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SISSEJUHATUS

Tanapaeva pidevas muutuses olevad keskkonnatingdrars autori arvamuse kohaselt
pannud organisatsiooni juhte oma juhtimisstratedgide vaatama ning seelédbi on
maistetud, et selleks, et organisatsioon saakseallgkas ja konkurentsivdimeline, on
vaja maksimaalselt kasutada &ra ttotajate potaifitsBelle saavutamiseks peab juht
kasutama motiveerivat ja toetavat juhtimisstiiliusendades tootajate tegutsemisvaba-
dust, kasvatades seelabi tootajate pihendumugbiéie. Autor leiab, et tbotajate voi-

mustamine on theks mooduseks, millega on véimalikainitut saavutada.

Tootajate kaasamine juhtimisse ja nende voimustammEestis vahelevinud ning seda
tbestavad ka Ettevotluse Arendamise Sihtasutusesygedi EAS) tellitud uuringu tule-
mused. Tartu Ulikool, Tallinna Tehnikaiilikool ja CEBS Education viisid 2010-2011.
Aastal labi viiest osast koosneva mitmetahulisdiguisvaldkonna uuringu, mille ees-
margiks oli kaardistada ja hinnata juhtimisvaldkastegutsejate teadlikkust ja vbime-
kust ning valja tootada ettepanekud, kuidas EA8sskaasa aidata juhtimise téhustami-
sele Eestis. Uurimuse Uhe pdhitulemusena toodavétj planeerimisel osalevad valda-
valt omanikud ja tippjuhid ning keskastmejuhte leakse ebapiisavalt. Keskjuhtide
planeerimisse kaasamine vdimaldaks laiendada jisgdikandepinda nii, et ka teised
tootajate grupid on juhtimisse kaasatud. Uuringaedgus, et ettevotetes kasutatakse
suhteliselt vahe uudseid ja erinevaid tookorraldassuhete vorme ning pigem kasuta-
takse traditsioonilisi toosuhteid ja to0korraldusis voimaldab rakendada to6tajate Ule
vahetut kontrolli. (Vadet al. 2011: 5, 122) Toetudes eelkirjeldatud uuringurtulstele
leiab autor, et Uheks vdimalikuks lahenduseks jatiakaasatuse suurendamiseks on

vOimustamise rakendamine organisatsioonides.

Bakalaureusetto eesmargiks on valja pakkuda Eduatd lokaal & kohvikule véima-
lusi, kuidas vBimustamise rakendamise abil paraadadtajate motivatsiooni, t6érahul-

olu ja puhendumust.



Eesmargi saavutamiseks pustitatakse jargmised igifesanded:

e anallisida erinevate autorite voimustamise kasitesljuures selgitada struktuurse
ja psuhholoogilise véimustamise olemusi;

e kirjeldada vBimustamise protsessi;

e vdlja tuua vbimustamise elemendid ning kirjelda@anustamise moju tootajate tu-
lemuslikkusele;

e anda Ulevaade uurimisalusest organisatsioonistamdduilde lokaal & kohvik, ja
|abiviidavatest uurimismeetoditest;

e viia labi ettevotte tootajate seas kisitlus jarvjteu ning seejarel anallilisida, kuidas
tootajad tunnetavad oma voéimustatust;

e uurida Eduard Vilde lokaal & kohviku hetkeolukordibi vdimustamise, tehes
ettepanekuid ettevotte tulemuslikkuse tdstmisekisginedes psuhholoogilise

vOimustamise teooriale.

To0 koosneb kahest peatikisteoreetilisest ja empiirilisest, mis jagunevad korda
vastavalt kaheks ja kolmeks alapeatikiks. Teorsetipeatikiesimeses alapeatikis
avab autor vBimustamise definitsioone, tuues véfjaevate autorite poolt avaldatu,
mdistmaks vBimustamise olemust. Samuti selgitata&saustamist Uksikisiku ja mees-
konna tasandil. Seejarel kasitleb autor voimustamisiste jagunemist kahekspsih-
holoogiline ja struktuurne vbéimustamine. Viimaseanaakse antud alapeatikis vélja
vOimustamise protsessi kirjeldus. Teises alapesatidob autor esmalt valja voimusta-
mise elemendid, mis on vajalikud selleks, et t@tdgks voimustatud ning seejarel an-

takse Ulevaade véimustamise mojust erinevatelenugeditajatele.

Too empiiriline osa jaguneb kolmeks alapeatUkikspirilise osa labiviimiseks kogub
autor esmalt informatsiooni uurimisaluse organisats juhtkonnalt, et saada ulevaade,
milliseid kitsaskohti nende ndgemuse kohaselt sakse voimustamisega parandada
Seejarel viiakse labi uuring Vilde lokaali toot&ateas. Kusimustiku labiviimisel kasu-
tatakse olemasolevat kisimustikku, mis on jubaseralt ka samalaadsetes uuringutes
kasutusel olnud. Saadud tulemuste anallils viidiksestatistikaprogrammiga SPSS
17.0. Kusimustiku abil uuritakse tdotajate toorahwl eneseusku, pihendumust ja mo-
tivatsiooni t66tada organisatsioonis ning sedad&siitootajad tunnetavad oma véimus-

tamist praegusel momendil. Lisaks eelnevale viibbmalabi viis intervjuud, mis on



koostatud, tuginedes kisimustikust saadud inforim@tde. Autor soovib intervjuudega
koguda lisaks uuringule taiendavat informatsio@timaoista selgemini hetkeolukorda
Vilde lokaalis ning hinnata sarnasusi ja erineuvusingu ja intervjuude vahel. Eelneva
labiviimine on oluline, et seeldbi moista orgarssadnis ilmnevate probleemide

pdhjuseid ja anda omapoolseid lahendusi nende dianeiseks ja/vdi ennetamiseks.

Antud bakalaureusetdd puhul on uurimisaluse orgédsigoni juhtkonnal voimalik

arvesse votta autori poolt labiviidud kisimustiuntervjuude anallitsi tulemusi ja au-
tori poolt valjapakutud lahendusi t66tajate voinamsiseks. Voimustamise rakendamine
annab juhtkonnale vGimaluse parandada antud olgamsenis tG0tajate motivatsiooni
ja puhendumust ning seelébi luua pusivamaid téémlasuhteid oma to6tajatega, mis

omakorda mojutab positiivselt ettevotte tulemusiikk

Autor tanab Eduard Vilde lokaal & kohviku t66tajgadjuhtkonda koosto6 eest. Samuti

avaldab autor tdnu enda mdlemale bakalaureuset@giajale.



1. VOIMUSTAMISE OLEMUS JA SELLE MOJU
ETTEVOTTE TASANDIL

1.1 Vbéimustamise mdiste ja liigitus

Kui vaadelda organisatsiooni kui td0tavat masisas, on juht koos t66tajatega, selle
masina kaimashoidev ja elutahtis osa, tdnu milkeladab organisatsioon tegutseda.
Organisatsiooni tulemuslikuks toimimiseks on olaliet kbik t66tajad on suunatud saa-
vutama Uhtset eesmarki, olles motiveeritud ja pdband andma endast igal sammul
parim. Eelmainitu tagamiseks on autori arvamusegeh efektiivne rakendada to6taja-
te vBimustamist. Bakalaureusetto6 teoreetilise cgmeases alapeatiikis avab autor eri-
nevaid vBimustamise definitsioone, tuues valja ratemautorite sellekohased seisuko-
had. Seejarel kirjeldab autor véimustamise moiagteipemist kaheks (psihholoogiline
ja struktuurne vBimustamine) ning selgitab voimmsse kahe erineva tasandilist kasit-
lust (individuaalne ja meeskonna tasandil véimusgtain Lisaks eelnevale toob autor

valja vbimustamise protsessi kirjelduse.

Ulemaailmsed turud, digitaalsed sideteenused gakdnkurents on asetanud organisat-
sioonid surve alla, et tuleb olla jarjest sdastvénaakiiremini muutustele reageeriva-
mad. Selleks, et tagada vastavus muutuvate keskkogmustega ja olla
konkurentsivdimelised, moodustavad paljud orgasisahid oma to6tajatest meeskon-
di, lootuses parandada oma t6oprotsesside kiaustt¢nagelikkust. Meeskondade moo-
dustamisega on organisatsioonid puiddnud leida vhhemillega tdsta meeskondade
efektiivsust. Selleks vahendiks on (Uha enam kasuitabotajate vOimustamist.
(Maynardet al.2012: 2)

Voimustamise kui uue juhtimissuuna rakendamise lkdgist ja olulisust on kasitlenud
teisedki autorid. Kdige olulisem tegur organisatsiotootlikkuses ning I6ppkokkuvot-
tes ka kogu Uhiskonnas tervikuna on t66joud. Uulttifnissiisteemide arendamine peab

juurutama lahendusi, mis parandavad t66jou juhtiretsmdjutada positiivselt téotajate



sooritust ja tootlikkust. Uue lahendusena on kéisitl to6tajate voimustamist, mille abil
saavad juhid tbhusalt suunata ja hallata orgamigatstootajaid, tehes seda labi mitme-
suguste kanalite, mis lahendavad t66tajaid ja j Btehkordiet al.2011: 809)

Voimustamise olemust saab maaratleda mitmeti. @&ednavab autor erinevate autori-
te definitsioonid selleks, et mdista ja luua tepiikvdimustamise olemust. Uldjoontes
Oelduna on véimustamise all mdeldud protsessi,tagab tootajatele vajaliku ndusta-
mise ja oskuste omandamise, vOimaldades autonobnussste tegemisel (koos
aruandekohustuse ja vastutusega), et langetadseatstastuvfetavate parameetrite jar-
gi, mis on Uks osa organisatsioonikultuurist. (GsrlTaborda 2000: 43) Vdimustamine
on seotud vdéimu Umberjagamisega. Selle all nahplkgkonnapoolset tbotajate kaasa-
mist ja soovi tekitada neis puhendumust, samaltajaktades tootajate panust organi-
satsiooni huvanguks (Wilkinson 1998: 45). Voimustamaitab inimestel paremini ot-
sustada. See on seotud juhtide kommetega, misaditekaasa voimustamise kultuuri
loomisele ja selle arendamisele organisatsioobishkordiet al.2011: 809)

Voimustamist on kirjeldatud ka kui traditsioonilisgerarhiastruktuuri lagundajat. Nai-
teks antakse liinitdotajatele, kes on tekkivatebfgemidega kdige paremini kursis,
vOim lahendada probleeme. (Blanchard 1997, viid&edoyet al. 1998: 57 vahendu-
sel). Kui vaadelda traditsioonilist hierarhiastukti, mille kohaselt otsuste
vastuvotmine kuulub juhi padevusesse, voib deltadienustamine annab osa otsustus-
digust madalamal astmel olevale t66tajale, et ldada tekkinud probleemid kiiremini.
Morales (1997, Gerowt al. 1998: 57 vahendusel) on 6elnud, et vBimustamine on
tootajate koolitamine, et pakkuda igalhele usalduugje, teadmisi, ideid, austust ja
motivatsiooni eesmargiga arendada to6taja osku@imMstamine on protsess ja
pikaajaline puhendumus, mis (hendab endas ettevétémgustrateegiaid, olles
motiveeriv ja kasvatades tO0tajate seas lojaalgbstoy et al. 1998: 57) Conger ja
Kanungo on valja toonud (1988: 474) arusaama vdmmisest, mille kohaselt
Uhendatakse vdimustamine enesekindlusega: voimustaman kui protsess, kus

indiviidi usk iseendasse on suurenenud.

Voimustamine peab suunama edasi vastutuse votansyste langetamist kuni mada-
lama astme t6otajateni. Siinkohal on oluline, kaigalmistada tdotaja ette taolise vas-
tutuse votmiseks. Voimustamine annab tootajatetendid, millega nad saavad to6tada
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iseenda heaks. See vdimaldab neil teha kdige pareseila, mis vajab tegemist ja lan-
getada iseseisvalt otsuseid, teades organisatgioatt pustitatud eesmarke. Siinjuures
tekib vajadus ka tootajate ndustamisele, et hinnatale tugevusi ja nérkusi. NGustami-
ne on vajalik, et sobitada tdotajatele omaseidvugieorganisatsioonipoolsete ndudmis-
tega. Koolitamine ja arendamine on samuti tarvdiket kindlustada organisatsioonikul-
tuuri ja vaartusi ning et moista muudatuste vajadigdtajatele tuleb anda vaartuslikke
Ulesandeid ning vahendeid, et lahendada tekkinathlgeme. Voimustamine annab
tootajatele tunnetuse, et nad omavad véimu ja kbihtrma t60 Ule. Samuti paneb see
tootajaid vastutama iseseisvalt langetatud otsesst. Sealjuures on juhi rolliks olla

l&biviija ja treener, mitte aga kontroller ja ingp@. VOimustamine suurendab energiat
ja andekust, muutes sealjuures organisatsiooni enksivoimelisemaks. (Carlos,

Taborda 2000: 43) Autor leiab, et eelnevalt vagadud seisukohad vdimustamise
olemusest on lsna erisugused. Erinevate voimustaanissaamade pdhikomponendid

on koondatud tabelisse 1.

Tabel 1. Aspektid voimustamise definitsioonis

Pdhikomponendid vBimustamise definitsioonis
e Koolitamine

Autoajftikli iimumisaasta

. Morales
e Arendamine 1997
¢ Motivatsioon
e Lojaalsus

e Motivatsioon

Geroyet al. 1998

e VOimu Umberjagamine Blanchard
1997

¢ VVimu Umberjagamine Wilkinson

e Pihendumus 1998

e Ndustamine

e Oskuste omandamine
e Autonoomsus

e Vastutus

Carlos/Taborda
2000

Allikas: (autori koostatud).

Integreerides aga omavahel erinevad eelnevalt wédjdud voimustamise seisukohad,
on voimalik luua uhtne tervikpilt vdimustamise olesest. On teoreetikuid, kelle arva-
tes on pdhirdhk téotaja autonoomsuse tagamiselalsajal to6tajat suunates ja koolita-
des, et ta oskaks oma tddulesannete lahendamasé&hautada voimalikult efektiivselt

oma oskusi, teadvustades endale oma tugevusi kaisioErilaadsete véimustamise sei-



sukohtade kirjeldamine néitab, et erinevad tedtadti kasitlevad vdimustamise
olemust, lahtudes kahest erinevast vaatenurgastd Wbhutavad tootajates tekitatud
tunnet, et neile on antud véim langetada otsusewlla justkui iseenda peremees, pan-
nes tootajad vastutama oma t66 saavutuste eesedlaga naevad voimustamises voi-
mu Umberjagamist, rdhudes vOimustamise lahtimdtasel pigem tootajale volitatud
reaalsele vbimule ja sellest tulenevalt ka vastuti@gmisele langetatud otsuste ja tehtud
t606 eest, mille l&bi on tédtajal, peale réhutatwghietusliku voimu, ka kontroll méjutada
organisatsiooni terviklikult. Autori arvates on wiiistamine protsess, mille kaudu on
juhtival positisioonil olevatel tootajatel voimaliguunata véimu ja vastutuse votmist
organisatsiooni madalama astme ttotajateni, mad atiurendada tootajate kaasatust ja

seeldbi todrahulolu, motivatsiooni ja pihendumust.

Voimustamine eeldab, et paljud oskused on to6lagatendatud voi vahemalt on neid
vOimalik omandada, arvestades ettendhtud orgameatsomapérasid ja vOimalusi.

Samuti eeldab vGimustamine, et see, mis korrali&utoimi, tuleneb sotsiaalsest struk-
tuurist ja vahendite puudumisest, mis muudab vaiksmiblemasolevaid kompetentse
t66 huvides ara kasutada. Eelnev tahendab, et hpidedel, kus tuleb juurde dppida
uusi oskuseid, on kdige paremaks Oppimise mooduskitime kogemus, mitte dppe-

programmi labimine, kus kdik, sealhulgas ka dppimene, teavad, et sellisel juhul on
siiski vOim juhi k&es. (Rappaport 1981: 16) Voinamstise rakendamisel on juhtkonnal
vastutus luua selline téokeskkond, mis aitab swdada tootajate voimekust ja tahet
tegutseda volitatud viisil. Té6korraldus peab kddaana koik takistused, mis piiravad
tootajate voimekust tegutseda volitatud viisil. Mdistamist ei ole korrektne vaadelda
kui Uhe inimese tegevust teisele. See on problebktnkonida on organisatsioonides
kogetud vdoimustamise olemuse mdistmisel. Arvataéskeegi, tavaliselt juhtival posit-

sioonil olev inimene, peab loobuma osaliselt omamudt selleks, et véimustada oma
alluvaid. (Heathfield 2012) Vottes aluseks eelnevaljatoodu, voib jareldada, et voi-

mustamine pole tegevus Uhelt indiviidilt teisel@dimustamine toimub pigem jagamise

kaudu, mitte aga vdimu Uleandmisel juhtival posisiil olevalt isikult tema alluvatele.

Juhtkond ja t66tajad voivad olukordi lahtuvalt teamurga erisustest teisti mdista. On
taheldatud, et juhtkonna ja alluvate arvamus tatgaydimustamisest erineb sellest, kui-

das to6tajad ise mdistavad nende endi voimustdfustz6imustamist maaratletakse kui
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kellelegi voimu ja autoriteedi andmist, siis ei pgutddtajad uskuda enda voimustami-
sesse. Kui tootajad peavad saama loa iga vaiksemisagse vastuvotmiseks, siis ei ole
nad vBimustatud. Eelnevale sarnaselt on ka juhuiltd6tajaid noomitakse valede ot-
suste vastuvotmisel. Siinkohal on oluline, et t{@itaei tunneks end karistatuna, kui nad
teevad vea. Karistus (siinkohal pole oluline, ksidsda tajutakse) pdhjustab nendes
voimustatuse tunde vahenemist. On oluline lAhen@di@ajale dpetliku nGuandmisega,
vottes seda kui osa Opiprotsessist ning tehes Vikuka, et tddtaja tunneb end enese-
kindlalt ja on veendunud, et jargmisel korral &hita digesti. (Kilton 2012) Autor leiab,
et organisatsioonidel tuleb eelnevale tdhelepanirgbé, kui soovitakse rakendada
vOimustamist — eelkdige on oluline, et juht kuimdistamise edasikandja mdistaks selle
tegelikku olemust ja m&ju oma t6otajatele. Vastasklul voib vBimustamise kasuta-
mine olla ebaefektiivne ning seetbttu tekitada feimseid situatsioone (naiteks kasvav

arusaamatus ttotajate seas ja korraparatus todiktsaaitmisel).

