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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva t00 eesmirk on uurida Maa-ameti todtajate voimustatuse tunnetamist. Voimustatuse
tunnetamise mddtmine todtajate seas on oluline teadasaamaks, kui motiveeritud on to6tajad oma
tooiilesannete tditmiseks, mis omakorda mojutab kogu ettevotte eesmérkide saavutamise

efektiivsust.

Uurimus viiakse 1dbi kasutades kvantitatiivset uurimismeetodit. Koikidele Maa-ameti tootajatele
saadetakse link veebipdhisele isetdidetavale ankeedile. Kuna uurimuse tulemuste saamiseks on vaja
modta psithholoogilise vdimustatuse, struktuurse voimustatuse ning tugivorgustike kvaliteedi

tunnetamist eraldi, koosneb ankeet kolmest osast.

Psiihholoogilise voimustatuse mddtmiseks kasutatakse Menoni psiihholoogilise vdimustatuse
skaalat, millega moddetakse vastajate tunnetatavat kontrolli, tunnetatavat padevust ning eesméarkide

internaliseerimist.

Struktuurse voimustatuse mddtmiseks koostatakse Kanteri struktuursete determinantide kirjelduse

alusel vdidetest koosnev skaala, millega mdodetakse voimalust, vdimu ja proportsioone.

Tugivorgustike kvaliteedi hindamiseks kasutatakse Monica Higginsi kiisimustikku, millega uuritakse
kuidas erinevad tugigrupid vastajate karjdéri viimase aasta jooksul toetanud on. Samuti peavad
vastajad hindama oma emotsionaalset ldhedust iga tugigrupiga. Tugigruppidena defineeritakse

toosobrad, juhid ja kolleegid.

Tulemused naitavad, et Maa-ameti to6tajad on voimustatud, millest voime jareldada, et Maa-ameti
tootajad tunnetavad oma t66s tdhenduslikkust ning on motiveeritud oma toodiilesandeid tditma.
Huvitav on aga asjaolu, et vimustatusest hoolimata, et tunneta asutuse totajad end kuigi toetatuna,
eriti madalaks hinnati just juhtide toetust, mis voib omakorda viia korgelt konkureeriva

tookeskkonnani.

Votmesonad: psiihholoogiline voimustatus, struktuurne voimustatus, tugivorgustikud



SISSEJUHATUS

Tootajate  vOimustamisest raddgitakse tihti  just siis, kui organisatsioon tahab oma
tootlikkust/labimiiiiki/kvaliteeti vims suurendada, aga on oma toodete vdi teenuste arendamiseks juba
koik endastoleneva teinud. Kui toote voi teenuse kvaliteeti rohkem tdsta ei saa, siis tuleb tegeleda
tootajate to0 kvaliteedi tostmisega. Voimustatud tdotajad on korgelt motiveeritud oma todiilesandeid
tditma, sest nad usuvad, et nad on oma iilesannete tiitmisel iseseisvad ja vdoimekad ning et nende t66

on tdhenduslik ja m&jutab organisatsiooni positiivselt (Chen, Kirkman, Kanfer, & Rosen, 2007).

Zimmerman (1995) on véimustamist defineerinud kui protsessi, mille kdigus saavutavad inimesed,
organisatsioonid ja kogukonnad meisterlikkuse asjus, mis neile muret tekitavad. Vdimustamine on
oluline, sest see pakub potentsiaali positiivselt mdjutada tulemusi, millest vdidavad nii to6tajad kui

organisatsioon (Liden, Wayne, & Sparrowe, 2000).

Kéesoleva t66 eesmirk on vilja selgitada mis tasemel tunnetavad Maa-ameti t66tajad enda
voimustatust. Eesmirgi saavutamise kdigus uurib autor, kas struktuurse vdimustatuse ja
psiihholoogilise voimustatuse vahel on postiivne seos ning kas tootajate tugivorgustiku kvaliteet
mojutab nende vdimustatuse tajumist. Lisaks sellele soovib autor vilja selgitada, kas tugivorgustikud
tugevdavad struktuurse ja psiihholoogilise voimustatuse vahelist seost voi kutsuvad seose esile
(toimivad mediaatoritena voi moderaatoritena). T60 piiritlemiseks kasutatab autor tugivorgustikku

kitsamas tdhenduses ning loeb selle alla kuuluvaks vaid juhid, to6alased sdbrad ning kolleegid.

To6 alustamise hetkel todtas autor Maa-ametis ning otsustas oma to0 kirjutada asutuse niitel. ,,Maa-
amet on valitsusasutus, mis osaleb riigi maapoliitika arendamisel ja elluviimisel, varustab tihiskonda
maa kohta kogutava infoga ning tagab riiklikke ruumiandmete ajakohasuse, kittesaadavuse ja
kasutuslihtsuse* (Maa-amet, 2018). Antud organisatsioonis oli teemat hea uurida, sest tootajate

vanused ja todstaazid olid védga varieeruvad.

