kasutatakse td6s paralleelselt kultuuri,
rahvuskultuuri ja iihiskonna tasandi kultuuri termineid, ldhtudes erinevates
originaalallikates kasutatud terminitest. Koigi nende terminite all peetakse silmas
laiemas grupis (rahvuses, iihiskonnas) levinud viisi, kuidas ja milliseid tdhendusi
asjadele omistatakse. Oluline on modista, et asjad voi tegevused voivad erinevates
kultuurides olla samad, kultuurilised erinevused tekivad selles, kuidas neid asju

interpreteeritakse.

Uhiskonna tasandil on kultuur sotsiaalne mdiste, mis tdhendab, et kdik iihiskonna
litkkmed esindavad suuremal voi vdhemal mééral sellele kultuurile omaseid véartusi
(Matsumoto, 1996: 18). Kultuur on iihiskonna jaoks nagu mélu indiviidide jaoks
(Triandis 1995: 4). Seda vodib tdlgendada nii, et iihiskonnas hésti toimivad
tegutsemisviisid muutuvad selle tihiskonna liikmete jaoks tavapidraseks ning neid
Opetatakse ka uutele generatsioonidele. Seega kultuur on Opitud kditumine, mis on ajas
suhteliselt piisiv. Schein (2004: 22) vordleb kultuuri tasandi jagatud tdoekspidamisi

indiviidi tasandi DNA-ga, kus teatud geenid juhivad selle geneetilist struktuuri. Jagatu



(shared) all peetakse erialases kirjanduses silmas kultuuri liikmete poolt

aktsepteeritud/iihiseid omadusi.

Kultuuridevahelised uurimused on muutunud aktuaalseks seoses rahvusvahelistumise
tendentsiga. Olukord, kus paljud ettevotted tegutsevad rahvusvahelistel turgudel ning
paljudel inimestel on voimalus tootada ja Oppida vélisritkides on tekitanud vajaduse
moista, et teistes kultuurides edukaks toimetulekuks on vajalik aru saada ja arvestada

nendes kultuurides levinud mdtlemisviiside ja sotsiaalsete tavadega.

Kultuuridevaheliste uuringute levikule viimastel aastakiimnetel on oluliselt kaasa
aidanud kultuure kirjeldava laiema raamistiku viljatd6tamine, mis annab vodimaluse
kultuuri avaldumist modta ning kultuure seelébi klassifitseerida ja omavahel vorrelda.
Uheks kdige olulisemaks kultuuridevaheliseks uuringuks vdib pidada Hofstede (2001)
1abi viidud uuringut, mille ta viis l1dbi 72 riigis IBM rahvusvahelisse korporatsiooni
kuuluvate ettevotete tootajate hulgas (andmed parinevad aastatest 1968—1972, vastajate
arv on iile 116 000). Oma uuringu pohjal koostas Hofstede kultuurimudeli, kus
organiseeris kultuurilised erinevused kirjeldavateks dimensioonideks, mis lihtsustas
vordlevat uurimist ning millest sai alguse kultuuridevaheliste uurimuste lai levik
(Oyserman et al 2002). Mudelis tdi ta vilja kdigepealt neli rahvuskultuure
iseloomustavat dimensiooni, milleks on voimudistants, ebakindluse viltimine,
individualism ja maskuliinsus. Hiljem lisandus neile veel viies, pikaajalisuse
orientatsioon (Hofstede 1991). Lisaks Hofstede uurimusele on tehtud veel mitmeid
kultuuridevahelisi uurimusi (Triandis 1995; Koopman et al 1999; Shwartz 1999;
Trompanaars ja Hampden-Turner 2000, 2002), millest ilmselt enim késitlemist on
leidnud Trompenaars ja Hampden-Turner’i (2000, 2002) ning Shwartz’i (1999)

uurimused.

Kultuuri avaldumisel eristatakse mitmeid erinevaid tasandeid sdltuvalt selle ndhtavusest
vilisele vaatlejale. Enamasti eristatakse kahte (Hofstede 2001: 10, Trice ja Beyer 1984)
vOi kolme (Schein 2004: 26, Trompenaars ja Hampden-Turner 2002: 22) kultuuri
tasandit:

1) ndhtamatu osa, kultuuri sisu ja tdhenduse voOrgustik, mis sisaldab a) jagatud

baasarusaamu, ideoloogiaid, toekspidamisi, b) véértusi ja norme, mille tulemi kohta
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on grupil sotsiaalne voi fiilisiline tagasiside ehk neid kas aktsepteeritakse voi
taunitakse grupi tasandil;

2) ndhtav osa, kultuuri sisu edastavad ja kinnistavad tegevused ning vormid, mis
seisneb jagatud siimbolites, kangelastes, rituaalides, tegevustes, ka nidhtavates

struktuurides ja omavahelises suhtlemises.

Rahvuskultuuri kisitlemisel on keskseks elemendiks vairtuste siisteemid (Hofstede
2001: 10). Schwartz ja Bardi defineerivad védrtusi kui soovitavaid, erinevates
situatsioonides kehtivaid ja oma olulisuselt varieeruvaid eesmérke, millest inimesed
oma elus juhinduvad. Viirtuste peamiseks sotsiaalseks funktsiooniks on motiveerida ja
kontrollida grupi litkmete kditumist ja olla inimestele sisemiseks teejuhiks. (Schwartz,

Bardi 2001).

Seejuures esindavad viirtused ,kestvaid ja plisivaid arusaamu sellest, et teatud
kaitumisviisid on sotsiaalselt eelistatumad kui teised” (Rokeach 1973: 5).
Véirtustatakse asju, mida hinnatakse ja soovitakse saavutada. Seega maddravad
vadrtused need kirjutamata reeglid, millest grupi litkmed oma tegevustes juhinduvad.
»Mida selgemad, arusaadavamad ja jagatumad on grupi litkmete jaoks grupi vdirtused,
seda vihem vajatakse soovitava kditumise saavutamiseks formaalseid reegleid” (Peters,

Waterman 1982: 75).

Organisatsioon on oma olemuselt sotsiaalne siisteem, mis sisaldab endas erinevaid
inimesi, nende kiitumist, hoiakuid ja omavahelisi suhteid. Organisatsioonikultuur
peegeldab selles sotsiaalses siisteemis levinud véartuste ja hoiakute mustrit, mis aitab
indiviididel mdista organisatsiooni toimimist ning sdtestab normid organisatsioonis
kéditumiseks (Deshpande et al 1993). Deal ja Kennedy (1982: 13) selgitavad
organisatsioonikultuuri kui organisatsioonis toimivat asjade ajamise viisi, kuid selline
lahenemine on véga lihtsustatud ja ei aita mdista organisatsioonikultuuri aluseks olevaid
stigavamaid protsesse. Kdesolevas t60s voetakse organisatsioonikultuuri defineerimisel
aluseks Schein’i  (1990; 2004) definitsioon. Schein (2004: 17) defineerib
organisatsioonikultuuri kui ,jagatud baasarusaamu (reaalsuse, tde, aja, ruumi, inimese
olemuse, tegevuste ja suhete kohta), mille grupp on omandanud teatud ajaperioodi
jooksul Idbi sisemiste integratsiooniprotsesside ning véliskeskkonnaga toimetuleku ja

mis antakse edasi uutele organisatsiooni litkmetele”.
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Organisatsioonikultuuri mdiste kasutamise osas ei ole seni leitud tédielikku konsensust.
Sellega paralleelselt kasutatakse ettevottekultuuri ning mitmetel juhtudel ka
organisatsiooni  kliima mdisteid. Kotter ja Heskett (1992: 6) eristavad
organisatsioonikultuuri ja ettevottekultuuri moisteid ldhtuvalt sellest, kui suur osa
liikkmetest jagab sobivaks peetavaid vairtusi ning tegutsemisviise. Nad peavad
organisatsioonikultuuri kogu kooslust holmavaks ning ettevottekultuuri viiksemate
alliiksustega seotuks. Samas Hofstede (2001: 392) selgitab, et ettevottekultuuri moiste
on peamiselt Ameerikas kasutatav analoog organisatsioonikultuuri mdistele. Deshpande
ja Farley (2004) toovad organisatsioonikultuuri ja organisatsiooni kliima erinevusena
vilja, et viimane on organisatsiooni iiheks omaduseks, mis kirjeldab
organisatsioonisisest keskkonda mojutades selle litkmete kéitumist. Kliima on seotud
hinnangulisusega - on olemas tervislik ja ebatervislik kliima, kultuurid aga vdivad
erineda ilma, et iiks oleks objektiivselt parem kui teine (Hofstede 2001: 392). Siiski

kasutatakse neid mdisteid mitmetel juhtudel stinoniitimidena.

Organisatsioonikultuuri uurimisele hakati suurt tdhelepanu p66rama 1970ndate 18pus ja
1980ndatel. Selleks ajaks oldi mitmete tegurite koostoimel (majandusetegevuses rohu
asetumine tootmiselt teenindusele, privatiseerimine, rahvusvaheliste organisatsioonide
tekkimine) hakatud mdistma, et organisatsioonide edukas toimimine ei soltu ainult t66
planeeritusest ja struktureeritusest, vaid vdga tdhtis roll on tdita ka inimestel. Just
inimesed kannavad endas véddrtusi ja norme, millest organisatsiooni tegevuses

juhindutakse ja mida edastatakse ka organisatsiooni véliskeskkonda.

Osa uurijaid rohutab lisaks, et organisatsioonikultuuri tekkimiseks peab organisatsioon
olema ajas suhteliselt stabiilne ja et organisatsiooni litkmetel peab olema teatud iihine
ajalugu. Kui organisatsioonil puudub ajalugu voi kui t66j0u voolavus on véga suur, siis

puuduvad tingimused iihtse organisatsioonikultuuri tekkeks (Schein 1990).

Eelpool toodi vélja, et kultuuri avaldumist saab vaadelda erinevatel tasanditel. Kultuuri
ndhtamatu osa, mis sisaldub véartustes on Hofstede et al (1990) jargi omane
rahvuskultuurile ning ndhtav osa, mis avaldub tegevustes, on omane

organisatsioonikultuurile. Sellist [ahenemist kirjeldab joonis 1. 1.
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Rahvuskultuur

Viirtused

. ) . Tegevused
Organisatsiooni- g

kultuur

Joonis 1.1. Viirtuste ja tegevuste vahekord rahvus- ja organisatsioonikultuuri

tasanditel. (Hofstede 2001: 394, autoripoolsete tdiendustega)

Joonis 1.1. selgitab rahvuskultuuri ja organisatsioonikultuuri avaldumist 1dbi véértuste
ja tegevuste. Selgub, et need néhtused on omavahel seotud. Organisatsioonikultuuri
tuumaks on eelkdige ,,jagatud taju igapédevastest tegevustest” (Hofstede 2001: 394),
kuid see taju on mojutatud laiemas rahvuskultuuri kontekstis kehtivatest
védrtushinnangutest. Uhelt poolt mdjutavad viirtused organisatsiooni tegevust libi
omanike ja/vdi asutajate védrtuste (Schein 2004; Hofstede 2001). Teisalt kui
organisatsioon asutatakse vélisomanike poolt, siis edukaks toimimiseks tuleb neil
arvestada sihtriigi rahvuskultuuri omapiradega. Seega organisatsiooni toimimine
peegeldab laiemat kultuurikonteksti, kus tegutsetakse ning kust périnevad laiemad ja
stigavamad tdekspidamised (Schein 2004: 18; Nelson, Gopalan 2003). Nende ndhtuste
omavabhelist seost kinnitavad ka mitmete uurimuste (Deshpande ja Fahley 2004; Hewett
et al 2006) tulemused. Rahvuskultuuri ja organisatsioonikultuuri erinevusena voib vilja
tuua, et kultuurile omased reeglid ja véddrtused omandatakse tavaliselt varases eas ja
neid on hiljem keeruline muuta, organisatsiooni tegevused aga hiljem, ldbi
organisatsiooni tegevuses osalemise (Hofstede 2001: 394; Hofstede et al 1990).

Nelson ja Gopalan (2003) uurisid, kuidas tajuvad immigrandid sihtriigi rahvuskultuuri
ja organisatsioonikultuuri vorreldes kohalikega ja leidsid, et immigrandid tajuvad
rahvuskultuure puudutavaid aspekte kohalikest erinevalt, samas organisatsioonikultuuri
puhul selliseid erinevusi ei tdheldatud. Sarnasele jareldusele joudis ka Tolmats (2004:
59) leides, et rahvuskultuuriline kontekst, kus organisatsioonid tegutsevad, mdjutab
organisatsiooni litkmete taju organisatsioonikultuurist rohkem kui organisatsiooni
litkkmete tegelik rahvuskultuuriline taust. Seega vdib arvata, et organisatsioonis levinud

vairtused pohinevad organisatsiooni juhtide voi asutajate rahvuskultuuri vaartustel, kuid
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mitte tingimata kdigi organisatsiooni litkmete rahvuskultuurilistel vddrtustel. Teistesse
riikidesse toole minnes votavad inimesed omaks kiill sealse organisatsioonikultuuri,
kuid ei pruugi omaks votta sealset rahvuskultuuri. Sellest tulenevalt tuleks
rahvuskultuuri uurimisel keskenduda uuritava riigi péritolu indiviidide hinnangutele,
organisatsioonikultuuri uurimisel vib aga valimisse kaasata ka teistest riikidest parit

indiviide, kes uuritavas riigis tootavad.
1.2 Organisatsioonikultuuri olulisemad dimensioonid

Organisatsioonikultuuri uurimisel eristatakse subjektiivset ja objektiivset ldhenemist
(Smircich 1983). Subjektiivse lahenemise (Morgan 1997; Gregory 1983) puhul nihakse
organisatsioonikultuuri kui midagi, mis organisatsioon ise on, kui metafoori kogu
organisatsiooni kirjeldamiseks. Uurimustes pdoratakse peatihelepanu organisatsiooni
olemusele (Smircich 1983). Sageli kasutatakse organisatsiooni mdistmiseks masina ja
organismi metafoore (Morgan 1997; Smircich 1983; Burns ja Stalker 1961, viidatud
Helfridge et al 2007 kaudu), kujutades organisatsiooni kui vahendit (masinat) iilesande
saavutamiseks, voi kui muutuvas keskkonnas ellujddmise eest vditlejat (organismi).
Subjektiivse ldhenemise korral vaadeldakse organisatsioonikultuuri kui tervikut,
kasutades uurimiseks individuaalset ldhenemist ja kvalitatiivseid meetodeid (intervjuud,
vaatlused, etnograafia) piilitakse haarata samaaegselt organisatsioonikultuuri mitmeid

olulisi aspekte (Schein 1990).

Objektiivse ldhenemise (Hofstede 2001; Schein 2004; Trice, Beyer 1984) puhul
vaadeldakse organisatsioonikultuuri kui midagi, mida organisatsioon omab, mis on
seotud organisatsiooni tegutsemisega ning mis on moddetav. Pohitdhelepanu podratakse
organisatsioonikultuuri ndhtavate, objektiivsete elementide modtmisele, hoiakute ja

védrtuste avaldumisele 14bi kditumuslike normide ja tehiskeskkonna.

Kéesolevas t60s kasutatakse objektiivse lihenemise metoodikat. Selle ldhenemise
korral voetakse aluseks organisatsioonikultuuri olulisemateks peetavad ja
organisatsiooniti varieeruvad aspektid ning kirjeldatakse organisatsioonikultuuri
tiksikute aspektide-dimensioonide kaupa. Need iseseisvad kirjeldused iiheskoos
madravad asukoha wvalitud dimensioonidega ruumis ja see omakorda madrab

organisatsioonikultuuri tiiiibi. Sellise ldhenemise pdhjal on ka lihtsam kasutada
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kvantitatiivseid meetodeid (erinevat tiiiipi ankeete-kiisimustikke, aga ka moningaid

fliiisiliselt mooddetavaid néitajaid).

Liihililevaate mitmete uurijate poolt olulisemateks peetud organisatsioonikultuuri

dimensioonidest annab jargmine autori poolt koostatud tabel 1.1, milles tuuakse vilja

o uurijate nimed ja uurimuse ilmumisaasta,
o uurimuses oluliseks peetavad organisatsioonikultuuri dimensioonid (tabelis
tahistatud térniga).

Tabel 1.1. Organisatsioonikultuuri olulisemad dimensioonid erinevate autorite

kisitluses

Dimensioonide Trompenaars, Hampden- | Harrison 1995 Quinn, Rohrbaugh
nimetused Turner 2000 1983

Domineerimise ja
vordsusega seonduv * *

Kontrolli ja
paindlikkusega seonduv *

Ulesande ja suhetega
seonduv * * *

Protsessi ja
tootlikkusega seonduv *

Allikas: Autori koostatud Harrison (1995), Quinn, Rohrbaugh (1983) ja Trompenaars,
Hampden-Turner (2000) pohjal.

Tabel 1.1 pdhjal voib oelda, et erinevad autorid peavad organisatsioonikultuuri
kirjeldamisel oluliseks mitmesuguseid dimensioone. Edasisel dimensioonide
kirjeldamisel pohinetakse peamiselt tabeli koostamisel aluseks voetud autorite —
Harrison (1995), Quinn, Rohrbaugh (1983) ja Trompenaars, Hampden-Turner (2000)

kisitlustele.

Domineerimise ja vordsusega seonduv organisatsioonikultuuri dimensioon viljendab
vOimu jaotumist organisatsioonis. Domineerimise korral on tegemist hierarhiliste suhete
ja vdoimu formaalse jaotusega, vordsuse puhul on otsustamisel olulised professionaalsed

oskused ja saavutused. See dimensioon avaldub niitaks selles, kuivord peetakse
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loomulikuks et alluvad tdidaksid korraldusi ilma kiisimusi esitamata ja selgitusi-

pohjendusi ootamata.

Kontrolli ja paindlikkusega seonduv dimensioon véljendab reeglite oluliseks pidamist.
Kontrolli puhul on tédkohustused ja t66 korraldus rangelt fikseeritud, olulisel kohal on
reeglid ja formaalsed instruktsioonid, millest kdik organisatsiooni liikmed peavad oma
tegevustes lihtuma. Paindlikkuse puhul eeldatakse et iga to6line hoolitseb ise selle eest,
et vajalik t66 oleks Oigeaegselt tehtud, formaalsetele reeglitele ei pddrata nii suurt
tdhelepanu, nende jérgimine on rohkem indiviidide endi otsustada soltuvalt
konkreetsetest situatsioonidest. See dimensioon avaldub néiteks selles, kui sageli on
instruktsioonid kirjalikult tdpselt paika pandud ja kuivord hésti kasutatakse tootajate
oskusi uute toodete/teenuste arendamiseks. Organisatsioonikultuuri see dimensioon
vastab peaaegu tipselt organisatsioonide jaotamisele mehhaanilisteks (tdpsed késuliinid,
kohustused ja tasud) ja orgaanilisteks (t0oOtajate jagatud viirtustele ja eesmirkidele
toetuv) voi juhtimise X ja Y teooriatele (X—teooria jargi soovivad tootajad eelkodige
kindlustunnet ja selle annavad tipsed reeglid, Y—teooria jargi annavad tootajad oma
parima just organisatsiooni eesmérke jagades ja vabamalt tegutsedes) (McGregor 1960.

Viidatud Helfrich et al 2007 kaudu.)

Ulesande ja suhetega seonduv dimensioon (nimetatud ka viline ja sisemine
orientatsioon) kajastab suhtumist organisatsiooni eesmérki ja organisatsiooni liikmete
omavahelistesse suhetesse. Eesmirgi viddrtustamise puhul ollakse orienteeritud
tulemusele, kdige tdhtsamaks peetakse heade tulemuste saavutamist ja histi tehtud t66
tunnustamist, tuginetakse kohusetundlikkusele ja saavutuste pdhjal motiveerimisele.
Suhete véirtustamise puhul on olulised organisatsiooni litkmete omavahelised head ja
harmoonilised suhted ning sdbralik atmosfddr (ollakse orienteeritud organisatsiooni
suhtes sissepoole). See dimensioon avaldub niiteks selles, kas indiviidide hindamine on
otseselt seotud eesmirkide saavutamisega voi selles kui sageli védljendavad juhid muret

tootajate isiklike probleemide pérast.

Protsessi ja tootlikkusega seotud dimensioon on seotud organisatsiooni eesmarkidega
ning sellega, milliseid vahendeid kasutades organisatsioon oma eesmirkideni jouab.
Naiteks paindlikkus ja valmisolek uuteks olukordadeks on vahendid organisatsiooni

kasvu saavutamisel ning planeerimine ja eesmirkide seadmine suurema efektiivsuse ja
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tootlikkuse saavutamisel. Protsessi ja tootlikkuse dimensioon on iihteaegu seotud nii
kontrolli ja paindlikkuse kui iilesande ja suhete dimensioonidega, see tdihendab, et

vahendid ja eesmérgid on 14bi nende dimensioonide kirjeldatavad.

Tabelis ei ole kajastatud kahe olulise autori — Edgar H. Schein’i ja Geert Hofstede
organisatsioonikultuuri késitlusi. Pohjuseks on, et Schein (1990) ei too vilja
universaalseid organisatsioonikultuuri  dimensioone, kuid rohutab et igal
organisatsioonil tuleb toime tulla vélise kohanemise (organisatsiooni iilesanne seoses
keskkonnaga, eesmirkide saavutamise vahendid, tulemuste modtmise kriteeriumid)
ning sisemise integratsiooniga (thine arusaam ajast, staatuse ja vOimu jaotus,
omavaheliste suhete kriteeriumid, tasude ja karistuste siisteem) seotud iilesannetega.
Hofstede on samuti organisatsioonikultuuri uurinud (Hofstede 2001: 391415, Hofstede
et al 1990) ja leidnud Taani ja Hollandi organisatsioonide pdhjal 6 peamist
organisatsioonikultuuri iseloomustavat dimensiooni (protsess vs tulemused, tootajad vs
t60, kihelkondlik vs professionaalne, avatud vs suletud silisteem, vabadus vs range
kontroll, normatiivsus vs pragmaatilisus). Nii Schein’i kui Hofstede arvates tuleks
organisatsioonikultuuri uurimisel ldheneda organisatsioonidele individuaalselt ning

seejuures on soovituslik kasutada kvalitatiivseid uurimismeetodeid.

Tabelis 1.1 toodud dimensioonide niitlikustamiseks on tabelis 1.2 erinevate kiisimustike
pohjal esitatud neid dimensioone kajastavad viited/ kiisimused. Quinn ja Rohrbaugh’i
(1983) ldhenemises eristatud protsessi ja tootlikkusega seotud dimensiooni kohta ei
onnestunud kéesoleva t606 autoril ndidiskiisimusi leida. Pohjuseks on ilmselt asjaolu, et
hilisemalt on seda ldhenemist modifitseeritud (Cameron, Quinn 1999), mille kdigus on

protsessi ja tootlikkusega seotud dimensioon késitlusest vélja jaetud.

17



Tabel 1.2. Organisatsioonikultuuri dimensioone kajastavad ndidiskiisimused

Dimensioonide Niidiskiisimused/ viited Aluseks olev kiisimustik

nimetused

Domineerimise ja ,t00tajatelt eeldatakse tingimusteta House et al (1999)

vordsusega seonduv | juhtide jargimist”

Kontrolli ja ,»kui sageli on instruktsioonid FOCUS kiisimustik, van

paindlikkusega kirjalikult paika pandud”, ,kas Muijen et al (1999);

seonduv organisatsioonis kasutatakse parimal konkureerivate véartuste
viisil tootajate oskusi uute kiisimustik, Helfridge et al
toodete/teenuste arendamiseks”; (2007)

,meie asutus on viga formaliseeritud
ja struktureeritud koht, kus reeglid
juhivad inimeste kéditumist”.

Ulesande ja suhetega | ,.kui sageli véljendavad juhid muret FOCUS kiisimustik, van
seonduv tootajate isiklike probleemide pérast”; | Muijen et al (1999);
,.kas indiviidide hindamine on otseselt | konkureerivate vairtuste
seotud eesmarkide saavutamisega”; kiisimustik, Helfridge et al
,meie asutuses peetakse oluliseks (2007)

konkureerimist ja saavutusi. Tahtsad
on moddetavad eesmirgid”.

Mairkus: organisatsioonikultuuri protsessi- ja tootlikkuse dimensioon on hilisemas
kisitluses vilja jdetud ja seda erinevates kiisimustikes ei kajastata. Allikas: autori

koostatud Helfridge et al (2007), House et al (1999) ja Van Muijen et al (1999) pdhjal.

Erinevate organisatsioonikultuuri késitlevate autorite ldhenemiste vordlemisel selgub, et
iildiselt vaadeldakse organisatsioonikultuuri binaarsete paaridena. Binaarse paari iihte
poolt ndhakse kultuuris sageli positiivsemana ja véairtustatakse rohkem kui selle
binaarset vastandit (Derrida 1980). Uhe binaarse paari moodustab enamikes kisitlustes
ka iilesande ja suhteorientatsioon (Hofstede et al 1990 kasitluses protsessile vs
tulemustele orienteeritus), véljendades seisukohta, et mida rohkem ollakse suhetele
orienteeritud, seda vdhem oluliseks peetakse organisatsiooni iilesannet. Tegelikkuses
vOib neid vaadelda ka eraldiseisvate organisatsioonikultuuri dimensioonidena, sest
erinevates situatsioonides soltub inimeste kéitumine nii organisatsiooni litkmete soovist
aktsepteerida organisatsiooni eesmirke ja iilesannet kui ka toetada ja soodustada
organisatsiooni litkmete iihtekuuluvustunnet. Seejuures iilesande toetamine ei pruugi
kajastuda tihtekuuluvustunde ebaoluliseks pidamist. Néiteks voivad head omavahelised
suhted ning tihtekuuluvustunne olla organisatsiooni iilesande eduka tditmise eelduseks,
seega voOib organisatsioonikultuur olla korgelt nii suhetele kui ka iilesandele

orienteeritud. Igal juhul peetakse {ilesannet ja suhteid organisatsioonikultuuri
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avaldumise olulisteks aspektideks, mida vaadeldakse enamasti koos teiste
organisatsioonikultuuri aspektidega. Voib arvata, et koik need aspektid avaldavad moju

organisatsioonikultuuri kujunemisele.

Léhtuvalt sellest, kuivord organisatsiooni liikkmed toetavad organisatsiooni eesmérke ja
ilesandeid, nimetavad Kotter ja Heskett (1992) organisatsioonikultuuri positiivseks ja
negatiivseks. Positiivse/toetava hoiaku korral tegutsevad organisatsiooni litkmed selle
nimel, et organisatsiooni edukamaks muuta, negatiive/mittetoetava hoiaku korral

suhtutakse organisatsiooni eesmérkidesse ja edusse likskdikselt.