Tootajaid saab véimustada nii individuaalsel kuirkaeskonna tasandil. Véimustatud
indiviidid ja meeskonnad on motiveeritud saavutdraia tulemusi, kuna nad usuvad, et
neil on autonoomia ja vBimalus taita olulisi Gledaidl, mis m&jutavad organisatsiooni.
Voimustamine omab indiviidi ja meeskonna tasandidlsarnast tahendust. Indiviidi
tasandil keskendutakse individuaalsele tajule, poisdutab personaalset vBimustatust,
samal ajal kui meeskonna tasandil on tdhelepanmediskonnaliikmete vahel jagatud
taju. (Chenet al. 2007: 332)Uksikisiku tasandil on vdimustamine kui usaldussd:
miste ja arusaamise loomine ning isiklike oskusemdamine, naiteks voime anallisida
situatsioone ja suhelda teistega tdhusamalt. Vadetwud olemine eeldab teatud tasemel
dhist taju, emotsionaalset kipsust, ligipdasu atjagele informatsioonile ja oskustea-
vet. (The meaning ... 2012)

Voimustatud meeskonnad on meeskonnad, mis plaregrieostavad ja taiustavad
omapoolse panusega to0 vaartust. Selle saavutasngsekdavad nad meeskonnaliik-
mete vbBimekust, olles dppivad meeskonnad ja aredgsiviivaks jouks. Vdimustada
saab erinevaid meeskondi, naiteks luhiajaliselt kai pikemaks perioodiks loodud
meeskondi, toote arendusega seotud meeskondi ringrdjektipdhiseid meeskondi.
Voimustatud meeskonnad Opivad andma oma panugtegibssse motlemisse, kasvata-

des sobivaid strateegilisi sisendeid enda planesgsn Oppimises ja otsuste tegemise
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protsessis. VOimustatud meeskonnad on miniatuursegklid kogu susteemist, millest
igatks koos oma kuvandiga kannab edasi tervikuhklogrammi. (Brower 1995: 13,
17)

Voimustamine on keeruline protsess, mille GUheksnéegiks on tbotajate tulemuste ja
rahulolu parandamine. Selle saavutamiseks on vd@amisel kaks jagunemist, mis l&-
henevad erinevalt eelnevalt toodud tulemuste saavsaele Erinevad vaated ja varase-
mad labiviidud t66d vdimustamise kohta on to6tanélh kaks motiveerivat raamistik-
ku: t66 omaduste mudel ja Bandura t66 enesetdhsis@sdf-efficacy, mille pdhjal on
tekkinud kaks erinevat jagunemist vbimustamise tefis struktuurne ja pstihholoogili-
ne vbimustamine. (Maynaet al. 2012: 1234)

Struktuurne vdimustamine pdhineb t66 kavandamesedbple iseloomulike joonte tea-
dusuuringutel. Selle pdhiidee keskendub autoritgedastutuse Uleminekule kdrgemast
juhtkonnast tootajale. Seeparast on struktuurs@sugiamises peamiselt vaatluse all
organisatsioonilised seisundid, mille kohaselt vamsuste tegemine ja formaalne kont-
roll ressursside Ule on jagatudbi¢l. 2012: 1234) Kontseptuaalselt péhineb struktuurne
vOimustamine olulisel maaral tookoha t60 kavandateiga toole iseloomulikele
tunnustele. Eelneva tottu keskendutaksegi prakt&@snitmekesistamisele, mille tule-
museks on isetoimivad meeskonnad voi autonoomsgaidyrStruktuurse véimustamise
pdhiolemus keskendub tookorraldusele, mis muudabnjise rolli ning suunab vas-
tutuse ja kohustused meeskonna liikmetele. (Matkie. 2006: 97-98)

Erinevalt struktuursele voimustamisele keskendulhpsloogiline véimustamine indi-

viidi vdi meeskonna tajule, pohinedes sellele,6étajad omavad voimu oma too Ule.
Psuhholoogiline vdimustamine ei huvitu vaga tegedtk autoriteedi ja vastutuse
Umberpaigutamisest, vaid tugineb hoopis tdotajasammadele voi tunnetuslikule
seisundile vBimustamise suhtes. Siin on pdhiideseles et indiviid (v6i meeskond) peab
uskuma, et ta omab voimu oma to0 Ule, mistottu gamthholoogilist véimustamist

maaratleda motiveeriva protsessina. Psuhholoogili®@mustamise pdhirdhk on

tunnetusel vdi maaratud seisundil, mis véimaldaltajal voi meeskonnal uskuda, et
neil on kontroll oma t66 Ule. (Maynaed al. 2012: 1234-1235)
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Pstihholoogiline véimustamine hdlmab endas tootskamusi, ootuseid ja motivatsioo-

ni mojuvdimu tingimustes. Selleks, et to6taja saatxgeda psuhholoogilist véimusta-

mist, on olulised jargnevad kolm tingimust (Wilsa@11: 109):

e tOOtaja silmapaistvate omaduste mdistmine orgasiaati rolli tingimustes;

e tunne, et tbotajal on vahendid ja ressursid, etisma oma t60d ja kohaneda oota-
matustega;

e taju, et tbotajale on antud autonoomia, et tOOkemdada antud vahendeid ja

ressursse.

On erinevaid arvamusi selle kohta, milliseid kaiiswiise ja suhtumist toob endaga kaa-
sa psiuhholoogilise vOoimustamise rakendamine. Nsiteln valja pakutud, et
psuihholoogilise vBimustamise tulemusena tunnevédthj@d tundeid, mis on seotud
padevuse ja suutlikkusega, naiteksd.: 109):

e 0on oma tdo suhtes rahulolevamad,

e on rohkem pihendunud oma organisatsioonile;

e vahenenud on kavatsus loobuda oma t66st orgamisatsj

e paremad tootulemused kui neil, kelle psthholoagir®imustatuse tase on mada-

lam.

Psuhholoogilist véimustamist kasitletakse kahe- m@jadimensioonilisena. Kahe di-
mensiooniline vaade keskendub t66taja arusaamadedeiteedi ja vastutuse delegeeri-
misest Selle kehtivust pole aga veel slistemaatilise ugenk&igus suudetud tbestada
(Maynardet al. 2012: 1235) Teine psuhholoogilise voimustamisesioen defineerib
seda meeskondades ja on nelja-dimensiooniline sti&kndotajate tajumisest (Mathieu
et al. 2006: 98):

e padevus ulesannete edukaks soorituseks;

vaba tahe v0i vabadus otsustada, kuidas teostadail@sandeid;

tahendusrikkuse tunnetamine, et nende t66 on etulin

uskumus, et nende t66 mdjutab suurema sisteensushu

Struktuursed ja psuhholoogilised lahenemised evatandlikud, pigem tagavad need
kdikehdlmava vaatenurga vdimustamise fenomenile tiiida et al. 2006: 98).

Struktuurne véimustamine keskendub vdimu ldleminekallvastutuse edasi kandmisele
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kdrgemast juhtkonnast tO6tajale. Struktuurne vobtamge huvitub otsustusdiguse
tegelikust Glekandumisest ja sellest, kuidas sedadamalik teha nii, et kasu, autoritee-
di suunamisest ja teatud Ulesannete eest vastetlssandmisest, on to6taja jaoks
mdistetav. Psihholoogiline véimustamine keskendiltem reaalsele autoriteedi ja vas-
tutuse Uleandmisele ning selle asemel on fooku®&sja taju voi kognitiivne seisund

voimustamise kohta. Siinkohal on kdige tdhtsamakisviidide vajadus uskuda, et nad
saavad oma t6dd ise teha ning sellist psiihhol@gidimustamist saab maaratleda kui

motiveerivat protsessi. (Maynaed al. 2012: 3-4)

Voimustamise jagunemise kahe liigi, psuhholoogiljae struktuurse voimustamise,

olemuse ja eriparad on autor koondanud joonisele 1.

Voimustamin

Struktuurne Pstuihholoogiline
Autoriteedi ja vastutuse Keskendumine tajule,
dleminek, véimu tunnetusele
jagatus [

Usk omada vdimu oma
to0 Ule

Keskendumine
tookorraldusele

Joonis 1.Struktuurne ja psiuhholoogiline véimustamine (autoostatud).

Tuginedes joonisele 1 saab 6elda, et struktuurpsijhholoogilise vbéimustamise erine-
vus seisneb selles, et struktuursel vBimustamisehla juht vastutuse ja kohustused Ule
tootajale, kuid psuhholoogilise vbimustamise kokaskendutakse indiviidi voi mees-
konna tajule, et neil on vOim iseseisvalt otsustage t66ga seonduva ule. Autor on
arvamusel, et tootajate psihholoogilisel ning struksel véimustamisel, olenemata sel-
lest, kas on tegemist individuaalsel tasemel vééskenna tasemel véimustamisega, on
eeldus suuremale edule, saavutamaks soovitud tetemmilleks on néaiteks tddtajate

téoga rahulolu, puhendumus ja motivatsioon. T&iiset iga tootaja moistaks oma olu-
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lisust organisatsiooni hiivanguks ning naeks, eat@tipanus aitab samuti kaasa orga-

nisatsiooni edukusele.

Autori arvates on asjakohane selgitada voimustawles@ust vorreldes seda juhtimise
Uhe meetodi — delegeerimisega. Ka Turk (2001: dh8yaadelnud véimustamist ja de-
legeerimist ning vélja toonud, et to6tajate vOimansne ja voimu delegeerimine on
lahedased mdoisted ning seisnevad t66tajate iseseis@iguste ja voimu suurendamises
organisatsioonis. Véimustamist on vaadeldud kuiiveetivat nahtust, mis tdhendab 6i-
guse andmist, mitte aga vaid delegeerimist. Oigusinine eeldab tingimuste loomist,
mis suurendab motivatsiooni Ulesandeid taita, tébtaja isikliku efektiivsuse arengu.
Delegeerimine vOi vahendite jagamine on ainult d& tingimustest, mis vdivad, aga ei
pea, andma digusi vdi viimalusi alluvate volitarkgseDelegeerimise protsess on oma
kasitlusalalt liiga piirav, et sobituda vdimustami&eerulisse olemusse. (Conger,
Kanungo 1988: 474)

Autori arvates voidakse struktuurse voimustamisenidigiooni moistmisel voimusta-

mist samastada tdotajatele tboulesannete delegsega) kuna tegemist on Uksteisele
sarnanevate viisidega tdotajate koordineerimisend¢ kahe erineva termini lahemal
uurimisel aga selgub, et tegemist on erinevalt itcate protsessidega. Erisusi delegeeri-

mise ja vOoimustamise vahel aitab mdista tabel 2.

Delegeerimise all peetakse peamiselt silmas aasaatijaotamist hierarhia erinevatel ta-
semel olevatele inimestele, juhtides delegeerisikiid, samal ajal séilitades nende te-
gevuse Ule kontrolli (Empower people ... 2012). idstatakse nii indiviide kui ka

meeskondi. Voimustamisel antakse vdimustatud ieikdi meeskonnale vdimalus votta
vastu ise otsuseid, et saavutada soovitud tulerddgnustamine loob usalduse ja selle-
ga kaasneb vastutus ning aruandekohustus. Véimunstadendab loovust ja vabadust,
mida delegeerimisega ei kaasne. Delegeerimise pldiegeeritakse isikutele konkreet-
seid Ulesandeid ja tbotajatel puudub voimalusasgetada jooksvalt otsuseid juhtidega
konsulteerimata. Voimustamise puhul vdib tekkidabieeme sellega, et tbotajad ei
mdista ega tunneta voimustamist, mis omakordaieiga soovitud tulemusteni. Seega
on oluline, et tootajad madistaksid vBimustamisemalst ja teaksid, mida see endaga
kaasa toob. Delegeerimine, ilma vBimustamiseta) agja tekitada tootajates rahulole-
matust ja hirmu, mille tulemusena vdib tekkida @, mil t66taja langetatud otsus ei
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ole meeltmodda juhtkonnale. Autori arvates viib eagkorda konfliktide tekkimiseni
tootaja ja juhtkonna vahel, millel on negatiivnejmtwotajatele delegeeritud tlesannete
eesmargiparasele sooritusele. Oigesti teostategjeetimine ei ole vastuolus véimusta-
misega, kuid pole ka ainulksi piisav organisatsigaoks, et konkureerida tanapaeva
dinaamilises keskkonnas. Spetsialistid peaksic \#gndama organisatsiooni voimus-
tamise kultuuri, et inimesed oleksid ndus kasutamganisatsiooni poolt delegeeritud
vOimu. (Empower people ... 2012) Tark (2001: 149) @ilja toonud, et tootajate
vOimustamine ning Giguste, kohustuste ja vastutiebegeerimine voimaldavad oluliselt

suurendada tootajate kompetentsust ja tddle plnestu

Tabel 2. Erinevused delegeerimise ja véimustamise vahel

Votmeaspektid Delegeerimine Voimustamine
Aruandekohustus Isik, kellele delegeeriti VGimustatud isik voi
meeskond
Pohirdhk Men_etlus, ko_ntroII ja Tulem ja saavutus
juhatamine
Strateegiline ja
- o . eesmargipbhine, innustatakse
Iseloom Ulesannete p&hine, piirav L
loovust ja vOimaldatakse
vabadust
Mdotmine Pidev jalgimine Aeg-ajalt szrlgrllku tulemi
Kultuurilised erisused Kindel kord Usaldus
Organlsatsmqnlllsed Juhatamise probleem Juhtimise probleem
probleemid

Allikas: (Empower people ... 2012)

Jargnevalt toob autor véimustamise protsessi Kuge ja seda kujutava joonise (vt joo-
nis 2). Véimustamine on kui organisatsioonilikmeteesetohusussdlf-efficacy taius-
tamise protsess, mis hélmab organisatsiooni tulekkust parssivate tingimuste identi-
fitseerimist ja nende eemaldamist, arvestadesonmindalset organisatsiooni tava kui ka
mitteametlikke tootamisharjumusi ning pakkudes df#iele vajalikku informatsiooni.
Voimustamise protsessi saab vaadelda viie etapdisais sisaldab endas psuhholoogi-
lise vBimustamise seisundi kogemust, sellele eealidetingimusi ja kaitumuslikke taga-

jargi. Viis etappi on toodud joonisele 2.
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Etapp 2

Etapp 1 Juhtimisstrateegiate ja
Tingimused, mis viivad juhtimisviiside kasutamine.
psihholoogilise jduetuse seisundisse. e Osalemine juhtimises
e Organisatsioonilised faktorid .|  Eesmarkide seadmine
e Jarelevalve "| » Tagasiside siisteem
e Premeerimise siisteem e Modelleerimine
e To0 iseloom e SOltuv/ kompetentsil
pdhinev tasu
o TOO0 rikastamine
A 4
Etapp 3
Enesearendava info edastamine
alluvatele, kasutades nelja allikat.
e Luba iseseisvalt tegutseda . Etapp 4
: . Voimustamise tulemused
* Teistsuguse kogemuse saamine » tootajate kogemusest lahtudes.
e Sodnaline veenmine ) _
e Emotsionaalne valmisolek * Pingutuste tugevdamire
teostusvdime eeldus voi
Eemaldada tuleb esimese etapi usk enesevdimekusse
tingimused.

A 4
Etapp 5
Kaitumusliku méjuni
jéudmine.

e Algatamine/ k&itumuslik
pusivus saavutamaks t60
eesmarke.

Joonis 2.Voéimustamise protsess. Allikas: (Conger, Kanung88t 475)

VoAimustamise protsessi esimeses etapis toimub sagaoonis hetkeolukorra hindami-

ne - kes on vastutav alluvates tekitatud tulemkaBk parssivate tingimuste tundmise
eest (Conger, Kanungo 1988: 475). Autor jareldabestmeses etapis maaratletakse,
kuidas organisatsioonis tt6tajate tookorraldususieg ja kohustused kujundatud on.
Siin tuleb valja tuua aspektid, mis vajavad orgatsi®onis kas parandamist, arendamist

vOi asendamist.

Voimustamise protsessi teises etapis toob juhatdja voimustamise strateegiad. Stra-

teegiate eesmark pole Uksnes eemaldada tingimisitekitavad to6tajates voimetust,
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vaid ka pakkuda alluvatele informatsiooni eneseguks, mis on aluseks vdimustamise
protsessi kolmandale etapile. (Conger, Kanungo 1988) Autori arvamuse kohaselt
toimub vBimustamise protsessi teises etapis erieedegevuste ja suundade maaratle-
mine, millega soovitakse suurendada t66tajate vSiatust organisatsioonis. Véimusta-
mise protsessi kolmandas etapis keskendutakseéyégeskkonna loomisele, et kindlus-
tada etapis kaks toodud muudatuste vastuvbetatdtegdtele. Kolmandas etapis saadud
informatsiooni tulemusena tunnevad alluvad endanedips etapis vdimustatuna ja

vOimustamise mdju kaitumisele on margatav viieretapis (bid. 1988: 474).

VoAimustamine on motivatsiooni loomine, mis tahenttaiiajate mdistmist nende soltu-
matuse ja voimu kontrollimise vaatenurgast. Kuitafgid on vOimustatud, siis nad tun-
nevad, et nad omavad energiat ja kontrolli omaii@t Sellisel juhul on tb6tajate enese
maaratlemisel suurenenud nii vdim, enesehinnangk&uenesetbhusus. Voimustatud
inimesed jagavad teineteisega neile antud ressyasséormatsiooni ning nad saavad
seeldbi Uheks osaks organisatsioonikultuurist. \WStamise protsessis tuleb juhtidel
anda too6tajatele informatsiooni ja positiivset twagiaet. Kui juhid lasevad t66tajatel
osaleda otsustusprotsessides, siis tunnevad tdd@aghrahulolevalt, austatud ja vabana

ning seelébi kasvab ka organisatsiooni tulemustkkiehkordiet al. 2011: 809-810)

Voimustamise protsessis saab esineda mitmeid polgga takistusi, mis voivad tule-
neda nii to0tajatest kui ka juhtidest, mistottu kknosapooltest voib voidelda muu-
datuste labiviimise vastu. Too6tajad, keda ei olemBtatud, vdivad olla véimustamise
vastu, kuna neis on tekkinud hirm suurenenud vastéuees. Veel tiks pdhjus, miks voi-
dakse organisatsioonis olla vbimustamise vastyulstidepoolne arvamus, mille koha-
selt piirab vbimustamine nende vdimu. (Dehkadal. 2011: 811)

Voimustamine on protsess, kus inimese usk enda etfesusse suureneb.
Voimustamine tdhendab, Uks kahest, kas selle uskarsuurendamist voi inimese usu
norgestamist enese voimetusse. Arvatakse, et #0@#klik efektiivsus voib tuleneda
sisemistest vajadustest, nagu loomuomane enesem&daravajadus, ajend
kompetentsuse saavutamiseks ning véimu ja enesateisse vajadus. Kui tootaja on
vOimustatud, siis tema ootused iseenda tulemustessekfrgemad. Vo&imustatud
tootajad arendavad enda isiklikke oskusi voi ,madan“ suhtumist ning seda ole-
nemata lootusest saavutada heakskiidetud tulerM@mustamine tuleneb alluvate
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eneseefektiivsust hdlmavate aspektide suurendamisdite aga lootusest saavutada
heakskiidetud tulemusi. Isegi sellisel juhul, nobsitud tulemuste saavutamine ebadn-
nestub, vdivad indiviidid tunda end vdimustatunai, kkende usku efektiivsusesse kin-
nitab ka nende juht, tunnustades nende poolt teddadtusi (st “me kull vdisime kaota-
da voistluse, kuid olen uhke teie saavutuste agnine kord laheb meil paremini).
Voimustamise protsessis on juhtidel vbimalus kehtés kdrgemaid eesmarke, sealjuu-
res aidates to6tajatel neid omaks votta. Voimustarpraktiseerimine voib olla kasulik
ka selleks, et alluvaid motiveerida jaama kindlakstamata keerulistele organisatsioo-

nisisestele takistustele. (Conger, Kanungo 1988; 476)

Voimustamisega antakse tt6tajatele vabadust otsegemisel, aidates sellega muuta
organisatsiooni t66d paindlikumaks, kuna laiemaitestatuna tdhendab véimustamine
kellelegi voimu delegeerimist millegi sooritamisekSelnevalt toodud véimustamise
maiste on seoses traditsiooniliste juhtimismeeém@it mistdttu maaratlevad uurimused
vOimustamist kui meetodit, millega parandada otsmbtsessi organisatsiooni madala-

mal tasemel ja suurendada t66tajate tobkogemushk@diet al.2011: 809)

Voimustamine on protsess, mille eesmargiks on jéitaseseisvuse suurendamine, an-
des neile vabaduse langetada iseseisvalt otsusdidga lahendada tekkivaid prob-
leeme, ilma pideva juhtkonnapoolse kontrollita. Méstada on voimalik tootajaid nii
individuaalsel (tagatakse Uksikisiku tajumine -t&jé tunneb, et tal on antud véim vastu
votta otsuseid) kui ka meeskonna tasandil (rohetakseskonna terviklikule tunnetuse-
le sellest, et neil on vdim langetada otsuseidiymnata iseseisvalt meeskonnatt6d). Voi-
mustamisele on vdimalik l&heneda nii psuhholoogdiis kui ka struktuursest
vaatenurgast, mille korral esimesel juhul keskeakkg usule omada véimu oma to0 Ule
ning teisel juhul tookorraldusele. Uldisemalt onimdstamise all silmas peetud
protsessi, mille kaigus to6tajaid koolitatakse, statakse, juhendatakse ja suunatakse
eesmargiparasele tegevusele, tekitades neis tebhdende t66 on nende endi kui ka
organisatsiooni jaoks oluline. Kuna vdimustamiseenulst kasitlevad arusaamad
hdélmavad endas ka mitmeid tulemusnaitajaid (nt vatgioon, puhendumus, to6érahu-
lolu), peab autor oluliseks vaadelda jargnevaseatijkis véimustamise mdju erineva-

tele tulemusnaéitajatele l&abi mitmesuguste labididuringute.
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1.2. VOimustamise elementide mdju tédrahulolule,
pihendumusele ja motivatsioonile

Antud alapeatikis kirjeldab autor vBimustamise @eta ja selgitab vdimustamise
moju tédrahulolule, pihendumusele ja motivatsiagnkeskendudes labiviidud uuri-
mustele. Toodud uuringute valimisel on autor kedkemd pstihholoogilise vdimusta-
mise rakendamisele ja selle mjule erinevates agtmioonides ja valdkondades. Poh-
juseks on antud bakalaureuset60 uurimisaluse cgimoni poolt esitatud probleem
(vt ptk 2.1), millele on, vottes arvesse organisatsi spetsiifikat ja suurust, véimalik

lahendust leida pstihholoogilise véimustamise raiemsega.

