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LUHIKOKKUVOTE

Muutused majanduskeskkonnas ja tihiskonnas pdhjustavad sagedasi muutusi ka organi-
satsioonides. Need muutused ilmnevad sageli iimberstruktureerimiste, koondamiste ja kér-
bete ndol ning voivad téotajates hirmu pdhjustada. Hirm omakorda avaldab mitmeid erine-
vaid negatiivseid mdjusid tootajale ja selle kaudu kogu organisatsioonile. Hirm organi-
satsioonis on viaheuuritud valdkond ning Eestis ei ole t66 autorile teadaolevalt toGtajate

poolt tunnetatud hirmuga seonduvaid to6aspekte seni uuritud.

Kéesoleva magistritoo eesmargiks on vilja selgitada, kas ja millised seosed on tunnetatud

organisatsioonilisel hirmu, individuaalse to6kohandamise ja juhtimise vahel.

T66 eesmérgi saavutamiseks on autor teinud iilevaate oranisatsioonilist hirmu ja individu-
aalset tookohandamist kisitlevast teaduskirjandusest, mille kaudu loodi teoreetiline raamis-
tik. Juhtimist on kasitletud integreeritult nende teemadega. T66 empiirilise osa tarvis viidi
1abi ankeetkdisitlus, mille valimi moodustas 179 to6ealist inimest. Empiirilises osas on esit-
atud uurimisprobleemid, kirjeldatud metodoloogiat, antud tilevaade uuringutulemustest.

T66 viimases osas on esitatud jareldused.

Uuringu tulemusena selgub, et valimi moodustanud isikud oma organisatsioonides hirmu
ei tunneta. Individuaalse to6kohandamise voimalustest kasutatakse koige enam struktuur-
seid tooresursse, sotsiaalseid tooressursse ja todalaseid viljakutseid. Monevorra vihem
kasutatakse sotsiaalsete t6onoudmiste vdhendamist ja tooiilesannete vahendamist. T66-
tajad, kes tunnetavad hirmu, annavad madalamaid hinnanguid oma otsesele juhile. Hirmu-
ga seonduvalt rakendatakse vihem struktuurseid tooressursse, sotsiaalseid tooressursse ja
tooalaseid viljakutseid. Sotsiaalsete t66ndudmiste vdhendamine aga hirmu kasvades
suureneb. Olulise tulemusena ilmnes, et juhtimine vihendab hirmu moju struktuursete
tooressursside, sotsiaalsete tooressursside ja tooalaste véljakutsete rakendamisele ning ka

sotsiaalsete toonoudmiste vihendamise rakendamisele.

Votmesonad: tunnetatud hirm, hirm organisatsioonis, individuaalne to6kohandamine, t66

ndudmiste-ressursside mudel, positiivne juhtimine.



ABSTRACT

TUNNETATUD HIRM ORGANISATSIOONIS, INDIVIDUAALNE TOOKOHANDA-
MINE, JUHTIMINE JA NENDE VAHELISED SEOSED
Marika Hass

Keywords: perceived fear, fear in organization, job crafting, job demands-resources model,
positive leadership.



DL & 00 50 S A Y0 1 N S 3

ABSTRACT s 4
SISSEJUHATUS .o e et e e 6
1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD .........coceooiviiiiiiiieeiceese oo 8

1.1 HIRM, HIRMU ILMNEMINE ORGANISATSIOONIS NING SELLE MOJU

TOOTATALE ..ot ee e et et e e et e e e e et e e e e et e et e e eeseesseteeressersareeressaeseesnesanes 8
1.1.1 TOOTAJATE HIRMUD NING NENDE MOJU ..o, 10
1.1.2 VOIMALUSED HIRMU OHJAMISEKS JUHTIMISE KAUDU............... 12

1.2 INDIVIDUAALNE TOOKOHANDAMINE .......oooveveeeeeeeeeeeeeeeeee e e eeerenens 14
1.2.1 JUHTIDE VAADE INDIVIDUAALSELE TOOKOHANDAMISELE ...... 18

2. EMPIHRIINE UURING ..o oot e e ee et e s et s e ae s anees et aeeraeesanesenaneenas 20

2L UURIMUSE EESMARK .....ooooieveeeeeeeeeee oot e e et ee e e et eee e e aesseesaseressaresesnensanens 20

2.2 UURINGU METOODIKA ..o e et ee e e e e ee e en e, 20

2.3 VALIMI KIRJIELDUS ... oot er e e e e een e, 22

2.4 UURINGU TULEMUSED . ...c.co oottt e e ee e e e es e esena e enaenanans 23

S.JARELDUSED ..o oo et e e e e oot e et e e et es e e es e e e e 39
| 20 S QA0 1 N DSOS 45
VIIDATUD KIRJANDUS. ...ttt e e es e e e e ee e e e eser e 48
LIS AD oo e e ettt e et e, 52



SISSEJUHATUS

Tehnoloogia kiire areng avaldab organisatsioonidele vastuolulist mdju. Uhelt poolt
avardab turgu toodetele, teenustele ja voimaldab liikuda klientidele 1ahemale ning saada
operatiivselt tagasisidet. Teisalt on suurenenud konkurents, muutunud on Kklientide
teadlikkus ja ndudmised. Sellest tulenevalt on organisatsioonid sunnitud ldbi viima
pidevaid muutusi - otsima konkurentsieelist, viima ellu timberstruktureerimisi, karpeid ja

koondamisi ning samal ajal tostma efektiivsust (Appelbaum, Bregman, & Moroz, 1998).

Sellised muutused avaldavad moju téotajatele. Kasvab tootajate psithholoogiline distress
(Dekker & Schaufeli 1995), tekivad terviseprobleemid (Giorgi et al. 2015) ja hirmud
(Jordan et al. 2002). Marks ja Mirvis leidsid, et taolistest muutustest tingitud hirm on
tavaline mitte vaid too6tajate seas, aga ka tippjuhtide hulgas (Probst, 2003). T66tajate poolt
tajutud hirm mojutab nende todsooritust ning seeldbi ka organisatsiooni eesmérkide
taitmist ja tulemuslikkust (Challagalla & Sherevani 1996, Podsakoff et al. 1982), parsib
oppimist (Lieberman, 2000, English & Stengel, 2010) ning mdjutab to6tajaid valima

tilesannete lahendamiseks turvalisi varem jargi proovitud lahendusi (Rachman, 1974).

Sageli on tootajatel aga endal ressursse, mis voimaldavad neil muutuvate ning keeruliste
oludega kohaneda ja toime tulla (van den Heuvel et al. 2010). Wrzesniewski ja Duttoni
(2001) poolt kirjeldatud individuaalse tookohandamise (job crafting) mudel toob esile
tootaja rolli t66 enese jaoks sobivaks kohandamisel. Individuaalne téokohandamine
voimaldab to6tajal votta kontroll oma t66 tile ning muuta t6o enese jaoks
tadhendusrikkamaks (Braveman 1974, viidatud Wrzesniewski & Dutton 2001). Just
proaktiivne  kiditumine eristab tookohndamist teistest alt-liles suunaga t6o

timberkujundamise lahenemistest (Hornung et al. 2010).

Juhtimise aspektist on oluline madista emotsionaalse tookeskkonna, individuaalse
tookohandamise ning juhtimse vahelisi seoseid. Juhil on oluline roll selles, kuidas t66taja
tajub oma tookeskkonda (Ashkanasy & Nicholson, 2003) ning milliseks kujuneb toétaja
individuaalse to6kohandamise kogemus ning tulemus nii to6tajale kui ka organisatsioonile
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). 2015. aastal viidi Eestis 1dbi juhtimisvaldkonna uuring,
mille iilevaates todeti, et juhtimispraktikad on vorreldes Lédne ettevotetega maha jaanud,
samas juhid hindavad olukorda heaks ning tegelevad enesearendamisega, kuid mitte
juhtimiskompetentside arendamisega (Alas, et al., 2015). Puudulikud juhtimispraktikad
6



voivad muutusterohkel ajal tootajates hirmu esile kutsuda. Hirm aga parisb tdotajate eneste
ressurssi muutustega toime tulla, vdhendades nende proaktiivsust tookeskonnas ning
asendades selle alalhoidlikkusega. Lisaks eelnevale toob magistritoé aktuaalsuse ning
uudsuse esile asjaolu, et t66 autorile teadaolevalt, et ole Eestis uuritud tookeskkonnas
esinevat hirmu ega ka selle seoseid individuaalse tookohandamise ning juhtimisega.
Individuaalse tookohandamise maiste voeti maailmas kasutusele kdesoleva sajandi alguses,
seetdttu on see vorreldes teiste personalivaldkonna teemadega nii maailmas kui ka Eestis

vaheuuritud.

Kéesoleva magistriod eesmirgiks on vilja selgitada, kuidas mdjutab tunnetatud
emotsionaalne tookeskkond, tdpsemalt hirm, individuaalset tookohandamist ning millist

mdju avaldab otsene juht nii hirmu tunnetamisele kui ka té6kohandamisele.

Magistrit66 eesmargi saavutamiseks piistitati jairgmised uurimisiilesanded:

e Teoreetilise raami loomiseks akadeemilise kirjanduse abil analiiiisida
organisatsioonilist hirmu, individuaalset tookohandamist ning eelmainitud
teemadega seonduvalt juhtimise aspekte;

e Viia 1abi kompleksne empiiriline uurimus, et selgitada vilja vastajate hinnang
tunnetatud  hirmule  tookeskkonnas, nende individuaalse tookohandamise
harjumused ning hinnang juhile.

e Analiiisida uuringu tulemusi ning selgitada vilja, kas ja millises seoses on
tunnetatud  hirm  tookeskkonas, individuaalne  toéokohandamine  ning
juhtimispraktikad.

e Saadud tulemuste pdhjal teha ettepanekuid emotsionaalse todkeskkonna

parendamiseks, et selle kaudu siilitada tootajate proaktiivne tookaitumine.

Kéesolev magistritod koosneb kolmest osast. Too esimeses osas antakse akadeemilise
kirjanduse pohjal iilevaade uuritavatest nihtustest ning seonduvatest uuringutest. Teises
osas Kirjeldatakse uuringu metoodikat ning esitatakse uuringu tulemused. Kolmandas osas

tuuakse vilja uuringu tulemuste pohjal tehtud peamised jareldused.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1 HIRM, HIRMU ILMNEMINE ORGANISATSIOONIS NING SELLE MOJU
TOOTAJALE

1974 aastal madratles Rachman hirmu kui kartuse tunnet ainelise ning valdavalt reaalse
ohu suhtes (Rachman, 1974). Ekman & Cordaro (2011) tépsustavad, et hirm on reaktsioon
fiitisilisele voi psiihholoogilisele ohule. Ryan & Oestreich (1998) on maéératlenud kahte
liiki hirmu — bioloogiline ja psiihholoogiline. Bioloogilse hirmu kutsub esile fiiiisiline oht
ning psiihholoogilist hirmu pdhjustab emotsionaalne oht. Sealjuures voib psiihholoogilist
hirmu omakorda jagada sisemiseks (intrinsic) ja wvaliseks (extrinsic) hirmuks. Kui
néitlikustada, siis sisemine hirm on lavahirm ning viline hirm on hirm kaotada to6.
Sisemine hirm on oluline motivaator, kuid vilist hirmu peetakse destruktiivseks (Ryan &
Oestreich, 1998). Hirm t66kohal voi organisatsioonis tuleneb erinevatest pohjustest, kuid
teaduskirjandus kasitleb peamiselt pohjuseid, mis kutsuvad esile valist hirmu. Markimist
leiab naiteks majanduse tsiiklilisuse md&ju hirmu kujunemisele ehk majanduslanguse
perioodil tunnetavad organisatsiooni tootajad muutusi, eeldades ohtu oma heaolule ja
kujunenud rutiinle ning see kutsub esile hirmu (Giorgi et al. 2015, Ashkanasy &
Nicholson, 2003, Keegan, 2015). Hirmukliima tekkimist organisatsioonis seostatakse ka
inimestevaheliste suhetega, peamiselt juhi ja tootaja vahelise suhtega (Appelbaum et al.
1998, Kish-Gephart et al. 2009, Ryan & Oestreich, 1998)

Uldiselt vaadeldakse hirmu kui negatiivset nihtust, kuid mirkimist leiab ka selle motveeriv
aspekt (Cacciotti et al. 2016). Cacciotti et al. (2016) kasitlevad hirmu ebadnnestumise ees
kui voimalikku motivaatorit inimeste naitel, kes proovivad kitt ettevotluses. Todetakse, et
hirmul voib olla nii parssiv kui ka motiveeriv moju. See ldhenemine seondub Ryan'i ja
Oestreich’i (1998) kisitlusega sisemisest ja vilisest hirmust, kuivord voib eeldada, et
ettevotlusega alustamine on endale viljakutse esitamine. Keegan (2015) toob vélja, et hirm
voib olla ka virgutav ja elu-jaatav, niiteks seoses spordiga, hiadajuhtumitega voi enesest
tulenevate viljakutsetega nagu avalik esinemine. Hirmu t6okohal eristab aga endale
esitatud hirmutavatest viljakutsetest kaks komponenti. Esiteks on hirm tédkohal tavaliselt
esilekutsutud kellegi teise, kui todtaja enda poolt. Teiseks ei ole todtaja toosituatsioonis
taielikult autonoomne. Ka Ryan & Oestreich (1998) toovad vilja, et vélistest faktoritest
tingitud hirm tuleneb situatsioonidest, mida inimene ei saa kontrollida ning mis m&jutavad

tema enesekindlust ja sisemist turvatunnet. Keegani (2015) sonul aitavad
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hirmusituatsioonid, mida inimene ise valib, arenda ning véimetel kasvada. Oluline on leida
tasakaal. Mdodukas hirmu tase voib lisada enesekindlust, kuid kdrge hirmu tase péarssida

tootaja voimeid.

Teaduskirjanduses on valdav siiski hirmu negatiivne moju tootajale ja tootegemisele.
Hirmu negatiivsele mdjule organisatsioonis poodras tédhelepanu juba William E. Deming
oma tervikliku kvaliteedijuhtimise kasitluses, mille 14-st juhtimise printsiibist 8. on hirmu
kaotamine tookohas (Neave, Deming "88. Part 3, 1990) ja ka 2. printsiip, uue mdotteviisi
omaksvotmine, késitleb organisatsiooni kultuuri muutusi takistavaid aspekte, mis kdik on
seotud hirmuga (Neave, Deming "88. Part 2, 1990). Demingi sonul viib hirm t66r6omu,
parsib suhtlust ning innovatsiooni ning toetab ldhi-eesmarkidele keskendumist. Hirmul
pShinevate juhtimispraktikate puhul keskenduvad téotajad pigem ohu viltimisele, mitte
eesmirkide saavutamisele (viidatud Suarez, 1993) Suarez (1993) tiiendab, et hirmul
pohinevad tulemused on tavaliselt negatiivsed ning enamikel juhtudel mojutavad nii
organisatsiooni efektiivsust kui ka todelu kvaliteeti. Hirmu vahendamine organisatsioonis
aitab kaasa usaldusliku ohkkonna ning koost6d tekkimisele, mis on olulised arengu,
innovatsiooni ja kliendirahulolu saavutamiseks. Ka Applebaum et al. (1998) seostavad
hirmu juhtimisega ning toovad vilja mdondade juhtide strateegia mdjutada hirmu kaudu
tootajate kditumist soovitud suunas. Tootajate kditumise mojutamiseks ndhakse kdige
levinuma voimalusena karistamist. Karistamine tekitab aga agressiooni ja hirmu, mis pikas
perspektiivis vdhendab toosoorituse kvaliteeti ning to6ga rahulolu (Challagalla &
Sherevani, 1996).

Pynnénen & Takala (2015), Keegan (2015) ja Giorgi et al. (2015) seostavad hirmu
tekkimist organisatsioonis, kui méodunud kiimnendi gloobaalse majandussurutise tulemit.
Pynnonen & Takala (2015) tddevad, et juhtimine hirmu kaudu on soome
juhtimistraditsioonidele omane. Eristada voib kolme erinevat hirmu kaudu juhtimise liiki:
e hirm, mis tuleneb ebakindlusest, muutustest ja tookeskkonna prognoosimatusest;
e juht kasutab hirmu seda enesele teadvustamata;

e juhtimine on teadlikult hirmule tiles ehitatud (viidatud Eriksson 2006).

Pynnénen ja Takala (2015) sonul on hirmu kaudu juhtimine muutunud aktuaalseks seoses
muutustega majanduskeskkonnas ning on jaidnud juhtimishoovaks ka parast majanduse
stabiliseerumist. Hirmu kasutamine juhtimises ldhtub tosiasjast, et lithiperspektiivis annab
hirmu kaudu mojutamine positiivseid tulemusi.
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Hirmu ilmnemise seisukohast organisatsioonis on oluline viélja tuua ka himu nakkav
omadus. Applebaum et al. (1998) sonul tunnevad inimesed hirmu niiteks karistuse ees ka
siis, kui nad ise seda kogenud pole. Reiss (1980) nimetab seda ootuste mudeliks
(expectancy model) ning seostab selle Pavlovi klassikalise tingimise kaudu oppimisega
teiste kogemusest. Sellisel juhul jouab info kogemuse kohta suulise suhtluse voi vaatluse
abil kolleegini ning seetottu voib teadlikkus mingist siindmusest olla hirmu esile kutsuja
(viidatud Applebaum et al. 1998). Kuuldused teiste hirmu esile kutsuvatest kogemusest on
ka Ryan & Oestreichi (1998) sonul iiks hirmu tekkimise pdhjustest. Erikssoni (2006) sonul
on hirm sotsiaalselt konstrueeritud tunne, mida saab lihtsalt tihelt inimeselt teisele iile
kanda ning Parviaineni (2008) sonul saab selliselt tekkinud sotsialset hirmu
organisatsioonis edukalt dra kasutada (viidatud Pynnonen & Takala 2015). Janes ja Olsoni
(2000) labiviidud katse niitas, et teiste naecruvaaristamist pealt ndinud kaaslastel kujunes
konformism ning hirm ebadnnestumiste eest. Nad véltisid ebadnnestumist, kuna kartsid
naeruvadristamist ka enda suhtes ning ilmutasid enam konformismi, et naeruvéiristamise

hirmus teiste seas mitte véljapaista.