Sarnaselt eristavad Deal ja Kennedy (1982) tugevat ja norka organisatsioonikultuuri.
Tugevat organisatsioonikultuuri iseloomustavad kooskolalised ja harmoonilised suhted,
mis pohinevad véirtuste, toekspidamiste ja kéditumisviiside sarnasusel. Sellises
organisatsioonis ilmnevad tugevad kollektivistlikud tendentsid, milles koosluse huve
peetakse indiviidi omadest tdhtsamaks. Nork organisatsioonikultuur on selle vastandiks,
indiviidid eristuvad iiksteisest ja esindavad reeglina enda voi mone grupi seisukohti

pigem kui terviklikku organisatsiooni.

See, kuidas organisatsioonides iilesannete tditmist ja omavahelisi suhteid hinnatakse, on
rahvuskultuuriti varieeruv. Monedes kultuurides eecldatakse, et enne omavaheliste suhete
tekkimist ei saa iilesannet tdita ning iildiselt on tdhtsam roll suhete hoidmisel isegi kui
see tdhendab liihiajalist 1abikukkumist iilesannete tditmisel (Schein 1997: 371). Teistes
kultuurides ei podrata omavahelistele suhetele vdibolla nii suurt tdhelepanu, kuid
tildiselt on leitud, et head omavahelised suhted aitavad luua organisatsiooniliikmete
vahelist usaldust ja toetavat atmosfaéri (Vadi, Allik, Realo 2002), mis omakorda aitavad

kaasa organisatsiooni iilesannete edukale tditmisele.

Organisatsiooni ja selle liikmete vahelise seotuse tekitamiseks piitiavad organisatsioonid
sageli luua mitmesuguseid voimalusi. Warren ja Johnson (1995) leidsid oma uurimuses,
et mida rohkem organisatsioon toetab oma tdotajate perega seotud kohustusi, seda
vihem on tootajatel kodu- ja pererollide vahelisi pingeid ning seda enam saavad nad
keskenduda t66 tegemisele/organisatsiooni iilesande tditmisele. Seega saadav kasu on
vastastikune. Erinevad organisatsiooni poolt tekitatavad hiived oma litkmete jaoks

aitavad luua baasi heaks ja kauakestvaks todsuhteks.
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Eestis on organisatsioonikultuuri tilesandele ja suhtele orienteeritust kisitletud
varasemalt mitmesugustes uurimustes (sealhulgas Alas, Vadi 2003; Vadi, Allik, Realo
2002). Uurimuste tulemuste pdhjal voib delda, et eestlased on kiimnepallisel skaalal iile
keskmise organisatsiooni iilesannet toetavad ning omavahelistele suhetele orienteeritud.
Seejuures on huvitav asjaolu, et nende orientatsioonide vdrdlemisel on eestlased

margatavalt rohkem suhetele kui iilesandele orienteeritud.

Vadi, Allik ja Realo (2002) uurimuse pohjal selgus, et Eesti kontekstis on iilesande ja
suhteorientatsioon seotud todtaja ametiga - tavatdodtajad ning spetsialistid/juhid peavad
oluliseks erinevaid organisatsioonikultuuri aspekte. Kui spetsialistid/juhid peavad
oluliseks  eelkdige  organisatsiooni iilesannet, siis tavatootajad  podravad
spetsialistidest/juhtidest suuremat tdhelepanu omavahelistele suhetele. Sellised juhtide
ja tavatdotajate véirtuste erinevused vodivad saada organisatsioonisiseste pingete

allikaks.

Samuti on uuritud, kuidas organisatsiooni iilesande ja suhteorientatsioon mdjutavad
organisatsiooni liikmete hoiakuid muutuste suhtes. Alas ja Vadi (2003) (Eesti ettevotete
pohjal) leidsid, et hoiakud muutuste suhtes on positiivselt seotud organisatsioonikultuuri
tilesandeorientatsiooniga. Sama uurimuse tulemuste pdhjal selgus ka, et juhid ja
korgharidusega vastajad olid muutuste suhtes toetavama hoiakuga kui tavatootajad ja

madalama haridustasemega vastajad.

Mikiluoko (2004) on wuurinud iilesande ja suhteorientatsiooni mitmekultuuriliste
meeskondade kontekstis (Soome—Hiina, Soome—Euroopa, Soome—Ameerika kultuuride
kombinatsioonid). Tema tulemused nditasid, et ainult {ilesandele orienteeritud juhid on
pigem etnotsentrilised ja kultuuriliste erinevuste suhtes kinnised. Samas suhetele
orienteeritud voi nii suhetele- kui iilesandele orienteeritud juhid on kultuurierinevustest
teadlikumad ja tegutsevad meeskonna kohesiivsuse saavutamise ja kultuurierinevustest
tingitud probleemide viltimise nimel. Selline tulemus on tdnapédevases kontekstis, kus
viga paljudes organisatsioonides puututakse kokku kultuuriliste erinevustega
(rahvusvahelised organisatsioonid, meeskonnad, kliendid, tarnijad), vdga huvitav. Antud
uurimus néitab edukalt, et on tegureid, mida organisatsioonid saavad efektiivse

kultuuridevahelise tegutsemise eesmargil tootajaid valides juba ette arvesse votta.
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Halthill et al (2005) tdid varasemate uurimuste pdhjal vilja tlesande ja
suhteorientatsiooniga seotud isikuomadused. Selgus, et {ilesandeorientatsiooni
ennustasid kdige paremini isikuomadused nagu kohusetundlikkus ja avatus,

suhteorientatsiooni aga meeldivus, emotsionaalne stabiilsus ja abivalmidus.

Eelnevat kokku vottes saab Oelda, et organisatsioonikultuuri olemus ei ole iiheselt
madratletav, vaid holmab endas mitmeid erinevaid tahke. Seejuures iiheks oluliseks
organisatsioonikultuuri kirjeldavaks aspektiks on, kuivord pdoratakse organisatsioonis

tadhelepanu organisatsiooni iilesandele ja selle litkmete omavahelistele suhetele.

Toodud néidetes vaadeldakse organisatsioonikultuuri dimensioone sageli kahe
vastandliku omaduse binaarse paarina. Kuid tegelikkuses ei pea sellisest paarist iihe
omaduse-aspekti tugevam avaldumine mitte alati kaasa tooma teise aspekti ndrgemat
avaldumist. Seepirast vOib iga sellist binaarset paari vaadelda ka kui kahest iseseisvast
dimensioonist koosnevat gruppi. Niiteks iilesandele ja suhetele orienteerituse korral ei
pruugi iilesande oluliseks pidamine sugugi kajastada iihtekuuluvustunde ebaoluliseks
pidamist ja mones organisatsioonis vdidakse neid modlemaid kdorgelt véartustada,
pidades iihtekuuluvustunnet organisatsiooni iilesannete saavutamise oluliseks teguriks.

Teiselt poolt on aga selge, et organisatsioonikultuuri erinevad dimensioonid ei ole sageli
soltumatud ning neid voib omavahel iihendada. Néiteks tootajatevaheliste heade suhete
loomise piitidega kiib arvatavalt kaasas vdiksem suhete hierarhia rGhutamine ja suurem
tootajate usaldamine, mistdttu asukoht nendes dimensioonides voiks olla tugevas
korrelatsioonis. Seejuures organisatsioonile on tootajate heade omavaheliste suhete
loomise 10ppeesmirgiks muidugi kaasa aidata organisatsiooni iilesannete paremale

taitmisele.

1.3 Organisatsioonikultuuri tatbid

Eelmise alapeatiiki pohjal voib oelda, et erinevad autorid peavad organisatsioonikultuuri
kirjeldamisel oluliseks erinevaid dimensioone voi teisiti deldes aspekte, mis voiksid
seda néhtust kdige paremini iseloomustada. Organisatsioonid paiknevad erinevate
organisatsioonikultuuri dimensioonide ruumis gruppidena, kus iga grupp on
iseloomustatav temale omase organisatsioonikultuuri tiitibiga. Selline tiipiseerimine

voimaldab organisatsioone lihtsamalt ja iilevaatlikumalt kirjeldada.
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Organisatsioonikultuuride tiipiseerimist dimensioonide jargi selgitab jargmine joonis
1.2, mis vastab Quinn’i ja Rohrbaugh’i (1983) ldhenemisele. Nende mudelis moodustub
paindlikkuse-kontrolli, sisemise-vilise orientatsiooni ning protsessi ja tootlikkuse

dimensioonidest neli organisatsioonikultuuri tiiiipi.

Paindlikkus
Inimsuhete mudel Avatud stlisteemi mudel
V: kohesiivsus, moraal V: paindlikkus, valmisolek
) ) E: inimressursi areng E: kasv, ressursside omandamine
Siseming Viline fookus
fookus
Sisemiste protsesside mudel Ratsionaalse eesmirgi
V: teabe juhtimine, mudel
kommunikatsioon V: planeerimine, eesmérkide
E: stabiilsus, kontroll seadmine
E: tootlikkus, efektiivsus

Kontroll

Joonis 1.2. Organisatsioonikultuuri konkureerivate vairtuste mudel. (Quinn, Rohrbaugh
1983) V tdhistab organisatsiooni eesmérkide saavutamise vahendeid ning

E tdhistab organisatsiooni eesmirke

Joonisel {iiksteise suhtes diagonaalis asetsevad organisatsioonikultuuri tiitibid on
tiksteise vastandid ning paralleelselt paiknevad tliiibid jagavad teatud omadusi.
Sisemiste protsesside ning ratsionaalse eesmirgi mudel on omavahel sisuliselt kdige
sarnasemad. Oluline on selle mudeli puhul, et organisatsioonides peaksid erineval
médral olema esindatud koik need kultuuri tiiibid, kuid tOGendoliselt on ks

kultuuritiitip/dominantne kultuur tugevamalt avaldunud kui teised.

Mitmetes hilisemates uurimustes on algne kolme dimensiooniline struktuur taandatud
kahele dimensioonile — paindlikkus, kontroll ning sisemine ja véline fookus. Seejuures
dimensioonide pohjal moodustuvate tiilipide sisu jdéb iildjoontes samaks, kuid erinevad
autorid kasutavad nende kirjeldamisel veidi erinevaid nimetusi. Mdnedes olulisemates
uurimustes kasutatavad nimetused on toodud jargnevas tabelis 1.3. Avatud siisteemi
mudeli puhul kasutatakse Deshpande et al (2000) ldhenemises adhokraatia nimetust.

Adhokraatia tuleneb ladinakeelsest véljendist ad hoc, mis tdhendab vastavalt vajadusele
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vOi ette planeerimata. Seda moistet kasutatakse bilirokraatia vastandina ning siin

kontekstis tdhistab ta paindlikkust ja vajadusest tulenevat tegutsemist.

Tabel 1.3. Organisatsioonikultuuri tiitipide nimetused erinevate autorite kasitluses

Autorid Organisatsioonikultuuri tiilipide nimetused

Quinn, Avatud siisteemi | Ratsionaalse Sisemiste Inimsuhete
Rohrbaugh mudel eesmirgi mudel | protsesside mudel
(1983) mudel

Deshpande et al | Adhokraatia Turg Hierarhia Klann
(2000)

Kalliath et al Ettevotlikkuse Ratsionaalne Hierarhiline Meeskonna
(1999) kultuur kultuur kultuur kultuur

Allikas: autori koostatud Deshpande et al (2000), Kalliath et al (1999) ja Quinn,
Rohrbaugh (1983) pohjal.

Sellist dimensioonidel pohinevat tiipiseerimist kasutavad ka mitmed teised autorid.
Niiteks Hofstede peab organisatsiooni puhul olulisteks dimensioonideks hierarhiat ja
formaliseeritust, mille pdhjal eristab nelja organisatsioonikultuuri tiilipi — inimeste
puramiid, histi Olitatud masin, kiilaturg ja perekond (Hofstede 1980, viidatud 1ibi
Berry, Segall, Kagicibasi 1997: 377). Trompenaars ja Hampden-Turner (2000) aga
hierarhiat ja {ilesandele voOi suhetele orienteeritust ning nende pdhjal nelja
organisatsioonkultuuri tiitipi, milleks on juhitav vahend, perekond, inkubaator ja eiffeli
torn. Molemal juhul vdiks arvata, et vaadeldavad dimensioonid on omavahel teatud
mottes seotud - nditeks voiks korge hierarhia puhul eeldada ka suuremat organisatsiooni
formaliseeritust ning samuti suuremat iilesandele orienteeritust (suurem vertikaalne
eristumine suurendab formaalsust ja vihendab omavahelisi sooje, sobralikke suhteid).
Siiski ei ole see seos tegelikkuses alati selline, mdlemad autorid toovad vilja kultuure,
kus eelpooltoodud voimalik seos avaldub vastupidi. Néiteks Hiinat iseloomustab kdrge
hierarhia ja madal formaliseeritus, kus omaniku autoriteet on kdrge ning reeglid ja
standardid ei oma suurt tdhtsust. TOenéoliselt on Hiina kultuuris aga kirjalike reeglite
asemel tugevad kultuurist tingitud normid, millest organisatsiooni tegevuses ldhtutakse.
Seega koike ei pliiita reeglitega ja ettekirjutustega standardiseerida, vaid pigem on

sealsed inimesed ise oma normide poolt “standardiseeritud”.

Madala hierarhia puhul peetakse tootajate parimaks motiveerimisvahendiks vastutust,
autonoomsust ja usaldusvdirsust (Hofstede 2001). Madala formaliseeritusega

organisatsioonikultuurile on tiilipiline, et tootajatele antakse todiilesannete tditmisel
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markimisvdirne otsustusvabadus, arvestatakse todtajate ootuste, huvide ja vajadustega
ning todtajatele on omane plilie organisatsiooni tulemusi parandada (Rodrigues, Kaplan
1998). Ulesandeorientatsioon viitab sellele, et organisatsioon on eelkdige iilesannete ja
funktsioonide edukaks tditmiseks loodud silisteem vastandina koos todtavale
inimgrupile, mida iseloomustavad tihedad sotsiaalsed suhted nii omavahel kui

organisatsiooniga.

Organisatsioonikultuuri, kus on madal hierarhia ning kus omavahelised suhted on viga
olulisel kohal nimetavad Trompenaars ja Hampden-Turner (2002: 174) juhitava vahendi
organisatsioonikultuuriks. Sellise organisatsioonikultuuri tiitibi korral keskendutakse
eelkdige asjade praktilisele, mitte teoreetilisele kiiljele. Jdddakse kindlaks oma
eesmérkidele, samas ollakse viga paindlikud — kui eesmérk muutub voi tekivad uued
eesmirgid, siis sellele reageeritakse efektiivsete tulemuste saavutamise seisukohalt

kiiresti.

Trompenaars ja Hampden-Turner (ibid) nimetavad juhitava vahendi organisatsiooni-
kultuuri projektile orienteeritud kultuuriks, kus litkmetele midratud iilesanded ei ole
juba eelnevalt rollidega defineeritud, vaid kujunevad ja muutuvad tegevuse kiigus.
Grupi liikkmed on vordsed, sest iilesannete tditmisel v3ib vaja olla neist igatihe kui
eksperdi teadmisi — igatihel on tdita oma osa, kuid milline osa tépselt, soltub
konkreetsest eesmargist. Tekkivad todgrupid on ajutised ja suhted sama liihiajalised kui
projektid, sdltudes sellest, kuidas projekti tulemuste saavutamise seisukohalt kasulik on.
Grupi litkmete vahel ei teki vastastikust soltuvust ja kiindumust, pigem on tegemist
neutraalsete suhetega. Olulised on indiviidi saavutused ja panus iihiselt soovitava
tulemuse saavutamiseks. Samas toovad autorid esile, et véikestes organisatsioonides on
organisatsioonikultuur veidi enam suhetele orienteeritud, nimetades seda inkubaatoriks.
Sellist organisatsioonikultuuri iseloomustab protsessile orienteeritus ja loovus,

lihedased suhted, minimaalne struktureeritus ja hierarhilisus.

Deshpande et al (2000) mudelis nimetatakse sarnast organisatsiooni tiiiipi turuks, kus
ollakse tulemustele orienteeritud, konkureerivad ning juhtimine on eesmirgile
orienteeritud. Hewett et al (2006) uurisid, kuidas erinevad organisatsioonikultuuri

tiitibid on ostja-miitija vaheliste suhetega seotud ja leidsid, et turu organisat-
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sioonikultuuri tiilip on seotud pideva suhete muutusega, vastavalt sellele, kes pakub

kdige paremaid tingimusi (vastandina juba histi teada partnerite hoidmisele).

Kwantes ja Boglarsky (2007) eristavad kolme organisatsioonikultuuri tiilipi, mis
soltuvad iilesande— ja suhteorientatsioonist ning fookusest turvalisusele voi kdrgema
taseme vajadustele (eneseaktualiseerimine, keerukate eesmérkide saavutamine, indivi-
duaalne areng). Nii moodustuvad konstruktiivne, passiivne/kaitsev ja agressiivne/
kaitsev organisatsioonikultuuri tiilibid. Konstruktiivse organisatsioonikultuuri tiitibi
puhul on kesksel kohal indiviidide rahulolu ja head omavahelised suhted, siin
vadrtustatakse eesmarkide piistitamist ja saavutamist, eneseaktualiseerimist, vastastikust
hoolivust ning todtajate kaasamist otsustustesse. Konstruktiivne kultuur tagab koige
paremini todtajate korge rahulolu ja organisatsiooni head tulemused. Passiivse/kaitsva
tiitibi korral piilitakse omavahelisi suhteid hoida meeldivatena ja selle nimel vélditakse
konflikte. Sellistes organisatsioonides ldhtutakse iildiselt (juhtide poolt kehtestatud)
reeglitest ja lilesannetest ning véartustatakse konservatiivsust ja traditsioone. Sellistes
organisatsioonides ei tasustata head soorituse eest, kiill aga karistatakse vigade tegemist.
Kolmandaks tiiibiks on agressiivne/kaitsev, kus peatéhelepanu on organisatsiooni
iilesande saavutamisel. Siin on keskseteks véadrtusteks vastandumine, ametikohast

tulenev autoriteet, pidev konkureerimine ja perfektsionism.

Helfridge et al (2007) (n=71 776 mittejuhtivatel kohtadel to6tavate indiviidide hulgas,
andmed veteranide tervisekeskuse tookeskkonna uurimusest) joudsid konkureerivate
vadrtuste mudelit kasutades jdreldusele, et mudeliga kirjeldatavad neli organisat-
sioonikultuuri tiilipi on omavahel tihedalt seotud. Nad said tulemuseks, et tegelikkuses
on vaadeldav mudel kirjeldatav kahe organisatsioonikultuuri tiilibiga, milleks on
humanistlik ja korralduslik kultuur. Humanistliku kultuuri puhul on olulisteks
mirksonadeks head tootajatevahelised suhted, lojaalsus, traditsioonid ning panustamine
organisatsiooni arengusse ja innovatsiooni. Ko&ik need omadused peegeldavad
indiviidide sisemist motiveeritust. Korraldusliku kultuuri puhul on kesksel kohal
formaalsed reeglid, stabiilsus ning iilesannete ja eesmérkide tditmine. Seega siin
avaldub just viline motivatsioon ehk eelkdige juhtide poolt ja formaalsetest reeglitest

tulenevate iilesannete tditmine. Oluline on siinkohal ka samas uurimuses (Helfridge et
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al, ibid) saadud tulemus, et sisemine ja véline motivatsioon ei pruugi ole iiksteist

vilistavad, vaid organisatsioonikultuur toimib nende koostoimel ja tasakaalul.

Helfridge et al (ibid) toovad vilja, et vaatamata teistele nimetustele, sarnanevad need
organisatsioonikultuuri tiilibid varasema Burns ja Stalker’i mehhaanilise ja orgaanilise
organisatsiooni késitlusega ning McGregor’i X ja Y teooriaga. Sarnaste tulemusteni
joudsid ka Hewett et al (2006), leides et konkureerivate védartuste mudel on kirjeldatav

peamiselt orgaanilise ja mehhaanilise organisatsioonikultuuri tiitibiga.

Mehhaanilist organisatsioonikultuuri iseloomustab tdotajate selge arusaam oma
kohustustest ning organisatsiooni poolt vastu saadavast tasust, selged kéitumisjuhised ja
kdsuliini olulisus. Orgaanilisele organisatsioonikultuurile on omane vastutuse ja
otsustamise hajutatus, kus tootajad valivad ise eesméirkide saavutamise vahendid.
Organisatsiooni seisukohalt on oluline, et t66 oleks digeks ajaks tehtud, kuid mil viisil,
seda otsustab tdotaja ise. Sellistes organisatsioonides juhindutakse kditumisel peamiselt
sisemistest vaartustest ja eesmirkidest kui konkreetsetest reeglitest ja instruktsioonidest.
(Helfridge et al 2007). X teooria kohaselt soovivad t6dtajad turvalisust ja stabiilsust
ning t60 tegemisel vajavad nad pidevat vilist juhendamist. Y teooria jargi on indiviidide
kditumine selgitatav ldbi saavutus— ja eneseaktualiseerimisvajaduse, mis on

kirjeldatavad lébi sisemiste protsesside.

Héammal (2006) uuris oma magistritdd raames kuidas organisatsiooni iilesande ja
suhteorientatsioon on seotud sellega, kas todtajad tajuvad organisatsiooni orgaanilise
vOi mehhaanilisena. Tulemused néitasid, et mdlemad organisatsioonikultuuri orien-
tatsioonid pilvisid madalamaid hinnanguid kui organisatsiooni tajuti mehhaanilisena
ning korgemad hinnangud kui organisatsiooni tajuti orgaanilisena. Seega kui
organisatsiooni tajutakse paindliku ja kohaneva siisteemina, siis on todtajad valmis
organisatsiooni lilesandesse rohkem panustama ning todtajate omavahelised suhted on
paremad kui siis, kui organisatsiooni tajutakse jdiga ja formaalsetel reeglitel pohineva

suisteemina.

Eelnevale iilevaatele tuginedes voib Oelda, et organisatsioonikultuuri mdtestamisel
eristatakse mitmesuguseid organisatsioonikultuuri tiitipe, kuid on leitud, et need

erinevad tiiiibid on omavahel monevorra kattuvad. Seejuures jddvad tliksteisest eristuma
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peamiselt kaks organisatsioonikultuuri tiilipi, mida iseloomustavateks keskseteks
joonteks on indiviidide sisemine ja véline motiveeritus vOi orgaaniline ja mehhaaniline
organisatsiooni késitlus. Need organisatsioonikultuuri tiiiibid on suures osas selgitatavad
1abi organisatsioonikultuuri suhete- ja iilesandeorientatsiooni dimensioonide. Kidesoleva
tod0 autori arvates vOiks need organisatsioonikultuuri tiiibid l&dhtudes organisat-
sioonikultuuri tilesande- ja suhteorientatsiooni dimensioonidest avalduda jargnevalt

(joonis 1.3).

Ulesande-
orientatsioon
Orgaaniline
organisatsiooni-
kultiar
\\\
Mehhaaniline™,
organisatsiooni’
g k Suhte-

knltimr i . .
! orientatsioon

Joonis 1.3. Organisatsioonikultuuri tiilipide avaldumine 1dbi iilesande- ja

suhteorientatsioonide (autori koostatud)

Joonise pdhjal on madalam iilesande- ja suhteorientatsioon seotud mehhaanilise
organisatsioonikultuuri tiitibiga ning korgem iilesande- ja suhteorientatsioon seotud
orgaanilise organisatsioonikultuuri tiilibiga. See tdhendab, et organisatsioonikultuuri
tiitip ldheb iile mehhaanilisest orgaaniliseks vastavalt sellele, mida paremad on
organisatsiooni liikkmete omavahelised suhted organisatsioonis ning mida korgemalt
tajutakse, et organisatsiooni eesmérkide saavutamine on paindlik protsess - tootajad
saavad eesmdrkide saavutamise vahendid ise valida, head sooritust hinnatakse ning
vigade tegemine ei ole karistatava, vaid on osa dppimisprotsessist.

Suhete- ja iilesandeorientatsiooni dimensioonidel pdhinevat tiipiseerimist on seni
vaadeldud peamiselt organisatsioonikditumise teooriates gruppide késitlemisel ning
juhtimise teooriates konfliktide késitlemisel. Samuti on neid késitletud oluliste
teguritena organisatsiooni arengu kontekstis (Soderling 2001). V3ib Gelda, et lilesande
ja suhete aspekte peetakse olulisteks mitmesuguste sotsiaalsete suhete ja néhtuste

selgitamisel ning need on seotud ka organisatsiooni kui sotsiaalse koosluse, mis on
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loodud teatud iilesannete/eesmirkide tditmiseks, pohiolemusega. Seepidrast voib neid

pidada olulisteks aspektideks ka organisatsioonikultuuri kirjeldamisel ja analiiiisil.
1.4 Organisatsioonikultuur Suurbritannia kontekstis

Organisatsioonide tegevus on mdjutatud laiemast viliskeskkonnast, mille oluliseks
teguriks on rahvuskultuuriline kontekst. Rahvuskultuuris levinud hoiakud, véartused ja
toekspidamised, mis voetakse endaga kaasa ka organisatsioonidesse, on arenenud ajaloo
jooksul ja seepdrast on oluline kisitleda ka selle kujunemise tausta. Jargnevalt antakse
iilevaade  Suurbritannia  (SB)  ajaloolisest  taustast ja  selle = mdjust
organisatsioonikultuurile, Eesti ja SB vahelistest majandussuhetest ning varasematest

Suurbritannia organisatsioonides ldbiviidud uurimustest ja nende tulemustest.

SB koosneb Inglismaast, Sotimaast, Walesist ja Pdhja-Iirimaast. 1993 aasta seisuga oli
Suurbritannia rahvaarvuks 58 miljonit, millega ta oli Euroopas suuruselt viiendal kohal
peale Venemaad, Saksamaad, Itaaliat ja Prantsusmaad (Bureau of European Affairs

1999). Peamiseks SB riigikeeleks on inglise keel.

Alates 11. sajandist on SB aktiivne osaline Euroopas toimuvas éritegevuses. Meredirne
asukoht oli iiheks kaubandustegevust soodustavaks teguriks. Kodanlik revolutsioon
Inglismaal (1642—1649) 161 tingimused kapitalismi arenguks tunduvalt varem kui
teistes Euroopa riikides. Algas kiire majanduslike muutuste ajajérk. Kapitalismi
arenguga hakkasid tiha olulisemaks muutuma individualistlikud védrtused, téhtsuse

omandas individuaalne panus ja kdrge saavutustele orienteeritus.