Voimustamise propageerimise aluseks oli veendumu$940ndatel, 1970ndatel kui ka
tanapéeval, et voimustamise rakendamine parandddjdtsooritust, todga rahulolu ja
positiivset hoiakut toé6andja suhtes. (Maynatdal. 2012: 1231-1232) Erinevate uuri-
muste tulemused on naidanud, et vBimustamisesaddasu nii organisatsioon kui sel-
le tootajad. Kui todtajad tunnevad end voimustagiis on sellel positivne mdju nende
tootulemustele. (Spreitzer 2008: 61)

Esimene samm tdhusa véimustamise poole on tohuajate varbamine ja valik ning
nende valjadpetamine. Lisaks Oigete inimeste tdiaisele, peavad organisatsioonid
tagama neile valjadppe ja vahendid, mida nad vdjas@oritamaks oma t66d tulemusli-
kult. Siiski ei piisa ainutksi kompetentsetest #jgtest koosnevast meeskonnast. Sel-
leks, et to6tajad saaksid olla tbeliselt vBimustating sooritada oma t66d edukalt pea-
vad paigas olema jargmised viis elementi: informoats, teadmised, otsustusvdime, ta-
hendus, hlvitised. (Daft 2008: 244) Ka Spreitz&98: 1443) on vélja toonud véimus-
tamise elemendid, milleks on tdhendus, padevusepratestamine ja moju.

Ettevotetes, milles on tddtajad voimustatud, jaksgadotajatega ettevottega seonduvat
informatsiooni. Naiteks saab siinkohal tuua too#tiesvotte, kus jagati kdigi tootajatega
informatsiooni ettevotte terviklikust toimimisesiuhatajad edastasid labi korraliste
koosolekute kdigile tootajatele terviklikku infortsgooni iga osakonna edust ja
mahajdamusest ning uldisest toimimisest, sellektstoétajad mdistaksid, kuidas

ettevottel tervikuna laheb ning saaksid vajaduseak@malt poolt kaasa mahajaédnud
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osakonna jarelejdudmisele, et tagada ettevottataiiist eesmarkideni jdudmise. (Daft
2008: 244)

Ettevotted koolitavad tootajaid, et nad omandaksghlikud teadmised ja oskused,
mida nad vajavad selleks, et nad saaksid omaltt gmeoiustada ettevotte pistitatud
eesmarkide saavutamisele ja tulemuslikkuse toskmigeadmised ja oskused viivad
padevuseni ja todtaja veendumuseni, et ta on voimaooritama oma t6dd edukalt.
Naiteks saab tuua Uhe tootmisettevotte, kus julitkandis oma tdomeeskondadele
volitused ja vastutuse konveieri liini sulgemisekss andis tb6tajatele laiaulatusliku
kogemuse, kuidas diagnoosida ja tdlgendada lilnughairet ning lisaks ka teadmised
sulgemise ja taaskaivitamisega kaasnevate kulude&takoTddtajad tootasid Il&bi
juhtumiuuringud, mille kaigus praktiseeriti liinulgemist, et nad tunneksid, et neil on
oskused langetada haid otsuseid ka reaalelulisteatsoonides. 1bid. 2008: 244)
Padevuse all on silmas peetud inimese eneseuskuvomeekusse teha oma to6d.
Teisiti 6elduna usub tdotaja, et ta on vBimelinpijaavalt kvalifitseeritud, et taita talle

maaratud kohustusi ja parandades sealjuures osrausl. (Spreitzer 1995: 1443)

Tootajatel on voim langetada olulisi otsuseid. Mitintanapaeva konkurentsivéimelised
ettevotted annavad oma tb6tajatele voimu mdojutédaptotseduure ja organisatsiooni
tegevust l&bi nn. kvaliteediringide ja isejuhtivaieeskondade. Naiteks, tuvastavad ja
lahendavad Uhe ettevotte tootajad tootmisel tekdtigpeobleeme ning otsustavad, kuidas
enda aega kdige paremini organiseerida, et vajatiksaaks tehtud. Neil on vdimalik
maarata kindlaks konkreetsed tunnid, mil nad peaad tookohustusi taitma. Naiteks
voib tootaja teha neli tundi t66d, lahkuda ning m&gja moddudes naasta, et teha
dlejaanud neli tundi t66d. (Daft 2008: 244)

Voimustatud t66tajad peavad oma t66d olulisekéhemdusrikkaks ning nad mdistavad
oma to0 tahendust ja mdju. Nad naevad end vlimejamnadjukana ning mdistavad
oma to66 moju kliendile, teistele sidusriihmadel®rnganisatsiooni edule. Mdistes iga-
paevaste tegevuste omavahelist seost organisatsi@gamusega, annab see inimestele
aimu nende t66 tadhendusest. See vbimaldab todtajate tegevused ndgemustega

siduda ja mdjutada oma t60 tulemuddid.: 244-245)
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Tahendus soOltub tdokoha nduetest, uskumustestiugégst ja inimeste kaitumisest.
Ideaalses olukorras mdistab to6taja oma to0 olstlisii organisatsiooni kui ka enese
heaks, seega pooravad on rohkem tahelepanu seliele,nad teevad. Selle tulemusena

on voimalik, et nad t66tavad paremini ja on endseuliked. (Spreitzer 1995: 1443)

Uurimused on avaldanud 6Giglase tasu ja tunnustasiisteemide olulisuse véimustami-
se toetamisel. Huvitised aitavad hoida t66tajatéiveerituse taset korgel, et nad ikka
edeneksid pustitatud eesmarkide suunas. Juhid adurfa kavandavad huovitiste
susteeme umber tahelepanelikult, et toetada voamist ja meeskonnatttd. Kaks
muslikkuse pdhjal on naiteks kasumi ja toOtajatddesiaosaluse jagamise plaanide labi.
Naiteks kasutatakse Uhes ettevottes kolme hiuwbsai — palka, kasumi jagamist ja
aktsiate omandamise programmi. Erinevalt tavapétrgpétsa ja pradniku“ lahenemi-
sest, keskenduvad sellised huvitised pigem meeskaalemuslikkusele kui indivi-
duaalsele sooritusele. Oluline on aga mdista, eitikéd on vaid ks osa vGimustami-

sest, mitte ainus motiveerimise voimalus. (Daft2@15)

Spreitzer (1995: 1443) on vélja toonud kaks voimomsse elementi, mida Daft pole
kasitlenud — enesekindlus ja mdju. Enesekindluseralsiimas peetud t66taja mdist-
mist, et tal on kontroll oma t66 Ule. Sellisel julwnnevad t66tajad, et neil on piisavalt
palju vabadust ja vBimu otsustada ning tegutsenhe\etes olukordades. Mdju all on
silmas peetud seda, mil maaral on to6tajal voimakldada moju organisatsiooni stra-
teegiatele, administratiivsele poolele voi tegegusiemustele. Teisest kiljest, kui t66-
taja ei moista oma rolli olulisust organisatsiogsiss voivad nad tunda, et neil puudub

igasugune vOim mdjutada organisatsiooni toiminf3aft 1995: 1443-1444)

Autori arvates vOimaldab eelnevalt kirjeldatud edgitide tagamine hdlpsamalt t66-
tajaid vbimustada ja luua paremad tingimused voiamse terviklikuks toimimiseks
ning positiivsete tulemuste tagamiseks. Kui té6tajagneb end vBimustatuna, siis tagab
see ka lisaks parematele to6tulemustele mitmeidiipeeid lisavaartusi nii to6taja enda
kui organisatsiooni heaks. Jargnevalt kirjeldaboawdimustamise moju erinevatele

efektiivsusnaitajatele.
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Voimustatus nduab indiviididelt sobivate ja mdlgtliotsuste tegemist, mille tulemuseks
on taiustatud protsess voi toode. Pihendumust mye k@remini véimalik luua véimus-
tamisega. Voimustamine annab organisatsioonileisblekeliseid. Esiteks, tekitab see
tbotajates tunde, et nad mangivad organisatsiatus suurt rolli. Teiseks loob vGimus-
tamine puhendumise ja uhtekuuluvusetunde. Kolmadeiimustatud to0tajad suu-
davad ise pustitada enese jaoks eesmaérke; t66 mnetule jaoks pdnevaks, stimuleeri-
vaks, nauditavaks ja tahendusrikkaks. Véimustaniwod usalduse ja edendab orga-
nisatsioonilikmete omavahelist kommunikatsioondiMustamisega kaasneb vastutus,
aruandekohustus ja stabiilsus. T66tajad ei pea mittult olema vdimustatud selleks, et
nad Oigeid otsuseid suudaks langetada, vaid nathdda suutma vastutama langetatud
otsuste eest, see aitab td6tajad motiveerida. i@taBcarnati 2002: 115-116)

Kui juhid vBimustavad oma t66tajaid, siis muutuld tbende jaoks olulisemaks ja
tahendusrikkamaks ning selle tulemusena on nadsfdaritud oma ulesannete taitmi-
sele. Vdimustamine tekitab samuti enesetbhususdefumis suurendab tddtajates
eneseusku oma vOimetesse tulla toime etteantudniletega. Too6tajatele vabaduse ja
vOimu andmine mdjutab nende taju enese mojust Gila.tTeisiti 6elduna, vdimusta-
tud tootajad tunnevad, et neid on kaasatud ottagemise protsessi ja et nad voivad
omaalgatuslikult tegutseda ja otsustada, kuidas ¢eha t60d ja teenindada kliente pa-
remini. Labiviidud uuring naitas, et voimustaminealgab positiivset ja otsest moju
tootajate kliendile orienteeritud suhtumisele. Tmtusettevétted, mis praktiseerivad
vOimustamist, julgustavad oma to6tajaid pakkumarkidele paremat teeninduskvali-
teeti. Naiteks kui tootajad ndevad oma tboulesatddtendust, siis tbenaoliselt nad tun-
nevad loomulikku r66mu voi vajadust taita klientst@ove neid teenindades. Lisaks kui
tootajad tunnevad, et tehtav t66 on oluline ja egadks tahendusrikas, siis nad on val-
mis podrama oma Klientidele individuaalset tahetepdahendades klienditeenindusega
seonduvaid probleeme. Tdo6tajad, kes on oma voinketekad, tunnevad tbenaoliselt,
et on oluline mdista kliendi vajadusi ja tunda r@dkliendile digeaegse ja hea teenindu-
se pakkumisest. (Gazzei al. 2012: 18)

Voimustamine mojutab organisatsioonilist dppimist weisidel. Detsentraliseeritud
meeskonna baasil phinevas organisatsioonilisaktstrris on to6tajatel voimalus hin-

nata oma t66 tulemuslikkust ja tuua vélja meetnodidttorra parandamiseks, asendades
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sellega vana rutiini uuga. Selline paindlikkus laitaganisatsioonil kohaneda koos t66-
tajatega kiirelt muutuva sise- ja valiskeskkonna@@arinsven, Visser 2011: 382)

Kaasaegses arimaailmas peetakse vdéimustamist ibejes tdhusamaks meetodiks, et
suurendada motivatsiooni, ennetavat lahenemisniigy vahendada terviseprobleeme.
(Yoon 2001: 202) T66d on vdimalik muuta oma olentiusetiveerivamaks labi selle

Umberkavandamise selliselt, et to6tajatel olekdrodimende llesannete Ule, mida tava-
liselt tdidavad vahetud juhid. Naiteks, peetaksdivaerivaks juba seda kui tdotajatel
on vOimalik tdograafiku koostamisel osaleda. Semabrttotajatele vbimaluse osaleda
nende tbéonadala planeerimisel. (Yukl, Becker 2Q0) Autori arvates on aarmiselt
oluline tootajate motiveeritus, kuna see tagab rpatetodtulemused ja tootajate kes-

kendumise konkreetsetele, ettendhtud todUlesaenetel

Voimustamise vBimalused on piiratud kui to6tajd@i@ on rutiinne, masstootmisega seo-
tud vai teenindusalane. Klienditeeninduse ametikamtvdimalik paremini vbimustada,
kui organisatsiooni strateegia véimaldab alluvatelinata kliendile kohandatud ja per-
sonaalsemat téhelepanu ning luua pikema perspigktija pusivad suhted konkreetsete
klientidega. [bid.: 212) Vdimustamine tdhendab anda kellelegi voirduautonoomiat.
Naiteks tdhendab see teenindussektoris seda,esnkatasandi tootajatel, klienditeenin-
dajatel, on vBimalus langetada otsuseid, mis ondgka kehtestatud reeglitele, naiteks
pakkuda Kkliendile kogetud ebameeldivuste korvansiddiendi eelistustest lahtuvat la-
hendust, arvestades sealjuures organisatsiooredtahid piiranguid. Véimaldades ma-
dalama astmega t66tajatel teha moningaid eranda@igtetakse nii kliendi kui ka ette-
votte vaartuslikku aega. Sellisel juhul ei pea vaheht olema koheselt kattesaadav
lihtsamate otsuste tegemisel, see tagab hea tkteendi rahulolu ning annab kliendi-
teenindajale Giguse iseseisvalt otsuseid langetadiakliendid mdistaksid, et kliendi-
teenindaja peab igas olukorras kisima eraldi Ishs,voib juhtuda nii, et klient p6or-
dub jargmisel korral kdrgema astme tdotaja podl&jieemini olukorrale lahendust lei-
da. (Kilton 2012)

Teeninduse valdkonnast saab naiteks tuua olukait&klienditeenindaja ja tema vahe-
tu juht vaidlesid 30 minutit selle Ule, kas andaikdlile 10 dollariline hivitis ebatavalis-
te asjaolude tdttu vOi mitte. Ettevottel peaks @erdlja todtatud méddukas erandite te-
gemise eeskiri vOi ststeem. Organisatsioonil tyatka panna piirid, kui palju voib
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moondusi teha paika pandud reeglitest. To0taja saandada antud médnduste tege-
mise eeskirja vOi susteemi, saades juhtkonnalnfidre, erinevate toimingute soorita-
miseks. Uheks on kliendi kiire ja efektiivne teastamine. Teiseks, pole enam vahetul
juhil vaja langetada jooksvalt otsuseid, millekstegelikult véimeline ka keegi teine.
Positivne mdju avaldub ka to6tajate enesetundelea neil on vdimalik langetada ise
otsuseid ja omada seelébi suuremat voimu iseerd#@Kilton 2012)

Meeskondade vdimustamine pakub organisatsioonga wéitmeid potentsiaalseid eeli-
sed. Suurem autonoomia ja valikuvBimalus viib raledamate ja organisatsioonile lo-
jaalsemate tootajateni. ToOtajad, kes saavad iggetada otsuseid ja algatada muudatu-
si, vOtavad tdendolisemalt vastutuse tehtud t66jaedivad olla motiveeritumad toot-
maks korgekvaliteedilist toodet vdi teenust. Iseigate meeskondade kasutamine toob
endaga kaasa juhtide ja personalispetsialistide \@@tenemise, mis viib omakorda ma-
dalamate kuludeni (autor kasitles isetoimivaid rkeadi lahemalt peatikis 1.1.).
(Yukl, Becker 2006: 217) Kui ettevotted tegelevédtajate voimustamisega, Siis on
toéotajad suurema tbendosusega riskialti kaitumjsegs on organisatsioonile kasulik.
Ettevotted, kes viimustavad to6tajaid, on saavutgalju materiaalset ja psthholoogi-
list kasu: vahetud juhid, kes kirjeldasid kdrgetasbst véimustamist, on oma alluvate
jaoks innovaatilisemad ja inspireerivad. (Appelbaetral 2007: 592)

Laschingeri, Finegani, Shamiani ja Wilki (2004)d&d oma uurimuses, et meditsiini-
0dede struktuurne véimustamine tdi endaga kaashhp#ibgilise vBimustamise, mis
omakorda modjutas to6tajate usaldust juhtkonna sufgemille 16pptulemuseks oli
organisatsioonile pihendumine. Kui t66keskkond 6mwustatud ja t6otajad tajuvad
oiglast dhkkonda, austust ja usaldust, siis on&6kme oodata, et tbotajate tédrahulolu
kasvab ja ka organisatsioonile pihendumine suuredeganisatsioonile pihendumine
kirjeldab t6otajate kiindumust nende organisatsiobfeditsiinidodede vdimustamise ja
todga rahulolu ning puhendumisele on viidanud méimkbiviidud uuringud.
(Laschinger, Finegan 2004: 2)

On leitud, et t66 vbimustamine on positiivses seafidise organisatsioonile pihendu-
musega. Kui téotajad tunnevad end vdimustatuns,nsijutab loodud keskkond t66ta-
jaid, tekitades suurema pihendumuse organisatssatnés. (Livet al. 2007: 574-575)

Uheks populaarseks uurimisvaldkonnaks on olnudajgtet véimustamine haridusasu-
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tustes. Uks uurimus leidis, et véimustatud Gpetajadmotiveeritumad ja see kandub
omakorda edasi Opetaja ja Opilase omavaheliseleadmisele. Teine uuring joudis

jarelduseni, et positivne dhkkond koolis toob eyal&aasa Opetajate rahulolu ja see
omakorda mdjutab dpilase rahulolu positiivselt. dioglja, et dpetaja kdrgem voimus-

tamine, Opetaja tdhusus ja Opetaja moraalitunnietyasid Opetajate parema pusivuse.
(Edwardset al.2002: 68)

Teadusuuringuid tootajate kdrge kaasamisega totikaakon teadlased labi viinud nii
téosuhete kui ka personalijuhtimise valdkonnas.dNa&imused on naidanud, et to6ta-
jate kaasamine praktikas, mis hdlmab voimu jaganestdmisi ja tO0tajate premeeri-
mist, omab sageli positiivset tulemust organisatsie, eelkdige parandades tHotaja
tooelu, toodete, teenuste, klienditeeninduse jdlikkase kvaliteeti ning vahendades
t6otajate voolavust. Broaderi uurimus koérge tuleiilkgsega t66 sisteemidaevdrk
systempvaldkonnas, mis kasitles tootaja kaasatust, kaiduti ka pikaajalise t66 taga-
mist, paindlikku planeerimist ja erinevate oskumtendamistraultiskilling), jdudis sar-
nase tulemuseni. Naiteks on leitud, et erinevady&kdkaasamise vOi vBimustamise
praktikad olid selgelt seotud erinevate tulemustdgdormatsiooni jagamine—
finantside kasutus, piiride seadmineklienditeeninduse ja meeskonna diguste andmine
— kvaliteet). On joutud jarelduseni, et voimustatddtajad on téoga rohkem rahul,
seda nii individuaalsel kui ka meeskonna tasemeéimvstatud tootajatel on taheldatud
ka suuremat organisatsioonile pihendumist ja vahe&hesoovi organisatsioonist
lahkuda ja madalamat to0stressi taset. VOimustadidthjatel on samuti taheldatud

vaiksemat toostressi. (Spreitzer 2008: 61)

Voimustamine pole seotud mitte ainult positivsdakaga toosse, vaid leitud on ka
selle seos positiivse t60 tulemusega. Tootajadfkesevad olevat rohkem véimustatu-
mad, on ka rohkem motiveeritud tdhusamalt téditma éesandeid. Samuti on uurimu-
sed voimustatud meeskondadest andnud positiiveggintisi. Mida voimustatud on

meeskonnad, seda parem on toouksuse sooritus, kbiresius, meeskonna arenemise
protsess, kliendi rahulolu ja meeskonna efektiivM@mustatud meeskonnaliikmed on

samuti probleeme ennetavad, rahulolevad oma t@g@éahendunumad meeskonnale ja

organisatsioonile. (Spreitzer 2008: 61)
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Eelnevaid jareldusi kinnitab ka Kulno Tirgi poolljatoodu. Tédtajad vajavad vdimu
selleks, et kiiresti vastu votta olulisi otsuseMbimustatud tootajad mdoistavad t60
tahendust ja selle mdju ning peavad t66d tahtsakadttekaks. ToOtajate kaasamine
omandisuhetesse vbéimaldab oluliselt suurendadaenpiillendumist organisatsioonile
ning nad hakkavad tegutsema kui omanikud. (Turkl2262-153) Jargnevalt koondab
autor antud alapeatukis toodud voéimustamise erthewdjud tabelisse, kus on valja

toodud, mis on uurimisalune valdkond v0i kes ortlase allikaks, kuidas toimub vOi-

mustamise rakendamine ning milline on tulem. (loete8)

Tabel 3.Psiuhholoogilise vimustamise rakendamine

Allikad Valdkond V8imustamise rakendamime Tulemus
Gazzoliet al. Toitlustus- e Toollesande tahendusees TO60 on oluline,
ettevote loomine e Fokusseeritus
e OtsustusBiguse Ulesannete taitmisele,
suurendamine e Eneseusk suurenenud
¢ Kilientide vajadused
rahuldatud
Kilton Teenindus- | e Otsustusdiguse e Positiivne enesetunne,
ettevote suurendamine e Suurem vOim iseenda
ule
Yukl, Becker, — e Meeskondlik e Vastutuse vdtmine,
Appelbaumet vOimustamine, e Motivatsiooni
al. e Valikuvdimaluse suurenemine,
andmine e Riskivotlik kaitumine
Laschingeri, Meditsiin e Oigluse, austuse, e Usaldus juhtkonna
Finegani, usalduse tagamine vastu,
Shamiani, e PlUhendumus
Wilki organisatsioonile
Edwardset al. Haridus- e Vdimustatuse tunde e Motivatsiooni
asutus loomine suurenemine,
o Opetaja rahulolu tagab
opilase rahulolu,
e Pisivuse tagamine
Broader Korge e VOimu, teadmise e Vaheneb tootajate
tulemuslik- jagamine voolavus,
kusegatod |e Premeerimine, ¢ Klienditeeninduse
susteemide | ¢ Tootajate kaasamine, kvaliteedi tdus
valdkond e Paindlikkuse tagamine
(work- e Oskuste arendamine
systempg

Allikas: (autori koostatud).
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Joonisel 3 on toodud vGimustamise etapid ja mdgmuslikkusnéaitajatele.