1.1.1 TOOTAJATE HIRMUD NING NENDE MOJU

Rachmani (1974) sonul on peamised hirmu faktorid seotud sotsiaalsete situatsioonidega.
Kardetakse heakskiidu kaotust, staatuse kaotust, tdrjutuse tunnet, alandust ja muud sarnast.
See iihtib ka Mealiea (1978), Sissoni (1985) ja Suareze (1993) poolt loetletud tootajate
peamiste hirmudega organisatsioonis, seal hulgas levinumad on hirm muutuste ees, hirm
arvamust avaldada, hirm riske votta, hirm edu ees, hirm mida teised arvavad, hirm

ebadnnestuda.

On muutusi, mis ei tekita tootajates hirmu ning mida nidhakse positiivsena. Paljud
muutused on aga ettearvamatute tagajargedega ning annavad organstasioonis aimu
keeruliste aegade saabumisest. Seetottu dpivad tootajaid aja jooksul seostama negatiivseid
emotsioone nagu hirm, oodatavate muutustega (Mealiea, 1978). Hirm muutuste suhtes
tekitab vastuseisu muutustele, kuna inimesed on tuttavate olukordadega iildiselt rahul.
Paljud ndevad muutustes ohtu turvatundele (Suarez, 1993). Stabiilses keskkonnas on
reeglid, tavad ja protseduurid, millest t6otajad saavad oma t66s juhinduda. Muutused
toovad aga uued reeglid ja protseduurid, mis teeb to6tajad haavatavaks ning tekitab tunde,
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et olukorra iile puudub kontroll. To6tajatel on aga oluline tunda, et neil on teatud kontroll
selle iile, mis nende tookeskkonnas toimub (Mealiea, 1978).

Julgus riske votta voimaldab ettevottel kasvada ning saavutada turul konkurentsieelist. Kui
tootajatel on raske riskidest tulenevate pingetega toime tulla, on hirm riski votmise ees
probleem, mis takistab organisatsiooni arengut (Appelbaum et al, 1998). Riskijulgust
parsib tosiasi, et tootajad keskenduvad sellele, mida nad kaotada voivad, mitte
riskeerimisest tulenevale potentsiaalsele kasule (Sisson, 1985). Kuid mitte ainult to6tajad
ei tunne organisatsioonis hirmu riskide votmise ees, vaid ka juhid. Selle asemel, et votta
vajalikke riske ning tegeleda innovatsiooniga, loodavad juhid varasematele kogemustele
ning kordavad varem tehtud turvalisi valikuid (Flam, 2002).

Kuigi teaduskirjandus késitleb neid eraldi, seostub riskide vdtmine jargmise hirmuga, mis
on hirm ebadnnestumiste ees. See on organisatsioonis iisna tavapdrane ning selle
kogemine jatab inimesele heitumustunde (Appelbaum, 1998). Ebadnnestumise kartusega
tootajad soovivad sdilitada hetkeolukorra ning organisatsioonis mitte silma paista, nad
véldivad véljakutseid ning teevad seda, mis hésti vélja tuleb (Sisson, 1985). T6o6tajaid,
keda parsib hirm ebadnnestuda, iseloomustab kaitsehoiak, skeptilisus ja apaatia (Atkinson
1964, viidatud Suarez, 1993).

Lisaks ebadnnestumistele kardavad inimesed ka edu, kuna edu tekitab vaenlasi ning
inimesed kardavad, et edu voib rikkuda nende suhted kolleegidega. Kardetakse edu
tagajargi: kadedust, kdrgeid ootusi ning ebadnnestumist (Suarez, 1993). Hirm edu ees
voib olla sama tosine kui hirm ebadnnestuda, kuna kaitumist mdjutab see sarnaselt —
inimene hoiab end tagasi ning kartuses juba saavutatut kaotada, véldib riskide votmist
(Appelbaum, 1998).

Hirm, mida teised arvavad tuleneb riskist kaotada kolleegide poolehoid ja heakskiit.
Sageli kujuneb teiste arvamus ka enese arvamuseks endast (Sisson, 1985). Sellisel juhul
valib inimene t6okeskonnas hoolega, mida ttleb ning pakub turvalisi lahendusi, mis

peegeldavad véhest loovust (Appelbaum, 1998).

Loetletud hirmudest viimased neli voib votta tihise nimetaja alla — hirm vigede tegemise
ees. Inimesed on oma vigadest radkides loomuomaselt torksad. Nad kardavad siitidistusi

ning et neile omistatakse omadusi nagu piisavate teadmiste ja oskuste puudumine, madal
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intelligentsus voi soovimatud isiksuse omadused (Edmondson, 1999). Nende hirmude t&ttu

panustavad toGtajad palju energiat, et oma vigu varjata (van Dyck et al 2005).

Pinder & Harlos (2001), Van Dyne et al. (2003), Milliken et al. (2003) ja Ryan &
Oestreich (1998) peavad oluliseks hirmuks organisatsioonis ka hirmu arvamust
avaldada. Sarnaselt teistele hirmudele, peituvad ka selle juured hirmus autoriteedi ees ning
voimalikes negatiivsetes tagajargedes. Milliken et al. (2003) intervjuudel pShinev uurimus
annab iilevaate, mis pohjustel to6tajad otsustavad vaikida. Kahju téotaja mainele oli kdige
sagedamini mainitud negatiivne tagajirg, sellele jargnes hirm rikkuda suhted kolleegidega,
negatiivne sildistamine, hirm kahjustada kolleege, hirm karistuste ees, nagu t66 kaotamine
ja hiivedest ilma jadmine. Ryan & Oestrreich (1998) tdiendavad loetelu hébitundega,
negatiivse mojuga enesehinnangule ning tooalase staatuse kaotamisega, néiteks tileviimine
positsioonilt madalamale tookohale. Teemad millest kardedakse radkida on organisatsiooni
sisesed protsessid, to66joudlus, parendusettepanekud, mis viitavad juhi tegematajiatmistele
ja tootasuga seotud teemad (Kish-Gephart, et al. 2009, Milliken, et al. 2003). Labi tootajate
kditumise avaldab hirm moju organisatasiooni tulemuslikkusele ja arengule. Hirm
organisatsioonis parsib Oppimist ning takistab probleemide avastamist ning nendega
tegelemist (Argyris, 1986, viidatud Ryan & Oestreich, 1998). Kuna hirmu mgjul voivad
tootajad negatiivset infot varjata, jouab juhtkonnani pigem positiivne info. See voib viia
olukorrani, kus info probleemide kohta jaéb pikaks ajaks varjatuks ning juhtkond teeb
otsuseid olulisi aspekte teadmata (Milliken et al. 2003). Hirm arvamust avaldada taksitab
organisatsiooni innovatsiooni, kuna innovatsioon eeldab konteksti, kus todtajad julgevad
erineda ning pakkuda uusi ideid ja olemasolevaid praktikaid kiisimuse alla seada (Nemeth,
1997, viidatud Morrison & Milliken, 2000). Hirmu tajudes aga eelistatkse sdilitada
hetkeseis ja valida end juba toestanud praktikad (Flam, 2002, Sisson, 1985) .

1.1.2 VOIMALUSED HIRMU OHJAMISEKS JUHTIMISE KAUDU

Hirm on emotsioon, mida ei saa tiielikult elimineerida, kuid seda saab ohjata. Selleks
peavad juhid looma keskkonna, kus tootajad saavad infot jagada muretsemata negatiivsete
tagajargede pdrast (Suarez, 1993). Sedamooda kuidas parenevad juhtimispraktikad
viaheneb hirm ning to6tajates tekib usaldus (Deming, 1986, viidatud Suarez 1993). Et
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usaldust luua, peavad juhid jagama kogemusi oma vigadest, nditamaks, et vead pakuvad

voimalust dppimiseks (Sisson, 1985).

Et vdhendada to6tajate hirmu muutuste ees, peavad tootajad olema informeeritud muutuste
nii negatiivsetest kui positiivsetest tagajargedest. See eeldab olulise info jagamist
voimalikult varases etapis. Avalikustamine ennetab kuulujuttude, arusaamatuste ja
vastuseisu tekkimist ning voimaldab juhtidel selgitada, kuidas tootajat sel perioodil
toetatakse. Seejarel tuleb tootajad protsessi kaasta. See tagab, et otsuste tegemise ajal on
tootajate poolt tagatud kogu vajalik info ning tootajate isiklik seotus toetab muutuste
protsessi edukat ellu viimist (Mealiea, 1978). Sarnasele tulemusele joudsid ka Lamm &
Gordon (2010) oma uuringus vastasseisu kohta muutustele organisatsioonis, mille iiks
tulemustes néitas, et psithholoogilise voimustamise ithe dimensioonina vihendab voimalus
mdjutada (impact) oma t66d, vastaseisu muutustele (ibid). Tootajatele tuleb tagada ka
iileminekuperiood, kus kohanemisraskustele ei jargne sanktsioone. Voimalusel peaks juht
muutuste protsessi sisse arvestama perioodi, kus tdosoorituse halvenemine ei too kaasa
karistusi nagu tootasu ja muude hiivede vihendamine vdi madalamale postisioonile iile
viimine. Selle eesmérk on vdimaldada to6tajal kohaneda ning omandada uusi oskusi ilma
et tajuks ohtu t66 Kindlusele. Oluline on planeerida muutusteprotsess voimalikult
lihtsana voi kui see on kompleksne, siis jagada see etappideks. Mida keerulisem on
muutuste protsess, seda tdendolisem on, et tootajate voimekus muutustega kohenda, ei
vasta juhtide ootustele. Jagades protsessi etappideks, ei alusta juht jargmise etapi tegevusi
enne, kui tootajad on juba toimunud muutustega kohenenud (Mealiea, 1978). Ka Lamm &
Gordon (2010) toid vélja oma uurimuses, et tootajad on muutuste suhtes toetavamad, kui
neid ellu viia jark-jargult ning pakkuda kohanemisel tuge (ibid). Muutuste valutumaks
rakendumiseks on oluline ka kuivord planeeritav muutus votab arvesse ja iihildub
olemasoleva siisteemiga. Muutuste puhul tuleb arvesse votta olemasolevat tehnoloogiat,
tooprotsesse, sotsiaalseid suhteid jmt. Samti on oluline planeeritav muutus oigesti
ajastada. Juht peab olema empaatiline ning votma arvesse tookeskkonda, milles to6taja
tegutseb. Naiteks ei tohiks muutusi protseduurides ellu viia ajal, kui need protseduurid on
hooajalisuse tottu aktiivses rakenduses. Muutused tuleks edasi likkata viahem pingelisse
aega. Juhid saavad muutusi kiirendada, kaasates muutuste arendus- ning rakendusfaasis
mitteametlikke liidreid. To6o6tajate silmis muudab see muutuse pohjendatuks ja
usaldusvédrseks ning vahendab vastuseisu. To6tajate hirmude vahendamiseks, on muutuste

protsessi raames oluline pakkuda digust kaebusi esitada. See pakub voimaluse mdjutada
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ja kontrollida toimuvat protsessi, mis on hirmu viahendamisel oluline aspekt. Voimalus
kaebusi esitada on oluline ka organisatsioonile, kuna muutuste peamine md&ju avaladub
alles tulevikus ning praegusel kiirete muutuste perioodil v&ib juhtuda, et ldbi viidud
muudatused ei ole rakendumise hetkel enam asjakohased. See tottu on oluline saada

tagasisidet inimestelt, kes neid muutusi ellu viivad (Mealiea, 1978).

Hirmu vigade tegemise ees saab juht vdahendada juurutades organisatsioonis vigade
ohjamis kultuuri (culture of error management) (van Dyck et al. 2005). Vigade ohjamis
kultuur eeldab, et vigu ei saa téielikult valtida ning seetottu tuleks kiisida, kuidas toimida,
kui viga on tehtud. Vigade ohjamine on ldhenemine, mille eesmérk on viltida vigu
tulevikus, viahendada vigade negatiivseid tagajargi ning tagajargede tekkimisel nendega
Kiirelt tegeleda (Frese, 1991). Vigadest rddkimine on tdendoliselt kdige tdhusam vigade
ohjamise praktika (van Dyck et al. 2005). Avatud suhtlus vigade teemal, iihine arusaam
potentsiaalsetest veaohtlikest olukordadest, iiksteise toetamine sellistest olukordades ja
Kiire vigade tuvastamine vdimaldab valutult ja koordineeritult vigadega tegeleda ning
vdahendada nende vdimalikke negatiivseid tagajargi (Sitkin 1996, viidatud van Dyck et al.
2005). Vigade ohjamissiiseem organisatsioonis kasutab vigu oppimisvdimalustena ning
julgustab tootajaid avastama ja eksperimenteerima (van Dyck, 2005). Vigade
ohjamissiisteem on seotud ka suurema innovatsiooniga orgaisatsioonis. Innovatsioonid on
oma olemuselt seotud teadmatusega ning seetottu tekib ka vigu. Seega orgainsatsioonides,
kus ei ole siitidistamist ja naeruvéiristamist, on ka suurem innovatsioon (Edmondson,
1999).

1.2 INDIVIDUAALNE TOOKOHANDAMINE

2001. aastal tutuvustasid Worzesniewski ja Dutton (2001) esmakordselt mdistet
individuaalne tookohandamine (job crafting). Autorid defineerivad individuaalset
tookohandamist kui tootaja poolt tehtud fiiisilisi ja kognitiivseid muudatusi oma
toolilesannetes ja tooiilesannete tdimiseks vajalike suhete aspektis. Individuaalse
tookohandamise kdigus nihutab t66taja oma tooiilesannete ja/voi too tegemiseks vajalike
suhete piire. Tims, Bakker ja Derks (2012) rohutavad individuaalse tookohandamise
olulise karakteristikuna tootaja enesepoolset initsiatiivi muudatuste tegemisel, seal juures

pole juhid tegevusest teadlikud, ega osale protsessis. Wrzesniewski ja Dutton (2001)
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toovad vilja kolm vdimalust t66 individuaalseks kohandamiseks. Uheks vdimaluseks on
tooiilesannete piiride nihutamine, mis voib tdhendada nii tooiilesannete arvulist muutmist,
aga ka muutust tooiiclannete sooritamise viisis (ibid). Teiseks vdimaluseks on
tooiilesannete kognitiivsete piiride muutmine, mis tidhendab, et inimene muudab seda,
kuidas ta ndeb oma t66d, muutes seda personaalselt tdhendusrikkamaks (Slemp & Vella-
Brodrick, 2013). Kolmas voimalus on suhete piiride muutmine ning sel juhul valib to6taja
oma &drandgemise jargi kellega ja kui sageli ta oma tooiilesannete tditmiseks suhtleb
(Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Individuaalne té6kohandamine tuleneb olukorrast, kus to6taja on rahlolematu ning tunneb,
et see, kuidas t66 on kujundatud, ei vasta tema vajadustele. To6tajad muudavad oma
toolilesandeid ja tooalaseid suhteid, et muuta t66 rohkem rahuldust pakkuvamaks.
Motivatsioon individuaalseks tookohandamiseks tuleneb vajadusest omada kontrolli oma
t60 iile, luua positiivne minapilt ning vajadus inimsuhete jirele. Uldiselt on vdimalik igal
tookohal, ka koige madala autonoomsusega ametikohtade puhul, rakendada individuaalset
tookohandamist.  Erinevus  seisneb  tookohandamise = madédras.  Individuaalseks
tookohandamiseks on lisaks motivatsioonile vajalikud ka vdimaldajad, mis maéadravad
millisel miiral tootaja todkohandamisega tegeleda saab. Uheks vdimaldajaks on todtaja
poolt tajutud voimalused tookohandamiseks. Tajutud voimalus viitab teatud
tegevusvabadusele tooiilesannetes ja nende tegemise viisis. Tajutud vodimalusi
tookohandamiseks mojutab ka tédalane 1dhedus juhiga. Kui juhi ja to6taja vaheline kontakt
voimaldab juhil todtaja tegevust ldhedalt kontrollida, ndhakse vdhem vdimalusi
tookohandamiseks. Samuti vidhendab tookohandamise vOimalusi todiilesannete soltuvus
kolleegide t6ost ning suurendab to6taja soltmatus kolleegidest. Tookohandamise
voimaldajana on vilja toodud ka suhe todsse ehk individualne tddorientatsioon
(Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Wrzesniewski et al. (1997) erisatvad kolme erinevat individuaalset tédorientatsiooni liiki:

e t00 kui tookoht — tootaja huvi on peamiselt materjaalne kasu, mis vdimaldab
inimesel omanadad muid ressursse. Tootaja ei otsi toost naudingut ega

eneseteostust;

e t00 kui karjaar — tootajal on tugevam side t66ga ning eesmargiks on saavutused ja

areng;
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e t00 kui kutsumus — tootaja leiab, et t66 on tema elust lahutamatu osa ning tema

kutsumus.

Koiki kolme tiiiipi toGorientatisoone voib leida iga ametikoha esindajate hulgas ning
tooorientatsioon kas soodustab voi pérsib individuaalset tookohandamist. Erineva
tooorientatsiooniga inimesed ndevad voimalusi individuaalseks téokohandamiseks
erinevalt. Naiiteks tootaja, kes votab tood kui karjéddri, voib oma t66d kohandada selliselt,
et eelistab tooalaselt abistada ning suhelda kolleegidega, kes on ametipositsioonilt neist
korgemal. Teenindaja, kes tootab vaid majandusliku kasu parast, keskendub tdenéoliselt
tooiilesannetele, mis on konkreetselt to6tasuga seotud, mitte voimalikult paljude Klientide
abistamisele (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Tookohandamise voimaldajana ndhakse ka tootaja tildist motivatsiooni orientatisooni —
sisemine motivatsioon voi vilimine motivatsioon. Sisemise motivatsiooniga todtajad
votavad tookohandmise laiemalt ette, et saavutada suuremat kontrolli oma t66 iile ning
arendada kompetentse. Vilimise motivatsiooniga tootajad piirduvad kohandamisega

tooiilesannetes voi todalastes suhetes (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Individuaalse tookohandamise otseseks tulemuseks on t66 tdhenduse ja tootaja tood
identiteedi muutumine. Muutuste kaudu todiilesannetes ning to6 sotsiaalses aspektis
kujundavad t66tajad timber t66 eesmérke ning kogevad t66d varasemast erinevalt, endale
sobivamalt. Nad kohandavad t66 eesmarki selliselt, et see on usutavam nende endi jaoks
ning sellest tulenevalt ka tdhendusrikkam. T66 identiteedi muutmine on pigem seotud
enese kuvandiga ning muutustega to66 sotsiaalses aspektis. Inimese nii t66 kui vaba aja
suhtlusvorgustik koosloob ja Kinnitab inimese t66 identiteedi saadava tagasiside kaudu.
Inimene mdjutab ning valib oma suhtluspartnereid ning nende kaudu saab tagasisidet

positiivsele kuvandile enesest (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Léahtudes iilal kirjeldatud Wrzesniewski ja Duttoni (2001) loodud individuaalse
tookohandamise mudelist ihendasid Tims ja Bakker (2010) individuaalse té6kohandamise
mudeli ja t66 noudmiste-ressursside mudeli. Selle tulemusena maératlevad nad
individuaalse té6kohandamise kui muudatused, mida tootajad teevad, et t66 ndudmised ja
ressursid viia kooskolla oma isiklike voimete ja vajadustega. Muudatus teeb mudeli
laiemalt kasutatavaks ning voimaldab kaasata rohkem erinevat laadi individuaalse t66

kohandamise karakteristikuid (Tims et al. 2012). Kohandatud mudel ei kaasa
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tookohandamise kognitiivset dimensiooni, kuna autorite hinnagul vo6ib kognitiivseid
muudatusi késitleda kui toimetulekut olemasolevate tingimustega ning see tegevus ei eelda
aktiivset toopiiride kujundamist ja ei peegeldu reaalsetes tegevustes. Pigem toimub
kohandamine to6taja peas (Tims & Bakker, 2010).