20. sajandi alguses hdlmas Briti koloniaalimpeerium umbes iihe neljandiku kogu
maailma rahvastikust ja pindalast, olles seega kdige ulatuslikum impeerium maailma
ajaloos. Kogu impeeriumis levis {ihtne tehnoloogia, omavaheline kaubavahetus, inglise
keel ja iihtne valitsemiskord. Kolooniad suurendasid SB majanduskasvu ja sdnadigust
kogu maailma dritegevuses. Tanapédevani iseloomustavad mitmeid SB endisi kolooniaid
nagu USA, Kanada ja Austraalia tdnapdevani teatavad iihised véartused
Suurbritanniaga, sealhulgas korge individualistlik orientatsioon (Hampden-Turner,

Trompenaars 2000: 97).
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Kuid II Maailmasdda tdi kaasa SB majandusliku ja poliitilise positsiooni tunduva
norgenemise Briti koloniaalimpeeriumis ja koloniaalimpeeriumi lagunemise. Soja jarel
on SB vdimul olnud vaheldumisi leiboristlikud ja konservatiivsed valitsused, kusjuures
leiboristid on tegelenud majanduse riigistamisega ning konservatiivid taaserastamisega.
Eriti laiaulatusliku erastamise viis 1dbi Margaret Thacheri valitsus (1979—1990). Sellel
perioodil oli poliitika aluseks soov realiseerida vaba turu printsiip, kus edu votmeteks
peetakse individuaalset vastutust ja konkurentsi. Selline indiviidikeskne suhtumine on
omane ka teistele Lidne iihiskondadele (eriti USA), kus leitakse, et kdigile on antud
vordsed voimalused ning igaiihe onn sdltub sellest, kuidas neid vOimalusi osatakse

kasutada.

Ténapdeval kuulub SB juhtivate todstusriikide hulka. SKT poolest iihe elaniku kohta
kuulub SB maailma teise kiimne tippu. Vilisinvesteeringute ldhtemaana on SB
maailmas 4. ja sihtmaana 5. kohal. Viimastel aastakiimnetel on sealne majanduse areng
olnud turumajandusriikide seas edukamaid ja stabiilsemaid. (Eesti Entsiiklopeedia
2007). On leitud (Harrison 1995: 160), et rikastes iihiskondades, kus inimesed on
paremini kindlustatud, hakatakse suuremat tihelepanu pdorama ka tootajate heaolule.
Organisatsioonikultuuri kontekstis avaldub see 1édbi kdrgema suhteorientatsiooni. Ball
(2001) esitab erinevatele uurimustele pohinedes seisukoha, et tegelikkuses voib korge
majandusarengu tase ja rikkuse suurenemine soodustada nii individualistlike —
individuaalne vabadus, eneseviljendus, piiramatud valikud oluliste elukiisimuste
lahendamisel, kui ka kollektivistlike — mure teiste {ihiskonna liikmete pérast, sotsiaalne
Oiglus, koostdd ja eneseohverdamine, véirtuste teket. Erinevates lihiskondades voib

seega lildine rikkuse suurenemine avalduda erinevalt.

SB samastub tinaseni oma varasemate (korgema majandusarengu tasemega, inglise
keeleruumi kuuluvate) kolooniatega. Nad on vorreldavad selliste indikaatorite poolest
nagu korge kirjaoskuse tase (SBs 99%, Bureau of European Affairs 1999), keskmine
vanus (globaalsete niitajate poolest korge), populatsiooni kasv (madal), toostuse
struktuur (korgetasemeline tehnoloogia) ja teenindussektori olulisuse kasv ning kdigis
neis on inglise keel peamiseks riigikeeleks (Kwantes, Boglarsky 2007). Majandusareng

ja tehnoloogiline areng on omavahel tihedalt seotud ning selles osas sarnane arengutase
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lihtsustab ja soodustab riikide omavahelise majanduslikku koost6dd ning riikidevahelisi

tehinguid (Peterson, Smith 1997).

Religiooni peetakse samuti iiheks teguriks, mis mojutab gruppidevahelist interaktsiooni
(Peterson, Smith 1997). SB iseloomustab protestantistlik religioosne traditsioon.
Protestantlik eetika rdhutab, et inimesed peaksid enese pddstmiseks ja jumala
austamiseks todtama individuaalselt (Hui, Luk 1997: 373). See voib osaliselt selgitada
SB kuulumist vdga korge individualismi tasemega riikide hulka (Hofstede 2001) ka
tanapdeval. Organisatsiooni kontekstis oodatakse individualistlikes kultuurides t66-
andjalt eelkdige materiaalset tasustamist — todandja ja toOtaja vaheline suhe on
peamiselt drisuhe, mis baseerub vastastikusel kasul, ning td6alast autonoomiat peetakse
itheks olulisemaks motiveerimise vahendiks (Hui, Luk 1997: 376). Samuti eeldatakse, et
otsustusprotsessidesse on kaasatud kdik otsustega seotud inimesed (Matsumoto, 1996:
108). Uldlevinud arvamuse kohaselt iseloomustab britte ka konservatiivsus,
reserveeritus ja formaalsetest reeglitest kinnipidamine. Kuid tdnapdeva demokraatlikud
ideed on sellist suhtumist muutnud ja noortele ei ole need omadused enam niivord

iseloomulikud.

Kui varasemalt on britid podranud tdhelepanu eelkdige iseendi huvidele, oma
jérelejadnud impeeriumile ja koostodle USA-ga, siis niiiid pooratakse {iha rohkem
tdhelepanu ka suhetele Euroopa naabritega. Seda eelkdige tinu Euroopa Liidu, mille

liige SB on alates 1973 aastast, tdhtsuse suurenemisele maailmapoliitikas ja majanduses.

Eesti ja SB vahelised majandussidemed ulatuvad II Maailmasdja eelsesse perioodi.
Kuni 1937. aastani oli Suurbritannia Eesti suurimaks ja sealt edasi kuni sdja alguseni
Saksamaa jérel teiseks kaubanduspartneriks. Seoses Eesti iseseisvuse kaotusega
katkesid need majandussuhted paratamatult. Peale taasiseseisvumist on majanduslik
koostdd tasapisi taastunud, kuid jddb siiski tagasihoidlikuks. Aastatel 2000-2008 on
Suurbritannia osa Eesti ekspordis olnud vahelduva eduga 2,6-4,7% (2008 aasta riikide
jarjestuses 10. kohal; Eesti. Arve ja fakte 2009) ja impordis 1,9-2,8% (2008. aasta
riikide jarjestuses 9. kohal; Eesti. Arve ja fakte, 2009) ringis. 2008 aasta andmetel oli
SB Eestile jérjestikuliselt 8. kaubanduspartner (2006 aastal 12. kohal), moodustades
Eesti viliskaubanduse mahust ligikaudu 3% ning 1.12.2008 seisuga oli Eestis
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registreeritud 629 kas osaliselt voi tdielikult SB kapitalile kuuluvat ettevotet. (Eesti
Suursaatkond Londonis 2009).

Viimastel aastatel on oluliselt tihenenud ka SB ja Eesti vahelised turismikontaktid. Briti
kodanikud on Eesti kiilastuste arvuga 8. kohal (2008. aasta andmetel) ja Suurbritannia
on Eesti turismiarengukavas liigitatud suure potentsiaaliga arenevaks turuks. SBst parit
turistide 06bimiste arv oli Eestis 2008 aasta seisuga 112 423. (Eesti Suursaatkond

Londonis 2009).

Huvitav on ka 2007 aastal tooturu arengute prognoosimiseks tehtud uuringu pdhjal vilja
toodud Eesti noori (15—24 aastased) iseloomustav trend - nimelt 44% Eesti noortest oli
valmis esimesel vdimalusel kodumaalt alatiseks lahkuma. Seejuures enamik vastajatest
(60%) unistas elamisest mones teises Euroopa Liidu (EL) litkmesriigis. (Migratsioon ja
tooturud EL valitud regioonides, 2007). 04.01.2008 seisuga on EL liikmesriikides oma
pohielukoha registreerinud 26 884 Eesti kodanikku, seejuures suurem osa nendest
elavad alaliselt Soomes, millele jargnevad Rootsi, Saksamaa ja SB (Raamatupidamis- ja

maksuinfo portaal 2009).

Uldiselt vdib delda, Eesti ja SB vaheline koostdd on viimastel aastatel kiill kasvanud,
kuid koostoo potentsiaal on kindlasti suurem. Eduka koost66 arendamisel voiva iliheks
probleemseks teguriks olla meie riikide majandus- ja kultuuritraditsioonide erinevused.
Kuna eestlaste jaoks on SB atraktiivseks elamise ja tootamise sihtkohaks ning Eestisse
on loodud péris mitmeid SB omanduse ja osalusega ettevotteid, siis pakub huvi
selgitada, kuidas avaldub SB organisatsioonikultuur. Lisaks v0ib arvata, et selline
teadmine vOimaldab paremini moista ka teiste, sarnase kultuuritaustaga riikide

organisatsioonides toimuvat.

Ulevaate saamiseks SB organisatsioonikultuuri iseloomustavatest omadustest uuriti
mitmete autorite poolt erinevates kultuurides 1dbi viidud uurimuste pohjal ilmunud
raamatuid ja artikleid. Erinevate uurimuste kirjeldamiseks on koostatud tabel 1.4, milles
on toodud SB organisatsioonikultuuri iilevaade iiheksa erineva uurimuse pohjal.
Jargnevas tekstis analiiisitakse uurimuste sisu tipsemalt ja tuuakse vélja SB

kultuuriruumile omased seaduspérasused.
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Tabel 1.4. Organisatsioonikultuuri uurimused Suurbritannia kultuuriruumis

Autor, aasta

Meetod, SB valimi suurus

Tulemused

Hofstede, 1980

Kiisimustik, 75 riigi
organisatsioonide tootajate
hulgas (IBM)

SB organisatsioonikultuuri iseloomustab madal
formaliseeritus (ebakindluse viltimise maér) ja
madal tsentraliseeritus (voimudistants), ‘“kiilaturg”
(Village Market)

Trompenaars, |Kiisimustik, 50 riigi juhtide |SB organisatsioonikultuuri iseloomustab madal
Hampden- (75%) ja tavatootajate (25%) |hierarhia (vordsus) ja nii suhetele (vdiksemates
Turner 2002 hulgas. organisatsioonides) kui iilesandele orienteeritus
(suurtes organisatsioonides). OK vastavalt kui
“inkubaator” ja kui “juhitav vahend”
Kainzbauer ja  |Intervjuu ja vaatlus, SB organisatsioonides ollakse suhetele
Dickie 2005 Saksamaa, SB ja Singapur, |orienteeritud, teemade késitlemisel eelistatakse
koolitajad, SB=14 iildist ldhenemist
Kwantes, Kiisimustik, 6 inglise keelt SB organisatsioonikultuuri iseloomustavad kdige
Boglarsky 2007 |kasutavas riigis, todtajad, SB |enam konstruktiivsed normid — saavutused,
N=223 eneseaktualiseerimine, julgustamine, kuulumine
Fischer 2006  |Kiisimustik (Schwatz, 1999  |SB iseloomustab korge tunnete- ja intellektuaalne

kultuuridimensioonidel
pohinev), 10 riigi tudengite
hulgas, SB N=42

autonoomia; harmoonia ja enese
maksmapanemine; egalitaarsus.

Koopman et al
1999

Kiisimustik, intervjuud,
vaatlused, meediaanaliiiis, 21
Euroopa riigis, keskastme
juhid

Loode Euroopa juhte iseloomustavad sellised
omadused nagu ausameelsus ja innustamine

Smith et al 2002

Kiisimustik, 47 riigi
keskastme juhtide hulgas, SB
N=142

SB juhid on orienteeritud osalemisele ja
horisontaalsetele suhetele.

Lomas 2006 Intervjuud, 6 SB iilikooli SB iilikoolides suund keskse kontrolli ja
kommunikatsiooni formaliseerituse poole.
Deshpande, Intervjuu, 5 riigi borsil SB organisatsioonikultuuri iseloomustab koige

Farley, Webster
2000

tegutsevad ettevotted,
turundus- ja ostujuhtide
hulgas, SB N=40

enam konkureerimine — tootmisele orienteeritus,
juhtimise orienteeritus eesmirgile, lilesannete

tditmine, konkurentsivoime.

Allikas: Autori koostatud.

SB organisatsioonikultuuri iseloomustab Hofstede (Hofstede 1980, viidatud 14dbi Berry,
Segall, Kagicibasi 1997 jéirgi) madal hierarhia ja madal formaliseeritus ning
Trompenaars ja Hampden-Turneri (2002) jérgi madal hierarhia ja tilesandele orien-
teeritus. Madal hierarhia iseenesest ei tdhenda, et SB organisatsioonides hierarhilised
suhted puuduksid, vaid pigem, et hierarhia pohineb inimeste saavutustel, teadmistel ja
kogemustel, mitte juhi rollist tuleneval voimul. Laurent’i (1983) uuringus selgus, et SBs
tajutakse organisatsiooni struktuuri rollide

selgelt ja peetakse selgitamist ja

defineerimist oluliseks ning organisatsioone ei tajuta kui voimusiisteeme. Hofstede
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dimensioonidest ldhtuvalt voiks seda tdolgendada kui madalat hierarhiat ning korget

rollide formaliseeritust (seejuures tegevused ei pruugi formaliseeritud olla).

Kaizenbauer ja Dickie (2005) wuurisid personali treenimist erinevate riikide
organisatsioonides ja leidsid, et Oppimisprotsessis on britid suhetele orienteeritud ja
ebakindluse suhtes tolerantsed. Koolitustel piilitakse luua sobralik, koostdole
orienteeritud atmosfadr. Koigi grupi litkmete arvamustele pooratakse téhelepanu,
omavahel tehakse nalja ning treeneri ja treenitavate vaheline suhe on eelkdige sobralik
(Saksamaa valimi puhul eelkdige professionaalne ja ametlik). Seejuures on
omavahelised suhted diplomaatilised ja viisakad, detailidesse laskumist ei peeta
oluliseks. Aega suhtutakse paindlikult — koostatakse kiill ajatabeleid, aga nendest ei
peeta detailsusteni kinni. Opetamisel on brittidele tihtis eelkdige asja praktiline, mitte
teoreetiline sisu. Sellised tulemus on kooskdlas Trompenaars ja Hampden—Turneri
(2002) “juhitava vahendi” organisatsioonikultuuriga, mida iseloomustab tulemustele
orienteeritus, kuid heade tulemuste saavutamiseks on vajalikud head omavahelised

suhted.

Kwantes ja Boglarsky (2007) uurisid erinevate riikide organisatsioonikultuure 1dhtudes
nende lilesandele ja suhetele orienteeritusest ning turvalisusest ja korgema taseme vaja-
dustest. Nende tulemuste pohjal kuulub SB organisatsioonikultuur “konstruktiivsesse”
kultuuri klastrisse. Samas leiti, et selline organisatsioonikultuuri tiilip on vdga levinud
ka teistes inglise keeletaustaga kultuurides nagu Kanada, Uus—Meremaa,
Ldouna—Aafrika ja Ameerika voi vahemalt on ta nendes kdigis enam esindatud kui ainult

ulesandele vO1 suhetele orienteeritus.

Fischer’i (2006) ldbi viidud uuringu pdhjal iseloomustab SBt vorreldes teiste riikidega
korge oma tunnete ja emotsioonide viljendamine ning loovuse, mdtete vabaduse ja
intellektuaalse stimulatsiooni hindamine. Britid peavad oluliseks harmoonilisi
omavahelisi suhteid, teiste huvide arvestamist ja kohanemist oma keskkonnaga, kuid
sama tdhtsaks peetakse ka enese maksmapanemist, keskkonna muutmist ja juhtimist
personaalsete vOi grupi eesmirkide saavutamiseks. Seega on SB—le iseloomulikud
individualistlikule kultuurile omased véartused ning egalitaarsus/ vordsed sotsiaalsed
suhted (vastandina rollidel pdhinevale hierarhiale). Ulesande ja suhete aspektist

peetakse olulisteks molemaid.

33



Koopan et al (1999) poolt Globei projekti raames 1dbi viidud uuringus saadud tulemust,
et Loode-Euroopas (Inglismaa, Iirimaa, Holland, Rootsi, Taani, Soome, Saksamaa,
Austria, Sveits) keskastme juhte iseloomustavad sellised omadused nagu innustamine ja
terviklikkus. Sellised juhid on entusiastlikud, positiivsed, voditlusvaimu ergutavad,
tegutsemist ajendavad, ausad, otsekohesed, Oiglased ja usaldusvdirsed. Seejuures
Inglismaal ja lirimaal peetakse oluliseks (olulisemaks kui teistes Loode-Euroopa
ritkides) meeskonnale orienteeritust, mis véljendub grupiorientatsioonis, koostdds,
lojaalsuses ja nduandvas stiilis. Need omadused viitavad madalale hierarhiale ja

omavabheliste suhete oluliseks pidamisele.

Smith et al (2002) uurisid, kuidas keskastme juhid eri riikides lahendavad t661 esinevaid
situatsioone ning analiilisisid saadud tulemuste seost Hofstede (2001), Trompenaarsi ja
Hampden-Turneri (2000, 2002) ning Schwartz'i (1994, Schwartz, Bardi 2001)
kultuuridimensioonidega, et selgitada kuidas iildised kultuuri véértused mdjutavad
organisatsioonide kontrolliga seotud protsesse ja tegevusi. Selgus, et keskastme juhtide
tegevuses ollakse osalemisele orienteeritud (horisontaalsed suhted). See niitab, et
tegutsemisel ldhtutakse mitte hierarhilisest kuuluvusest organisatsioonis, vaid

kaasatakse koiki, kes on teemaga seotud voi kes on antud kiisimuses padevad.

Teiste tulemused on monevorra erinevad Lomas’i (2006) ja Deshpande et al (2000)
saadud tulemustest. Lomas (2006) uuris SB iilikoolide organisatsioonikultuuri ja leidis,
et viimaseid iseloomustab alates 90ndatest eelkdige tendents keskse kontrolli ja
gruppidevahelise kommunikatsiooni normide formaliseerituse poole. Selle {iiheks
pohjuseks voib olla aina suurenev vilistudengite arv ning juhtimise tsentraliseeritus ja
kommunikatsiooni formaliseeritus aitavad selle mitmekesisusega paremini toime tulla.
Sarnased tulemused saadi ka Deshpande et al (2000) uurimuses, mille pohjal on SB
organisatsioonikultuurile omane viline orientatsioon ja konkureerimine (vastandina
sisemisele orientatsioonile, iihtsusele ja integreeritusele) ning stabiilsus, kord ja kontroll

(vastandina paindlikkusele ja diinaamilisusele).

Eelnevate uurimuste pohjal saab iildjoontes vilja tuua, et SB organisatsioonides ei peeta
oluliseks ametlikul vdimul pdhinevat hierarhiat, vaid organisatsiooni liikmete vaheline
suhtlemine on eelkdige sobralik ja iilesande efektiivsele lahendamisele suunatud.

Hierarhia pdhineb eeskitt individuaalsetel teadmistel ja oskustel. Ulesannete
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lahendamisel ollakse pigem paindlikud, see tdhendab, et reeglid kiill eksisteerivad, kuid
need ei ole ilima tdhtsusega, vaid soltuvad konkreetsest eesméirgist. Selline
organisatsioonikultuur sarnaneb orgaanilise siisteemiga, kus organisatsioon on eelkdige

paindlik siisteem, mis kohaneb pidevalt muutuva viliskeskkonnaga.

Siiski avaldusid tulemustes ka mdned erinevused. Nimelt eristusid teistest SB suuremate
iilikoolide ning mitmete ettevitete turundus- ja ostujuhtide andmetel saadud tulemused,
mille pohjal iseloomustab sealset organisatsioonikultuuri formaliseeritus ja kontroll.
Siin ~ vOib  pohjuseks  olla  niiteks  organisatsiooni  tegevussektor = —
tootmisorganisatsioonide  eristumine  teenindusorganisatsioonidest = ning  ka
organisatsiooni suurus — suuremates organisatsioonides on monevorra loomulik eeldada
korgemat formaliseeritust ning kontrolli. Seega vOib Oelda, et ka iihe riigi sees
eksisteerivad ilmselt erinevad organisatsioonikultuurid ja seepérast oleks edaspidi

huvitav uurida sektori ja muude tegurite mdju organisatsioonikultuurile.
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2 ORGANISATSIOONIKULTUURI KUSIMUSTIKU
EESTIS LEITUD STRUKTUURI ULEKANTAVUSE
HINDAMINE SUURBRITANNIA ANDMETEL

2.1 Meetodi kirjeldus ja valimi tlesehitus

2.1.1 Organisatsioonikultuuri kiisimustik

Organisatsioonikultuuri  uurimisel kasutatakse nii  kvalitatiivseid  (intervjuud,
juhtumianaliitisid, eksperimendid) kui kvantitatiivseid (ankeetkiisitlused)
uurimismeetodeid. Organisatsioonikultuuriga seotud kiisimuste kvantitatiivsel uurimisel
kasutatakse monel teoreetilisel mudelil pohinevaid arvulisi hinnanguid sisaldavaid
kiisimustikke. Naiteks GLOBE projekti raames (Koopman et al 1999, uurimus kultuuri
mdjust juhtimisele) on kasutatud Hofstede ldhenemist, Baumane ja Sumilo t66s (2006,
Lati ja Saksa drikultuuride vordlus) Trompenaars ja Hampden—Turneri 1dhenemist,
Carney t60s (2006, organisatsioonikultuur kui voti keskastmejuhtide strateegiliseks

sidumiseks tervishoiu valdkonnas) Harrisoni (1995) kisitlust.

Kuigi kiisimustikud on tavaliselt koostatud konkreetsete uurimisprobleemide
lahendamiseks, on osa neist leidnud kasutamist kui mone valdkonna uurimisel paljude
uurijate poolt tunnustatud modtmisvahendid ja neid piiiitakse kasutada ka vorreldavate
kvantitatiivsete andmete saamiseks. Niiteks kasutatakse organisatsiooni muutuste ja
arenguvajaduse hindamiseks sageli Cooke’i ja Lafferty loodud Organisatsioonikultuuri
mdoddikut (Organisational Culture Inventory) (Human Synergistics 2009). Viga
paljudes tervishoiuasutuste t60 uurimustega ka mujal valdkondades on leidnud
kasutamist Quinn ja Rohrbaugh (1983) koostanud konkureerivate vairtuste kiisimustik
(Competing Values Framework) (Dastmalchian et al 2000; Deshpande, Farley 2004;
Helfrich et al 2007; Hewett et al 2006; Nelson, Gopalan 2003; SuSanj 2000) ning ka
samale ldhenemisele tuginev Fookus-kiisimustik (Focus Questionnaire) (Van Muijen et

al 1999).
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Van Muijen et al (ibid) toovad vilja soovituse, et organisatsioonikultuuri
seaduspirasuste modtmiseks sobivad kiisimustikud vdga hésti, kuid kui soovitakse
jouda kultuuri siligavamate tdhenduse moistmiseni, siis on soovitav kasutada
kvalitatiivseid meetodeid. Kéiesolevas t60s keskendutakse pigem iildistele

seaduspidradele ja seetdttu kasutatakse ankeetkiisitluse meetodit.

Organisatsioonikultuuri mootmiseks kasutatakse organisatsioonikultuuri kiisimustikku
(lisas 1), mille tulemused avalduvad organisatsioonikultuuri orientatsioonidena. OKKU
koosneb algselt 43 viitest, mille sisu seostub kultuuris toimiva iihtekuuluvustunde
midraga ehk tugevuse-ndrkuse dimensiooniga ja liikmetepoolse organisatsiooni
toetamiskavatsusega ehk positiivsuse-negatiivsuse dimensiooniga (Vadi 2000).
Kiisimustikus on 22 véidet suunatud positiivsuse-negatiivsuse ning 21 viidet tugevuse-
ndrkuse dimensiooni mdotmiseks. Seega on algselt eeldatud, et kiisimustiku pohjal on
vdimalik moodustada kaks organisatsioonikultuuri kirjeldavat dimensiooni. OKKU
moddab vastajate suhtumist kiimnepallisel Likert'i tiilipi skaalal, kus kiimme t&histab

vastaja tdielikku ndustumist ja tliks tdielikku mittendustumist.

Eestis libiviidud uurimuse pdhjal on leitud, et andmeid kirjeldab histi OKKU
kahefaktoriline struktuur (Vadi, Allik, Realo 2002), mis on kirjeldatav 16 viitega.
Faktorite sisu eristab see, et iiks peegeldab rohkem indiviidide suhtumist organisatsiooni
eesmirkidesse ja juhtkonna tegevusse ning teine véljendab rohkem indiviidide
omavaheliste suhetega seonduvat (ibid). Eesti andmetel saadud kahefaktorilisest struk-

tuurist ning faktorite ja vdidete vahelistest seostest annab iilevaate tabel 2.1 (1k. 38).
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Tabel 2.1. Organisatsioonikultuuri kiisimustiku védited ning Eestis 1dbi viidud uuringu

andmete pohjal saadud faktorlaadungid

Viited Faktor 1 | Faktor 2
Meie organisatsioonis voi firmas...

5...inimesed tunnevad uhkust oma organisatsiooni iile 0,67 0,24
7...tunnustatakse inimesi hea t60 eest 0,74 0,16
21...on igaiihel suur tegevusvabadus 0,64 0,12
22...ei karda inimesed eksida 0,41 0,07
23...toimuvad pidevalt positiivsed muutused 0,76 0,10
25...ei rohutata alluvate ja iilemuste erinevusi 0,64 0,06
26..motlevad inimesed rohkem oma vajadustele kui | 0,51 -0,15
organisatsiooni eesmérkidele

33...peetakse lugu heast tujust 0,67 0,23
3...tuntakse tiksteist -0,05 0,55
30...suheldakse omavahel viisakalt 0,23 0,60
16...teatakse iiksteise isiklikust elust —0,12 0,66
18...on eksimuste korral piinlik teiste organisatsiooni liikmete ees 0,06 0,48
19...on rasketes olukordades tugev iihtekuuluvustunne 0,29 0,59
28...teatakse iiksteise harrastustest ja toovilistest tegevustest 0,04 0,68
34...abistatakse iiksteist tooalastes probleemides 0,31 0,49
36...arutatakse kdik olulised asjad omavahel 14bi 0,31 0,56

Mairkus: Laadungid, mis on absoluutvéértuselt suuremad kui 0,30 on niidatud
poolpaksus kirjas. Allikas: Vadi, Allik, Realo (2002), eesti keelsed viidete vasted on
voetud Vadi (2000)

OKKU puhul palutakse vastajal hinnata viidetega ndustumist organisatsiooni voi
ettevotte (meie organisatsioonis on...), mitte indiviidi tasandil (minu jaoks on oluline).
On leitud, et selline ldhenemisviis kirjeldab organisatsioonikultuuri tasandil toimuvat
paremini (Fischer, 2006). Indiviidide personaalsed eelistused ja vaated ei pruugi kokku
langeda sellega, millised vdirtused ja normid on kultuuri tasandil laiemalt aktsepteeritud
ning millest tildiselt ldhtutakse (Fischer, 2006; Oyseman et al 2002) ning seepérast ei

ole nende kasutamine laiema konteksti mdtestamisel otstarbekas.
2.1.2 Moéo6tmisvahendi invariantsuse kontrollimine

Kuna OKKU kui mddtmisvahend on vilja to6tatud Eesti kultuuriruumi jaoks, siis
kdesolevas empiirilises uurimuses hinnatakse OKKU Eesti andmete pdhjal leitud
struktuuri iilekantavust Suurbritannia (SB) andmetele. Selleks analiiiisitakse erinevate

sobivusnditajate pohjal, kuivord Eesti andmeid iseloomustav mudel on iilekantav SB
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kultuuriruumi. Mdotmisvahendi iilekantavuse késitlemisel kasutatakse kirjanduses

stinontiiimidena struktuuri invariantsuse ja ekvivalentsuse (samavairsuse) mdisted.

