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SISSEJUHATUS

Pidevalt muutuv majanduslik ja sotsiaalne keskkomug tihe konkurents panevad
ettevOtete juhte otsima erinevaid vOimalusi ja valeed selleks, et efektiivsemalt
juhtida organisatsiooni. Selleks, et olla edukamsés globaalses arikeskkonnas, vajab
iga organisatsioon kvalifitseeritud, puhendunudenguvdimelist ning lojaalset
t66joudu. Lisaks sellele peab juhtkond olema voingetootajate oskusi, tugevaid kulgi
ning arenguvoimelisust markama, mis vdimaldab @gsalt suunata sobiva inimese
just temale sobivale téokohale. Teadlikult ning wsikult korraldatud té6protsessiga
on ettevottel véimalik saavutada hea konkurentsieshasta ajaressurssi ning tagada

organisatsiooni eemarkide taitmine.

Tanapaeva organisatsiooni juhtimisel saadakse itkkem aru, et juht ei ole
.imeinimene" ning autokraatliku juhtimisstiili katamine, teatud maaral, piirab
vOimalust olla edukas. Autokraatliku juhtimissggi on kill véimalik olla edukas kuid
mitte nii edukas kui nditeks kaasates ettevottdajaidl otsustamise protsessidesse.
Uheks oluliseks tooriistaks, mille abil vdib orgsatisiooni tdhusamaks muuta, on
tootajate vOimustamine. Tootajate vOimustamine auline olenemata valdkonnast,
milles organisatsioon tegutseb. Ei tohi unustati@arganisatsiooni kdige vaartuslikum
vara on seal tb6tavad inimesed. Kui t66tajad tuadeannast t60 tegemisel hasti, siis
nende tulemuslikus paraneb, vastupidisel olukoomalaga organisatsiooni tegevust
parssiv moju. Véimustamine on tahtis, sest selie@bvdimalik suurendada to6tajate
motivatsiooni ja lojaalsust ning parandada ettev@ittemuslikkust. Sellele viitavad ka
mitmed uuringud ja teaduslikud artiklid, mida tapsdt kasitletakse kéesoleva
bakalaureusetto teoreetilises osas. Kdigi nendepkaentide olemasolu on tahtis nii
ettevotte juhtimise kui ka tootajate toorahulolpeldist voetuna.

Voimustamist vBib omakorda jagada kaheks: strulseks ja psihholoogiliseks. Neist

esimene keskendub organisatsioonilistele tinginteisteh t66 aspektid, meeskonna



koosseis, organisatsioonilised kokkulepped, Ulesdnd funktsioonid. Pstihholoogilise
voimustamise puhul keskendutakse sellele, kuid@ajéd tajuvad vOi tunnetavad

vOimustamist.

Psiuhholoogilise ja struktuurse véimustamise uurémam oluline, sest selle abil on
voimalik selgeks teha, millised Ulesanded ja kolsesti ning millises ulatuses
mojutavad tOOtajate emotsionaalset seisundit ninglds nad sellele reageerivad.
Oluline on ka selgeks teha, kas nende kahe kowsisepi vahel on olemas seos VO0i
mitte. See voimaldab juhtkonnal paremini aru saettivottes toimuvatest protsessidest
ning nende mojust tootajatele ning seeldbi ka tulele. Psuhholoogilise
vOimustamise komponentide ja struktuurse vOimustanprotsesside omavaheliste
seoste abil voib juhtkond ka mdoista, millisena ®Bavad tootajad oma rolli ning kui

suurel maaral tunnevad nad end kaasatuna erineedt#iya seotud protsessidesse.

Madiste ,vOimustamine“ on laialt levinud, selle kahbn maailmas juba varem tehtud
mitmeid uuringuid. Eestis on antud teemat uuriniiskisvaid Uksikud, bakalaureuse

tasemel on tehtud eelmisel aastal kaks t66d.

Bakalaureusetd®é eesmargiks on selgitada valja tsude ja psuhholoogilise

vOimustamise komponentide vahelised seosed todtengtte X naitel. Eesmargini

joudmiseks tuuakse valja peamised uurimistlesanded:

e teoreetilises osas anda Ulevaade vdimustamiseepsbt®lemusest ja vajadusest
ettevotetes;

e analllsida vOimustamise teoreetilisi lahtekohti, esimevate autorite kasitlusi
struktuurse ja pstihholoogilise vbimustamise kohta;

e koostada uurimismetoodika, sh to6tada vélja etteyaoks sobiv ankeetkisimustik;

e viia labi tootajate ankeetkisitlus ning analiisidadud andmeid;

e anda Ulevaade tootmisettevotte X tootajate voinmuisi olemasolust ning uuurida
seda detailsemalt;

e selgitada valja struktuurse véimustamise ja psiddwlise voimustamise vahelised

seosed.

Bakalaureusetdo jaguneb kaheks osaks. Esimene,eetdoe osa, kasitleb

vOimustamise olemust ning vajalikkust organisatsieoNii t66 esimene kui ka teine



peatikk jagunevad kolmeks alapeatikiks. Esimeskikiezsimeses alapeatikis antakse
Ulevaade erinevate autorite voimustamise kasiststg selle protsessi eesmarkidest.
Teises alapeatikis tutvustatakse lahemalt strukgiwdimustamist ning kolmandas
psthholoogilist vBimustamist. Uurimisprobleemi teetiline osa tugineb pohiliselt
ingliskeelsel erialasel kirjandusel, enamasti erel teaduslikel artiklitel, mis on
kattesaadavad andmebaasid&sge Journals Online, EBSCO, Emerald, JSTIOR

Empiirilises osas antakse esmalt llevaade tootteigitest X ning analllsitakse
ankeetklisimustiku abil kogutud andmeid. Kisimustik kokku pandud erinevate
autorite (Kirkman ja Rosen 1997; Hackman, Oldhan751¢a Allen, Meyer 1990;

Pearce ja Gregersen 1991; Van der \&gil. 2001; Marks, Mathieu ja Zaccaro 2001)
mudelite podhjal. Saadud andmeid toodeldi ning aislij kasutades peamiselt
statistikaprogrammi SPSS 19 ja 22. Kiusimustiku abadi nii Gldist informatsiooni

tootmisettevotte X tdotajate kohta kui ka spetstfinformatsiooni ja arvamusi, mille
abil on véimalik hinnata struktuurset ja psthholisgvdimustamist.

Autor soovib avaldada téanu tootmisettevotte X tiaiede ja juhtkonnale koost66 eest.
Lisaks sellele tanab autor oma bakalaureusetoth@lgyjaid Elar Killumetsa ja Kulno
Tarki.



1. VOIMUSTAMISE EESMARK JA SELLE
POHIKOMPONENDID

1.1 VBimustamise olemus ja eesmargid

Selleks, et saada aru organisatsiooni tAhendusesitatakse tihti erinevaid metafoore.
Autori arvates voib organisatsiooni kdige paremssloomustada kui elusolendit. Kui
elusolendi organismis moni organ ei funktsioneenr&paraselt voi on vigastatud, siis
elusolendi tervis, meeleolu ja t66vdime langeb.n8sed protsessid toimuvad ka
organisatsioonis. Organisatsiooni v0ib vorreldaselendi organismiga ning alliiksusi ja
inimesi organitega. Kui moni inimene mingil p&hjusesh motivatsiooni langus,
kurnatus, toostress) ei toota piisavalt efektiivgal ei anna endast parimat, siis ei
funktsioneeri ka organisatsioon piisavalt efekgitsing olemasolev potentsiaal ei leia
tait rakendust. Sellest tulenevalt voib jareldaelakbige vaartuslikum ressurss, mida
organisatsioon omab, on oskuslikult juhitud inimkalp Autori arvates on Uheks
organisatsiooni juhtimise tdhustamise voimaluseldles alliiksuste ja tootajate

vOimustamine.

Viimasel ajal on huvi vbimustamise kontseptsiooastu kasvanud nii teadlaste kui ka
tegevjuhtide seas (Cacioppe 1988:244; Ergesielal 2011:1145). Paljud selgitavad
vOimustamise populaarsuse kasvu sellega, et sgdimalus suurendada oma vdimu ja
moju globaalse konkurentsi ning tehnoloogilise tatgooni keskkonnas. Usutakse, et
see on efektiivne meetod organisatsioonide ja jéit@tavarustamiseks vajalike oskuste
ja informatsiooniga, mis aitab votta vastu tulevilljakutseid. (Cacioppe 1998:244)

Voimustamise kontseptsioon ei ole uus ning on olnkasutusel erinevates
valdkondades. Juhtimisteooria Gheks pioneeriksaigset sageli Mary Parker Folletti,
kes esitas sajandivahetusel olulisemaid pohimgteidia tanasel péeval kutsutakse
uueks juhtimise stiiliks — ,véimustamine t60kohgEylon 1998:16). Lisaks Follettile

uuris ka Lewin (1947) rohkem kui 60 aastat tagasadtddes tOotajate kaasatust ja



osalemist otsustamise protsessis (Matlgeal. 2006:97). Sama tegi ka Kanter (1977),
kes oli Uks esimesi organisatsiooniliste muutusbedsete vbimaluste ja t66 kvaliteedi
uurijaid (Maynardet al.2012: 1231).

Spreitzer ja Bartunek viisid 2006. aastal labi ngu, mis oli suunatud vdimustamise
(empowerment definitsiooni ajaloolisele arengule kuue erialaikés: haridus,
juhtimine, psuhholoogia, religioon, sotsioloogiangisotsiaaltod. Uuringu tulemusena
selgus, et diskuteerimine v@imustamise teemal lsaslaliselt aastatel 1966—2000.
Enne seda (1960. aastal) kasutati terminit olulisaghem ning peamiselt religiooni
valdkonnas. Teiste distsipliinide, sh juhtimisedi@panu saavutas vdimustamine alles
1990ndatel, mil ilmus ka enamik teaduslikke aritklemis olid seotud k&esoleva
teemaga. VOimustamise mdistet hakati juhtimise k@ias kasutama 1980ndate
keskpaiku. Juhtimisalases kirjanduses avaldatucagsthvoimustamise definitsioonid
rOhutavad osalemist otsuste vastuvotmise protsesgisteiseks aspektiks on teadmiste
parandamine. (Bartunek & Spreitzer 2006:259-265) tmdd definitsioonid
keskenduvad tulemuslikkuse t&stmisele kui voimugtanprotsessi eesmargile, mis ei

ole ka ullatav.

Ajalooliselt oli vBimustatud olemise tunne tiheda#fotud konkreetse kontekstiga, kus
tootajatele oli antud Oigus otsustada sellistedasjale, mis otseselt mdjutasid nende
tulemuslikkust. Sellises kontekstis osaleb t6otpustamise protsessis ja votab enda

vastutusele tlesandeid, mis on temale delegee(iMitls & Ungson 2003:144)

Voimustamist saab defineerida mitmel moel. Uherdisiiooni jargi on vdimustamine
protsess, kus tootajat varustatakse vajalike juiltemal ja oskustega, mis véimaldavad
vastu votta autonoomseid otsuseid (sisaldades #aituat), eesmargiga teha lokaalseid
otsuseid aktsepteeritavate naitajate piires, nilbes saanud osa kogu organisatsiooni
kultuurist (Geroyet al. 1998: 57). Sarnasel arvamusel vbimustamisest on {&97):
tegevus, milles antakse tbotajatele vOimalusi vagdtta otsuseid oma tookohal,
laiendades nende iseseisvust otsuste langetarwisgt, (Giunipero 1997:9). Waterman
(1987) iseloomustab vdimustamist kui v&imu suun@misnis toob kaasa
otsustusprotsessi voimu detsentraliseerimise jauttese Ulekandumise kdrgema astme

tootajalt madalama astme tootajatele (viidatud Mt Ungson 2003:143 kaudu).



Sellest voib jareldada, et voimustamise Uheks &hatuks osaks on tO0tajate iseseisev
otsuste tegemine kisimustes, mis on otseselt seetudk to0llesannetega.

Voimustamist on ka iseloomustatud kui traditsioiseilhierarhilise struktuuri murdjat,
mis asendab selle véimustatud organisatsioonidegs,personal, kes seisab lahemal
probleemile, on volitatud nendele ka ise lahendesima (Blanchard 1997 viidatud
Geroy et al. 1998: 57 vahendusel). VOimustamine peab endasttdtupu pikaajalist
protsessi ja puhendumust, mis on lisatud ettev@tengustrateegiasse, aidates
suurendada tootajate motivatsiooni ning lojaalsi&eroy et al. 1998: 57).
Voimustamine viitab vGimalusele ja vabadusele a@®lisangetada, mis toob endaga
kaasa selliseid juhi tegevusi, mis annavad tod@kgavajaliku voimu ja autoriteedi,
kaasates vOimu ulekandmisse vahem vdimukaid orgam®ne (Ergeneliet al.
2007:42).

Seda arvamust jagavad ka Conger ja Kanungo, kéleilssisaldab véimustamise
kontseptsioon endas kdrgendatud individuaalset vasiooni tootajate seas, mis on
saavutatud labi vdimu/volituste delegeerimise oig@Beiooni madalamale tasemele,
kus vdidakse vastu votta kompetentseid otsuseidmifétamine voib olla kasulik, et
motiveerida alluvaid t66d jatkama vaatamata kestele organisatsioonilistele voi
keskkondlikele takistustele ja raskustele (Conganungo: 1988:474,476). Sellest vdib
jareldada, et vOimustamise abil on vdimalik suuestad tOOtajate sisemist

motivatsiooni, mis aitab neid t60 tegemisel.

Voimustamise puhul on vastutuse vétmine ja otslastgetamine suunatud juhtkonnast
madalama astme to6tajateni. Et to0taja oleks sellaknis, on teda vaja ndustada ning
selgitada valja tema ndrkused ja tugevused. Olubneka tdotaja koolitamine ja
arendamine, et kindlustada arusaama organisatsikahuurist, vaartustest ning
muudatuste vajadusest. VOimustamine annab todejatede, et neil on voim ja
kontroll oma t6oillesannete lle, mis omakorda pareddh vastutama enda tehtud otsuste
eest. Juhtkonna roll selles protsessis on ollaviifdbija eestvedaja, mitte aga taita
inspektori voi kontrollija Glesandeid (Taborda, [©ar2000: 43). Tabelis 1 on autor

toonud vélja erinevate autorite definitsioonidjgatades need ilmumisaasta jargi.



Tabel 1 Voimustamise definitsioonid

Aasta | Autor Definitsiooni kasutus

e VOimu suunamine

1987 | Waterman e Otsustusprotsessi detsentraliseerimine

e Vastutuse Ulekandmine madalama astme
tbotajatele

¢ Individuaalne motivatsioon
1988 | Conger, Kanunga o vgimu delegeerimine

Geroy e Motivatsiooni ja lojaalsuse tdstmine
e TOOtaja teadmiste, informatsiooni ja
1992 | Bowen, Lawler ressurssidega varustamine

e Vastutus
e VOimalus votta otsuseid vastu tookohal

1997 | Vogt, Giunipero, | o Tgstaja on volitatud otsustama
Blanchard

e Too0tajate koolitamine, arendamine
2000 | Taborda, Carlos | o jyni tug

e VOimalus ja vabadus otsustada

2007 | Ergeneli e ToOO0taja varustamine vajaliku vdimu ja
autoriteediga

e VOimu ulekandmine madalama taseme
tbotajatele

Autori koostatud (labitootatud materjali pohjal)

Vottes kokku erinevate autorite seisukohti voimosse kohta, vOib autori arvates
jareldada, et selles protsessis on olulisel koh@mu jagamine ja delegeerimine
ettevOtte erineva taseme tootajatele. TOOtajatetakae digus langetada nende enda
tooulesandeid puudutavaid otsuseid. Selleks, etsetk oleksid diged ja padevad, on
tootajaid vaja koolitada, jagada neile vajalikkdonmatsiooni ning vajadusel neid
toetada. Kui korraldada véimustamist parimal voikalviisil, tdstab see kokkuvottes
tootajate lojaalsust ja motivatsiooni parimate nulste saavutamiseks, millest saab

lahutamatu osa nende igapaevasest t6ost.

Tuginedes erinevate organisatsioonide ulatuslikui®imustamise strateegia
rakendamise kogemusele, toovad Blanchard (1995)enfaa kolleegid valja kolm
peamist organisatsioonilist tegevust, mis iselodausg vdéimustamist (Seibedt al
2004:333):
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e informatsiooni jagamine, mis sisaldab tootajate ustmist tundliku
informatsiooniga  potentsiaalsete  kulude, tootlildays kvaliteedi ja
majandustulemuste kohta;

e autonoomia tasandite vahel — viitab organisatsictmiktuurile ja tegevustele, mis
soodustavad autonoomseid tegevusi, sisaldadestpubia®ni, selgeid eesmérke ja
tooreegleid ning vastutusalasid,;

e meeskondlik vastutus — sisaldab taju, et meeskommaldim votta vastu otsuseid

ning kanda vastutust Glesannete taitmise eest.

Diskussioonides vdimustamise teema ule vordsustatakda tihti enesejuhtimisega ja
autonoomiaga. Monede autorite, naiteks Conger jaukgo (1988) jaoks on
voimustamine kombinatsioon, mille koostisosadeks stiuktuur, praktika ja
motivatsioon. Teised uurijad, naiteks Spreitzeskiemduvad motivatsiooni rollile kui
vOimustamise pohikomponendile, mida nad selge#itarad struktuurist ja praktikast.
(Hempel at al. 2012:476) Erinevad autorid toovad valja motivadsi tahtsuse

voimustamise protsessis.

Vajadus vBimustamise jarele suureneb olukordadesakuvad tunnevad, et neil ei ole
vOimu. Sellest tulenevalt on oluline teha orgarsisaisiseselt selgeks tingimused, mis
soodustavad selle tunde tekkimist tO0tajate seastikgimused on selgeks tehtud, vaib
alustada vOimustamise strateegia ja taktikate iathisega probleemi kdrvaldamise
eesmargil. Valiste tingimuste kdrvaldamine ei diavdimalik ning sellest ei pruugi
piisata, et tbotajate vbimustamise tunne paranekslleks peab strateegia ja taktika
varustama tootajaid personaalse tbhususe inforomaigia. Voimustamine on protsess,
mille tagajarjel tdotaja eneseusk paraneb. Voimsstiéhendab tugevdada eneseusku
vOi nbrgendada arvamust oma isiklikust voimetugé€xinger, Kanungo: 1988:474)

Voimustamine vOib olla rakendatud erineval tasandil nii individuaalsel,
meeskondlikul kui ka organisatsioonilisel tasandkda tbestab ka fakt, et paljud
teoreetikud ja uurijad on tegelenud véimustamisegaviduaalsel tasandil, teised aga
rakendasid vBimustamise kontseptsiooni nii meeskdes kui ka tootavates gruppides
(Hyatt & Ruddy, 1997; Rosen, 1999; Liden & Tewkshur995 viidatud Mathieet al.
2006:97 vahendusel).
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Voimustamise individuaalsel tasandil keskendutakskviidide tajule oma isikliku
vOimustatuse kohta, samal ajal kui meeskondlikganail keskendutakse Uhistele
arusaamadele meeskonna liikmete vahel, austadesm&askonna kollektiivse
vOimustatuse taset. Meeskonna liikmete individuaa@imustamise taju péhineb suure
tbendosusega ja vahemalt osaliselt sellel, kui ustatud nende meeskond on, kuid
meeskonnas voib esineda oluline erinevus individeagdimustamise tajumisel. (Chen,
Kanfer 2006:248).

Seibert ja kolleegid (2004) avastasid, et indivelna tddsooritus ja rahulolu toga
vOivad olla tugevalt mgjutatud meeskonna ja indiadise voimustamise seostest. Seda
tbestasid hillem ka Cheret al. (2007), kes kontrollisid, kas individuaalse ja
meeskondliku véimustamise vastastikusel mojul kegid ka individuaalsed tulemused.
Nemad joudsid jarelduseni, et on olemas positisaes meeskonna véimustamise ja
meeskonna tulemuslikkuse vahel ning lisaks sellgldab meeskonna véimustamine
moju ka individuaalsele vbimustamisele ja individisatele tulemustele. (Mathieti al.
2008:427) Nendest uuringutest voib jareldada etividdaalne ja meeskondlik
vOimustamine on omavahel tihedalt seotud. Autoviales on modju vastastikune ja
oleks keeruline endale ette kujutada meeskonda kdd on vGimustanud, kuid samal
ajal ei laiene vbimustamine meeskonna liikkmeteles lon oma olemuselt siiski
indiviidid.