Kuna struktuurset voimustamist defineeritakse kui ligipddsu organisatsioonilistele struktuuridele
tookeskkonnas 1abi kommunikatsiooni, toetuse, informatsiooni ja ressursside (Conger & Kanungo,

1988), siis huvitas autorit ka see kuidas mojutab tippjuhtkonna kéttesaadavus todtajate struktuurse



vOimustatuse tajumist. Nimelt asuvad Maa-ameti tO0tajate tookohad erinevates Eesti

maakonnakeskustes, aga tippjuhtkond on koondatud Tallinnasse ja Tartusse.

Maa-ametis toimusid 01.07.2017 ulatuslikud struktuurilised muudatused, mille kdigus toimusid ka
tootajate koondamised, osakondade liitmised ning ametikohtade muudatused. Congeri (1986)
kohaselt voivad taolised organisatsioonilised muudatused viia enesetShususe langemiseni ning
tookoha ebakindluse tdusuni, mis omakorda mdjutavad negatiivselt tootajate psithholoogilise
vOimustatuse tunnetamist. Kui to6tajad tunnetavad voimustatust madalalt, ei ole nad motiveeritud

oma tooiilesandeid tditma ning ei suuda seeldbi tdita ka organisatsiooni eesmaérke.
Uurimuse alguses sdnastas autor kiisimused, mis olid t66 iilesehituse aluseks.

1) Kuidas hindavad Maa-ameti toGtajad struktuurse ja psiihholoogilise voimustatuse

tunnetamist?
2) Kas struktuurse ja psithholoogilise voimustatuse vahel on positiivne seos?

3) Kuidas hindavad struktuurse voimustatuse taset tootajad, kelle fiiiisilised to6kohad asuvad
tippjuhtkonnaga samas keskuses vorreldes nende too6tajatega, kelle fiiiisiline tookoht asub

tippjuhtkonnast kaugemal?
4) Kuidas hindavad Maa-ameti tootajad juhtide, kolleegide ja to6sdprade toetust?

5) Kuidas hindavad Maa-ameti t66tajad oma emotsionaalset lahedust juhtide, kolleegide ja

to0sopradega?

6) Kas tootajad, kes hindavad tugigruppide toetuse tunnetamist korgemaks hindavad ka
vOimustatuse tunnetamist korgemaks kui toodtajad, kes hindavad tugigruppide toetuse

tunnetamist madalamaks?

7) Kas tootajad, kes hindavad emotsionaalset 1dhedust juhiga kdrgemaks, hindavad korgemaks

ka vdimustatuse tunnetamist?
Nendest kiisimustest tuletati kolm hiipoteesi, mida uurimuse kdigus kontrolliti:

Hiipotees 1: Tootajad, kes todtavad tippjuhtkonnale fiilisiliselt 14hemal hindavad struktuurset

vOimustatust korgemaks.

Hiipotees 2: Struktuurse ja psiihholoogilise voimustatuse vahel on positiivne seos.
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Hiipotees 3: Tootajad, kellel on tugevamad tugivorgustikud, tunnetavad end rohkem vdimustatuna

kui tootajad, kelle tugivorgustikud on ndrgemad.
To6 eesmarkide saavutamiseks kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit.

T66 on jaotatud kaheks osaks: teoreetiline taust ja empriiriline uurimus. Teoreetiline taust keskendub
kolmele pohiteemale: psithholoogilise voimustatus, struktuurne voimustatus ning tugivorgustike roll
voimustatuse tunnetamisel. Samuti on kirjeldatud voimustamist takistavaid tegureid, mille tundmine
on voimustamistrateegiate loomise aluseks. Igas alapeatiikis selgitatakse moistete definitsioone ning
levinumaid teooriaid ning kirjeldatakse kuidas psiihholoogiline voimustatus, struktuurne voimustatus

ning tugivorgustikud omavahel seotud on.

Empiiriline uurimus annab iilevaate uurimuse eesmargist, meetodist, valimist, protseduurist ning
tulemustest. Selles osas kirjeldatakse kuidas andmeid kokku pandi, analiiiisiti ning milliseid jareldusi

nende pdhjal teha sai. Vilja on toodud ka kdikide hiipoteeside kontrollkdigud ning tulemused.

Autor soovib tdnada koiki kiisitlusele vastajaid ning Maa-ameti peadirektorit Tambet Tiitsu, kes

vOimaldas asutuses uurimust 14dbi viia.