Mootmisvahendi invariantsuse kontrollimine on kultuuridevaheliste uurimuste iiheks
loomulikuks eelduseks, kuid sellele vaatamata tehakse seda tegelikkuses véga harva
(Vandenberg, Lance 2000). Modtmisvahendi invariantsuse testimiseks on erinevaid
vOoimalusi, aga {ildiselt peetakse kinnitavat faktoranaliilisi koige voOimsamaks ja

mitmekiilgsemaks tehnikaks (Woehr et al 2007).

Modtmisvahendi invariantsuse kontrollimine on kultuuridevaheliste uurimuste {iheks
loomulikuks eelduseks, kuid sellele vaatamata tehakse seda tegelikkuses vdga harva
(Vandenberg, Lance 2000). OKKU sisulise samaviirsusega tegeles Eve Kallast oma
bakalaureusetod raames (kiisimustiku kahekordne tdlke ja tagasitdlke protseduur,
tolgete vordlus ja analiilis ning 10pliku versiooni koostamine; Kallast 2003) ning
kiiesolevas tods kasutataksegi tema t66 raames vilja todtatud OKKU inglisekeelset

versiooni.

Modtmisvahendi invariantsuse hindamisel eristatakse iildiselt vdhemalt kahte tiitipi

invariantsust, mida vaadeldakse hierarhiliste tasemetena (Harkness et al 2003: 14,

Vandenberg, Lance 2000, Woehr et al 2007):

1. kontseptuaalne invariantsus (conceptual equivalence)  — faktorite sisuline
samavdadrsus, mis avaldub selles, et faktorid on seotud samade viidetega;

2. meetriline invariantsus (metric equivalence) — et faktorite ja vididete vahelised

seosed (faktorlaadungid) on samad.

OKKU kontseptuaalset ja meetrilist invariantsust hinnatakse kiesoleva t66 raames,
kasutades selleks kinnitava faktoanaliiiisi (confirmative factor analysis, CFA) meetodit.
Kui faktoranaliitisi meetoditest levinumat, uurivat faktoranaliiiisi (explorative factor
analysis, EFA) voib kisitleda kui teooriat genereerivat tehnikat (induktiivset stra-
teegiat), siis CFA vdimaldab kontrollida, kuivord oletatav struktuur on kooskdlas
andmetega (deduktiivne strateegia). CFA lubab testida mdddetavate tunnuste ning
nende taga seisvate latentsete muutujate vahelisi eeldatavaid seoseid (Harkness et al

2003).
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Jargnev joonis 2.1 selgitab kéesoleva t00 alapeatiikis 2.2 ldbi viidava empiirilise
uurimuse etappe. Lédhtudes uurimuse etappidest jagatakse alapeatiikk 2.2 parema
jalgitavuse otstarbel omakorda alaosadeks. I etapil antakse iilevaade SB andmetest ning
kontrollitakse nende vastavust CFA meetodis piistitatud eeldustele. Kui eeldused on
tildjoontes tdidetud, siis liigutakse II etappi, milles analiilisitakse Eestis vélja tootatud
OKKU sobivust SB andmetele. Selleks kontrollitakse OKKU kontseptuaalset ja
meetrilist invariantsust ning kui lahendit vdib erinevate sobivusnditajate pohjal lugeda
sobivaks, siis kontrollitakse sama lahendit ka Eesti ja SB andmetel iiheaegselt. Sellise
lahendi leidmisel liigutakse edasi III etappi, milles tuuakse jéareldused SB
organisatsioonikultuuri  kohta ning vorreldakse omavahel SB ja  Eesti

organisatsioonikultuure.

I etapp: andmete IT etapp: analiiiis III etapp: jareldused
eelvaatlus

- OKKU iilekantavuse Jireldused SB

U celvaatdet . hindamine SB andmetele: organisatsiooni-

ilgng;evzsst:\l]?ﬁest L E T T R » kultuuri kohta ning

kontseptuaalne invariantsus SB ja Eesti

CFA eeldustel Ja est

celdustele organisatsiooni-
meetriline invariantsus kultuuride vordlus

Joonis 2.1. Uurimisprotsessi skeem (autori koostatud)

Meetodite ldhemal selgitamisel pohinetakse peamiselt Kline (2005), Steiger (1995) ja
Tooding (2007) materjalidele. Nii EFA kui CFA puhul eeldatakse, et vaadeldavate
muutujate vahel on lineaarsed soltuvused. Kuid meetodid erinevad nii sisulise
suunitluse kui ka nende taga oleva matemaatilise lihenemise poolest. EFA on oma
suunitluselt eeskétt andmepdhine — ldhtudes andmetest otsitakse nende taga olevat voi
neid kompaktsemalt kirjeldavat faktormudelit. CFA aga on eeskétt mudelipdhine —
lahtudes mudelist kontrollitakse selle sobivust konkreetsete andmetega. Samas on ka
EFA korral teoreetilisel mudelil tdhtis osa faktorstruktuuri 10plikul valikul, faktorite
tolgendamisel ning ka valimi moodustamisel ja modifitseerimisel. CFA sobib aga
rakendada mudeli sobivuse kinnitamiseks ja korrigeerimiseks nii, et see sobiks

andmestikuga paremini.
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Matemaatiliselt plititakse EFA korral leida selline mudel, mille korral faktorite poolt
madratud ihishajuvus kirjeldaks maksimaalselt suure osa niitajate koguhajuvusest.
CFA korral aga on eesmérgiks madrata mudeli vabade parameetrite sellised védrtused,
mille puhul néitajatevahelised mudeli pohjal piistitatud seosed ja dispersioonid oleksid
voimalikult kooskolas vaadeldava valimi omadega. Seega voib 6elda, et kui EFA korral
piititakse valimi pohjal saada vdimalikult hea mudel, siis CFA korral piiiitakse sobitada

mudelit valimiga.

Juhuslike suuruste vahelisi seoseid kirjeldava mudeli korral loetakse oluliseks, kuivord
histi kajastavad moddetavaid kovariatsioone ja dispersioone (vdi korrelatsioone ja
dispersioone) mudeli pdhjal arvutatud kovariatsioonid ja dispersioonid. Seejuures kui
juhuslike suuruste vahel on tegelikult lineaarsed seosed, siis muutujate kovariatsioonide
ja dispersioonide teadmine vdimaldab iiheselt médrata nende seoste kordajaid ja

muutujate keskvairtuste teadmine seoste vabaliikmeid.

Struktuurivorrandite modelleerimine (Structural Equation Modeling, SEM) on vahend,
mis aitab uurijal valimi pohjal otsustada, kas tema poolt valitud lineaarne mudel on
sobiv juhuslike suuruste korrelatsioonide ja dispersioonide kirjeldamiseks. Selleks
arvutab SEM mitmeid lineaarse mudeli sobivust iseloomustavaid niitajaid. Juhul, kui
mudel sisaldab vabasid parameetreid, siis leitakse SEM kasutamisel ka nende
parameetrite jaoks mingis mottes parimad hinnangud. Lineaarsete struktuurivorrandite
ja nende graafilise viljenduse kohta saab detailsema tilevaate Tooding (2005: 340—346)
ja Steiger (1995: 3557—3561) pohjal.

Paketis Statistica on SEM realiseeritud SEPATH mudelina. SEPATH mudeli korral
vorreldakse moddetavate suuruste  valimipohiseid  kovariatsioone-dispersioone
(kovariatsioonimaatriksit S) ja teoreetilise mudeli pdhiseid kovariatsioone-dispersioone
(kovariatsioonimaatriksit ) (®), kus ® tdhistab mudeli vabasid parameetreid) (Steiger

1995: 3656).

Parameetrite hindamisel on kdige soovitatavamaks ja levinumaks maksimaalse tdepéra
meetod (maximum likelihood method, ML) (Garson 2009). ML korral leitakse
parameetritele niisugused véirtused, mille pdhjal on koige suurem tdendosus

vaadeldavale valimile vastavaid tulemusi (vastavat korrelatsioonimaatriksit) saada. ML
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korral eeldatakse moddetavate tunnuste mitmedimensionaalset normaaljaotust (Kline
2005: 178) ja suuri valimeid (Garson 2009). Teine laialt kasutatav ldhenemine on
tildistatud vahimruutude meetod (generalized least squares, GLS), mis eeldab samuti
mitmedimensionaalset normaaljaotust ja suurt valimit (ibid). Juhul kui normaaljaotuse
eeldus on tugevasti rikutud, siis soovitatakse asiimptootiliselt jaotusvabasid hinnanguid
(SEPATH mudelis on selleks Asymptotically distribution free, ADF valikud), kuid
nende viga on, et nende asiimptootika on aeglasem ja seega nad iildiselt eeldavad

eelnevatest veelgi suuremat valimi mahtu (Steiger 1997: 3575, 3661).

Lineaarse mudeli sobivuse hindamiseks tuuakse SEPATH korral vilja mitmesuguseid
erinevaid néditajad, millest osa on leidnud rohkem ja osa vdhem kasutamist. Kline
(2005: 134) toob vilja jargmised neli sobivusindeksit, mille vdartused peaksid iga SEM
analiiiisi korral olema &ra toodud:

o y’ statistik vOi normeeritud y° statistik, kus x> véirtus jagatakse libi

vabadusastmete arvuga (xz/dt);

o RMSEA (the Steiger-Lind Root Mean Square Error of Approximation) koos oma
90% usaldusvahemikega;

o CFI (the Bentler Comparative Fit Index);

o SRMR (the Standardized Root Mean Square Residual).

Seejuures juhib Kline (2005: 139) mudeli sobivusindeksite kasutamisel tdhelepanu

jargnevatele piirangutele:

o Iga indeks kajastab mudeli obivust eri aspektist ja tikski neist ei ole midrav koigi
mudelite jaoks;
. Iga indeks iseloomustab kogu mudelit, mudeli eri osad vdivad andmetega sobida

nii paremini kui halvemini;

. Isegi kui sobivusindeksid viitavad heale sobivusele ei pruugi see tdhendada, et
mudel on korge ennustusvdimega voi teoreetiliselt sisukas;

. Enamuse indeksite soovitavad véartused on leitud katseliselt ja isegi kui need on
tuletatud teoreetiliselt (nt RMSEA), siis vajalikud eeldused ei ole praktikas
sageli tdidetud.
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Jargnevalt kirjeldatakse liithidalt kdesolevas t60s kasutatud sobivusnéitajaid pohinedes
kolmele allikale — Kline (2005), Steiger (1997), Tooding (2007). Seejuures kasutatakse
jérgmisi téhiseid:

N — valimi suurus, N—1 on valimi vabadusastmete arv;

F. — mudeli vabade parameetrite vairtuste leidmisel kasutatava kriteeriumi optimaalne
vaartus;

p — vaadeldavate sdltumatute muutujate arv;

df — mudeli vabadusastmete arv, df = p(p+1)/2—t

p(p+1)/2 — mdddetavate muutujate vaheliste kovariatsioonide arv;

t — mudeli vabade parameetrite arv;

8 — mittetsentraalse y* jaotuse mittetsentraalsuse parameeter. Mida suurem on &, seda
rohkem on jaotus vorreldes tsentraalse y* jaotusega paremale nihutatud (lisaks muutub
ka jaotuse kuju);

nullmudel — mudel, mille korral loetakse, et kdik vaadeldavad muutujad on sdltumatud
(nendevahelised korrelatsioonid on nullid). Nullmudel kajastab sisuliselt olukorda, kus

muutujatevahelisi seoseid selgitav mudel puudub.

Mudeli y* statistik ¥’ on korrutis (N-1)Fp. %*m testib nullhiipoteesi, et mudel sobib
ideaalselt andmetega. Kui andmed on mitmedimensionaalse normaaljaotusega, siis
suure valimi korral on (N—1)F,, asiimptootiliselt y* jaotusega. Seejuures vordub y°
jaotuse vabadusastmete arv mudeli vabadusastmete arvuga df. Kui valim on kooskdlas
vaadeldava mudeliga, siis on y’, tsentraalse x* jaotusega ja sdltub ainult parameetrist df.
Seega tiiuslikult sobiva mudeli jaoks saab tsentraalsest x> jaotusest leida
¥'m = (N—1)Fy. konkreetse viirtuse olulisusnivoo (tdendosuse, et juhusliku valimi
korral x*n= (N—1)F,) ligikaudse vairtuse. Selle pdhjal otsustatakse kui histi sobib
valim uurija mudeliga ning kas liikata tdiusliku sobivuse hiipotees tagasi vOi mitte
(Kline 2005: 135, Steiger 1997: 3659). y* statistiku véirtus peaks mudeli ideaalse
sobivuse korral olema null, statistiku véértuse kasvades mudeli sobivushinnang
viheneb. Kuna y*, on tundlik valimi suuruse suhtes, siis kasutatakse sageli normeeritud
Y’ statistikut, kus x’n véirtus jagatakse libi vabadusastmete arvuga (x’./df), sellisel
juhul viitavad mudeli sobivusele vairtused 2, 3 ja isegi 5. (Kline 2005: 137). Steiger
(1997: 3669) toob vilja, et (RMSEA hinnanguga kooskdlas tuleks lugeda, et) x*mw/df
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vadrtus alla 1+(N—1)/400 viitab mudeli vdga heale sobivusele ning védrtus iile
1+(N—1)/100 mudeli mittesobivusele. Oluline on arvestada, et kui mitmedimen-
sionaalse normaaljaotuse eeldus ei ole tiidetud, siis vdib y” statistik omandada liiga
suuri védrtusi vorreldes normaaljaotuse tingimustega. Seda tuleb arvestada y*, ja ka
koigi tema viidrtusi kasutavate indeksite kasutamisel mudeli sobivuse hindamiseks.
Samuti on y * statistik tundlik valimi suuruse suhtes — kui valimi suurus on viga suur,
siis liikkab statistiku véddrtus mudeli sobivuse andmetega suure tdendosusega iimber.
Seepiérast tuleb suure valimi korral suhtuda sellesse niitajasse kriitiliselt ning sellisel
juhul voivad olulisemaks osutuda teiste mudeli sobivust hindavate statistikute

vaartused.

RMSEA on maédratud valemiga RMSEA = V[8/(N-1)]/df. Selgub, et kui valim ja
teoreetiline mudel ei sobi tdiuslikult, kuid sobivad siiski kiillalt hésti, siis teatud
tingimustel on mudeli * statistik mittetsentraalse x” jaotusega vabadusastmete arvuga df
ja mittetsentraalsuse nditajaga d. Seejuures parameetri & vddrtus on seda suurem, mida
rohkem erineb iildkogum teoreetilisest mudelist ja mida suurem on valimi maht, kuid
suhe &/(N—1) ei s0ltu valimi mahust ning iseloomustab mudeli ja tildkogumi erinevust.
(Kline 2005: 138, Steiger 1997: 3668). SEPATH leiab RMSEA jaoks nii punkthinnangu
kui ka tilemised ja alumised 90% usalduspiirid. Steiger (1997: 3670) rohutab, et mudeli
sobivuse hindamisel peaks rohkem kui punktihinnanguid arvestama just neid
usalduspiire. RMSEA viirtus alla 0,05 viitab mudeli vdga heale sobivusele ning iile
0.10 halvale sobivusele (Kline 2005: 139, Steiger, 1997: 3669). RMSEA puudusena
tuuakse vilja, et praktikas ei ole selle nditaja arvutamisel tehtavad eeldused, sealhulgas
mitmedimensionaalse normaaljaotuse eeldus, sageli tdidetud. Kui andmed ei vasta
normaaljaotusele, siis on RMSEA véirtused suuremad kui nad oleksid normaaljaotuse

korral. (Kline 2005: 137).

CFI arvutatakse valemiga CFI=1- &,/ &, kus d, on parameetri hinnang uurija
pustitatud mudeli korral ja 8y nullmudeli korral. Kui uurija mudel on sama halb kui
nullmudel, siis CFI = 0, mudeli tdiusliku sobivuse korral CFI = 1. Sisuliselt nditab CFI
vadrtus, mitme protsendi vOrra vdheneb mudeli mittesobivust iseloomustav
mittetsentraalsuse parameetri vadrtus lileminekul nullmudelilt uurija mudelile. On

leitud, et CFI véirtus iile 0,90 niitab uurija mudeli piisavat sobivust (Kline 2005: 140).
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SRMR néitab kui hésti kirjeldab uurija mudel valimi pohjal saadud muutujate vahelisi
korrelatsioone. SRMR on nende korrelatsioonide erinevuste ruutkeskmine - ruutjuur
erinevuste ruutude keskmisest, \/hi2+...+ hnz/n, kus h; on tihe korrelatsioonipaari erinevus
ja n on korrelatsioonipaaride arv. Kirjanduses tuuakse vilja, et mudeli hea sobivuse
korral peaks SRMR viirtus olema vidiksem kui 0,05 (Steiger 1997: 3593) ning

vastuvoetava sobivuse korral vdiksem kui 0,10 (Kline 2005: 141).

Kui parameetrite hindamisel kasutatakse ML meetodi asemel GLS vdi ADF meetodeid,
siis ei anna programm CFI véirtuseid, kuid leiab sellega analoogse GFI (the Goodness
of Fit Index by Joreskog and SOrbom) sobivusnditaja vdartuse. GFI arvutatakse
valemiga (Fo-Fp,)/Fo, kus Fy ja Fy, on valitud meetodi kriteeriumi minimaalsed vaartused
vastavalt nullmudeli ja uurija mudeli korral. GFI iseloomustab mitme protsendi ulatuses
on valimi kovariatsioonid-dispersioonid mudeli poolt taastatavad. Mudeli heale
sobivusele viitavad GFI véairtused iile 0,90 (Kline 2005: 145) voi ka iile 0,95 (Tooding
2007: 369). Mudeli halba sobivust nditavad GFI nullildhedased véartused, kusjuures
GFI védrtus ise voib olla ka alla nulli vai iile tihe (Kline 2005: 145).

Kuna praktiliselt kdigi sobivusindeksite arvutamisel on eeltingimuseks vaadeldavate
tunnuste ldhedus mitmedimensionaalsele normaaljaotusele, siis tuleks seda alati
kontrollida ja arvesse votta. Niiteks y° statistik on eriti tundlik andmete jirsakuse
(kurtosis) suhtes. SEPATH paketis on vdimalik kontrollida nii iga muutuja jérsakust

eraldi kui ka kogu muutujate mitmedimensionaalset jarsakust. (Steiger 1997: 3644).

Mitme grupi pohiste sobivusindeksite korral tuleb arvestada, et SEPATH
tthiskriteeriumuks valimite pohjal saadud kaalutud keskmise. Seega kui mitme grupi
analiiiisimisel on osa gruppe teistest oluliselt suuremad, siis ithisindeksid sdltuvad 3’
statistiku kéitumisest pohiliselt suurte valimite pohjal. Selleks, et tihisindeks kajastaks

gruppe vordselt, peaks vaadeldavad valimid olema iildjoontes {ihesuurused.

2.1.3 Valim

Kéeolevas to0s kasutati andmete kogumisel ankeetkiisitluse meetodit. Ankeetkiisitlus
viidi 14bi SB organisatsioonide todtajate hulgas. Seejuures ei pdhine valim teoorial, vaid

tegemist on mittetdendosusliku, nn kdepiraste elementide (Tooding 1999) meetodiga.
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See tdhendab, et valimisse on voetud juhuslikud SB organisatsioonides todtavad
inimesed, kellelt thel voi teisel moel onnestus kiisimustike tditmiseks ndusolek saada.
Vastajate leidmine oli uurimist66 ldbiviimisel arvestatavaks probleemiks. Loplik
vastajate arv, 143, ei ole kiill viaga suur, kuid vdrdluseks vdib tuua, et mitmetes oluliseks
peetavateks kultuuriuurimustes on valimi suurus, mille pdhjal iildistusi tehakse isegi

kordades viiksem (vt lilevaatlik tabel erinevatest uurimustest).

Andmeid koguti paludes erinevatel kontaktisikutel levitada kiisimustikku SBs
tegutsevates organisatsioonides, kus nemad voi nende ldhedased tootavad. Téapset
vastamisméiira ei saa konkreetse uurimuse puhul vilja tuua — nendes organisatsioonides,
kus saavutati kokkulepe uuringus osalemiseks, vastasid enamus kiisimustike jaotamise
momendil t66] olnud inimestest; samas e—maili teel jaotatud kiisimustike vastamismé&ér
jai viga madalaks. SeetOttu piiliti maksimaalne hulk kiisimustikke vastajatele
véljatriikkitud kujul laiali jaotada ning kas koheselt tdita paluda ja kokku korjata voi

jargmiseks paevaks kiisimustike jagajale personaalselt tagastada.

Saadud valim koosneb 143st inimesest, kellest 84 on naised ja 55 on mehed, neljal
vastajal oli sugu jdetud mirkimata. Vastajate keskmine vanus on 31 aastat (SD = 11,46),
kusjuures noorim vastaja on 19 aastane ja vanim 69 aastane. Kiesoleva t60 autori
kogutud kiisimustikke on 143st 116. 27 kiisimustikku on kogutud Eve Kallast'i
bakalaureusetod raames (Kallast 2003). Nende kiisimustike téitjad esindasid
{ilemaailmse Hiltoni hotelliketi miitigiiiksust Londonis. Ulejisnud vastajad olid kas
lennujaama  klienditeenindajad (N =37), maasikakasvatuse tootajad (mitte
maasikakorjajad, N =24), Birmingham’i Arikooli (Birmingham Business School)
litkkmed (N = 16) ning interneti tarkvaraga tegeleva ettevotte tootajad (N =9). 30 vastaja
tookoha kohta puuduvad andmed. Seega organisatsioonide tegevusvaldkondade 15ikes

jagunesid vastajad peamiselt teeninduse ja informatsioonitehnoloogia valdkondadesse.

Kasitletav SB valim (N = 143) kuulub Kline’i (2005: 15) jargi keskmisesse valimi
suurusesse (N =100 kuni 200), mille pdhjal on SEM mudelite kasutamine tdiesti
aktsepteeritav. Kline (ibid) toob mitmete uuringute pohjal vilja, et kiillaltki sage on
mudeli kasutamine ka kuni 100 vastaja pohjal, kuid sellistel juhtudel saab hinnata vaid

vaga lihtsaid mudeleid. Garson (2009) toob valimi suuruse kohta kiiva rusikareeglina,
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et valimi suurus peaks olema 10—15 korda suurem kui mdddetavate muutujate arv (siin

uurimuses 16 véidet).

Et selgitada monede mittekontrollitavate sotsiaaldemograafiliste tunnuste voimalikku

moju, jaotati vastajad nendest tunnustest lahtuvalt gruppidesse:

o ametikoha jirgi on vastanud jaotatud toolisteks (N = 71) ning spetsialistideks ja
juhtideks (N = 49);

o hariduse jérgi on vastanud jagatud keskhariduse ja Idpetamata korgharidusega
tootajateks (N = 48) ning korgharidusega ja eriharidusega tootajateks (N = 70);

J tOOstaazi jargi on vastajad jaotatud alla 3 aastase (N = 80) ja vdhemalt 3 aastase
(N = 45) staaziga;

o vanuse jirgi on vastanud jaotatud kuni 30 aastasteks (N =88) ja iile 30

aastasteks (N = 49);

o soo jargi on vastanute hulgas 84 naist ja 55 meest, 4 vastajat jitsid soo
maérkimata;
o rahvuse jirgi on 111 vastajat britid ja 24 muude rahvuste esindajad.

Seejuures peab lisama, et jaotuse korral ametikoha jdrgi on tegemist {isna ebatépsete
piiridega (ankeedis toodud vastuste pdhjal ei olnud indiviidid tépselt klassifitseeritavad).
Vastajatel paluti mirkida oma ametikoha nimetus ning sellele tuginedes jaotas t66 autor
vastajad eelpool nimetatud gruppidesse. Juhi ametikoha alla arvati firma- ja
osakonnajuhid, spetsialisti tasemaks loeti ametikohad nagu pearaamatupidaja (jm
erinevate funktsioonide eest vastutavad tootajad), teadur, kiilalislektor ning
lihttoolisteks nditeks lao administraator, ametnik jms. Tabelis 2.2 (lk 48) on toodud nii
t00 raames kogutud SB valimi kui baasandmetena kasutatavate Eesti valimi detailsed

kirjeldused viljendatuna protsentides.

Eesti valimina kasutatakse kdesolevas t60s sama valimit, mille pohjal algne kahe-
dimensionaalne lahend leiti — valimi suuruseks on 1328 inimest (829 naist, 461 meest
ning 38 vastaja sugu oli jdetud mérkimata), keskmise vanusega 35,7 aastat (SD = 10,1,
miinimum 17 ja maksimum 66). Vastajad esindasid 16 erinevat organisatsiooni,
seejuures organisatsioonide tegevusvaldkondade jargi jagunesid need tootleva toostuse,

teeninduse ja informatsioonitehnoloogia valdkondadeks.
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SB ja Eesti andmed on mitmes aspektis iiksteisest erinevad. Esiteks on andmed kogutud
erinevatel aegadel — SBs viidi kiisitlus 1dbi aastatel 2003—2006, Eestis aastatel
1996—2001. Selle mdju uurimusele on keeruline hinnata, kuid uurimuses eeldati, et
selline erinevus ei oma olulist mdju OKKU faktorstruktuurile. Teiseks esindasid
vastajad monevorra erinevaid tegevusvaldkondi. Kolmandaks olid valimid ka
sotsiaaldemograafiliste tunnuste osas, sealhulgas eelkdige vanuse ja ametikoha jargi,

erinevad.