Varasemad vdimustamist puudutavad t66d arendaja \Kdhest motivatsioonilisest
raamistikust: Hackmani ja Oldhami t66 omaduste risid@ob Characteristics Modgl
ja Bandura enesetbhususe teoor(&slf-efficacy Theory)Need kaks fundamentaalset
kasitlust panid aluse kahele eraldiseisvale voiamg&e kontseptsioonile —
struktuursele ja psuhholoogilisele véimustamis@aynardet al. 2012: 1234) Olles
labi té6tanud Maynaret al. (2011) uuringu tulemused, otsustas autor koostadae
pdhjal joonise, mille abil on lihtsam aru saada,llesi kujunes vdimustamise

kontseptisoon ning mis allosadeks seda voib omak@aghda (joonis 1).
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TO0 omaduste mudel Enesetbhususe teooria
(Job Characteristics Model) (Self-efficacy Theory)
Hackman ja Oldham, 1976. a Bandura, 1977. a

N e

Voimustamine

(Empowerment)
Struktuurne véimustamine Pslihholoogiline véimustamine
(Structural Empowerment) (Psychological empowerment)

Joonis 1.Voéimustamine (autori koostatud Maynaatdal 2012:1234 pohjal)

Struktuurne véimustamine pdhineb t66 kavandam&seb{p omaduste uurimisel ning
selle keskseks motteks on autoriteedi ja vastuiuskerpaiknemine juhi ja t6otajate
vahel. Sellest lahtuvalt keskendub struktuurne wSitamine peamiselt
organisatsioonilistele  tingimustele, sh t60 aspkkti meeskonna koosseis,
organisatsioonilised kokkulepped, mille abil voimtsuste tegemine ja formaalne
kontroll ressursside Ule on jagatud. Psihholoogilimustamine on tihedalt seotud
Bandura t66 enesetbhususe teooriaga ning on vaketuds tegeliku autoriteedi ja
vastutuse Uleminekuga; pigem keskendub see sekelelas tootajad tajuvad vOi
tunnetavad véimustamise aspekte. PShiline on iremés meeskonna usk, et tood saab
pidada enda omaks, teisisbnu vdib psuhholoogilideénustamine olla saavutatud
motivatsiooniliste protsesside seisukohalt. (Magretral. 2012: 1234) On olemas kaks
voimustamise kontseptsiooni - struktuurne ja pelddyiline, mis oma olemuselt

Uksteisest eristuvad kuid nad ei ole vastastikud peem tdiendavad Uksteist.

Struktuurse ja psihholoogilise vbimustamise kortsepnid on olnud juba pikkemat
aega erinevate autorite huviobjektideks. Kaesolbaialaureusetdood autori arvates
uuringud siiski keskenduvad peamiselt psihholosgilfdimustamise uurimisele ning
struktuurne voOimustamine tihti jaadb tagaplaanile.itmdd autorid on uurinud
psthholoogilise vdimustamise seoseid nii selle @gltega (antecedents)kui ka

vOimalikute tagajarjetega. Mitmetes uuringutes ldtrurne vdimustamine ja to0
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omaduste mudel (millest on vélja kasvanud strukteudimustamine) on méaéaratud
theks psuhholoogilise vdimustamise voimalikuks &gks (Maynardet al. 2012;
Gilson et al 2012; Mathieuet al 2006). Autori arvates see on modnes mottes ka
loogiline: kdige pealt organisatsioonides keskentiid tegemisega seotud aspektidele

ning alles siis mindi tle tootajatekesketeks asgeks.

Voimustamise tulemusena vdidavad nii t6dtajad kgaaisatsioon. Kui tbotaja tunneb
ennast vBimustatuna, siis on tdendosus, et ta wdm\positiivseid tulemusi, suur.
Jareldus, et véimustatud tootajad tunnevad suuremmaiolu toost, oli labiv mitmetes
uuringutes, seda nii individuaalse kui meeskonsardi uuringutes. Lisaks sellele olid
voimustatud t6otajad puhendunumad ning allaandnaskigsete pingete tekkimise
tbendaosus oli vaiksem. Voimustamist seostataksedatiivsete tootulemustega —
tapsemalt juhtimise efektiivsusega, t00taja efektisega ja tooviljakusega.
Voimustatud tootajal on suurem motivatsioon parematlemuste saavutamiseks.
(Spreitzer 2008:63)

Teadlased kasitlevad vOimustamist peamiselt seosgsnisatsiooniliste tegevustega
ning juhtimise meetoditena. Mdistet ,voimustaminelsutatakse erinevas tdhenduses,
kuid neid tahendusi véib tinglikult jagada kaheksks osa kasitleb v@imustamist
l&htuvalt organisatsioonikesksest makroaspektigbimu delegeerimine, osalemine ja
otsustamine, eestvedamine, autonoomia, tulemudslikklieine osa keskendub
individuaalsetele ehk mikroaspektidele — siseminativatsioon, enesetéhusus, taju,
reaktsioon. Sellest lahtuvalt on vélja kujunenudskadimustamise kontseptsiooni —
struktuurne ja psuhholoogiline vdimustamine, midatoa kasitleb stigavamalt
jargmistes peatikkides. Autori arvates ei ole dtukne ja psuhholoogiline
vOimustamine vastuolulised kontseptsioonid ningikdiku pildi saamiseks tuleb neid

kasitleda koos.
1.2 Struktuurne véimustamine ja selle eripéarad

Varem, kui domineerisid Kklassikalised juhtimisteadr (naiteks administratiivne
koolkond), vdis juhtimist kokkuvdtvalt iseloomustadii: tootajale peab ttlema, mida
ta peab tegema, kuidas ja millal ta seda peab t®geng kellega koos ta seda peab

tegema. Usk, et range kontroll on vajalik orgamsiseani tdhusaks ja efektiivseks
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funktsioneerimiseks, oli suur (ka praegu kohtalistdbhenemist, kuid autori arvates
vahem kui varasematel aegadel). Jaik organisatéim®nhierarhia, struktureeritud
téokohad ja -protsessid ning Uksikasjalikud ja disteritud reeglid andsid koéikidele
teada, et need, kes on ,uleval®, omavad véimu, megd, kes on ,all*, on alluvad.
Kuna ,juht-alluv® lahenemine oli varem laialtlevidya mdnes mottes ka sobilik, voib
Oelda, et seda aktsepteerisid ka to6tajad. Pradaguorganisatsioonid soovivad olla
edukad, konkurentsivéimelised ning atraktiivsedtsiate jaoks, selline lahenemisviis

enam ei sobi.

Selline lahenemine ei saa praegusel ajal enamte&sda, sest rohk kontrollile ja
jaikusele vahendab to6tajate motivatsiooni ja migradtte ei aita saavutada soovitud
tulemusi. Tanapdevased juhid jagavad oma vOéimu nmigivad vdimalusi
organisatsiooni ajupotentsiaali suurendamiseksajéi@ kaasamise ja puhendumise
abil. (Daft 2008:8-9) Autor on arvamusel, et kuntkonna ja tootajate vahel valitsevad
usalduslikud partnerlussuhted, siis to0tajate natéioon teha oma tood parimal

vOimalikul viisil kasvab.

Mitmed autorid vaidavad (Maynaret al. 2012: 1234, Spreizer 1995), et struktuurse
voimustamise kontseptsiooni arendasid véalja OldhamHackman t66 omaduste
mudelist. Mudeli tdpsem ulevaade on esitatud jabrdis
Oskuste mitmekesisus

ToOmotivatsioon

Qlesande selgus Tahendusrikkus Rahulolu tddga

Ulesande téhtsus [ Korge kvaliteet
Madal labip&lemiste %

Autonoomia — Vastutus

Tagasiside —_—> Teadmisdenwstest —

Joonis 2 T66 omaduste mudel (Hackman, Oldham 1976:257)

Struktuurse voimustamise kontseptsioon péhineb EEdiMtéokoha disaini ja to6
omaduste uuringute tulemustel ning keskendub véjewastutuse Ulekandmisele.
Vastavalt sellele on struktuurne vOimustamine pealhi seotud selliste

tootingimustega, kus voim, otsuste langetamin@jméalne kontroll ressursside Ule on
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jagatud. (Maynarcbt al. 2012: 1234). Samal arvamusel on ka Spreitzer: #tua on
demokraatliku organisatsiooni ehitamisel l&bi vdifagamise Ulemuse ja alluva vahel,
mille eesmaérgiks on vdimu Ulekandmine organisatsiomadalamale hierarhilisele
tasandile (Spreitzer 1995). Sellisest perspektiilbtuvalt tdhendab véim formaalset
digust voi kontrolli organisatsiooniliste ressudgsiile ning véimet langetada otsuseid,
mis on asjakohased t6okoha vdi tootaja rollistddhlt (Konger, Canungo 1988:473).
Struktuurne véimustamine on tddtaja osalemine suareastutuse delegeerimises kogu

organisatsioonis.

Struktuurse voimustamise iseloomustamiseks kads@atasageli Kanteri teooriat.

Kanteri teooria keskendub sellele, kuidas tootajadnnetavad reaalseid

tookeskkonnatingimusi, mitte aga sellele, kuidasd nenterpreteerivad saadud
informatsiooni pstihholoogiliselt (Laschinger al 2004:528). Kanteri jargi juhi véim

laieneb, kui ta jagab seda todtajaid vbimustadabe nulemusena paraneb ka kogu
organisatsiooni efektiivsus. Lisaks sellele on #iiendite, informatsiooni ja toetuse
abil vBimalik parandada ttotajate oskusi — nad ésanpd Uha sagedamini teadlikke
otsuseid ning nende Uldised saavutused on samrgmpal, tdnu millele toovad nad
rohkem kasu organisatsioonile kui tervikule. (Fd398 Structural Empowerment...

vahendusel).

Kanteri jargi on organisatsioonis kaks voimu allidaaschingeet al 2004:528):

o formaalne v6im —hea néhtavusega todkohal on lubé&tatld valikuvabadus ja
paindlikkus tédllesannete taitmisel;

e mitteformaalne vdim — kui on saavutatud positivsedihted Ulemusega,
kolleegidega ja koostdoopartneritega, siis tekkindidud iseloomustavad

mitteformaalset voimu.

Kanteri teooria jargi on olemas viis tingimust, mo vajalikud vOimustamise
toimimiseks. On leitud, et kui pakkuda tootajatetsd tingimusi, siis tb6taja rahulolu
tédga ning tema panus ja usaldus suurenevad, lémpgEbht tdokohal aga vaheneb
(Structural Empowerment...):

e vOimalus ametialaseks edenemiseks,

e ligipaas informatsioonile,
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e toetus,
e formaalne voim,

e mitteformaalne voim.

Sellest l&htuvalt vdib struktuurse vdéimustamisenaete illustreerida jargmise joonise
abil.

Informatsioon

Toetus

Formaalne

Joonis 3.Struktuurse vdimustamise tingimused (autori kaostéabitootatud materjali pohjal)

Kanter (1997, 1993) kinnitab, et tekkinud situadsipomadused voivad takistada voi
soodustada optimaalseid todtulemusi, olenemataajedsiklikust puudlikkusest ja

eelsoodumustest. Ta esitas vOimukontseptsiooniokkust voi voimet mobiliseerida
ressursse sellisel viisil, et t00d saaksid teht8elleks et iseloomustada, kuidas
tulemuslik v6im on todkohal saavutatud ja sdilitatukasutab ta analoogiat
vooluringiga. V6im on ,sisse lulitatud®, kui t6otdj on ligipdas informatsioonile,

toetusele, ressurssidele ning voimalustele dppidasvada. Kui ligipdasu ei ole voi n-0
toiteallikad ei ole kattesaadavad, siis on voimljgvéillitatud” ning efektiivne t60 ei ole

vOimalik. Need tingimused ongi ,toiteallikad® striwkirseks v&imustamiseks
organisatsioonis. Need tingimused tulenevadki faisetest ja mitteformaalsetest
organisatsioonisusteemidest. (Laschingfeal 2004:528)

Moned autorid lahenevad struktuursele véimustamjdéhtudes to6tajate osalemisest

otsuste langetamisel. Spreitzer on vélja toonud eddtegevused, mis sisalduvad

tootaja kbrge osalusega slusteemis (Spreitzer, Eenpognt...):

e jagatud otsuste langetamine: tootajatel ja meeskaeidvGib olla ajendit ja moju
langetada otsuseid, alates kdrgetasemelisestesiiiidest otsustest kuni rutiinsete

igapéevaste otsusteni;
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e tulemuste saavutamisel baseeruv to6tasu, kus &bbtggavad organisatsiooni
saavutusi ning saavad kompensatsiooni isiklike stekja teadmiste paranemisel;

¢ informatsiooni openflow: sisaldab informatsiooni liikumist ,alla“ (informaten
strateegilise suuna, finantstulemuste jne kohtap niles” (sisaldades tdotajate
hoiakuid, ideid ja ettepanekuid);

e liidri pidev areng ja koolitamine.

Autori arvates on olemas struktuurse voimustamissgaane kontseptsioon — jagatud
eestvedamine, kuna mdlema puhul kasutatakse satnid@genemisviise. Esimeseks
Uhiseks jooneks vdib pidada lahknemist traditsilimest hierarhilisest juhtimisstiilist,

kus suure tédhelepanu all on keskendumine juhi ra@illmisele formaalse autoriteedi
ja voimu abil (Pearce 2004:47). Nii vOimustamisei ka jagatud eestvedamise
kasitlused said alguse Mary Folletti ajastust. étblarvas, et jaik organisatsiooniline
hierarhia ning ,juht-alluv* motlemisviis avaldavagérsiva moju ning ei vdimalda

tunnustada ja rakendada to6tajate potentsiaallofE$998:17) Ta rdohutas tottajate

kaasamist otsustamise protsessidesse.

Nii struktuurse voimustamise kui ka jagatud eesaweide puhul on olemas ks oluline
komponent, mis on tahenduslik nii esimese kui tg#ul — vdimu (juhtimise)
formaalsus. Kanteri teooria jargi on struktuurseimustamise puhul vajalikeks
tingimusteks formaalne ja mitteformaalne v6im (Ll@sgeet al 2004:528). Jagatud
eestvedamise puhul on Uheks pdhiliseks komponerjdiksmise formaalsus, st kas
autoriteet on paigas voi puudub otsene juhi vastwtwastutus on jagatud tootajate
vahel (D'Innocenzet al. 2014:6). Autori arvates on vastutuse jagamineajatg vahel
organisatsiooni jaoks suur eelis. Tanapaeval, ksieemid, tehnoloogiad ja kéik muu
taoline arenevad suure kiirusega, ei pruugi piisea Uhe inimese oskustest ja
teadmistest, et olla konkurentidest parem. Kui reitmimese teadmised, oskused ja
vOimalused on vdetud kokku, siis muutub otsusteertrgge kiirus ja kvaliteet Uha

paremaks.

Struktuurse vdéimustamise kontseptsioon kogub Ulaanei@helepanu, kuna see selgitab
juhtimistegevusi, mis vbivad kaasa aidata voimustala tookohal. Kontseptsioon on

siiski piiratud, sest annab vaid organisatsioorkkets informatsiooni. Nimetatud
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kontseptsioon ei arvesta selliste vBimustamise kisigga, mis on seotud tddtajate
tajuga, kuigi need on olulised todtulemuste ja kogganisatsiooni edukuse aspektist
vOetuna. Seda, kuidas tt6taja reageerib voimustapietsessile emotsionaalsest ja

psuhholoogilisest aspektist, uurib pstihholoogilianustamine.

1.3 Psuhholoogilise vbéimustamise vajadus ja olulisu S

ettevottes

Kui esmapilgul vdib tunduda, et psihholoogilinesfauktuurne véimustamine on oma
olemuselt sarnased kontseptsioonid, siis tegeliknltnende kahe vahel olemas ka
oluline erinevus. Kui struktuurne véimustamine omkkuvotvalt vdimustamise
tingimuste (komponentide) olemasolu vdi puudumisgurhine todkohal, siis
psthholoogiline véimustamine on nende tingimustétag@poolne psuhholoogiline
tblgendamine voi tbotaja reaktsioon nendele tingitale. Teisisdnu, psiuhholoogiline
vOimustamine valjendab tddtaja reaktsiooni strutgauvéimustamise tingimustele.
(Laschinger et al. 2004:529) Psiuhholoogilise voitamsse uurimise pioneerideks
peetakse sageli Congerit ja Kanungot (1988). Nenheftheerisid vBimustamist kui
protsessi, mille tulemusena peab suurenema ordsiogai likmete enesetbhususe
tunne labi véimustamatuse tunnet pdhjustavate @ddgstavate tingimuste avastamise
ning nende kdrvaldamise, kasutades nii formaalsgdnisatsioonilisi tegevusi kui ka
mitteformaalseid meetodeid, mille abil antakse d{@é vajalikku tdhustamise
informatsiooni. (Menon 2001:156)

Psuhholoogilise vBimustamise eelkdijaks (antecejiepeetakse sageli struktuurilist
vOimustamist (Maynardet al. 2012:105). Psiuhholoogilise véimustamise uuringud
keskenduvad nii individuaalse kui ka meeskondlikasandi anallisimisele.
Psuhholoogiline vBimustamine keskendub juhtimissja —praktika asemel pigem
sellele, kuidas tootaja tookohal vdimustamist I&@bab. Selline |[Ahenemine viitab
vOimustamisele kui personaalsele uskumusele ja aamisele oma rollist
organisatsioonis. Psuihholoogilise voimustamise s&lsk motteks on tingimuste kogum,
mis annab to6tajatele vbi meeskonnale usu, et nead kontrolli oma tbodulesannete
ja nende sooritamise Ule. (Maynastal. 2012:1235) Sellest voib jareldada, et tootajate

sisemised tunded on t66 tegemisel vaga olulisedkoh
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Psuhholoogilist vdimustamist vdib kasitelda kahe-0i vneljadimensioonilise
lahenemisega. Esimese puhul keskendutakse tOOtajariteedi ja vastutuse
delegeerimisele. Selle kontseptsiooni pakkus esmewalja Hyatt ja Ruddy (1997)
(Maynardet al 2012:104).

Spreitzer (1995, 1997), tuginedes varasemale kigyaele, arendas valja individuaalse
tasandi multidimensioonilise instrumendi, mille na@l tekib dinaamiline
orienteerumine tddle; psthholoogiline véimustansaavutab oma maksimaalse taseme
siis, kui voimu kdik neli koostisosa toimivad koonmg parimal viisil (Maynarcet al.
2012:1235). Kirkman ja Rosen (1997) defineerisidimugstamist analoogselt
Spreitzerile (1995) neljadimensioonilise lahenemisaudu meeskonna tasandile
(Kirkman, Rosen 1999:59).

Tabelis 2 on esitatud individuaalse ja meeskondfikljadimensioonilise lahenemise
vordlus. Lahenemised on oma olemuselt sarnased, kemdes on siiski moningaid
erinevusi.

Tabel 2.Individuaalse ja meeskondliku tasandi vordlus,athensiooniline Iahenemine
Individuaalne tasand Meeskonna tasand

Tahendusrikkus — tddtaja hoolivuse ulatdsihendusrikkus — meeskonna tunnetus,
oma Ulesanne taitmisel. et nende t66 on tahtis ja vaartuslik

Enesetbhusus — todtaja usk om&im — meeskonna usk, et nemad saavad
voimekusse taita osavalt téoulesandeid | olla efektiivsed

Eneseméaratlus — tootaja iseseisvustymgtonoomia — meeskonna vabadus
vahetu Ulesande dle, mis peegeldalsustada toollesannete teostamise Viisi
algatamise ja korraldamise tegevuse valikiite

MOju — kui suurt mdju avaldab tootajaMdju — meeskonna uskumus, et nende
tegevus tulemustele t66 avaldab mdju tegevuste tulemustele

Autori koostatud Maynardt al. 2012:1235 ja Kirkman, Rosen 1999:59 pdéhjal

Vorreldes  psihholoogilise  vBimustamise neljadimensilise  lahenemisega
individuaalsel ja meeskonna tasandil voib jareldaddahenemised on oma olemuselt
suhteliselt sarnased. Luhidalt 6eldes, vOimustatodiviidid ja meeskonnad on

motiveeritud nditama haid tulemusi, sest neil ok & nemad omavad autonoomiat ja
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vOimekust taita tahendusrikkaid toid, mis avaldafjurkogu organisatsioonile. (Chen

et al. 333) Samal arvamusel on ka Maynard ja tema kdltieekelle sonul on

vOimustamise pdhitdahendus erinevatel tasanditelasa (Maynarcet al. 2012:1235).