1. Teoreetiline taust

1.1.Voimustamine

Thorlakson ja Murray (1996) on 6elnud, et voimustamise harrastajad ndevad seda kui vahendit,
millega julgustatakse to6tajaid iseseisvalt oma todiilesannete tditmisele motlema, selle asemel, et

pimedas usus kedagi jérgida. (Laschinger, Finegan, Shamian, & Wilk, 2004)

Voimustamise fenomeni on siistemaatiliselt hakatud uurima alles viimastel aastakiimnetel (Menon S.
T., 1999). Voimustamise uurimine kujunes Hackman-Oldhami t66 karakteristikute mudelist ning
Bandura enesetShususe konseptsioonist. Varajased uurimused seletasid voimustamist 1abi
organisatsioonistruktuuri ja -praktikate. Viidates Maynardi 2012. aastal avaldatud voimustamise
ilevaatele titlevad Kim ja Lee, et voimustamise kontseptsioon on esile kerkinud kahest peamisest

perspektiivist: sotsiaal-struktuursest ja psiihholoogilisest. (Kim & Lee, 2016)

Struktuursest perspektiivist vaadeldakse vdimustamist 1abi organisatsiooni formaalsete kontrollide,
nagu tooaspektid, meeskonnadisain v3i organisatsioonilised korraldused, mis sisendavad olukordi,
poliitikaid ja protseduure (Maynard, Gilson, & Mathieu, 2012). Need kontrollid detsentraliseerivad
voimu ning viivad sellistes otsuste tegemise protsessides vastutuse iile tootajatele. (Kim & Lee,

2016)

Psiihholoogiline perspektiiv, mida esimestena tutvustasid Conger ja Kanungo 1988. aastal ning mis
on seotud Bandura 1977 ja 1982 avaldatud t66dega enesetdhususe teemal, keskendub tootajate

voimustamisega seotud arusaamadele voi kognitiivsetele seisunditele. (Kim & Lee, 2016)

Thomas ja Velthouse'i alusel koostas Spreitzer intrapersonaalse ehk psiihholoogilise voimustamise
neli dimensiooni: tadhenduslikkus, valik, kompetents ja moju, kui todiilesannete tiitmise sisemised
motiveerijad (Thomas & Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995). Koos peegeldavad need neli dimensiooni
pigem proaktiivset 1ahenemist toorollidele (Kim & Lee, 2016).

Vodimustamise teoreetilised ldhenemisviisid on tegelenud kolme suure psiiholoogilise voimuallikaga.

Tunnetusliku kontrolli oma keskkonna ja teiste iile peetakse iiheks pdhiliseks psiihholoogiliseks



seisundiks, mis on voimustamise aluseks (Thomas & Velthouse, 1990). Véimuga seotud aspekt on
voime tdita olukorrast tulenevaid ndudmisi. Vastavalt, kdrgendatud enesekindlus voi tunnetatud

kompetentsi peetakse samuti voimustamise kogemise lahutamatuks osaks (Conger & Kanungo,
1988).

Vodimustamine muutub kriitiliselt vajalikuks kui organisatsiooni todtajad tunnevad end vdimetuna.
Seetdttu on oluline tuvastada organisatsioonisiseseid tingimusi, mis tekitavad todtajate seas
voimetustunde. Kui need tingimused/tegurid on tuvastatud saab nende elimineerimiseks rakendada
erinevaid voimustamise strateegiaid ja taktikaid. Samas ei ole vilised tegurid alati elimineeritavad
ning tdotajate voimustamiseks on vaja neile pakkuda otsest informatsiooni nende efektiivuse kohta.
(Conger & Kanungo, 1988) Bandura on vilja toonud mitmeid allikaid, kust to6tajad efektiivsuse
kohta informatsiooni voiksid saada ning neid allikaid tuleks kasutada vdoimustamise strateegiate
loomiseks (Bandura, 1986). Voimustamise protsessi voib selliselt vaadelduna jagada viide etappi (vt
Lisa 1).

Etapp 1 on organisatsioonisiseste tegurite/tingimuste tuvastamine, mis tdotajate voimetustundeni viia
voivad. See viib juhtidepoolse voimustamise strateegiate kasutamiseni etapis 2. Nende strateegiate
rakendamine ei ole suunatud ainult vélistegurite elimineerimisele aga ka, veel olulisemalt, alluvatele
enesetohususe informatsiooni pakkumisele etapis 3. Sellise informatsiooni saamise tulemusena,
tunnevad tootajad end etapis 4 voimustatuna ning voimustatuse moju kditumisele on mérgatav

etapis 5. (Conger & Kanungo, 1988)

1.2.Véimustamist takistavad tegurid

Block (1987) kirjeldas kuidas biirokraatlik keskkond ja autoritaarsed juhtimisstiilid voivad voimetust
soodustada luues soltuvussuhteid, eneseviljenduse piiramist, manipulatsiooni negatiivseid vorme ja
viahemtidhenduslikke organisastiooni eesmérke. Congeri kohaselt leidus enesetdhusust langetavaid
tingimusi suurte imberkorralduste puhul, alustavates ettevdtetes ning organisatsioonides, kus olid

autoriteetlikud juhid ja ndudlikud organisatsioonilised eesmargid (Conger J. , 1986).