Toondudmiste-ressursside mudeli tuumaks on, et see hdlmab endas mitmeid erinevaid
tootingimusi ning kasitleb tootaja heaolu mojutavaid positiivseid kui ka negatiivseid
nditajaid soltumata t66 spetsiifilistest ndudmistest. T66 noudmiste-ressursside mudeli
puhul ldahtutakse sellest, et koiki t66 karakteristikuid saab jagada kahte iildisesse gruppi —
t060 ndudmised ja too ressursid (Bakker & Demerouti, 2007). T66 noudmised on t6o
fiitisilised, psiihholoogilised, sotsiaalsed ja organisatsioonilised aspektid, mis nduavad
pisivalt fitisilist ja psiihholoogilist pingutust ja oskusi ning vdivad seetdttu pohjustada ka
fuitisilist ning vaimset kurnatust. Néidetena voib siin tuua suure t66 koormuse, ebasoodsa
futisilise tookeskkonna, emotsionaalselt pingelised kliendisuhted. Té6 ressursid on aga
sellised fiitisilised, psiihholoogilised, sotsiaalsed ja organisatsioonilised t66 aspektid, mis
on vajalikud eesmiarkide saavutamiseks, tasakaalustavad eelpool mainitud t66ndudmistest
tulenevat fiitisilist ja psithholoogilist kurnatust ning stimuleerivad todtaja personaalset
Oppimist ja arengut (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). T66 ressursidel
on erinev ldhtekoht. Naiteks organisatsioonist tervikuna tulenevad ressursid on tootasu,
karjadrivoimalused, tookoha tajutud Kindlus. Tootajast ning sotsiaalsetest suhetest
tulenevad ressursid on juhi ja kolleegide toetus, meeskonna kliima. Tookorraldusest
tulenevad ressursid on rolliselgus, vdimalus osaleda otsuste tegemisel. Ulesande tasandilt
tulenevateks ressurssideks on t66 mitmekesisus, t66 olulisus, t66 autonoomsus ja
tagasiside (Bakker et al. 2003). Kui ressursid on puudulikud, on to6tajal keeruline toime
tulla ka t66 ndudmistega ning tekivad raskused eesmérkide saavutamisel (Demerouti et al.
2001)

2011 aastal katsetasid Tims et al. integreeritud individuaalse téokohandamise ja to66
ndudmiste-ressursside mudelit ning selle tulmusena selgusid 4 laiemat kategooriat, mille

raames todtajad individuaalse tookohandamisega tegelevad:

e struktuursete tooressursside suurendamine — tootajad otsivad iseseisvalt

arenguvoimalusi, mimekesistavad oma t66d, hindavad rohkem iseseisvust;
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e tOoalaste viljakutsete suurendamine — tootajad votavad lisaiilesandeid ja loovad
endale viljakutseid, kui tunnevad, et t66 ei paku neile piisavalt voimalusi oma

oskusi rakendada;

e sotsiaalsete tOooressursside suurendamine — todtaja nditab initsiatiivi tagasiside

saamiseks, otsib kolleegide toetust ning juhendamist;

e takistavate toolilesannete vidhendamine — tootajad kasutavad seda, kui to6o
ndudmised iiletavad tootaja voimed. Selles kategoorias muutusi tehes voib tootaja
vidhendada kontakti ndudlike Klientidega voi kolleegidega ning paluda abi
tilesannete taitmisel (Tims & Bakker 2010, Tims et al 2012).

Tims & Bakkeri (2010) mudel liigitas esialgu ka toalased viljakutsed toondudmiste alla,
kuid diferentseerisid neid varasemate uurimuste pohjal. Crawford et al. (2010)
diferentseeris t6ondudmisi kui ndudmised, mis on takistavad ja stressi tekitavad ning
ndudmised, mis mdjuvad véljakutsetena ehk tooalased véljakutsed. Sarnase tulemuseni
joudis ka Cavanaugh (2000), kes oma uuringus juhtide stressi kohta leidis, et eristada saab
toonoudmisi, mis on takistavad voi véljakutseid esitavad. Crawford et al. (2010) t6i vilja,
et nii takistavad toonoudmised kui ka tooalased viéljakutsed kahandavad inimese energiat
ning  viivad  kurnatuse  ning  ldbipdlemiseni.  Tooressursid  aktiveerivad
motivatsiooniprotsessi, mis suurendavad tahet panustada too6iilesannetesse ning kutsuvad
tootajas esile suurema seotuse oma t66ga. Tooressursid kaitsevad tootajat kurnatuse eest,
mis voib kasvada ldbipdlemiseks. Tooalased véljakutsed kéivitavad positiivsed
emotsioonid, mille tulemuseks on aktiivsed, probleemile keskendunud toimetuleku
mehhanismid, mis kajastuvad suuremas seotuses. Takistavad t6ondudmised kéivitavad
negatiivsed emotsioonid, mille tulemuseks on passiivsed, emotsioonidele keskendunud

toimetulekumehhanismid, mis kajastuvad védhenenud seotuses tooga.

1.2.1 JUHTIDE VAADE INDIVIDUAALSELE TOOKOHANDAMISELE

To66 individuaalne kohandamine on organisatsiooni ja juhtide seisukohast vastuoluline
tegevus, kuna tootaja voib muuta oma t66d selliselt, et see on kiill kasulik to6tajale, kuid
voib olla nii kasulik kui ka kahjulik organisatsioonile. Juhid saavad siiski kaudselt

tookohandamise protsessi mojutada, kuna neil on mdju kontekstile, mille raames too6tajad
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tegutsevad. Nad saavad mdjutada preemiaid ja tunnustust, mida to6tajad tootulemuste eest
saavad ning need kas stimuleerivad voi ei stimuleeri tookohandamist. Juhid saavad
mdjutada tookohandamist ka 14bi téokorralduse ning see tookorraldus kas soodustab ning

pakub voimalusi to6kohandamiseks voi parsib seda (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Vaatamata voimalikele negatiivsetele mojudele, on erinevad uuringud tuvastanud vaid
individuaalse tookohandamise postiivset moju organisatsioonile ja tootajale. Seetottu voiks
olla organisatsiooni huvides, et juhid annaksid tootajatele rohkem tegevusvabadust ning
voimalusi, et tegeleda individuaalse tookohandamisega. Salajased tooprotseduuride
muutmised voivad tekitada olukorra, kus juhtideni ei joua info, mis voib teenida
organisatsiooni huve. Seetottu voiks tunnustamise kaudu tekitada olukorra, kus todtajad
jagavad téokohandamise lugusid ning motteid, kuidas algatada kasulikke muutusi  (Lyons,
2008).

Juhid peaksid teadlikult looma tookeskkonna, mis jatab ruumi ka tookohandamisele, et
tootajad saaksid kohandada t66, mis on on vastavuses nende motiivide ja tugevustega ning
samal ajal ka kooskdlas organisatsiooni eesméarkidega. To6tajatele on oluline juhi sdnum,
et individuaalne té6kohanamine on aktsepteeritav ning seda tegevust soositakse, seni kuni
see ei lahe vastuollu organisatsiooni eesméarkidega. Et julgustada to6tajaid tookohandamist
avalikustama, voiks juht oma tegevusega eeskuju niidata ning positiivset tookohandamist
praktiseerida. Kahjustava tookohandamise véltimiseks ning positiivse téokohandamise
soodustamiseks peaks organisatsioonis olema avatud kommunikatsioon, et tootaja julgeks
tehtavatest muutustest radkida ning sellele tagasisidet saada (Berg, Dutton, &
Wrzesniewski, 2008).
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2. EMPHRIINE UURING

2.1 UURIMUSE EESMARK

Kéesoleva magistritod uurimuse eesmirk on vilja selgitada, kas ja millised seosed on

tunnetatud organisatsioonilise hirmu, individuaalse to6kohandamise ja juhtimise vahel.

Tulenevalt t66 eesmérgist otsib autor vastuseid jargmistele kiisimustele:
1. Millisel médéral tunnetavad to6tajad oma tookeskkonnas hirmu?
2. Kas ja kuidas on omavahel seotud tunnetatud hirmu tase to6keskkonnas ning juhi
kditumine?
3. Kas ja kuidas on omavahel seotud tunnetatud hirmu tase ja individuaalne
tookohandamine
4. Kas ja kuidas on omavahel seotud juhi kditumine ja individuaalne

to0kohandamine?

2.2 UURINGU METOODIKA

Kéesoleva uuringu andmete kogumisel ja analiitisil kasutati kvantitatiivset uurimismeetodi.
Uuringu raames viidi 1dbi ankeetkiisitlus, mis koosneb kolmest teemast ning

demograafiliste andmete plokist.

Esimene teemaplokk uurib hirmukliima (climate of fear) olemasolu organisatsioonis.
Hirmukliima uurimiseks kasutati Ashkanasy ja Gavini (2003) poolt spetsiaalselt
emotsionaalse hirmukliima uurimiseks vilja tootatud 13 viitega skaalat (climate of fear
scale). Vastajate kallutatuse viltimiseks on pooled kiisimused hirmukliima olemasolu
kohta ning pooled hirmukliiima puudumise kohta organisatsioonis. Analiiiisi tarvis poorati
positiivselt sonastatud kiisimused negatiivseks selliselt, et kiisimustik uuris vaid
hirmukliima olemasolu ning kodeeriti vastavalt. Teine teemaplokk uurib tootajate
individuaalse tookohandamise harjumusi. Selleks on kasutatud Tims, et al. (2011) poolt
vilja tootatud individuaalse tookohandamise skaalat (job craftin scale). Antud kiisimustik
koosneb 21 kiisimusest, millest 5 moddavad struktuurseid tooressursse, 6 kisimust
moddavad takistavaid t60 tooulesandeid, 5 kiisimust mdddavad sotsiaalseid tooressursse

ning 5 kiisimust moddavad tooalaseid véljakutseid. Kuna takistavate tooiilesannete 0sas
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puudutasid kolm kiisimust t66 sotsiaalseid ndudmisi ning kolm kiisimust tdoiilesannetega
seotud ndudmisi, moodustas t6 autor t66 noudmiste osast 2 eraldiseisvat osa, millest iiks
kasitleb t66 sotsiaalseid ndudmisi ning teine t66 tilesannetega seotud ndudmisi. Selleks
lisati t66 autori poolt mdlemale osale tdiendavalt kolm kiisimust. Muudatuse pdhjuseks oli
huvi ndha, kas takistavate todiilesannete 0sas on voimalik erista, kas vastajad viahendavad
to0 sotsiaalsest aspektis ning to66 iilesannetest tulenevaid ndudmisi erinevalt. Kallutatuse
véltimiseks olid individuaalse tookohandamise teemaplokis erinevate osade kiisimused
labisegi. Kolmas teemaplokk kisitleb juhi juhtimispraktikaid vdimustava ning odiglase
juhtimise perspektiivist. Kiisimustik on o0sa Pohjamaade Ministrite Noukogu poolt
algatatud projektist parendada uurimuste kvaliteeti tookeskkonna eriaspektide o0sas
(Lindstrom, et al., 2000). Hinnangute andmiseks kasutatkse 6-punkti Likerti skaalat, kus
vastuseid saab anda vahemikus 1 — kindlasti ei ole nous kuni 6 — Kindlasti olen ndus.
Kisimustiku viimases, demograafiliste andmete osas kiisitakse vastaja sugu, vanust,

organisatsiooni suurust, ametikohta ja organisatsiooni tegevusvaldkonda.

Tookohandamise kiisimustikku on Eestis varem kasutanud Iris Laak ning kdesolevas t66s
kasutati juba tolgitud kiisimustikku. Hirmukliimat ning juhtimist puudutavad kiisimustikud
olid algselt inglisekeelsed, mis tolgiti eesti keelde kahe tdlkija poolt. Kiisimustik kohandati
nende kahe tdlke pohjal. Kiisimustikus olevate vididete sOnastuse, arusaadavuse ning
kujunduse kasutajasobralikkuse kontrollimiseks piloteeriti kiisimustikku 6 tooealise
inimese abil. Piloteerimise tulemusena korrigeeriti tiksikute vdidete sdnastust ning muudeti

kiisimustiku kujundust Google Drive keskkonnas.

Kisimustik oli Google Drive keskkonnas avatud 8. -22. mirtsini 2015. Info potentsiaalsete
vastajateni joudis Facebooki keskkonnas ning e-posti teel. Kiisimustikule laekus vastuseid
197, vigaseid voi osaliselt tdidetud ankeete polnud, kuna Google Drive keskkond
voimaldab kd&ik kiisimused kohustuslikuks maérkida. Tulemused olid kohe iile kantavad
exceli vormi, misjarel need kodeeriti. Vastused hirmuskaala positiivselt sdnastaud
kiisimustele kodeeriti selliselt, et need annaks korrektsed vastused hirmu olemasolu
uurivatele kiisimustele ning individuaalse tookohandamise kiisimused koondati uuesti 5
erineva teema alla, mis vastavad individuaalse tookohandamise elementidele. Korrastatud

ning kodeeritud andmed viidi SPSS-i, kus toimus edasine analiiiis.

Kéesoleva magistritoé uurimistulemuste esitamiseks on kasutatud kirjeldava statistika

meetodi. Kiisimustiku usaldusvéérsuse kontrollimiseks arvutati teemaplokkide ja nende
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alaskaalade sisereliaabluse koefitsendid (Cronbach’i alfa), mis naitab, kui sarnaselt
moddavad erinevad kiisimused tihte ja sama fenomeni. Aktsepteeritavaks peetakse

tulemust, kus a > 0,7, heaks tulemust o > 0,8.

Esmaste tulemuste Kkirjeldamiseks on kasutatud aritmeetilist keskmist (m) ning
standardhélvet (s). Statistiliselt olulised erinevused on saadud dispersioonanaliiiisi kaudu
kasutades ANOVA testi ning gruppide vaheliste erinevuste vordlemiseks on kasutatud
post hoc meetodi Tamhane'i testi statistilises andmet66tlusprogrammis SPSS. Grupide
paariviisilseks vordlemiseks kasutati t-testi. Statistilise olulisuse nivooks on valitud
p=<0,05.

Uuritavate nihtuste vahel seoste (nt. tunnetatud hirm ning individuaalse tookohandamise
elemndid) leidmiseks kasutati Spearmani astakkorrelatsioonikordajat (p), mille abil
tuuakse vilja seoste tugevus ning suund. Tulemusi, kus p on vahemikus 0,3 — 0,7 peetakse
keskmise tugevusega seoseks, p vahemikus 0,7 — 0,9 peetkse tugevks seoseks ning p
vahemikus 0,9 — 1 peetakse viga tugevaks seoseks. Norka seost nditab p<0,3. Tunnuste

omavahelise mgju uurimiseks kasutatakse lineaarset regressioonanaliiiisi.

2.3 VALIMI KIRJELDUS

Uuringu valim kujunes lumepalli meetodil ning selle moodustasid 197 tooealis inimest.
Vastajate vanust kiisiti vanuse vahemike kaupa, seal juures vanuse alampiiri ning tilempiiri
ei madratletud, voimaldades vastata teismeeas tootajatel kui ka vanemaealistel toolkéivatel
inimestel. Vanusevahemikus kuni 20 aastat ei olnud iihtegi vastajat, vanusevahemikus 61ja
vanemad oli 4 vastajat. T66tajad vanuses 21-30-aastased moodustasid vastajate koguarvust
24%, (N=46), 31-40-aastased modustasid 40% (N=79), 41-50-aastased moodustasid 25%
(N=50), 51-60-aastased moodustasid 9% (N=18) ning 61-aastaste ja vanemate osakaal oli
2% (N=4). Naisi osales uuringus 80% (N=157) ja mehi 29% (N=40).

Ankeedis kiisti ka tldisemalt ametikohta etteantud valikutaena. Selle pdohjal oli
vastanustest spetsialiste 47% (N=93), keskastmejuhid moodustasid vastajatest 19%
(N=37), tippspetsialiste oli 17% (N=33), toolisi-teenistujaid 8% (N=16), esmatasandijuhte
6% (N=12), oskustodlisi 2% (N=4) ning tippjuhte 1% (N=2).
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Vastajates 54% (N=107) tootavad erasektoris, 40% (N=81) avalikus sektoris ning 5%

(N=9) kolmandas sektoris.

Organisatsiooni tegevusvaldkonniti oli kdige enam vastajaid haridus, teadusvaldkonnas
17% (N=33), finants- ja kindlustusvaldkonnas 14% (N=27), avaliku halduse ja riigikaitse
valdkonnas 13% (N=25) ja ehitusvaldkonnas 10% (N=20). Kd&ige vdhem vastajaid oli
kinnisvaraala 1% (N=2) ja vordselt pdllumajanduse, metsanduse ning meelelahutuse,
kunsti valdkonnas 2,5% (N=5). Teised etteantud valikud olid t66stus; energia; veondus,
laondus, logistika; infotehnoloogia; kaubandus; majutus, toitlustus, turism; tervishoid,
sotsiaalhoolekanne ja muud teenindavad tegevused ning koigi nende valdkondade
osalusprotsent jdi 3% (N=6) ja 8% (N=15) vahele.