Mis puudutab aga esimest punkti (individuaalselanad — enesetdhusus ning

meeskondlikul tasandil — vdim), siis Guzet al on arvamusel, et need ei valjenda

tapselt sama tdhendust vahemalt kolmel pohjuset{Get al1993 viidatud Kirkman,

Rosen 1999:59 vahendusel):

e enesetdhusus viitab individuaalsetele tulemussalmas kui voim viitab meeskonna
tulemustele;

e enesetdhususe puhul on tegemist personaalsete Wetgya ja l&bielamistega,
samas kui voim meeskonna tasandil tdhendab, etldbised ja kogemused
arenevad kollektiivselt;

e enesetdhusus on seotud konkreetse Ulesande tadfaldgvsusega, samas kui voim

on seotud Uldise efektiivsusega.

Need neli dimensiooni koos peegeldavad tootajavakti orienteeritust toole. TeisisOnu
avaldub véimustamise tunne kdigi nelja dimensidarostoimel ning kui véhemalt tks
on puudu, vdib vbimustamine olla piiratud. Naiteksii tootajale on antud
valikuvabadus otsuse langetamisel (enesemdaarattug], ta ei hooli vastuvdetava
otsuse sisust, tahtsusest ning mojust organisaigo(puudub tahendusrikkus), siis
kokkuvottes ta ei tunne ennast piisavalt voimusiatu(Spreitzer 2008:60) Lisaks
hiljutistele individuaalse ja meeskonna taseme ngutele on lisandunud ka
mitmetasandiline mudel, mille abil uuritakse nengwestastikust mju. (Chent al.
2007:332).

Psuhholoogilise vbimustamise kdikide komponentidéhéndusrikkus, v&imekus,
autonoomia ja mdju) olemasolu on téhtis. Nende @helsi seoseid ning seoseid
psthholoogilise vdimustamisega on uurinud mitmedoradi (Spreitzer, Maynard,

Gilson, Seibert). Seibert ja kolleegid (2004) Jisiabi korrelatsioonanalttsi, et
selgitada valja kas psihholoogilise voimustamissghle nelja komponendi vahel on
olemas seos. Analllsi kaigus selgus, et on olenetsstdiselt oluline postiivne

keskmise tugevusega seos psuhholoogilise voimusgamai kdiki nelja komponendi

vahel (Seibertet al 2004:340) Ka Spreitzer 1995 on viinud labi sarnasaltdsi.
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Analliisi kaigus selgus, et psuhholoogilise voinmsta ja selle nelja komponendi

vahel on samuti olemas statistiliselt oluline tugesitiivne seos (v.a voimekuse

komponent, mille puhul seos oli keskmise tugevus€g§areitzer 1995:1457). Sellest
vOib jareldada, et oluline on kdiki nelja komporidat olemasolu. Sellel juhul

voimustamise tunne on todtajate seas tajutud kidrgel

Tahendusrikku

Joonis 4. Psuhholoogilise voimustamise ja selle nelja kompdnevahelised seosed
(autori koostatud Seibeet al.2004; Spreitzer 1995 po6hjal)

Psuhholoogiline
vOimustamin

Joonisel 5 on kujutatud Spreitzeri individuaalselhp®loogilise voéimustamise
lahtemudelit t6okoha kontekstis. Mudeli koostamisel voetud aluseks pdhilised
komponendid Thomas ja Velthouse’'i (1990) ideestmufEtamise protsessi kohta:
tootaja tobkoha kontekst ja isiksuse omadused kiguad voimustamise tunnetuse, mis

vaheldumisi motiveerivad to6tajat tegutsema. (Bpre1995:1444)

Kontrollkese Psiuhholoogiline
Locusof Controll vOimustamine
Enesehinnang o
SeltEsteer EnesetGhusus qurllt!'mlse
(Self-efficacy) etektiivsus
Ligipaas Tahendusrikkus /
informatsioonile (Meaning)
(mission ja tootlus) Enesemaaratlus
\ (Self-determination)
i Moju Innovatsioon
Havitis
Reward (Impact’ [
Sotsiaalselt Pisivus (labi
soovitay aegade

Joonis 5.Pstihholoogiline véimustamine tookohal (Spreitzed5:2445)
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Esimeses tulbas olevaid tegureid nimetatakse t@k&bntekstis individuaalse

psuhholoogilise vbimustamise eelkaijateks (Spreit£95:1446-48):

1) Enesehinnang — enesevaarikuse uldine tunne. B)deg vaartustab ennast kdrgelt
ehk kelle enesehinnang on kdrge, tunneb ennastmautdendaosusega voimelisena
taitma spetsiifilisi todtlesandeid.

2) Kontrollkese — kontrollitunne, st to6taja usubseudab hoida oma elus toimuvaid
sundmusi kontrolli all ning et sindmused soltuvathdst (tema tegevusest ja
tegutsemisest), mitte aga valisest keskkonnagsiyat., Tugeva sisemise juhtimise
kontseptsiooniga tO00taja tunneb ennast suurema at8esega voimelisena
kujundama oma t66d ja tookeskkonda sobivaks, samuineb ta ennast
vOimustatuna. Need t66tajad, kes lahtuvad pigense/glintimise kontseptsioonist,
naevad téendaoliselt oma tookaitumist kui Glemuspulja poolt tugevalt mojutatud
protsessi.

3) Selleks et olla vdimustatud, peavad organisatstboandma erineva taseme
tbotajatele piisavat ja vajalikku informatsioonrilise tahtsusega on informatsioon,
mis puudutab missiooni ja tootlust/tulemuslikkust.

a) Informatsioon missiooni kohta on Uheks oluliseBgnustamise eelkaijaks, sest
aitab madista organisatsiooni tegevuse tahenduestgmarke, suurendades tootaja
voimekust langetada ja mojutada otsuseid, mis oosk@as organisatsiooni
eesmarkide/missiooniga.

b) Informatsioon tulemuslikkuse kohta on samuti oleljisest t66taja peab saama
aru, kui hasti on tema t6duksus eesmarke taitnod wajadusel muutma oma
kaitumist vastavalt olukorrale ning parandama taoekust tulevikus.

4) Olulisel kohal on ka organisatsioonisisene t@sustamise preemiasusteem.

Preemiastisteem suurendab t66taja vOimustamistustamtes ja tugevdades too6taja

isiklikku kompetentsi. Lisaks selle stimuleerib sesalema otsuste langetamise

protsessides toéokohal.

Kolmandas tulbas on toodud vdimustamise protsassidused. Juhtimise kontekstis on
psuhholoogilisel vdimustamisel suur potentsiaal dsstada nii efektiivsust kui

innovatsiooni, sest tooprotsess ei saa olla strektitud ainult formaalsete reeglite ja
protseduuride abil (Spreitzer 1995:1448). Voimustem parandab keskendumist,
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initsiatiivikust ning paindlikkust, tdnu millele steneb ka juhtimise efektiivsuse tase
(Thomas, Velthouse 1990:673). Kuna vdimustatud aj@dt tunnevad suuremat
autonoomsust ja enesetbhusust ning omandavad v@imtsustusvéimet, on nad ka
parema loovusvéimega. Psihholoogiline véimustanunetahtis organisatsiooniliste
muutuste (sh innovatsioonilised muutused) stimuidsel ja juhtimisel (Conger,
Kanungo 1988:478).

Sarnaselt Spreitzerile (1995) toovad Maynard jalelegid vélja meeskonna

psuhholoogilise vBimustamise eelkaijad (Maynetrdl.2012:107):

e struktuurne vdéimustamine,
e organisatsiooniline toetus,
e valine juhtimise toetus,

e meeskonna kompetents.

Maynard et al podravad lisaks psihholoogilise vlimustamise &gltele ja
kontseptsioonidele olulist tdhelepanu ka suurellaie tulemustele, mis on seotud
vOimustatud meeskondadega. Nad jagavad tulemuset lsuurde kategooriasse —
meeskonna tulemuslikkus ja meeskonna liikmete d@omalne reaktsioon (Hackmann,
Morris, 1975; Matheiu, Gilson, 2012 viidatud Maydat al. 2012:108 vahendusel).

Meeskonna tulemuslikkus koosneb efektiivsusestlyktivsusest, klientide rahulolust
ja innovatsioonist. Psiihholoogiline véimustaminegmeéidab parandada meeskonna
tulemuslikkust, sest tbotajate n-0 peremehetuntmiusena suureneb initsiatiivikuse
tase. Lisaks sellele on voimustatud meeskondaaalikud teadmised Oigete otsuste
vastuvotmiseks tooulesannete lahendamisel, mis ta@olWlaga kaasa parema
tulemuslikkuse. Uldjuhul suudavad vdimustatud meask liikmed paremini reastada
ja seostada oma vdimekust, huvi ja kattesaadavesarinete ndudmistega ning nautida
seeldbi tulemuslikkuse kasusid l&bi inimkapitalnuéama kasutamise. Lisaks sellele
genereerib vBimustatus todtajas suuremat motivaigionida on juba pikemat aega
peetud podhiliseks teguriks paremate tulemuste samwseks. (Maynardet al.
2012:108-109)
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Meeskonna liikmete emotsionaalse reaktsiooni alstatakse selle seost voimustamise
mojuga. Seda vaidet toetasid Seibert ja kolleegi®D04), kes tdestasid, et
psthholoogilise vdimustamise ja t6dga rahulolu Vabe tugev positivne seos.
Meeskonna t6husust on kasitletud kui the komponems soodustab head meeskonna
tulemuslikkust, samas vo0ib véita, et voimustatudegmkad meeskonnad saavutavad
tbhususe ka tulevikus tanu headele varasematelatsiele. 1pid. 2012: 109)

Struktuurne
vOimustamin

Organisatsiooniline Tulemuslikkus

toetus / (Performance)

Eestvedamine ) -
(Leadership) Psuhholoogiline
vOimustamine

Emotsionaalsed
Individuaalsed/ reaktsioonid

Meeskonna omadus (Affective Reactions)

\

T66 omadused
(Work Desiar

Joonis 6.Psihholoogilise voimustamise eelkaijad ja tulerdy4aynardet al. 2012)

Nad tdestasid oma uuringus, et on olemas tugevtiipasi seos psuhholoogilise
vOimustamise ja selle kolme eelkdija — struktuurséimustamise ning
organisatsioonilise ja vélise juhtimise toetuseahel. Samal ajal ei esinenud olulist
seost psuhholoogilise vBimustamise ja meeskonnapktentsi vahel. Tulemuste ja
psuhholoogilise voimustamise vahel oli samuti tugesitiivne seos.llpid. 2012: 115—
118)

Lisaks selle ka Uhes teises uuringus, mis oli {aliud Gilson ja kolleegide (2012)
poolt uurisid nad psihholoogilise viimustamise gdles eelkaijate vahelisi seoseid.
Lisaks teistel eelkaijatele oli struktuurne voinamine maaratud peamiseks eelkaijaks.
Nende uuringust selgus, et struktuurse ja psuhidise voimustamise vahel esines
statstilised oluline kuid siiski ndrk (0,29) positie seos. (Gilson 2012:113, 120).

Psiuhholoogiline véimustamine on motivatsiooni losenprotsess, mis sisaldab t66tajate
mdoistmist nende sodltumatuse ja voimu kontrollimespektist. VOimustatud to6tajad

tunnevad, et neil on kontroll oma too6ulesannete dlelemusena kasvab tootaja
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enesemaaratlemisel tema vdim, enesehinnang nirsg@heisus. Voimustatud inimesed
jagavad omavahel ressursse ja informatsiooni. V8tamise oluliseks osaks on
informatsiooni ja tagasiside saamine juhilt. Kuotdjale on antud véimalus osaleda
otsustusprotsessides, siis tunneb ta ennast dlubdrilolevamana, austatuna ja vabana
oma t66s, mille tulemusena kasvab kogu organisaisiolemuslikkus. (Dehkoradbt al.
2011: 809-810)

Nii struktuurse kui pstihholoogilise véimustamis&eradamine on oluline ja kasulik.
Eespool toodud kasitlustest voib jareldada, etrtegieon teatud juhtimisstiiliga. Sellise
juhtimisstiili kasutamine toob endaga kaasa mitnedusid lahtuvalt organisatsiooni
eesmarkidest. Suureneb tdotajate arusaam tookoesest paraneb motivatsioon ning

ka rahuolu to6st, mille tulemusena kasvab ka kagarisatsiooni tulemuslikkus.

Struktuurse ja psuhholoogilise véimustamise ké&s#th ei ole vastuolulised, vaid

Uksteist tdiendavad kontseptsioonid. Autori arvat@b nende vahel olla seos. Selleks
et kontrollida seose olemasolu, selle tugevustuanda, analtlsib autor jargmises
peatikis tootmisettevottest X saadud andmete pdtaal see arvamus peab paika voi

mitte.
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2. PSUHHOLOOGILINE JA STRUKTUURNE
VOIMUSTAMINE TOOTMISETTEVOTTES X

2.1 Tootmisettevdtte X Uldiseloomustus ja uurimisme toodika

Kéaesolevas alapeatliikis annab autor Ulevaate tasttendttest X ning pdhjendab,
milles seisneb vdimustamise vajalikkus ettevott®amuti kirjeldab autor kasutatud

uurimismeetodeid.

Tootmisettevotte X ndol on tegemist Eestis asuvetnisiksusega, mis on osa
rahvusvahelisest borsil noteeritud ettevottest. t@mi teised tehased asuvad nii
Euroopas kui ka Aasias. Eestis asuv Uksus tegéheilt £ootmisega, mulgiprotsess ja
arendus on korraldatud kontserni poolt. Tootmisétte X llesanne on hankida
toorainet ning toota vastavalt kontserni poolt kshdtud muugiplaanidele. Tellimuste
edastamine klientidele on samuti Uksuse t66. Vatmangust eksporditakse 100%
Euroopasse, kuid véike osa toodangust jduab rahhetigte kaubanduskettide vOi

hulgimuujate kaudu Eesti kodumaisele turule tagasi.

Bakalaureusettd jaoks koostati koostbos juhenddg@iganustik, mis koosnes kahest
osast ning mitmest allosast. Kasutatud kisimusdikhaneb t66 Uldisele struktuurile.
Esimene osa keskendub psihholoogilisele véimusedniaing teine struktuursele
voimustamisele. Kusimustiku esimene o0sa, mis keasiken psihholoogilisele

vOimustamisele, jaguneb omakorda neljaks kusimictiéqs:

e esimene plokk — meeskonna psiuhholoogiline voimusi@anmis koosneb 12 véitest
(Kirkman & Rosen 1997);

e teine plokk — vastastikune sdltuvus labi eesmangs, koosneb kuuest vaitest (Van
der Vegt et. al., 2001);
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e kolmas plokk — vastastikune sdltuvus labi tookalugke, mis koosneb kolmest
vaitest (Pearce & Gregersen 1991);

e neljas plokk — rahulolu t66ga, mis koosneb kah#desast, kumbki sisaldab kolm
vaidet Hackman & Oldhan 1975 ja Allen & Meyer 1990).

Klsimustikus olevaid vaiteid said t66tajad hinnate palli sisteemis (Likerti skaala),
milles oli viis vastusevarianti: ei iseloomustas#édiseloomustab halvasti, iseloomustab
moningal maaral, iseloomustab hasti, iseloomusta@gav hasti. Psuhholoogilise
voimustamise kusimustiku abil soovis autor teadalaakuidas tajuvad to6tajad voimu
jagunemist tootmisettevottes X. Vaatluse all ontdfaie vastastikune soéltuvus labi
pustitatud eesmargi ning tbotajate vastastikuneuwd$ labi tookorralduse. Lisaks
sellele uuritakse mdningal méaaral ka todrahuloluejeevottesse kuuluvuse tunnet.
Kisimustiku abil saadud andmete pdhjal on véimtdika jareldusi selle kohta, kuidas
tootajad tunnetavad vdéimu jagunemist ja selle orsgmmille abil saab hinnata ka

psuhholoogilist viimustamist ettevottes.

Kisimustiku teine osa keskendub struktuuriliseleimestamisele ning koosneb
seitsmest kiUsimuste plokist. Iga plokk koosneb aseljvaitest. Kui esimeses osas
(psuhholoogilise voimustamise hindamisel) kasu#ait levinud Likerti 5-palli skaalat,

siis struktuurse vdimustamise hindamiseks kasutasit lahenemist. Kusimustikule
vastajaid paluti jagada 10 punkti vastavalt sellédes tootmisettevottes X vastutab
teatud tegevuse eest. Vastusevariante, mille vatiepunkte jagada, oli neli: see on
minu vdi minu osakonna Uhine kohustus, see on iékgus/meistri kohustus, see on

tootmisjuhi kohustus, see on juhtkonna kohustus.

Kisimustiku 16pus, kdige viimases osas selgitatjavéiastajate haridustase, t6dstaaz,
t6baeg, sugu ning vanus. Samuti oli Uks kisimuke&gide tundmise kohta: kui hasti te
tunnete oma kolleegi, kellega koos tbotate? Vasargte oli viis: ei tunne uldse,

vahe, keskmiselt, hasti ning vaga hasti.

Autor ei ole koostanud tldkogumist ehk tootmisditex X kdikidest eesliinitbotajatest
eraldiseisvat valimit. Uuringusse olid kaasatudkkfiiotmisettevotte X t6otajad, kes
tootavad ettevotte kahes tootmistehases, mis orkantha jagatud 11 osakonnaks. See
tahendab, et kdikidel tootmisettevotte X eesliidtjatel oli vbimalus anda oma panus
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k&esolevasse uuringusse. Vaatamata sellele, efikéiwildi saamiseks soovis autor
saada taidetud kusimustikke kdikide tootajate kamdiska neid, kes kisimustikku tagasi
ei saatnud. Autori eesmark oli saada suurema usadususega tagasisidet. See
olukord tdhendab aga, et tegemist ei ole taielildkagumiga, sest moned tto6tajad

jatsid kiisimustele vastamata, mistottu voib esimeitgevastamise viga.

Saadud andmete anallilisimiseks ja interpreteerimisadutas autor Microsoft Excelit
ja statistikaprogrammi SPSS 19 ja 22. Et analliieksolvéimalik, olid andmed
kdigepealt kodeeritud.

Ettevotte tootmisosakonnas on hdivatud kokku 1G@ajat (koos juhtkonnaga 115)
ning kudsimustikule vastas neist 86, mis tdhendalkisimustikule vastamise maar
moodustas 79,6% uldkogumist. Autori arvates voibringus mitteosalemise ja
kisimustikule mittevastamise podhjuseks olla suukedrmus vastamise perioodil,
ajutine puudumine tdokohalt (nt viibimine plaarelis puhkusel voi ajutine
toovoimetusleht) voi isiklikud hoiakud (nt tOOtagavamus, et see uuring niikuinii el
muuda olukorda). Samuti on vdimalik, et méned tfdtaei soovi vdi ei julge avaldada

oma arvamust.

Uuringu labiviimise hetkel t66tas 95 % vastanuesevottes taistddajaga ning 5% oli
hdivatud osaliselt. Kui vaadata vanusegruppe, (deéspoole ehk 55% tdotajatest olid
25-44-aastased. Ule 45-aastaste tootajate hulknolies 32% vastanutest ning 23%
vastanutest olid nooremad kui 25-aastased. Misupuiiotajate haridusse, siis uuringu
kaigus selgu,s et valim jagunes jargmiselt:

e keskeriharidus on 50% td6tajatest,

e keskharidus on 30% ttotajatest,

e poOhiharidus on 15% tdotajatest,

e kdrgharidus on 4% tbo6tajatest.