Kanter leidis, et todtajate voimetusele aitavad kaasa kommunikatsioonisiisteemid, vOrgustike
moodustamise Kkorraldus, ligipdds ressurssidele ning toddisain. Ta viitis, et kui todtaja roll
organisatsioonis lubaks tal ametlikult otsuseid teha, aga tal puuduvad vdimalused selle reaalseks
teostamiseks, siis tunneb ta end voimetuna. Nad tunnevad, et neil puudub kontroll enda saatuse iile ja
et nad on soltuvad isikutest, kes asuvad hierahrhias neist korgemal (Kanter, 1979).
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Conger on identifitseerinud organisatsiooniliikmete enesetdhususe langemise peamised
tookeskkonnast tulenevad faktorid. Ta jagas need nelja kategooriasse: a) organisatsioonilised, b)

jarelevalve stiil, ¢) preemiate siisteem, d) toodisain (vt Lisa 2). (Conger J. , 1986)

1.3.Psiihholoogiline voimustamine

Menon on teinud ettepaneku defineerida psiihholoogilist voimustamist kui kognitiivset seisundit,
mida iseloomustavad tunnetatud kontrolli tajumine, kompetents ja eesmérkide internaliseerimine
(Menon S. T., 1999).

Zimmerman on viitnud, et psithholoogiline vdimustamine koosneb isiku suhtlusest oma

keskkonnaga ning voimustamise intrapersonaalse tajumisega (Zimmerman, 1995).

Conger ja Kanungo (1988) ning Thomas ja Velthouse (1990) defineerivad psiihholoogilist
vOimustamist kui vdimustamise intrapersonaalset tajumist, mis tekib isikusisese kognitiivse protsessi
tulemusena. Nad teevad ettepaneku, et to6tajad kujundavad oma taju selle pdhjal kuidas nad tajuvad
organisatsioonikliimat - kas piirava voi vdimustavana. Thomas ja Welthouse tuvastasid
psiihholoogilise voimustamise neli dimensiooni: kompetents, tdhenduslikkus, enesemaaratlus ja

mdju (Thomas & Velthouse, 1990).

Spreitzer (1995) mééaratles Thomas ja Velthouse (1990) poolt defineeritud nelja dimesiooni.
Spreitzeri kohaselt on kompetents defineeritav kui isiku tunne, et nad suudavad oma t66d hésti teha,
ilma organisatsiooni vastupanuta. Tadhenduslikkust néitab see, mil méaéral isikud oma t66st hoolivad.
Tootajad tahavad tunda, et nende t66 on oluline ning et see on nende vairtustega kooskolas, see
annab neile sisemise tunnustuse, mis neid motiveerib endast parimat andma. Enesekindlust
maédratleb Spreitzer kui taset, mil médral to6tajad oma t66d kontrollivad voi kui suur vabadus neil
oma iilesannete tiitmise viisi valikul on. T66tajad, kes tajuvad suuremat kontrolli votavad rohkem
initsiatiivi ilma organisatsioonipoolse surveta, mille tulemusena tunnetavad nad oma t66 eest
suuremat vastutust. Moju on Spreitzer médratlenud kui - mil mééral tajuvad inimesed, et neil on
oluline m&ju oma vahetule tookeskkonnale, kolleegidele ja organisatsioonile tervikuna. Tema
kohaselt usuvad isikud, kes on psiihholoogiliselt voimustatud, et nende tegevusel on voime midagi

muuta. Nad usuvad, et nende t66l on teistele oluline mdju ning nende panust voetakse tdsiselt.

(Spreitzer, 1995)
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1.4.Struktuurne voimustamine

Struktuurset voimustamist defineeritakse kui ligipddsu organisatsioonilistele struktuuridele
tookeskkonnas 14bi kommunikatsiooni, toetuse, informatsiooni ja ressursside, mis pakuvad
tootajatele voimalusi votta osa otsustamisprotsessidest, assisteerida ressursside kontrollis ning oma
t00s areneda. (Conger & Kanungo, 1988; Kanter, 1993; Mechanic, 1962; Salanick, 1978) Eeltoodu

illustreerimiseks voime kasutada jargmist joonist:

e A
Kommunikatsioon
\ /
' N
Toetus
> ? organilsda:?sli%i)a:ili*tele 2 2
ste St uktuurmn
p ~ ) vdimustamine
struktuuridele
Informatsioon

y,

/ &)’

Ressursid
- J

Joonis 1. Struktuurne vdimustamine
Allikas: Autori koostatud labito6tatud materjali pohjal

Kanteri kohaselt vdivad situatsiooni omadused optimaalset t66 tulemuslikkust pérssida voi tdsta,
hoolimata t66taja isiklikest eelsoodumustest vai suundumustest. Kanter on voimu defineerinud kui
,,voimet mobiliseerida ressursse, et asjad tehtud saaks*. Voim on ,,sisse liilitatud* kui tootajatel on
ligipdds informatsioonile, toetusele, ressurssidele ja voimalustele dppida ja areneda. Kui neid liinid
vOi vdoimalused puuduvad on voim ,,vilja liilitatud* ning efektiivne t66 on véimatu. (Kanter, 1993)
Need liinid on organisatsioonisisese struktuurse voimustamise allikad (Greco, Laschinger, & Wong,
2006).