Etapp 1

r

) Tingimused, mis viivad
* Informatsioon psiihholoogilise jduetuse seisundisse.
* Teadmised  Organisatsioonilised faktorid
. O.tlsustusv0|me e Jarelevalve
* Tahendus e Premeerimise siisteem
* Hiuvitised e TG0 iseloom
' _ _ l Etapp 2
VGimu imberjagamine Juhtimisstrateegiate ja
juhtimisviiside kasutamine.
v r o e Osalemine juhtimises
Tootajate koolitamine .l )
o Eesmarkide seadmine
e Tagasiside slisteem
Oskuste omandamine/arendae e Modelleerimine
e SOltuv/ kompetentsil pdhiney
tasu
o T060 rikastamin
Otsuste langetami v Etapp 3
N&ustamine Eemaldada esimeses etapis kirjeldatu
probleemid ja teiseks vGimaldada uut
Kontroll t66 Ule moodi to6tada.
Vastutuse votmir
Etapp 4
Tootajad tunnevad reaalselt
muutumist vimu asukohas
Autonoomsuse saavutam v e Pingutuste tugevdamine
teostusvdime eeldus vdi usk
oma vBimekusse.
Pihendu-
mus _ _

Kaitumusliku méjuni jdudmine.
Voimustatud inimene ja olukord

-M on pusiv

Hoiak t6oss

Joonis 3.Voéimustamise etapid ja mdju (autori koostatud).
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ToOotajate voimustamise olemus koos vOimustamisésessi etappidega (vt ptk 1.1.
joonis 2) ning vbimustamise moju erinevatele efektisnéitajatele on autor koondanud
Uhisele joonisele 3. Antud joonis kujutab autotisrama véimustamisest (sh véimusta-
mise modju erinevatele efektiivsusnaitajatele) aiszindilisena, sidudes endas protsessi

etapid.

Esimesena tuleb p6orata tdhelepanu voimustamiske \@lemendile, milleks on infor-
matsioon, teadmised, otsustusvdime, tahendus jaided: Esimesel tasandil toimub
tootajate tulemuslikkust parssivate tegurite kikdlandédramine. Teisel tasandil toimub
vOimu umberjagamine. Siinkohal peetakse silmasekéitvéimu andmist eesmargiga
suurendada otsustusdigust ning seelébi laiendastaituaulatust (toodud joonise kol-
mandal tasandil). Samuti on teise tasandi juungm@vad marksdnad: tootajate koolita-
mine, oskuste omandamine ja arendamine. Seejar&kge kolmanda tasandini, kus
toimub kontroll t66 tle (sh on oluline roll enesaekwllil), vastutuse vétmine, ndustami-
ne ning otsuste langetamine. Seejarel saavutatakeeoomsus (neljas etapp), millega
joutakse vbimustatuseni (viies etapp). Voimustagaskaasneb suurem motivatsioon,
pihendumuse stivenemine (nii to6ulesannetele kaingsgtsioonile), lojaalsuse suure-
nemine, kvaliteedi tdstmine, positivsem hoiak g&sging toollesannetesse ja rahulolu
kasv.
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2. TOOTAJATE VOIMUSTAMINE VILDE LOKAALI
NAITEL

2.1 Vilde lokaali kirjeldus ja uurimismeetodite tle  vaade

Kaesoleva bakalaureuset6d empiirilises osas totdr adélja vbimalused tootajate voi-
mustamiseks Vilde lokaalis, toetudes labiviidavaikiustiku ja intervjuude tulemus-
tele. Seejuures voetakse arvesse uurimusaluseisat@ooni tegevusvaldkonda ning
spetsiifikat, mistottu keskendutakse ettepanelegernisel psuhholoogilisele vbimusta-
misele. Antud alapeattikis annab autor UlevaateeMo#aalist ja pohjendab, milles seis-

neb vdimustamise vajalikkus ettevotte jaoks. Lisadmevale kirjeldab autor valimit ja

rakendatavaid uurimismeetodeid.

Vilde lokaal (taisnimi Vilde lokaal & kohvik) on Tau kesklinnas asuv toitlustusasutus
ja teenindusettevote, mis jaguneb kaheks: lokat@rasekohvik. Vilde lokaali ees asub
kahe Vilde kuju, mis on turistidele meeleparaneipibmiskoht ning millele tuginedes

peetakse Vilde lokaali kirjandusliku olemusega agwmiskohaks. Joonisel 4 on valja

toodud uurimisaluse organisatsiooni ehk Vilde |dkstauktuur.

Tervisekohviku
juhataja

Juhataji

A 4

Haldusjuht

Muiigijuht |

Personalijuht ||

Raamatupidaja/finantsjuh

A 4

Assistent

A 4

Koogitoimkond (15)

Teenindajad (15)

Koristajad (2)

Joonis 4.Vilde lokaali struktuur (autori koostatud).
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Vilde lokaali struktuuri kajastaval joonisel 4 sutfpsse margitud arv naitab seda, kui
palju tootajaid on vastava ametikohaga hoéivatudde/lokaalis on kokku 39 tddtajat.
Kddgipersonal koosneb 15-st inimesest, teenindajaiddamuti 15, lisaks on juhataja,
eraldi tervisekohviku juhataja, haldusjuht, raamataja/finantsjuht, personalijuht,
mudgijuht ja assistent ning veel kaks tdotajat, kastutavad halduse/koristuse eest.
Kahele juhatajale alluvad haldusjuht, mudgijuht, rspealijuht ja raamatu-
pidaja/finantsjuht. Assistent allub omakorda kaheletajale ja personalijuhile. K6ogi-
toimkond, teenindajad ja koristajad alluvad omakoadsistendile ja kahele juhatajale

ning personali-, mutgi-, finants- ja haldusjuhile.

Bakalaureusetdo6 empiirilise osa teostamise etdpldnevalt tegutsemise jarjekorrast,
on autor koondanud kokkuvdtlikule joonisele 5. Essm etapina vottis autor dhendust
vaatlusaluse organisatsiooniga, mille kaigus tuatud/ilde lokaali juhtkonnale vdi-
mustamise teoreetilisi tagapdhjasid ja ettevOttvitas autorit, millisele probleemile
soovitakse labi voimustamise lahendust leida. Tedgs saadud informatsioonile, on
vOimalik vélja tuua, et Vilde lokaalis on probleemseoses personalivoolavusega.
Viimase kahe kuu jooksul (jaanuar, veebruar 20X8)personaliosakond vormistanud
51 inimesega ning l6petanud 40 inimesega t6olepimgiige suurem voolavus on
katseajaga tO0tajate seas, kes ei to6ta antudatevsegi katseaja |6puni (17 inimest).
Markimisvaarne voolavus on ka inimeste seas, ke¥itte Lokaalis t66tanud kolm
kuud kuni Uks aasta (13 inimest). Veidi vaiksemlahkunute arv tb6tajate seas, kes on
t6otanud Uks aasta vdi rohkem (10 inimest). Sellelgnevalt voib Gelda, et Vilde
lokaali to6tajate motiveerituse ja puhendumuse tasenadal, mida aga on voimalik
tuginedes teoreetilisele teaduskirjandusele téétmwstamisega. Sellele tuginedes on

kaesoleva bakalaureusett6 empiirilise osa labiviénvilde lokaalis asjakohane.

Jargmise etapina valis autor vélja bakalaureusetdgiirilise osa teostamiseks vajami-
neva kusimustiku, tdlkis selle ning kohandas veastawganisatsiooni spetsiifikale. Va-
litud kiisimustik on avaldatud AOM Journalis ninglaeon viidatud juba tle 835 korra,
mis annab tdestust sellele, et tegemist on laialtlées/inud ja kuulsust kogunud mude-
liga. See aitab omakorda tagada usaldusvaarseichiigi. Kiisimustikule lisab autor ka

tootajate rahulolu kasitlevad kisimused, kuna ardtidvotte juhataja hinnangul on
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tootajate rahulolu madal, mida vOib seostada tét#ajkdrge voolavuse, vahese

motiveerituse ja pihendumusega ning mis on seaidtimuse aspektist oluline.

Labiviidud uuringu valimiks on Vilde lokaali tootg. Vastamismaar antud uuringu pu-
hul on 59,45% ehk 22 isikut 37 seast taitsid kisittku. Uuringus osalejate hulgast
32,8% on mehed ja 68,2% on naised. Neist 9,1%uwlrthgu labiviimise ajal té6tanud
Vilde lokaalis Uks kuni kolm kuud, 40,9% neli kub2 kuud, 27,3% 13 kuud kuni 36
kuud ning 22,7% 37 kuud v6i rohkem. Kuna valimi sulldkogumisse on ebapiisav,
peab autor oluliseks viia labi intervjuud, et sundada seelabi vajaliku informatsiooni
usaldusvaarsust. Tuginedes saadud kusimustiku tiskete, viis autor labi viis interv-
juud: kahe juhtiva t66tajaga ning kahe praeguséhgm endise Vilde lokaali t66tajaga.
Intervjueeritavad on valitud vastavalt selleleydtle lokaali igast osakonnast oleks ks
tootaja esindatud, mis annab autorile véimaluseavditvesse erinevate osakondade aru-
saamasid. Autor peab oluliseks endise to6taja kaigsddbiviidavasse uuringusse, et
tuua véalja lahkunud t66taja ndgemus ja hinnanglelriotervjuudega soovitakse saada
taiendavat vaadet, kuivord on todtajad voimustgduaiillised on tulevikuplaanid t66ta-

jate motivatsiooni ja pihendumuse suurendamiseks.

Organisatsiooniga Probleemi
kontakti loomine valjaselgitamine
A 4
Kisimustiku Kisimustiku
télkimine, valimine
kohandamine

Uuringu
sooritaming Vilde Andmete SPSS, sisuline
lokaalis "| kodeerimine [ analuiis
Hetke- v
olukorra Vordlevanaluis, Intervjuude Intervjuu
kirjeldamine jareldused labiviimine koostamine

Ettepanekud tb6tajate
vOimustamiseks

A 4

Joonis 5.Bakalaureusetd6o empiirilise osa teostamise ef@pitbri koostatud).
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Vilde Lokaalis aprillis 2013 l&biviidud kisimusthkoosneb analtitisi aspektist |&htudes
kahest osast — psuhholoogiline voimustamine nirdgajate rahulolu ja ptihendumus.
Kokku on kisimustikus 49 vaidet. Kiusimustiku esimearsa keskendub meeskonna
tasemel psudhholoogilisele véimustamisele (Kirkmdpsen 1999), individuaalsel
tasemel psihholoogilisele vbéimustamisele (Speitz@95) ja sOltuvussuhetele labi
eesmargi (Van der Vegt al. 2001) ning téokorralduse (Johnsenal. 1988 ja Pearce,
Gregersen 1991). Teine osa keskendub uldiseleafatel(Hackman, Oldham 1975) ja
pihendumusele (Allen, Meyer 1990). Esimese osagaitatise teada saada, kuidas
tajuvad tootajad Vilde lokaalis vbimu jagamist jalls omamist. Keskendutakse
tookorraldusele- mil maaral on t66tajad oma t60s kaastbotajategeeidest sbltuvuses.
Tapsemalt on vaatluse all vastastikune sdltuvus &dsmargi ning sdltuvus labi
téokorralduseLisaks soovitakse teada saada, kuidas tajuvadjaiiot@imu jagunemist
ja juhi poolt antud korraldusi. Selleks uurib aytawidas tajuvad Vilde lokaali t66tajad
neile antud véimu ning kui palju on neil enda hingal vGimalik mdjutada oma
panusega ettevotet tervikuna. Lisaks kuivrd ohvi@malik ise oma tood juhtida ning
eesmarkide taitmiseks vajaminevaid meetodeid validaaljuures ise otsuseid
langetades. Teades seda, kuidas to6tajad tunnéwamli yagunemist ja selle omamist,
on vdimalik hinnata, kuivord on Vilde lokaali to§ad k&esoleval hetkel psihholoo-
giliselt vdimustatud. Tuginedes eelmainitule onmadliik teha ettepanekuid tootajate
motivatsiooni suurendamiseks, mis aitab tdsta asgaésiooni tulemuslikkust. Eelnevalt
on valja toodud, et tb6tajate voolavus on Vildedalkis suur, mis toob endaga kaasa
mitmeid lisaprobleeme. Uhe probleemina saab vilja tallesjaanud tootajate rahulolu
languse, mis tuleneb meeskonnatunde vahenemisastutiS kaasneb voolavusega
vajadus leida uued sobivad tdotajad, millega kdasnende koolitamine ning
eelmainitud protsessiga kaasnevad kulud. SeetO&ab pautor oluliseks p6érata
tahelepanu eelnevalt kirjeldatule, et hinnata uisahise organisatsiooni hetkeolukorda
ning lahtuvalt sellest teha omapoolsed soovitugeginedes teoreetilisele teaduskirjan-
dusele.

Kisimustik koosneb vaidetest, millele tuleb vas&janda hinnang, kuivord nad nen-
dega ndustuvad (vt lisa 1). Naiteks on soovitudlde&uidas tbotajad tunnevad, kas
nende tehtaval t66l on mdte ning kas nende taiddt&oulesanded on nende endi hin-

nangul pingutust vaart; kas tdotajad saavad tagasisma vahetuse tulemuste kohta ja
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kas nad peavad oma tooulesannete taitmisel tegbedalt koostodd; kas tdotaja saab
ise otsustada, kuidas oma to0ulesandeid taitaadiéhtav t66 on tema jaoks vaga olu-
line. Vaidete puhul on palutud anda hinnang skakled on valida viie erineva variandi

vahel: ei iseloomusta uldse (a), iseloomustab B#l¥h), iseloomustab mdningal maa-
ral (c), iseloomustab hasti (d) voi iseloomustabavhasti (e). Selleks, et vastajal oleks
lihtsam sobiv valikuvariant margistada, on hindamskaala iga vastusevariant tahis-

tatud tahega.

Empiirilises osas labiviidud kisimustiku teine pddisitleb t66tajate rahulolu. Teise
poole kadigus soovib autor teada saada, kuivéradotajad rahul oma t6dga, saavutatud
tulemustega ning kolleegidega. Rahulolu on autwamuse kohaselt positiivselt seotud
motivatsiooni ja ptuhendumusega ning seetdttu otineltantud kisimuste olemasolu
kisimustikus. Selle kaigus on vdimalik hinnata keetlkkkorda Vilde lokaalis ning luua
seoseid rahulolu ja to6tajate voolavuse vahel. djatelt on kisitud naiteks seda, kui-
vord ollakse rahul saadava palga ja soodustusteisega ning dldise juhtimise kvali-
teediga, mida t66l kogetakse. Uuringu labiviimigibis autor Vilde lokaalis, kirjeldas
vastajatele antud teemavaldkonda ja selle olulisaate ja Vilde lokaali jaoks. Peale
kisimustikule vastamist palus autor kisimustikudr@akinnistesse Umbrikutesse, mis
autor seejarel koigilt vastajatelt kokku kogus. IPeahulolu puudutavaid kisimusi
lisanduvad ka kisimused sotsiaaldemograafilistauste kohta.

Lisaks uuringule, Vilde lokaali to6tajate seass\autor labi ka intervjuud kahe juhtiva
téotaja ning kahe praeguse ja Uhe endise Vildealoké&otajaga. Intervjuude kaigus
soovib autor koguda vastavalt kiisimustikus saadtaimatsioonile lisainformatsiooni
hetkeolukorra kohta Vilde lokaalis, et seelébi r@igaremini toimuvat ning naha seda
erinevatest vaatenurkadest. Lisaks on seeldbi \i#intannata, kuivord kattuvad
kisimustikus saadud tulemused intervjuudes raaaitirgervjuu on oma Ulesehituselt
poolstruktureeritud ning kiisimused on seotud psidadgiise voimustamise ja to6tajate
rahuloluga, tuginedes eelkdige labiviidud kusimkuge ja Vilde lokaalis toimivatele

susteemidele ning tulevikus plaanitavatele, soovitwutustele (vt lisa 2).

Intervjuu kisimused Uks kuni kaks on seotud totegpsiihholoogilise véimustamisega
— nende kaudu on v@imalik hinnata, kas t00tajaidskéakse ettevotte jaoks oluliste

otsuste langetamisse, mis on seotud to6tajate Wismga otsuseid langetades valida
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eesmarkide taitmiseks ise vajaminevaid meetodeigks\kiisimus on samuti seotud
psuihholoogilise vBimustamisega, andes teada, milbn intervjueeritavate arvates
arusaam Vilde lokaali edukast tootajast ehk siidkaan véimalik jareldada, millistele
aspektidele eduka tootaja kui termini maaratlemlsedkendutakse (kas pigem ise-
loomuomadustele voi sooritatud tdotulemustele).ilkilsed kolm kuni neli ja kuus ku-
ni seitse on seotud t6otajate rahuloluga, keskersltidibtajavahelistele suhetele vahe-
tusesiseselt, vahetustevaheliselt ja Vilde lokaaligikuna. Lisaks uurib autor, milliseid
meetodeid to6tajate tunnustamiseks hetkel kasatakillega intervjueeritavad on ra-

hul, millega mitte ja mida soovitakse lahiajal maut

Analliisi teostamiseks ja tulemuste valjatoomisekskdsimustikus psihholoogilise
vOimustamise teema all neli eraldiseisvat osa, tmisnevad kisimustiku ettendhtud
formaadist. Tulemusvaljundite osa (viies osa) oa agallilsi aspektis lisaks jaotatud
eraldi kolme vaiksemasse allosasse: Uldine tooohhulpihendumus ja rahulolu
vahetusega. Kusjuures puhendumuse kisimuste osesjtwli autoril podrata timber
kaks kisimust: ,ma ei tunne, et oleksin Vilde |digea emotsionaalselt seotud” ja ,ma
ei tunne, et kuuluksin Vilde lokaali perekonda“,daeseetdttu kuna tegemist oli
pooratud kisimustega. Esmalt analttsib autor \&idisemist usaldusvaarsust, leides
Cronbachi alfavaartused iga vaidete osa kohta. Kdikide kisimaoseele puhul Uletas
Cronbachi alfavaartus 0,7, mis tahendab, et sisuliselt mdddab lksikklsimus
uuritavat tervikut Eelnev kinnitab olemasoleva kusimustiku asjakobiasia

usaldusvaarsust. (vt tabel 4)

Tabel 4.Vaidete sisemise usaldusvaarsuse tulemused

Kisimustiku osad Cronbachi alfavaartus
Meeskonna psihholoogiline véimustamine (I osa) 0,917
TOOtajate vastastikune soltuvus I&bi eesmargigdl) o 0,828
ToOotajate soltuvus labi todkorralduse (11l osa) 0,772
Individuaalse taseme pstihholoogiline vBimustamie ( 0,886
0sa)
Uldine to6rahulolu (osa V, | allosa) 0,579
PUhendumus (osa V, Il allosa) 0,684

| Rahulolu vahetusega (osa V, lll allosa) 0,854

Allikas: (autori koostatud).