Organisatsiooni suuusest lahtuvalt tootas 12% (n=24) vastanutest mikroettevottes (1-9
tootajat), 28% (N=56) vastanutest tootas viikeettevottes (10-49 tootajat), 36% (N=70)
vastanutes tootas keskmise suurusega ettevottes (50-249 tootajat) ning 24% (N=47) toGtas

suurettevottes (250 ja enam tdotajat).

2.4 UURINGU TULEMUSED

Kéesolevas alapeatiikis antakse iilevaade kiisimustiku skaalade usaldusvéirsusest. Seejérel
on skaalade kaupa vilja toodud nende keskmised hinnangud ja standardhélbed, skaalade
statistiliselt olulised erinevused demograafiliste andmete 1dikes ninng sellele jargnevalt
iilevaade iiksikkiisimustele antud keskmistest hinnangutest ja standardhilvetest. Ulevaade
tulemustest 10petatakse kirjeldusega skaaladevahelistest seostest korrelatsioonanaliiiisi

kaudu ning skaalade omavahelistest mojudest regressioonanaliiiisi kaudu.

Kisimustikus sisalduvate alaskaalade usaldusvéirsuse kontrollimiseks arvutati nende
sisereliaabluskoefitsendid (o). Jargnevalt iilevaade nendest. Hirmukliima kiisimustiku
sisereliaabluskoefitsent on 0=0,876. Individuaalse tookohandamise plokk koosnes algselt 4
alaskaalast, kuid tooiilesannete vihendamise skaala vdimaldas késitleda nii tooulesannete
viahendamist kui ka tooks vajalike sotsiaalsete suhete viahendamist. Seega tegi t66 autor
neist 2 eraldi skaalat, lisades mdlemasse skaalasse juurde 3 kiisimust. Sotsiaalsete
toondudmiste vdhendamise skaala sisereliaabluskoefitsent on viartusega o0=0,747.
Takistavate tooilesannete vihendamise skaala usaldusvéirsus tostmiseks tuli eemaldada

kiisimustiku viies viide, mille tulemusel kujunes skaala sisereliaabluskoefitsendiks
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a=0,715. Seega tdidavad kaks uut skaalat oma eesmarki. Struktuursete tooressursside
skaala sisereliaabluskoefitsent on 0=0,804. Sotsiaalsete tooressursside skaala
sisereliaabluskoefitsent on o=0,721. Tooalaste véljakutsete suurendamise skaala
sisereliaabluskoefitsent on a=0,772. Juhtimisvaldkonna kiisimustik koosneb vdimustavat
ning odiglast juhtimist késitlevatest kiisimustest, kuid faktoranaliiiis niitas, et kiisimustik
tootab iihtse skaalana. Juhtimise skaala sisereliaabluskoefitsent on ¢=0,852. Ulal

Kirjeldatud tulemused néitavad, et kdesolevas t66s kasutatud skaalad on usaldusvaarsed.

Hirmu tunnetamine organisatsioonis

Hirmukliima skaala aritmeetiline kesmine véaartus oli m= 2,46 ja standardhalve s=0,77, mis
nditab, et uuringus osalejad organisatsioonis hirmu ei tunneta ning hirmu kirjeldavate
védidetega peamiselt ei noustutud. Hinnangu ,,4 — pigem olen ndus“ voi rohkem on
hirmuskaalale andnud 7 vastajat ning nende puhul saab tddeda hirmu tunnetamist
organisatsioonis. Seega vastanud 197 inimesest tunnetasid oma organisatsioonis hirmu
3,55%.

Demograafiliste andmete 16ikes tuli hirmu tunnetamise skaalal statistiliselt olulisi erinevusi
vélja p<0,05 juures. ANOVA test niitas statistiliselt olulist erinevus organisatsiooni
tegevusvaldkondade 16ikes (p=0,017 ja F=2,076). Kuid gruppidevahelises vordluses

Tamhane'i test statistiliselt olulist erinevust vélja ei toonud.

Tabelis 1 on vilja toodud kirjeldav statistika hirmukliima kiisimustiku iiksikvdidete kohta.
Uksikviidete 1dikes on antud hinnangud suhteliselt erinevad, kus kdige madalama ja kdige
kdrgema hinnangu keskmiste vahe on 1,38 punkti. Uksikviidetest kdige kdrgema hinnangu
on saanud vaide nr 10 - ,,Ma tunnen end t60l muretult, sest karistatakse ainult neid, kes on
eksinud reeglite/normide vastu®, m=3,08. See on viide, mis analiiiisi kdigus on pooratud
negatiivseks ning vastused ka vastavalt kodeeritud. See on ainus viide, millele antud
keskmine hinnang viljendab teatavat ebakindlust hirmu.puudumise osas. Antud viéitele on
hinnangu ,,6 — kindlasti olen ndus* andnud 9,1% vastanutest, hinnangu ,,5 — olen ndus*
andnud  10,7% vastanutest ning hinnangu ,4 — pigem olen ndus“ andnud 17,3%

vastanutest. Selle viite puhul esines ka kdige suurem vastuste variatiivsus, s=1,55.
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Tabel 1 Hinnangud hirmu tunnetamise kohta organisatsioonis

Hirmukliima skaala m S
1 Ma tunnen, et juhtidega vesteldes saan ma koikides to6ga seotud kiisimustes téiesti aus olla* | 58411 33
2 Ma tunnen end t601 olles kartliku voi murelikuna 2151 1.15
3 Ma tunnen ennast ettepanekuid tehes mugavalt, sest neid ei késitleta kriitikana* 2541118
4 Ma tunnen ennast t001 ebakindlalt, sest ma ei saa kogu vajalikku informatsiooni, et oma t66d
hésti teha 2,60(1,23
5 Kui ma teen vea, tunnen end sellest kaastodtajatele radkides kindlalt ja ei varjaks seda nende
eest* 2,43 11,07
6 Ma tunnen, et aeg-ajalt ei ole kolleegid minuga téiesti ausad, kuna nad muretsevad selle
pérast, mida nad mulle iitlema peavad 2.71(1,27
7 Ma ei tunne kartust juhtidega tundlikke t66teemasid arutades™ 286|136
8 Ma tunnen t661 hirmu tagajargede pérast, kuna need vdivad olla ettendgematud 24711.28
9 Ma pelgan selles organisatsioonis oma arvamust avaldada, sest koiki oma tehtud méarkusi
peab pidevalt selgitama 2,42 1,37
10 Ma tunnen ennast t661 muretult, sest karistatakse ainult neid, kes on eksinud
reeglite/normide vastu* 3,08 | 1,55
11 Kui ma teen vea, siis ma kardaksin nii véiga, et varjaksin seda voi valetaksin selle kohta
juhile 1,70/0,97
12 Ma tunnen end tookaaslastega tundlikke tooteemasid arutades kindlalt * 23611.07
13 Ma tunnen t661 hirmu, sest juhtkond karistab vigade tegijaid tuues neid hoiatavaks
eeskujuks teistele 1,77(1,12

*Kiisimustele antud hinnangud on kodeerimisel pooratud positiivsest negatiivseks.

Allikas: autori koostatud

Koige madalam keskmine hinnang on antud viitele nr 11 — ,,Kui ma teen vea, siis ma

kardaksin nii vdga, et varjaksin seda voi valetaksin selle kohta juhile*, m=1,70. Antud

viitele on hinnangu ,,1 — kindlasti ei ole ndus* andnud 53,3% vastanutest, hinnangu ,,2 — €i

ole ndus“ andnud 32,5% vastanutest ja hinnangu ,,3 — pigem ei ole ndus“ andnud 8,6%

vastanutest. Selle vaite puhul oli ka koige vdiksem vastuste variatiivsus, s=0,97, mis

nditab, et vastajad on suhteliselt iiksmeelsed olnud. 94% vastanutest andis sellele viitele

eitava voi pigem eitava vastuse.

Individuaalne téokohandamine

Individuaalse tookohandamise kiisimustik koosneb 5 skaalast. Tabelis 2 on vilja toodud

nende skaaladele antud keskmised hinnangud ja standardhilbed. Tabeli pohjal voib 6elda,

et individuaalse todkohandamise voimalustest rakendatakse kdige enam struktuurseid

tooressursse (m=5,08). Ka vastuste varieeruvus on selle skaala puhul koige vidiksem

(s=0,85) ehk erinevused antud hinnangutes ei ole suured.

25




Tabel 2 Individuaalse tdokohandamise skaalade aritmeetiliste keskmiste véartused ja standardhélbed

Individuaalne t60kohandamine
Sotsiaalete
Struktuursed t66ndudmiste Sotsiaalsed Tooalased Tooilesannete
todressursid vihendamine todressursid véljakutsed vihendamine
m 5,08 3,15 4,31 4,24 3,33
S 0,64 0,82 0,81 0,84 0,81

Allikas: autori koostatud

Korge hinnangu on saanud ka skaalad ,,Sotsiaalsed tdoressursid® ja ,,Tooalased
véljakutsed*, vastavalt m=4,31 ja s=1,17 ning m=4,24 ja s=1,16. Kdige madalam hinnang
on antud aga skaalale ,,Sotsiaalsete toondudmiste vihendamine* (m=3,15) ning selle skaala
puhul on vastuste varieeruvus koige suurem (s=1,22). Vorreldes teiste skaaldega sai
madalama hinnangu ka skaala ,,To6iilesannete vidhendamine® (m=3,33 ja s=1,19). Seega
vOib oOelda, et sotsiaalsete t6ondudmiste vdhendamist ning toodiilesannete vahendamist
pigem ei rakendata. Kuid kuna standardhdlve molema skaala puhul on suurem kui 1 (s>1),
siis leiab keskmise hinnanguga vorreldes ka arvestatavaid erisusi. Samas on koigile
skaaladele saadud keskmised hinnangud iile 3 (m>3), mis néitab, et tootajad rakendavad
koiki individuaalse to6kohandamise voimalusi, kuid vihem sotsiaalsete toonoudmiste ning

tooulesannete vahendamise voimalust.

Demograafiliste andmete 15ikes néitas struktuursete tooressursside skaala puhul Tamhane'i
test statistiliselt olulisi erinevusi ametikohtade 16ikes. Statistiliselt olulised erinevused tulid
vélja toolise-teenistuja vordluses keskastmejuhiga (p=0,044) ja tippjuhiga (p=0,041).
Struktuursete tooressursside skaalale antud keskmised hinnangud niitavad, et kdik eelpool
nimetatud grupid rakendavad struktuurseid tooressursse tookoha individuaalsel
kohandamisel, kuid to6lised-teenistujad (m=4,75) monevorra vihem kui keskastmejuhid
(m=5,25) ja tippjuhid (m=5,70).

Sotsiaalsete tooressursside skaala puhul iiheski demograafilises grupis ANOVA test ega ka
Tamhane’i test statistiliselt olulisi erinevusi ei ndidanud. Too6alaste viljakutsete skaala
puhul ilmnesid ANOVA testis statistiliselt olulised erinevused samuti ametikohtade 16ikes
(p=0,03 ja F=2,34). Gruppidevahelises vordluses néitas Tamhane'i test statistiliselt olulisi
erinevusi  tippjuhi  (m=4,80) vordluses toolise-teenistujaga (p=0,012 ja m=4,03),
spetsialistiga (p=0,000 ja m=4,09) ning tippspetsialistiga (p=0,023 ja m=4,35). Vorreldes

teiste nimetatud gruppidega ndevad tippjuhid enam voimlusi todalaste viljakutsete
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rakendamiseks individuaalsel tookohandamisel. Statistiliselt oluline einevus tuli vilja ka
spetsialisti (m=4,09) vordluses keskastmejuhiga (p=0,014 ja m=4,62) ning nende gruppide

vordluses rakendavad keskastmejuhid téoalaseid véljakutseid monevorra rohkem.

Sotsiaalsete toondudmiste vdhendamise skaala puhul niitas ANOVA test statistiliselt
olulist erinevust ametikohtade 10ikes (p=0,002 ja F=3,554). Ametkohtade
gruppidevahelises vordluses tdi Tamhane’i test esile statistiliselt olulisi erinevusi
esmatasandi juhi (m=2,60) vordluses toolise-teenistujaga (p=0,016 ja m=3,14),
oskustoolisega (p=0,030 ja m=4,25) ning spetsialistiga (p=0,001 ja m=3,31). Nende
gruppide vordluses loobub esmatasandi juht sotsiaalse iseloomuga toondudmistest vihem.
Tootajate arvu 16ikes ilmnesid statistiliselt olulised erinevused 1-9 todtajaga (m=3,75)
organisatsiooni vordluses 10-49 tootajaga (p=0,009 ja m=3,17), 50-249 t66tajaga (p=0,000
jam =2,94) ning 250 - ... to6tajaga organisatsiooniga (p=0,016 ja m=3,15). 1-9 tootajaga
organistatsioonides valditi sotsiaalse iseloomuga toonoudmisi rohkem, kui teistes

organisatsioonides.

Tooiilesannete vihendamise skaala puhul tdi ANOVA test statistiliselt olulised erinevused
esile vanusegruppide 16ikes (p=0,017 ja F=3,077), ametikohtade ldikes (p=0,001 ja
F=3,957) ning organisatsiooni suuruse ldikes (p=0,008 ja F=4,015). Gruppidevahelises
vordluses Tamhane’i test tootajate vanuse 15ikes olulist erinevust vilja ei toonud.
Ametikohtade 16ikes tulid statistiliselt olulised erinevused vilja spetsialisti (m=3,55)
vordluses tippspetsialisti (p=0,006 ja m=3,02) ja keskastmejuhiga (p=0,008 ja m=2,97).
Nende gruppide vordluses harrastavad spetsialistid to6iilesannete vihendamist mdnevorra
rohkem. Too6tajate arvu 16ikes tuli statistilselt oluline erinevus vilja 1-9 t66tajaga (m=3,86)
organisatsiooni vordluses 10-49 tootajaga (p=0,038 ja m=3,27) ning 50-249 tootajaga
organisatsiooniga (p=0,020 ja m=3,23). vastajad 1-9 tootajaga organisatsioonidest

kasutavad monevorra ronkem voimalust todiilesandeid vahendada.

Tabel 3 ja tabel 4 annavad iilevaate skaalde iiksikiisimustele antud keskmistest
hinnangutest ning standardhalvetest. Tabel 3 kasitleb tooressursse ja viljakutseid ning

tabel 4 kasitleb individuaalse téokohandamise puhul iilesannete vahendamise aspekti.

Struktuursete tooressursside hulgast leiavad koige enam rakendust need, mis puudutavad

otseselt enesearengut, viited 1-3, mis on saanud viaga kdrged keskmised hinnangud (m>5).
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Tabel 3 Individuaalne tookohandamise skaalad iiksikkiisimuste kaupa

Individuaalne to6kohandamine

Struktuursed téoressursid m
1 Piiiian end igati erialaselt tdiendada ja arendada 5,12| 0,85
2 Piitian suurendada kogemuste baasi, et teha oma t66d vdimalikult hésti 519] 0,85
3 Piitian Oppida t66ks vajalikke uusi asju 525] 0,80
4 Piilian oma vOimeid t66 juures maksimaalselt rakendada 490| 0,89
5 Piiiian iseseisvalt leida lahendusi, kuidas oma t66d teha 4,95 0,88
Sotsiaalsed tdéressursid m
1 Kiisin td6alast juhendamist oma juhilt 4,27 1,20
2 Arutlen juhiga oma todiilesannete iile 425 1,24
3 Kiisin teistelt tagasisidet/arvamust oma t66 kohta 413| 1,20
4 Kiisin oma todkaaslastelt ndu ja abi 4,921 0,89
5 Kiisin juhilt tagasisidet oma t66 kohta 3,99| 1,30
Toéalased viljakutsed m
1 Kui t661 algatatakse moni huvitav projekt, siis pakun end ise selles projektis osalema 4,23| 1,07
2 Kui organisatsioonis toimub midagi uut, siis olen {iks esimesi, kes sellest teada saab ja seda
proovib 3,68| 1,36
3 Kui juhtub, et t66d on vihe, siis kasutan kohe vdimalust, et alustada millegi uuega 404| 1,21
4 Votan endale uusi tookohustusi, et oma t66d huvitavamaks teha 428| 1,18
5 Piilian alati mdtestada oma t66d, siivenedes asjade olemusse ja piilides ndha laiemat pilti 495| 0,97

Allikas: autori koostatud

Koige enam piitiatekse Oppida tooks vajalikke uusi asju (m=5,25) ning vastuste
variatiivsust sellele kiisimusele voib pidada madalaks (s=0,8). 42,6% vastanutest andis
nimetatud véitele hinnangu ,,6 — Kindlasti olen nous®, 43,1% andis hinnangu ,,5 — olen
ndus“ ning 12,7% andis hinnangu ,,4 - pigem olen ndus“. Jargmised kolm madalamat

hinnangut oli andnud vaid 0,5% vastajatest.

Sotsiaalsete tooressursside hulgast kasutatakse kodige enam voimalust kiisida tookaaslaselt
abi (m=4,92 ja s=0,89). Sellele viitele andis hinnangu ,,6 — kindlasti olen ndus* 26,4%
vastanutest , hinnangu ,,5 — olen néus* andis 45,2% ja hinnangu ,,4 — pigem olen ndus*
andis 24,9% vastanutest. Jargmised kolm madalamat hinnangut jdid koik alla 2%.
Tooalaste viljakutsete 0sas sai koige korgema hinnangu véide, mis puudutas too
motestamist ning tervikpildi nidgemist (m=4,95 ja s=0,97). Nimetatud viitele andsid

hinnangu ,,6- kindlasti olen nous“ 33% vastanutest, hinnangu ,,5 — olen ndus* 37,6%
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vastanutest ja hinnangu ,,4 — pigem olen nous“ andis 23,9% vastanutest. Madalamaid

hinnanguid kasutas viahem kui 5% vastanutest.

Tabel 4 Individuaalse to6kohandamise skaalad iiksikiisimuste kaupa.