Jargmises alapeatikis analltsib autor psuhholsegilvdimustamise olemust
komponentide I6ikes. Lisaks komponentide vahebsteste analltsimisele kasitletakse
ka toorahulolu teemat. Viimases alapeatikis andlisutor ka struktuurset
voimustamist ja selle seost pstihholoogilise voimmmssega.
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2.2 Tootmisettevotte X psuhholoogiline véimustamine ja selle
eripara

Kaesoleva alapeatuiki kirjutamisel lahtus autor thise esimese osa kaigus saadud
andmetest. Labiviidud analtisi tulemuste p6hjal wdimalik teha jareldusi
psthholoogilise v@imustamise kohta tootmisettewdt¥ ning selle kohta, kuidas
tootajad seda tajuvad. Kaesolevas peatikis an&di@isi andmeid, mis saadi
kisimustiku esimesest osast (osa A kuni D) ehk Ipsldogilise vOimustamise
kisimustiku osast.

Uheks tahtsamaks sotsiaalsete uuringute kvaliteikiumiks on usaldusvaarsus.
Seetbttu otsustas autor jargmise sammuna anallUpsidgnoloogilise véimustamise osa
vaidete sisemist usaldusvéaarsust, kasutades seleksbach Alpha koefitsienti.
Cronbach Alphaoli valitud selleparast, et see on oluline sisemisaldusvaarsuse
hindamise koefitsient ja tdpsuse hindaja. Tulemwsekioondatud tabelisse 3.

Tabel 3.Psthholoogilise voimustamise vaidete sisemine usalhrsus

Testitud kisimustiku osa o-vaartus
A. Meeskonna psiihholoogiline véimustamine 0,907
B. Vastastikune soltuvus labi eesmargi 0,878
C. Vastastikune soltuvus labi tookorralduse 0,826
D. Toéorahulolu 0,836

Autori koostatud

Labiviidud kusitluse tulemuste pdhjal arvutatudistdised naitajad on psihholoogilise
vOimustamise kusimustiku osade |6ikes esitatud [BaKusimustiku erinevatest osadest
sai viiepallisusteemis korgeima keskmise hinde 8samis puudutas vastastikust
sOltuvust labi eesmargi, sellele jargnevad osa & wehstastikune soltuvus labi
téokorralduse ning osa B ehk meeskonna psuhholnegivéimustamine. Kdige

madalamalt hindasid tédtajad téoga rahulolu ja kuut ettevottesse.

Tabel 4.Psuhholoogilise vbimustamise komponentide keskntigatangud

Klsimustiku osa Keskmine vaartus
Meeskonna psuhholoogiline voimustamine 3,87
Vastastikune sdltuvus labi eesmargi 3,94
Vastastikune sdltuvus labi tookorralduse 3,9
Rahulolu tbb6ga 3,38
Kuuluvuse tunne 2,92

Autori koostatud
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Tabelile tuginedes voib vdita, et vastastikuneusi$ [&bi eesmargi ja tookorralduse on
tootmisettevottes X suhteliselt heal tasemel. Heandngu andsid todtajad ka
meeskonna psuhholoogilisele véimustamisele — 3N\urettekitavaks kohaks vdib
pidada kuuluvuse tunnet, mille keskmine tulemus 8J)92. Kui vaadata seda
komponenti tApsemalt, siis madala hinnangu saievd@th tunnen, et olen ettevottega X
emotsionaalselt seotud”, ka vaide ,Ettevote X ta@ladnmulle isiklikult palju* sai alla

kolme punkti.

Sarnaselt eelmisele komponendile hinnati ka tododhga seonduvaid vaiteid
vordlemisi madalalt — 3,38. Kui vaadata hinnangiethilsemalt, on ndha, et madalaima
hinnangu terves psihholoogilise voimustamise kistiku osas sai vaide ,Olen rahul
inimestega, kellega t66l suhtlen ja koos to6tanis sai hindeks 2,12. Autori arvates
peaks juhtkond sellele rohkem tdhelepanu pddraesa, ksl meeskonna liikmed ei leia
dhist keelt, siis vBib see mdjutada ka uldisi té&musi, mis omakorda mdjutab kogu
organisatsiooni edukust. Standardhélbed on absdlikdikide véaidete puhul kdrged,

mis annab alust vaita, et vastajad valisid igaevithul vaga erinevaid variante.

Edasi anallusib autor igat nelja psuhholoogilisimutamise komponenti eraldi.
Esimene komponent on psihholoogiline véimustamire@gkonnas, mis koosnes 12
vaitest. Autor koostas tabeli 5, jarjestades wditeahanevas jarjekorras keskmise
vaartuse jargi.

Tabel 5. Meeskonna psihholoogilise vbimustamise keskmigédtused

Vaide Keskmine vaartus
Minu Uksus taidab tlesandeid, mis on ettevottegamilised 4,38
Minu Uksus suudab palju korda saata, kui ta kdvéet teeb 4,15
Minu Uksuse tegevusel on ettevdttele positiivneundj 4,1
Minu Uksus usub, et ta vdib olla vaga tulemuslik o0&,
Miny Uksus usub, et tema poolt taidetavad to66lksa@on vaga 4.06
olulised '

Minu Uksus tunneb, et tema t661 on moéte 4,05
Minu Uksus tunneb, et tema taidetavad to0llesaodgaingutust vaart 3,95
Minu Uksuse tegevusel on firma klientidele positévmoju 3,89
Minu Uksus usub endasse 3,63
Minu Uksus saab Ulesannete taitmiseks valida esideneetodeid 3,63
Minu Uksus maarab dhiselt, kuidas Uksuses asjks$eha 3,53
Minu Uksus teeb oma valikud ise, ilma juhtkonnapetd juhisteta 3

Autori koostatud

31



Selgub, et meeskonna psuhholoogilise voimustamisepknendi puhul sai kdrgeima
hinnangu vaide Minu Uksus taidab Ulesandeid, mis on ettevStte gaokulised“ ning
madalaima hinnangu vaide ,Minu Uksus teeb oma udlikse, ilma juhtkonnapoolsete
juhisteta“. Kui vaadata tootmisettevftte X tootajdtinnanguid, siis on naha, et kdrgemalt
hinnatakse vaiteid, mis on seotud just Uksuse t@g¢ghtud t66 mbjuga tulemustele, samal ajal
kui vaited, mis puudutavad korraldust (see, misjuitkonna poolt ettemaaratud) ja selles
osalemist, saavad madalama hinnangu. Kui vottestelomponendist saadud informatsioon
kokku, jaab mulje, et ettevotte to6tajad usuvadiegtde panus on oluline, ja usuvad, et nad on
vOimelised head t66d tegema, kuid samas annavadlama hinnangu vaitele ,Minu Uksus
usub endasse”. Autori arvates peaks tootmisetteXdightkond podrama rohkem tahelepanu

tootajate motiveerimisele ja eneseusu parandamisele

Teine psuhholoogilise voimustamise komponent kedib vastastikusele sdltuvusele |&abi
eesmargi. Komponent koosneb kuuest vaitest. Taleels esitatud vaited ning keskmised

vaartused. Ka siin jarjestas autor analoogselt esthe komponendile vaited kahanevas

jarjekorras.

Tabel 6.Vastastikune soltuvus labi eesmargi, keskmisedtwééd

Vaide Keskmine vaartus
Ma teame, milliseid eesmérke me peaksime kolldktivsaavutama 4,07

Meil on mitu selget eesmarki, mida meie kui Gikseame saavutama 4,01

Me saame regulaarselt infot, mida meie Uksuselazide 3,99

Me vastutame oma Uksuse tulemuste eest kollektiivse 3,93

Me saame regulaarset tagasisidet oma Uksuse t@mkohta 3,88

Me saame piisavat tagasisidet oma Uksuse tulerkabtea 3,77

Autori koostatud

Positiivne on tddeda, et tootajad saavad hasti mida tootmisettevotte X juhtkond

neilt ootab ning milliste eesmarkide nimel nad totidvad. Samuti varustatakse
tootajaid regulaarselt informatsiooniga ootuste taohSamas hindasid t6o6tajad
madalamalt tagasiside saamist . Juhtkond peakam@odsellele tdhelepanu ning andma

piisavalt ning regulaarset tagasisidet tehtud 16§ resmarkide taitmise kohta.

Kolmas psuihholoogilise voimustamise komponent kegdb vastastikusele séltuvusele

l&bi tookorralduse. Komponendi vaited ja keskmigaértused on esitatud tabelis 7.
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Tabel 7.Vastastikune soltuvus labi tookorralduse, keskmisgittused

Vaide Keskmine vaartus
Viisil, kuidas uksuse iga uksik lige oma t00d teeb tugev mdju

X . " 3,99
teistele Uksuse liikmetele
Oma toollesannete taitmisel teevad Uksuse liikimedlat koostood 3,91
Uksuse liikmed peavad iiksteisega sageli oma tegkousdineerima 3,79

Autori koostatud

Sellest komponendist jareldub, et tootmisettevoXesn to6tajad oma tookohustuste
taitmisel suhteliselt tugevalt omavahel seotud nigg Uksik lige modjutab ka teisi
meeskonnaliikmeid. Too6ulesannete taitmisel teev#itajad koostdodd ehk soéltuvad
uksteisest.

Neljas komponent koosneb kahest osast — tddrahjddtuuluvuse tunne (tabel 8 ja 9
vastavalt). Tulemused on esitatud tabelites:

Tabel 8. Rahulolu t66ga, keskmised vaartused

Vaide Keskmine vaartus
Olen rahul saadava palga ja soodustuste suurusega 99 3
Olen rahul inimestega, kellega t66l suhtlen ja kiddgan 2,12

Olen rahul Gldise juhtimise kvaliteediga, mida tkégen 4,04

Autori koostatud

Nagu juba eelnevalt nimetatud, on murettekitavakshaks tddtajate rahulolu
kolleegidega, kellega suheldakse to6kohal. Kdesobttevotte jaoks, kus to6 tegemisel
on oluline koostdd ja suhtlus kolleegidega, on &@&eniselt oluline moment. Tdotajad
hindasid seda keskmiselt vaartusega 2, mis tdhendadbei ole rahul inimestega,
kellega t66l suhtlevad. Positivne on aga see, uttimise kvaliteeti hinnatakse
suhteliselt korgelt. Soodustused ja palk on ettev@itGtajate jaoks aktsepteeritaval
tasemel.

Tabel 9.Kuuluvuse tunne, keskmised vaartused

Vaide Keskmine vaartus
Ettevote X tdhendab mulle isiklikult palju 2,99

Ma tunnen, et olen ettevdttega X emotsionaalseluse 2,71

Ma tunnen, et kuulun ettevottesse X 3,07

Autori koostatud

Ettevotte tootajad tunnevad, et nad ei ole vagauaig emotsionaalselt seotud oma
tédandjaga ning isiklikult ei ole see nende jaokigyas tahtsal kohal. Ettevottesse

kuuluvuse tunne iseloomustab neid samuti vaid ngalimaaral.
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Jargmisena esitab autor vordluse vaidetest, miskfage kdrgema ja kdige vaiksema
hinnangu.

Tabel 10.Psiuhholoogilise voimustamigérgelt ja madalalt hinnatud véaited

Kdrgelt hinnatud véaited Madalalt hinnatud véite

Minu tksus taidab tlesandeid, mis on ettevp@@en rahul inimestega, kellega tgol
jaoks olulised (4,38) suhtlen ja todtan (2,12)

Minu Uksus suudab palju korda saata, kMa tunnen, et olen ettevdttega
kdvasti t00d teeb (4,15) emotsionaalselt seotud (2,71)

Minu Uksuse tegevusel on ettevottelEttevote X tahendab mulle isiklikult
positiivne moju (4,10) palju (2,99)

Minu UI_<sus usub, et ta vOib olla vagMinu tksus teeb oma valikut ise, ilma
tulemuslik (4,08) juhtkonnapoolsete juhiseta (3)

Me teame, milliseid eesmérke me peaksinida tunne, et kuulun ettevéttese X (3,07)
kollektiivina saavutama (4,07)

Autori koostatud

Praktiliselt kdik positiivselt hinnatud vaited paesid meeskonna psuhholoogilise
vOimustamise kisimustiku osast. Autori arvates ¢éwan tootmisettevotte X tootajad
hasti nii oma tooulesandeid kui ka Uldisi eesma&amuti usuvad todtajad, et nad
voivad olla edukad, kui teevad oma t66d hasti.

Madalamalt hinnati vaiteid, mis parinesid kisimkistkuuluvustunde osast. To6tajad ei
ole rahul kolleegidega, kellega nad igapaevast tadihtlust jagavad. Samuti ei tunne
t6otajad, et nad on ettevottega emotsionaalseltude@a tdédandja ei tdhenda neile

isiklikult palju. Erinevused olid ka statistilisedtulised.

kohta. Selleks on kisimustiku esimene osa ehk moeesk psihholoogilise
vOimustamise osa jaotatud neljaks alaosaks. Telisest osas kéasitleti Spreitzeri
neljadimensioonilist véimustamise mudelit, millengdl on koostatud ka kusimustiku
kéesolev osa:

e kiusimused 1 kuni 3 iseloomustavad tahendusrikkust;

e kiusimused 4 kuni 6 iseloomustavad meeskonna voistgku

e kisimused 7 kuni 9 iseloomustavad autonoomiat;
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e kiusimused 10 kuni 12 iseloomustavad moju.

Esmalt anallitsis autor seoseid meeskonna psihli@eogimustamise komponentide
vahel. Korrelatsioonianaltilsist selgus, et psuhtglse voimustamise ja kbikide selle
komponentide vahel esineb tugev positiivne seossé&d illustreerib joonis 7.

Pstihholoogiline vBimustamine

0,86 0,74
0,81 0,83
Tahendusrikku Voimekus Autonoomi Moiu
0,89 0,89 0,881 0,88 0,89820, 0,87 0|77 0,77 0,59 0/6990
\4 v y \4 v v v v A 4
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Joonis 7.Psuihholoogilise v8imustamise ja selle komponentiaeeline korrelatsioon (autori
koostatud)

Jooniselt 7 selgub, et kdige tugevam seos on psibgibse vdimustamise ja
tahendusrikkuse komponendi vahel (0,86), millelgnavad autonoomia (0,83) ning
vOimekus (0,81). Tugevalt on omavahel seotud kalpsidogiline véimustamine ja

viimane komponent ehk mdju. Analtusi usaldusnivb® 61.

Jargmise sammuna analltsis autor komponentide dwlsisseoseid, millest selgus, et
kdige tugevam, ent siiski keskmise tugevusega ssowes tahendusrikkuse ja mdoju
vahel (0,65), millele jargnes seos tahendusrikkas@®imu vahel (0,63). Kéige ndrgem

seos esines autonoomia ja méju (0,497) ning vobmeg) vahel (joonis 8).

Tahendusrikkus 0.65 Voimekus
A A
0,63 0,65
v - 0,63 v
Autonoomia Moju
0,5

Joonis 8.Psiihholoogilise voimustamise komponentide vaheletes
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Edasi uuris autor meeskonna psuhholoogilise voiamiste seoseid labi eesmaérgi,
todkorralduse ning rahuolu (Uhendades t66rahublkuuluvustunde osad). Tulemused

on toodud joonisel 9.

Psiuihholoogiline véimustamine

0,64 0,5 ,32

Eesmark Tookorraldus Rahulolu

Joonis 9.Pstihholoogilise vBimustamise ja teiste osade lkaigieon (Autori koostatud)

Jooniselt paistab, et keskmise tugevusega seo®besmeeskonna psuhholoogilise
voimustamise ja vastastikuse sodltuvuse vahel |&sim@rgi (0,64) ja tookorralduse
(0,57). Psuhholoogilise véimustamise ja todrahul@helist seost voib pidada nérgaks

(0,32). Teostatud analtitisi usaldusnivoo oli 0,01.

Erinevate teoreetiliste kasitluste analttsimisehutésid autorid psthholoogilise
voimustamise positiivset seost todrahuloluga. &sliltdhendab see seda, et kui to6taja
tajub ennast psuhholoogiliselt vdimustatuna, sgsnd rahulolu té6ga suureneb.
Kaesoleva uuringu puhul selgus, et psuihholoogienustamise ja tdorahulolu vahel
esineb nork seos.

Autor otsustas kontrollida seoseid ka meeskonn&hmdidogilise véimustamise nelja
komponendi (tahendusrikkus, vGim, autonoomia jaundjja vastastikuse soltuvuse
vahel labi eesmargi ning té6korralduse ning kompdide ja téérahulolu vahel (lisa 3).
Analtusi kaigus selgus, et keskmise tugevusega ssoeb tahendusrikkuse ja
vastastikuse soltuvuse vahel labi eesmargi (0,S&ma tugevusega seos esineb ka
tahendusrikkuse ja vastastikuse soOltuvuse vahelt&dkorralduse (0,57). Keskmise
tugevusega seos esines ka vBimu ning kahe osatastiigne soltuvus labi eesmargi
(0,55) ja tookorralduse (0,54) — vahel. Autonoopudiul esines veidi nérgem, ent siiski
keskmise tugevusega seos vastastikuse soltuvusieigeelsmargi (0,5) ja tookorralduse
(0,46). Pigem nork seos esines vdoimu ja tdorahulahel. Nérgad seosed registreeriti
ka toorahulolu ja tdhendusrikkuse (0,23) ning aatmnia (0,25) vahel. Mis puudutab
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moju komponenti, siis esines keskmise tugevusega gastastikuse soéltuvusega labi
eesmargi (0,54) ja toéokorralduse (0,54) ning n@a@sstoorahuloluga (0,29). Anallusi

teostamisel oli usaldusnivoo 0,01.

2.3 Struktuurne voimustamine ja selle seosed psihho loogilise

vOimustamisega tootmisettevottes X

Kolmanda alapeatiki koostamisel lahtus autor kustiku teise osa abil kogutud
informatsioonist. Kusimustiku koostamisel voeti sdds Mathieu, Marks ja Zaccaro
(2001) koostatud mudel. Struktuurse vBimustamisgnkiistiku osa koosnes seitsmest
allosast, iga allosa omakorda koosnes neljast kis#st. Selleks, et saada
pdhjalikumaid ja spetsiifiisemaid andmeid, olidbpiotsessid lahterdatud eri osadeks.
Koik vaited jagunevad kaheks suureks grupiks: tagewetappaction) ja Ulemikuetapp
(transition). Esimesed kolm kiusimustiku allosa iseloomustailachinekuprotsessi ning
tlejaanud neli tegevuse protsessi (vt joonis 10).

Uleminekuetapftransition) Tegevuse etagaction)

§ >l

1. Missiooni analit

2. Eesmarkide tapsustam

3. Strateegia formuleerimine ja planeerimin

4. Edusamude idlaimine labi eesm

5. Siisteemide jalgimil

6. Meeskonna teaevuse ialaimi

7. Kooskdlastamir

[¢)

Joonis 10.Ulemineku ja tegevuse etapid (Mathietu al2011:364)
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Iga kiisimus algas s6nadega ,Kelle Ulesanne ork‘kes vastutab konkreetse tegevuse
eest. Kdikide kusimuste puhul andsid to6tajad onmmdngu selliselt, et jagasid 10

punkti nelja vastusevariandi vahel:

mina ja minu osakond,

Uksuse juht/meister,

tootmisjuht,

ettevotte juhtkond.

Kisitluses osalesid kahe tehase k&ik 11 osakondaglRs oli seatud, et vastused
lahevad kirja, kui véahemalt pool osakonna t66tafatmnab oma hinnangud. Sel moel

langes uuringust valja osakond number 10.

Esmalt analliUsis autor esimest allosa, mis iselgstabutileminekuprotsessi. Neljast
kisimustest koosnev osa sisaldas jargmisi kisinmisi,kdik algasid sdnadega ,Kelle
ulesanne on...":

1) Uhtse arusaama loomine, millist panust ettent##dt ootab;

2) meie varasemate to6tulemuste analttsimine;

3) igapéaevaste tooprotsesside muutmine;

4) Uhtse arusaama loomine, mida kliendid ja omahikeilt ootavad.

Vastuste keskmised hinnangud on koondatud tabelisgkoos standardhalbega, vt lisa
4). Arvutused on tehtud osakondade Ibikes.