Tabel 2.2. Suurbritannia ja Eesti valimite demograafilised omadused véljendatuna

protsentides
SB (N = 143) EE (N =1328)
Sugu
mehed 38,5 23,3
naised 58,7 50,6
markimata 2,8 26,1
Vanus
kuni 20 7,7 5,0
21-30 53,8 29.4
3140 19,6 30,0
41-50 6,3 23,1
51—60 5,6 7,3
61-70 2,8 0,5
markimata 4,2 4,6
Haridus
keskharidus 33,6
korg- ja eriharidus 49,0
markimata 17,5
Ametikoht
reatdoline 44,8 28,9
spetsialist 15,4 18,4
juht 5,6 11,9
maérkimata 343 40,8
Toostaaz vaadeldavas organisatsioonis
kuni 5 76,2
6—10 5,6
11-15 2,1
16— 20 1,4
2125 0,7
26—30 0,7
maérkimata 13,3

Allikas: autori koostatud.
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Organisatsiooni tegevusvaldkond ja sotsiaaldemograafilised tunnused voivad mojutada
iihelt poolt OKKU SB andmetel hinnatavat struktuuri ja teisalt viidetele antud keskmisi
hinnanguid, sest vastajate suhtumine organisatsiooni vOib sdltuvalt organisatsiooni
tegevusvaldkonnast ning vastajate vanusest ja ametiajast olla erinev. Kiesolevas
uurimuses vaadeldakse organisatsioonikultuuri rahvuse tasandil ja selle raames
eeldatakse, et erinevate muude tunnuste 1dikes on organisatsioonikultuur rahvuse

tasandil 14bi tihiste joonte kirjeldatav.

2.2 Organisatsioonikultuuri kiisimustiku samavaarsuse
hindamine Suurbritannia ja Eesti andmetel

2.2.1 Ulevaade Suurbritannia andmete vastavusest kinnitava
faktoranallitisi eeldustele

Kiesolevas vaadeldakse andmete vastavust normaaljaotusele, kontrollitakse OKKU
struktuuri samavaérsust sotsiaaldemograafiliste tunnuste 1dikes ning vorreldakse SB ja
Eesti andmetel saadud hinnangute korrelatsioonimaatrikseid. SB andmetest parema
lilevaate saamiseks ja normaaljaotuse eelduse kontrollimiseks on tabelis 2.2 (lk 50)
toodud vaadeldavatele viidetele antud hinnangute keskmised vairtused, mediaanid,

kvartiilid ja standardhilbed.

Tabeli pdhjal voib delda, et SB andmed ei vasta téielikult normaaljaotusele. Nimelt, kui
jaotus oleks oma keskmise suhtes siimmeetriline, siis langeksid aritmeetiline keskmine
ja mediaan omavahel kokku ning kvartiilid peaksid olema keskvadrtusest iihekaugusel
(Tooding 2005: 58). Andmete normaaljaotust kontrollitakse ka astimmeetrilisuse

(skewness) ja jarskuse (kurtosis) kordajate pdhjal.
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Tabel 2.2. Mudelis vaadeldavate viidete keskmised hinnangud, mediaanid, kvartiilid ja

standardhilbed Suurbritannia andmetel

OKKU viite | Keskmine | Mediaan | Alumine Ulemine | Standardhilve
number kvartiil kvartiil
Var 3 6,2 6,0 5 8 2,1
Var 5 5,4 5,0 4 7 2,4
Var 7 5,3 6,0 4 7 2,4
Var 16 4.5 4,0 3 6 2.3
Var 18 4,7 5,0 3 6 2,5
Var 19 5,8 6,0 4 7 1,9
Var 21 6,7 7,0 5 8 2,2
Var 22 5,7 5,0 4 8 2,2
Var 23 5.8 6,0 4 8 2,4
Var 25 5,7 5,0 5 7 2,1
Var 26 4,9 5,0 3 7 2,5
Var28 52 5,0 3 7 24
Var 30 7.0 7.0 5 8 1.9
Var 33 7.3 7.0 6 9 2.0
Var 34 7.3 8.0 6 9 2.0
Var 36 5.7 6.0 4 7 2.3

Allikas: autori koostatud.

Jooniselt 2.2 (Ik 51) on nédha, et SB andmete korral on enamus vaadeldavatele véidetele
antud hinnanguid negatiivsete asiimmeetria- kui jirskuskordajatega. Negatiivne
astimmeetria kordaja véértus nditab, et normaaljaotuse korral eeldatavast rohkem
vadrtusi on keskmisest madalamad ning kalduvad pigem skaala vdiksemate véirtuste
poole. Negatiivne jdrskuskordaja vairtus néitab, et jaotus on lamedam kui
normaaljaotus. Positiivsed vdirtused viitavad mdlemal juhul vastupidistele tendentsidele
ning siimmeetrilise ehk normaaljaotuse korral on mdlemate néitajate véartusteks nullid.

(Tooding 2007: 66-67).

Lahtudes Kline’ist (2005: 50) tuleks asiimmeetriakordajaid absoluutviirtusega iile 3
tolgendada véga aslimmeetrilisteks ning jérskuskordajaid absoluutvdirtusega iile 10
problemaatilisteks ning iile 20 adrmuslikeks. Vaadeldavate andmete korral jddvad
andmete asiimmeetriakordajate absoluutvdédrtused vahemikku 0,005—0942 ning
jarskuskordajate absoluutviirtused vahemikku 0,320—1,070. Selliste kriteeriumite jargi

voib SB andmeid iseloomustavate kordajate véértusi késitleda ligikaudu
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normaaljaotusele vastavaks.

Astimmeetriakordajad Jarsakuskordajad
Suurbritannia valim Suurbritannia valim
0.6 12
1.0
0.4
0.8
0.2 0.6
% 0.4
g =
B 0.0 =
S 5 02
£ 02 2 00
£ %
E £ 02
5 04 =3
< 0.4
-0.6 -0.6
-0.8
-0.8
-1.0
-1.0 -1.2
Var3 Va7 Varl8 Var2l Var23 Var2e Var3o Var34 Var3 Va7 Varl8 Var2l Var23 Var26 Var3o Var34

Joonis 2.2. Asiimmeetria ja jérskuse kordajad Suurbritannia andmete pohjal (autori

koostatud)

SB andmetel saadud hinnangute normaaljaotust iseloomustavad ka hinnangute sagedust
ja eeldatavat normaaljaotust vidljendavad histogrammid (toodud lisas 2). Viimased
kinnitavad eelpooltoodud astimmeetria ja jarskuskordajate kéditumist, kuid visuaalselt ei
vasta need normaaljaotusele. Jargnevalt kontrolliti vaadeldavate hinnangute vastavust

mitmedimensionaalsele normaaljaotusele (tabel 2.3).

Tabel 2.3. Suurbritannia andmete pdhised mitmedimensionaalse normaaljaotuse

nditajad

Naiitajate nimetused Naiitajate vadrtused
Normaliseeritud mitmedimensionaalne jérskuskordaja 8,261
Kohandatud keskmine iihedimensionaalne jarskuskordaja -0,073
Suhteline mitmedimensionaalse jarskuse kordaja 1,117

Allikas: autori arvutused

Tabelis toodud néditajate pohjal voib Gelda, et vaadeldav andmestik ei vasta mitme-
dimensionaalsele normaaljaotusele, kuid teisalt on tulemused vastuolulised (pdhinedes
Statistica Electronic Manual kriteeriumitele). Normaliseeritud mitmedimensionaalne
jarsakusnditaja (Normalized Mutlivariate Kurtosis) on standardse normaaljaotusega ja
seega tdendosusega 0,95 peaks ta olema véiksem kui 1,65. TGendosus, et ta suurus on
tile 8, on null. Kohandatud keskmine tihedimensionaalne jérskuskordaja (Adjusted Mean
Scaled Univariate Kurtosis) ei tohiks olla viiksem kui —2/(p+2), kus p vordub

muutujate arvuga (siin 16 véidet) — seega ei tohiks olla vdiksem kui —0,11 ning siin on
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see tingimus tdidetud. Suhtelise mitmedimensionaalse jirskuse kordaja (Relative
Multivariate Kurtosis) vdirtus peaks olema mitmedimsensionaalse normaaljaotuse korral

ligildhedane {ihega ning vaadeldavate andmete korral ta seda ka on.

Siinkohal on oluline meenutada, et vaatluse all on indiviidide hinnangud diskreetsel 10
pallisel skaalal ning kuna normaaljaotus on pidev skaala, siis need ei saagi péris
kooskolalised olla. Garson (2009) toob vilja, et ML meetodi kasutamisel peaksid
tunnused olema moddetud vdhemalt 5 pallisel skaalal ja selle kriteeriumi on
vaadeldavad andmed edasiseks analiiiisiks sobivad. Kuna andmete normaaljaotuse
eeldus ei ole siiski tdidetud, siis tuleb mudeli sobivusindeksite puhul arvestada, et
normaaljaotuse eeldavate indeksite véartused voivad olla suuremad kui nad oleksid

normaaljaotuse korral.

Kuna SB ja Eesti andmestik olid monevdrra erinevad vastajate sotsiaaldemograafiliste
tunnuste poolest, siis kontrolliti nende tunnuste (pohinedes lk 48—49 loetelus toodud
kriteeriumitele) mdju OKKU struktuurile kasutades CFA analiiiisi. T4psemalt vorreldi
andmetepohiseid korrelatsioonimaatrikseid sotsiaaldemograafiliste tunnuste 10ikes.

Tulemused on toodud tabelis 2.4.

Tabel 2.4. Suurbritannia andmeid kirjeldavate korrelatsioonimaatriksite vordlus

vastajate sotsiaaldemograafiliste tunnuste 15ikes

y2/df | RMSEA | RMSEA alumine 90% | RMSEA iilemine 90% SRMR
Mudel | <5 <0.1 usaldusvahemik usaldusvahemik <0.1
Sugu 1,3 0,04 0 0,08 0,12
Vanus 1,59 0,06 0,02 0,09 0,10
Amet 1,56 0,07 0,03 0,10 0,10
Haridus 1,21 0,02 0 0,07 0,12
Staaz 1,5 0,07 0,03 0,1 0,10
Rahvus 1,73 0,06 0,02 0,09 0,13

Allikas: autori arvutused.

Tabelis toodud tulemuste pohjal voib Oelda, et korrelatsioonimaatriksite omavahelist
sobivust vaadeldavates sotsiaaldemograafilistes gruppides voib lugeda iildjoontes
sobivaks. Selline vordlus niditab, et valimi iilesehitus ei tohiks mdjutada OKKU
struktuuri voi teisiti Oeldes, et véidete taga olevas seosed on sarnase struktuuriga.

Toodud néitajad ei kirjelda keskmiste erinevusi sotsiaaldemograafiliste tunnuste 1dikes.
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See tdhendab, et nende pohjal ei saa midagi viita hinnangute keskmiste erinevuse kohta
sotsiaaldemograafiliste tunnuste 18ikes, kuid struktuuri samavéirsuse kontrollimisel
erinevates valimites ei oma hinnangute keskmiste erinevused olulisust.
Korrelatsioonimaatriksite ~ vordemisel ei  kontrollitud korrelatsioonimaatriksite
samavédrsust organisatsioonide tegevusvaldkondade 16ikes, sest nii saadud grupid oleks
olnud védga viikesed ning selliste gruppide pohjal ei tule gruppe iseloomustavad

seaduspirad veel vilja.

Eesti ja SB andmete vordlemisel vaadeldakse kdigepealt nendel valimitel pShinevaid
hinnangute vahelisi seoseid kirjeldavaid korrelatsioonimaatrikseid (lisad 3—5). Vaadeldi
nii hinnangute vahelisi korrelatsioone eri valimites (et ndha korrelatsioonide
suurusjdrke) kui kahe valimi korrelatsioonide vahesid (vottes arvesse mdlema valimi
pohjal eraldi saadud korrelatsioonide suurusi). Selline korrelatsioonimaatriksite
vordlemine annab esmase iilevaate, kas erinevates valimites saadud hinnangute taga
voivad olla sarnased seosed. Vaadeldavate korrelatsioonide vahed jddvad vahemikku
0,001 kuni 0,302. Sellise korrelatsioonimaatriksi pdhjal vdiks Oelda, et vaadeldavad
seosed on eri valimites omavahel suhteliselt sarnased ja see viitab, et andmed vodivad

pohimdtteliselt olla kirjeldatavad sama faktorstruktuuriga.

Korrelatsioonide vordsust erinevates valimites kontrolliti ka CFA abil (lisa 6). Nii
saadud mudel osutus mitme sobitusastme kriteeriumi kohaselt vastuvdetavaks. y°
statistiku véidrtus kahe valimi korrelatsioonimaatriksite erinevuse kohta on 202,65
vabadusastmete arvuga 105. Kuna y* statistik on tundlik valimi suuruse suhtes, siis on
otstarbekas vaadelda normeeritud y2 statistiku véartust, mis on 1,93. RMSEA véir-
tuseks on antud juhul 0,03 usaldusvahemikuga 0,03—0,04 ja olulisuse tdendosusega O.

SRMR viértuseks on 0,08.

Seega vOib nii korrelatsioonimaatrikseid kui nende sarnasust vordleva mudeli
statistikute pohjal 6elda, et vaadeldavate hinnangute vahelised korrelatsioonid on Eesti
ja SB valimites sarnased. Kui vaadeldavad korrelatsioonid oleksid olnud téiesti

erinevad, siis oleks uuritava ndhtuse samavédrsus juba alguses muutunud kaheldavaks.

Eelneva iilevaate ja analiilisi pohjal voib Gelda, et eeldused CFA kasutamiseks on

iildjoontes tdidetud ja edasiselt keskendutakse OKKU struktuuri samaviirsuse
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hindamisele SB andmetel. Siin on mitmeid vdimalusi, kusjuures oluliseks
otsustuskohaks on, millised faktorite ja viidete vahelised seosed mudelis ette anda

millised oleks maistlik vilja jétta, st fikseerida nulliks.

2.2.2 Organisatsioonikultuuri kiisimustiku samavaarsuse analllus

Kéesolevas alapeatiikis hinnatakse Eesti vilja tootatud organisatsioonikultuuri
kiisimustiku (OKKU) kahedimensionaalse lahendi iilekantavust Suurbritannia (SB)
andmetele. Mdotmisvahendi samavéirsuse hindamisel eristatakse kontseptuaalset ja
meetrilist samavdirsust. Kontseptuaalne samavidirsus nditab, et moddetud tunnused
(kiisimused) on erinevates valimites seotud samade latentsete muutujatega (faktoritega)
ning meetriline samavéérsus nditab, et moddetavate tunnuste ja latentsete muutujate
vahelised seosed (faktorlaadungid) on samad. Mdodetud tunnuste ja latentsete
muutujate vahelisi seoseid kajastatakse t00s erinevate mudelitega. Seejuures kuna Eesti
andmetel saadud kahefaktoriline lahend on leitud EFAga, siis kontrollitakse CFAga
mudelite sobivust paralleelselt nii SB kui Eesti andmetele ning kui mudeli voib
molematel andmetel eraldi lugeda sobivaks, siis kontrollitakse mudeli sobivust ka
molematel andmetel iiheaegselt (mitme grupi CFA). Mitme grupi CFA vdimaldab

hinnata, kas erinevates gruppides moddetakse sisuliselt samu latentseid muutujaid.

Hindamaks OKKU samavéirsust SB ja Eesti kultuuriruumides kasutati struktuuri-
vorrandite mudeli (SEM) moodulit SEPATH (Structural Equation Modeling and Path
Analysis) andmeanaliilisipaketis Statistica 8.0. SEM analiilis aitab vastata kiisimusele,
kas erinevates kultuuriruumides saadud vastajate hinnangud organisatsioonikultuuri
parameetritele tulenevad kultuuridevahelisest erinevusest voi meetodi veast (method
bias). Mudelites vaadeldakse kahte OKKU faktorit omavahel sdltumatutena. Seda
pohjusel, et EFA mudel on saadud tuginedes samale eeldusele. Andmete todtlemisel
kasutatakse suurima tdepdra meetodit (maximum likelihood method, ML), mille iiheks

eelduseks on andmete mitmedimensionaalne normaaljaotus.

Jargnevas tabelis (tabel 2.5) on kirjanduse ja erinevate uurimuste pdhjal toodud erinevad
voimalused (iile kantuna kiesoleva uurimuse andmetele) ldhtudes faktoritega
seostatavast vdidete hulgast ja mudelile ette antavatest seostest. Seejuures esimeses reas

toodud voimalused (kus muutujate vahelised seosed on vabaks jdetud) kajastavad
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OKKU kontseptuaalset invariantsust ning teises reas toodud vdimalused (kus

faktorlaadungite suurus on mudelis ette antud) OKKU meetrilist invariantsust.

Tabel 2.5. Kinnitava faktoranaliiiisi mudeli parameetrite valikuvdimalused

"g . Esimese faktoriga 10, teisega 8 viidet Molema faktoriga 16 vdidet

Q Faktorlaadungid ette antud Faktorlaadungid ette antud

=

L

(cn? Esimese faktoriga 10, teisega 8 véidet Molema faktoriga 16 véidet
Vabad seosed — mudel leiab seosed ise Vabad seosed — mudel leiab seosed ise

Faktoritega seostatav viidete arv

Allikas: autori koostatud.

OKKU kontseptuaalse ja meetrilise invariantsuse testimisel kontrolliti OKKU Eesti

andmete pdhjal leitud struktuuri sobivust SB andmetele kasutades CFAd. Invariantsuse

testimisel voeti aluseks Eesti andmetel leitud kahefaktoriline struktuur (Vadi, Allik,

Realo 2002), kus EFA tulemusel saadi, et Eesti andmeid iseloomustavad hadsti kaks

faktorit — iilesandeorientatsioon ja suhteorientatsioon. Seejuures Eesti lahendis on

faktorite tolgendamisel voetud aluseks 8 + 8 wviidet (faktor lga seotud teiseste
laadungitega véited nr 34 ja 36 jdeti tdlgendamisel seotuks vaid faktor 2ga), kuid CFA
puhul tuleks esimesse faktorisse kaasata ka véited nr 34 ja 36 (vt tabel 2.1 1k 38). Nimelt
ka faktor 1 seos nende viidetega on piisavalt suur (faktorlaadungi absoluutviértus on
>0,30) ja seega vodivad need viited juba arvestatavalt mdjutada mudeli kirjeldusastet

(Prooijen, Kloot 2001). Seepdrast voetakse CFA puhul aluseks lahend, kus

ilesandeorientatsiooni iseloomustavad 10 véidet ja suhteorientatsiooni 8 véidet (viited,

mille faktorlaadungid on > 0,30; tabelis 2.1 lk 39 toodud paksus kirjas) ning faktorid ei
ole omavahel seotud. Sellistele eeldustele tuginedes testiti kahte mudelit:

e Mudel 01 —et faktorid laaduvad véidetesse eri valmites {ihtemoodi. Nii koostati
mudel, milles anti ette konkreetsete viidetega seotud faktorid ning nende
originaalsed faktorlaadungid juhul, kui nende absoluutvidirtus oli > 0,30 ning
kontrolliti mudeli sobivust SB andmetele.

e  Mudel 02 — et faktorid eri valimites on seotud samade viidetega. Selline mudel on

eelmise vabam edasiarendus, milles anti samuti ette kdik konkreetsete vdidetega
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seotud faktorid, mille absoluutvdartus oli > 0,30, kuid seoste suurust ette ei antud.

Jallegi kontrolliti mudeli sobivust SB andmetele.

Erinevate mudeli sobivushinnangute nditajate pdhjal, mis on toodud tabelis 2.6, ei saa
mudel 01 sobivust lugeda piisavaks. RMSEA ja SRMR jaivad véljapoole lubatud piire
ning GFI ja CFI viitavad, et selline mudel ei kirjelda andmeid piisavalt histi. Seega vdib
Oelda, et nii piiritletud mudel, kus on ette antud kdik korgemad faktorlaadungid ning

madalad on fikseeritud nullideks, ei sobi SB andmete kirjeldamiseks.

Edasi testiti vihemate piirangutega mudelit 02, kus anti ette kaks faktorit ja nendega
seotud viited, kuid seoste suurused jdeti vabaks. Selline mudel on eelmise mudeli
edasiarenduseks — nimelt kui faktorid ei ole vdidetega SB ja Eesti andmetel tipselt
samade seostega kirjeldatavad, siis kas SB andmeid on {ildse sellise kahefaktorilise
struktuuriga voimalik hésti kirjeldada. Mudelit kirjeldavad sobivusnditajad on toodud

tabelis 2.6.

Tabel 2.6. Organisatsioonikultuuri kiisimustiku Eesti andmetel saadud kahefaktorilise

struktuuri sobivuse hindamine Suurbritannia andmetel

Valim | Mudel | y2/df | RMSEA RMSEA RMSEA SRMR
alumine 90% iilemine 90%
usaldusvahemik | usaldusvahemik | GFI CFI1

<5 | <o,1 >0,9 [>09]| <0,1
> 0,95)

SB 01 2,96 0,11 0,1 0,13 0,77 0,57 0,21

SB 02 2,24 0,1 0,08 0,12 0,82 0,7 0,15

Allikas: autori arvutused.

Sobivusnditajate pohjal voib delda, et vabade seoste suuruste korral (mudel 02) on
mudeli kirjeldustase monevorra paranenud, kuid siiski ei saa mudelit lugeda sobivaks.
Sobivuse paranemist v3ib lugeda ootuspdraseks ja see niitab, et sellise kahefaktorilise
struktuuriga on pdhimotteliselt voimalik SB andmeid paremini kirjeldada kui Eesti

andmete pohjal fikseeritud seosed seda lubavad.

PShjuseid, miks eelpooltoodud mudelid ei sobi piisavalt histi SB andmestikuga, voib
olla mitmeid. Proojen ja Kloot (2001) toovad vélja, et nii tehtud analiiiisi pohjal vdib

mudeli sobimatust olla pdhjustatud sellest, et mudelist on madalamad faktorlaadungid
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vilja jéetud (voOrdsustatud nulliga), kuid sageli kirjeldavad need véikesed seosed
kokkuvoéttes suure osa andmete variatiivsusest. Selliseid analiiiise tehakse kiill sageli,
kuid tegelikkuses ei tohiks ainult selliste mudelite kontrollimise tulemusena mudeli
sobivust tagasi liikkata (ibid), teisisonu selline analiiiis ei ole mudeli sobivuse testimiseks
kindlasti piisav. Seepdrast on eelpooltoodud mudelid nimetatud mudeliteks 01 ja 02

ning toodud lisas 6 teiste mudelite sobivusindeksite jarel koige viimastel ridadel.

Mudelid 01 ja 02 on edasiste mudelite kontekstis heaks vordlusmaterjaliks, ndidates
kuidas mudeli parameetrite erineval kisitlemisel vdivad mudeli sobivushinnangud
mirgatavalt muutuda. Tegelikkuses késitletakse invariantsuse tasemeid hierarhiliselt,
litkkudes véiksemate piirangutega mudelilt (kontseptuaalse invariantsuse mudelilt) edasi
suuremate piirangutega mudelile (meetrilise invariantsuse mudelile) ning juhul kui
invariantsuse madalam tase ei ole tiidetud, ei ole pohjust korgema taseme invariantsust

kontrollida.

Jargneva analiilisi kdigus vaadeldi tabel 2.5 (lk 55) paremas tulbas esitatud mudeleid,
kuid vordlusena koostati ka andmete nullmudel (sellist mudelit kasutab Statistica
programm néiteks CFI ja GFI indeksite arvutamisel), mis eeldab, et faktorite ja vdidete
vahel puuduvad seosed. Selline mudel ei ole pohimotteliselt vajalik, kuid annab taas
voimaluse vorrelda, kuidas mudeli sobivus erinevate faktorite ja vdidete vaheliste seoste
lisamisega paraneb. Nii piistitati kolm mudelit:

e Mudel 0 — et faktorid ja vdited on omavahel sdltumatud, nullmudel;

e Mudel 1 — et faktorid eri valimites on seotud samade viidetega;

e Mudel 2 — et faktorid laaduvad véidetesse molemates valimites iihtemoodi.
Seejuures vaadeldakse SB andmetega paralleelselt ka Eesti andmeid iseloomustavaid
sobivusnditajaid. POhjuseks on, et Eesti andmeid kirjeldav lahend on leitud EFA pdhjal
ja kuna meetodid on monevorra erinevad, siis ei ole selge kui sobivaks hindab lahendit

CFA.

Mudel 0 korral vaatleme sellist mudelit, kus on ette antud 16 véidet ning faktorite ja
vididete vahelised seosed on fikseeritud nullideks. See on sisuliselt halvim voimalik
mudel, mis tuuakse siinkohal voOrdlusmudelina. Kui siin nditaksid erinevad
sobivusstatistikud, et mudeli mittesobivust ei saa iimber liikata, siis oleks pdhjust

kahelda Eesti andmetel EFAga leitud kahefaktorilise mudeli mottekuses. Nullmudeli
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sobivus néitaks, et koik 16 vdidet moddavad erinevaid aspekte ning nende taga ei peitu

andmeid ja ndhtust kompaktsemalt kirjeldavaid iihisfaktoreid.

Erinevate sobivusindeksite (lisa 6) pohjal saab 6elda, et sellise mudeli v3ib lugeda nii
SB kui Eesti andmeid halvasti kirjeldavaks. Normeeritud x2 statistiku véartuste
vahemikeks on 5,57 ja 40,48. RMSEA viirtused jidvad vahemikku 0,239-0,273. GFI
vadrtused varieeruvad 0,47-0,53 ndidates, et mudel kirjeldab 47-52% andmete
varieeruvusest. CFI véirtusteks on nullid ning SRMR véirtused on 0,23-0,26. Selliste
nditajate korral voib mudeli sobivuse tagasi lilkata ja sellist tulemust voib lugeda

ootuspdraseks.

Mudel 1 puhul eeldati, et faktorid on eri valimites seotud samade véidetega. Mudelis
anti ette kaks faktorit ja 16 viidet ning nende seosed jdeti vabaks (mudel leidis
faktorlaadungid ise). See tdhendab, et vdimalikud olid kdik erinevad seosed faktorite ja
16 viite vahel. Ainsaks tingimuseks oli, et faktorid ei ole omavahel korreleeritud.
Sellise mudeli sobivust kontrolliti niit SB kui Eesti andmetel. Enne mudeli sobivust
néitavate statistikute ldhemat vaatlust on huvitav, kas sellise mudeli korral on faktorite
seos véidetega sarnane Eesti andmetel EFAga saadud tulemustega. Mudel 1 korral
leitud faktorlaadungid on toodud lisas 7. Need faktorlaadungid ei ole algses Eesti pohjal
leitud mudelis tooduga iiks iihele vorreldavad, sest Eesti mudeli koostamisel on EFA
raames kasutatud telgede pooramist. Telgede podramist nimetatakse ka faktorite ruumi
poordeks ning selle eesmirgiks on leida suuruse poolest vdimalikult kontrastsete
faktorlaadungitega faktormudel, sest nii on faktormudelit kergem lahti mdtestada
(Tooding 2005: 355). Faktorlaadungeid aitab paremini nende kujutamine faktorite
ruumis (joonis 2.3 lk 59).