Individuaalne to6kohandamine

Sotsiaalsete toonoudmiste vihendamine m |s
Korraldan oma t66d nii, et puutuksin vdimalikult vihe kokku inimestega, kelle ndudmised on
ebarealistlikud 352|137
Uritan oma t66d korraldada selliselt, et peaksin vdimalikult vihe tegema teistega koostood 2,16 1,08
Piitian oma t66 korraldada selliselt, et ma ei peaks looma uusi kontakte 1,7810,93
Piitian oma t66d teha selliselt, et puutuksin voimalikult vihe kokku inimestega, kelle probleemid
mind emotsionaalselt kurnavad 3,76|1,44
Piitian oma t66d korraldada nii, et see oleks emotsionaalselt vihem pingeline 42511,21
Ma piiiian korraldada oma t60 selliselt, et ma ei peaks tegelema kolleegide tdoalaste probleemidega | 3,44 | 1,27

Téoiilesannete vihendamine m |s

Piilian oma t66d korraldada nii, et ei peaks langetama palju raskeid toalaseid otsuseid 2,83|1,17
Ma eelistan tiita tooiilesandeid, mis on mulle tuttavad 3,77 11,21
Piilian oma t66d korraldada nii, et see oleks vaimselt vihem pingeline 4,29|1,17
Korraldan oma t66d selliselt, et saaksin keskenduda eelkdige lihtsasti saavutatavatele
lahieesmarkidele 3,27 11,14
Ma vildin lisaiilesannete votmist 2,58 1,27

Allikas: autori koostatud

Nii sotsiaalsete toondudmiste Kui ka todiilesannete viahendamisega seotud iiksikkiisimuste
keskmised hinnangud on mdnvdrra madalamad tooressurssidele ja véljakutsetele antud
hinnangutest. Sotsiaalsete t6ondudmiste vdhendamise puhul piiiitakse koige enam oma
tood kohandada nii, et see oleks emotsianaalselt vihem pingeline (m=4,25 ja s=1,21).
14,7% vastanutest andis sellele viitele hinnangu ,,6 — kindlasti olen ndus*, 29,9% andis
hinnangu ,,5 — pigem olen nous® ning 33% andis hinnangu ,,4 — pigem olen ndus®“. Koige
viahem piititakse valtida uusi kontakte (m=1,78 ja s=0,93). Hinnangu ,,1 — kindlasti ei ole
ndus* andis nimetatud viitele 45,2% vastanutest, hinnangu ,,2 — ei ole ndus* andis 38,6 %

vastanutest ning tilejaanud hinnangute vastamisprotsent jéi iga hinnangu puhul alla 15 %.

Tootlesannete viahendamise o0sas piiiitakse koige enam korraldada t66d nii, et see oleks
vaimselt vahem pingeline. Sellele kiisimusele andis hinnangu ,,6 — kindlasti olen ndus*
13,7% vastanutest, hinnangu ,,5 — olen ndus* 33% vastanutest ja hinnangu ,,4 - pigem olen
ndus“ 32,5 % vastanutest. Koige vdhem vilditakse lisaiilesannete vGtmist. Nimetatud
vaitele andis hinnangu ,,1 - kindlasti ei ole ndus* 21,3% vastanutest, hinnangu ,,2 — ei ole

ndus* andis 32,5 % vastanutest ja hinnangu ,,3 — pigem ei ole nous* 23,4 % vastanutest.
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Juhtimine

Tabel 5 annab {ilevaate juhtimise skaala tiksikkiisimuste keskmistest hinnangutest ja
standardhélvetest. Vastajad olid juhtidega pigem rahul, skaala keskmine hinnang m=4,12
ning standardhidlve s$=0,84 . Ko&ige enam tunnetati juhtide tuge tddalaste oskuste
arendamisel. 25,9% vastanutest andis nimetatud viitele hinnangu ,,6 — kindlasti olen ndus®,
35,5% andis hinnangu ,,5 — olen ndus* ning 22,3% vastanutest andis hinnangu ,,4 - pigem
olen ndus“. Juhtide poolsele voimustamisele ja vordsele kohtlemisele antud korgete
hinnangutega on vastavuses ka madal hinnang viitele ,, Minu ja juhi vaheline tééalane
suhtlus on mulle stressiallikaks* (m=2,43). Nimetatud viitele andis hinnangu ,,1

kindlasti ei ole ndus* 32,5% vastanutest, hinnangu ,,2 — ei ole ndus* andis 31% vastanutest

ning hinnangu ,,3 — pigem ei ole nous* 14,2% vastanutest.

Tabel 5 Oiglane ja véimustav juhtimine

Juhtimine m s
Minu otsene iilemus julgustab mind osalema oluliste otsuste tegemisel 435| 1,21
Minu otsene iilemus julgustab mind arvamust avaldama, kui mul on teistest erinev
arvamus/kui olen eriarvamusel 419| 131
Minu otsene lilemus toetab mind todalaste oskuste arendamisel 460 1,27
Minu otsene iilemus tegeleb probleemidega kohe, kui need ilmnevad/esile kerkivad 412| 1,38
Minu otsene ililemus jagab tooiiesandeid diglaselt ja erapooletult 408| 1,26
Minu otsene {ilemus kohtleb tootajaid diglaselt ja vordselt 4,17| 144
Minu otsene iilemus tunnustab eesmérkide saavutamist 4,38| 1,28
Minu otsene iilemus toetab uute voimaluste leidmisel keeruliste tooiilesannete
lahendamiseks 4,47 1,28
Ma usun, et juhtkonna teadmised ja oskused on piisavad, et tagada ka tulevikus
organisatsiooni edu 4,44\ 1,23
Minu ja juhi vaheline todalane suhtlus on mulle stressiallikaks 243| 1,45

Allikas: autori koostatud

Kokkuvotvalt voib oelda, et vastajad iildiselt oma organisatsioonis hirmu ei tunneta,
kasutatakse koiki teadusallikates kirjeldatud t66 noudmiste-ressursside mudeliga
integreeritud individuaalse tookohandamise vdimalusi, kuigi sotsiaalsete toondudmiste
viahendamist ja todiilesannete vidhendamist rakendatakse monevorra vidhem. Juhi

juhtimispraktikatega voimustava ning diglase juhtimise apsektis ollakse pigem rahul.
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25 TUNNETATUD HIRMU, INDIVIDUAALSE TOOKOHANDAMISE JA
JUHTIMISE VAHELISED SEOSED

Kédesolevas peatiikis tuuakse vilja tunnetatud organisatsioonilise hirmu seosed
individuaalse tookohandamise, selle erivoimaluste ja juhtimisega. Seoste vilja
selgitamiseks  viidi  esmalt 1dbi  Spearmani  korrelatsioonanaliilis  kasutades
andmetootlusprogrammi SPSS. Jéargnevalt loetakse vdga norgaks Kkorrelatsiooniks Kui
p<0,3, mdddukaks ehk keskmise tugevusega korrelatsiooniks loetakse (p) vahemikku 0,3-
0,7.

Demograafilistest andmetest valiti korrelatsioonanaliiiisi sugu, vanus, ametikoht ja
tootajate arv. Tulemustest ilmnes, et eelpool mainitud demograafiliste andmete ja hirmu
tunnetamise, individuaalse to6kohandamise elementide ning juhtimise vahel on olematud
voi vdga norgad seosed (p<0,278). Korrelatsioonianaliiis hirmu tunnetamise ning
individuaalse tookohandamise eri voimaluste vahel andis mitmeid positiivseid ning

negatiivseid statistiliselt olulisi seoseid (tabel 6).

Tabel 6 Korrelatsioonid hirmu, individuaalse to6kohandamise eri voimaluste ja juhtimise vahel

Sotsiaalsete
Struktuursed | to6ndudmiste | Sotsiaalsed | Té6alased | Tooiilesannete
tooressursid | vihendamine | tooressursid | viljakutsed | vdhendamine | Juhtimine

Hirm
to6keskkonnas | P -,378(**) ,308(**) -,388(**) -,387(**) ,201(**) -,596(**)

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,005 0,000

*Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,05
**Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,01

Allikas: autori koostatud

Tabelis 6 on vilja toodud tunnetatud hirmu seosed individuaalse tédokohandamise eri
voimaluste ja juhtimisega. Hirmu tunnetamine to6keskkonnas ning  struktuursed
tooressursid (p=-0,378 ja p<0,01) on omavahel keskmiselt tugevas negatiivses ning
statistiliselt olulises seoses. See viitab asjaolule, et hirmu tundvad to6tajad kasutavad
individualsel tookohandamisel teistega vorreldes vihem struktuurseid tooressursse. Hirmu
ning sotsiaalsete toondoudmiste vdhendamise (p=0,308 ja p<0,01) vahel on keskmiselt
tugev ning statistiliselt oluline seos, mis tihendab, et mida suurem on hirmu tase, seda
enam vilditakse sotsiaalseid tooiilesandeid. Hirmu tunnetuse ning sotsiaalsete
tooressursside (p=-0,388 ja p<0,01) vahel on kesmiselt tugev negtiivne statistiliselt oluline
seos, viidates sellele, et mida rohkem t66taja hirmu tunnetab, seda vidhem kasutab ta enda
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jaoks dra t00 sotsiaalsetest aspektidest tulenevaid ressursse. See seos on kooskdlas ka
eelmise seosega, mille puhul hirmu tunnetav toé6taja véldib t66 sotsiaalsete aspektidega
seotud tilesandeid. T6oalased viljakutsed (p=-0,387 ja p<0,01) ning tunnetatud hirm on
keskmise tugevusega negatiivses statistiliselt olulises seoses. Sellest ndhtub, et mida
suuremat hirmu to6tjad tunnetavad, seda vihem otsivad nad endale t661 viljakutseid. Nork
positiivne, kuid statistiliselt oluline seos ilmnes toGiilesannete vihendamise (p=0,201 ja
p<0,01) ning hirmu tunnetamise vahel, mis néitab, et nende néhtuste omavaheline seos on
vdheoluline. K&ige enam tabelis 6 vilja toodud ndhtustest on omavahelises seoses

tunnetatud hirm ning juhtimine. Seos on keskmise tugevusega, negatiivse suunaga ning

statistiliselt

oluline (p=-0,596

ja p<0,01).

juhtimisepraktikad ning vahene hirm on omavahel seotud.

Tabelis 7 on wvilja toodud

See viitab

sellele,

et

positiivsed

individuaalse tookohandamise erinevate vdimaluste

omavahelised seosed ning nende seosed juhtimisega

Tabel 7 Individuaalse tookohandamise eri voimaluste omavahelised ning juhtimise seosed

Sotsiaalsete

Struktuursed t6ondudmiste Sotsiaalsed Tooalased Toollesannete

tooressursid vihendamine tooressursid véljakutsed viahendamine

p 1 -,243(**) ,374(**) ,588(**) -,318(**)
Struktuursed
tooressursid p 0,001 0,000 0,000 0,000
Sotsiaalsete | p -, 243(**) 1 -,295(**) -,313(**) ,553(**)
toondudmiste
vihendamine |p 0,001 0,000 0,000 0,000
) p ,374(**) -,295(**) 1 ,420(**) -, 174(%*)
Sotsiaalsed
tooressursid p 0,000 0,000 0,000 0,014
p ,588(**) -,313(**) 420(**) 1 -,460(**)
Tooalased
viljakutsed p 0,000 0,000 0,000 0,000
p -,318(**) ,553(**) -, 174(%) -,460(**) 1
Tooilesannete
vihendamine |p 0,000 0,000 0,014 0,000

p ,327(**) -,319(**) ,527(**) ,383(**) -0,127
Juhtimine p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,074

*Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,05
**Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,01

Allikas: autori koostatud
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Tabel 7 néitab iildist tendentsi, kus struktuursed ja sotsiaalsed tooressursid ning tooalased
véljakutsed on negatiivses seoses sotsiaalsete toonoudmiste ja  tooiilesannete
viahendamisega. Koik tabelis 7 vilja toodud seosed niitavad statistilist olulisust (p<0,001).
Struktuursed tooressursid on keskmise tugevusega positiivses seoses sotsiaalsete
tooresursside (p=0,374) ja tooalaste viljakutsetega (p=0,588) ning keskmise tugevusega
negatiivses seoses todiilesannnete vdhendamisega (p=-0,318). Sotsiaalsete t6ondudmiste
vihendamine on keskmise tugevusega negatiivses seoses tooalaste viljakutsetega (p=-
0,313) ning keskmise tugevusega positiivses seoses tooiilesannete vihendamisega
(p=0,553). Mis viitab sellele, et tootajad, kes vahendavad sotsaalseid toonoudmisi,
viahendavad ka toodiilesandeid. Sotsiaalsed tooressursid olid keskmise tugevusega
positiivses seoses toodalaste viljakutsetega (p=0,420). Tobalased viljakutsed olid keskmise
tugevusega negatiivses seoses todiilesannete vahendamisega (p=-0,460). Juhtimise ja
toolilesannete viahendamise vahel statistiliselt olulist seost ei ilmnenud (p=-0,127 ja
p=0,074).

Tabelis 7 on vilja toodud ka juhtimise seosed individuaalse tookohandamise erinevate
voimalustega. Juhtimise ning struktuursete tooressursside (p=0,327), sotsiaalsete
tooressursside (p=0,527) ja toodalaste viljakutsete (p=0,383) vahel esinesid keskmise
tugevusega positivsed seosed. Seega voib eeldada, et positilvne hinnang juhi
juhtimispraktikatele ning erinevate tooressursside kasutamine ning enesele toodalaste
véljakutsete esitamine on omavahel seotud. Keskmise tugevusega negatiivne seos ilmnes
juhtimise ning sotsiaalsete t6ondudmiste vdhendamise (p=-0,319) vahel. Koik eelpool
juhtimisega véljatoodud seosed olid statistiliselt olulised (p<0,01).

Korrelatsioonanaliitis andis osalise vastuse teisele, kolmandale ja neljandale

uurimiskiisimusele.

e Organisatsioonis tunnetatud hirmu ning juhi kaitumise vahel esineb keskmise

tugevusega negatiivne seos.

e Tunnetatud hirmu ning individuaalse tookohandamise viiest elemendist nelja vahel
esineb keskmise tugevuega seos. Struktuursed tooresursid, sotsiaalse tooressursid ja
tooalased viljakutsed on hirmuga keskmise tugevusega negatiivses Seoses.

Sotsiaalsete t6ondudmiste vidhendamine on hirmuga keskmise tugevusega
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positiivses seoses. Nork positiivne seos esineb esineb tunnetatud hirmu ning

tooulesannete vihendamise vahel.

e Juhi kditumise ning individuaalse tookohandamise viiest erivdimalusest nelja vahel
esineb keskmise tugevuega seos. Individuaalse todkohandamise ressurssidena
késitletavad voimalused on juhtimisega keskmise tugevusega positiivses seoses.
Juhtimine ning tooiilesannete vdhendamine on omavahel keskmise tugevusega

negatiivses seoses.

Tunnetatud hirmu, juhtimise ning individuaalse tookohandamise elementide vahelist
seost Kirjeldava mudeli leidmiseks viidi 1abi mitmene lineaarne regressioonianaliiiis
kasutades sammuuviisilist (stepwise) meetodi. Regressioonimudelite koostamise
eesmargiks on seletada kuivord soltuva tunnuse variatiivsus on seletatav soltumatute
ehk seletavate tunnuste kaudu (Tooding, 2015). Soltuvateks tunnusteks valiti
individuaalse tookohandamise elemendid — struktuursed tooressursid, Ssotsiaalsete
toondudmiste vdhendamine, sotsiaalsed tooressursid, todalased viljakutsed ja
toollesannete vdhendamine. Soltumatuteks tunnusteks valiti ametikoht, hirm
tookeskkonnas ning juhtimine. Teiste tunnuste hulgas on seletava tunnusena kaasatud
ametikoht, kuna teaduskirjandus késitleb individuaalse tookohandamise soltuvust
ametkoha vabadusastmest. T66 sdltumatus, tegevusvabadus ning  kontrolli tase
madravad, kuivord tootaja tajub voimalust individuaalseks téokohandamiseks.

(Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Esimese regressioonianaliiiisi esimese regressioonmudeli (lisa 3, tabel 8) soltuvaks
tunnuseks valiti struktuursed tooressursid ning esimese mudeli sdltumatuks
tunnuseks ametikoht. Korrigeeritud determinatsioonikordaja r> niitab, et ametikoht
seletab vaid 4,6% soltuva muutuja ehk struktuursete tooressursside variatiivsusest.
Teise mudelisse lisati soltumatu muutujana hirm téokeskkonnas, mis avaldab
negatilvset moju ning mudel Kirjeldab 20,3% struktuursete tdoressursside
varieeruvusest, viidates sellele, et tunnetatud hirmu mojul vdheneb struktuursete
tooressursside kasutamine. Kolmandasse mudelisse lisati sdltumatu tunnsena
juhtimine, mis vidhendas oluliselt tunnetatud hirmu mdju struktuursetele
tooressurssidele ning Kirjeldab 22% struktuursete tooressursside varieeruvusest. Koik

kolm mudelit on statistiliselt korge usalsuvaarsusega (p<0,05).
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Teise regrssioonianaliiiisi soltuvaks tunnuseks valiti sotsiaalsete toonoudmiste
vihendamine (lisa 3, tabel 9) ning esimese mudeli sodltumatuks tunnuseks hirm
tookeskkonnas, mis Kirjeldab 8,4% sotsiaalsete t66ndudmiste vdhendamise
variatiivsusest. Teise mudelisse lisati seletava tunnusena juhtimine, mis avaldab
sotsiaalsete t6ondoudmiste vdhendamisele negatiivset moju ning Kkirjeldab 12,2%
sOltuva tunnuse variatiivsusest. Lisaks vdhenab juhtimine tunnetatud hirmu mdju.

Modlemad mudelid on statistiliselt usaldusvéarsed (p<0,05).

Jargmise regressioonianaliiiisi soltuvaks tunnuseks oli sotsiaalsed tooressursid (lisa 3,
tabel 10) ning esimese mudeli esimeseks soltumatuks tunnuseks tunnetatud hirm
tookeskkonnas. Antud mudel seletab 17,3% sotsiaalsete tooressursside variatiivsusest
ning on negatiivse modjuga ehk vidhendab sotsiaalseid tooressursse. Teises mudelis
lilitati sdltumatu tunnusena mudelisse juhtimine ning taas vahendas juhtimise lisamine
hirmu md&ju ning mudel kirjeldab 32,8% sotsiaalsete tooressursside varieeruvusest.

Molemad mudelid tervikuna on statistiliselt usaldusvéarsed (p<0,05).