Tabel 11 Osakondade keskmised hinnangud esimese allosan@kmprotsesside kohta

Minu/minu Uksuse
osakonna juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskmine 2,4 3,0 2,3 2,3
2 Keskmine 1,7 2,9 2,8 2,17
3 Keskmine 1,23 2,64 2,96 29
4 Keskmine 7,5 1,25 ,0 1,25
5 Keskmine 0,75 15 2,75 4,38
6 Keskmine 2,13 4,25 3,63 0
7 Keskmine 1,53 2,81 2,78 2,36
8 Keskmine 1,56 3,55 2,43 2,75
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9 Keskmine 2,96 3,05 2,04 2,2
11 Keskmine 2,4 3,1 2,9 1,6
Kokku Keskmine 1,9 2,9 2,62 2,4

Autori koostatud

Esimesest allosast, mis iseloomustab missiooniiésalselgus, et tbotajate keskmine
hinnang enda voi oma uksuse rollile selles oli usnbh8%. Erinevad osakonnad aga
andsid enda/oma osakonna kohustusele erinevaichrigaid. Naiteks osakond nr 4
hindab, et see on nende kohustus umbes 70,5% esatoss on oluliselt kdrgem kui
koikide teiste osakondade puhul. Viienda osakonmdoub jaid vastused veidi
puudulikuks, kuid vastanud t66tajad andsid omaleokeskmise hinnangu 7,5%. Kui
vaadata kahanevas jarjekorras, siis Uheksas osdkiadds sama osa ning oma rolli
selles umbes 30%-liseks, mis on aga rohkem kuiepadirra vahem kui neljanda

osakonna puhul. Neile jargnesid 1. ja 11. osakkelle hinnang jai 24% kanti.

Missiooni analllsimise protsessi kohustus on téatdgagrvates ligikaudu 29% ulatuses
Uksusejuhi voi meistri Glesanne. Osakondade hinmdngraldi vaadates selgub, et 6.
osakond arvab, et 42,5% ulatuses see on uUksus&juhieistri t66. Samal ajal kui 4. ja

5. osakond leiavad, et see Ulesanne kuulub Uksukeainult umbes 15% ulatuses.

Missiooni anallts on tootmisjuhi kohustuseks t@tajarvates 26,2% ulatuses. Siin
paistab silma jallegi 4. osakond, kelle hinnagwé seole lldse tootmisjuhi kohustus.
Kéesoleva protsessiga peaks tdotajate hinnangulesin®1% ulatuses tegelema
juhtkond. Osakond 6 arvab, et see ei ole Uldsekquima kohustus, samas kui 5.

osakond arvab, et see on peaaegu 44% ulatuses kanastus.

Jargmise sammuna anallusis autor teist allosapumidutab eesmarkide tapsustamist.

Allosa moodustavad kisimused algasid sdnadegagKi#isanne on...":

1) seada meie osakonnale eesmarke;

2) tagada, et kdik meie osakonna liikmed saaks#difaiud eesmargkidest selgelt aru;
3) seada eesmargid tahtsuse alusel jarjekorda;

4) vaadata, et see, kuidas me asju teeme, ei kekipgobleeme mdnes teises

osakonnas/uksuses.
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Vastuste keskmised hinnangud on koondatud tabelBgkoos standardhalbega, vt lisa
4). Arvutused on tehtud sarnaselt eelmisele akosshkondade I6ikes.

Tabel 12 Osakondade keskmised hinnangud teise allosa rigdunprotsesside kohta

Minu/minu Uksuse

osakonna juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskmine 1,85 3,25 2,15 2,75
2 Keskmine 1,75 3,45 3,6 1,15
3 Keskmine 1,44 4,24 2,16 2,36
4 Keskmine 5 1,67 2,5 0,83
5 Keskmine 1 2,63 2,74 3,63
6 Keskmine 0 4,37 3,13 2,5
7 Keskmine 1,9 3,19 3,11 1,9
8 Keskmine 0,46 5,93 2,61 1
9 Keskmine 1,71 2,75 3 2,13
11 Keskmine 0,42 7,46 2 0,13
Kokku Keskmine 1,36 4 2,7 15

Autori koostatud

Tootmisettevotte X tdotajate hinnangul peaks eekiaértdpsustamisega umbes 40%
ulatuses tegelema uUksusejuht vOi meister. 27% jaié& hindavad, et see on
tootmisjuhi kohustus. Umbes 15% arvavad, et segubtkonna kohustus ning enda
osakonna v0i oma isiklikku panust sellesse hindggithjad umbes 13,6%-le.

Kui vaadata igat osakonda eraldi, siis kbige rohkmaistab silma 11. osakond, kelle
hinnangul peaaegu 75% ulatuses on eesmarkide tapsoe Uksusejuhi vBi meistri
t66, samal ajal kui Uksuse tootajad peaksid pamestambes 4% ulatuses. Ka 8.
osakond hindab protsessi umbes 59% ulatuses Ukursegistri Ulesandeks. Huvitav on
tbdeda, et osakondade vahel ei ole Uhtset arusa&elle kohustus kaesolev

tleminekuprotsessi etapp on. Nii naiteks leidisodakond, et see on nende enda
tlesanne umbes 50% ulatuses, samal ajal kui Uksusepi meister on kohustatud

panustama umbes 16,7% ulatuses.

Kolmas allosa keskendus strateegia formuleerinasglgneerimise protsessile, mis on
viimane allosa Uleminekuetappis. Allosa kisimuseds algasid sdnadega ,Kelle

ulesanne on...“, olid jargmised:
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1) luua padev tegevuskava, et meie osakond saaks seeailed eesmaérgid taita;

N

) hinnata, kas see, kuidas me asju teeme, viib nilgid;s

W

) hinnata, kas meie osakonna sisemised to0protsessédiu saavutamiseks piisavalt
head;
) tagavaraplaanide valjato6tamine (naiteks kui gtfgiu jaab suur osa tdotajaid

N

korraga haigeks).

Andmete esitamine ja arvutused on tehtud, jargslsa loogikat kui eelmise kahe

allosa anallilisi puhul, ning on esitatud tabelis 13.

Tabel 13. Osakondade keskmised hinnangud kolmanda allosané&aprotsesside kohta

Minu/minu Uksuse

osakonna juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskming| 1,05 3,15 3,35 2,45
2 Keskming| 1,58 3,38 3,66 1,37
3 Keskming| 1,24 2,91 3,36 2,39
4 Keskming 6,67 0,83 1,67 0,83
5 Keskming, 1,25 4,5 2,5 1,75
6 Keskming, 1,25 6,25 1,25 1,25
7 Keskming| 0,73 2,78 3,93 2,56
8 Keskming 0,54 4,36 2,5 2,25
9 Keskming| 1,21 4,13 2,71 2,38
11 Keskming 0,25 4,15 3,81 1,75
Kokku Keskmine 1,28 3,38 3,1 2,24

Autori koostatud

Analtusides saadud andmed, vOib vaita, et strateegmuleerimisel ja planeerimisel

tundsid tootmisettevote X tbotajad, et see on nesrla vOi Uksuse kohustus umbes
12,8% ulatuses. See Ulesanne kuulub Uksusejuhmeistri kohustuste hulka umbes
33,8% ulatuses ning tootmisjuhi kohustuste hulkabesn31% ulatuses. Juhtkonna
kohustuseks hindasid to6tajad strateegia formutestija planeerimist umbes 22,4%

ulatuses.

Kui vaadata iga osakonda eraldi, siis huvitavaldnwsi naitas 4. osakond. Kui kdikide
osakondade hinnang, et see on nende kohustusah@&nmikku 2,5% kuni 16%, siis
4. osakond arvas, et see on nende Ulesanne umf@s G&tuses. Osakond 6 leiab, et

strateegia formuleerimine ja planeerimine on 62,5#tuses uUksusejuhi voi meistri
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kohustus, samas kui tksuse, tootmisjuhi ja juhtkopanus peaks olema vdrdne ehk
umbes 12,5%.

Sellega on analusitud tleminekuetapi kdik kolmtgeesi eraldi vbetuna. Autor
otsustas anallilsida, kuidas t66tajad hindasid dkekaetappi tervikuna. Tabelis 14 on

toodud keskmised hinnangud osakondade l6ikes.

Tabel 14. Osakondade keskmised hinnangud Glemineku etapiekwiku kohta

Mina/Minu Uksusejuhi/

Uksuse meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskming| 1,77 3,18 2,6 2,45
2 Keskming| 1,67 3,26 3,39 1,68
3 Keskming| 1,29 3,28 2,82 2,17
4 Keskming| 5,83 0,42 1,39 1,11
5 Keskming| 0,92 3,5 2,67 3,17
6 Keskmineg| 0,71 4,96 2,67 1,25
7 Keskmineg| 0,98 3,24 3,1 2,38
8 Keskming| 0,85 4,86 2,04 2,17
9 Keskming| 1,96 3,37 2,58 2,22
11 Keskming| 1,03 4,9 2,71 1,22
Kokku Keskming 15 3,5 2,76 2,21

Autori koostatud

Tootmisettevotte X tGotajate hinnangute jargi oantihekuetapi tegevused tervikuna
umbes 35% ulatuses Uksusejuhi v6i meistri kohusfrs6% ulatuses on see ka
tootmisjuhi Ulesanne ning veidi vahemal maaral elmkbes 22% ulatuses peaks
panustama juhtkond. Oma vdi enda Uksuse Ulesangalass seda umbes 15%

tootajatest. Tapsemaid hinnanguid saab vaadathstdde

Jargmise sammuna analttsib autor tbotajate tegguassessi etapi hinnanguid. Kui
ettevalmistusetapil oli kolm allosa, siis tegevesapis on neid neli. Esimeseks allosaks
on protsessid, mis iseloomustavad edusammudemiglgiabi eesmarkide taitmise.

Allosa véited algasid sbnadega ,Kelle Glesanneon..

1) jalgida, kuidas eesmarkide taitmine edeneb;
2) kisida tagasisidet, hindamaks, kuidas meil laheliitdks klientidelt voi

juhtkonnalt);
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3) jalgida, et oleksime eesmarkide taitmisega graafiku

4) meie osakonna liikmete teavitamine, kui oleme eegnsaavutanud.

Saadud tulemuste paremaks Ulevaateks on koostaled 15. Tabeli 15 andmed on

toodud osakondade I6ikes (koos standardhélbediaavt).

Tabel. 150sakondade keskmised hinnangud tegevuse etapisseralosale

Mina/minu Uksuse

tksuse juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskmine 1,13 4,5 3,06 1,31
2 Keskmine 0,94 3,81 4,13 1,12
3 Keskmine 1,39 34 3,11 2,1
4 Keskmine 5,67 3,17 1 0,16
5 Keskmine 0 3,38 4,25 2,38
6 Keskmine 0,25 5,63 2,88 1,25
7 Keskmine 0,7 2,85 3,93 1,63
8 Keskmine 0,21 4 3,21 2,57
9 Keskmine 0,71 53 3,63 0,88
11 Keskmine 0,46 5,17 3,33 1,13
Kokku Keskmine 1,06 3,87 3,42 1,56

Autori koostatud

Edusammude jalgimine labi eesmarkide téitmise ditajate arvates umbes 38,7%
ulatuses Uksusejuhi voi meistri kohustus ning l@nasjuhi Glesanne 34,2% ulatuses.

Oma kohustust selles protsessis hindasid to0tajdzes 10%-le.

Osakondade hinnaguid eraldi vaadates selgub, atakond hindas selle protsessi oma
kohustuseks siiski 56,7% ulatuses ning nende huinaggks juhtkond sekkuma ainult

1,5% ulatuses. Hoopiski vastupidiselt hindasid gmaaust kdik teised osakonnad —
hinnang ei Uletanud 15% piiri. Ka juhtkonna paneltes peaks olema suhteliselt madal.
Suhteliselt suure panuse sellssee protsessi padksaaliksusejuht voi meister — sellise

hinnangu andsid mitmed osakonnad (32%—56% ulatusessakond 7).

Jargmisena anallilsiti tegevuse etapi teist allogakeskendub siisteemide jalgimisele.

Allosa koosnes kisimustest, mis algasid sonadeg#e Kilesanne on...":
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1) jélgida, et tooks vajalikud seadmed / vahendid lemas ja tbéokorras;
2) jalgida, et tobkeskkond oleks korras (naiteks ofyutervishoid jms);
3) jalgida, et meil oleks meie eesmarkide taitmisalsapalt inimesi;

4) jalgida, et meie tooplaanid vastaksid uldiselertosplaanile.
Saadud tulemused on koondatud tabelisse 16. Ardtois tehtud osakondade I6ikes.

Tabel 16.0sakondade keskmised hinnangud tegevuse etapieteitosale

Mina/minu Uksuse

Uksuse juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskmine 2,05 4,85 2,25 0,85
2 Keskmine 2,33 3,63 3,29 0,75
3 Keskmine 1,93 3,85 2,4 1,74
4 Keskmine 2,5 6,67 1,67 0,83
5 Keskmine 1 2,25 4,13 2,75
6 Keskmine 2,25 4,38 1,88 1,5
7 Keskmine 1,06 3,14 4,06 1,75
8 Keskmine 0,62 6,53 2,19 0,66
9 Keskmine 3 2,58 1,7 2,4
11 Keskmine 0,79 4,42 3,38 1,42
Kokku Keskmine 1,76 4,11 2,75 1,38

Autori koostatud

Sarnaselt tegevuse etapi esimesele allosale hiddédtajad ka stusteemide jalgimise
protsessi kbige rohkem uksuse juhi voi meistri lsthseks — umbes 41,1% ulatuses.
27,5% ulatuses kuulub see ulesanne tootmisjuhitea ®ohustust sellest on hinnatud
17,6%-le. Osakondade Idikes vOib hinnanguid lemlzelist 20, kus autori hinnangul

vorreldes teiste allosade hindamisega suuri iseér&s paista olevat. Kbik osakonnad

hindasid kohustust suhteliselt keskmisel tasemel.

Tegevuse etapi kolmas allosa keskendus meeskomevuige jalgimise protsessi
hindamisele. Kisimused, millest koosnes allosagsaty sénadega ,Kelle Ulesanne

on...=:

1) jalgida, et t60 sujuvaks kulgemiseks vajalikesttik@isreeglitest peetakse kinni
(néiteks digeaegne toole tulemine);
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2) juhtida tdhelepanu olukorrale, kus kokkulepitudthois- ja kvaliteedinormidest ei
peeta kinni;
3) Umberkorralduste tegemine, kui moéni to6taja vajaitoana tlesannete taitmisel;

4) meeskonna liikmete informeerimine, kui tehtud toasta nduetele.

Tabel 17.0sakondade keskmised hinnangud tegevuse etapiakdiie allosale

Mina/minu Uksuse

uksuse juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskmine 0,6 54 2,3 1,7
2 Keskmine 2,27 3,88 3,42 0,44
3 Keskmine 2,24 3,89 2,61 1,04
4 Keskmine 3,75 4,58 1,67 0
5 Keskmine 2,13 4 3,38 0,5
6 Keskmine 0 5,63 3,13 1,25
7 Keskmine 1,47 3,6 3,63 1,25
8 Keskmine 1,19 6,28 2,06 0,5
9 Keskmine 3,33 4 2,13 0,96
11 Keskmine 1,08 5,63 3,13 0,17
Kokku Keskmine 1,92 4,46 2,74 0,82

Autori koostatud

Meeskondade ehk antud juhul osakondade jalgimiseidtas on tootmisettevotte X
tootajate hinnangul 44,6% ulatuses Uksusejuhi v@istn kohustus. Autori arvates on
see Usna loogiline, sest tegemist on nende vauletyg. Huvitav on tddeda, et tootajate
arvates kuulub see protsess juhtkonna kohustuska aid umbes 8% ulatuses ning

oma panust hindasid nad umbes 19%-le.

Iga osakonda eraldi anallUsides selgub, et 8. osaktdotajate hinnangu jargi on
meeskonna protsesside jalgimise kohustus peaaé€gui@uses tUksusejuhi vdi meistri
ulesanne, samal ajal kui 7. osakond hindas sedke pdora vaiksemaks. Tapsemaid

hinnanguid saab vaadata tabelist 17.

Neljas ehk viimane tegevuse etapi allosa keskenrdhsskdlastuse protsessidele.
Sarnaselt teistele allosadele koosnes ka see dgastnkisimustest, mis algasid

sOnadega ,Kelle tlesanne on..."
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1) tagada, et kogu t60 tegemiseks vajalik info olekeyalt olemas;

2) tagada, et me pingutaksime thes ritmis (kui kusagillekoormus, siis teised ei tee
tegevusi, mis Ulekoormust veelgi suurendaks);

3) tegevuste Uksteisega kooskdlastamine (nii osakeees kui osakondade ja Uksuste
vahel);

4) jalgida, et t60 saaks valmis siis, kui tellija/tgatseda vajab.

Tulemuste parema ulevaate eesmargil on koostatoel tE8. Sarnaselt kdigi teiste

osadega on ka selles osas hinnangud esitatud akad®idikes.

Tabel 18.0sakondade keskmised hinnangud tegevuse etaindelg allosale

Mina/minu Uksuse

uksuse juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskmine 1,25 4.4 3,8 0,55
2 Keskmine 1,18 4,09 4,09 0,64
3 Keskmine 1,67 3,81 2,78 1,74
4 Keskmine 5,83 3,33 1,67 0,83
5 Keskmine 1,5 3,75 45 0,25
6 Keskmine 0 4,38 5 0,63
7 Keskmine 1 3,83 3,66 1,69
8 Keskmine 0,75 6,22 2,13 0,97
9 Keskmine 1,29 5,13 4,13 0,71
11 Keskmine 0,67 4,75 4,04 0,83
Kokku Keskmine 1,38 4,38 3,14 1,1

Autori koostatud

Anallusides tegevuse etapi viimast allosa selgub, té&tajate hinnangul on
kooskdlastamise protsessid peaaegu 44% ulatusassdikshi kohustus, sarnaselt
eelmisele protsessile. Liigi 31,5% ulatuses ontgegmisjuhi t66 ning oma uksus peaks

panustama sellesse umbes 14% ulatuses.

Osakondi eraldi vaadatuna selgub, et 4. osakondahintegevuste kooskdlastuse
protsessi oma kohustuste hulka umbes 58% ulatsaesl ajal kui 6. osakond arvab, et
see ei ole absoluutselt nende ilesanne. Kdikid&koosiade hinnang juhtkonna
Ulesandele selles protsessis oli suhteliselt madal.
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Jargmise etapina hindab autor hindab tegevuseigtpikuna. TO0tajate hinnangud on
koondatud tabelisse 19 osakondade ldikes.

Tabel 19.0sakondade keskmised hinnangud tegevuse etapile

Mina/minu Uksuse

Uksuse juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1,0 Keskmine 1,36 5,13 2,7 0,81
2,0 Keskmine 1,72 3,78 3,68 0,83
3,0 Keskmine 1,81 3,74 2,77 1,67
4,0 Keskmine 4,44 4,44 15 0,46
5,0 Keskmine 1,16 3,34 4,06 1,47
6,0 Keskmine 0,63 5 3,22 1,16
7 Keskmine 1,21 3,56 3,79 1,47
8 Keskmine 0,64 6,11 2,21 1,05
9 Keskmine 2,19 4,13 2,66 1,33
11 Keskmine 0,75 5,3 3,47 0,89
Kokku Keskmine 1,57 4,3 3,01 1,21

Autori koostatud

Tootajate hinnangul on tegevuse etapp suures dsasél juhi voi meistri kohustus —
umbes 43% ulatuses. Autori arvates on see jal¢asraldi allosade I6ikes. Ligikaudu
30% ulatuses see on tootmisjuhi kohustus, samasrkai Uksuse kohustuseks peavad

tootajad seda ligikaudu 16% ulatuses. Umbes 12%isda jadb kohustus juhtkonnale.

Osakondi eraldi vaadates selgub, et 8. osakondabinelgevuse etappi umbes 61%
ulatuses Uksuse juhi vOi meistri Ulesandeks ning osakonna kohustus jai alla 6,5%.
Osakond 1 ja 6 arvasid samuti, et see on Ule 5Gusds Uksuse juhi vdi meistri

Ulesanne. Osakond 4 hindas, et see on nende ehdatls 44,4% ulatuses, millega see
osakond eristus oluliselt teistest osakondadesgnjée osakond 9 umbes 21%).