Faktorite hajuvusdiagrammide pohjal vdib nédha, et Eesti andmetel on CFA analiilisis
saadud telgi poorates voimalik viga sarnane pilt EFA tulemustele. Mdningaid sarnasusi
voib leida ka SB andmetel saadud faktorite hajuvusdiagrammiga, kuid viimases
eristuvad iilejdénutest selgelt paar hinnangut ning ilmselt ei ole vaadeldavate faktorite
poolt héasti kirjeldatavad. Need eraldiseisvad hinnangud on antud véidetele nr 16 —
,meie organisatsioonis teatakse iiksteise isiklikust elust” ja 18 — ,,meie organisatsioonis
on eksimuste korral piinlik teiste organisatsiooni litkmete ees”. Joonise pohjal voiks

arvata, et vaadeldavad faktorid on SB valimis nende vdidetega vaid norgalt seotud.
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Joonis 2.3. OKKU Eesti andmetel leitud struktuuri iseloomustavaid hinnanguid
kajastavate faktorite hajuvusdiagrammid Eesti ja Suurbritannia andmetel
(autori koostatud). Selgitus: EFA tdhistab uurivat faktoranaliiiisi, CFA

tahistab kinnitavat faktoranaliitisi.

Mudel 1 sobivuse hindamisel kasutatud statistikute véértused on toodud lisas 6.
Normeeritud y° statistiku vidrtusteks on 1,93 ja 10,49. RMSEA viirtused jddvad
vahemikku 0,06-0,1. GFI viirtusteks on 0,87 ja 0,90, mille jiargi on 87-90%
dispersioonist mudeli abil kirjeldatav. CFI véértuseks on vaadeldavas mudelis
0,82—0,85. Ning SRMR véirtused on 0,06—-0,07. Nende niitajate jargi voib Oelda, et
mudel 1 voib lugeda andmetega peaaegu sobivaks, kuid head sobivust need niitajad ei

kinnita.

Mudel 2 puhul on tegemist sellise mudeliga, kus eeldati, et eri valimites kirjeldavad

faktorid niitajaid faktorid seotud vididetega iihte moodi. Ka siin kontrolliti mudeli
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sobivust nii SB kui Eesti andmetel. Mudeli korral on normeeritud y2 statistiku véartused
2,68 ja 11,78. RMSEA viirtused jddvad vahemikku 0,09—0,12. GFI vidirtused on 0,79
ja 0,87 ning CFI vairtused 0,63 ja 0,73. SRMR véirtusteks on 0,19 ja 0,14. Selliste

nditajate pdhjal vaib 6elda, et mudel ei sobi andmete kirjeldamiseks piisavalt hésti.

Mudelite sobivuse vordlemisel selgub, et nii mudel 1 kui mudel 2 sobivus andmetega on
margatavalt parem kui mudel 0 puhul. Seega Eesti andmetel varasemalt saadud seosed
kirjeldavad andmeid oluliselt paremini kui selline mudel, kus seosed puuduvad.
Seejuures andmete kirjeldamise seisukohalt v3ib lugeda iildjoontes aktsepteeritavaks
vaid mudelit 1 ning edasiselt selgitatakse, kuidas mudel 1 sobitub nii Eesti kui SB
andmetega {iheaegselt. Selleks viidi 1dbi mitme grupi kinnitav faktoranaliiiis (multigroup

CFA), edasiselt nimetatakse mudelit mudel 3.

Mudel 3 puhul anti ette 16 vdidet ning faktorite ja vdidete vahelised seosed jdeti vabaks
(mudel leidis need ise). Seejuures mitme grupi analiilisi puhul vdtab mudel indeksite
arvutamisel arvesse valimi suurust (votab kaalutud néitajad, kus kaalud soltuvad valimi
suurusest) ja seepdrast moodustati selleks otstarbeks Eesti valimi pdhjal juhuslik valim,
mis koosneb 140st vastajast (valimisse voeti juhuslikult ligikaudu iga 10. vastaja).
Edasisel mitme grupi analiiiisil vorreldi seega SB andmeid (N = 143) ja Eesti andmeid
(N =140). Mudeli sobivust kirjeldavad indeksid on toodud lisas 6. Mudeli
sobivusindeksid viitavad mudeli minimaalselt aktsepteeritavale sobivusele. Normeeritud
x2 statistiku vdartus on 2,11, RMSEA védrtuseks 0,09 usaldusvahemikuga 0,08-0,1 ning
SRMR vaértuseks 0,09.

Gruppidevahelise analiiiisi kdigus vaadeldi ka viidete seoseid faktoritega. Parameetri
hinnangud ning T statistiku véiértus koos tdendosusega (lisa 8) annavad infot selle kohta,
kas mudelit oleks voimalik lihtsustada ilma, et selle sobivus kannataks. Siin soovitab
mudel esimesest faktorist vilja jatta viite nr 18 ning teisest faktorist viited nr 18, 19,
22, 34 ja 36. Toepoolest, peale nende viidete mudelist eemaldamist selgus, et mudeli
sobivusnditajad jdid ligikaudu samaks. Sellise mudeli sobivusnditajad on toodud lisas 6

mudeli 4 all.

Selle pdhjuseid, miks eelpool kasitletud mudelite sobivusniitajad ei viita mudelite heale

sobivusele andmetega, vdib olla mitmeid. Uhelt poolt vdib takistuseks olla andmete
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mittevastavus normaaljaotusele voi ka SB valimi vidiksus. Teisalt voib takistuseks olla
eelneva analiiiisi kdigus faktorite vahelise korrelatsiooni mittelubamine — tegelikkuses
vOib juhtuda, et vaadeldavad faktorid on omavahel seotud (nende taga on teatud
tihisosa), mis voimaldab andmeid senisest paremini kirjeldada. Kolmandaks vdima-
luseks on, et vaadeldavaid andmeid ei ole pdhimotteliselt voimalik kahe faktoriga hésti
kirjeldada. Eeltoodud pdhjuste hindamiseks viiakse 1dbi tdiendav andmete analiiiis, et

niha, kas mudeli sobivusniitajad ldhevad nende pdhjuste arvesse votmisel paremaks.

Esmalt kontrolliti, kuidas mdjutab mudeli sobivusniitajaid parameetrite hindamise
erinevate meetodite (ML, GLS, ADF) kasutamine. Seejuures voiks eeldada, et ML ja
GLS annavad iildjoontes sama tulemuse, kuid ADF-i kasutamisel voiks vdhemalt Eesti
andmetel leitavate sobivushinnangute vaértused viidata paremale sobivusele. Erinevate
meetoditega saadud tulemused on toodud tabelis 2.7 (lk 62). Seejuures hinnanguid
testiti mudel 1 pohjal (molemad faktorid on vabades seostes 16 viitega), mille tule-
mused osutusid varasema analiiiisi pohjal kdige paremateks. Samal ajal kontrolliti ka,
kuidas vOiks viiksem valimi suurus tulemusi mojutada. Selleks testiti mudeli
sobivusnéitajaid Eesti pdhjal koostatud vdiksemal valimil (mida kasutati mudel 3
mitme grupi analiiiisil, N = 140). Nii saadud sobivusindeksite tulemused on téhistatud

tabelis 12 tirniga.

Tabeli pohjal on ndha, et erinevate meetodite kasutamisel tulemused monevorra
muutusid. Selgub, et SB andmete korral annab kdige paremad tulemuse ML vdi GLS
meetodi kasutamine ning Eesti andmete korral GLS ja ADFG kasutamine. Uldjoontes
saab tulemusi interpreteerida sarnaselt varasematele tulemustele — mudel 1 ei ole
pOhjust tdielikult tagasi liikata, kuid samuti ei viita tulemused heale sobivusele. Samas
selgus, et valimi suurus voib tulemusi mojutada - Eesti puhul kasutatud vdiksema valimi
korral 1dksid sobivusindeksite véddrtused monevdrra halvemaks. Seega voib loogiliselt
arvata, et viikese valimi korral ei pruugi suuremat andmete hulka iseloomustav

struktuur veel hasti avalduda.
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Tabel 2.7. Suurbritannia ja Eesti andmete kahefaktorilist struktuuri iseloomustavad

sobivusindeksid kasutades erinevaid hindamismeetodeid

Valim | Meetod | x2/df | RMSEA RMSEA RMSEA GFI CFI | SRMR
alumine 90% | tilemine 90%
usaldus- usaldus-
vahemik vahemik
>0,9
<5 <0,1 >0,95) | >0,9| <0,1
EE ML |[10,49| 0,09 0,09 0,1 0,90 0,82 | 0,06
EE* ML 2,18 0,11 0,8 0,1 0,84 0,81 0,07
SB ML 1,92 0,08 0,06 0,1 0,87 0,85 | 0,07
EE GLS | 6,43 0,07 0,06 0,07 0,94 0,07
SB GLS 1,57 0,06 0,04 0,08 0,87 0,1
EE | ADFG | 5,63 0,06 0,06 0,07 0,91 0,08
SB | ADFG | 4,08 0,15 0,13 0,17 1,0 0,19

Selgitus: * tihistab viikest Eesti valimit, kus N=140. Allikas: autori koostatud.

Teiseks kontrolliti, kuidas mdjutab sobivusindekseid faktorite vahelise korrelatsiooni
lubamine. Kontrollimise aluseks voeti mudel 1 sobivusindeksid Eesti ja SB andmetel
kasutades GLS meetodit, iihel juhul faktorite vahelisi korrelatsioone mitte lubades ja
teisel juhul korrelatsioone lubades. Selgus, et sobivusindeksid jdid mdlemal juhul
tihesugusteks, tdhendades et faktorite vahelise korrelatsiooni lubamine ei muuda mudeli
sobivusindeksite vaartusi, kuid samal ajal voib faktormudeli tdlgendamise keerukamaks

muuta ja seepdrast ei ole faktoritevahelise korrelatsiooni lubamine mudelis mottekas.

Kolmandaks testiti, kas andmed voiksid olla paremini kirjeldatavad kahefaktorilise
struktuuri asemel kolmefaktorilise struktuuriga. Siin koostati uus mudel, kus eeldati, et
andmed on kirjeldatavad kolme omavahel mittekorreleeruva faktoriga (mudel 1
edasiarendus kolme faktoriga). Seejuures faktorite ja vdidete vahelisi seoste suuruseid
ette ei antud, vaid need leidis mudel ise. Nii saadud sobivusindeksid on toodud tabelis

2.8 (Ik 63).

Selgub, et kolmefaktorilise struktuuriga on vdimalik andmeid maérgatavalt paremini
kirjeldada, kui kahefaktoriline struktuur seda vdimaldab. Sellise mudeli korral vastavad
koik Eesti andmete pdhised sobivusnditajad hea sobivuse kriteeriumitele ning ka SB
andmete pohised sobivusniitajad on paremad, kui kahefaktorilise struktuuri korral.
Kuna CFA ei vdimalda faktorite ruumipoordeid, et ndha kuidas moddetud tunnused

faktorite ruumis voimalikult hésti koonduksid, siis siinkohal kasutati faktorite ja véidete
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vaheliste seoste selgitamiseks uurivat faktoranaliiiisi (explorative factor analysis, EFA),
tdpsemalt varimaks pooramist (faktorite mittekorreleeritust sidilitav podramine) ja
peakomponentide analiiiisi. Tabelis 2.9 (lIk 64) on toodud kolmefaktorilise mudeli

faktorite ja vdidete omavahelised seosed (faktorlaadungid).

Tabel 2.8. Kolmefaktorilise struktuuri sobivuse testimine Suurbritannia ja Eesti

andmetel
Valim | Meetod | y2/df | RMSEA RMSEA RMSEA GFI | SRMR
alumine 90% tlemine 90%
usaldusvahemik | usaldusvahemik
<5 <0,1 >0,9 <0,1
(>0,95)
EE GLS | 4,26 0,05 0,05 0,06 0,97 0,04
SB GLS 1,37 0,05 0,02 0,08 0,91 0,07

Allikas: autori arvutused.

Tabeli 2.9 (lk 64) sisulisel vaatlusel voib oelda, et enamus viidetest on oluliselt
(faktorlaadungid absoluutvdirtusega > 0,45) seotud peamiselt iihe faktoriga ning
seejuures esimene faktor peegeldab inimeste ja organisatsiooni vahelisi suhteid, teine
faktor tootajate omavahelisi suhteid véljaspool t66d ja kolmas faktor tootajate
omavahelisi suhteid t66l. Selline tulemus on iseenesest viga huvitav, kuid siinkohal
sellele pikemalt ei keskenduta, sest see jiib kiesoleva t66 fookusest — OKKU struktuuri

sobivuse hindamine SB andmetel, vélja. Analiilisi tulemusel saadud kolm faktorit

selgitavad vastavalt 18,6%, 12% ja 17% (kokku 47,6%) andmete kogu variatiivsusest.

Edasi selgitati, kuivord EFAga saadud struktuur leiab CFAga kinnitust Eesti ja SB
andmetel. Selleks anti mudelis ette 16 vdidet ning faktorite seosed vdidetega juhul, kui
faktorlaadungite absoluutvdidrtused olid suuremad voi vordsed kui 0,20. Selline
kriteerium voeti aluseks ldhtudes Proojen ja Kloot’i (2001) soovitusest, et |0,20] v3iks
olla selline piir, millest vdiksemate faktorlaadungite mudelisse lisamine ei mdjuta

oluliselt mudeli sobivust. Nii saadud tulemused on toodud tabelis 2.10.
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Tabel 2.9. Eesti andmetel saadud organisatsioonikultuuri kiisimustiku kolmefaktoriline

struktuur

Viited Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
Meie organisatsioonis voi firmas...
3...tuntakse iiksteist 0,00 0,51 0,18
5...inimesed tunnevad uhkust oma
organisatsiooni iile 0,56 -0,01 0,45
7...tunnustatakse inimesi hea t60 eest 0,66 -0,02 0,30
16...teatakse iiksteise isiklikust elust 0,02 0,85 0,00
18...on eksimuste korral piinlik teiste
organisatsiooni litkmete ees -0,05 0,26 0,46
19...on rasketes olukordades tugev
thtekuuluvustunne 0,18 0,34 0,54
21...on igaiihel suur tegevusvabadus 0,72 0,18 0.05
22...ei karda inimesed eksida 0,52 0,18 -0.03
23...toimuvad pidevalt positiivsed muutused 0,71 -0,04 0.27
25...ei rGhutata alluvate ja lilemuste erinevusi 0,71 0,10 0.06
26...mdtlevad inimesed rohkem oma
vajadustele kui organisatsiooni eesmérkidele 0,49 -0,22 0.07
28...teatakse iiksteise harrastustest ja
toovilistest tegevustest 0,11 0,73 0.21
30...suheldakse omavahel viisakalt 0,29 0,02 0,57
33...peetakse lugu heast tujust 0,10 -0,03 0,72
34...abistatakse iiksteist to0alastes
probleemides 0,10 0,08 0,77
36...arutatakse koik olulised asjad omavahel
1dbi 0,17 0,29 0,60

Selgitus: faktorlaadungid absoluutvidirtusega > 0.45 on toodud paksus kirjas. Allikas:

autori koostatud.

Selgub, et Eesti andmete pohjal ei saa mudeli sobivust pdris iimber liikata, kuid SB
andmete pohised sobivusindeksid viitavad viletsale sobivusele. Vordlusena vaadeldi
(tabel 2.10, 1k 65, alumised read), kuidas sobivusindeksid muutuvad, kui mudelis
antakse ette faktorite seosed koigi 16 viitega (ka need, mille faktorlaadungid olid
viiksemad kui |0,20]). Selgub, et Eesti andmete puhul ldksid nditajad mérgatavalt
paremaks, kuid SB andmetele ei saa mudelit endiselt sobivaks lugeda. Seega Eesti
andmeid kirjeldav kolmefaktoriline lahend sobib CFA sobivusniitajate pdhjal
tdepoolest histi Eesti andmete kirjeldamiseks, kuid sellist lahendit ei saa lugeda

sobivaks SB andmetele.
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Tabel 2.10. Eesti andmetel EFAga leitud kolmefaktorilise struktuuri seoste testimine
CFAga Eesti ja SB andmetel

Valim | Seosed [Meetod| y2/df | RMSEA RMSEA RMSEA GFI | SRMR
alumine 90% | tlemine 90%
usaldusvahemik|usaldusvahemik
<5 <0,1 >0,9 | <0,1
(>0,95)

EE |>]0.2 GLS | 6,83 0,07 0,06 0,07 0,92 0,09
SB [>[0.2 GLS | 2,63 0,11 0,09 0,12 0,71 0,22
EE koik GLS | 5,1 0,06 0,05 0,06 0,94 0,07

SB koik | GLS | 2,22 | 0,09 0,08 0,1 0,76 0,2

Allikas: autori koostatud.

Kiesolevas t60s testitud mudeleid kokku vottes voib Oelda, et vaadeldud mudelite
pohjal on SB ja Eesti andmed kdige paremini koos kirjeldatavad Eesti pdhjal varasemalt
saadud kahefaktorilise mudeliga. Nii leidis iildjoontes kinnitust OKKU kontseptuaalne
invariantsus, kuid ei leidnud kinnitust OKKU meetriline invariantsus. Joreskog (2009)
toob vilja, et modtmisvahendi tdielikku samavéérsust eri riikides ei avaldu sageli, sest
a) kiisimustiku véited on erinevates keeltes, b) sdnadel vdivad erinevates keeltes olla
erinevad konnotatsioonid, c) riikidevahelised kultuurilised erinevused pohjustada
erinevaid vastamisstiile vdi -mustreid. Seega pdhjused, miks CFA ei kinnita OKKU
viiga head sobivust vdivad olla iihelt poolt selles, et SBs ja Eestis mdistetakse OKKU
véiteid erinevalt (véidete sisuline samaviirsus), kuid erinev vdib olla ka vastamise stiil
nendes riikides (nditeks sotsiaalne soovitavus teatud viidetele vastamisel). Teisalt
voivad pohjused tuleneda ka andmetest. Kidesolevas t60s kasutatakse SB iseloo-
mustamiseks 143st vastajast koosnevat valimit ja siin ei pruugi kogu SB iseloomustavad
jooned veel hésti avalduda ning samal ajal ei vasta vaadeldavad andmed hasti
normaaljaotusele ja seetottu vdivad vaadeldavate sobivusindeksite nditajad olla

vdiksemad, kui nad oleksid normaaljaotuse korral.

Andmepdhiste pdhjuste analiiiisil selgus, et pohimdtteliselt on nii Eesti kui SB andmeid
voimalik kolmefaktorilise struktuuriga oluliselt paremini kirjeldada kui kahefaktoriline
struktuur seda vOimaldab. Samas Eesti andmetel EFAga leitud kolmefaktoriline
struktuur sobib CFA-ga kontrollides histi kiill Eesti andmetele, kuid on sobimatu SB
andmetele. Siin voivad pohjusteks olla jdllegi SB ning Eesti andmete erinevused voi ka

kellest ja kultuurist tulenevad eripdrad. Huvitav on ka asjaolu, et CFA sobivusindeksid
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viitavad kolmefaktorilise mudeli viga heale sobivusele Eesti andmetega, kuid samas
EFAga leitud kolmefaktorilise mudeli seostega vihenevad CFA sobivusnditajad
vorreldes algsete néitajatega (nditeks GFI véértus kahaneb 0,97-> 0,92). Selline tulemus
kinnitab, et EFA ja CFA meetodid on mdnevorra erinevad ja seega ei pruugi EFAga

leitud mudelid alati CFA sobivusnditajate pdhjal mudeli head sobivust mitte toetada.

2.2.3 Suurbritannia organisatsioonikultuuri kirjeldamine ning

Suurbritannia ja Eesti organisatsioonikultuuride vardlus

Kéesolevas alapeatiikis tuuakse vilja organisatsioonikultuuri seaduspirad ja vorreldakse
organisatsioonikultuuri Suurbritannia (SB) ja Eesti kontekstis. Siinkohal oleks huvitav
esitada ning Eesti andmetega vorrelda koigepealt faktorite keskvéirtusi, kuid see
eeldaks OKKU struktuuri invariantsust (Jéreskog 2009), mis ei ole vaadeldavate
andmete puhul tdidetud. Seepidrast analiilisitakse SB organisatsioonikultuuri ning
vorreldakse SB ja Eesti organisatsioonikultuuri pdhinedes OKKU erinevatele viidetele
antud keskmistele hinnangutele. Keskmiste vordlemisel kasutati t—testi, mis vdoimaldab
hinnata kui tdepiraselt vdib vaadeldavate andmete keskmistes hinnangutes kinnitada
erinevusi (Tooding 2007: 157). Nii saadud tulemused on toodud lisas 9. OKKU
véidetele antud keskmisi hinnanguid SB ja Eesti andmetel kirjeldab joonis 2.4 (1k 67).

SB andmete pdhjal vididetele antud hinnangute keskmisi védrtusi vaadeldes selgub, et
SB organisatsioonikultuurile on omased {ilesannete lahendamisel paindlikkus ja
individuaalsed saavutused, voimu jaotumine pigem todtajate padevusest ja kogemusest
kui formaalsest voimust tulenevalt ning todtajatevahelised head omavahelised suhted.
Sellised tulemused sarnanevad kdige enam Kwantes ja Boglarsky (2007) uurimuses SB
organisatsioonikultuuri  kohta  saadud tulemustega. Selle jdrgi on SB
organisatsioonikultuur kirjeldatav konstruktiivse tiiiibiga, kus védrtustatakse nii

omavabhelisi suhteid kui sisemisel motivatsioonil pdhinevat tegutsemist.
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Joonis 2.4. Organisatsioonikultuuri kiisimustiku suhete- (tabelit poolitavast joonest
vasakul) ja iilesandeorientatsioone (tabelit poolitavast joonest paremal)
kajastavate véidete keskmised hinnangud SB ja Eesti andmete pdhjal

(autori koostatud)

Omavabhelisi hidid suhteid iseloomustavad nditeks vdited nr 19 — meie organisatsioonis
on rasketes olukordades tugev iihtekuuluvustunne (M = 5,77) ning 36 — ...arutatakse
koik olulised asjad omavahel ldabi (M = 5,73). Sisemist motivatsiooni iseloomustavad
OKKU viited nr 21 — ...inimestel on suur tegutsemisvabadus (M = 6,69), 22 — ...inime-
sed ei karda teha vigu (M =5,69) ja 25 — ...ei rOhutata alluvate ja iilemuste vahelisi

erinevusi (M = 5,74).

Joonise pohjal on niha, et brittide ja eestlaste antud hinnangud on ligildhedaselt sarnaste
vaidrtustega. Keskmiste vordlemisel selgub siiski, et suurema osa véidete keskmised
hinnangud on SB ja Eesti andmetel statistiliselt oluliselt erinevad. Britid hindavad
eestlastest kdrgemalt {ilesandeorientatsiooniga seotud viiteid (véited nr. 21, 22, 23) ning

madalamalt suhteorientatsiooniga seotud viiteid (viited nr. 3, 18, 19, 30 ja 36).

Organisatsioonikultuuri iilesandeorientatsioon hdlmab endas mitmesuguseid erinevaid
aspekte nagu to0taja taju organisatsiooni diinaamikast, juhtimisest ning organisatsiooni
ilesannete tditmisest ning emotsioonid organisatsiooni suhtes. Seejuures britid hindavad
eestlastest oluliselt korgemalt {ilesannete tditmist ja organisatsiooni diinaamikat

puudutavaid aspekte véiteid nr 21—meie organisatsioonis on igaiihel suur tegutsemis-
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vabadus (M = 6,7 ja 4,6, t(1457)=9,21, p = 0,00), 22—... ei karda inimesed teha vigu
M =5,7 ja 4,7, t(1455)=4,09, p=0,00), ning 23—...toimuvad pidevalt positiivsed
muutused (M =5,8 ja 4,9, t(1454) =3,62, p =0,00). Sellised hinnangud viitavad SB
korral organisatsioonikultuurile, kus inimestele antakse {lesannete tditmisel
mirkimisvddrne otsustusvabadus ning {ilesannete tditmisel tehtavatesse vigadesse
suhtutakse iildjuhul mdistvalt. Seega voib arvata, et SBs lubatakse {ilesannete tditmisele
ldheneda loovamalt ja paindlikumalt kui Eestis seda tehakse. Samas eestlased hindavad
brittidest monevorra korgemalt viiteid 5—...tunnevad tootajad uhkust oma
organisatsiooni iile (M = 5,4 ja 6,5, t(1461) = —4,61, p = 0,00) ja 33—... peetakse
inimeste heaolu tdhtsaks (M = 7,3 ja 8,2, t(1450) = —4,41, p = 0,00). Seega voib oelda,
et eestlasi iseloomustavad brittidest positiivsemad emotsioonid oma organisatsiooni
suhtes. Brittide ja eestlaste keskmised hinnangud on vordsed vdidete nr 7— ...
tasustatakse tootajaid hea t66 eest (M = 5,3 ja 4,9), 25—... ei pOdrata suurt tihelepanu
iilemuste ja alluvate vahelistele erinevustele (M = 5,7), ja 26—...keskendutakse rohkem
oma isiklike vajaduste kui organisatsiooni eesméirkide tditmisele (M = 4,9 ja 4,8). Nii
vOib delda, et mdlemates riikides podratakse tdhelepanu heale sooritusele, on vordlemisi
madal formaalsel voimul pdhinev hierarhia ning keskendutakse enam organisatsiooni

eesmadrkide kui isiklike vajaduste tiitmisele.

Britid hindavad eestlastest {ildiselt madalamalt organisatsiooni liikmete omavahelisi
suhteid kajastavat dimensiooni, mida iseloomustavaid viited nr 3—...teatakse lksteist
histi (M = 6,2 ja 7,3, t(1460) = —5,32, p = 0,00), 18—...tuntakse vigade tegemisel hébi
teiste organisatsiooni liikkmete ees (M = 4,7 ja 6,7, t(1453) = —8,6, p = 0,00) , 19—...on
rasketes olukordades tugev iihtekuuluvustunne (M = 5,8 ja 6,7, t(1454) = —4.3,
p =0,00), 30—...suheldakse omavahel viisakalt (M = 7,0 ja 7,6, t(1463) = —3,14, p =
0,00), ja 36—...arutatakse koik olulised asjad omavahel ldbi (M = 5,7 ja 6,9, t(1447) =
—4,95, p=0,00). Nende hinnangute pohjal iseloomustab britte madalam
tootajatevaheline iihtekuuluvustunne ning sellega seoses suheldakse omavahel
mdnevdrra pealiskaudsemalt ja ei tunta iiksteise ees ka hiibi. Ulejééinud viited on seotud
toOtajate omavaheliste suhetega viljaspool t66d ning iiksteise todalase aitamisega ja
nendes aspektides vOib britte ja eestlasi pidada iildjoontes sarnasteks — toovilised
suhted tookaaslastega ei ole ilmselt vdga levinud, kuid todalastes probleemides ollakse

tiksteise suhtes vidga abivalmid.
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Selliste joonte pohjal vdiks Oelda, et SB organisatsioonikultuuri iseloomustavad head
tootajatevahelised suhted tookeskkonnas, kuid tookeskkond ja vaba aeg hoitakse
omavahel lahus, sest iiksteise isiklikust elust ja toovilistest tegemistest ei tea todtajad
kuigi palju. SB organisatsioonikultuurile on omane paindlikkus ja otsustusvabadus
ilesannete tditmisel ning hea sooritus eest tasustamine. Hea sooritus tdhendab teinekord
ka vigade tegemist, kuid sellesse suhtutakse ilmselt kui Oppimise protsessi, mille
tulemusel sooritus kokkuvdttes voib paraneda. SB organisatsioonide todtajad tajuvad, et
nende organisatsioonides peetakse véga tdhtsaks inimeste heaolu, mida vdib seostada
tootajate rahuloluga oma todandja suhtes. Toodud omadused on iildjoontes kooskdlas

orgaanilise organisatsioonikultuuri tiiiibi késitlusega.