Kanter viitis ka, et formaalne ja mitteformaalne voim t6dkohas voimaldavad ligipddsu
organisatsioonilistele struktuuridele, mis to6tajaid voimustavad. Formaalne voim tuleneb eluliste
organisatsiooni eesmirkidega seotud positsioonidest, mis lubavad organisatsioonisiseselt oma

parima drandgemise kohaselt tunnustada. Mitteformaalne voim on seotud organisatsioonisiseste
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kolleegide-, alluvate- ja iilemustevaheliste liitude ja suhete kvaliteediga. Inimesed, kellel on ligipdds
nii ametliku kui mitteametliku voimuga voimustamise struktuuridele saavad mojutada tootajate
suhtumist toosse ja nende kditumist ning neid oma todalaste eesmérkide saavutamiseks édra kasutada.
Kanteri sonul mojutab organisatsiooniline voimaluste pakkumine oluliselt tootajate motivatsiooni
ning organisatsioonile ja t6ole piihendumust. Ta rohutab, et struktuurne véim tuleneb kolmest
organisatsioonilisest allikast — informatsioon, toetus ja ressursid. Informatsiooni defineerib Kanter
vajalike tooiilesannete sooritamiseks vajalike teadmiste ja kommunikatsioonina. Ressursid on
vajalikud inimesed, finantsid, seadmed ja tarvikud, mis vdimaldavad tootajatel oma iilesandeid
efektiivselt tdita. Toetus on tagasiside, juhendamine ja abistamine, mida pakuvad to6tajale juhtkond,
kolleegid ja teised. Need organisatsioonilised vOimustamise struktuurid panustavad totajate edusse

organisatsiooni eesmarkide tditmisel. (Kanter, 1993)

Selleks, et saavutada juhtimis- ja organisatsioonilist efektiivsust on Kanteri viitel kesksel kohal
kolm struktuurset determinanti: a) voimalus, b) voim ja ¢) inimeste proportsionaalne jaotumine.
Voimalused viitavad kasvule, viljakutsetele, suurenenud oskustele ja preemiatele.Voim viitab
tootajate tO6 autonoomia tasemele, mis soltuvad eelnimetatud kolmest organisatsioonilisest allikast:
informatsioon, toetus ja ressursid. Isikute proportsionaalne jaotumine viitab organisatsiooni soolisele
ja rassilisele kooslusele ning kuidas erinevad grupid ndevad organisatsiooni erinevalt, sdltuvalt
nendega sarnaseid tunnuseid jagavate isikute arvust. Koos moodustavad determinandid Kanteri

struktuurse voimustatuse teooria. (Kanter, 1993)

1.5.Tugivorgustike roll voimustamise tunnetamisel

1.5.1. Sotsiaalse vahetuse teooria

Sotsiaalse vahetuse teooriat on rakendatud sotsiaalsetele situatsioonidele alates intiimsetest suhetest
kuni tookeskkonnani ning see keskendub indiviidide kaitumisele teiste inimestega suheldes
(Homans, 1958). See teooria sisuliselt védidab, et koik inimsuhted on loodud vastava suhte eeldatava
tulemuse subjektiivse kulu-kasu analiiiisi pohjal (Lawler, 2001). Sotsiaalse vahetuse teooria pShineb
lisaks kolmele véitele, mida saab voimustamisega otseselt siduda; edu, stiimulus ja kahanev tulu

(Chan, Nadler, & Hargis, 2015).
1) Edu: tunnustatud tegevusi kKiputakse kordama.

2) Stiimulus: mida tihemini teatud tegevust tunnustatakse, seda tdenédolisemalt reageerib keegi

sellele tulevikus.

13



3) Kahanev tulu: mida virskem antud tunnustus on, seda vihem vaartuslik see konkreetne

tunnustus on tanu ndudluse kiillastusele. (Chan, Nadler, & Hargis, 2015)

Kahanev tulu tdhendab seda, et mida véiksem on subjekti kiillastatus ja mida harvemini talle
tunnustust jagatakse, seda tihemini kordab ta tegevust, mis talle tunnustust voiks tuua. Homans teeb
Festingeri, Schachteri, Backi jt kolleegide uurimuste pohjal jarelduse, et mida kokkuhoidvam grupp
inimesi on, seda suurem on nende vdimalus teiste grupiliitkmete kditumist positiivselt voi negatiivselt
mdjutada (Festinger, Schachter, & Back, 1950). Mida véartuslikumad on grupiliikmete panused
liikkmele, seda rohkem peab ta ise gruppi tagasi panustama, sest kui liikkme kditumisviis pole grupile
tasuv, viahendab grupp ka enda panust liikmele. Kui aga liige leiab, et grupi panus on temale

vaartuslik, peab ta oma kditumist kohendama viisil, et see oleks tasuv ka grupile. (Homans, 1958)

1.5.2. Psiihholoogiline voimustatus ja organisatsiooni liikmelisust viljendav
kiitumine (OLK)
Psiihholoogilise voimustatuse ja organisatsiooni liilkmelisust véljendava kaitumise (OLK) vahelist
suhet uuriva kirjanduse iilevaate pdhjal voib jareldada, et psiihholoogiliselt voimustatud to6tajad on
oma olemuselt motiveeritud omaks votma positiivset toosoorituskditumist kui nad tunnetavad oma

t60s tahenduslikkust, kompetentsi, eneseméératlust ja mdju (Krishnan, 2012; Taylor, 2013).