Osakonna 5 tootajate hinnangul on see ligi 40%usés siiski tootmisjuhi kohustus.

Jargmise sammuna viis autor labi korrelatsiooniimgleesmargiga selgitada valja, kas
struktuurse vdimustamise ja psuhholoogilise voimemsse komponentide vahel
eksisteerib seos. Autor otsustas anallisida setmmasolu koikide struktuurse
voimustamise allosade (3 tleminekuprotsessi jagydviese protsessi) ja psuhholoogilise

vOimustamise komponentide vahel.
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Esimesena analliusis autor seost struktuurse v@amisg Uleminekuetapi esimese
allosa ,missiooni analttus® ja psuhholoogilise vostamise komponentide
(tdhendusrikkus, vBimekus, autonoomia, mdju) vababiviidud anallUsist selgus, et
statistiliselt oluline, kuid ndrk seos (0,259 oduisnivool 0,05) eksisteerib
tahendusrikkuse ja tksuse juhi/meistri kohustustieel: See tdhendab, et kui tdotajad
tunnetavad, et Uksuse juhi missiooni analtusimisbuktus suureneb, kasvab ka
meeskonna usk, et nende t66 on tahtis ja vaartuS&muti on olemas veidi tugevam
seos (0,345) autonoomia ja Uksuse juhi Ulesannatelv(olulisusnivool 0,01) ehk
meistri missiooni analtiisi kohustuste suurenemissdvab ka tootajate vabadus
otsustada tboulesannete taitmise viisi Ule. Lisaadle selgus, et on olemas
vastassuunaline seos (-0,37 olulisusnivool 0,01junj juhtkonna kohustuste vahel,
mis on aga Usna loogiline. Kui juhtkonna ulesanaeidsiooni analllsimise osas
suurenevad, siis t00tajad tunnevad, et nende i&ksaét moju tegevuste tulemustele

vaheneb.

Jargmise sammuna analllsis autor seose olemasséu steuktuurse vdimustamise
allosa ja psuhholoogilise véimustamise nelja kongmoi vahel. Teine struktuurse
voimustamise allosa iseloomustas eesmarkide tépuaiss protsessi, sisaldades endas
eesmarkide pustitamist ja nende tapsustamist. Asakaigus joudis autor jarelduseni,
et statistiliselt oluline (olulisusnivoo 0,05), kusamas negatiivne ndrk seos on olemas
juhtkonna kohustuste ja mdju komponendi vahel 88)hing juhtkonna kohustuste ja
tahendusrikkuse komponendi vahel (-0,28). Sisulig#hendab see, et kui tddtajad
tunnetavad, et eesmarkide tapsustamise funktsid@itinise Ulesanne on pigem
juhtkonna kohustus, ei viimalda see neil mojutamkitivselt ettevotte tegevusi. Samal
ajal norgeneb ka tbotajate usk oma tulemuslikkesessii tugevneb juhtkonna

eesmarkide tapsustamise kohustus.

Kolmanda struktuurse voimustamise allosa, milleks @leminekuetapi viimane

protsess, ja psuhholoogilise vbimustamise kompatenvahelise seose uurimisel
selgus, et nende vahel ei ole olemas statistiliskilist seost. See viitab sellele, et
strateegia formuleerimise ja planeerimise protspssiul, mis sisaldab endas padeva

tegevuskava loomist, tagavaraplaanide valjatootamigy hindamise protsesse, ei ole
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moju tbotajate tunnetusele margata. TeisisOnu, ajét® moju, autonoomia,

tahendusrikkuse ja voimu tunne sellest protseessiltu.

Sellega teeb autor vahekokkuvdtte. AnallUsides nisettevotte X struktuurse
vOimustamise esimese ehk Uleminekuetapi ja psubbbiee vOimustamise nelja
komponendi vahelist seost, jdudis autor jareldysehitugevat seost nende vahel ei
eksisteeri. Kill aga esineb ndrk seos uUksuse juissiooni analllsimise protsessi
kohustuse ja tootajate tahendusrikkuse ja isessgstunnetuse vahel. See tahendab, et
kui tootajad tunnetavad, et Uksuse juhi/meistrismigni analliisi teostamise kohustus
suureneb, kasvab ka t00tajate tunnetus, et nensmddeha t00d iseseisvalt ning et
seda ka vaartustatakse. Samal ajal on olemas kia tugievam vastassuunaline seos
tootajate moju tunnetuse ja juhtkonna kohustusteelvaSee tahendab, et tootajate
uskumus, et nende t66 avaldab mdju tegevuste tslehey nérgeneb, kui nad tunnevad
juhtkonna missiooni analttsimise kohustuse tugevwsternisaks sellele, kui to6tajad
tunnevad, et juhtkonna eesmarkide tdpsustamissgqasittaitmise kohustus suureneb,
siis nende uskumus, et nende t66 avaldab moju estevulemustele, ning nende

tahtsus ja vaarikus vaheneb.

Autor jatkab struktuurse vdimustamise teise etapipgtihholoogilise véimustamise
komponentide vahelise seose analllsimisega. Tegeyys esimese allosa ehk
edusammude jalgimisel l&abi eesmaérkide taitmisetaftistiliselt oluline (olulisusnivool

0,05), kuid siiski ndrk vastassuunaline seos (-B)28uhtkonna kohustuse ja
tahendusrikkuse komponendi vahel ning juhtkonnavgamu komponentide vahel.

Tootmisettevotte X tddtajad tunnetavad, et juhtlkon@bi eesmarkide edusammude
jalgimise kohustuse suurenemisel vaheneb nendaruskuet nende t66 avaldab moju

tegevuste tulemustele, samuti vaheneb ka usk desunadavad olla efektiivsed.

Jargmise sammuna vaadeldakse psuhholoogilise vtamise komponentide ja
struktuurse vBimustamise tegevuse etapi teiseaabbk stisteemide jalgimise protsessi
vahelist seost. Selgus, et vastassuunaline diagfitioluline, kuid ndrk seos (-0,254
olulisusnivool 0,05) on vaid téahendusrikkuse komgradi ja juhtkonna kohustuste
vahel. Kui tootmisettevotte X tdotajad tunnetavadjuhtkonna kohustus siisteemide
jalgimise protsessis suureneb, siis vaheneb tdétajak, et nende t66 on téhtis ja

vaartuslik.
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Eelviimase struktuurse véimustamise allosa ehk kueam tegevuse jalgimise protsessi
ja psuhholoogilise véimustamise komponentide vabedieose anallilisimisel selgus, et
statistiliselt oluline vastassuunaline seos usadosl 0,01 eksisteerib juhtkonna
kohustuse ja koikide nelja psuhholoogilise voimmsse komponendi vahel.
Statistiliselt kdige tugevam nendest on seos momponendi ja juhtkonna kohustuse
vahel (-0,429). Vastassuunaline seos tegevusenijélgi etapil esines ka juhtkonna
kohustuse ja tahendusrikkuse (-0,391) ning ka aatoma (-0,347) ja voimu (-0,341)
komponendi vahel. Sellest voib jareldada, et kuursmeb juhtkonna kohustus
meeskonna tegevust jalgida, tunnetavad tHotajadstisvabaduse vahenemist ning
nende t60 tdhusus vaheneb. Lisaks sellele tunrbtaad, et nende t60 tdhtsus langeb

ning et nende t66 mdju tegevuste tulemustele n@&tgen

Viimase struktuurse voimustamise allosa ehk ko@stémise protsessi ja
psuihholoogilise véimustamise komponentide vahedisese anallilisimisest selgus, et
tulemused olid eelnevatest veidi erinevad. Anakilselgus, et statistiliselt oluline
(olulisusnivool 0,05) ndrk negatiivne seos (-0,28%nes tootaja enda vdi tema Uksuse
kohustuse ja psuhholoogilise vbimustamise taheiidwse komponendi vahel.
Tootajad tunnetavad, et kooskdlastuse protsessistobe suurenemisel vaheneb nende
usk sellesse, et t66, mida nad teevad, omab téhtsgsnisatsiooni jaoks. Samal ajal
nende tunne, et t66 omab téhtsust, kasvab, kuiesabr nende tunnetus uksuse
juhi/meistri kooskoélastamise protsessi kohustusarenemise kohta. Sellele viitab
statistiliselt oluline positiivne seos (0,342 @ulsnivool 0,01). Juhtkonna kohustuse ja
psuhholoogilise véimustamise kdikide komponentideel valitseb sarnaselt eelmisele
struktuurse véimustamise allosale statistiliseltline negatiivne seos. Kdige tugevam
negatiivne seos (-0,414 olulisusnivool 0,01) esirmgonoomia komponendi ja
juhtkonna kohustuse vahel. Tugev seos oli juhtkdkotaustuste ja mdju komponendi
vahel (-0,339 olulisusnivool 0,01), millele jargnetihendusrikkuse (-0,314
olulisusnivool 0,01) ja voimu komponent (-0,243l™usnivool 0,05). Sellest voib teha
jarelduse tootajate tunnetuse kohta. Kui suurenbtkpnna kohustus kooskélastamise
protsessi osas, tunnevad to6tajad, et nende vabebustada oma téollesannete
taitmise otsustamise viisi Ule ning nende t66 tdusihenevad. Lisaks sellele tunnevad

nad, et nende t60 tahtsus langeb, ning nende t{d tefevuste tulemustele nérgeneb.
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Autor viis 1abi korrelatsioonianallitisid pstihhold@g véimustamise komponentide ja

struktuurse vbimustamise protsesside vahel. Tulethos esitatud joonisel 10.

Psuhholoogiline vdimustamine Struktuurne voimustem
(Psychological empowerment) (Structural empowerment)
|. osa.

Missiooni anallils )

I Uksuse juf

Tahendusrikkus
Juhtkont
Eesmarkide tapsustu$ Ulemingkuetapp
(Transition

Juhtkond

™

Strateegia
formuleerimint Y,

Il. osa.

Edusammude \
028 jalgimine

Tahendusrikkus
v Juhtkond

Siusteemide jalgimine

Juhtkond
Meeskonna > Tegee etapp
tegevuste jalgimine (Action)

Juhtkoni

Kooskodlastamine

Juhtkoni

Uksuse juf

Mina /

Joonis 11.Psiihholoogilise véimustamise komponentide ja stulge vimustamise
protsesside vaheline seos

51



Joonisel 11 on esitatud kokkuvote psiuhholoogili&@mustamise nelja komponendi
(tdhendusrikkus, vdimekus, autonoomia ja mdju) smgktuurse vbimustamise seitsme
protsessi vahelistest seostest. Joonise esimeneisesaomustab psihholoogilise
vOimustamise komponentide ja struktuurse voimustamilleminekuetapi seoseid.
Uleminekuetapp on aeg, mil peamiselt keskendutdlisdamise ja/vGi planeerimise
tegevustele eesmarkide saavutamiseks ja tegevusenasuning eesmarkide
tapsustamiseks. Anallusist vOib jareldada, et testevotte X strateegia
formuleerimine ei avalda olulist mdju to6tajate mdistamise tunnetamise tasemele.
Kaesolevas ettevottes voiks see tahendada sedmeaetdd tegemisel ei tunne téotajad
oma kaasatust ettevOtte strateegia formuleerimisegdud protsessidesse. Siin voib
tdmmata paralleele sellega, et tootajate kuuluvustiettevotte suhtes oli ka suhteliselt

madalal tasemel. Autori arvates valjendab see jetétakskdiksust selles osas.

Lisaks sellele ei sdltu tootmisettevotte X tootajatsk oma vdimetesse sellest, kas
tootajad on kaasatud ettevbtte missiooni analigsinprotsessi ning eesmarkide ja
strateegia formuleerimisesse. Ka siin vbib tdmmpdaalleele sellega, et tdotajate
hinnang oma vOimesse teha t60d hasti ja mojutatdevdate tulemusi oli suhteliselt

kdrge.

Uleminekuetapi protsesside puhul ei esinenud se@thja ja nende enda kohustuse
tunnetamisega selle suhtes. See tdhendab, et ndadnmee kaasatust eesmaérkide
tapsustamisse, strateegia formuleerimisse ning iooiss analttsimisse. Nende

tunnetuse jargi kuulub see pigem juhtkonna tledarmaka.

Tegevuse etapp tdahendab aega, mil tegeletakseustgga, mis viivad eesmarkide
taitmiseni. Tootmisettevottes X tunnetavad tdotajatl kui juhtkond jalgib nende
edusamme (varem kokkulepitud eesmarkide taitmisgi)jasiis nende usk oma
vOimetesse ja t00 tahtsusesse vaheneb. Sellest j&feldada, et tdotajad tajusid
negatiivselt kui juhtkonna sekkub nende edusamaiiégimisse kuid samal ajal nad
ei tunne ka oma kaasatus selle protsessi. Auteates voib seda pdhjustada tdotajate
tunne, et neid ei usaldata t66 tegemisel ning ik jalgima pidevalt tehtud
edusamme. Samal ajal on edusammude jalgimine elyplintsess, sest see peegeldab,
kas ettevote ligub oma tegevusega Oiges suunaaks.isellele tundsid t6otajad, et kui
juhtkond jalgib rohkem meeskonna tegevust, siien@éb nende vabadus otsustada oma
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todllesannete taitmise viiside Ule ning nende t@iusus halveneb. Lisaks sellele
tunnetavad nad, et nende t66 tahtsus langeb nimgen®b mdju tegevuste tulemustele
ndrgeneb. Sellest vdib teha jarelduse tootajatediwse kohta. Kui suureneb juhtkonna
kohustus kooskdlastada erinevaid tooprotsesse, twiinevad tootajad, et vaheneb
vabadus otsustada oma too6ulesannete taitmise Wiesining nende t66 tbhusus
halveneb. Veel tunnevad nad, et nende t66 tahtsmgeb ning nende t66 moju

tegevuste tulemustele ndérgeneb. Autori arvategaosiin oluline meelde tuletada, et
t6otajad hindasid autonoomia komponenti suhtelidg@skmiselt (ehk iseseisvuse
iseloomustamisel oli keskmine hinnang ,iseloomibistamdningal maaral“. See

tahendab, et nad ei tunne ennast t60 tegemisasystamisel iseseisva ja vabana, mis

omakorda peegeldub ka tegevuste etapi erinevatsgsside puhul.

Kokkuvottes voib oelda et erinevate psthholoogik@@mustamise komponentide ja

struktuurse vOimustamise protsesside vahel esirmsaginasti statiliselt olulised kuid

norgad seosed. See tahendab, et erinevad tddgadsetievalmistus ja tegevuse

protsessid mdjutavad tb6tajate tunnetuslike aspekitbtvahesel maaral. Seosed olid nii
positivsed kui ka vastassunalised. Positiivsedssigb esines oluliselt vahem Kkui

vastassuunalisi seoseid. Autori arvates see on raélllest, et tootmisettevotte X

tootajate vbimustamise tunne langeb kui juhtkorwllrrendes protsessides suureneb
ning vastupidi. Selgus ka see, et tb6tajad tunnevawha osalemise ja kaasamise
protsessidesse vaid vahesel maaral. Juhtkonnalb E®rata sellele tdhelepanu, sest
mitmes teoreetilistes uuringutest oli tdestatudka&isamine ja osalemine erinevates
otsustamise protsessides avaldas positiivsed nddjiajate tunnetuslikele aspektidele,
mis on aga Uheks organisatsiooni eduteguriks.
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KOKKUVOTE

Voimustamise kontseptsioon ei ole uus ning on olrkasutusel pikemat aega.
Voimustamise defineerimisel on raske vaélja tuua Kdbnkreetset definitsiooni, mis
kirjeldaks protsessi igast aspektist. Terminit kakakse peamiselt seoses
organisatsiooniliste tegevustega ja juhtimise nditgga. Uhelt poolt on vdimustamine
seotud vOimu delegeerimise ja otsustusprotsessenealiseerimisega, teiselt poolt aga

on olulisel kohal to6tajate motiveerimine ning Eguse suurendamine.

Voimustamist vBib jagada kaheks: struktuursekssjahpoloogiliseks vBimustamiseks.
Esimene kasitleb vdimustamist lahtuvalt organisaisikesksetest aspektidest, milleks
on vOimu delegeerimine, osalemine, otsustamine, sdaame, eestvedamine,
autonoomia ja tulemuslikkus. Sellist kontseptsiosinsaa aga pidada terviklikuks, sest
arvesse ei ole voetud aspekte, mis on seotud &bétdpjuga, kuigi see on oluline
t6otulemuste ja kogu organisatsiooni edukuse selsmadt. Seda, kuidas tddtaja
reageerib vbimustamise protsessile emotsionagsgsiiihholoogilisest vaatepunktist,

uurib psuhholoogiline vbimustamine.

Psuhholoogiline vdimustamine keskendub individustele aspektidele: sisemine
motivatsioon, enesetbhusus, taju ja reaktsioonlin8elahenemine on pigem seotud
vOimustamise kui personaalsete uskumuste ja arusteg@m oma rollist
organisatsioonis. To0tajate jaoks on oluline turedapd, mida nad teevad, on tahtis ja
vaartuslik mitte ainult nende endi jaoks, vaid kogarganisatsiooni jaoks.
Psiuhholoogilise vdimustamise uuringutes keskendetakii individuaalsele kui ka

meeskondlikule tasandile.

Eespool toodud kasitlustest vOib jareldada, et rege on teatud juhtimisstiiliga.
Voimustamise rakendamisega paraneb tootajate anugEiEkorraldusest, motivatsioon

ning ka rahuolu t66ga, mille tulemusena paranelukaganisatsiooni tulemuslikkus.

54



Struktuurne ja pstihholoogiline vBimustamine eiastuolulised kontseptsioonid, vaid

vOivad uksteist oluliselt taiendada.

Psiuihholoogilise vBimustamise analliisimiseks onavéptatud neljadimensiooniline
mudel. Voimustamise tunnetuse puhul on olulisedk kdeli komponenti. Mudeli

komponentideks on:

e tahendusrikkus — tootajate tunnetus, et nendendétis;
e vOimekus — tdotajate usk, et nemad voivad olla aduk
e autonoomia — tb6tajate vabadus otsustada todllesateostamise viisi Ule;

e moju — tOOtajate usk, et nende t66 avaldab mojemeste tulemustele.

Struktuurse vdimustamise analltsimiseks vOib osgdsiooni tegevuse tinglikult
jaotada kaheks etapiks — Ulemineku- ja tegevuspikstaEsimene etapp on t6oks
ettevalmistumise periood, mis koosneb kolmest pesist, milleks on missiooni
analtius, eesmarkide tapsustamine ning strateegnulieerimine ja planeerimine. Teine
etapp sisaldab endas nelja protsessi: edusammugiestegemide jalgimine, meeskonna
tegevuse jalgimine ning tegevuste kooskdlastanmsesgssid. Teine ehk tegevuse etapp
on periood, mil koik tegevused on suunatud -ettevoteaalsete eesmarkide

saavutamisele.

Kéaesoleva bakalaureusetd6 raames selgitati vadja, dn olemas seos struktuurse ja
psthholoogilise vBimustamise ning nende komponentidhel tootmisettevottes X.
Tootmisvaldkonnas hoivatud tootajate seas labididwringu pdhjal selgus, et on
olemas tugev positiivne seos psiuhholoogilise votaruse ja selle komponentide
vahel, mis on sarnane teoreetilises osas kasitletuishgute tulemustega. Samal ajal
esineb keskmise tugevusega seos kdigi nelja konmgibr{gihendusrikkus, véimekus,
autonoomia ja moju) vahel. Lisaks sellele uurithegsel maaral ka psihholoogilise
vOimustamise ja tborahulolu vahelise seose olemaswille tulemusena selgus, et on
olemas nOrk seos, vaatamata sellele, et mitmedridut6hutavad tugeva seose
olemasolu. Struktuurse ja psuhholoogilise véimugtankomponentide ja protsesside

vahel esines vaid ndrk seos, mis enamasti oli negatsuunaga.
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Anallusist selgus, et tootmisettevotte X strateégimuleerimine ei avalda statistiliselt
olulist mdju to6tajate voimustamise tunnetuse tadenmis viitab sellele, et oma t66
tegemisel ei ole nende jaoks oluline osalemine @asktus ettevOtte strateegia
formuleerimise protsessidesse. Samal ajal hindasitevotte tootajad oma

kuuluvustunnet ettevotte suhtes Usna madalaks.