Autor kasutab kéaesoleva bakalaureusetdod empiirds# uurimismeetoditena suletud

vaidetega kusimustikku ning avatud kisimustegarviiasid. Enne anallilsi tegemist
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on vajalik kodeerida kusimustiku vastused. Analteestatakse statistikaprogrammiga
SPSS 17.0, milles keskendutakseskvaartustele, mediaanidele, standardhalvetele ja
korrelatsioonanaliilsile. Lisaks vorreldakse omaléddaviidud intervjuude tulemusi
ning kuisimustikust saadud informatsiooni intervjuusaadud tulemustega ehk

teostatakse vordlevanaliis.

Jargnevates empiirilise osa alapeatikkides toindviidud uuringutulemuste ja in-
tervjuude analtts, hetkeolukorra kirjeldamine jadaimine ning jarelduste tegemine.
Autor toob valja olemasolevad ja voéimalikud tulayvskrakendatavad psihholoogilise
voimustamise tunnused, lisaks to6tajate rahulotute td6ga, saavutatud tulemustega
ning kolleegidega. Lopptulemusena tuuakse valgpatiekud tootajate voimustamiseks
Vilde lokaalis, tuginedes motivatsiooni ja puhendensuurendamisele, mille abil on

vOimalik tootajate voolavust vdhendada.

2.2 Vilde lokaalis labiviidud uuringute analtts

Kaesoleva bakalaureusett66 empiirilise osa alapmatidob autor vélja labiviidud

kisimustiku ja intervjuude tulemused. Autor Kkirjgd sarnasusi ja erinevusi
kisimustiku ja intervjuude vahel, mis on selgemavaate andmiseks koondatud
tabelisse. Saadud anallisi tulemused on alusekpasttkute koostamisel Vilde
lokaalile, kuidas rakendada vdimustamist, et sulada todtajate pluhendumust ja

motivatsiooni.

Autor toob valja kiisimustiku esimese osa ehk psidladgilise véimustamise tulemused,
lahtudes neljast allosast (meeskonna psihholoegidimustamine, tb6tajate soltuvus
labi to6korralduse, tootajate vastastikune solsuNalbi eesmargi, individuaalse taseme
psuhholoogiline vbimustamine). Esmalt agregeeriforatulemusi, leides véidete kesk-
mised vaartused. Autor on koondanud keskvaartuseelitesse, millest on vdimalik
naha eraldi iga vaite keskvaartust. Selle kaudu@malik teada saada, milliste vaide-
tega uuringus osalenud kdige enam ja kdige vahamtadad. Uuringus osalenud vas-
tasid kdigile kiisimustikus toodud vaidetele ja kiisstele.

Psuhholoogilise vdimustamise esimene allosa késitleeeskonna psihholoogilist
vOimustamist. Tabelist 5 on vdimalik vélja tuuakéige madalama keskvaartusega vas-

tus on vaitel, kus sooviti teada saada, kas vahealsoma valikud ise, ilma juhtkonna-

36



poolsete juhisteta. Selle kiisimuse juures on keskwseks 3,09 mis tdhendab, et vasta-
jate hinnangul iseloomustab antud vaide vaid malingiaral nende vahetust.

Tabel 5. Meeskonna psiihholoogilise vbimustamise vaidetkJéEstused

Vaide Keskvaartug Standardhélve Mediaan
Minu vahetus suudab palju korda saata, kui teeme 4,68 0,57 5
kbvasti t6o6d
Minu vahetuse tegevusel on Vilde lokaalile 4,59 0,50 5
positiivne mdju
Minu vahetus taidab tlesandeid, mis on Vilde 4,5 0,6 5
lokaali jaoks olulised
Minu vahetus usub endasse 4,45 0,67 5
Minu vahetus usub, et vbime olla vaga tulemuslikud 4,45 0,74 5
Minu vahetuse tegevusel on Vilde lokaali 4,36 0,58 4
klientidele positiivne mdju
Minu vahetus usub, et meie poolt tdidetavad 4,14 0,99 4
téoulesanded on vaga olulised
Minu vahetus tunneb, et meie poolt taidetavad 4,14 0,99 4
to0Ulesanded on pingutust vaart
Minu vahetus tunneb, et meie tehtaval t66l on mte 4,05 0,95 4
Minu vahetus maarab Uhiselt, kuidas vahetuses asju 4,00 0,98 4
tehakse
Minu vahetus saab Ulesannete taitmiseks valida 3,86 1,04 4
erinevaid meetodeid
Minu vahetus teeb oma valikud ise, ilma 3,09 0,97 3
juhtkonnapoolsete juhisteta

Skaala 1-5, kus 1 — ei iseloomusta uldse, 5 — oselstab vaga hasti.

Allikas: (autori koostatud).

Tuginedes tabelile 5, on kdige kdrgem keskvaari &3] vaite puhul, kus sooviti teada

saada vastajate hinnangut sellele, kas nende alsetwwdab palju korda saata, kui
tehakse kovasti t60d. Vastajate hinnangul iselotabusintud vaide nende vahetust
hasti. Samuti on kérged keskvaartused vaidetele pilhul vahetuse tegevusel on Vilde
lokaalile positivne mdju (4,59) ja vahetus taiddbsandeid, mis on Vilde lokaali jaoks

olulised (4,5). Leidub ka standardhalbeid, mis oarema vaartusega kui 0,7 ehk antud
vaidete osas ei ole vastajatel iksmeelt.

Psiuhholoogilise vBimustamise teine allosa kasitt#itajate soltuvust labi eesmargi.

Tabelis 6 on valja toodud keskvaartused vaidetéakahis kasitlevad tootajate vastasti-
kust soOltuvust labi eesmargi. Antud véidete puhukeskvaartused madalamad kui eel-
nevalt toodud tabelis 3, olles siinkohal vahemiB5-4,32. See tdhendab, et vastajad
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leidsid, et antud vaited iseloomustavad valdavaitl \/moningal maaral voi hasti nende
vahetust. To6tajad teavad hasti, milliseid eesmpdaksid nad kollektiivina saavutama
(4,32) ning samuti saadakse regulaarselt infoe dathta, mida vahetuselt oodatakse
(4,09). Kdige madalam on keskvaartus vaitel, nkidaselt saavad t66tajad regulaar-
selt tagasisidet oma vahetuse toimimise kohta J3/&fud vaidetega kiusimustiku osa
juures Uletas iga vaite standardhalve 0,7, misniddle, et vastajad on teatud maaral
erineval arvamusel naiteks sellest, mil maaralutatikse oma vahetuse tulemuste eest

kollektiivselt.

Tabel 6. T66tajate sbltuvusega labi eesmargi seotud valastievaartused

Vaide Keskvaartug Standardhalve Mediaan
Me teame, milliseid eesmérke peaksime 4,32 0,72 4
kollektiivina saavutama

Me saame regulaarselt infot, mida meie vahetuselt 4,09 0,87 4
oodatakse

Meil on mitu selget eesmarki, mida meie kui 3,91 0,97 4
vahetus peame saavutama

Me vastutame oma vahetuse tulemuste eest 3,73 1,12 4
kollektiivselt

Me saame tagasisidet oma vahetuse tulemuste kohta3,68 1,04 4
Me saame regulaarset tagasisidet oma vahetuse 3,50 1,01 4
toimimise kohta

Skaala 1-5, kus 1 — ei iseloomusta Uldse, 5 —aoselstab vaga hasti.

Allikas: (autori koostatud).

Psiuhholoogilise véimustamise kolmas allosa késitiélajate omavahelist séltuvust la-
bi tookorralduse. Tuginedes tabelile 6, saab 6ataahetuse likmed teevad endi hin-
nangul oma t6oulesannete taitmisel tihedat koostd{®b) ning viisil, kuidas vahetuse
iga Uksik lige oma t6dd teeb, on tugev moju téesteahetuse liikmetele (4,23). Kdige
madalam on keskvaartus vaitel, mille kohaselt vadest t66tades ei saa t66d teha ilma,
et kdik osalejad oleks panustanud (3,73). Koigidete keskvaartuste standardhélve
dletas 0,7, mis tdhendab, et vastajad ei olnuddavdiidete osas Uksmeelsed Naiteks on
vastajad erinevatel arvamustel sellest, kuivordiakse tagasisidet oma vahetuste tule-
muste kohta ning ka sellest, kas tagasisidet onmetuae toimimise kohta saadakse

regulaarselt.

38



Tabel 7. To6tajate vastastikuse séltuvuse labi tookorralcdeseud vaidete kesk-
vaartused

Vaide Kesk- | Standard-| Me-
vaartus halve diaan

Oma tbdulesannete taitmisel teevad vahetuse liikmed 4,36 0,73 4

tihedat koost6od

Viisil, kuidas vahetuse iga Uksik lige oma t6ddkigon 4,23 0,87 4

tugev moju teistele vahetuse liikmetele

Vahetuse likmed peavad Uksteisega sageli oma isgem| 3,95 0,84 4

koordineerima

Oma vahetuse t66 edukaks sooritamiseks peame oerlavah 3,86 1,04 4

tébvahendeid jagama

Kui me td6tame vahetuses, ei saa me t66d tehtuad 3,73 1,16 4

kdik osalejad oleks panustanud

Skaala 1-5, kus 1 — ei iseloomusta Uldse, 5 —aselstab vaga hasti.

Allikas: (autori koostatud).

Psuhholoogilise vbimustamise neljas allosa k&sitidividuaalsel tasemel pstihholoogi-

list vGimustamist (vt tabel 8).

Tabel 8. Individuaalse taseme psuihholoogilise voimustanaissptud vaidete
keskvaartused

Vaide Keskvaartug Standardhalve Mediaan
Ma olen kindel oma vdimekuses teha oma t66d 4,55 0,6 5
Ma olen kindel oma véimekuses taita oma 4,55 0,67 5
tooulesandeid

Ma olen omandanud oskused, mis on vajalikud mjnu 4,41 0,59 4
to0 tegemiseks

TO0, mida teen, on minu jaoks vaga oluline 4,27 0,88 45
TO60, mida teen, on minu jaoks mottekas 4,18 0,85 4
Minu to6alased tegevused on mulle isiklikult 4,09 1,02 4
tahendusrikkad

Ma saan ise otsustada, kuidas oma té6ilesandeid 3,95 1,17 4
taita

Mul on markimisvaarne vabadus valida, kuidas oma 3,86 1,13 4
t66d teha

Mul on markimisvaarne vdimalus votta vastu 3,82 1,26 4
iseseisvalt ja vabalt otsuseid oma t66 tegemisel

Ma olen vBimeline hasti jalgima ja kontrollima meig 3,82 0,96 4
vahetuses toimuvat

Mul on suur mdju minu vahetuses toimuvatele 3,64 1,14 4
asjadele

Ma saan oluliselt mdjutada meie vahetuses toimuyaid 3,45 11 3
protsesse

Skaala 1-5, kus 1 — ei iseloomusta Uldse, 5 —oselstab vaga hasti.
Allikas: (autori koostatud).
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Kolme vaite puhul on keskvaartus margatavalt kdrdgemteiste puhul (vt tabel 8).
Vilde lokaali to6tajate hinnangul on nad kindladavdimekuses teha oma to0d ja taita
oma tddulesandeid. Samuti iseloomustab neid h&sta éninnangul vaide ,ma olen
omandanud oskused, mis on vajalikud minu t60 tegeksi. Kdige madalama
keskvaartusega (3,45) osutus viimane véide, kusitsdeada, kuidas hindab t66taja

oma moju vahetuses toimuvatele protsessidele.

Jargnevalt koondas autor psiihholoogilise voimustamelja allosa tulemused Uhte ta-
belisse (vt tabel 9), vottes aluseks suurimad jeseimad keskvaartused. Autor tdi valja
vaited, mille keskvaartus oli kas suurem voi vordete-st ning teisel juhul vaiksem voi
vordne 3,5-st. Sellest tulenevalt on voimalik jdesla, et Vilde lokaali t66tajad usuvad
oma vOimekusse teha t60d iseseisvalt ja meeskonnasaon Uhtlasi oluline ka Vilde
lokaali jaoks. Keskvaartustest on madalaimad vaaduahedased vaartusele 3, mille
kohaselt véaljendab see vastajate arusaama, etdviboomustavad neid moningal
maaral. Positiivse asjaoluna saab valja tuua sefllekski keskvaartus polnud madalam
kui 3,09. Vaatamata eelnevale vdib jareldada, &teté& puhul, mis on toodud tabeli 9
parempoolses veerus, on seotud teatavate problé¢adema, kuna vastajad on kahe-
poolsel seisukohal. Probleemidena saab vélja seseisva otsustusdiguse ja tagasiside

vahesuse.

Tabel 9. Psuhholoogilise vBimustamise (I osa) vaidete kidngd ja madalaimad
keskvaartused

Vaide
iseloomustab vaga hasti iseloomustab méningal maaral
(keskvaartug 4,5) (keskvaartus: 3,5)

Minu vahetus suudab palju korda saata, kuiMinu vahetus teeb oma valikud ise, ilma
teeme kovasti t60d juhtkonnapoolsete juhisteta
Minu vahetuse tegevusel on Vilde lokaalilel Me saame regulaarset tagasisidet oma
positiivne moju vahetuse toimimise kohta
Minu vahetus taidab tUlesandeid, mis on Ma saan oluliselt mdjutada meie vahetuses
Vilde lokaali jaoks olulised toimuvaid protsesse
Ma olen kindel oma vBimekuses teha oma
t60d
Ma olen kindel oma v8imekuses téita oma
t6oulesandeid

Skaala 1-5, kus 1 — ei iseloomusta Uldse, 5 —aselstab vaga hasti.

Allikas: (autori koostatud).
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Jargnevalt toob autor valja keskvaartused kisitlese osa tulemuste kohta, mis kasit-
leb tootajate heaolu (vt tabel 10). Vilde lokadibtajad on rahul oma kolleegide ja
vahetusega, kus tootatakse (vastavalt 4,45 ja 4J4ibtajad aga ei ole rahul saadava
palga ja soodustuste suurusega (2,41). To0tajactwanl, et nad kuuluvad Vilde lokaali

ja on sellega emotsionaalselt seotud (vaited oitlkg§iss sdnastatud vastupidiselt, mille
kohaselt mida madalam keskvaartus, seda parem).

Tabel 10.Too6tajate heaolu (Il osa) kisimuste keskvaartused

Vaide Keskvaartug Standardhélve Mediaan
Olen rahul inimestega, kellega t66l suhtlen ja koos 4,45 0,74 5
tootan

Ulelldiselt - kui rahul olete vahetusega, kuhu 4,41 0,67 45
kuulute?

Kui rahul olete oma vahetuse teiste liikmetega? 4,36 0,66 4
Kui rahul olete sellega, kuidas Teie vahetus koos 4,36 0,58 4
tootab?

Kui rahul olete oma vahetuse tulemustega? 4,18 0,66 4
Vilde Lokaal tdhendab mulle isiklikult palju 4,05 0,84 4
Olen rahul dldise juhtimise kvaliteediga, mida to6l 3,55 0,86 3,5
kogen

Olen rahul saadava palga ja soodustuste suurusega 2,41 1,3 2,5
Ma ei tunne, et oleksin Vilde Lokaaliga 2,36 1,18 2,5
emotsionaalselt seotud

Ma ei tunne, et kuuluksin Vilde Lokaali perekonda 2,05 1,05 2

Skaala 1-5, kus 1 — ei iseloomusta Uldse, 5 —aselstab vaga hasti.

Allikas: (autori koostatud).

Jargmise analliUsina viib autor labi korrelatsio@hidinsi pstihholoogilise voimustamise
ning rahulolu ja pihendumust kasitlevate eri osadbel. Saadud tulemuste ana-
lGusimisel keskendub autor kisimustiku osadeleikena, mitte igale kiusimusele
eraldi. Esmalt uuris autor korrelatiivseid seoddidimustiku esimese, teise, kolmanda,
neljanda ja viienda osa vahel, kusjuures siin jagder viienda osa eraldi kolmeks all-
osaks: Uldine toorahulolu (kisimused ks kuni kolplhendumus (kisimused neli
kuni kuus) ja rahulolu vahetusega (kisimused seksai kimme). L&abiviidud
anallusist, usaldusnivool 0,01, selgus, et posgilvseosed on jargmiste osade vahel:
meeskonna psiuhholoogiline vBimustamise ja rahwahetusega (0,602), individuaalne
pstuhholoogiline v@imustamine ja Uldine tddrahulol{0,645), meeskonna

psthholoogiline v@imustamine ja vastastikune s@ituvliabi eesmargi (0,653),
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individuaalne psuthholoogiline vbGimustamine ja meesia psuhholoogiline
vodimustamine (0,565).

Seejarel votab autor vaatluse alla jargmiste osatielised seosed: lldine té6érahulolu,
pihendumus, rahulolu vahetusega ning eraldiseisnatiskonna pstihholoogilise voi-
mustamise allosad, milleks on vdimekus, tdhendkssk autonoomia ja moju. All-
osadeks jaotamine tomus kiusimuste sisu jargi. Kisea ks kuni kolm (vt lisa 1)
kasitlevad meeskonna vdimekust, kiisimused neli kunis on tdhendusrikkuse ning
seitse kuni Uheksa autonoomia kohta. Viimane alloss kasitleb mdju teemat sisaldab
kisimusi 10-12. Usaldusnivool 0,01 esinesid pasiéd seosed psuhholoogilise
voimustamise tahendusrikkuse allosa ja Uldise tidodu vahel (0,640),
psthholoogilise véimustamise vdimekuse allosa jauldu vahetusega osa vahel
(0,678) ning psuhholoogilise véimustamise moju sdlga rahulolu vahetusega osa
vahel (0,580).

Viimasena uuris autor seoste olemasolu Uldise kidotu, rahulolu vahetusega, pihen-
dumuse ning individuaalse psuhholoogilise véimustanallosade: t66 tdhendus, usk
enese vBimekusse, vaba otsustusvfimalus ja mdpelisalt. Ka siin toimus allosadeks
jaotamine kisimuste sisu jargi jargmiselt: kisintug&s kuni kolm k&sitlevad t60 ta-
hendust, neli kuni kuus usku enese voimekusseseskitni iheksa keskenduvad vabale
otsustusvoimalusele ning viimased kolm kisimust0-12 kasitlevad moju. Usaldusni-
vool 0,01 olid positiivsed seosed Uldise todrahujalvaba otsustusvéimaluse allosa va-
hel (0,611), Uldise t66érahulolu osa ja moju allgahel (0,537) ning uldise toorahulolu
ja too tahenduse vahel (0,570). Usaldusnivool @glBes seos puhendumuse ja indivi-

duaalse psuhholoogilise voimustamise allossk enese vbimekusse, vahel (0,435).