Neljanda regressioonianaliiiisi soltuvaks tunnuseks oli tooalased viljakutsed (lisa 3,
tabel 11) ning esimese mudeli ainsaks seletavaks tunnuseks ametikoht. Saadud mudel
kirjeldab 4,2% tooalaste viéljakutsete varieeruvusest. Teise mudelisse lisati seletava
tunnsena hirm tookeskkonnas, millel oli negatiivne moju ning saadud mudel kirjeldab
17,5 % tooalaste viljakutsete varieeruvusest. Kolmas mudel, kus tooalaste viljakutsete
muutust ennustavateks seletavateks teguriteks oli ametikoht, hirm téokeskkonnas ja
juhtimine, kirjeldab 22% tooalaste viljakutsete varieeruvusest. Sarnaselt eelnevate
analiiiisidega, vahendas ka selle mudeli puhul juhtimise lisamine mudelisse hirmu moju
tooalastele viljakutsetele. Koik neljanda analiiiisi mudelid on statistiliselt

usaldusvéarsed (p<0,05).

Viienda regressioonianaliiisi soltuvaks tunnuseks vdeti tooiillesannete vihendamine
(lisa 3, tabel 12) ning esimese mudeli seletavaks tunnusueks ametikoht. Ametikohal on
tooiilesannete vihendamisele negatiivne maoju ning mudel Kirjeldab vaid 5,7% sdltuva
tunnuse variatiivsusest. Teise mudeli tarvis lisati tunnetatud hirm tédkeskkonnas, mis
avaldas tooiilesannete vahendamisele positiivset moju ning mudel seletab 8,9%
tooililesannete vdahendamise varieeruvusest. Kolmandasse mudelisse lisati soltuva
tunnusena juhtimine, mis on negatiivse mojuga ning viahendas ka tunnetatud hirmu

mdju. Mudel Kirjeldab 8,7% tdoiilesannete vdhendamise variatiivsusest. Viienda
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regressioonanaliiiisi kaks esimest mudelit on statistiliselt usaldusvairsed, kuid viimase
mudeli muudab juhtimise lisamine statistiliselt ebausaldusvéirseks (p=0,472).
Alternatiivina koostas autor uue analiiiisi, mille soltuv muutuja on tddiilesannete
viahendamine ning seletavateks muutujateks ametikoht ja juhtimine (lisa 3, tabel 13).
Analiiiisi esimese mudeli seletavaks tunnuseks on ametikoht ning mudel kirjeldab 5,7%
toolilesannete vihendamise variatiivsusest. Teise mudelisse lisati juhtimine, mis tdstis
kull mudeli osakaalu tooiilesannete vahendamise variatiivsuses, kuid niitab, et
juhtimisel on viike mdju todiilesannete vahendamisele (ametikoha mdoju B=-0,238,

juhtimise maju p=0,158). Molemad udelid on statistiliselt usaldusvéarsed (p<0,05).

Viimane regressioonianaliilis on tehtud lineaarse paaris regressioonianaliilisina, Kus
mudeli soltuvaks tunnuseks on tunnetatud hirm téokeskkonnas (lisa 3, tabel 14) ja
soltumatuks tunnuseks juhtimine. Tulemusean saadi tugevate karakteristikutega mudel,
mis prognoosib suurt moju soltuvale tunnusele ning kirjeldab 39,5% tunnetatud hirmu

variatiivsusest. Mudel tervikuna on statistiliselt usaldusvairne.

Eelpool kirjeldatud regressioonianaliiiisi sammuviisilisel meetodil koostatud
mudelitesse oli kaasatud ka ametikoht. Kahe analiitisi puhul, millest iihe sdltuvaks
tunnuseks oli sotsiaalsete to6ndudmiste vdhendamine ja teise sdltuvaks tunnuseks
sotsiaalsed tooressursid, jdeti ametikoht vélja, kuna sellel puudus oluline panus
mudelisse. Teiste analiiiside puhul oli ametikoht esindatud, kuid selle m&ju sdltuvale
tunnusele vihenes iga lisatud seletava tunnusega. Ametikoha moju osutus juhtimise
mojust suuremaks vaid mudelis, mille sdltuvaks tunuseks oli todiilesannete

vihendamine ning seletavateks tunnusteks ametikoht ja juhtimine.

Ulal kirjeldatud regressioonanaliiiisi tulemused annavad tipsema vastuse kiesoleva
magistritod uurimiskiisimustele ning tunnetatud hirmu, individuaalse tookohandamise

elementide ning juhtimise vahel ilmnesid jargnevalt kirjeldatud mojud.

Hirm avaldab negatiivset moju nii  struktuursete tooressursside, Sotsiaalsete
tooressursside kui ka todalaste véljakutsete kasutamisele. Tunnetatud hirmu niitaja
suurenemine tihe punkti vorra vdhendab nende rakendamist umbes 0,4 punkti.
Juhtimine aga vidhendab hirmu moju struktuursete ja sotsiaalsete tooresursside

kasutamisele ning tooalaste viljakutsete rakendamisele.
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Sotsiaalsete t6onoudmiste vidhendamisele ja tooiilesannete vidhendamisele ehk
toondudmistena késitletavatele elemntidele avaldab hirm mdningast positiivset moju.
Kui mudelisse lisada juhtimine, vidheneb hirmu moju sotsiaalsete to6ndudmiste
viahendamisele. Tooiilesannete vihendamise puhul ei ole mudel, kus on kombineeritult
juhtimine, tunnetatud hirm ja ametikoht, statistiliselt oluline. Tunnetatud hirmu korvale
jattes, avaldab juhtimine tooiilesannete vdahendamisele védhesel maédral negatiivset

mdju. Tugev mojusuhe ilmnes tunnetatud hirmu ja juhtimise vahel.

Esimene uurimiskiisimus oli, millisel méaral tunnetavad téotajad oma tookeskkonnas
hirmu. Kéesolev uurimus néitas, et kiisitletute hulgas valdavalt hirm puudus (m=2,46).
Kuid skaalale antud maksimum hinnangu pohjal, mis oli 5,08, voib delda, et valimis oli
siiski isikuid, kes tunnetavad oma organisatsioonis hirmu. Sellest tulenevalt moodustas
t66 autor hirmu skaalale antud hinnangute pdhjal kaks gruppi. Neist esimest gruppi
voib iseloomustada kui madala hirmu tasemega ning teist iseloomustada moningase
hirmu tunnetamisega. Mdningase hirmu skaala hinnanguvahemikuks valis autor 3,3-6,0
punkti. Selline valik on kompromiss antud hinnangute ja grupi valimihulga vahel.
Hinnangu ,,4 — pigem olen ndus* voi rohkem andis hirmuskaalale vaid 7 inimest, mis
oleks liiga viike vastanute arv, mida 190 vastajaga vorrelda. Seega tegi autor valiku
vastanute hulgast, kelle vastused jdid n.6. ebakindluse vahemikku (,,3 — pigem ei ole
ndus“ ja ,,4 — pigem olen nous*). Madala hirmu skaala puntide vehemikuks jai 1-3,29.
Saadud kahe grupiga kiisimustiku koikidele skaaladele antud keskmiste hinnagute
vordlemiseks viis autor 1dbi t-testi. Jargnevalt iilevaade tulemustest, kus grupp iiks on

madala hirmuga grupp ning grupp kaks on mdningase hirmuga grupp (lisa 4).

Analiiiisis ilmnes mitmeid statistiliselt olulisi erinevusi, kuid sisulisi erinevusi oli vihe.
Lisas 3 on vilja toodud kahe grupi vordluse andmed. Kahe grupi vordluses ei esinenud
statistiliselt olulist erinevust tooalaste véljakutsete ja todiilesannete vihendamise puhul.
Struktuurseid tooressursse kasutavad nii grupp iks (m=5,13) kui ka grupp kaks
(m=4,51). Grupp kaks rakendab struktuurseid tooressursse mdnevorra vahem,
keskmiste hinnagute wvahe on 0,622 punkti. Ka sotsiaalsete t6ondudmiste
viahendamisele antud hinnagud on suhteliselt sarnased kuigi esineb statistiliselt oluline
erinevus (p=0,005), siis madala hirmu (m=3,11) ja moningase hirmu (m=0,7) gruppide
keskmiste hinnangute erinevus on 0,593 punkti. Monevorra selgemalt tuleb erinevus
vélja sotsiaalsete tooresursside kasutamise puhul. Esimese (m=4,38) ja teise grupi

(m=3,59) keskmiste hinnagute vahe on 0,792 punkti (p=0,026). K&ige suurem erinevus
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esineb hinnangus juhtimisele. Grupp iiks on andnud hinnanguks m=4,22 ja grupp kaks
on andnud hinnanguks m=3,04, keskmiset vahe on 1,174 punkti ning p<0,005.
Kokkuvotvalt voib oelda, et keskmiste hinnangute erinevused ei ole suured, kuid
erinevused on statistilselt olulised. Tulemused niitavad dententsi, kus moningase
hirmuga grupp kasutab struktuurseid ning sotsiaalseid tooressursse monevorra vihem
kui madala hirmuga grupp, kuid sotsiaalsete t66ndudmiste vdhendamist praktiseerib
rohkem kui madala hirmu grupp. Suurema valimi puhul vodivad ilmneda ka suuremad

sisulised erinevused.
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3. JARELDUSED

Kéesoleva magistritoo eesméargiks oli vilja selgitada, kas ja millised seosed on tunnetatud
organisatsioonilise  hirmu, individuaalse to6kohandamise ja juhtimise vahel.
Organisatsiooni seisukohast on see oluline informatsioon, mida niitas ka magistrit6o
teooria osa, millest ilmnes, et tootajate poolt tunnetatud hirm pérsib organisatsiooni
arengut, Oppimist, innovaatilisust ning muudab tootajad alalhoidlikuks — hirmus
ebadnnestumiste tagajirgede ees. Individuaalset tookohandamist uuriti  hirmuga
seonduvalt, kuna selle olemuse tdttu on téokohandamise kaudu vdimalik uurida tootajate
hirmutaseme erinevaid mojusid to6tajale. Suhet juhiga uuriti, kuna teaduskirjanduse pohjal

voib oletada, et juhi voimuses on hirmu taset organisatsioonis vahendada.

Tunnetatud hirm

Uurimuses osalenud valim {ildiselt hirmu oma tookeskkonnas ei tunneta. Siiski kerkis
teiste hirmuskaala véidete seast esile viide, mis késitleb muretust karistamise osas, kuna
see puudutab vaid reeglite suhtes eksijaid. Sellele viitele anti hinnang, mis viitab viitega
ndustumisel ebakindlusele. Sellest vdib jareldada, et vastanud on kogenud vdi olnud
tunnistajaks tilekohtuste sanktsioonide rakendamisele. Mitmete allikate sonul (Ryan &
Oestreich, 1998; Janes & Olson 2000) voivad kuuldused kolleegi hirmu tekitavatest
situatsioonidest teha tootajad ettevaatlikuks ning sarnasesse olukordadesse sattudes
kutsuda esile hirmutunde. Seega peavad juhid votma arvesse, et konfliktsituatsioon ning
selle lahendusviis iihe to6tajaga voib avaldada moju ka teistele tootajale. Tootajad voivad

juhi suhtumise kolleegi kanda iile endale ning korrigeerida oma kéaitumist vastavalt.

Kuigi tldiselt vastajad hirmu ei tunnetanud, moodustas t66 autor hirmu tunnetamisele
antud hinnagute pohjal vordlemiseks kaks gruppi. Esimese grupi moodustasid need, kelle
hirmutase oli madal ning teise grupi need, kes tunnetasid mdningast hirmu. Gruppide
vordlus nditas, et mdningase hirmuga grupp rakendab individuaalse t6okohandamise
voimalustest madala hirmuga grupiga vorreldes vihem nii struktuurseid tooressursse Kui
ka sotsiaalseid tooressursse. Sellest voib jareldada, et hirmu mojul kasutavad tootajad
olemasolevaid ning tootegemist toetavaid ressursse viahem. See voib tuleneda
tookeskkonnast, mis teeb ressursside leidmise keeruliseks. Seda viidet kinnitab ka teooria.

Inimese t6okohandamist mojutavad tajutud voimalused téokohandamiseks (Wrzesniewski
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& Dutton, 2001) ning keskkond, mis tekitab pingeid ning hirmu voib to6taja ndgemuses
viahendada voimalusi ressursside kasutamiseks. Bakker et al. (2003) sonul on
tooressursside lahtekohaks niiteks meeskonnna kliima, saadav tagasiside, kolleegide ja
juhi toetus. Seega peavad juhid arvesse votma, et positiivne kliimaga téokeskkond,
konstruktiivne tagasiside ning head toodalased suhted voimaldavad todtajatel iseseisvalt

leida ja rakendada ressursse, et toost tulenevate pingete voi raskustega toime tulla.

Sotsiaalsete t66ndudmiste vahendamist rakendas moningase hirmuga grupp rohkem Kkui
madala hirmuga grupp, mis tdhendab, et nad pigem véldivad to6iilesandeid, mis voivad
kaasa tuua pingeid suhetevallas. Voib eeldada, et hirmust tulenevad pinged kurnavad
tootajat sedavord, et sotsiaalsete pingetega seonduvaid tooiilesandeid hakatakse véltima.
Tootaja voib ndha seda iihe vdimalusena, Kkuidas negatiivseid emotsioone oma
tookeskkonnas reguleerida. Ka Wrzesniewski & Dutton (2001) viidavad, et
tookohandamine on seotud sooviga omada kontrolli oma t66 tile. Hirmu grupi sotsiaalsete
toonoudmiste vdahendamist voib mojutada ka asjaolu, et tookeskkonnas tajutud hirm
muudab to6taja apaatseks ning tekitab kaitsehoiaku (Atkinson, viidatud Suarez, 1993).
Kahe grupi erinevus sotsiaalsete toondudmiste viahendamise rakendamises leiab toetust ka
teooriast. Madala hirmuga grupp tajub rohkem voimalusi tooalaste ressursside
kasutamisek, ressursid aga voimaldavad tasakaalustada tooalastest suhetest tulenevaid
pingeid ning seetdttu ei ndhta vajadust seda laadi toolesannete viltimiseks (Crawford et al.,
2010). Demerouti et al. (2001) toob oma artiklis vilja, et puudulike ressursside korral on

keeruline toime tulla ka to6ndudmstega.

Kahe grupi vordluses ilmnes suurim erinevus hinnangutes juhile, kus moningase hirmuga
grupp on andnud juhile oluliselt madalama hinnangu kui madala hirmuga grupp. Kuna
juhtimise skaala kisitles vdimustavat ja oiglast juhtimist, voib eeldada, et juhi poolt
kasutatavad juhtimispraktikad kutsuvad esile hirmu. Naiteks voivad tootajad olla kogenud
ebadiglust voi suhtub juht taunivalt eriarvamuse viljendamisse. Ka Pynnonen & Takala
(2015) ning Applebaum et al. (1998) seostavad hirmu juhtimisega. Hirmu kasutamine voib

olla juhtimise strateegia, kuid ka juhi poolt teadvustamata tegevus.
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Individuaalne tookohandamine

Uuringus osalenute keskmiste hinnangute pohjal voib 6elda, et struktuurseid tooressursse
kasutatakse koige enam, kuid rakendatakse ka sotsiaalseid tooressursse ning téoalaseid
véljakusteid. See niitab, et tootajad tajuvad voimalusi individuaalseks téokohandamiseks
ning ndevad oma t6d piires ka piisavalt vabadust nende voimaluste dra kasutamiseks, et
muuta t66 oma vajadustele rohkem vastavaks. Magistritod teooriaosas ilmneb, et
individuaalset tookohandamist mdjutavad voimaldajad, niiteks tajutud tegevusvabadus
toolilesannetes ja tegemise viisis, ldahedus juhiga ning juhi poolne kontrollivdimalus
(Wrzesniewski & Dutton 2001). Ka kédesoleva uuringu tulemuste pohjal voib sarnase
jarelduse teha. Struktuursete tooressursside puhul ilmnes statistiliselt oluline erinevus
ametikohtade 16ikes, mis nditas, et toolised teenistujad kasutavad struktuurseid
tooressursse vihem kui niiteks keskastmejuhid ja tippjuhid. Sama ilmnes ka tooalaste
véljakutsete 0sas, kus toolised-teenistujad, spetsialistid aga ka tippspetsialistid esitavad
endale tooalaseid viljakutseid vdhem kui tippjuhid ning spetsiaistid vdhem Kui
keskastmejuhid. Viiksema autonoomuesga todtajad voivad rohkem rakendada kognitiivset
tookohandamist, mille kdigus muudab too6taja seda, kuidas ta oma t66d ndeb, muutes t66
selle kaudu personaalselt tihendusrikkamaks. Kéesolev magistritoo seda kiill ei késitle,
kuid kognitiivne to6kohandamine on Wrzesniewski & Dutton (2001) vilja toonud oma

individuaalse tookohandamise mudelis.

Sotsiaalsete toondudmiste vdhendamise ja tooiilesannete vdhendamise puhul ilmnes
vastupidine tendents. Sotsiaalsete to6noudmiste viahendamise puhul tuli vilja statistiliselt
oluline erinevus, mis nditas, et toolised-teenistujad, oskustodlised ning spetsialistid
rakendavad rohkem sotsiaalsete t6ondudmiste vdhendamist kui esmatasandijuht. Seega
korgemal ametikohal olev to6taja vdhendab sotsiaalseid noudmisi vdhem. Ka
toolilesannete vdhendamine nditab sama tendentsi. Tippspetsialist ja keskastmejuht
rakendavad too6iilesannete viahendamist vihem kui spetsialist. See vib tuleneda asjaolust,
et kdrgemal ametipositsioonil olev inimene, kellel on suurem tegevusvabadus ja viiksem
kontroll, rakendab rohkem todressursse ning teooria pohjal ilmnes, et todressursid
kompenseerivad toondudmistest tulenevad negatiivsed mojud (Demerouti et al. 2001),
seega ei tunneta korgemal ametipositisoonil olevad t6otajad vajadust toondudmisi
viahendada. Tooressursid Kaitsevad toondudmistest tuleneva kurnatuse eest (Crawford et al.
2010).
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Tunnetatud hirmu, individuaalse téokohandamise ja juhtimise vahelised seosed

Seoste analiiiisist ilmnes, et mida suuremat hirmu too6tajad tookeskkonnas tunnetavad,
seda vdhem rakendavad nad struktuurseid tooressursse, sotsiaalseid tooressursse ja
tooalaseid  viljakutseid. See tdhendab, et hirmu kasvades kasutavad tootajad
toollesannete tegemisel vdhem ressursse ning esitavad endale vidhem tooalaseid
véljakutseid. Sellele tulemusele leiab tuge ka teooriast. Tooressursside kasutamine ja
tooalaste viljakutsete esitamine eeldab t6otajalt proaktiivsust (Hornung et al. 2010).
Hirm md&jub aga vastupidiselt: muudab téotaja passiivseks, ettevaatlikuks (Atkinson
1964, viidatud Suarez, 1993), parsib loomingulisust (Appelbaum, 1998), tekitab
konformismi (Janes & Olson, 2000). Tootaja keskendub pigem ohu véltimisele, mitte
eesmarkide saavutamisele (Deming, viidatud Suarez, 1993). Sellest tulenevalt ei jatku
energiat ega julgust otsida ressursse (uusi lahendusi, tagasisidet kolleegilt voi juhilt)
tooiilesannete lahendamiseks voi muuta oma t66 valjakutsete ndol huvitavamaks.
Pigem vidhendatakse pingetega seotud tooiilesandeid. Sellele annab kinnitust teine
korrelatsioonalaniitisist ilmnenud seos, kus sotsiaalsete to6noudmiste vdhendamine

ning tooiilesannete vahendamine on hirmuga positiivses seoses.