Spreitzeri (1995) ning Zhang ja Bartoli (2010) 14bi viidud uurimused niitasid olemuslikku

motivatsiooni ja psithholoogilise voimustatuse ulatuse suhet.

Lisatoetust selle suhte olemasolu kohta pakuvad ka Teh ja Sun ning Whitman jt, kes vaatlesid, et
koik tootajad, kes tajusid juhtkonna toetust, sh vOimustatust, voivad omaks votta

diskretsioonikditumisi nagu OLK (Teh & Sun, 2013; Whitman, Van Roddy, & Viswesvaran, 2010).

Sarnaselt on kirjanduse analiiiisil leitud, et OLK esineb sagemini positiivse sotsiaalse vahetuse
puhul (Duffy & Lilly, 2013; Cohen, Ben-Tura, & Vashidi, 2012; Jiao & Richards, 2010).

Sotsiaalse informatsiooni t66tlemise teooria véidab, et sotsiaalse konteksti tajumine todkohas
mojutab jargnevat individuaalset kditumist ja tootlikkust. Kuna to6tajad tdlgendavad oma todkoha
omadusi 14bi sotsiaalsete suhtluste, eesmdrgiga oma keskkonda mdista, on postuleeritud, et t66
kontekst mojutab todtaja kditumist 14bi suhtumiste, tajumiste ja todtaja motivatsiooni. (Frazier &

Fainshmidt, 2012)
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Nende analiiiiside pdhjal teevad Chan jt jarelduse, et sellise suhte loogiline tulemus peaks olema
OLK adopteerimine ning seavad hiipoteesi: tootajate voimustatuse tajumise ja OLK omaks votmise
taseme vahel on otsene ja positiivne seos, mis leidis nende uurimuses ka kinnitust (Chan, Nadler, &
Hargis, 2015).

1.5.3. Psiihholoogiline voimustatus ja toorahulolu

Vilja pakutud seos psiihholoogilise voimustatuse ja toérahulolu vahel ei ole uudne ja on usutavasti

seotud organisatsioonilise tulemuslikkusega (Dewettinck, 2011; Dickson & Lorenz, 2009).

Sisuliselt on voimustamise iiks peamisi eesmérke suurendada to6tajate toorahulolu voimaldades neil
oma t00 iile paremat kontrolli saada, mis usutavasti viib omakorda suurenenud tootlikuse ja

viiksema t66jou voolavuseni (Randolph & Kemery, 2011; Wang & Lee, 2009).

Spreitzer, Kizilos ja Nason vaatlesid, et iikks vGimustamise esimesi oodatud tulemusi, mis loob

sotsiaalse vahetuse, on toorahulolu (Spreitzer, Kizilos, & Nason, 1997).

Teised uurimused, kasutades psiihholoogilise voOimustatuse konstrukti, on empiiriliselt
demonstreerinud indiviidi véimustatuse tunnetuse ja toorahulolu positiivse seose olemasolu (Lin &
Tseng, 2013; Messersmith, Patel, & Lepak, 2011; Butts, Vandenberg, Dejoy, Schaffer, & Wilson,
2009).

Nende tdendite pohjal on Chan jt seadnud teise hiipoteesi: todtajate voimustatuse tajumise ja nende
toorahulolu taseme vahel on otsene ja positiivne seos. Ka selle hiipoteesi kontrollimise tulemus
nditas, et todtajad, kes on psiihholoogiliselt rohkem vdimustatud nditavad ka korgemaid toSrahulolu

tasemeid. (Chan, Nadler, & Hargis, 2015)

Stander ja Rothmann on viitnud, et kuigi tootajate psiihholoogiline voimustatus voib nende
kaasatust mojutada, voib nii psiihholoogilist voimustatust kui todtajate kaasatust mdjutada ka
tookoha ebakindlus. Nende uurimuse eesmirk oli uurida psiihholoogilise voimustatuse, tdokoha
ebakindluse ja todtajate kaasatuse seost. Uurimuse tulemus nditas, et nende kolme nahtuse vahel
esines statistiliselt olulisi seoseid. Nende kohaselt mdjutas emotsionaalne t66koha ebakindlus
psiihholoogilise voimustatuse kolme dimensiooni (kompetents, tdhenduslikkus ja moju) ning ka
tootaja kaasatust. Nende jérelduse kohaselt tadhendab see leid, et kui tddtajate tookoha ebakindluse
tase on korge, tuleks tegeleda tootajate psithholoogilise voimustamisega. (Stander & Rothmann,
2010)
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1.5.4. Suhete kvaliteet ja psithholoogiline voimustatus