Intervjuud on labi viidud kahe juhtiva té6taja nikghe praeguse ja Uhe endise Vilde lo-
kaali too6tajaga. Jargnevalt toob autor Ulevaateéviidind intervjuudest, keskendudes
igas I16igus uhe intervjueeritava seisukohtadelerijuude transkriptsioonid ei ole lisa-
desse toodud, tulenevalt ettevotte soovist tagadtajate anonuimsus. Jargnevalt toob
autor vélja kokkuvotte juhtival positsioonil olet@otaja intervjuust. Intervjueeritava ar-
vamuse kohaselt kaasatakse tootajaid otsustanssgeitlesse, voimaldades votmeisi-
kutel (vahetuse vanem, peakokk, personaliassistimaitsjuht) osaleda kord nédalas
toimuvatel koosolekutel, kes omakorda annavad mé&tsiooni edasi oma alluvatele
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(vahetuse vanem klienditeenindusele). Klienditegajiatel ja kdogitoimkonnal toimu-
vad samuti vastavalt vajadusele koosolekud. Todktust puudutavates kiisimustes on
otsustusOigus tootajatel ja vahetuse vanemal, deelteleb tdotajatel oma otsused alati
Ule konsulteerida. Saalitb6tajatele on maaratudiksid kaibe-eesmargid, mille kohta
nad saavad pidevat tagasisidet. Intervjueeritab p@dtajatele antud informatsiooni ja-
gamist oluliseks, kuna see lahendab ja tekitabajétits kaasatuse tunnet. T66tajateva-
helisi suhteid hindab ta heaks, kuigi toob valjmals, et paljud tbé6tajad on vahetunud.
Vahetuste omavabhelisi suhteid hindab ta samuti ydakd siinkohal toob ta vélja ka
konkurentsi ehk tahte olla teisest vahetusest pafeémistamise osas toob intervjueeri-
tav vélja jargnevad sindmused: tbotajate tbolevidmérasaatmine, isiklikud tahtpéae-
vad (naiteks lapse stind), Hea teeninduse kuu #hisé (parima teenindaja, vahetuse,
kolleegi valimine). Lisaks mainib, et vahetuse vaaepéadevuses on premeerida oma
vahetust tehtud hea t60 eest, enda poolt vabatudaviisil. Vilde lokaali td6taja on
intervjueeritava arvamuse kohaselt lojaalne, kotunskik, avatud, sdbralik ja profes-
sionaalne. Too6tajate rahulolu Vilde lokaaliga telereelkdige kolleegidest ning téotajad
ei ole rahul palgaga. Samuti ta leiab, et tootajsmhetavad, et nende probleemid ei ole
juhtkonnale prioriteetsed. Lisaks t0i ta valja wdbetuse liikumise aegluse uhelt vahe-
tuselt teisele, mida heidetakse juhtkonnale etiggikantud tlesanne kuulub vahetuse
vanema padevusesse. Valja tuli ka see, et uutejaiétkoolitamine olemasolevate t66-
tajate poolt ei toimi, vaatamata olemasolevatetesjele ja korraldustele. Intervjueeri-
tava sOnade kohaselt soovivad nad lahiajal po&taieemat téhelepanu tihtse meeskon-

na loomisesse, t60 stressivabamaks ja sujuvamausmaesse. (Vastaja 1 2013)

Teine intervjueeritav oli samuti juhtival positsiobolev to6taja. Ta tdi intervjuu kaigus
valja tootajate otsustamisprotsessi kaasatuse sstrneelnevalt valjatoodud intervjuu
tulemusele teise juhtival positsioonil oleva inimga ehk vaitis, et neil toimub
iganadalane votmeisikute koosolek (arutluse allresmad probleemid) ning lisaks
harvem esinevad kdiki tootajaid kaasatavad koosoleKarutluse all jooksvad
kisimused). Tema sdnul on to6tajatel digus kooetwme vanemaga, kes on otsuste
vastuvotmise eest vastutav, otsustada jooksvatemkite Ule — naiteks tddorgani-
seerimine (kui on vaikne t66péaev, saavad teeniddatsustada, kelle toopaev on sellest
tulenevalt Iihem), lisatd6jou vajadusel kolleeglédpaluda, td66 jaotust saalis (platsid,

lauad, drituste korraldamised). lganédalaste kedsé kaigus jagatakse tdotajatele
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informatsiooni, mis puudutab nende kaibeeesmarkaywtatud tulemusi, puudujaake,
milles ja miks jai puudu, kuidas saaks olukordaapdada ning kui kellelgi laheb vaga
hasti, siis kiidetakse neid hasti tehtud t66 eledervjueeritava sdnul on taolise infor-
matsiooni jagamine ttotajatele vajalik, kuna sé&beidu on voimalik véltida téotajate
vodrandumist ning aitab hoomata tervikpilti. Toatayahelised suhted on oma vahe-
tuse siseselt head, kuid probleeme esineb vahealskselt — kui Gks vahetus I6petab
oma t6o, ei jaeta uuele vahetusele olulistest asjagadet ehk esineb infovahetamisega
seonduvaid probleeme. Lisaks peab autor olulisstkisitervjueeritav iseloomustab neid
peremudeliga — to0tatakse meeskonnana, alati tdkstauksteist (k.a. kontoritootajad
klienditeenindajaid) ja vOetakse toimingutest aglt osa. Lisaks on vahetustevaheline
konkurents ning pigem nahakse vigu teises vahetusiéi® aga enda omas. Too6tajatele
antakse labi vahetuse vanema vdimalus edastaddeenold ja erinevad parendus-
vOimalused juhtkonnale, kuid intervjueeritava séonlinimesi, kes seda teevad, vahe.
Intervjueeritava arvates korraldatakse palju mi@gnotivatsiooni konkursse — naiteks
mudgivadistlus, parima kolleegi ja teenindaja vahmiraske perioodi jargselt premeeri-
takse hasti hakkama saanud meeskonda (kingitusé&odasviibimisega). Ta iseloo-
mustab edukat Vilde lokaali t6otajat enesekindldgg, initsiatiivikana, kes teab, mida
ta teeb, on omandanud vajaminevad teadmised g radleldib oma t66. Ta leiab, et
tulenevalt Vilde lokaali heast mainest, on seeasqektidest, millega td6tajad on rahul,
kuna see tagab neile teatava kuuluvustunde. Lisghsevalt mainitud Uhtehoidev
kollektiiv. MGlemad juhtival positsioonil olevad dtajad t6id valja, et tootajad ei ole
rahul palgasisteemiga. Eelnevale lisaks markis dhulolematust seoses t60
organiseerimise ja aeglase info likumisega. Tematas tuleks lahiajal korraldada
t6otajate Umberpaigutamine, kuna nad on olnud lkgaa oma mugavustsoonis.

Taoline teguviis aitab to6tajatel ndha ka teisiteaarkasid. (Vastaja 2 2013)

Jargnevalt viidi labi intervjuu Vilde lokaali kodgimkonna tddtajaga. Ta vastas
kisimustele, kus uuriti toOtajate kaasatust otsuisiarotsessidesse, tundliku
informatsiooni jagamist to6tajatega, samamoodi kuintival positsioonil olevad
tootajad. Tundliku informatsiooni jagamise vajalilsk pohjendas ta sellega, et see aitab
vahendada t66tajatepoolset ressursside raiskdntestvjueeritava vastused kisimusele,
kuidas saadakse labi vahetusevaheliselt ja vatmseselt, kattusid samuti juhtival

positsioonil olevate tdotajate poolt delduga. Lsadelnevale t6i ta seoses koostoo
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vajadusega vélja, et kui ka ise olla parim t66tajgruugi see anda soovitud tulemust,
kui hea meeskonnatod puudub. Téahistamise osas snaitervjueeritav jargnevaid
sundmusi: suve- ja talvepaevad, stunnipdevad, prémiee erinevate kinkekaartidega
(Aura veekeskus, teater, kinlbpwling). To6tajaid on saadetud teistesse restoranidesse
s60ma — nii nad néevad, kuidas teenindatakse nmikihe on toidu kvaliteet ehk mida
saaks Oppida. Intervjueeritav leiab, et kdige sk tunnus Vilde lokaali eduka to6taja
maaratlemisel on todtaja soov antud t66d teha. diavdlja, et t6dtajad on rahul

kollektiivi ja tobkeskkonnaga ning rahul ei olddgega. (Vastaja 3 2013)

Intervjuu klienditeenindajaga, kes on olnud t6gidaudu Uhe kuu, ei osanud mitmele
kisimusele vastata, tulenevalt vahesest oldud apdstl ametikohal Vilde lokaalis. An-
tud asjaolu réhutas vastaja mitme kisimuse judradeiab, et kolleegid aitavad teine-
teist, erinevaid asju arutatakse omavahel, kuidseisl votab pigem vastu vahetuse va-
nem. Uus t6otaja oli teadlik, et toimuvad iganasathkoosolekud, kus jagatakse infor-
matsiooni seoses tehtud tulemuste kohta, kuid @nwas Oelda, kas temal kui kliendi-
teenindajal on vfimalik ka arvamust avaldada. Tableet taolise informatsiooni jaga-
mine on vajalik seoses teenindaja enda kaibeeesiegek kuid mitte niivoérd oluline,
kuidas ettevottel tervikuna laheb. Kusides, mildisen suhted vahetusesiseselt ja
vahetusevaheliselt, toob intervjueeritav valjaneéd on head, kuigi vahetustevahelist
kokkupuudet ei ole. Sellest hoolimata ta leiabyatetused voiksid omavahel rohkem
informatsiooni jagada. Intervjuu kaigus tuli vaka see, et t6é6taja arvab, et tehes head
madki, toimub ettevéttepoolne tunnustamine, kuidtusesse jaab sisse tdotajapoolne
kahtlus. Edukas Vilde lokaali tb6taja on intervjttswa arvates tahelepanelik, aktiivne,
rodmsameelne ja naerusuine. Intervjueeritav tgay&k tOotajate tihedast vahetumisest
tulenevalt puudub kohati omavaheline Uhtsusturviastgja 4 2013)

Autor viis labi intervjuu Vilde lokaali endise t@jaga, kes tootas antud ametikohal
kaks aastat tagasi kolme kuu jooksHindise ttotaja arvates kaasatakse tootajaid
otsustamisprotsessidesse mingil maaral vahetuseHlisgoojaotus ja téograafikud),
kuid konsulteerides vahetuse vanemaga. To6otajgagi@takse informatsiooni seoses
nende kaibeeesmarkidega, mille puhul puudujddkideemisel arutatakse personali-
juhiga, millistel pdhjustel puudujaagid tekkisidntérvjueeritav leidis, et taolise

informatsiooni jagamisest on olulisem baasvajadtisteine, misjarel tuleks keskendu-
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da taolisele informatsioonile. Ta pidas t00tajateavahelisi suhteid Vilde lokaalis
heaks, kuid mainis samuti ka vahetustevahelist kmerksi. Edukas Vilde lokaali to0ta-
ja on intervjueeritava sonul erialase haridusegeninduskeskne, rocdmsameelne, tédpne
ja tugeva iseloomuga. Intervjueeritav toi véljat@itajad ei ole rahul lihikese valja-
Oppeperioodiga. See toob kaasa vigu, tulenevaltlas}, mida pole dpetatud, aga mille
tOttu eeldatakse uue tootajapoolset taielikku vastuning valjendatakse pahameelt eba-
piisava hakkamasaamise dletervjuu kaigus selgus ka asjaolu, et ettevotteiednud
huvi selle osas, kuidas tootajad peale t60 I6ppemmissel 66tunnil koju saavad
Intervjueeritav tdi siinkohal sarnaselt teistegdjav&ka palgastisteemi, millele lisas
juurde, et tootajad ei olnud teadlikud, millest tlaralt seatakse igakuised
kaibeeesmargid. Samuti tekitas intervjueeritavasilcdematust see, et uutel tdotajatel
pole esimestel kuudel tulemustasu, mida seostlgigee et td6taja on miinimumpalga
vaariline. Negatiivse asjaoluna tdi intervjueeritégdlja, et kui keegi tootajatest eksis,
siis voeti eksimuse kompenseerimiseks kdigi totdajadtasust teatav summa maha,

mis aga paneb t66tajaid tundma, et neid on kohetthadiglaselt. (Vastaja 5 2013)

Labiviidud intervjuudes saadud vastuste sarnasjasednevused on koondatud tabelis-
se 11. Intervjuudest saab jareldada, et omavaledigeted tootajate vahel on head ehk
kollektiiv on Gihtehoidev, mida on nimetatud ka rathw pohjuseks. Vaatamata t6otajate
heale labisaamisele toodi intervjuudes vélja eatewahetuste vahelist konkurentsi.
Vilde lokaalis tunnustatakse tootajaid labi voistkuja Ghisirituste. To6tajad ei ole ra-

hul palgaga ja sellega, et infovahetus toimib essjta

Tabel 11.Intervjueeritavate vastuste sarnasused ja erieevus

Intervjueeritavate vastuste sarnasused ja erindvuse
sarnasused erinevused
Tootajatevahelised head suhted Juhtkond peab tundliku informatsiooni
jagamist olulisemaks kui teenindajad
Vahetustevahelise konkurentsi olemasolu | Endise t66taja tahelepanekud:

Rahulolu p&hjus Uhtehoidev kollektiiv e tOOtajaid ei teavitata, kuidas maarataksge
Infovahetuse liikumine on aeglane kaibeeesmargid;
Rahulolematus seoses palgaga e (he tddtaja eksimuse kompenseerimiseks

=

Uute tootajate valjabppeprogramm puuduli
Premeerimine: parima kolleegi ja teenindaja
valimine, Uhistegevused (Aura veekeskus,
teater, kinopowling)

Allikas: (autori koostatud).

vahendatakse kdigi tddtasu.
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Intervjuudest tuli vélja, et Vilde lokaalis toimudpan&dalane koosolek, kus on kohal tee-
nindajatest vahetuse vanem, kokkadest peakokkwemlk, kontori to6tajad ja juhata-
ja. Lisaks korraldatakse vastavalt vajadusele Ke&sad, mis on mdeldud kdigile t6ota-
jatele. Otsustamisdigus kuulub vahetuse vanemaléeda koos arutatakse Uhiselt ot-
sustamist vajavad kohad Ule. Igakuiselt maarateidsekud kaibeeesmargid, mille tait-
mise kohta antakse tagasisidet. Vilde lokaali etlitikgtajat kirjeldasid intervjueeritavad
erinevate aspektidega. Juhtkond keskendus kohulidkunsele, enesekindlusele, oma
t66 meeldivusele, lojaalsusele, professionaalsugépisele, initsiatiivikusele, avatuse-
le ja sBbralikkusele. To6tajad aga tahelepaneliélaysaktiivsusele, tugevale iseloomu-
le, tapsusele, erialasele haridusele, soovile aiid teha, teeninduskeskusele ja r6om-
sameelsusele. Eelnevast vOib jareldada, et nikquitt kui té6tajad pidasid oluliseks t66

meeleparasust ja keskenduti iseloomuomadustelis agh saavutatud té6tulemustele.

Jargnevalt vordleb autor uuringust ja intervjuudssstdud tulemusi (vt tabel 12). Uurin-
gust selgub, et vastajad usuvad, et nende vahetdsls palju korda saata, kui nad tee-
vad kdvasti t60d. Too6taja Utles intervjuus: ,Voillaomaailma parim to6taja, aga kui
mul head meeskonda pole, siis see parim ei tahentda midagi.” Samuti réhutati
meeskonnat66d, millest saab jareldada, et iga dig®luline, et saavutada vahetusele

pistitatud eesmarke (nt kaibeeesmargid).

Tabel 12.Kusimustiku ja intervjuude vordlus

Klsimustiku ja intervjuude seosed

kusimustik intervjuu
Minu vahetus suudab palju korda saata, kuiKui ka ise olla parim t66taja, ei pruugi see
teeme kdvasti tood anda soovitud tulemust, kui hea

meeskonnatdd puudub.

Olen rahul inimestega, kellega t66l suhtlen jalhtehoidev kollektiiv, rahulolu pdhjus
koos t6otan
Uledldiselt olen rahul vahetusega, kuhu Vahetusesisesed head suhted
kuulun
Pigem ei ole rahul saadava palga ja Rahulolematuse peamine pdhjus palk
soodustuste suurusega
Minu vahetus teeb, kuid mitte alati, oma | Vahetuse vanema padevuses otsustada
valikud ise, ilma juhtkonnapoolsete juhistetgooksvate kiisimuste Ule

Uldiselt me saame regulaarset tagasisidet| Tagasisidet antakse seoses kaibeeesmarkide

oma vahetuse toimimise kohta taitmisega
Ma saan moningal maaral oluliselt mgjutadd 66tajad saavad oma mdtted edastada
meie vahetuses toimuvaid protsesse juhtkonnale labi vahetuse vanema

Allikas: (autori koostatud).
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Uuringust tuli vélja, et vastajad on rahul inimgstekellega t66l suheldakse ja koos
tootatakse. Eelnev leidis kinnitust ka intervjuudes rohutati meeldiva kollektiivi
olemasolu, mida peeti ka intervjuu seitsmenda kisanmillega ollakse Vilde lokaalis
rahul, pdhjuseks. Vahetusesiseste heade suhetasm&mtuleb samuti vélja nii kisi-
mustiku kui ka intervjuude tulemustest. Kisimustikliemuste kohaselt ei ole vastajad
pigem rahul saadava palgaga, mida kinnitavad lexvjtud. Intervjuudest tuleb valja,
et jooksvate kisimuste puhul on otsustamisdiguetusle vanemal, kes klienditeenin-
dajatega arutades otsuseid vastu votab. Uuringosidub, et vahetusesiseselt on mo-
ningal maaral voimalik teha otsuseid juhtkonnapet@sjuhisteta. Pustitatud kaibe-
eesmarkide taitmise kohta antakse intervjuude la@hgmksvalt tagasisidet. Uuringust
aga selgub, et tootajad saavad Uldiselt tagasipidiitatud eesmarkide taitmise kohta.
Siinkohal tasub téhelepanu p6érata, et uuringurtutte kohaselt on antud vaite kesk-
vaartus vorreldes teistega madalam, mistottu \dblgada, et tagasiside toimimises on
teatavad puudujaagid. Intervjuude kaigus selgusg)d@tjatel on véimalik omapoolsed
motted edastada juhtkonnale labi vahetuse vaneesag$aleb iganadalasel koosolekul,
mil on vdimalus need juhtkonnale edasi anda. Uuishgselgub, et tbotajad saavad
moningal maaral mojutada vahetuses toimuvaid pseeseUuringu tulemus (t66tajad
tunnetavad, et neil on vdoimalik osaleda moéningattendaielikul maaral) voib tuleneda
sellest, et informatsiooni edastamine toimub la&tinmanda isiku, mistbttu ei pruugita
olla piisavalt avatud, et probleemkohti voi paresettepanekuid sel moel juhtkonnale
edastada. Intervjuudest tulid valja jargnevad Vildkaalis esinevad probleemkohad:
infovahetus on aeglane ja uute tb6tajate valjadmaEpmm ei toimi. Lisaks sellele saab
valja tuua Vilde lokaali endise t66taja poolt maidi parenduskohad, mis puudutavad
seda, mil maaral t66tajad tunnetavad ettevottepbdigolimist ja kaasamist — to6tajad
pole teadlikud kédibeeesmarkide maaratlemidést, tootaja eksimuse kompenseerimine

kdigi tootajate tbodtasu arvelt.

Uuringust ja intervjuudest selgus, kuidas Vilde dak todtajad tunnetavad vAimu
jagamist ja omamist ning milline on nende rahuletiievottega. Olulisemad téahelepane-
kud on siinkohal kokkuhoidev kollektiiv, teatavabéral olemasolev otsustusdigus, ma-
dal palk, info aeglane liikumine, uute tootajatdja@peprogrammi puudulikkus ja
tagasiside jagamises esinevad probleemkohad. Kaesohlapeattkis kasitleti |&bivii-

dud uuringu ja intervjuude tulemusi, teostati afiaid, mis on aluseks jargmise alapea-
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tuki koostamiseks, mille kaigus tuuakse vélja vdimad tdotajate voimustamiseks Vil-

de lokaalis.

2.3. Ettepanekud vOimustamise rakendamiseks Vilde |  okaalis

Kéaesolevas alapeattikis toob autor valja, millistegpektidele tuginedes teeb autor
jareldused ja ettepanekud tootajate vBimustamigélle lokaalis. Selleks kirjeldatakse,
milline on uuringu l&biviimise ajal olev tHotajataotivatsiooni ja puhendumusega
seotud olukord Vilde lokaalis. Eelneva valjatoorksen autor koostanud tabeli, kus on
naha olulisemad aspektid ja teguviisid uurimisadusgganisatsioonis, tuginedes
kisimustiku ja intervjuudest saadud tulemustelejesol aluseks ettepanekute
valjatoomisel. Ettepanekud tootajate voimustamisekitde lokaalis on toodud

kokkuvotlikule joonisele, mis toetub antud bakatugetdoo teoreetilises osas

valjatoodud vBimustamise protsessi joonisele.

Tabelis 13 on toodud kokkuvétlikult ara Vilde lokaaoleva olukorra kirjeldamine

uuringu l&biviimise perioodil. Saadud tabel on akssjarelduste tegemisel, kuna sellega
on maaratletud hetkeolukord. Eelnevas empiirilisa @lapeatikis on &ra toodud
kisimustikust ja intervjuudest saadud to6tajateammysed, mis on samuti aluseks

ettepanekute tegemisel antud alapeatuikis.