Oluline negatiivne seos ilmnes tunnetatud hirmu ja juhtimise vahel. Hirmu ja
juhtimispraktikaid on omavahel seostanud mitmed autorid (Appelbaum et al., 1998,
Keegan 2015, Pynnonen & Takala, 2015 ) ning kéesolev uurimus Kkinnitab seda seost.
Hirmu esile kutsuvad juhtimispraktikad voivad olla juhi teadlik valik kui ka teadmatus
oma tegevuse mojust (Pynnonen & Takala, 2015). Samas voivad hirmu alged peituda
ka organisatsioonist véljas pool. Giorgi et al. (2015), Keegan (2015), Ashkanasy &
Nicholson (2003) toovad vilja majanduse tsiiklilisusest tulenevat ebakindlust, mis
majanduslanguse perioodidel kandub iile organisatsioonidele ja nende to6tajatele ning
tejkitab hirmu. Ka sellistel puhkudel osutuvad oluliseks juhtimispraktikad, kuna nende

kaudu saab viahendada hirmu mgju téotajatele.

Korrelatsionaanaliiis nditas seoseid ka juhtimise ja individuaalse téokohandamise
erivdoimaluste vahel. Mida positiivsem suhe juhti, seda enam kasutatakse tooressursse
ja todalaseid viljakutseid tookohandamisel. Teistest tugevam seos ilmnes sotsiaalsete
tooressursside ja juhtimise vahel. V&ib oletada, et positiivse suhte korral naevadki

tootajad kolleegide kdrval peamise sotsiaalse ressursina otsest juhti.
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Eelnevalt kirjeldatud tulemused niitavad jarjepidevust ning on kooskolas
regressioonimudelite  tulemustega. Tootaja  poolt  tunnetatud hirm  vdhendab
struktuursete tooressursside kasutamist, kuid juhtimise lisamine regressioonimudelisse
viahendab hirmu mdju struktuursete tooressursside kasutamisele. Sarnane seos ilmnes
ka sotsiaalsete tooressursside ja tooalaste véljakutsete puhul. Sotsiaalsete toondudmiste
viahendamise puhul tunnetatud hirm aga suurendab selle rakendamist, kuid juhtimise
mdjul selle rakendamist vihendatakse. To6tlilesannete vahendamist rakndatakse samuti
hirmu mojul rohkem, kuid juhtmine siinkohal usaldusvairset moju ei avalda. Juhtimine
avaldab todiilesannete vahendamisele viga vidikest moju juhul kui tunnetatud hirm

mudelis eemaldada. Sellisel juhul on tugevam mdju ametikohal.

Eelnevast voib jareldada, et tunnetatud hirm vihendab tootajate struktuursete ja
sotsiaalsete tooressursside kasutamist ning todalaste véljakutsete esitamist. Kuivord
ressursside kasutamiset ja tooalaste viljakutsete esitamist seostatakse organisatsioonile
positilvsete mdjudega  (Crawford, LePine, & Rich, 2010, Berg, Dutton, &
Wrzesniewski, 2008) ning tootaja arenguga (Tims & Bakker, 2010), on oluline
viahendada hirmu. Kéiesoleva uurimustod tulemustest nahtub, et juhtimispraktikad on
tiks voimalustest tunnetatud hirmu mojude vahendamiseks ning see toetaks ressursside
ning todalaste viljakutsete rakendamist. Et tootajad rakendaksid vihem sotsiaalsete
toondudmiste vdhendamist ja tooiilesannete vdhendamist ehk organisatsioonile

potentsiaalselt negatiivse mojuga tookohandamist, on samuti oluline juhtimise aspekt.

Kéesoleva uurimuse jaoks muudeti individuaalse tookohandamise kiisimustikku ning
takistavate tooiilesannete vihendamise skaalast moodustati kaks skaalat — sotsiaalsete
toondudmiste vahendamise ja todiilesannete vihendamise skaala. Antud hinnangutest
ilmnes, et vastajad kasitlevad neid aspekte erinevalt. Rohkem rakendatakse sotsiaalsete

toondudmiste vihendamist.

Kédesoleva magistritod tulemused panevad personalijuhid ning organisatsioonide
koolitus- ja arendutegevustega tegelevad tootajad keerulise iilesande ette tootada vilja
juhtidele suunatud tegevused. Nende tegevuste iildine eesméark peaks olema juhtide
suurem teadlikkus oma tegevusest ning oma tegevuse mdjudest todtajatele. Jargnevalt
t66 autori ettepanekud, mille kaudu vdhendada hirmu organisatsioonis ning sailitada

tootajate proaktiivsus, et suurendada positivset individuaalst to6kohandamist.
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Juhtidele suunatud tegevused

Juhendatud eneseanaliiiis, mis suurendaks juhtide teadlikkust endast kui juhist
ja oma juhtimisstiilist ning selle voimalikust mojust. See annaks juhtidele
oskuse iseseisvalt analiiisida oma juhtimispraktikaid ning niaha ette nende moju

tootajatele.

Koolitus omandamaks pohiteadmised juhendamisest ja coachimisest — selle
kaudu avarduvad tootajate voimalused tooalaste ressursside kasutamiseks ning

julgus esitada endale uusi todalaseid valjakutseid

Pakkuda juhtidele voimalust olla ise coachitava rollis, et toetada nende

eneseanaliilisi oskusi ning arengut voimustava ning kaasava juhina.

Juhtide, personalivaldkonna ning téétajate koostddle suunatud tegevused

Vajadusel kasutada organisatsioonis psiihholoogilist ndustamist. See voib
osutuda vajalikuks kui hirm organisatsioonis on suur ning muutunud

juhtimispraktikate abil to6tajate usaldust taastada pole voimalik.

To6 kujundamine selliselt, et see voimaldaks individuaalset to6kohandamist.
Naiteks autonoomsuse lisamine ning seeldbi suurema vabaduse ja vastutuse

andmine tootajale oma t66 tegemisel.

Tootajatele  kommunikeerida, et nende poolne initsiatiiv tooprotsesside

kujundamisel on teretulnud

Tootajate  kaasamine otsustusprotsessi  ldhtuvalt nende padevusest ja
ametipositsioonist, et tootajad tunnetaksid ja teadvustaks oma osalust ning rolli

organisatsiooni arengus ja muutuste esilekutsumisel

Kahesuunaline avatud kommunikatsioon, mis annab sisendi juhtimisotsuste
tegemisse ning voimaldab tootajatel paremini moista organisatsioonis

toimuvaid protsesse.
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KOKKUVOTE

Kédesolevas magistritods uuriti  organisatsioonis tunnetatud hirmu, individuaalse
tookohandamise ja juhtimise omavahelisi seoseid. Eesmérgi saavutamiseks anti esmalt
tilevaade Kkasitletavate teemadega seonduvast teoreetilisest teaduskirjandusest, seejirel
viidi 1abi kvantitatiivne uuring lumepallimeetodil moodustatud valimi hulgas ning esitati

uuringu tulemused ja jareldused.

Magistritoo teoreetilises osas kasitleb autor hirmu organisatsiooni kontekstis, toob vélja
hirmu negatiivsed mdjud todtajatele ja organisatsioonile. Hirm organisatsioonis vodib
tuleneda otseselt juhtimisest voi ka valistest mojutajatest, mille m&ju juht alahindab ning ei
arvesta sellega oma juhtimispraktikates. Teaduskirjandus kasitleb sellise vilise mojuna
peamiselt majanduses ja iihiskonnas toimuvaid protsesse ning nendest protsessidest
tingitud organisatsioonisiseste muutuste hirmu tekitavat moju. Kaésitletakse ka otseselt
juhtimsest tulenevaid hirme. Naiteks juhtimist hirmu kaudu, mi son juhtidel kasutuses kui
strateegia, et tootajate kditumist mojutada. Kaisitletakse ka muid juhtimiskultuuriga seotud
aspekte, mis orgaisatsioonis hirmu tekitavad nagu kommunikatsioon ja eksimustega
tegelemine. Hirm pérsib tootajate oppimisvoimet, muudab nad alalhoidlikuks ning selle
tuemusena pédrsib organisatsiooni arengut. Samuti antakse tlevaade individuaalsest
tookohandamisest, selle mudeli kujunemisest, erinevatest tookohandamise vormidest,
tookohandamises olulisusest tootajale ja organisatsioonile. Individuaalne tookohandamine
voimaldab tootajal omada kontrolli oma t66 tile ning muuta see sobivamaks vastavalt oma
oskustele ja vajadustele. Individuaalne téokohandamine voib organisatsioonile olla nii
positiivse kui ka negatiivse mojuga. Seetdttu on oluline, et juhid teadvustaksid, et tootajad
praktiseerivad indiviuaalset téokohandamist ning toetaksid seda ja néitaks eeskuju oma
tegevuse kaudu. Juhtimist kasitleti integreeritult tunnetatud hirmu ja individuaalse

tookohandmise teemadega.

Kvantitatiivses uuringus osales 197 tdoealist inimest, kes tiitsid ankeetkiisitluse Google
Drive keskkonnas. Kiisimustik koosnes kolmest teemast ning demograafiliste andmete
plokist. Kiisimustiku esimene teemaplokk uuris vastajate tunnetatud hirmu taset, teine
kasitles individuaalse tookohandamise harjumusi ja kolmas uuris vastajate hinnangut
juhile. Individuaalse to6kohandamise osa koosnes algselt neljast skaalast, millest igaiiks
esindas tihte individuaalse tookohandamise elementi. T66 autor muutis kiisimustikku

eristades takistavate toonoudmiste viahendamise puhul kaks aspekti — todiilesannete
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viahendamine ja sotsiaalsete t6ondudmiste vahendamine. Eesmérgiks oli vélja selgitada,
kas neid rakendatakse einevalt. Uuringu tulemused esitati kirjeldava statistika meetodil,
skaalade omavahelisi seoseid seletati korrelatsiooni- ja regressioonianaliiiisi abil ning

gruppidevahelisi erinevusi analiiiisiti t-testiga.

Uuringu tulemused néitasid, et vastanute tunnetatud hirmu tase oli valdavalt madal, kuid
vastuste varieerivus oli siiski piisav, et ilmneksid seosed ja mdjud teistele uuritavatele
nahtustele. Tunnetatud hirmu ja juhtimise vahel on keskmise tugevusega seos. Madala
hirmuga vastajad andsid otsesele juhile oluliselt kdrgema hinnangu kui mdningase hirmuga
vastajad. Tunnetatud hirmu moju ilmnes ka neljale individuaalse tookohandamise
elemendile, nendeks olid struktuursed tooressursid, sotsiaalsed tooressursid, tooalased
véljakustsed ja sotsiaalsete toondudmiste vahendamine. T66tajad, kes tunnetavad hirmu
organisatsioonis kasutavad vihem struktuurseid to6ressursse, sotsiaalseid tooressursse ning
seavad endale viahem todalaseid véljakutseid. Seega hirmu suurenedes positiivne
individuaalne tookohandamine védheneb. Hirmu mojul sotsiaalsete t6ondudmiste
vihendamine aga kasvab. Seega hirmuga seonduvalt mitte ainult ei vidhene ressursside
kasutamine, vaid hakatakse viltima ka pingeliste tooalaste suhetega seonduvaid
tooiilesandeid. Tunnetatud hirmu ja tooiilesannete vihendamise vahel ilmnes vidga nork

seos. Toadiilesandeid kiill vihendatakse, kuid tdendoliselt mitte seonduvalt hirmuga.

Juhtimine moju individuaalse tookohandamise elementide puhul ilmnes samuti
struktuursetele tooressurssidele, sotsiaaalsetele tooressurssidele, todalastele véljakutsetele
ja sotsiaalsete toonoudmiste vidhendamisele. Positiivne suhtumine juhti suurendab
struktuursete ja sotsiaalsete tooressursside kasutamist ning sel juhul on té6tajad ka rohkem
valmis vastu votma todalaseid véljakutseid. Samas madalam hinnang juhile on seotuda

suurema sotsiaalsete toondudmiste vahendamisega.

Uuringu andmete pdhjal tehtud regressioonanaliiiis t3i vélja uuritavate nahtuste
omavahelised tdpsemad seosed ja mojud. Struktuursetele tooressurssidele, sotsiaalsetele
tooressurssidele, todalastele viéljakutsetele ja sotsiaalsete toondudmiste vdhendamisele
avaldab peamiselt moju tunnetatud hirm ja juhtimine. Sealjuures vihendab juhtimine
hirmu md&ju eelpool mainitud individuaalse todokohandamise elementidele. Seega kui
hirmuga seonduvalt vihendatalse struktuursete tooressursside, sotsiaalsete tooressursside
ja tooalaste viljakutsetet rakendamist, siis juhtimise abil on hirmu moéju vdimalik

véhendada nii, et selle tulemusena rakendavad tootajad taas ellpool mainitud individuaalse
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tookohandamise elemente rohkem. Ning kui hirmu mgjul hakatakse rohkem sotsiaalsete
toondudmistega seonduvaid todiilesandeid vahendama, siis juhtimine mojul leiab tootaja

selle ressursi, mis aitab tal keeruliste tooiilesannetega toime tulla.

Uuringu tulemused niitasid ka, et sotsiaalste to6ndudmiste vidhendamist ning
toolilesannete vahendamist rakendavad todtajad erinevalt. Tooiilesannete vahendamist

rakendatakse viahem ning selle on norgad seosed juhtimise ja hirmuga.

Kéesoleva magistrité puhul tuleb arvese votta ka moningaid Kitsaskohti. Kuna tegemist
on tundliku teemaga, siis voib vastajatel puududa valmisolek oma to6ga seonduvate
hirmude osas avameelne olla. Sellele tasub tihelepanu poorta jargmistes hirmu késitlevates

uurimustes ning selgitada anoniitimsuse ja konfidentsiaalsuse aspekti pdhjalikumalt.

Samuti tuleb tdhelepanu poodrata valimi suurusele. Kuna hirm pole valdav probleem
organisatsioonides, siis jatab lumepalli meetod hirmu tunnetavate inimeste leidmise
valimisse juhuse hooleks. Ka kdesoleva magistritoé raames labiviidud uurimuses oli hirmu
tunnetavaid vastajaid hirmule antud keskmiste hinnangute pohjal vaid seitse. Seetottu

voiks jargmiste uurimuste korral leida valimi moodustamiseks teistsuguse meetodi.

Kuna juhtimine osutus kéesolevas uurimuses oluliseks aspektiks, voiks jargmistes
uurimustes uurida erinevate juhtimisstiilide ja tunnetatud hirmu omavahelisi seoseid.
Tunnetatud hirmuga seonduvalt oleks huvipakkuv ka uurida isikuomaduste rolli hirmu
tunnetamisel. Kaiesolevast magistritod uurimusest ei selgunud kuivord on hirmu

tunnetamine seotud inimese enda isikupéraga ning kuivord tingitud vélistest teguritest.
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LISAD

LISA1

Kiisimustik

Hea kiisimustiku tiitja!

Olen Marika Hass, Tallinna Tehnikaiilikooli personalit6 ja -arenduse eriala magistrant
ning Kirjutan magistrito6d emotsionaalsest tookeskkonnast ning selle seosest individuaalse
tookohandamise ja juhtimisstiiliga. Sellest tulenevalt viin 1abi uuringut, mille eesmargiks

on vilja selgitada millisena tajuvad to6tajad oma emotsionaalset tookeskkonda ning kuidas

see mdjutab individuaalset tookohandamist ning selle seos juhtimisega.

Palun vastake kiisimustele voimalikult ausalt. Teie poolt antud vastused on anoniiiimsed ja
tulemusi kasutatakse iiksnes tildistatud kujul.

Kiisimustiku tditmiseks kulub ligikaudu 10 minutit.

Kiisimustikule (v.a. viimane osa) kehtib iihtne hindamisskaala:

1 = kindlasti ei ole néus 4 = pigem olen nous
2 = ei ole nous 5 = olen nous
3 = pigem ei ole nous 6 = kindlasti olen nous

Suur tanu vastamast!
| osa — emotsionaalne tookeskkond
Alljargnevalt on toodud rida emotsionaalset tookeskkonda puudutavaid viiteid. Lahtudes

isiklikest hinnangutest, palun vasta, millises ulatuses Sa ndustud voi ei ndustu jargnevate
véidetega ning margi enda jaoks sobiv vastus.

Hindamisskaala: 1= kindlasti i 0le ndus ..., 6= kindlasti olen ndus

1 Ma tunnen, et juhtidega vesteldes saan ma kdikides to6ga seotud kiisimustes 112 |3 (4|5
tdiesti aus olla.

2 Ma tunnen end t506l1 olles kartliku vdi murelikuna. 1123|415

3 Ma tunnen ennast ettepanekuid tehes mugavalt, sest neid ei késitleta kriitikana. |1 |2 |3 |4 |5

4 Ma tunnen ennast t661 ebakindlalt, sest ma ei saa kogu vajalikku infor- 112 |3 (4|5
matsiooni, et oma t60d hasti teha.

5 Kui ma teen vea, tunnen end sellest kaastdotajatele radkides kindlalt ja ei var- 112 |3 (4|5
jaks seda nende eest.

6 Ma tunnen, et aeg-ajalt ei ole kolleegid minuga téiesti ausad, kuna nad mu- 1 (2|3 (4|5
retsevad selle parast, mida nad mulle iitlema peavad.

7 Ma ei tunne kartust juhtidega tundlikke to6teemasid arutades. 112 |3 (4|5

8 Ma tunnen t66! hirmu tagajérgede pérast, kuna need voivad olla ettendgematud. |1 |2 |3 |4 |5

9 Ma pelgan selles organisatsioonis oma arvamust avaldada, sest kdiki oma teh- 1 (2|3 (4|5
tud markusi peab pidevalt selgitama.