Huvitav fakt on see, et todtajad hindasid oma voitelea t66d hasti ja mojutada
tulemust suhteliselt kdrgelt. Samal ajal kui nendie oma véimesse olla efektiivsed ei
sOltu osalemisest ettevotte missioonis, eesmarkidalliisimises ning strateegia

formuleerimises.

Ei esinenud seost ka td0taja ja nende isiklike kblse tunnetamisega, mis tdhendab, et
nad ei tunneta osalemist ja kaasatust eesmarkpdagtamise, strateegia formuleerimise
ning missiooni analtitisimise protsessidesse. Nemaieetuste jargi kuulub see pigem
juhtkonna uUlesannete hulka. Sellest jareldub, etmdettevote X to6tajate kaasamine
ja osalemine planeerimisprotessidesse ei mdjutadeneautonoomia, voOimekuse,

tahendusrikkuse ja mdju tunnet.

Tegevuse etappi anallusimisel selgus, et juhtkdigr@e kontroll alandab t66tajate
psuihholoogilise véimustamise tunnet. Tootmisettievit tootajad tunnetavad, et kui
juhtkond kontrollib nende edusamme (varem kokkuilebieesmarkide taitmise jargi),
siis nende usk oma vbimetesse ja t66 tdhendusgedaBeda vdib pdhjustada tootajate
tunnetus, et neid ei usaldata t66 tegemisel nirfgkqnd jalgib pidevalt tehtud
edusamme. Samal ajal on edusammude jalgimine elyplintsess, sest see peegeldab,

kas ettevdte ligub oma tegevusega diges suunasagldsle taitmise poole.

Lisaks sellele tundsid todtajad, et kui juhtkontgijd rohkem meeskonna tegevust,
vaheneb nende vabadus otsustada oma t66ulesaaietisd viisi Ule ning nende t66

tbhusus kahaneb. T6o6tajad tunnetavad, et nend&@hiégus langeb ning nende t66 maju
tegevuste tulemustele ndrgeneb. Sellest voib taétedduse tootajate tunnetuse kohta.
Kui suureneb juhtkonna kohustus tegevuste kooslditase protsessi osas, tunnevad
tootajad, et nende vabadus otsustada oma toolksat@tmise viisi Ule vaheneb ning

nende t66 tbhusus kahaneb. Lisaks sellele tunneadd et nende t66 tahtsus langeb

ning nende t66 mdju tegevuste tulemustele ndrgeneb.
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Tootmisettevotte X struktuurse ja psudhholoogilis®imustamise ning nende

komponentide omavaheliste seoste analliis vOimal@dda moned ettepanekud
juhtkonnale, millele tasuks pdorata tdhelepanundwate téoprotsesside analttsimisel
hindasid tootajad enamasti oma osalemise ja keassatisustamise protsessidele
madalamalt kui naiteks Uksuse juhi vbi tootmisjkhasatust. Ei olnud ka autonoomia
ehk iseseisvuse tunne t60 tegemisel tootajate pa@olelt hinnatud. See on oluline

vOimustamise komponent, mille puudumisel langebv&anustatuse tunnetuse tase.
Juhtkonnal tasuks mdelda sellise strateegia rakeiséte, kus tootajatel on suurem
vabadus otsustada to0Ulesannete teostamise v@sniilg ka votta suurem vastutus
tehtud t60 eest. See vbimaldab suurendada nendeatsaioni teha oma to0d paremini,

mis aitab ka Uldisi tulemusi parandada.

Etapil, mil toimuvad olulised ettevalmistusprotsdss(strateegia planeerimine,
missiooni tdpsustamine, eesmarkide seadmine)d0tajate kaasatuse tunne peaaegu
olematu. Juhtkonnal tasuks poorata sellele tahelepang ehitada oma tegevus tles nii,
et kaasata ka tootajaid nendesse protsessidesétnjaié kaasamisega on vdimalik
saada uusi ideid tooprotsesside vbimalikuks pararstks. Lisaks sellele aitaks see
paremini aru saada, miks moned eesmaérgid ei t&amal ajal aitab see valtida
olukordi, kus eesmaérgid on seatud juhtkonna pomity t66tajad ei saa nende sisust
tapselt aru. See voib avaldada parssivat moju tusésre.

Uheks oluliseks momendiks, mis selgus kaesolevdiiasiakaigus, on asjaolu, et

t6otajate kuuluvustunne ettevotte suhtes oli Usaaaial tasemel. See toob endaga
kaasa rahulolematust kolleegide vastu, kellegageghevaselt kokku puutuvad. Lisaks
sellele ei taAhenda emotsionaalne seotus t66andglgapalju. Seda pdhjustavat asjaolu
tasub uurida lahemalt, sest see v8ib olla tuleviduliseks probleemiks ettevotte jaoks.
Kui tootajad ei tunne ennast t60 tegemisel hasig peegeldub see ka nende

tootulemustes.

Edaspidi on antud t66d vbimalik mitmes suunas edessndada. Uheks vGimaluseks
selleks on anallusida tapsemalt todrahulolu sapstraktuurse kui ka psihholoogilise
vOimustamisega nii individuaalsel kui ka meeskdndlitasandil. Kéesoleva uuringu
raames anallusiti ainult tootmises hdivatud totdajahk alluvate vastuseid ja

hinnanguid. Jargmise sammuna v0iks lisaks allugadtehsata uuringusse ka juhtkonna
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esindajaid. Nii oleks vOimalik valja selgitada, kafluvad ja juhtkond tajuvad

vOimustamist sarnaselt voi mitte.
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LISAD

Lisa 1

l.
A OSA — Meeskonna psuhholoolgiline véimustaminéirkman & Rosen 1997)

Palun kasuta hindamiseks jargmist skaalat:
a - ei iseloomusta uldse; b - iseloomustab halyastiseloomustab méningal maaral;
d - iseloomustab hasti, e — iseloomustab vaga hasti

Minu Uksus usub endasse

Minu Uksus suudab palju korda saata, kui teeb kbt

Minu Uksus usub, et ta vdib olla vaga tulemuslik

Minu Uksus usub, et tema poolt tdidetavad t6oUbsdon vaga olulised
Minu Uksus tunneb, et tema téidetavad to6Ulesaodgaingutust vaart
Minu tksus tunneb, et tema t66l on mote

Minu Uksus saab Ulesannete taitmiseks valida ezideneetodeid

Minu Uksus méarab Uhiselt, kuidas Uksuses asjks$eha

© ©® N o g bk w0 DdPRE

Minu uksus teeb oma valikud ise, ilma juhtkonnapet# juhisteta
10. Minu tksuse tegevusel on firma klientidele positévmaoju

11. Minu dksus taidab tlesandeid, mis on ettevottegamklised

v 2 O Y 2 22 D D 22 O D D
o T T UT T T T T T T T T
O o o o o0 o0 o o o o o o
O O O O O o O o o o o o
®© ® ®o ® ® ® d® d d Dd Dd O

12. Minu tksuse tegevusel on ettevéttele positiivneumdj

B OSA — Vastastikune sdltuvus labi eesméarg{Van der Vegt et al., 2001)

Palun kasuta hindamiseks jargmist skaalat:
a - el iseloomusta uldse; b - iseloomustab halyastiseloomustab mdningal maaral;
d - iseloomustab hasti, e — iseloomustab vaga hasti

Me saame piisavalt tagasisidet oma Uksuse tulerkobte

Me vastutame oma tksuse tulemuste eest kollektiivse

Me saame regulaarset tagasisidet oma Uksuse ta@mkohta

Ma teame, milliseid eesmérke me peaksime kollgk@iwaavutama

Me saame regulaarselt infot, mida meie Uksuselatabde

A
P oY PP D W
o o T T T O
o 0o 0o o o o
o 2 a a a o
® ® ® ® ® O

Meil on mitu selget eesmarki, mida meie kui Ukseame saavutama
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Lisa 1 jarg

C Osa — vastastikune séltuvus labi tookorralduséPearce& Gregersen 1991)

Palun kasuta hindamiseks jargmist skaalat:
a - el iseloomusta uldse; b - iseloomustab halyastiseloomustab mdningal maaral,
d - iseloomustab hasti, e — iseloomustab vaga hasti

1. Oma tooulesannete taitmisel teevad Uksuse ldkihedat koostood abocde
2. Uksuse liikmed peavad iiksteisega sageli omartisgkoordineerima abocde
3. Viisil, kuidas Uksuse iga uksik lige oma to@e, on tugev maoju abocde

teistele Uksuse liikmetele

D Osa (2 osa) - toorahulolu(Hackman & Oldham (1975) ja Allen & Meyer (1990))

Palun kasuta hindamiseks jargmist skaalat:
a - el iseloomusta uldse; b - iseloomustab halyastiseloomustab mdningal maaral;
d - iseloomustab hasti, e — iseloomustab vaga hasti

k.%lsean rahul saadava palga ja soodustuste su@ruseg abcde
2. Olen rahul inimestega, kellega t661 suhtlengasktodtan abcde
3. Olen rahul dldise juhtimise kvaliteediga, midéltkogen abcde
Il. Osa

1. Ettevdte X tdhendab mulle isiklikult palju abcde
2. Ma tunnen, et olen ettevdttega X emotsionaateeitud abcde
3. Ma tunnen, et kuulun ettevdttesse X ab cde

.
E Osa — struktuurne meeskondlik véimustamingMarks, Marhieu & Zaccarro 2001 mudeli
baasil aluseks véetud Mathieu & Marks 2006 avaldajna

Palun jagage 10 punkti vastavalt sellele, kes teftevottes antud tegevuse eest
vastutab:

a - see on minu vOi minu osakonna Uhine kohustussd&e on uksuse juhi / meistri
kohustus; ¢ - see on tootmisjuhi kohustus; d - aeecttevotte juhtkonna kohustus

Néaide: Kelle kohustus on kodu korrashoid?
ema — 4 isa — 4 poeg — 2 (Kokku 10)
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Lisa 1 jarg
1.Kelle Glesanne on:

1. Uhtse arusaama loomine, millist panust ettewi#it ootab

2. Meie varasemate t66tulemuste analiiiisimine

3. Igapéevaste tooprotsesside muutmine (kindludtameevikus
paremat tulemuslikkust)?

4. Uhtse arusaama loomine, mida kliendid ja omahikeilt ootavad

Il.Kelle Glesanne on:

1. Seada meie osakonnale eesmargid?

2. Tagada, et kdik meie osakonna likmed saaksititpiud
eesmargist selgelt aru?

3. Seada eesmargid tahtsuse alusel jarjekorda?

4. Vaadata, et see, kuidas me asju teeme, eikslptableeme juurde

mones teises osakonnas voOi Uksuses

lll.Kelle Glesanne on:

1. Luua padev tegevuskava, et meie osakond sadlesseaatud
eesmargid taita

2. Hinnata, kas see, kuidas me asju teeme, viild sikile

3. Hinnata, kas meie osakonna sisemised t66pradsasedu
saavutamiseks piisavalt head

4. Tagavaraplaanide valjatddtamine (naiteks kygigdttu ja&b suur

osa tdotajaid korraga haigeks)

IV.Kelle tlesanne on:

1. Jalgida, kuidas eesmarkide taitmine edeneb
2. Kusida tagasisidet hindamaks, kuidas meil I§hékieks
klientidelt v&i juhtkonnalt)

3. Jalgida, et oleksime eesmarkide taitmisega iuzsaf
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4. Meie osakonna liikmete teavitamine, kui olemenaé#rgi saavutanud

Lisa 1 jarg

V.Kelle Glesanne on:

1. Jalgida, et tooks vajalikud seadmed / vahendidlemas ja

tookorras

2. Jélgida, et tookeskkond oleks korras (naitekgush tervishoid jms)
3. Jalgida, et meil oleks meie eesmarkide taitnsiggisavalt inimesi

4. Jalgida, et meie tddplaanid vastaksid Uldissdemisplaanile

VI.Kelle tilesanne on:

1. Jalgida, et t60 sujuvaks kulgemiseks vajalikégumisreeglitest
peetakse kinni (naiteks Gigeaegne tddle tulemine)

2. Juhtida tahelepanu olukorrale, kus kokkulepiaamis- ja

kvaliteedinormidest ei peeta kinni

3. Umberkorralduste tegemine, kui moni tootaja lvajhi oma

Ulesannete taitmisel

4. Meeskonna liikmete informeerimine, kui tehtud & vasta nbuetele

VIl.Kelle Glesanne on:

1. Tagada, et kogu t66 tegemiseks vajalik info lgkievalt olemas
2. Tagada, et me pingutaksime Uhes ritmis (kuidgiliea
Ulekoormus, siis teised ei tee asju, mis lUlekootmeslgi suurendaks

3. Tegevuste Uksteisega kooskblastamine (nii ogakeaes kui

osakondade ja Uksuste vahel)

4. Jalgida, et to66 saaks valmis siis, kui tellgddija seda vajab

Lisa 1 jarg
F Osa — uldised kisimused

LI

LI

LI

LTI
LI

LI

LI

LI
LI

LI
LI

LI
LI

1. Kui hasti Te tunnete oma kolleege, Eitunne tldse Vahe Keskmiselt Hasti aga/hasti

kellega otseselt koos tootate?

2. Mitu aastat (kui alla 1 aasta, siis mitu kuuldtetcétanud

ettevottes X?

66

___aastat__kuud



3. Kui kaua olete t66tanud oma hetke ametikohal? ___aastat__ kuud

4. Milline on Teie haridus? pohi kesk keskeri kérg muu
5. Millise tb0ajaga tootate? tédis osaline
6. Sugu mees naine
7. Millisesse vanusevahemikku kuulute? 18-24 25-34 35-44 45-54 55-...
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Lisa 2

X

Vaide (1- ei iseloomusta uldse, 5 -iseloomustidpvhasti) Me | Mg o
A
osa
Meeskonna psiihholoogiline vimustamine kokku 3,87 4| 3,92| 0,91
1. | Minu Uksus usub endasse 3,63 4 3 0.88
2. | Minu uksus suudab palju korda saata, kui ta &gbvaéod teeb 4,15 4 4 0.78
3. | Minu tUksus usub, et ta v8ib olla vaga tulemuslik 4,08 4 4 0.80
Minu Uksus usub, et tema poolt taidetavad todlkbsadon vaga
4, . 4,06 4
olulised 4 0,87
Minu dksus tunneb, et tema taidetavad to6ulesandgaingutust
5. i 3,95 4
vaart 4 0,89
6. | Minu uksus tunneb, et tema t66l on mote 4,054 4 0.88
7. | Minu Uksus saab Ulesannete taitmiseks valideeeaid meetodeid 3,63 4 4 101
8. | Minu Uksus méaarab uhiselt, kuidas Uksuses abpakse 353| 4 4 113
9. | Minu Uksus teeb oma valikud ise, ilma juhtkoro@pete juhisteta 3 3 3 113
10. | Minu Uksuse tegevusel on firma klientidele pivsie mgju 389 4 4 098
11. | Minu Uksus taidab tlesandeid, mis on etteyétiks olulised 4,38| g 5 074
12. | Minu Uksuse tegevusel on ettevottele positimigu 4,1 4 4 0.82
B
osa
Vastastikune s6ltuvus labi eemarki kokku 3,94 4 4,59 0,95
1. | Me saame piisavat tagasisidet oma uksuse tuterkohta 3,77 4 4 1.05
2. | Me vastutame oma uksuse tulemuste eest kolleétii 393 | 4 4 0.90
3. | Me saame regulaarset tagasisidet oma Uksusanrtisienkohta 3,88| 4 4 0.92
4. | Mateame, milliseid eesméarke me peaksime kaléhkd saavutama 4,07 4 5 093
5. | Me saame regulaarselt infot, mida meie Ukswsslatakse 399 4 5 0.98
Meil on mitu selget eesmarki, mida meie kui tiksearpe
6. 4,01 5
saavutama 4 0,93
C
osa
Vastastikune s6ltuvus labi tookorralduse kokku 390 | 400 467 099
1. | Oma téoulesannete taitmisel teevad Uksuse loktinedat koostood| 3,91 4 oo | 500 1 g2
Uksuse liilkmed peavad iiksteisega sageli oma tegemis
2. koordineerima 3,79 4,00 4,00 0,98
3 Viisil, kuidas Uiksuse iga Uksik liige oma t66d teeh tugev maju 3.99 500
" | teistele Uksuse liikmetele ' 4,00| ™' 0,96
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osa

Toorahulolu kokku 3,38 | 3,00, 3,00 1,01
1. | Olen rahul saadava palga ja soodustuste suw@useg 3,99 2 1 1,16
2. | Olen rahul inimestega, kellega t66l suhtlengasktéétan 2.12 4 4 0,89
3. | Olen rahul Gldise juhtimise kvaliteediga, midaltkogen 4,04 3 4 0,98

Kuuluvuse tunne kokku 2,92 3 3 1,12
1. | Ettevéte X tahendab mulle isiklikult palju 2,99 3 3 1,15
2. Ma tunnen, et olen ettevdttega X emotsionaatssitud 2,71 3 3 1,14
3. | Matunnen, et kuulun ettevdttesse X 3,07 3 3 1,08
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Lisa 3

Korrelatsioon vBimustamise komponentide vahel

1 2 3 4 5 6 7 8 9| 10| 11
Tahendusrikkus 1
Tahendusrikkus 2 0,5
Tahendusrikkus 3 0,5P0,72
Voimekus 1 0,55 0,61| 0,62
Vdimekus 2 0,50 0,52| 0,52 0,71
Voimekus 3 0,36 0,49| 0,41| 0,53 0,58
Autonoomia 1 0,65 0,39| 0,51|0,48| 0,53| 0,38
Autonoomia 2 0,44 0,48| 0,35| 0,33| 0,50| 0,34| 0,58
Autonoomia 3 0,49 0,28| 0,43| 0,20| 0,24| 0,10| 0,53| 0,32
Moju 1 0,52/ 0,52| 0,45/ 0,61|0,51|0,54| 0,41| 0,48]| 0,34
Mdju 2 0,47/ 0,59| 0,49| 0,55| 0,48 0,44| 0,28| 0,44| 0,11 0,56
Moju 3 0,42/ 0,42| 0,46| 0,49 0,38] 0,35]| 0,42| 0,22 0,37| 0,69 0,60
Usaldusnivoo 0,01
(v.a kollasega
margitud)
Korrelatsioon vBimustamise nelja komponendi vahel

1 2 3 4
Tahendusrikkus
VBimekus 0,65
Autonoomia 0,63 0,5
Moju 0,63| 0,65| 0,5
Psuhholoogiline véimustamine  0,8®,81| 0,83 | 0,74
Usaldusnivoo 0,01
Korrelatsioon psiuhholoogilise vdimustamise, vagftase sodltuvuse labi eesmarki ja
téokorralduse ning té6rahulolu vahel
1 2 3 4 5| 6

Eesmark
Tookorraldus 0,77
Rahulolu 0,37 0,43
Tahendusrikkus 0,580,56| 0,23
Voim 0,55| 0,54| 0,35| 0,65
Autonoomia 0,5 0,46| 0,25| 0,63| 0,5
Moju 0,54| 0,54| 0,29| 0,63| 0,65| 0,5

Usaldusnivoo 0,01
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Lisa 4

Tabelid, mis puudutavad Ulemineku ja tegevuse etapp

Tabel Osakondade keskmised hinnangud ja standradhdlimessiallosa tilemineku protsesside

kohta
Minu/minu Uksuse
osakonna juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskmine 2,4 3,0 2,3 2,3
o 1,17 ,18 ,48 78
2 Keskmine 1,7 2,9 2,8 2,17
o ,94 1,42 2,03 1,12
3 Keskmine 1,23 2,64 2,96 2,9
o 1,09 1,71 1,38 2,14
4 Keskmine 7,5 1,25 ,0 1,25
o 3,54 1,77 ,0 1,77
5 Keskmine 75 15 2,75 4,38
o 1,06 2,12 1,77 0,53
6 Keskmine 2,13 4,25 3,63 0
o ,53 2,47 1,94 ,0
7 Keskmine 1,53 2,81 2,78 2,36
o 0,88 0,74 0,65 1,19
8 Keskmine 1,56 3,55 2,43 2,75
o 1,4 0,81 1,23 1,62
9 Keskmine 2,96 3,05 2,04 2,2
o 3,86 2,75 1,4 2,87
11 Keskmine 2,4 3,1 2,9 1,6
o 1,13 0,79 1,01 1,16
Kokku Keskmine 1,9 2,9 2,62 2,4
o 1,82 1,49 1,45 1,74