Tabel 13.Vilde lokaalis uuringu labiviimise ajal olev oluid

Toiming Vilde lokaalis toimuva kirjeldamine
Info jagamine juhtkonnast tootajateni e Iganadalane  vbtmeisikutega  toimuv
koosolek
e Vastavalt vajadusele koiki tootajajd
hélmavad koosolekud
Otsuste vastuvotmine Vahetuse vanema ulesanne
Eesmarkide maéaratlemine Kaibeeesmarkide olemasolu
Tagasiside andmine Kuivord on taidetud pustitatud
kaibeeesmargid
Vilde lokaali eduka td6taja kirjeldamine Nii juhthd kui tootajad keskenduvad
iseloomuomadustele (nt kohusetundlikkus,
professionaalsus, enesekindlus), mitte
to0tulemustele
Tasustamise viis Pdhipalk koos tulemustasuga
Vahetusevahelised suhted Pdhinevad konkurentadiglustel
Uute tdotajate koolitamine Programm olemas, kuitbieni
ToOOtajate premeerimine Pdhineb voistlustel (panadamine)

Allikas: (autori koostatud).
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Tuginedes tabelile 13, saab valja tuua, et Vilda#ds toimub informatsiooni jagamine

juhtkonnast t6otajateni eelkdige igané&dalaste Ke@stega, kus osalevad votmeisikud.
Jooksvates kisimustes on otsustamisdigus antudiusghe@anemale. Tdotajatele on
pistitatud igakuused kéibeeesmargid, mis on alusg&mustasu saamisel. Tagasiside
tootajatele hdlmab endas samuti eelkdige kdibea&siedaidetuse mééara saavutamist.
Tootajate premeerimine pdhineb suuresti erinevaigtluste labiviimisel ja selle kaigus

parima vélja valimisel, millest tulenevalt on kahetustevahelised suhted kujunenud

konkurentsipdhiseks.

Vilde lokaali juhtkond on seadnud t6dtajatele eagiamis on seotud sellega, et mida
suurem kaive, seda kdrgem on ka tootajate tulemmuistaabiviidud intervjuudes tdid
juhtival positsioonil olevad inimesed Vilde lokaaduka t66taja kirjeldamisel vélja
erinevaid iseloomuomadusi, kuid mitte to6tulemugtatmisele suunatud jooni.
Siinkohal naeb autor aga kahte erinevat juhtkonolsed tootajatele pustitatud
eesmarki, millest Gks on ttotajate jaoks sOnastateimhe aga mitte. Juhtkond on
sOnastanud kaibeeesmargid, kuid pole sealjuurestadhhd ega sdnastanud vajalike
iseloomuomaduste taidetavust. Naiteks kui juhtiypaisitsioonil olev inimene tdi
intervjuus Uhe iseloomuomadusena vélja, et edukasle Viokaali todtaja on
kohusetundlik, siis tuleks see siduda t66taja tédeEgiga ning selle taidetavuse korral
tootajat ka vastavalt premeerida. Siinkohal saaba tuéaitena selle, et tdotajale
helistatakse tema toovélisel ajal ja palutakseetdtlla ning tdotaja on sellega ndus.
Antud tegevusega on autori hinnangu kohaselt vékmabota kohusetundlikkust ehk
kui tO0taja on teatud arv kordi Uhes kvartalis tilroma vahetust aitama, voiks teda
selle eest tunnustada ja premeerida. Antud tegg&iison vOimalik seostada
juhtkonnapoolse nagemuse edukast Vilde tbootajastequsel hetkel tootajatele
kehtestatud kéibeeesmargiga. Eesmargi Umbersdrniastaon seotud todulesandele
tahenduse loomisega, mis I6pptulemusena muudabltiigeks, tagab fokusseerituse
ulesannete taitmisele ja suurendab eneseuskul(\1.pttabel 3). Lisaks eelnevale toi
Uks intervjueeritavatest valja, et to6tajaid ei tdavitatud, kuidas kaibeeesmargid on
maaratletud, mistottu vOib jareldada, et tottajatelole véimalik endale pustitatud

eesmarke taielikult mdista.
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Intervjuudest tuli valja, et vaatamata sellele,jadksvates kisimustes on vdimalik
tootajatel kaasa rdadkida, votab otsuse siiski vasiioetuse vanem, kes osaleb ka
iganédalastel koosolekutel. Erinevad parendusetedpal kdiakse samuti valja
eelnevalt mainitud koosolekutel, mis tdhendab omdka@ga seda, et kui tdotajal tekib
arvamus VOi idee, tuleb see Uldjoontes esitada lesrabetuse vanemale, kes selle
omakorda koosolekul juhtkonnale edastab. Siinkaflab aga arvestada sellega, et koik
tootajad ei pruugi oma seisukohti labi kolmandatkute edastada ning seetdttu jatavad
nad need enda teada. Selleks, et véltida taoliskowh ilmnemist ja suurendada
tootajate kaasatust, leiab autor, et antud koostdék/Giks osaleda iga nadal erinev
tootaja, kes peale koosoleku toimumist teeb Ulejdamkolleegidele kokkuvotte
koosolekul kasitletud olulistest teemadest. Mdlenvabetusest peaks olema esindatud
Uks tootaja, mis aitab suurendada ka vahetustasahi@bikdimist ja vahendab
konkurentsist tulenevaid pingeid. To6tajate kaasatsuurendamine aitab vahendada
tbotajate voolavust ja tdstab klienditeenindusditeeti (vt ptk 1.2 tabel 3).

Oluline on ka tOo6tajate otsustusdiguse suurendanmmke jaoks oleks esmalt vaja
maaratleda, millised on tt6tajate otsustusdigusteemikud ehk millistes piirides on
tootajatel voimalik ise otsuseid vastu votta. Kusstrkust tuli valja, et téotajad vaga ei
tunne, et nad saavad oluliselt mdjutada vahetusiesviaid protsesse. Samas juhtival
positsioonil olevate to6tajate intervjuudest tuliéljg, et tootajaid kaasatakse
otsustusprotsessidesse, millest tulenevalt peaksidjad tunnetama, et neil on siiski
vOimalus olulistel teemadel oma arvamust avald&iiakohal on oluline méarkida ka
seda, et uks juhtival positsioonil olevatest t¢ditgt t0i intervjuu kaigus vélja selle, et
vahetustevaheline infovahetus ei toimi ning seflé@bakse suud juhtkonnal, kuigi info
koordineerimine on vahetuse vanemate Ulesandekfewst on aga vdimalik
jareldada, et sellisel juhul vbib probleem ollalegl et to6tajad ei ole taielikul maaral
aru saanud, millised on nende Gigused ja kohustasedvates llesannetes. Seet6ttu
peab autor oluliseks teha kindlaks, et tootajadksite teadlikud, millised digused ja

kohustused nende ametikohaga kaasnevad.

Kisimustikust tuli valja, et vaite puhul, kus olbodud, et saadakse regulaarselt
tagasisidet oma vahetuses toimumise kohta, oli mieelskvaartus. Sellest tulenevalt

voib jareldada, et tdotajatele ei pruugi sobidakéletoimiv tagasiside andmise vils.
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Kuna tagasisidega on vdimalik suurendada tootdfasesatust, peab autor oluliseks
keskenduda tdotajate tagasiside andmisele.

Vilde lokaalis on vélja to6tatud uute todtajate kiaonine, mille puhul on uuel t66tajal
juhendaja. Intervjuus tuli aga valja, et antud pangm ei toimi ning seda kinnitab ka
l&biviidud intervjuu Kklienditeenindajaga, kes ot@nud Vilde lokaalis Ghe kuu, kuid ei
osanud paljudele kisimustele vastata ehk sellestdomalik jareldada, et teda pole
erinevate asjadega kurssi viidud. Vilde lokaaliisadddtaja sonul tuli uutel tootajatel
palju ise dppida ning kui millegagi hakkama ei sahdsiis vois sellega kaasneda teiste
pahameel. Nii mdnelgi uuel téotajal voib olla algydde lokaalis raske ning voib
seetOttu to0lt lahkuda. Selleks, et taoliste oldkode esinemist vahendada, tuleb
téhelepanu pddrata uute tootajate koolitamiselesl Widtajal peaks olema juhendaja,
kes katseaja perioodil annab edasi vajaminevadrisad ja oskused ning on vastutav
uue tootaja tehtud eksimuste eest. Selle kaududmmahk uuel to6tajal kbigepealt
keskenduda olulise omandamisele, mitte aga hirnatlealtida vigade tekkimist. Uue
téotaja juhendajale antakse seeldbi rohkem voinsystusdigust ja valikuvdimalust.
See aga suurendab nt eneseusku, voimu iseendaaiigatsiooni. (vt ptk 1.2) Samuti
naitab see juhtkonnapoolset usaldust valitud julgnduhtes, mis omakorda on
vastupeegeldava efektiga — antud to6o6tajal suurersslidus juhtkonna suhtes, kuna
tunneb, et ta on vaartustatud to6taja, sest tall@endud oluline Glesanne.

Intervjuudest selgus, et Vilde lokaalis on tavaksdkaastas, heateeninduse kuu raames,
tunnustada oma tootajaid, valides parima kollegmayima vahetuse ja parima
teenindaja. TO0tajate tunnustamine on oluline @awpri arvates on oluline just see, et
tootajaid tunnustataks pidevalt nende vahetutedahtdi juhtkonna poolt naiteks heade
saavutuste, hea teeninduskvaliteedi tagamise, ktimdlikkuse, korrektsuse voi
vastutulelikkuse eest. Kui to6taja saab positivisgjasisidet enda vahetult juhilt ja
juhtkonnalt, tunneb tdotaja, et temaga ollakse Irgdniet tema pingutusi margatakse.
Eelmainitust tulenevalt pakub autor valja, et tggthtunnustustataks aastaringselt ning
seda mitterahaliste preemiate néol nagu tunnustosdkekutel, kingituseks ettevotte
meeneense vOi naiteks kirjalik tunnustus infotdh\lbttajate premeerimine on Vilde
lokaalis uuringu labiviimise ajal Ulesehitatud enmtele vdistlustele, mis omakorda

suurendavad tootajate vahelist konkurentsi, mi@b aga olla sootuks destruktiivhe
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moju ja seda nii vahetuse sisestele suhetele kuvdteetustevahelistele suhetele.
Siinkohal soovitab autor anallilisida labiviidavabdestluste moju téotaja téotulemustele

nii lthemas kui ka pikemas perspektiivis, méistmaistiustega kaasnevaid tagajargi.

Autor on koondanud joonisele 6 Vilde lokaali voirtareise protsessi, mis tugineb
antud bakalaureusett6 teoreetilises osas tooduchugiamise protsessile. Joonisel
toodud esimeses etapis on vélja toodud need adpekis vajavad Vilde lokaalis

muutmist, et tootajaid oleks voOimalik voimustamédta. Siinkohal toob autor vélja
jargmised: diguste ja kohustuste mitte maoistminegneerimise susteem pdhineb
tootajatevahelistel ja vahetustevahelistel vois#lys koosolekutel osalevad vaid
votmeisikud, sdnastatud on vaid kdibeeesmaérk gstagle andmises esineb puuduseid.

Etapis kaks on toodud tegevused, mis on vajalilidfotajaid voimustada. Eelkdige
tuleb maaratleda t66eesmargid, kus tuleb lisakbee@Eismargile sdnastada ka need
eesmargid, mis kasitlevad endas iseloomuomadusia mihtkond peab Vilde lokaal
eduka tdotaja puhul oluliseks ja mis on moddetaat eelnevalt kirjeldatud
kohusetundlikkus). Autor peab oluliseks, et neeeksild mdddetavad, et vahendada
tootajale hinnangu andmisel subjektiivsust. Saroutioluline kaasata iganddalastele
koosolekutele erinevaid inimesi; leida, millisedugused on tagasiside andmisel
tootajatele; tulemustasule lisada juhtkonnapogiseemiat tdotaja selliste kaitumiste
eest, mille esinemist juhtkond soovib suurendadaseelabi ka teistele tdotajatele
naidata, milline on hinnatud ja soovitud kaitumiKeina vahetustevaheline konkurents
on labivalt uuringu analtiUsi kaigus valja tulnud, @uline, et konkurents ei kujuneks
tulemuslikkust péarssivaks, mistdttu on tahtis kdnetastevaheliste suhete hoidmist
erinevate Uhisurituste naol. Samuti on oluline de&finevate vahetuste uhisjooni ja
olulisi tegevusi, mis neid oma t66s Uhendaks. @&lon ka diguste ja kohustuste
kindlaks maaramine selliselt, et tddtajad neid litéat moistaks. Kuna esineb
infoliikumise probleeme, tuleks vahetuse vanemadtaleantud probleemi vastutajatele
selgeks teha, et antud tlesanne on nende padeW#t=ks valib vahetuse vanem iga
kord Uhe td6taja, kes vastutab selle eest, et anstus oleks teadlik neid puudutavatest
olulistest asjadest. Niiviisi toimides on véimagikurendada iga Uksikto6taja vastustust,

andes neile teatava maara véimu. Otsustusdigus@nau suurendamine saab toimida
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ka labi uute to6tajate koolitamise, mida on autnevalt ka antud alapeatikis tapse-
malt k&sitlenud.

ETAPP 2
e Kaibeeesmarkide seadmis
korval tuua sisse ka muud
olulised aspektid, nt

4]

ETAPP 1 kohu"setundlikkus

e Iganadalastele
koosolekutele kaasata
erinevaid tootajaid

e Tagasiside puuduste
valjaselgitamine

o Oiguste ja kohustuste olemasolu
segadus

e Tagasiside puudulikkus

e Premeerimise stisteem — pdhineb

voistlustel Tul ¢ le lisad
e Koosolekutel osalevad vaid » ° '%i?r?ﬁaazuo?séfar:em'at
vtmeisikud Ju P preemi

muude eeskujulike

* Kdibeeesmdrgi olemasolu tulemuste/kaitumiste eest

e T060 rikastamine

e Otsustusdiguse ja voimu
suurendamine uute
tootajate koolitamisel

o Oiguste ja kohustuste
kindlaks tegemine
erinevatel ametikohtadel

ETAPP 3

e Taiustatud kaibeesmarkide edastdge—
mine tootajatele

¢ Vahetustevahelised Uhislritused ETAPP 4

o Too0tajate pidev tunnustamine, Tdotajad on kindlad oma
naiteks labi suusdnalise kiituse vo voimekuses teha t66d.
firma meene kinkimise

A 4

Eemaldada tuleb esimese etapi
tingimused. A
ETAPP 5

Vdimustamise pusivuse
kindlustamine ehk
jarjepidevuse tagamine
muudatuste elluviimisel.

Joonis 6.Véimustamise protsess Vilde lokaalis (autori katsd).
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Etapis kolm keskendutakse tO6tajate vOimsutamised@odsate tingimustega
tookeskkonna loomisele, et tootajad votaksid onjaksdistaksid etapis kaks toodud
uuenduste ja muutuste vajalikkust ning tunnetalkslie moéju, soovides votta vastu

neile antud digusi ja kohustusi.

Neljandas etapis tunnevad todtajad end voimustafliliginedes antud anallusi
tulemustele, saab 6elda, et kbik eeldused on oleselisks, et tdotajad suhtuksid
vOimustamisse positivselt ning votaksid selle omaksa vastajad usuvad juba praegu,
et nende vahetuse tegevusel on Vilde lokaaliletipo® mdju ning Ulesanded, mida
vahetus taidab, on Vilde lokaali jaoks olulisedll&e tuginedes saab 6elda, et to6tajad
saavad etapis neli véimustatud, kuna nad on maisteuneil on olemas teadmised ja
kdik vajalik, et teha oma t66d hésti ning et nadettevottes vaartustatud ja neil on

moju ettevottele tervikuna.

Viimases, viiendas etapis tuleb juhtkonnal tagadi@pise 2 valjatoodud muutuste
jarjepidev toimimine, selleks, et tootajad olekgigsivalt voimustatud, et hoida tb6tajate

rahulolu, pihendumust ja motivatsiooni.
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KOKKUVOTE

Voimustamise kui uue juhtimissuuna kirjeldamisekdbigad jargmised marksdnad:
tootajate koolitamine, arendamine, ndustamine, @ange oskuste omandamine ning
motivatsiooni, lojaalsuse, pihendumuse ja vastutsserendamine, mis pdhineb
eelkdige organisatsioonisisese voimu Umberjagamigeluline on madista, et

voimustamisega ei kaota keegi oma vOimu, vaid swbeotsustusdigust omavate
inimeste hulk. Voimustamine vOib toimuda nii indluaalsel kui ka meeskonna
tasandil, tagades to0tajate motiveerituse saaviksimd tulemusi. Siinne motiveeritus
tuleneb eelkbige tootajate mdistmisest ja uskuntusels nende todulesanded on

organisatsiooni edasiviivaks ja oluliseks jouks.

Voimustamist on vdimalik jagada kaheks — psuhhalowg ja struktuurne
vOimustamine. Struktuurse vdimustamise po&hiolemeisngb autoriteedi ja vastutuse
tleminekul ja keskendumisel todkorraldusele. Pslddmiline vBimustamine seevastu
aga keskendub tdotaja tajule ja tunnetusele, eajtiél oleks usk oma tbosse ja selle
tahtsusesse.

Kaesolev bakalaureuset6dé pbhineb vdimustamise dakeise vdimaluste
valjapakkumisel uurimisaluse organisatsiooni, Vild&aali, jaoks. Vdimustamisega
soovitakse Vilde lokaalis eelkdige suurendada jategamotivatsiooni ja puhendumust.
Teoreetilisele kirjandusele tuginedes saab valjaiatuet naiteks tootajatele
valikuvGimaluse andmise ning digluse, austuse @lduse tagamisega on voimalik
parandada tootajate motivatsiooni ja puhendumusgtieMokaali juhtkond on vélja
toonud probleemi, mille kohaselt ei ole t00tajad aommetikohal antud ettevdttes
pusivad. Tuginedes teoreetilisele teaduskirjandyssdab vélja tuua, et véimustamise
rakendamisega, tehes seda labi voimu ja teadmgaemjae, premeerimise, tdotajate
kaasamise, paindlikkuse tagamise ja oskuste ardsdgay on vOimalik vahendada
tbotajate voolavust ning tbsta ka teeninduse legtiit Eelnevale tuginedes peab autor
asjakohaseks vdimustamise rakendamist Vilde lokaali
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Autor viis oma bakalaureusetdoé empiirilises osds Kiisimustiku ja viis intervjuud

(kaks juhtival positsioonil olevat tb6tajat ningkisapraegust ja ks endine Vilde lokaali
téotaja). Kiusimustiku ja intervjuude labiviimisegaovis autor teada, milline on
hetkeolukord Vilde lokaalis vimustamise seisukghaiilline on to6tajate rahulolu ja

milliseid muudatusi soovitakse ja planeeritakse.

Klsimustikust ja intervjuudest tulid valja jargneM@helepanekud.

e ToO0Otajad usuvad, et nad suudavad oma vahetuseskoatja saata, kui nad teevad
palju t66d. Hinnatakse meeskonnat66 olulisust.

e TooOtajad on rahul oma kolleegidega ja peavad Uldgho kollektiivi rahulolu
peamiseks pdhjuseks.

¢ Vahetuse vanema padevuses on otsustada jooks\steusie Ule, aga teenindajad
saavad otsuseid langetada vaid konsulteerideswsdeanemaga.

e TOOtajad saavad tagasisidet, kuid autori jareldwdmselt mitte piisavalt.

e Toimub iganadalane koosolek, kus on kohal votmedikeenindajatest vahetuse
vanem, kokkadest peakokk, vanemkokk, kontori t@&dtg juhataja).

e Kui tootajatel on motteid, mida soovitakse juhtkalenedastada, tuleb need esmalt
edasi anda vahetuse vanemale, kes annab needatms®ld/6tmeisikute koosolekul
edasi.

¢ Vahetustesiseselt on suhted head, kuid esineb kentsi; infovahetus on aeglane.

e Uute tootajate valjabppeprogramm ei toimi — uugita@aid ei koolitata piisavalt,
kuid eksimuste iimnemisel valjendatakse kolleegupet pahameelt.

e ToOOtajad pole teadlikud, millele tuginedes on miéénad igakuised tHotajatele

pistitatud kaibe-eesmargid.