Vorreldes eestlastega selgub, et britid on eestlastest keskmiselt kdrgemalt
organisatsiooni iilesandele orienteeritud ning keskmiselt madalamalt omavahelistele
suhetele orienteeritud, kuid iildjoontes hinnatakse iilesande ja suhetega seotud aspekte
samavadarselt oluliseks. Eestlased aga hindavad omavaheliste suhetega seotud aspekte
mérgatavalt korgemalt kui organisatsiooni lilesandega seonduvaid aspekte. Selline
tulemus viitab, et modlemates kultuurides on tdotajate omavahelised suhted
organisatsioonis olulisel kohal ja ilmselt {iheks eelduseks iilesannete tditmisele. Samas
iilesannete tditmise aspekt avaldub SB ja Eesti organisatsioonides erinevalt. SB
organisatsioonikultuuri nimelt iseloomustab mdnevorra suurem paindlikkus ja tootajale
antav otsustusvabadus kui Eesti organisatsioonikultuuri. Seega omavahelises vordluses
iseloomustab britte pigem orgaaniline organisatsioonikultuuri tiilip ja eestlasi veidi

enam mehhaaniline organisatsioonikultuuri tiitip.

SB organisatsioonikultuuri kohta saadud tulemused on iildjoontes kooskdlas
varasemates uurimustes saadud tulemustega, mille pdhjal SB organisatsioonides ollakse
nii iilesandele kui suhetele orienteeritud ning mida iseloomustab eelkdige orgaaniline
organisatsioonikultuuri tiiiip. Sellise tulemuste kooskdla tdestab OKKU valiidsust voi
teisisdnu, et OKKU on erinevates kultuuriruumides rakendatav. Samas tdstatub ka
huvitav kiisimus, kuidas muuta OKKU kasutamisel saadavad jireldused iile erinevate

kultuurirunumide vorreldavaks kui faktorlahendid ei lange omavahel tipselt kokku.
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2.3 Tulemused ja jareldused OKKU rakendatavusest
Suurbritannia kultuuriruumis

Kéesolevas t06 empiirilises osas uuriti organisatsioonikultuuri avaldumist Suurbritannia
(SB) kontekstis kasutades selleks Eestis vélja tootatud organisatsioonikultuuri
mddtmisvahendit OKKU (organisatsioonikultuuri kiisimustik). OKKU koosnev algselt
43st viitest, mille sisu seostub liikkmetepoolse organisatsiooni toetamiskavatsusega ehk
ilesandeorientatsiooniga ning kultuuris toimiva iihtekuuluvustunde méédraga ehk
suhteorientatsiooni dimensiooniga. Eesti andmetel on aga leitud, et iilesande ja
suhteorientatsioone on piisavalt hdsti voimalik kirjeldada 16 viitelise struktuuriga.

Kaesolevas to0s vaadeldakse selle struktuuri rakendatavust SB andmetele.

Modtmisvahendi invariantsuse testimiseks on erinevaid voimalusi, aga tildiselt peetakse
kinnitavat faktoranaliiiisi (confirmative factor analysis, CFA) koige vOimsamaks ja
mitmekiilgsemaks tehnikaks. Modtmisvahendi invariantsuse testimine eeldab kodigepealt
vididete sisulist samavéirsust erinevates keeltes, mis saavutatakse tavaliselt tolke ja
tagasitdlke protseduuridega. OKKU sisulise samaviirsusega tegeles Eve Kallast oma
bakalaureusetod raames (kiisimustiku kahekordne tdlke ja tagasitdlke protseduur,
tolgete vordlus ja analiilis ning 10pliku versiooni koostamine; Kallast 2003) ning
kdesolevas tods kasutataksegi tema t60 raames vilja tootatud OKKU inglisekeelset

versiooni.

Mootmisvahendi invariantsuse hindamisel eristatakse iildiselt vdhemalt kahte tiilipi
invariantsust — kontseptuaalset ja meetrilist, mida vaadeldakse hierarhiliste tasemetena.
Kontseptuaalne invariantsus nditab, et moddetud tunnused (kiisimused) on erinevates
valimites seotud samade latentsete muutujatega (faktoritega) ning meetriline
invariantsus nditab, et moddetavate tunnuste ja latentsete muutujate vahelised seosed

(faktorlaadungid) on samad.

OKKU invariantsuse hindamiseks SB kultuuriruumis viidi 14bi ankeetkiisitlus SB
organisatsioonide todtajate hulgas. Valimisse vdeti juhuslikud SB organisatsioonides
tootavad inimesed, kellelt tihel voi teisel moel dnnestus kiisimustike tditmiseks ndusolek
saada. Vastajate leidmine oli uurimistdo ldbiviimisel arvestatavaks probleemiks. Loplik

vastajate arv, 143, ei ole kiill viaga suur, kuid vordluseks vdib tuua, et mitmetes oluliseks
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peetavateks kultuuriuurimustes on valimi suurus, mille pdhjal iildistusi tehakse isegi

kordades viaiksem.

Seejuures kuna Eesti andmetel saadud kahefaktoriline lahend on leitud uuriva
faktoranaliilisiga (explorative factor analysis, EFA), siis kontrollitakse CFAga mudelite
sobivust paralleelselt nii SB kui Eesti andmetele ning kui mudeli vdib mdlematel
andmetel eraldi lugeda sobivaks, siis kontrollitakse mudeli sobivust ka mdlematel
andmetel liheaegselt (mitme grupi CFA). Mitme grupi CFA vdimaldab hinnata, kas

erinevates gruppides moddetakse sisuliselt samu latentseid muutujaid.

Eesti andmetena kasutatakse kdesolevas t00s andmestikku mille pohjal algne kahe-
dimensionaalne lahend on leitud — valimi suuruseks on 1328 inimest. Seejuures mitme
grupi analiilis vOtab indeksite arvutamisel arvesse valimi suurust (votab kaalutud
niitajad, kus kaalud soltuvad valimi suurusest) ja seepédrast moodustati selleks
otstarbeks Eesti valimi pohjal omakorda juhuslik valim, mis koosneb 140st vastajast

(valimisse voeti juhuslikult ligikaudu iga 10. vastaja).

T66 empiirilises osas OKKU rakendatavuse hindamisel lébitud etapid ja nendes saadud
tulemused on kujutatud joonisel 2.5 (Ik 72). Empiirilise analiiiisi esimesel etapil ehk
andmete eeliilevaate etapil selgus, et viiteid iihekaupa vaadeldes saab SB (SB) andmeid
lugeda normaaljaotusele vastavaks. Mitmedimensionaalse normaaljaotuse osas olid
tulemused mdnevdrra vastuolulised. Uhelt poolt viitasid tulemused mimtdimensionaalse
normaaljaotuse mittetdidetusele, kuid samas jdi mitmedimensionaalse jaotuse suhteline
jarskuskordaja lubatud piiridesse. Kinnitava faktoranaliitisi (CFA) sobivusnéitajad
eeldavad andmete mitmedimensionaalset normaaljaotust, olles mdnel juhul eriti
tundlikud jérskuskordaja suhtes ning selles osas vdib vaadeldavaid andmeid lugeda
ligilihedaselt CFA eeldustele vastavateks. Andmete taga olevate seoste invariantsuse
esialgsel hindamisel vaadeldi korrelatsioonimaatrikseid vastajate sotsiaaldemograafiliste
tunnuste 10ikes ning vorreldi omavahel SB ja Eesti andmete korrelatsioonimaatrikseid.
Selgus, et mdlemal juhul iseloomustavad andmeid iildjoontes sarnased seoste mustrid
ning see annab pohjust eeldada, et andmeid on pdhimdtteliselt vdimalik sarnase

struktuuriga kirjeldada.
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vastavusest CFA eeldustele:
andmete normaaljaotus: + /—
andmete taga olevate seoste
sarnasus gruppide 16ikes: +

I Ulevaade andmetest ning nende

11 OKKU 2-faktorilise mudeli
sobivuse hindamine

meetriline invariantsus: —

kontseptuaalne invariantsus: + /—

Miks?

Valimi viiksus: + /—
Andmete mittevastavus
normaaljaotusele: + /—
faktorite vahelise
korrelatsiooni vélistamine: —
kahefaktorilise mudeli vilets
kirjeldusvdime: +

OKKU 3 faktorilise struktuuri
leidmine

kontseptuaalne invariantsus: —

IIT Jéreldused SB organisatsiooni-
kultuuri kohta ning SB ja Eesti

organisatsioonikultuuride vordlus:
SB tulemuste sarnasus varasemate

uurimuste tulemustega: +

Joonis 2.5. Organisatsioonikultuuri kiisimustiku samavéérsuse hindamisel 14bitud

analiilisi etapid (autori koostatud). Selgitus: + tdhistab analiiiisi pShjal

kinnitust leidnud tulemusi ja — analiiiisi pdhjal kinnitust mitteleidnud

tulemusi.

Analiitisi teisel etapis selgus, et SB ja Eesti andmetel leidis iildjoontes kinnitust Eesti

andmetel varasemalt leitud kahefaktorilise lahendi kontseptuaalne invariantsus, kuid

mudeli sobivusnditajad ei viita siiski heale sobivusele. Samas ei leidnud kinnitust

lahendi meetriline invariantsus. Sellel vdib olla mitmeid pdhjuseid. Uhelt poolt vdivad

pohjuseks olla keele- ja kultuuriruumist tulenevad asjaolud. Nimelt vdivad erinevates

keeleruumides samad véited voi sdnad kanda endas erinevaid alatihendusi ja seepédrast

voivad viited olla erinevalt moistetavad. PShjuseks vodivad olla ka kultuurilised

erinevused vastajate vastamisstiilides, siinjuures nditeks sotsiaalse soovitavuse aspekt

ning iildine hinnangute andmise muster. Kultuurilistele pohjustele lisaks v3ib sobivust

mojutada ka tdlkimise kvaliteet ehk vididete sisuline samaviddrsus SB ja Eesti

kultuurides. Teiselt poolt véivad pohjuseks olla andmete mittevastavus normaaljaotu-
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sele, SB valimi viiksus, faktorite vahelise korrelatsiooni mittelubamine voi ka asjaolu,

et vaadeldavaid andmeid ei ole pdhimotteliselt voimalik kahe faktoriga hésti kirjeldada.

Edasi selgitati, kuidas SB andmetega seotud aspektide arvestamine voiks mdjutada
mudeli sobivusniitajate tulemusi. Selgus, et valimi suurus voib tulemusi mdnevorra
mojutada — ka Eesti andmetest moodustatud vidiksema valimi korral viitasid sobivus-
niitajad veidi madalamale sobivusele. Kolmefaktorilise mudeli testimine niitas, et nii
SB kui Eesti andmeid annaks kolmefaktorilise mudeliga senisest oluliselt paremini
kirjeldada. Seejdrel Eesti andmetel uuriva faktoranaliiisiga (EFA) leitud
kolmefaktoriline struktuur osutus kiill Eesti andmetele hésti sobivaks, kuid SB andmeid
halvasti kirjeldavaks. Seejuures parameetrite hindamise erinevate meetodite (ML, GLS,
ADF) kasutamine ei mojutanud oluliselt mudeli sobivushinnangute véartusi, kuigi ADF
meetod vOtab arvesse andmete mittevastavust normaaljaotusele. Siin on SB puhul
pOhjuseks arvatavasti valimi viiksus, sest ADF eeldab {ildiselt suuri valimeid. Ka
faktoritevahelise korrelatsiooni lubamine ei parandanud mudeli sobivusnditajaid. Samas
teeb korrelatsiooni lubamine faktorite tdlgendamise keerukamaks ja seepirast ei ole

korrelatsiooni lubamine mudelis mottekas.

Teise etapi pdhjal saadi tulemuseks, et organisatsioonikultuuri iilesandele ja suhetele
orienteerituse dimensioonid on SB korral kirjeldatavad sama 16 véitega, mis Eesti
andmetel vélja valitud. Samas on véidete seotus faktoritega erinev. Juhul kui on olemas
invariantne faktorstruktuur, avaldub see vaadeldutest erinevate viidete komplektina
kogu OKKU algsest 43st viitest. Seejuures ei SB valimi puudustest tulenevalt pidada
neid jireldusi 10plikeks.

Kolmandal etapil tuuakse OKKU pdhjal vilja SB organisatsioonikultuuri avaldumise
seaduspirad ning vorreldakse SB ja Eesti organisatsioonikultuuri. Seejuures oleks
pakkunud huvi vorrelda SB ja Eesti andmetel ka OKKU dimensioonide keskmise
vaartusi, kuid keskmiste voOrdlemise eelduseks on mootmisvahendi meetriline
invariantsus, mis ei ole vaadeldavate andmete korral tdidetud. Seepidrast pohineti
organisatsioonikultuuri seaduspirade viljatoomisel OKKU erinevatele viidetele antud

hinnangute keskmistele vairtustele.
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SB andmete pohjal viidetele antud hinnangute keskmisi véértusi vaadeldes selgub, et
SB organisatsioonikultuurile on omased iilesannete lahendamisel paindlikkus ja
individuaalsed saavutused, voimu jaotumine pigem todtajate padevusest ja kogemusest
kui formaalsest vdimust tulenevalt ning tootajatevahelised head omavahelised suhted.
Sellised tulemused sarnanevad kodige enam Kwantes ja Boglarsky (2007) uurimuses SB
organisatsioonikultuuri  kohta  saadud tulemustega. Selle jdrgi on SB
organisatsioonikultuur kirjeldatav konstruktiivse tiilibiga, kus védrtustatakse nii
omavahelisi suhteid kui sisemisel motivatsioonil pdhinevat tegutsemist. Ka teised
uurimused on kinnitanud heade omavaheliste suhete olulisust SB organisatsioonides
(Fischer 2006, Trompenaars, Hampden—Turner, 2002, Kaizenbauer, Dickie 2005) ning
toOtajate autonoomiat, madalat formaalsel voimul pdhinevat hierarhiat ning madalat
formaliseeritust (Fischer 2006, Smith et al 2002, Hofstede 1980, Trompenaars,
Hampden—Turner 2002). Samal ajal ei ole need tulemused kooskdlas Deshpande et al
(2000) ja Lomas (2006) tulemustega, et SB organisatsioonikultuurile on omane

tootajatevaheline konkurents ja formalism.

Vorreldes eestlastega selgub, et britid on keskmiselt kdrgemalt organisatsiooni iilesan-
dele orienteeritud ning keskmiselt madalamalt omavahelistele suhetele orienteeritud.
Tulemused néitavad, et molemates kultuurides on todtajate omavahelised suhted
organisatsioonis olulisel kohal. Samas {iilesandeorientatsioon avaldub SB ja Eesti
organisatsioonides erinevalt — SB organisatsioonikultuuri iseloomustab monevorra
suurem paindlikkus ja tdotajale antav otsustusvabadus kui Eesti organisatsioonikultuuri.
Seega omavahelises vordluses iseloomustab britte pigem orgaaniline organisatsiooni-

kultuuri tiilip ja eestlasi veidi enam mehhaaniline organisatsioonikultuuri tiitip.

Voib oOelda, et kéesolevas uurimuses SB organisatsioonikultuuri kohta saadud
tulemused on kooskdlas varasemate uurimuste tulemustega. Selline tulemuste kooskdla
tdestab modtmisvahendi valiidsust ja seeldbi rakendatavust erinevates kultuuriruumides.
Samas tdstatub kiisimus, kuidas muuta OKKU kasutamisel saadavad jireldused iile
erinevate kultuuriruumide kvantitatiivselt vorreldavaks kui faktorlahendid ei lange

omavabhel tapselt kokku.
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KOKKUVOTE

Ténapideva majandustingimustes, kus ettevotete rahvusvaheline koostdd ja to6jou
liikkumine ning samuti rahvusvahelised investeeringud on eriti Euroopa Liidu piirides
saanud tavapdrasteks ndhtusteks, on oluline tidhelepanu poorata, et erinevate riikide
kultuuritaust voib oluliselt mdjutada eduka rahvusvahelise koost6o ootusi ja tulemusi.
Majandusliku koostdd aspektist on relevantne eelkdige nende erinevuste uurimine

organisatsioonide tasandil.

Organisatsioonikultuuri uurimisel ja kirjeldamisel on peetud oluliseks mitmesuguseid
erinevaid dimensioone ning on leitud, et véiga olulisteks aspektideks
organisatsioonikultuuri selgitamisel on iilesande ja suhteorientatsiooni dimensioonid.
Organisatsiooni iilesandeorientatsioon peegeldab todtajate suhtumist organisatsiooni
eesmirkidesse ning ka organisatsiooni suhtumist tdotajatesse. Organisatsiooni
suhteorientatsioon peegeldab tootajate omavahelisi suhteid té6kohal ning viljaspool
tood. Soltuvalt kuidas organisatsioon nende dimensioonide ruumis paikneb, saab seda
kirjeldada lébi organisatsioonikultuuri tiiiipide. Seejuures mida enam ollakse nii
tilesandele kui suhetele orienteeritud, seda enam saab organisatsioonikultuuri kirjeldada
orgaanilise organisatsioonikultuuri tiiiibiga (vastandina mehhaanilisele organisatsiooni-

kultuuri tiitibile).

Eesti jaoks on peamisteks majandusliku koostdd partneriteks Euroopa Liidu riigid,
nende hulgas SB. Uhelt poolt on olulised meie riikide vahelised majandussuhted,
kusjuures viimastel aastakiimnetel on lisaks kaubavahetusele toimunud eelkdige sealse
kapitali litkkumine Eestisse ja siinse t66j0u liikumine Suurbritanniasse (SB). Teisalt on
SB oluline seepdrast, et tdinu oma varasematele kolooniatele on SB kultuuriruumi moju
kaugelt laialdasem kui praegune SB territoorium. Seega annab SB kultuurikonteksti
moistmine meile voimaluse ka mitmete teiste riikide kultuurikontekstis paremini toime

tulla.
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Kidesoleva t60 pohitulemus seisneb OKKU rakendatavuse kontrollimises SB
kultuuriruumis ning t66 teoreetiline osa on selle analiilisi baasiks. SB
organisatsioonikultuuri on kiill mitmetes uurimustes ka varasemalt késitletud, kuid
selleks, et Eesti ja SB organisatsioonikultuuri saaks koos vaadelda ja omavahel
vorrelda, tuleb koigepealt kontrollida kas organisatsioonikultuur avaldub nendes

kultuurides tihtemoodi.

Empiirilise analiilisi esimeses etapis hinnati SB andmete vastavust normaaljaotusele,
vastajate sotsiaaldemograafiliste tunnuste mdju OKKU viidetevaheliste seoste
avaldumisele ning vorreldi SB ja Eesti andmeid kirjeldavate korrelatsioonimaatriksite
sarnasust. Selgus, et SB andmed ei vasta tédielikult normaaljaotusele — sellist tulemust
vOib pidada ootuspdraseks arvestades, et vaatluse all on indiviidide hinnangud
kiimnepallisel jdrjestusskaalal. Sotsiaaldemograafilised tunnused nagu sugu, vanus,
amet, haridus, staaz ja rahvus (osa SB organisatsioonides to6tanud vastajatest ei olnud
rahvuselt britid) ei avaldanud olulist mdju OKKU viidetevahelistele korrelatsioonidele,
kuid nende néitajate pohjal ei saa midagi viita erinevatele véidetele antud hinnangute
keskmiste erinevuste kohta sotsiaaldemograafiliste tunnuste 15ikes. Vdorreldes SB ja
Eesti andmete korrelatsioonimaatrikseid selgus, et vaadeldavate hinnangute vahelisi
korrelatsioone voib nendes valimites lugeda sarnasteks ja seepérast on pohjust eeldada,
et andmete pdhjal on vdimalik leida mdlemaid valimeid samaaegselt iseloomustav

struktuur.

Empiirilise analiiiisi teises etapis hinnati OKKU Eestis vilja todtatud kahefaktorilise
lahendi {ilekantavust SB andmetele. Modtmisvahendi samavidirsuse/invariantsuse
testimisel eristatakse hierarhiliselt kontseptuaalset ja meetrilist invariantsust.
Kontseptuaalse invariantsuse korral hinnatakse kas latentsed muutujad/ faktorid on
vaadeldavates gruppides seotud samade vididetega ning meetrilise invariantsuse korral,
kas faktorite ja véidete vahelised seosed (faktorlaadungid) on samavéérsed. Seejuures
koigepealt kontrolliti mddtmisvahendi invariantsust SB ja Eesti andmetel eraldi ja kui
lahendi sobivust vdis mdlematel andmestikel lugeda aktsepteeritavaks, siis kontrolliti
lahendi sobivust SB ja Eesti andmetele {iheaegselt. Gruppide iiheaegseks testimiseks

kasutatakse mitme grupi CFAd. Mitme grupi pdhiste sobivusindeksite korral tuleb
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arvestada, et SEPATH votab arvesse valimite pohjal saadud kaalutud keskmise, seega

peaks vaadeldavad valimid olema sarnase suurusega.

OKKU samaviirsuse hindamisel selgus, et SB andmetele vdib lugeda iildjoontes
sobivaks Eesti andmetel saadud kahefaktorilise struktuuri lihtsustatud versiooni, kus
anti ette kaks faktorit ja lubati nende vabasid seoseid 16 viitega (kontseptuaalne
invariantsus), kuid Eesti pohjal leitud faktorlaadungite lisamisel (meetriline
invariantsus) ei leidnud mudeli sobivus andmetel kinnitust.. Edasi kontrolliti kuivord on
vabade seoste mudel sobiv SB ja Eesti andmetele tiheaegselt ja selgus, et vabade seoste
mudeli vdib SB ja Eesti andmete koosvaatlemisel lugeda minimaalselt sobivaks.
SEPATH annab ka infot selle kohta (parameetrite T statistikute vadrtused koos olulisuse
toendosustega), kas mudelit oleks voimalik lihtsustada ilma, et selle sobivus viheneks.
Nii pakkus programm vilja, et esimesest faktori kirjeldamiseks piisaks 15st ja teise
faktori kirjeldamiseks 11st véitest. Sellise mudeli testimisel selgus, et tdepoolest, mudeli

sobivus viidete vélja jatmisel ei vihenenud.

Empiiriliste andmete analiiiisi tulemusel selgus, et OKKU Eesti andmete pdhjal leitud
kahefaktorilist lahendit v3ib SB ja Eesti andmetel lugeda peaaegu sobivaks, kuid see ei
kirjelda vaadeldavaid andmeid véga héasti. PGhjuseid, miks lahend véga hésti andmeid ei
kirjelda, saab jagada laias laastus kahte kategooriasse. Uhelt poolt vdivad pdhjuseks olla
keele- ja kultuuriruumist tulenevad asjaolud. Nimelt vGivad erinevates keeleruumides
samad viited voi sdnad kanda endas erinevaid alatihendusi ja seepérast voivad vaited
olla erinevalt mdistetavad (vdidete sisulise samaviirsuse aspekt). Pohjuseks voivad olla
ka kultuurilised erinevused vastajate vastamisstiilides, siinjuures nditeks sotsiaalse
soovitavuse aspekt ning iildine hinnangute andmise muster. Teiseks kategooriaks on
andmetest tulenevad pohjused nagu andmete mittevastavus normaaljaotusele, SB valimi
viiksus voi ka asjaolu, et vaadeldavaid andmeid ei ole pdhimdtteliselt voimalik kahe
faktoriga hasti kirjeldada. Selgus, et molemate riikide andmeid on pohimotteliselt
voimalik oluliselt paremini kirjeldada kolmefaktorilise struktuuriga, kuid seejdrel uuriva
faktoranaliiisi meetodiga (explorative factor analysis, EFA) Eesti andmetele leitud
kolmefaktoriline lahend sobis CFAga kontrollides histi kiill Eesti andmete kirjelda-

miseks, kuid ei sobinud iildse SB andmete kirjeldamiseks.
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Kéesolevas t00s saadud tulemuste pohjal vaib delda, et SB organisatsioonikultuurile on
omased {ilesannete lahendamisel paindlikkus ja individuaalsed saavutused, vOimu
jaotumine pigem tootajate padevusest ja kogemusest kui formaalsest voimust tulenevalt
ning todtajatevahelised head omavahelised suhted. SB organisatsioonides peetakse
oluliseks nii iilesande kui ka omavaheliste suhete aspekte. Selline organisatsioonikultuur
on sarnane orgaanilisele organisatsioonikultuuri tiitibile. Saadud tulemusi SB
organisatsioonikultuuri kohta voib lugeda varasemate uurimuste tulemustega kooskolas

olevateks, mis annab kinnitust mootmisvahendi valiidsusest.

SB ja Eesti organisatsioonikultuuride vordlemisel pdhineti OKKU viidete antud
keskmistele hinnangutele ning nende erinevuste statistilisele olulisusele. Seejuures oleks
pakkunud huvi vdrrelda ka OKKU dimensioonide keskmise véirtusi SB ja Eesti
andmetel, kuid keskmiste vordlemise eelduseks on moGtmisvahendi meetriline
invariantsus, mis ei ole vaadeldavate andmete korral tdidetud. Keskmiste graafilisel
vaatlusel selgus, et britid on vordselt nii iilesandele kui suhetele orienteeritud, kuid
eestlasi iseloomustab madalam iilesandeorientatsioon ja kdrgem suhteorientatsioon.
Uksikutele viidetele antud keskmiste hinnangute pdhjal vdib delda, et britte iseloo-
mustab veidi enam orgaaniline organisatsioonikultuuri tiilip ning eestlasi mehhaaniline

organisatsioonikultuuri tiiiip.