Kanter on viitnud, et nii formaalsed t66 omadused kui mitteformaalsed liidud mojutavad tootajate
vOimet oma tooiilesandeid tdita (Kanter, 1997). Ko&ik organisatsioonis téotavad isikud on
paratamatult osa sotsiaalsiisteemist. Sotsiaalvahetus, mis leiab aset isikute hulgas ning isikute ja
nende juhtide vahel mingib indiviidide motteviisi kujundamisel suurt rolli. Sarnaselt mdjutavad
organisatsiooniline liikuvus ja perspektiiv isiklikuks arenguks to6alaseid saavutusi. Koos mdjutavad
need faktorid indiviidi voimustamise tunnetamise madra ning voimustatud todtajad on iildjuhul ka

oma t6dga rohkem rahul. (Laschinger, Finegan, Shamian, & Wilk, 2004)

Organisatsioonikditumises on esile tousnud kaks motteviisi, mis hdlmavad tootajatevahelise ning
to0taja ja tema juhi vahelist sotsiaalset suhet (Liden, Sparrowe, & Wayne, 1997; Seers, 1989):
meeskond-liige vahetus (TMX — team-member exchange) ja juht-liige vahetus (LMX — leader-
member exchange). LMX pohineb eeldusel, et juhib teevad oma alluvate kohtlemisel vahet, luues
seeldbi siseringi ja vélisringi vastandumise (Dansereau, Graen, & Haga, 1975; Dienesch & Liden,
1986).

Kuna juhid loovad siseringi tootajatega korge kvaliteediga suhteid ja vélisringi tootajatega madala
kvaliteediga suhteid, soltub to6tajapoolne juhi, ja seelédbi ka organisatsiooni, kiitumise tdlgendamine
sellest, kas ta tajub end olevat sise- voi vilisringi liige. Kui juht pakub siseringi to6tajatele ka
suuremat tuge ja vastutust, mdjutab LMX otseselt ka seda kuidas tdotajad tunnetavad
psiihholoogilist voimustatust, ehk kui todtajad tunnetavad end juhi siseringi litkmena, tunnevad nad
end ka rohkem vdimustatuna kui todtajad, kes tunnetavad end vilisringi liikmetena. (Tuuli,

Rowlinson, Fellows, & Liu, 2015)

1.6.Kasutatud teoreetiliste allikate olulisus

Autori poolt 14bi tootatud teaduslikud allikad toetavad seisukohta, et voimustamisel on tdotajate
motivatsioonile ja todga rahulolule otsene moju. Kuigi kdesolev t60 ei uuri otseselt Maa-ameti
tootajate todga rahulolu ja motivatsiooni, voime siiski nende kohta teha iildiseid jareldusi toetudes

teooriale ja too teises pooles toodud empiirilisele uurimusele.

Kuna Maa-ametis toimusid hiljuti ulatuslikud organisatsioonilised timberkorraldused, siis oli vajalik
uurida kuidas see mojutas toGtajate vOoimustatuse taset. Conger (1986) on leidnud, et suured

timberkorraldused organisatsioonis viivad viia to6tajate enesetohususe langemiseni.
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To0s kasutatud teoreetilised allikad selgitavad voimustamise olemust ning selle tdhtsust tootajate ja
organisatsiooni eesmirkide tditmisel. Samuti aitavad nad modista kuidas vdimustatuse tunnetamine

on seotud erinevate teguritega ning millised tegurid voimustamise tunnetamist takistavad.

Teooria alusel oli voimalik méératleda struktuurse ja psiihholoogilise voimustatuse skaalad, mille

alusel koostati kiisimustikud, millega Maa-ameti to6tajate voimustatuse taset hinnata.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

2.1.Uurimuse eesmirk

Uurimuse eesmark on uurida kuidas tunnetavad Maa-ameti to6tajad struktuurset ja psiihholoogilist
voimustatust. Lisaks uurib t60 kas struktuurse voimustatuse ja psithholoogilise voimustatuse vahel
on positiivne seos, kas Maa-ameti tootajate tugivorgustiku kvaliteet mGjutab nende voimustatuse

tajumist ning kontrollib piistitatud hiipoteese.

Hiipotees 1: Tootajad, kes tootavad tippjuhtkonnale fiitisiliselt 14hemal hindavad struktuurset

vOimustatust kdrgemaks.
Hiipotees 2: Struktuurse ja psithholoogilise voimustatuse vahel on positiivne seos.

Hiipotees 3: Tootajad, kellel on tugevamad tugivorgustikud, tunnetavad end rohkem vdimustatuna

kui tootajad, kelle tugivorgustikud on ndrgemad.

Voimustatuse tunnetamise uurimiseks kasutati kiisimustikke, mille struktuur on kirjeldatud

jargnevates alapeatiikkides.

2.2.Meetod

Uurimus viidi 1dbi kasutades kvantitatiivset uurimismeetodit. Kuna uurimuse labiviimise meetod oli
kiisimustik, voivad vastuseid mdjutada mitmed erinevad faktorid nagu ilm, vastajate vasimuse tase,
vastajate tuju, vastajate labisaamine kolleegide voi juhtidega, kellaaeg (enne voi pérast 1dunat),

millal vastaja viimati puhkas, toé6taja fiitisiline tookoht jne.