Toetudes eelnevalt saadule, toob autor valja etedpal tOotajate voimustamiseks

Vilde lokaalis. Labiviidud intervjuudest selgus,tébttajate Gigused ja kohustused pole
nende endi jaoks selgelt ja Uheselt moistetavatleleitoetudes teeb autor ettepaneku
maarata selgelt tootajate digused ja kohustuseduauli valja intervjuudest, et igana-

dalastele koosolekutele kaasatakse vaid lihte agatkétajaskonnast, mis tahendab, et
tootajaid kaasatakse ebapiisavalt, siin teeb attepaneku kaasata korraliselt koosole-
kutesse erinevaid to0tajaid mblemast vahetusestywwendada nende kaasatust otsus-

tusprotsessidesse. Uuringust selgus, et tootajgbma@omia on madal ehk vahetusel on
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voimalik vaid moningal maaral teha valikuid, iim#&hikonnapoolsete juhisteta. Selleks,
aga et tootaja oleks voimustatud tuleb tagada jeitéta digus langetamaks jooksvalt
otsuseid, mille tegemiseks on tegelikult ka toota)aneline, kuna on omandanud labi
koolituse vastavad teadmised. Uhtlasi selgus l@hidi uuringust, et to6tajad saavad
vaid moningal maaral tagasisidet oma vahetuse hoisei kohta, millele tuginedes teeb
autor ettepaneku selgitada esmalt valja tagasmiddused, et tagada tootajatele piisava
tagasiside andmine. Tagasiside andmise juuresubin®ka tdotajate pidev tunnustami-
ne, naiteks labi suusdnalise kiituse vdi firma neeeseda selleks, et tb6taja tunneks, et
temaga ollakse rahul ja et tema pingutusi hinnatakssaks eelmainitule teeb autor
ettepanekud seostada tootajale pustitatud eesmauditkonnapoolse nagemusega
edukast tootajast (nt kohusetundlikkuse, korrektdasannete taitmisel). Samuti selgus
intervjuudest, et uue tootaja koolitusprogramm bajaendamist, kuna uute tdotajateni

ei joua kogu vajalik informatsioon t66 edukaks s@oniseks piisavalt Kiiresti.
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LISAD
Lisa 1. Ankeetkisitlus Eduard Vilde lokaal & kohvikus

Hea Vilde Lokaali tédtaja!

Olen Tartu Ulikooli tudeng Sandra Viljumson ningewolkirjutamas bakalaureusetood teemal
"Vdimustamise rakendamise vBimalused Eduard Vildeadl & kohviku naitel". Kéesoleva
kisitlusega soovin omalt poolt kaasa aidata toddaska huvitavamaks ja samas koikide
osapoolte jaoks ka tulemuslikumaks muutmisele eggllet erinevaid vdimalusi valja pakkuda,
on oluline Teie arvamus — seet6ttu palun Teil leig&audu 15 minutit, et vastata antud
kusitlusele. Kusitlus on anoniiiimne.

Ette tanades!

PSUHHOLOOGILINE VOIMUSTAMINE

| OSA
Ankeedi esimene osa keskendub sellele, kuidassildileult tajute Vilde Lokaalis v8imu jagamist ja
selle omamist.

Palun kasutada hindamiseks jargmist skaalat:

a - ei iseloomusta uldse; b - iseloomustab halvasti iseloomustab méningal méaéaral;
d - iseloomustab hasti; e - iseloomustab vaga héasti

Sobiv variant margistada ringiga.

1. Minu vahetus usub endasse a b c de
2. Minu vahetus suudab palju korda saata, kui tekdwmasti t66d a b c de
3. Minu vahetus usub, et vdime olla vaga tulemuslik a b c de

4.  Minu vahetus usub, et meie poolt taidetavadl&siinded on vaga oluliseda b ¢ d e

5.  Minu vahetus tunneb, et meie taidetavad tooiesd on pingutustvaart a b ¢ d e

6.  Minu vahetus tunneb, et meie tehtaval t66l otemd abc de
7. Minu vahetus saab ulesannete taitmiseks vatide\aid meetodeid abc de
8.  Minu vahetus méaarab Ghiselt, kuidas vahetugagetsakse a b c de
9.  Minu vahetus teeb oma valikud ise, ilma juhtkapoolsete juhisteta a b c de
10. Minu vahetuse tegevusel on Vilde Lokaali klideke positivne mdju a b c de
11. Minu vahetus téaidab lGlesandeid, mis on Vild&dadi jaoks olulised a b c de

12. Minu vahetuse tegevusel on Vilde Lokaalile pvsie mju a b c de



Lisa 1 jarg

I OSA
Ankeedi teine ja kolmas osa keskenduvad té6korsaldu mil méaéaral olete oma t66s
kaasttotajatega Uksteisest séltuvad.

Palun kasutada hindamiseks jargmist skaalat:

a - ei iseloomusta uldse; b - iseloomustab halvasti iseloomustab méningal méaaral;
d - iseloomustab hasti; e - iseloomustab vaga héasti

Sobiv variant mérgistada ringiga.

1. Me saame tagasisidet oma vahetuse tulemuste kohta abocd
2. Me vastutame oma vahetuse tulemuste eest kollsétiiv abcd
3. Me saame regulaarset tagasisidet oma vahetusentimenkohta abocd
4. Ma teame, milliseid eesmérke peaksime kollektingaavutama abcd
5. Me saame regulaarselt infot, mida meie vahetuselatakse abocd
6. Meil on mitu selget eesmarki, mida meie kui vahgteame saavutama abocd
Il OSA

Palun kasutada hindamiseks jargmist skaalat:

a - ei iseloomusta uldse; b - iseloomustab halvasti iseloomustab méningal méaéaral;
d - iseloomustab hasti; e - iseloomustab vaga hasti

Sobiv variant mérgistada ringiga.

1. Oma todillesannete taitmisel teevad vahetuse liikthedat koostood a b cd

2. Vahetuse liikmed peavad lksteisega sageli oma tegkoordineerima a b cd

Viisil, kuidas vahetuse iga Uiksik liige oma t6ddlieon tugev mdju teistele a b

" vahetuse liikmetele cd

4. Oma vahetuse t66 edukaks sooritamiseks peame oelatdékahendeid jagama b cd

Kui me to6tame vahetuses, ei saa me t60d tehtwad #irkdik osalejad oleks
" panustanud
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Lisa 1 jarg

IV OSA
Ankeedi neljas osa keskendub sellele, kuidas Tigetafimu jagunemist ja juhi korraldusi.

Palun kasutada hindamiseks jargmist skaalat:

a - ei iseloomusta uldse; b - iseloomustab halvasti iseloomustab méningal maaral;

d - iseloomustab hasti; e - iseloomustab vaga héasti
Sobiv variant mérgistada ringiga.

1.

T80, mida teen, on minu jaoks vaga oluline

Minu todalased tegevused on mulle isiklikulte@tiusrikkad

T66, mida teen, on minu jaoks mottekas

Ma olen omandanud oskused, mis on vajalikud rdbuegemiseks
Ma olen kindel oma vdimekuses teha oma t66d

Ma olen kindel oma vdimekuses taita oma tooildsa

Mul on markimisvaarne vabadus valida, kuidas tind teha

Ma saan ise otsustada, kuidas oma tooillesatideid

a

Mul on markimisvaarne vdimalus votta vastu isesaiga vabalt otsuseid oma,

t60 tegemisel

10. Mul on suur mgju minu vahetuses toimuvatele asgdel

11. Ma olen v8imeline hasti jalgima ja kontrollima meighetuses toimuvat

12. Ma saan oluliselt mdjutada meie vahetuses toimupeitsesse
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Lisa 1 jarg

V OSA
Ankeedi viies osa keskendub tulemustedai rahul olete oma t66ga, kui rahul olete oma t66
tulemustega ning kui rahul olete oma kolleegidega.

Palun kasutada hindamiseks jargmist skaalat: a -is¢loomusta tldse; b - iseloomustab halvasti;
¢ - iseloomustab méningal méaaral; d - iseloomustiafisti; e - iseloomustab vaga hasti.
Sobiv variant margistada ringiga.

1. Olen rahul saadava palga ja soodustuste suaruseg b ¢ d e

Olen rahul inimestega, kellega t661 suhtlen ja koosa

2. tootan b c de
Olen rahul tldise juhtimise kvaliteediga, mida to6l

3. ab c de
kogen

4. Vilde Lokaal tahendab mulle isiklikult palju a b c de
Ma ei tunne, et oleksin Vilde Lokaaliga

5. . ab c de
emotsionaalselt seotud

6. Ma eitunne, et kuuluksin Vilde Lokaali ab c de
Kui rahul olete sellega, kuidas Teie vahetus koos

7. b c d e
tootab?

8.  Kui rahul olete oma vahetuse tulemustega? a b c de

9. Kuirahul olete oma vahetuse teiste likmetega? a b ¢ d e

Uledldiselt— kui rahul olete vahetusega, kuhu

10. kuulute?

VI OSA
Ankeedi kuues osa keskendub sotsiaaldemogradéligfisimustele.

Mitu aastat (kui alla 1 aasta, siis mitu kuud) elet

téotanud ettevottes Vilde Lokaal? aastat: kuud:
2. Haridus Pdhi  Kesk ggskléir(ij/uslik Kérg Mut
3. Sugu mees  naine
4. Millisesse vanusevahemikku kuulute? 18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 64-
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Lisa 2. Intervjuu plaan

1. Kuidas ja mil maaral kaasatakse to6tajaid otsustproisessidesse? (marksdnadeks
on siin sagedus, regulaarsus ja tbotajate kaastaes®ad)?
1.1 Kas vahetustel on vdimalik thiselt otsuseidwasétta?

2. Kas tOo6tajatega jagatakse ka nn tundlikku informoats, mis puudutab naiteks
vahetuste eesmarkideni mittejdudmist, finantsaraahdulude Ulavaadet vmt?

3. Mis te arvate kas sellise info jagamine to0tajateq kasulik ja vajalik voi mitte?
Kui ei, siis miks te seda ei vaja/ei pea seda kaskg?

4. Milliseks hindate omavabhelisi suhteid vahetusersiselt/vahetuste vaheliselt ja
Vilde lokaalis tervikuna?
4.1 Kas on mingeid teemasid, mida arutatakse aomo#t kindla vahetuse siseselt
vOi on teatud teemad, mis on alati arutlusel koiteselt?
4.2 Millisena tajuvad Teie arvates to0tajad omalisihguhteid (I&bisaamisi) ja
Vilde lokaali kui toimivat organisatsiooni tervikaf

5. Kas Vilde lokaalis on tavaks tahistada tootajatiéigaelt mingeid sindmusi ( nt
tooalaste eesmarkideni jdudmise tdhistamine) Kuigas mida tahistatakse?

6. Millisena iseloomustate Vilde lokaali edukat toatgj

7. Millega on teie arvates t66tajad oma ametikohalidiietkel rahul? Millega ei ole?

8. Mida te sooviksite, et l&hiajal muudetaks nendeskisgee seast, millega t6otajad

rahul ei ole?

Allikas: (autori koostatud), tuginedes lisa 1 tulestele.
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SUMMARY

THE POSSIBILITIES TO IMPLEMENT EMPOWERMENT ON THE
EXAMPLE OF EDUARD VILDE INN & CAFE

Sandra Viljumson

According to the author, nowadays ever-changingrenmental conditions have made
organisation leaders to revaluate their managirajegjies and thereby understand that
in order to have a successful and competitive asgéion they need to maximize their
employees’ potential. In order to accomplish thlag¢, manager must apply motivating
and supporting management style by increasing erapi freedom to act, through
which they become more devoted to the enterpridge author finds that the

empowerment of employees is one way to achieve this

The employees’ involvement in the management aainl #mpowerment is uncommon
in Estonia, which is also proved by the resultsha research ordered by Enterprise
Estonia (henceforth EAS). University of Tartu, Trall University of Technology and
LLC EBS Education conducted a five-part multi facehnagement area research in
2010-2011, which purpose was to map and evalu&teattareness and capability of
people operating in management areas, and devebgogitions how EAS can help to
make managing more efficient in Estonia. One of rtte@n outcomes of the research
was that the enterprise holders and senior managersnore involved in the plan
making than junior administrators. Junior admimgirs’ bigger involvement would
widen the management area in a way that other gr@glgroups could also be involved
in managing. The research revealed that enterprisesrelatively few modern and
diverse working arrangements and -relationshipsydther traditional ones that enable
to have direct control over employees. (Vatal.2011: 5, 122) Relying on the results
of the previously mentioned research the authodsfithat one possible solution to

increase the involvement of employees in orgarasatis to apply empowerment.
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The aim of the bachelor thesis is to suggest diffepossibilities to Eduard Vilde inn &
café how to increase the motivation and devotion eafiployees’ by applying

empowerment.

To achieve this aim the following research taslkssait:

e to analyse different authors’ treatment of empowvestinthereby to identify the
characters of structural and psychological empowetm

e to describe the empowerment process;

e to present the elements of empowerment and dedtrbenpact that empowerment
has to employees’ performance (efficiency);

e to give an overview of the organisation Eduard ¥ildn & café and its research
methods;

e to conduct a research and an interview among therpise’'s employees, and
thereafter analyse how the employees discern ¢ngoowerment;

e to study the present state of Eduard Vilde inn & ctorough empowering by
making suggestions how to increase the enterprigfisiency relying on the

psychological empowerment theory.

The thesis consists of two chapters — theoretioal empirical, which are divided
accordingly into two and three subsections. In fir& subsection of the theoretical
chapter the author expands the definitions of engoment by presenting published
works of different authors to understand the ess@i@mpowerment. Empowerment is
also explained on the individual and team levelth@rmore, the author addresses the
division of empowerment’s definition — psycholodiead structural empowerment. The
subsection ends with the description of empowerrpemtess. In the second subsection
the author presents the necessary elements of esnp@mt to make employees
empowered, which is followed by the overview of thiéect empowerment has on

different effectiveness outputs.

The empirical chapter of the thesis is divided itlicee subsections. To conduct the
empirical part the author first gathers informatfoom the organisation’s management
to get a full view of managerial challenges thepdd®o improve with empowerment.

Afterwards, a research is conducted among the graptoof Eduard Vilde inn & café.
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Upon conducting the research an already existimgtipnnaire is used, which has been
used in similar researches beforehand. The resudisanalysed with the statistics
programme SPSS 17. The questionnaire helps to erainé employees’ satisfaction,
self-confidence, devotion, and motivation to wonk the organisation, and how
employees discern their empowerment at the givemend. In addition, the author
carries out five interviews, which are compiledynedj on the information gathered
from the questionnaire. The author wishes to gatmere information from the
interviews to understand the current situation dudtd Vilde inn & café better, and to
evaluate the similarities and differences betwdenresearch and the interviews. The
former is important to understand the reasons loebnganisation’s problems and to

suggest solutions to solve and/or prevent them.

With this thesis the management of the organisatimter research has the opportunity
to empower their employees by taking into consitil@nathe results of the questionnaire
and interviews, and the suggestions of the auffiwe.implementation of empowerment
gives the management the opportunity to improventleéivation and devotion of the
organisation’s employees, and therefore develofasuable work relationships, which

in turn has a positive effect on the enterprisetpctivity.

Empowerment is a process which goal is to incré@sendependency of the employees
by giving them freedom to make decisions withoug ttonstant control of the
management. It is possible to empower employeewithally (secures individual’s
perception — the employee feels empowered to me&sidns) and on a team level (the
stress is on the team’s united perception that lizee the power to make decisions and
direct the teamwork independently). It is possioleapproach empowerment from the
psychological as well as structural viewpoint; lne first case the focus is on the belief
to have power over one’s work and in the seconce dhe focus is on work
arrangement. In general, empowerment refers t@@eps through which employees are
trained, advised, instructed and guided towardd goanted activities making them

feel that their work is as important to them as ib the organisation.

The concepts that deal with empowering also inaafgo many endpoints (e.g.

motivation, devotion). The following table 14 caostsi of the author’'s gatherings of the
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different effects of empowerment, and includesfiblel of research and its source, how

the implementation of empowerment works, and whi#he outcome.

Table 14.Author’s gatherings of the different effects ofowerment.

Sources Field Implementation of Outcome
empowerment
o Gazzoliet al. e Catering e Creating the e Work is important,
establishment meaning of e Focus onthe
work assignments,
assignment e Increased self-
¢ Increasing the confidence,
role in decision | ¢ Customers* needs
making are met
¢ Kilton e Public service | e Increasingthe | e Positive feelings,
establishment role in decision | ¢ Increased self-
making control
e Yukl, Becker, — e Team e Taking
Appelbaumet al. empowerment, responsibility,
e Giving the e Increased

option to choose motivation,
e Taking more risks

e Laschingeri, ¢ Medicine e Ensuring e Trusting the
Finegani, justice, respect, management,
Shamiani, Wilki trust e Devoting to the

organisation

e Edwardset al. e Educational e Creating the e Increased

institution feeling of motivation,

empowerment | ¢ Teacher’s
satisfaction is
linked to student’s
satisfaction,

e Assuring
permanence
e Broader e Field of work- e Distribution of | ¢ Decrease in
systems with power, employees turnover
high efficiency knowledge e Improvement in the
¢ Rewarding, quality of customer
e Involvement of service
employees
e Assuring
flexibility
¢ Developing
skills

To describe empowerment as a new management dinabie following keywords can
be used: employee training, developing, advisingquaing these new skills, and

increasing motivation, satisfaction, devotion amdponsibility, which are based on
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redistributing power within the organisation. Itimportant to understand that nobody
loses power with empowerment, but instead it isesthavith third parties. Empowering
can take place on the individual as well as on tdawel, ensuring employees’
motivation to give good results. Motivation in thntext is derived from the
apprehension and belief of the employees’ that therk assignments are impellent and
important to the organisation.

Empowerment can be divided into two — psychologaradl structural empowerment.
The essence of structural empowerment lies in taasition of authority and
responsibility, and focusing on work managemenycRslogical empowerment on the
other hand, focuses on employee’s perception agditton that employees have faith

in their work and its importance.

This bachelor thesis is based on suggesting thslplitses to implement empowerment
in the organisation under research — Eduard Vitde& café. Above all, empowerment
iIs aimed to increase employees’ motivation and tieroat Vilde. Relying on the
theoretical literature it can be pointed out thagiving employees the option to choose
and assuring justice, respect and trust, it is iples¢o improve the motivation and
devotion of the employees. Eduard Vilde inn & caf@gnagement has pointed out that it
is hard to sustain permanent employees in the gaveearprise. Relying on theoretical
scientific literature it can be highlighted thatplamenting empowering by sharing
power and knowledge, rewarding, involving employeassuring flexibility and
developing skills it is possible to decrease emgésy turnover and raise the quality of
customer service. Based on the above mentionechutteor finds it appropriate to
implement empowerment in Eduard Vilde inn & café.

In the empirical part of the thesis the author ecaned a questionnaire and carried out
five interviews (two employees on a senior positiand two present and one former
employee of Eduard Vilde inn & café). By conductihg questionnaire and interviews
the author wished to learn about the present sfatenpowerment in Eduard Vilde inn

& café, how satisfied are the employees, and wirat &f changes they wish and plan

to carry out.

Based on the questionnaire and interviews theviatig observations were made:
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The employees believe that they can achieve auongl their shifts if they work
hard. The importance of teamwork is appreciated.

The employees are satisfied with their colleagues lzelieve that the main reason
behind the satisfaction is conjoined personnel.

It is up to the supervisor to decide over the mattieat arise during the day.

The employees get feedback, but according to ttreanot enough.

Each week there is a meeting with the key persofsuglervisor, chef, senior chef,
office personnel and manager).

If the employees have suggestions they want to daiwo the management they
first need to address the supervisor who then ptestihe ideas in the weekly
meeting.

Relationships are good within one shift and betwtbershifts competition occurs.
The communication between the shifts is slow.

The training program for new employees is not e¢ffec— new employees are not
trained sufficiently, and in case of an error déglure is expressed by the
colleagues (also, everybody is required to findhc@mpensate a mistake that one
employee makes).

The employees are not aware of the criteria thantbnthly sales targets are based

on.

Based on the previous observations, the authoreptesuggestions to empower the

employees at Eduard Vilde inn & café. The suggastiare as follows: connecting the

targets set upon the employees with the managesnel@a of a successful employee

(e.g. diligence, correct execution of work assigntsg different people from both

shifts attend to the weekly meetings; laying dowrd larifying the rights and

obligations; giving feedback; renewing the trainimgpgram and acknowledging new

employees.
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