Tabel Osakondade keskmised hinnangud ja standradhélke tdlosa Ulemineku
protsesside kohta

Minu/minu Uksuse
osakonna juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskmine 1,85 3,25 2,15 2,75
o 0,98 1,29 0,86 1,58
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2 Keskmine 1,75 3,45 3,6 1,15
o 1,54 2,02 2,93 1,55
3 Keskmine 1,44 4,24 2,16 2,36
o 2,21 2,72 1,49 1,14
4 Keskmine 5 1,67 2,5 0,83
o 5 2,89 2,5 1,44
5 Keskmine 1 2,63 2,74 3,63
o 0,71 1,24 1,77 177
6 Keskmine 0 4,37 3,13 2,5
o 0 6,19 2,65 3,54
7 Keskmine 1,9 3,19 3,11 1,9
o 0,66 0,95 1,34 1,43
8 Keskmine 0,46 5,93 2,61 1
o 0,8 3,63 2,66 1,22
9 Keskmine 1,71 2,75 3 2,13
o 0,87 1,7 1,8 1,62
11 Keskmine 0,42 7,46 2 0,13
o 0,9 1,53 1,89 0,31
Kokku Keskmine 1,36 4 2,7 15
o 1,87 2,64 1,98 1,48

Tabel Osakondade keskmised hinnangud ja standradhallpeakdl allosa Glemineku
protsesside kohta
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Minu/minu Uksuse
osakonna juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskming 1,05 3,15 3,35 2,45
o 0,84 0,68 0,65 1,04
2 Keskming, 1,58 3,38 3,66 1,37
o 1,21 2,61 2,64 1,68
3 Keskming| 1,24 2,91 3,36 2,39
o 1,07 2,34 2,38 2,03
4 Keskming| 6,67 0,83 1,67 0,83
o 3,82 1,44 1,44 1,44
5 Keskming, 1,25 4,5 2,5 1,75
o 1,41 0,71 3,54 2,47
6 Keskming| 1,25 6,25 1,25 1,25




o 1,77 1,77 1,77 1,77
7 Keskming 0,73 2,78 3,93 2,56
o 0,82 1,45 0,87 2,21
8 Keskming, 0,54 4,36 2,5 2,25
o 0,92 15 15 1,19
9 Keskming 1,21 4,13 2,71 2,38
o 1,98 3,11 1,66 2,5
11 Keskming 0,25 4,15 3,81 1,75
o 0,61 1,99 1,01 1,66
Kokku Keskmine 1,28 3,38 3,1 2,24
o 1,71 2,22 1,96 1,83
Tabel tlemineku protsessi keskmised hinnnangud kokku
Mina/Minu Uksusejuhi/
Uksuse meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskmineg| 1,77 3,18 2,6 2,45
o 0,71 0,64 0,57 0,96
2 Keskmineg| 1,67 3,26 3,39 1,68
o 1 1,53 2,18 1,03
3 Keskming| 1,29 3,28 2,82 2,17
o 1,07 1,76 1,12 1,17
4 Keskming| 5,83 0,42 1,39 1,11
o 4,17 0,59 1,27 1,27
5 Keskmineg| 0,92 3,5 2,67 3,17
o 1,06 . 2,36 0,47
6 Keskming| 0,71 4,96 2,67 1,25
o 1 3,48 2,12 1,77
7 Keskming| 0,98 3,24 3,1 2,38
o 0,68 0,37 0,75 1,35
8 Keskmineg| 0,85 4,86 2,04 2,17
o 0,87 1,34 1,21 0,63
9 Keskming| 1,96 3,37 2,58 2,22
o 2,11 1,25 1,43 1,22
11 Keskming| 1,03 4,9 2,71 1,22
o 0,83 1,22 1,22 0,83
Kokku Keskmine 15 3,5 2,76 2,01
o 1,55 1,62 1,42 1,14
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Tabel. Osakondade keskmised hinnangud ja standradhédthesesallosa tegevuse protsesside

kohta
Mina/minu Uksuse
Uksuse juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus

1 Keskmine 1,13 4,5 3,06 1,31
o 1,31 0,82 1,51 1,14
2 Mean 0,94 3,81 4,13 1,12
o 1,06 2,57 2,55 1,16
3 Keskmine 1,39 3,4 3,11 2,1
o 1,03 1,32 1,7 1,12
4 Keskmine 5,67 3,17 1 0,16
o 3,88 2,75 1,32 0,29
5 Keskmine 0 3,38 4,25 2,3750
o 0 1,24 0,35 1,6
6 Keskmine 0,25 5,63 2,88 1,25
o 0,35 4,42 3,01 1,77
7 Keskmine 0,7 2,85 3,93 1,63
o 0,8 1,42 1,62 1,07
8 Keskmine 0,21 4 3,21 2,57
o 0,46 2,09 1 1,34
9 Keskmine 0,71 5,3 3,63 0,88
o 1,17 2,23 2,23 0,92
11 Keskmine 0,46 5,17 3,33 1,13
o 0,9 2,29 1,77 1,26
Kokku Keskmine 1,06 3,87 3,42 1,56
o 1,52 2,02 1,88 1,23

Tabel. Osakondade keskmised hinnangud ja standradhadieceiéosa tegevuse protsesside

74

kohta
Mina/minu Uksuse
Uksuse juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskmine 2,05 4,85 2,25 0,85
o 1,45 1,64 1,64 1,19
2 Keskmine 2,33 3,63 3,29 0,75
o 1,82 2,37 1,61 0,91
3 Keskmine 1,93 3,85 2,4 1,74




lo} 1,31 1,9 1,27 1,68
4 Keskmine 2,5 6,67 1,67 0,83
o 0 1,44 1,44 1,44
5 Keskmine 1 2,25 4,13 2,75
lo} 0,71 0,35 0,18 0,35
6 Keskmine 2,25 4,38 1,88 1,5
lo} 0,35 0,88 2,65 1,41
7 Keskmine 1,06 3,14 4,06 1,75
o 0,53 0,49 0,76 0,71
8 Keskmine 0,62 6,53 2,19 0,66
o 0,94 2,92 1,78 1,22
9 Keskmine 3 2,58 1,7 2.4
o 1,54 1,98 1,6 2,43
11 Keskmine 0,79 4,42 3,38 1,42
o 1,17 1,86 1,95 1,01
Kokku Keskmine 1,76 4,11 2,75 1,38
o 1,42 2,2 1,59 1,41
Tabel. Osakondade keskmised hinnangud ja standradhélimakda allosa tegevuse
protsesside kohta
Mina/minu Uksuse
Uksuse juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskmine 0,6 54 2,3 1,7
o ,379 2,98 1,57 1,44
2 Keskmine 2,27 3,88 3,42 0,44
o 1,17 2,91 2,21 0,8
3 Keskmine 2,24 3,89 2,61 1,04
o 1,59 1,55 1,37 1,17
4 Keskmine 3,75 4,58 1,67 0
o 5,45 4,39 2,89 0
5 Keskmine 2,13 4 3,38 0,5
o 0,53 0 1,24 0,71
6 Keskmine 0 5,63 3,13 1,25
o 0 0,88 0,88 1,77
7 Keskmine 1,47 3,6 3,63 1,25
o 0,98 0,52 0,6 1,06
8 Keskmine 1,19 6,28 2,06 0,5
o 1,11 2,82 1,42 0,95
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9 Keskmine 3,33 4 2,13 0,96
o 3,77 1,46 1,97 0,98
11 Keskmine 1,08 5,63 3,13 0,17
o 1,43 2,41 2,76 0,3
Kokku Keskmine 1,92 4,46 2,77 0,82
o 1,95 2,28 1,75 1,05

Tabel. Osakondade keskmised hinnangud ja standradhéljaeder allosa tegevuse protsesside

kohta
Mina/minu Uksuse
uksuse juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1 Keskmine 1,25 4.4 3,8 0,55
o 0,47 0,6 0,21 0,87
2 Keskmine 1,18 4,09 4,09 0,64
o 1,17 2,62 2,69 0,93
3 Keskmine 1,67 3,81 2,78 1,74
o 2,08 2,18 1,62 1,47
4 Keskmine 5,83 3,33 1,67 0,83
o 3,82 3,82 1,44 1,44
5 Keskmine 15 3,75 4,5 0,25
o 0 0,35 0,71 0,35
6 Keskmine 0 4,38 5 0,63
o 0 0,88 0 0,88
7 Keskmine 1 3,83 3,66 1,69
o 0,86 0,63 0,53 1,25
8 Keskmine 0,75 6,22 2,13 0,97
o 0,92 2,99 1,74 1,35
9 Keskmine 1,29 5,13 4,13 0,71
o 1,12 2,54 1,69 0,98
11 Keskmine 0,67 4,75 4,04 0,83
o 0,75 0,95 2,2 1,04
Kokku Keskmine 1,38 4,38 3,38 11
o 1,76 2,24 1,85 1,24
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Tabel Osakondade keskmised hinnangud ja standradhéleeusg etapi tervikuna kohta

Mina/minu Uksuse
Uksuse juhi/meistri Tootmisjuhi Juhtkonna
Osakond kohustus kohustus kohustus kohustus
1,0 Keskmine 1,356 5,13 2,7 0,81
o 0,66 1,28 0,76 0,78
2,0 Keskmine 1,72 3,78 3,68 0,83
o 0,94 2,33 2,08 0,81
3,0 Keskmine 1,81 3,74 2,77 1,67
o 1,08 1,36 1,09 1,09
4,0 Keskmine 4,44 4,44 15 0,46
o 3,27 2,59 1,57 0,4
5,0 Keskmine 1,16 3,34 4,06 1,47
o ,044 0,13 0,62 0,75
6,0 Keskmine 0,63 5 3,22 1,16
7 Keskmine 1,21 3,56 3,79 1,47
o 0,65 0,32 0,39 0,88
8 Keskmine 0,64 6,11 2,21 1,05
o 0,73 2,46 1,29 0,88
9 Keskmine 2,19 4,13 2,66 1,33
o 1,69 1,39 1.4 0,39
11 Keskmine 0,75 5,3 3,47 0,89
o 0,89 1,66 2,08 0,62
Kokku Keskmine 1,57 4.3 3,02 1,21
o 1,33 1,82 1,46 0,9
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SUMMARY

STRUCTURAL AND PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT AND THE
CONNECTIONS BETWEEN THESE EMPOWERMENT TYPES ON THE
EXAMPLE OF THE PRODUCTION ENTERPRISE X

MARINA MATASNJOVA

Nowadays, within the ever-changing economic andascontext, the heads of different
companies are forced to look for different ways &wls for boosting the performance
of their companies and managing them in a morecefe way. In order to be

successful in contemporary global business enviemjrevery single company needs
qualified, committed, development-oriented, andalogbour force. The company, in
which the operation processes are organised innactms and skillful way, can be
more competitive, waste less time, and ensuretthamaent of the goals set within the

organisation.

One of the most essential tools, which helps tlgamisation to become even more
effective, is the empowerment of employees. Iixisegnely important, regardless of the
field of activity of the company. It should nevex forgotten that the employees of the
company are its most valuable asset. If they fexl while doing their work, and their

opinions are taken into condieration, their perfange also improves. Otherwise, the
consequences can be devastating for the compargowenment is important, because
it helps to increaes the level of motiation andalby among employees as well as to

improve the performance of the company on the whole

In its turn, empowerment can be divided into twaegaries - structural and
psychological. The former focuses on different ¢bods within the organisation,
including working conditions, the relations withthe team, agreements within the
company, tasks, and functions. Psychological empoeet deals with the perceptions

of employees, i.e. their perceptive aspect in tesfrenpowerment.

The research of psychological and structural empowet is very important, because it
helps to clarify which tasks and obligations andmuach extent affect the emotional
state of employees as well as their response foistalso important to find out whether

there are any connections between the two conckptan provide the Management
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Board with a better understanding of the procetisstake place in their companies as
well as of their impact on employees and their grenince. Besides, the connections
between the components and processes of psychalagigpowerment and structural
empowerment can enable the Management Board tastadd the extent, at which the
employees perceive their roles within the compamg dow they assess their

involvement into different work processes.

The notion of empowerment is widely spread, andimlrer of studies of this concept
have been carried out globally already. In Estotligs notion has been researched by

just a few, and two bachelor papers were writteth@topic last year.

The aim of the bachelor thesis is to find out wketihere are connections between the

components of structural and psychological empowetnon the example of the

production enterprise X. In order to attain the ainthe paper, the following main tasks

had to be accomplished:

e in the theoretical part, to provide the overviewtloé nature of the empowerment
process as well as of its necessity within the camgp

e to analyse theoretical aspects of empowermentudiuy the analysis of the
attitudes of different authors to structural anggb®logical empowerment;

e to develop the research strategy, including th@amaion of the questionnaire that
would be suitable for the company that is beingaeshed,;

e to carry out the survey among the employees aatdby/se the collected data;

e to provide an overview of the existence of theifggbf empowerment among the
employees of the production enterprise X and tdyaeat in detail;

e to reveal the connections between structural angichmdogical types of

empowerment.

The bachelor thesis is divided into two parts. Tih& part is theoretical, and it deals
with the essence of empowerment and its necessitlyirvan organisation. The
evidence-based part first of all provides an ovawof the production enterprise X and
also includes the analysis of the data collectett wie help of the questionnaire. The
combination of the models developed by differerthars was used as the basis for the
questionnaire (Kirkman and Rosen 1997; Hackmanh&id 1975 ja Allen, Meyer
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1990; Pearce and Gregersen 1991; Van der ¥egtl. 2001;Marks, Mathieu and
Zaccaro 2001). The questionnaire helped to obtath general information about the
employees at the production enterprise X and dpeaaoiformation and opinions, which

enabled the author to assess structural and psgibal empowerment.

When defining empowerment, it is difficult to comp with a single specific definition,
which would describe every single aspect of thecggs. The term is mainly used to
associate it with the activities of a company arahagement techniques used within it.
Empowerment can be divided into two categoriesuctiiral and psychological. The
former regards empowerment, proceeding from tharosgtion-centred macroaspects,
which are delegating authority, participation andcidion-making, involvement,
leadership, autonomy, performanddis concept cannot be regarded as an integral one
since the aspects that are connected with the pt@yoe of the employes are not taken
into consideration, although they are very impdrttaam the point of view of good
performance and the company as a whole. Psychalogmpowerment studies the way

employees react to the process of empowermentdbattturally and psychologically.

Psychological empowerment is mainly focused on viddial aspects - inside
motivation, self-esteem, perceptions, reaction.febéint kinds of research studying
psychological empowerment are mainly concentratedoboth individual and group
levels. In order to analyse psychological empowetiihe four-dimension model has
been developed. All four components are importanttiie analysis of the feeling of

empowerment: meaning, competence, self-determmatigpact.

In order to analyse the structural empowerment, abivities of the company are
provisionally divided into two phases — the traositphase and the action phase.
Transition phase are periods of time when teamgsf@cimarily on planning activities
to guide the accomplishment of team goal objecties phase includes: processes of
mission analysis, goal specification and stratemyntilation.Second phaseincludesfour
processes: monitoring progress toward goals, sygsteonitoring, team monitoring and
backup, coordination. Action phases are periodsnoé when team conduct activities

leading directly to goal accomplishment.
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Within the present bachelor thesis, it was revealdgbther there is a connection
between the structural and psychological typesngb@verment and their components
at the production enterprise X. It became clear tiere is a strong positive connection
between psychological empowerment and its compsnéttthe same time, there is a
moderately strong connection between all four camepts. There have been
statistically weak essential connections between ¢bmponents and processes of
structural and psychological empowerment, and tlwesmections were only present

between some of the components, which is a mostiative trend.

The strategy formulation at the production entsgiX does not have any statistically
crucial impact on the level of the feeling of empoment of the employees, whih
means that for them, the involvement and particpain the strategy formulation
processes at the company are not important whedg #Hre doing their work. At the
same time, the feeling of commitment of the empésy® the company was assessed as
relatively low by the employees. Besides, the belfehe employees of the production
enterprise X into their capability to act in a meféicient way does not depend on the
participation in the analysis of the mission, sgftgoals, or strategy formulation at the

company.

Neither was there a connection between the empdoged their perception of their
obligations in terms of what it means for them twbe involved in the processes of
setting goals, shaping the strategy, and analys$ivegy mission. It is rather the
competence of the Management Board. It means libantvolvement of the employees
of the production enterprise X and their partiagatn the planning processes does not
have any impact on their feeling of self-determovat

The employees of the production enterprise X feal as long as the Management
Board monitors their success, their belief intartbapabilities and the meaning of what
they do decreases. Besides, the employees feehthang as the Management Board
monitors the work of the group, the level of tHegedom in making decisions over the
way of accomplishing job tasks also decreases dsaweheir performance. They feel

that the importance of what they do is diminishiagd the impact of what they do on
their performance weakens. It brings us to a canatu about the perceptions the
employees have of their work. If the Management rBomcreases the level of
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coordination of processes within the company, thpleyees feel that their level of
freedom in making decisions over the way they aqasm job tasks decreases as well
as their performance. They also feel that the ingmme of what they do is diminishing

as well as the impact of what they do on the paréorce of the company.

The analysis of structural and psychological empaveait at the production enterprise
X and the interconnection of different componentsthese types of empowerment
allows to make suggestions to the Management Boandhich special attetion should
be paid. In the course of the analysis of the digs/of the production enterprise X, it
was revealed that the employees generally assessriolvement and participation in
decision-making processes on a lower level thaneample, the participation in those
processes of division managers or production masaljecan cause overall decrease in
motivation. In addition to that, the feeling of anbmy, or independence, while doing
work was not assessed as high by the employees. dh important component of
empowerment, the lack of which can cause a decredke level of empowerment. The
Management Board should consider the implementaifotie strategy, which would
provide the employees with a higher level of freedo making decisions concerning
their job tasks ans also to take more responsilioit what they do. It would also allow
to increase the level of their motivation for acqbishing job tasks in a better way and

for improving results.

At the stage, on which important preliminary preess take place (planning the
strategy, clarifying the mission, setting goallg tnvolvement of employees was very
insignificant. The Management Board should pay spexttention to that and should
carry out its activities in a way that would allow involve employees in those
processes. Through the involvement of employees, ideas could be generated for

improving the operation processes.

One of the most important aspects which was reddaléhe course of carrying out this
analysis was the fact that the feeling of commitmeh the employees was at a
relatively low level .It it accompanied by dissédistion in relation to co-workers, with
whom they contact on a daily basis, which defigitehanifests itself on their
performance. In addition to that, the emotional aith an employer does not mean

much to them, which in its turn reduces motivation working. The circumstance
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which causes that should be studied more thorouglge it can pose a significant
problem for the company in the future.

83



Lihtlitsents 16put66 reprodutseerimiseks ja 16putdduldsusele kattesaadavaks
tegemiseks

Mina, Marina Matasnjova (48807092767)

annan Tartu Ulikoolile tasuta loa (lintlitsentsi)da loodud teose
»Struktuurne ja psuhholoogiline véimustamine ja aevahelised seosed
Tootmisettevotte X naitel” mille juhendajad on EkiHumets, Kulno Tark,

reprodutseerimiseks sailitamise ja tldsusele kddidsvaks tegemise eesmargil,
sealhulgas digitaalarhiivi DSpace-is lisamise eegih&uni autoridiguse kehtivuse
tahtaja I16ppemiseni;

uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tartu Ulikeebikeskkonna kaudu, sealhulgas
digitaalarhiivi DSpace’i kaudu kuni autoridigusénteuse téahtaja |[6ppemiseni.

olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jadaiéels ka autorile.

kinnitan, et lintlitsentsi andmisega ei rikuta teissikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest tulenevaid digusi.

Tartu, 27.05.2014.

AllKiri

84