10 | Ma tunnen ennast t66] muretult, sest karistatakse ainult neid, kes on eksinud 112|314 15
reeglite/normide vastu.

11 | Kui ma teen vea, siis ma kardaksin nii véiga, et varjaksin seda voi valetaksin 1123415
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selle kohta juhile.

12 | Ma tunnen end tookaaslastega tundlikke to6teemasid arutades kindlalt. 112 |3 |4 |5
13 | Ma tunnen t661 hirmu, sest juhtkond karistab vigade tegijaid tuues neid 112|345
hoiatavaks eeskujuks teistele.

11 osa — individuaalne tookohandamine

Alljargnevalt on toodud rida individuaalse té6kohandamise voimalusi puudutavaid véiteid. Lah-

tudes isiklikest hinnangutest, palun vasta, millises ulatuses Sa ndustud vdi ei ndustu jargnevate

véidetega ning méargi enda jaoks sobiv vastus.

Hindamisskaala: 1= Kindlasti €i 0le néus ............c.cocvieiiiiiiicnnnns 6= kindlasti olen nous

1 | Piilian end igati erialaselt tdiendada ja arendada. 112|3|4 |5 |6

2 | Korraldan oma t66d nii, et puutuksin voimalikult vdhe kokku in- 112 (3|4|5]6
imestega kelle nGudmised on ebarealistlikud.

3 | Kiisin todalast juhendamist oma jubhilt. 1123 |4|5]|6

4 | Kui t60l algatatakse moni huvitav projekt, siis pakun end ise selles 112 |3|4|5]|6
projektis osalema.

5 | Ma optimeerin tdoiilesandeid, isegi kui see tdhendab moningaid 112 |3|4|5]|6
jarelandmisi minu t66 kvaliteedis.

6 | Piitian suurendada kogemuste baasi, et teha oma t66d voimalikult 112|3|4|5]|6
histi.

7 | Uritan oma t66d korraldada selliselt, et peaksin vdimalikult viihe 112 |3 |4 |5]|6
tegema teistega koostood.

8 | Arutlen juhiga oma todiilesannete iile. 1123|456

9 | Piilian oma t60d korraldada nii, et ei peaks langetama paljuraskeid |1 |2 |3 |4 |5 |6
tooalaseid otsuseid.

10 | Kui organisatsioonis toimub midagi uut, siis olen iiks esimesi, kes 1123 |4 |5]|6
sellest teada saab ja seda proovib.

11 | Piilian Gppida tooks vajalikke uusi asju. 112|3|4|5]|6

12 | Piitian oma t66 korraldada selliselt, et ma ei peaks loomauusikon- |1 (2 |3 |4 |5 |6
takte.

13 | Kiisin teistelt tagasisidet/arvamust oma t66 kohta. 1123 |4 |5]|6

14 | Piilian oma t66d teha selliselt, et puutuksin voimalikult viahe kokku |1 |2 |3 |4 |5 |6
inimestega, kelle probleemid mind emotsionaalselt kurnavad.

15 | Kui juhtub, et t66d on vihe, siis kasutan kohe véimalust, et alustada |1 |2 |3 |4 |5 |6
millegi uuega.

16 | Piilian oma vdimeid t66 juures maksimaalselt rakendada. 112|3|4|5]|6

17 | Ma eelistan téita tooilesandeid, mis on mulle tuttavad. 1123 (4|5|6

18 | Kiisin oma todkaaslastelt ndu ja abi. 1123 |4|5]|6

19 | Piililan oma t66d korraldada nii, et see oleks emotsionaalselt vihem |1 |2 |3 |4 |5 |6
pingeline.

20 | Votan endale uusi to6kohustusi, et oma t66d huvitavamaks teha. 1123 |4|5 |6

21 | Ma piilian korraldada oma t66 selliselt, et ma ei peaks tegelema 112 (3 |4|5]6
kolleegide todalaste probleemidega.

22 | Piian iseseisvalt leida lahendusi, kuidas oma t66d teha. 112 (3|4 |5 |6

23 | Piitian oma t66d korraldada nii, et see oleks vaimselt vdhem pinge- (1 |2 |3 |4 |5 |6
line.

24 | Piiian alati motestada oma t66d, siivenedes asjade olemusse ja 112 (3 |4|5]6
piitides ndha laiemat pilti.

25 | Kiisin juhilt tagasisidet oma t606 kohta. 112|3|4|5]|6

26 | Korraldan oma t66d selliselt, et saaksin keskenduda eelkdige lihtsalt |1 |2 |3 |4 |5 |6
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saavutatavatele 1dhieesmarkidele.

27 | Ma vildin lisalilesannete votmist. 112|314 (5|6

111 osa — juhtimisstiil
Alljargnevalt on toodud erinevad kditumist puudutavad kiisimuse. Lahtudes isiklikest hinnangutest,
palun vasta, millises ulatuses need viited kehtivad Sinu otsese juhi puhul.

Hindamisskaala 1= kindlasti €i 0l€ NOUS ........cevvveerveeieiiiieeiieeeen. 6= kindlasti olen ndus
Minu otsene juht .....

1 | .... julgustab mind osalema oluliste otsuste tegemisel.

... julgustab mind arvamust avaldama, kui olen eriarvamusel.

... toetab mind to0alaste oskuste arendamisel.

... tegeleb probleemidega kohe, kui need esile kerkivad.

... jagab tooiilesandeid diglaselt ja erapooletult.

... kohtleb tdotajaid diglaselt ja vordselt.

... tunnustab eesmirkide saavutamist.

o N o gl | w| N

R I e I
N NN N NN NN
w| W W Wl W w| wl w
I N N Y Y
gl o o gl ;1| O] g1l o;
o o o o o o o o

.... toetab uute voimaluste leidmisel keeruliste tooiilesannete lahen-
damiseks.

9 | Mausun, et juhtkonna teadmised ja oskused on piisavad, ettagada |1 |2 |3 |4 |5 |6
ka tulevikus organisatsiooni edu.

10 | Minu ja juhi vaheline to6alane suhtlus on mulle stressiallikaks 112 ]3]4]5]6

1V osa — iildised andmed
Palun taida enda kohta kaiv lahter.

Sugu Vanus Ametioht
Mees Kuni 20-aastane To6line-teenistuja
Naine 21-30 Oskust66line
31-40 Esmatasandi juht
41-50 Spetsialist
51-60 Tippspetsialist
61- ... Keskastmejuht
Tippjuht
Vajadusel lisa

Ettevotte tegevusvaldkond
Avalik sektor Pollumajandus, metsandus
Erasektor ToH0stus
Kolmas sektor Energia
Ehitus
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Veondus, laondus, logistika

Kaubandus

Majutus, toitlustus, turism

Finants- ja kindlustustegevus

Infotehnoloogia

Kinnisvaraalane tegevus

Avalik haldus, riigikaitse

Haridus, teadus

Tervishoid, sotsiaalhoolekanne

Kunst, meelelahuts

Muud teenindavad tegevused

Vajadusel lisa puuduv -

Tootajate arv

1-9 tootajat

10-49 to6tajat

50-249 tootajat

250- ... tdotajat
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LISA 2

Korrelatsioonid tajutud hirmu, individuaalse tookohandamise ning juhtimise vahel

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
o 0070 -0078] 0017| o0111] 0044| 0092] 0033] 0061 0106] -0,105

p 0327 0278| o0808] 0120 0543| 0198 0642| 0398 0138 0,140

1 Sugu N 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197
o| 0070 1| 0092 -0032| 0102] -0030| 0083| -0137| -152(*)| ,153(*)|-185(**)

p| 0327 0199| 0653| 0154| 0676] 07248 0056| 0033] 0031 0,009

2 Vanus N 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197
o| -0078] 0,092 1| 0054| -0128| 233¢*)| -007| 0,081| ,248(**)|-278(**)| 0,074

p| 0278 0199 0450| 0074| 0001 0135 0258 0,000 0000 0,299

3 Ametikoht | N 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197
o| 0017| -0032| 0054 1| o04124| -0030]| -178(*)| -0017| -0061| -0092| -0,076

4Toowjate [P 0808|0653 0450 0082| 0674] 0013] 0807| 0392] 0200 0,288
arv N 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197
o| o0111| 0102 -0128] 0,124 1]-378(**) | ,308(**) | -,388(**) | -,387(**) | ,201(**) | -596(**)

5 Hirm p 012| 0154| 0074| 0,082 0,000 0000] 0000] 0000 0005 0,000
tookeskkonnas | N 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197
o| 0044| -003| 2330 | -003]-378(** 1| -2430*%) | 3740 | 588(*) | -318(**) | ,327(*%)

6 Strukiuursed [P_L_ 0:543|  0.676| 0001| 0674 0000 0,001 0000 0000] 0000/ 0,000
toressursid | N 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197
_ o| 0092 0083 -0107| -178(*)| ,308(**)| -243(**) 1] -295(*%) | -,313(%) | ,553(**) | -,319(**)
Zoigiﬁslzi p| 0198 0248 0135 0013] 0000 0,001 0,000| 0000| 0,000 0,000
viihendamine |N 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197




P 0033| -0,137| 0,081| -0,017|-,388(**)| ,374(**)| -295(**) 1| 4200%%) | -174(%) | 527(*%)
8 Sotsiaalsed |P 0642| 0056 0258 0807| 0,000] 0000 0,000 0,000| 0014| 0,000
tooressursid | N 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197
P 0,061| -152(*)| ,248(**)| -0,061 | -,387(**)| ,588(**) | -313(**) | ,420(**) 1| -,460(*%) | ,383(**)
o Tssalased  |P 0398| 0033] 0000 0,392 0000 0000] 0,000 0,000 0,000 0,000
viljakutsed [N 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197
P 0,106 | ,153(%)| -278(**)| -0,092 | ,201(**)| -,318(**) | ,553(**) | -174(*)| -,460(**) 1| -0127
ill-"((')iéiilesannete P 0,138| 0031| 0000| 0,200/ 0005| 0000 0000 0014| 0,000 0,074
vihendamine |N 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197
p| -0105|-185(**)| 0074| -0,076|-596(**) | ,327(**) | -319(**)| ,527(**)| ,383(**)| -0,127 1
P 0,140| 0009| 0299 0,288 0,000| 0000| 0000 0000] 0000 0,074
11 Juhtimine | N 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197 197
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LISA 3

Regressioonianaliiiisi mudelite tabelid

Tabel 8 Regressioonanaliiiisi mudelid, kus soltuvaks tunnuseks on struktuursed

tooressursid
Soltuv tunnus: struktuursed tooressursid
Standardiseeritud | t- Korrigeeritud |12 F F muutuse
beeta statistik | Olulisus | 12 muutus | muutus | olulisus
Mudel Vabaliige 31,84 0*
1 Ametikoht 0,227 3,248 | 0,001* 0,046 0,051 | 10,550 0,001*
Vabaliige 28,485 0*
Mudel Ametikoht 0,190 2,972| 0,003*
2 Hirm t6okeskkonnas -0,402| -6,277 0* 0,203 0,160 | 39,404 0*
Vabaliige 11,648 0*
Ametikoht 0,187 2,959 | 0,003*
Mudel Hirm t6okeskkonnas -0,286| -3,509| 0,001*
3 Juhtimine 0,184 2,264 | 0,025* 0,220 0,020 5,126 0,025*
*Erinevus on statistiliselt oluline nivool 0,05
Tabel 9 Regressioonanaliitisi mudelid, kus soltuvaks tunnuseks on sotsiaalsete
toonoudmiste vahendamine
Soltuv tunnus: sotsiaalsete t00ndudmiste vihendamine
Standardiseeritud | t- 12 F F muutuse
beeta statistik | Olulisus | Kohandatud 12 | muutus | muutus | olulisus
Mudel Vabaliige 12,756 0*
1 Hirm t66keskkonnas 0,298 4,366 0* 0,084 0,089 | 19,060 o*
Vabaliige 7,404 0*
Mudel Hirm t66keskkonnas 0,132 1,533 0,127
2 Juhtimine -0,263 -3,050| 0,003* 0,122 0,042 9,303 0,003*

*Erinevus on statistiliselt oluline nivool 0,05




Tabel 10 Regressioonanaliitisi mudelid, kus soltuvaks tunnuseks on sotsiaalssed

to0ressursid

Soltuv tunnus: sotsiaalsed tooressursid

Standardiseeritud | t- r? F F muutuse
beeta statistik | Olulisus | Kohandatud r> | muutus | muutus | olulisus
Mudel
1 Vabaliige 30,769 0*
Hirm todkeskkonnas -0,420| -6,471 0* 0,173 0,177 | 41,873 0*
Mudel
2 Vabaliige 5,552 0*
Hirm tookeskkonnas -0,097 -1,283 0,201
Juhtimine 0,513 6,792 0* 0,328 0,158 | 46,136 0*
*Erinevus on statistiliselt oluline nivool 0,05
Tabel 11 Regressioonanaliiiisi mudelid, kus sdltuvaks tunnuseks on tooalased véljakutsed
Soltuv tunnus: tddalased viljakutsed
Standardiseeritud | t- r? F F muutuse
beeta statistik | Olulisus | Kohandatud r> | muutus | muutus | olulisus
Mudel
1 Vabaliige 19,114 0*
Ametikoht 0,215 3,081 | 0,002* 0,042 0,046 9,491 0,002*
Mudel
2 Vabaliige 18,283 0*
Ametikoht 0,182 2,792 | 0,006*
Hirm tookeskkonnas -0,371 -5,695 0* 0,175 0,137 | 32,428 0*
Mudel
3 Vabaliige 5,8 0*
Ametikoht 0,178 2,804 | 0,006*
Hirm tookeskkonnas -0,19 -2,33| 0,021*
Juhtimine 0,288 3,542 0* 0,221 0,05| 12,548 0*

*Erinevus on statistiliselt oluline nivool 0,05
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Tabel 12 Regressioonanaliitisi mudelid, kus sdltuvaks tunnuseks on tooéiilesannete

vihendamine

Soltuv tunnus: tooiilesnnete vihendamine

Standardiseeritud | t- 1? F F muutuse
beeta statistik | Olulisus | Kohandatud r> | muutus | muutus | olulisus
Mudel
1 Vabaliige 21,557 0*
Ametikoht -0,249| -3,591 0* 0,057 0,062 | 12,898 0*
Mudel
2 Vabaliige 13,027 0*
Ametikoht -0,232 -3,386| 0,001*
Hirm todkeskkonnas 0,191 2,796 | 0,006* 0,089 0,036 7,819 0,006*
Mudel
3 Vabaliige 6,8 0*
Ametikoht -0,231| -3,367| 0,001*
Hirm t66keskkonnas 0,151 1,719 0,087
Juhtimine -0,063 -0,72 0,472 0,087 0,002 0,519 0,472
*Erinevus on statistiliselt oluline nivool 0,05
Tabel 13 Regressioonanaliiiisi mudelid, kus sdltuvaks tunnuseks on todiilesannete
vahendamine
Soltuv tunnus: todililesannete vihendamine
Standardiseeritud | t- 12 F F muutuse
beeta statistik | Olulisus | Kohandatud 12 | muutus | muutus | olulisus
Mudel
1 Vabaliige 21,557 0*
Ametikoht -0,249 | -3,591 0* 0,057 0,062 | 12,898 0*
Mudel
2 Vabaliige 14,333 0*
Ametikoht -0,238| -3,455| 0,001*
Juhtimine -0,158 | -2,304| 0,022* 0,078 0,025 5,31 0,022*
*Erinevus on statistiliselt oluline nivool 0,05
Tabel 14 Regressioonanaliiiisi mudelid, kus soltuvaks tunnuseks tunnetatud hirm
So6ltuv muutuja: hirm té6keskkonnas
Standardiseeritud | t- r? F F muutuse
beeta statistik | Olulisus | Kohandatud r> | muutus | muutus | olulisus
Mudel
1 Vabaliige 22,5 0*
Juhtimine -0,631| -11,362 0* 0,395 0,398 | 129,087 0*

*Erinevus on statistiliselt oluline nivool 0,05
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LISA4

T-test madala ning moningase hirmuga gruppide vordlus

Levene'i Test
gruppide t-test Vabadus-
dispersioonide keskmiste astmete | Oluliseuse Keskmiste
vordlemiseks vordlemiseks | arv tdendosus erinevus
Skaala Grupid N F p df p
Uhesuguseid
Struktuursed | Madal hirm 181 5,13 0,58 | dispersioone eeldades 8,862 | 0,003 3,874 195 0* 0,622
téoressursid | Maningane Uhesuguseid
hirm 16 451 0,97 | dispersioone eeldamata 2,523 15,947 0,023* 0,622
Sotsiaalset Uhesuguseid
OSIaalsele | yadal hirm 181| 311| 0,79 dispersioone eeldades 0,303 | 0,583 2,819 195 0,005* -0,593
toondudmiste . .. .
vihendamine Monmgane U_hesug_useld
hirm 16 3,70 0,99 | dispersioone eeldamata -2,32 16,709 0,033* -0,593
Uhesuguseid
Sotsiaalsed Madal hirm 181 4,38 0,73 | dispersioone eeldades 10,693 | 0,001 3,865 195 0* 0,792
todressursid Madningane Uhesuguseid
hirm 16 3,59 1,27 | dispersioone eeldamata 2,457 15,889 0,026* 0,792
Uhesuguseid
Too6alased Madal hirm 181 4,27 0,80 | dispersioone eeldades 5,122| 0,025 2,003 195 0,047* 0,435
véljakutsed Modningane Uhesuguseid
hirm 16 3,84 1,19 | dispersioone eeldamata 1,434 16,206 0,171 0,435
Uhesuguseid
Tooiilesannete | Madal hirm 181 3,32 0,78 | dispersioone eeldades 2,796 | 0,096 -1,881 195 0,061 -0,396
vahendamine | Mgningane Uhesuguseid
hirm 16 3,71 1,07 | dispersioone eeldamata -1,447 16,446 0,167 -0,396
Uhesuguseid
Juhtimine Madal hirm 181 4,22 0,76 | dispersioone eeldades 0,077 0,781 5,804 195 0* 1,174
Mbningane Uhesuguseid
hirm 16 3,04 0,95 | dispersioone eeldamata 4,834 16,76 0* 1,174

*Erinevus on statistiliselt oluline nivool

0,05