Kiesolev uurimus on esialgseks sammuks OKKU kultuuridevahelise rakendatavuse
analiilisil. Uurimuse peamisteks piiranguteks voib pidada SB valimi viiksust ja
ildjoontes ka andmete mittevastavust normaaljaotusele. Nimelt ei pruugi sellise viikese
valimi pohjal veel iildkogumile omased jooned hidsti avalduda. Normaaljaotust on
diskreetse skaala korral voimatu tagada, kuid vaib loota, et suuremate valimite korral on
normaaljaotuse kriteeriumid paremini rahuldatud. Edasiseks uurimissuunaks voiks olla
OKKU invariantsuse kontrollimine suuremal SB valimil ning seejirel ka teistes
kultuuriruumides. Samuti oleks huvitav analiiisida mone teise véidete komplekti
sobivust organisatsioonikultuuri vaadeldud dimensioonide kirjeldamiseks samaaegselt
SB ja Eesti kultuuriruumis. Lisaks eelnevale vdiks CFAd kasutades uurida ka OKKU

seoseid teiste organisatsioonikultuuri kiisimustikega.
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LISAD

Lisa 1. Organisatsioonikultuuri kiisimustik
University of Tartu

Faculty of Economics

We are current researching the question of “WHAT ENGAGES PEOPLE AT THEIR
WORKPLACES?”. Your help in answering that would be much appreciated.

Your rating of the arguments stated below is to be evaluated in an objective manner as there are
no right or wrong answers. All your answers will be anonymous and will be collated into a final
statistical analysis.

People work in different organisations. Organisation can be defined as any group where people
have gathered to achieve a certain goal.

Please evaluate on 10-score system how true these statements are in your organisation. If you
fully agree with the statement, please mark 10, if you feel the statement to be wrong for your
organisation, please mark 1.

IN OUR ORGANISATION OR COMPANY
... there are many units
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
.. 1s a pleasant work environment
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
.. people know eachother well
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
.. collective activities are arranged
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
.. people are proud of their organisation
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
.. the competitors are well known
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
.. people are acknowledged for their good work
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
.... people know how to communicate with eachother...

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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Lisa 1 jirg
IN OUR ORGANISATION OR COMPANY

... the manager can be easily contacted if necessary

87

1 2 3 4 5 6 7 8 9
.. the goals of the organisation are known

1 2 3 4 5 6 7 8 9
.. new employees are adopted quickly

1 2 3 4 5 6 7 8 9
.. traditions have high importance

1 2 3 4 5 6 7 8 9
.. every person is evaluated

1 2 3 4 5 6 7 8 9
.. people think the same way about many things in the world

1 2 3 4 5 6 7 8 9
.. the information required is accessible to everyone

1 2 3 4 5 6 7 8 9
.. people know about eachother's personal lives

1 2 3 4 5 6 7 8 9
.. the opinion of the employees coincides with manager’s view

1 2 3 4 5 6 7 8 9
.. it is embarrassing in front of other members of the organisation in case of mistakes

1 2 3 4 5 6 7 8 9
.. there is a strong feeling of togetherness in difficult situations

1 2 3 4 5 6 7 8 9
.. people would like to know more about their organisation

1 2 3 4 5 6 7 8 9
.. everyone has a freedom of activity

1 2 3 4 5 6 7 8 9
.. people are not afraid of making mistakes

1 2 3 4 5 6 7 8 9
.. positive changes take place constantly

1 2 3 4 5 6 7 8 9
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10
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Lisa 1 jirg
IN OUR ORGANISATION OR COMPANY
... the misunderstandings are solved promptly
1 2 3 4 5 6 7 8
... a distance between superiors and subordinates is not articulated
1 2 3 4 5 6 7 8
... people think more about their own needs than of the goals of the organisation
1 2 3 4 5 6 7 8
...those, having good relationships with the administration, are acknowledged
1 2 3 4 5 6 7 8
... eachother’s hobbies and out-of-work activities are known
1 2 3 4 5 6 7 8
.. several friendship groups have formed
1 2 3 4 5 6 7 8
.. people communicate politely with eachother
1 2 3 4 5 6 7 8
.. people feel ashamed while talking about their job
1 2 3 4 5 6 7 8
.. people come to work unwillingly
1 2 3 4 5 6 7 8
.. good mood is appreciated
1 2 3 4 5 6 7 8
.. people help eachother in work related issues
1 2 3 4 5 6 7 8
.. people enjoy their work
1 2 3 4 5 6 7 8
.. all the important issues are discussed with eachother
1 2 3 4 5 6 7 8
.. all failures are reacted strictly
1 2 3 4 5 6 7 8
.. people’s welfare is thought of
1 2 3 4 5 6 7 8
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Lisa 1 jirg
IN OUR ORGANISATION OR COMPANY
... everyone performs his/her tasks well
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
.. collective events are popular
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
.. there are many people who would like to change their job
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
.. many people have been working together for a long time
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
.. tasks are explained clearly

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

If there is something additional you would like to say about your organisation, please don’t
hesitate to do that. This way you help the results of this survey to become more realistic.

It would be appreciated if you would add some additional information to help to generalize the
results of this survey.

Name of Your organization:

Age:

Education:

Position:

Time you have worked for the company:

Gender:

Nationality:

Please accept our sincere gratitude for answering!
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Lisa 2. OKKU viiteid kirjeldavad normaaljaotusgraafikud Suurbritannia andmete
pohjal

No. of obs.

No. of obs.

No. of obs.

No. of obs.

Histogram: Var3
— Expected Normal

600

0 2 4 6
X <= Category Boundary

Histogram: Var7
— Expected Normal

10

0 2 4 6
X <= Category Boundary

Histogram: Var18
— Expected Normal

10

450

0 2 4 6
X <= Category Boundary

Histogram: Var21
— Expected Normal

10

0 2 4 6

X <= Category Boundary

10

90

No. of obs.

No. of obs.

No. of obs.

No. of obs.

Histogram: Vars
— Expected Normal

4 6 8 10
X <= Category Boundary

Histogram: Var16
— Expected Normal

4 6 8 10
X <= Category Boundary

Histogram: Var19
— Expected Normal

4 6 8 10
X <= Category Boundary

Histogram: Var22
— Expected Normal

4 6 8 10

X <= Category Boundary



Lisa 2 jarg

Histogram: Var23
—— Expected Normal

No. of obs.

0 2 4 6 8 10
X <= Category Boundary

Histogram: Var26
— Expected Normal

No. of obs.

[ 2 4 6 8 10
X <= Category Boundary

Histogram: Var30
— Expected Normal

No. of obs.

0 2 4 6 8 10
X <= Category Boundary

Histogram: Var34
—— Expected Normal

No. of obs.

o 2 4 6 8 10

X <= Category Boundary

Allikas: autori koostatud.
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Lisa 3. OKKU Eesti andmete pdhjal leitud struktuuri alusel koostatud EE ja SB valimite vaheline korrelatsioonimaatriks

Var3 Var5 Var7 | Varl6 | Varl8 | Varl9 | Var2l | Var22 | Var23 | Var25 | Var26 | Var28 | Var30 | Var33 | Var34 | Var36
Var3 0
Var5 | 0,109 0
Var7 | 0,177 | -0,052 0
Varl6 | -0,031 | 0,069 | -0,071 0
Varl8 | -0,301 | -0,047 | -0,121 | -0,23 0
Varl9 | 0,015 | 0,034 | -0,039 | -0,046 | -0,242 0
Var21 | 0,093 | 0,024 | -0,136 | -0,11 | 0,076 | -0,01 0
Var22 | 0,222 | 0,004 | -0,041 | 0,034 | -0,089 | 0,1 -0,132 0
Var23 | 0,254 | -0,056 | -0,108 | -0,006 | -0,198 | 0,085 | -0,015 | 0,009 0
Var25 | 0,089 | -0,053 | -0,177 | -0,049 | 0,023 | 0,097 | -0,016 | -0,085 | -0,134 0
Var26 | -0,048 | -0,018 | 0,011 | 0,269 | 0,235 -0,1 0 0,015 | -0,062 | 0,047 0
Var28 | 0,181 | 0,037 | 0,071 | -0,042 | -0,244 | -0,03 0,03 0,19 | 0,116 | -0,092 | 0,232 0
Var30 | 0,132 | -0,051 | 0,019 | -0,087 | -0,257 | 0,012 | 0,032 | 0,152 | 0,039 | 0,048 | -0,072 | 0,047 0
Var33 | 0,171 | 0,157 | 0,03 | -0,064 | 0,029 | 0,005 | 0,188 | 0,054 | 0,145 | 0,009 | 0,052 | 0,003 | 0,062 0
Var34 | 0,293 | 0,029 | 0,076 | 0,012 | -0,246 | 0,067 | 0,046 | 0,216 | 0,14 | 0,169 | 0,003 | 0,007 | 0,099 | -0,07 0
Var36 | 0,08 0,113 | 0,201 | -0,29 | -0,144 | 0,092 | 0,164 | 0,109 | 0,276 | 0,175 | 0,137 | -0,069 | 0,136 | -0,04 0 0

Selgitus. korrelatsioonimaatriksil on ndha Eesti ja Suurbritannia valimite pohjal saadud korrelatsioonide vahe. Maatriks on saadud

lahutades EE andmete pohisest korrelatsioonimaatriksist SB pohise korrelatsioonimaatriksi. Allikas: autori arvutused.




Lisa 4. OKKU Eesti andmete pdhjal leitud struktuuri alusel koostatud korrelatsioonimaatriks Suurbritannia andmetel

Var3 Var5 | Var7 | Varl6 | Varl8 | Varl9 | Var2l | Var22 | Var23 | Var25 | Var26 | Var28 | Var30 | Var33 | Var34 | Var36
Var3 1
Var5 0,256 1
Var7 0,229 | 0,467 1
Varl6 | 0,251 | 0,081 | -0,048 1
Varl8 | -0,141 | 0,15 | 0,019 | -0,067 1
Varl9 | 0,238 | 0,393 | 0,256 | 0,158 0,114 1
Var21 0,19 0,357 | 0,218 | -0,002 | 0,134 | 0,205 1
Var22 0,27 0,131 | 0,144 | 0,109 | -0,121 | 0,246 | 0,271 1
Var23 | 0,283 | 0,437 | 0,436 | 0,021 -0,073 | 0,303 | 0,422 | 0,247 1
Var25 | 0,115 | 0,289 | 0,227 | 0,028 0,065 | 0,267 | 0,404 | 0,21 | 0,283 1
Var26 | -0,051 | 0,277 | 0,294 | 0,173 0,205 -0,05 | 0,218 | 0,103 | 0,221 | 0,262 1
Var28 | 0,406 | 0,211 | 0,223 | 0,487 | -0,057 | 0,262 | 0,172 | 0,268 | 0,225 | 0,057 | 0,241 1
Var30 | 0,248 | 0,294 | 0,269 | -0,042 | -0,032 | 0,285 | 0,299 | 0,327 | 0,346 | 0,304 | 0,051 | 0,224 1
Var33 | 0,274 | 0,427 | 0,268 | -0,018 | 0,162 | 0,268 | 0,351 | 0,18 | 0,377 | 0,182 | 0,124 | 0,183 | 0,377 1
Var34 | 0,459 | 0,318 | 0,306 | 0,125 | -0,068 | 0,414 | 0,226 | 0,384 | 0,383 | 0,315 | 0,106 | 0,235 | 0,499 | 0,463 1
Var36 | 0,227 | 0,387 | 0,447 | -0,056 | 0,077 | 0,443 | 0,375 | 0,275 | 0,547 | 0,365 | 0,212 | 0,244 | 0,42 0,33 | 0,464 1

Allikas: autori arvutused.




Lisa 5. OKKU Eesti andmete pdhjal leitud struktuuri alusel koostatud korrelatsioonimaatriks Eesti andmetel

Var3 Var5 Var7 Varl6 | Varl8 | Varl9 | Var2l | Var22 | Var23 | Var25 | Var26 | Var28 | Var30 | Var33 | Var34 | Var36

Var3 1

Var5 0,147 1

Var7 0,052 | 0,519 1

Varlé | 0,282 | 0,012 | 0,023 1

Varl8 0,16 10,197 | 0,14 0,163 1

Varl9 | 0,223 10,359 | 0,295 | 0,204 | 0,356 1

Var2l | 0,097 |0,333 | 0,354 | 0,108 | 0,058 | 0,217 1

Var22 | 0,048 | 0,127 | 0,185 | 0,075 | -0,032 | 0,146 | 0,403 1

Var23 | 0,029 | 0,493 | 0,544 | 0,027 | 0,125 | 0,218 | 0,437 | 0,238 1

Var25 | 0,026 | 0,342 | 0,404 | 0,077 | 0,042 | 0,17 0,42 | 0,295 | 0,417 1

Var26 | -0,003 | 0,295 | 0,283 | -0,096 | -0,03 | 0,056 | 0,218 | 0,088 | 0,283 | 0,215 1

Var28 | 0,225 | 0,174 | 0,152 | 0,529 | 0,187 | 0,296 | 0,142 | 0,078 | 0,109 | 0,149 | 0,009 1

Var30 | 0,116 | 0,345 | 0,25 0,045 | 0,225 | 0,273 | 0,267 | 0,175 | 0,307 | 0,256 | 0,123 | 0,177 1

Var33 | 0,103 0,27 | 0,238 | 0,046 | 0,133 | 0,263 | 0,163 | 0,126 | 0,232 | 0,173 | 0,072 | 0,18 | 0,315 1

Var34 | 0,166 | 0,289 | 0,23 0,113 | 0,178 | 0,347 | 0,18 | 0,168 | 0,243 | 0,146 | 0,103 | 0,228 04 | 0,534 1

Var36 | 0,147 ]0,274] 0,246 | 0,234 | 0,221 | 0,351 | 0,211 | 0,166 | 0,271 | 0,19 | 0,075 | 0,313 | 0,284 | 0,369 | 0,467 1

Allikas: autori arvutused.




Lisa 6. Organisatsioonikultuuri kiisimustiku samaviirsuse hindamisel kasutatud sobivusindeksite viértused erinevate mudelite 161kes

Mudel Seosed | Kordajad | Andmed | Meetod | y2/df | RMSEA RMSEA RMSEA GFI CFI SRMR
alumine 90% | iilemine 90%
usaldus- usaldus-
vahemik vahemik
Indeksite lubatavad >0,9
viirtused <5 <0,1 (>0.,95) >0,9 <0,1
Korrelatsioonimaat ML 1,93 0,03 0,08
riksite vOordsuse
testimine
16+16 0 EE ML 40,48 0,24 0,24 0,25 0,53 -0,00 0,23
Mudel 0 SB 5,57 0,26 0,25 0,27 0,47 -0,00 0,26
16+16 | EE CFA EE ML 10,49 0,09 0,09 0,1 0,90 0,82 0,06
Mudel 1 SB CFA SB 1,93 0,08 0,06 0,1 0,87 0,85 0,07
16+16 | EE EFA EE ML 11,78 0,1 0,09 0,1 0,87 0,73 0,14
Mudel 2 SB 2,68 0,1 0,09 0,12 0,79 0,63 0,19
Mudel 3 16+16 | MG CFA MG ML 2,11 0,09 0,08 0,1 0,09
Mudel 4 15+11 | MG CFA MG ML 2,12 0,09 0,08 0,1 0,09
Mudel 01 10+8 EE EFA SB ML 2,96 0,11 0,1 0,13 0,77 0,57 0,21
Mudel 02 10+8 SB CFA SB ML 2,24 0,1 0,08 0,12 0,82 0,7 0,15

Selgitus: kasutatud suurima tdepédra meetodit, analiilisitud korrelatsioone, valim: Suurbritannia (n=143) ja Eesti (n=1328). MG = mtime grupi analiiiis

(multigroup analysis). Allikas: autori arvutused.




Lisa 7. Organisatsioonikultuuri kiisimustiku faktorlaadungid pohinedes uurivale ja kinnitavale faktoranaliiiisile

Viited EFA1, |EFA2, |CFA1l, |CFA2,|CFA1, |[CFA2,|CFA1, | CFA2,
EE EE EE EE SB SB MG MG

MEIE ORGANISATSIOONIS VOI FIRMAS...

5...inimesed tunnevad uhkust oma organisatsiooni iile 0,67 0,24 0,64 0,23 0,59 0,16 0,48 -0,28
7...tunnustatakse inimesi hea t60 eest 0,74 0,16 0,61 0,35 0,53 0,19 0,55 0,23
21...on igaiihel suur tegevusvabadus 0,64 0,12 0,51 0,26 0,5 0,20 0,46 0,24
22...ei karda inimesed eksida 0,41 0,07 0,32 0,13 0,44 —0,06 0,46 —0,61
23...toimuvad pidevalt positiivsed muutused 0,76 0,10 0,63 0,4 0,65 0,21 0,17 0,07
25...ei rohutata alluvate ja iilemuste erinevusi 0,64 0,06 0,49 0,3 0,44 0,21 0,61 0,06

26...motlevad inimesed rohkem oma vajadustele kui

PR Iy 0,51 -0,15 0,27 0,33 0,29 0,02 0,39 0,13
organisatsiooni eesmérkidele
33...peetakse lugu heast tujust 0,67 0,23 0,49 -0,15 0,54 0,18 0,39 —0,04
3...tuntakse lksteist 0,05 0,55 0,25 —0,27 0,51 -0,25 0,49 0,27
30...suheldakse omavahel viisakalt -0,12 0,66 0,25 —0,41 0,24 -0,67 0,43 0,17
16...teatakse tiksteise isiklikust elust 0,06 0,48 0,32 -0,23 0,02 0,16 0,24 0,09
1.8...0n eksimuste korral piinlik teiste organisatsiooni 0.29 0,59 0,55 022 0,54 0.02 0.57 0,49
liikmete ees
19...on rasketes olukordades tugev lihtekuuluvustunne 0,04 0,68 0,41 -0,38 0,52 -0,52 0,50 0,21
28...teatakse Tlksteise harrastustest ja toovilistest 0.23 0,60 0.52 0,03 0.56 0.17 0.48 0.25
tegevustest
34...abistatakse iiksteist todalastes probleemides 0,31 0,49 0,57 -0,24 0,66 0,05 0,61 0,17
36...arutatakse koik olulised asjad omavahel ldbi 0,31 0,56 0,57 -0,26 0,68 0,28 0,62 0,19

Mirkus: EFA tdhistab uuriva faktoranaliiiisi Eesti andmetel saadud tulemusi (Vadi, Allik, Realo 2002), CFA kinnitava faktoranaliilisi

kéigus saadud tulemusi ning mitme grupi (multigroup, MG) analiiiisi. Allikas: autori koostatud.



Lisa 9. Organisatsioonikultuuri kiisimustiku Eesti andmete pohjal leitud struktuuri

faktorlaadungid ja nende olulisused Suurbritannia andmetel

Faktorlaadung | Standardhdlve | T statistik | Olulisustdenédosus

(F1)-1->[var3] 0,389 0,065 6,018 0,000
(F1)-2->[var5] 0,596 0,063 9,478 0,000
(F1)-3->[var7] 0,428 0,073 5,843 0,000
(F1)-4->[varl6] 0,378 0,091 4,137 0,000
(F1)-5->[varl8] 0,165 0,065 2,544 0,011
(F1)-6->[var19] 0,532 0,050 10,645 0,000
(F1)-7->[var21] 0,385 0,072 5,368 0,000
(F1)-8->[var22] 0,361 0,060 6,050 0,000
(F1)-9->[var23] 0,548 0,068 8,046 0,000
(F1)-10->[var25] 0,401 0,071 5,603 0,000
(F1)-11->[var26] 0,288 0,067 4,286 0,000
(F1)-12->[var28] 0,601 0,081 7,439 0,000
(F1)-13->[var30] 0,560 0,056 9,925 0,000
(F1)-14->[var33] 0,484 0,054 9,031 0,000
(F1)-15->[var34] 0,604 0,048 12,618 0,000
(F1)-16->[var36] 0,600 0,049 12,314 0,000
(F2)-17->[var3] —0,235 0,081 2,898 0,004
(F2)-18->[var5] 0,369 0,089 4,151 0,000
(F2)-19->[var7] 0,404 0,077 5,273 0,000
(F2)-20->[varl6] -0,559 0,076 -7,323 0,000
(F2)-21->[varl8] -0,017 0,074 -0,227 0,820
(F2)-22->[var19] 0,058 0,090 0,645 0,519
(F2)-23->[var21] 0,361 0,075 4,785 0,000
(F2)-24->[var22] 0,101 0,080 1,259 0,208
(F2)-25->[var23] 0,405 0,085 4,777 0,000
(F2)-26->[var25] 0,366 0,076 4,807 0,000
(F2)-27->[var26] 0,231 0,074 3,111 0,002
(F2)-28->[var28] 0,519 0,097 -5,355 0,000
(F2)-29->[var30] 0,256 0,089 2,884 0,004
(F2)-30->[var33] 0,194 0,000

(F2)-31->[var34] 0,147 0,094 1,569 0,117
(F2)-32->[var36] 0,159 0,093 1,706 0,088

Allikas: autori koostatud
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Lisa. 8. Organisatsioonikultuuri kiisimustiku keskmised hinnangud Suurbritannia ja

Eesti andmetel

Viite Valim Keskmine | Standardhilve t — vaartus Olulisusnivoo, p
number vaartus (vabadusastmete
Var5 ]S;E 2:21 3:47‘2 —4,61 (1461) 0,000
Var7 ]SE]E 45125471 ;:3; 1,27 (1456) 0,205
Var21 ]SE]E 461:23 ;:éz 9,21 (1457) 0,000
Var22 ]s;; 451:32 ;:;g 4,09 (1455) 0,000
Var23 EE 451:32 ;:ii 3,62 (1454) 0,000
Var25 ]SE]; Z:Zg 32(0); 0,29 (1457) 0,771
Var26 ]S;E 322461 3:2(1) 0,09 (1455) 0,930
Var33 ]SE]E ;ﬁz ;:(3)8 —4,41 (1450) 0,000
Var3 ]SE]; g:i; ;:;(2) 5,32 (1460) 0,000
Varl6 SB 4,48 2,26 —1,59 (1456) 0,111
EE 4,83 2,51
Varl8 ]s;; ::g? ;:23 —8,64 (1453) 0,000
Varl9 EE Z:Z ;:2; —4,30 (1454) 0,000
Var28 EE gjg ;:zi 0,03 (1460) 0,979
Var30 ]S;E g:zg 522(3) 3,14 (1463) 0,002
Var34 ]SEIE ;:2i ;:(1)3 —2,77 (1452) 0,006
Var36 ]SE]E 2:;2 g:ég —4.,95 (1447) 0,000

Selgitus: tabelis kajastatud 16 véite valik pohineb Eesti pohjal leitud kahefaktorilisel

lahendil. Allikas: autori arvutused.
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SUMMARY
MEASURING ORGANIZATIONAL CULTURE IN GREAT BRITAIN
Kadri Karma
The increasing international cooperation and the possibility to work and study abroad
emphasize the importance of understanding cultural aspects in general and more
specifically in organizational settings. Cross—cultural studies indicate that the impact of
national culture on organizational behavior is evident and thus organizational culture

has to be studied in the context of particular national cultures.

Different authors highlight different aspects when studying organizational culture but it
is generally agreed that the task and relations become important dimensions when we
look at this phenomenon. Organizational task orientation reflects employees attitudes
towards organizational goals and encompasses also employer’s attitudes towards
employees. Organizational relationship orientation on the other hand underlines warm
and harmonic interpersonal relationships. According to how organizations are placed on
the two dimension space, it can be regarded more as organic (high orientations on both

dimensions) or mechanic (low orientations on both dimensions) organizational culture

type.

Great Britain (GB) can be considered an attractive environment for Estonia. On one
hand our countries already have relatively good economic relations and thus the need to
understand our partners culture is of importance. On the other hand GB is culturally
similar to its former colonies like Australia, Canada and United States. Therefore
understanding the cultural context of GB provides us actually much wider

understanding of functioning in different cultures.

The issue of organizational culture has been previously studied in Great Britain but in
order to compare GB and Estonia it is needed to assess the measurement invariance

across these cultures. Generally two hierarchical levels of measurement invariance can

99



be distinguished. These are conceptual invariance of the underlying theoretical variables
in each group and metric invariance that estimates whether the factor loadings are also
the same across groups. In the current research these aspects are estimated using
Organizational Culture Questionnaire (OCQ), particularly its two factor solution that
has been previously developed on Estonian sample. The measurement equivalence is

evaluated using Confirmative Factor Analysis (CFA).

The empirical part of the research is divided into three parts. In the first part the data
correspondence to CFA presumptions was controlled. In the second part the conceptual
and metric invariance were tested and in the third part the results about organizational

culture in GB were reported.

In the first part of the analysis the results indicated that the GB data satisfied normality
distribution condition when the questionnaire statements were considered separately but
the results about multidimensional normal distribution turned out controversial. This
result was generally expected because when we are looking at individuals estimations
on a discrete scale then it is impossible to reach the absolute normality condition.
Thereafter the correlation matrixes between different demographic variables on GB
sample and correlation matrixes between British and Estonian samples were compared.
The results indicated a similar structure of the data in both cases. It shows that the data
has analogous causal relations behind it and thus it should be possible to find a unique

structure to represent it jointly.

In the second phase a conceptual and metric invariance were estimated. First the data of
GB and Estonia were evaluated separately and when the data indicated a close fit to the
model under estimation then the multi—group analysis was conducted. The results
indicated adequate goodness of fit indices for conceptual invariance between British and
Estonian samples separately and in multi—group analysis. The model parameters also
suggested simplifying the model by excluding one statement from the first factor and
five statements from the second factor. Testing the conceptual invariance of the
simplified model indicated that the model did not loose in goodness of fit after
removing these statements. However further estimation of the metric invariance did not

provide an adequate representation of the data.
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In the third phase the features of organizational culture in GB were examined. It would
have been of interest to compare the mean values of organizational culture dimensions
(represented here as factors) between GB and Estonian samples but it requires metric
invariance and thus can not be estimated in the current research. Therefore the mean
values of single OCQ statements were estimated to bring out the main characteristics of

organizational culture in GB and to compare the results with Estonian results.

The analysis revealed that British organizations are characterized by good interpersonal
relationships, low emphasis on formal power distribution and flexibility in goal
accomplishment. It can be concluded that British are both task and relationships
oriented but tasks are considered more important that relationships. These results are in
accordance with majority of previous research indicating the OCQ measurement

validity.

Current research represents an initial step toward the cross—cultural analysis of OCQ.
The main limitations of the research are the GB sample size and generally also the data
non—normality issue. On this kind of small samples the attributes of the population may
not appear yet. The normal distribution issue is impossible to assure when using a
discrete measurement scale but it may be assumed that in case of larger samples the
normality criteria is satisfied better. Further research may take different directions. First
it would be interesting to test the OCQ invariance on larger sample in GB and also in
other cultures. Moreover, some other set of OCQ statements may be tested that describe
the British and Estonian data better than the model currently studied. Given that there
are also other measures of organizational culture, a comparative examination of OCQ
and some other organizational culture questionnaire using CFA may provide further

interesting results.
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