Autor leiab, et kuigi mdjutavaid tegureid ei saa elimineerida, saab valimi mitmekesisuse tottu siiski

tagada, et vastuste 14bildige peegeldaks reaalset olukorda.
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2.3.Valim

Koikse valimi moodustasid kdik uurimuse ldbiviimise hetkel Maa-ametis tootavad isikud keda oli
263. Kiisimustikule vastas 90 Maa-ameti to6tajat (34,22%), kelle tdidetud kiisimustikke uurimuses

analiilisiti.
Valimi sotsiaaldemograafilised nditajad: kiisimustikule vastas 62 (31,1%) naist ja 28 (68,9%) meest.

Vanuse jérgi jagati vastajad gruppidesse: 20-25, 26-30, 31-40, 41-50, 51-60, 61+. Vastajate
keskmine vanus oli 40,92 (SD = 10,95). K&ige noorem vastaja oli 24-aastane ja vanim 70-aastane.

Toostaazide jargi jagati vastajad gruppidesse: 0-1, 2-5, 6-10, 11-20, 21+.

Positsioonide alusel jagati vastajate grupid jargmiselt: spetsialistid (68 vastajat), nounikud (13

vastajat) ning juhid (9 vastajat).

Asukohtade 16ikes jaotusid vastajad: Tallinnas 43 vastajat (47,8%), Tartus 25 vastajat (27,8%) ja
mujal Eestis 22 vastajat (24,4%).

2.4.Protseduur

T606 eesmérgi saavutamiseks ja hiipoteeside kontrollimiseks kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit.
Koikidele valimi liikkmetele saadeti e-posti teel uurimust tutvustav e-kiri ning unikaalne veebilink.
Uurimus viidi 14bi veebikiisitlusena internetikeskkonnas SurveyMonkey, kasutades isetdidetavat

ankeeti.
Lisaandmetena paluti vastajatel markida oma sugu, vanus, todstaaz, positsioon ja todkoha asukoht.

2017. aasta martsikuus saatis autor oma organisatsioonis laiali kiisimustiku, millele jargnes kaks
nddalat hiljem meeldetuletus. K&iki osalejaid teavitati uurimuse eesmargist ja nende andmete
konfidentsiaalsest kasutamisest. Korrektselt ja tdielikult tdidetud kiisimustikke lackus 90 vastajalt

ning need sisestati SPSS andmebaasi.

Andmete tolgendamiseks SPSS-is kasutati kirjeldava statistika meetodit. Andmete analiitisimiseks ja

tulemuste tdlgendamiseks kasutati aritmeetilist keskmist ja standardhélvet.
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Hiipoteeside kontrollimiseks oli vaja leida seos psiihholoogilise ja struktuurse voimustatuse vahel,
mille leidmiseks kasutati Spearmani korrelatsioonimaatriksit. Korrelatsioonimaatriksiga arvutati
Spearmani korrelatsioonikordajad (p), mille puhul arvestatakse tulemusi vahemikus 0,3-0,69 kui
mdddukalt tugevas seoses olevateks ning vahemikus 0,7-0,89 tugevas seoses olevateks. Juhul kui p

vaartus on alla 0,3, on tegemist ndrga seosega.

Tulemuste usaldusvaarsuse modtmiseks kasutati Cronbach’i alfat (o). Tulemusi, mille puhul a on
vaiksem kui 0,7 peetakse iildreeglina vihem usaldusvéarseteks ning viga usaldusvairseteks peetakse

tulemusi mille puhul o on suurem kui 0,8.

Kuna kiesolevas t66s olid valimi grupid positsioonide 15ikes ebavdrdsete suurustega, kasutati
gruppidevaheliste erinevuste mdotmiseks Scheffe testi. Statistiliselt oluliste erinevuste modtmiseks

kasutati One-way ANOVA dispersioonanaliiiisi.

2.5. Tulemused

2.5.1. Psiihholoogiline véimustatus

Psiihholoogilise voimustatuse modtmiseks kasutati Menoni (2001) psiihholoogilise voimustatuse
skaalat, mille alusel koostati psithholoogilise voimustamise hindamise kiisimustik (vt Lisa 3).
Menoni psiihholoogilise vdimustatuse skaala koosneb 15 viitest, mis on jagatud kolmeks
alaskaalaks: tunnetatav kontroll (5 viidet), tunnetatav padevus (5 véidet) ja eesmarkide
internaliseerimine (5 véidet). Vastuseid sai anda Likert-tiilipi skaalal vahemikus 1-6, kus 1 tdhendas
,E1 ndustu ildse” ja 6 tdhendas ,,Noustun tdielikult. Alaskaalade sisereliaabsust kontrolliti
Chronbachi alfa koefitsiendiga ja need olid: tunnetatav kontroll o = 0,813; tunnetatav padevus
a =0,845; eesmirkide internaliseerimine o =0,906. Kuna ildreeglina loetakse heaks
usaldusvddrsuse nditajaks tulemusi alates koefitsiendi piirist 0,70, nditavad tulemused, et
alaskaaladel on head reliaabsuse néitajad. Alaskaalade tulemused arvutati liites kokku igat alagruppi

moodustavad kiisimused.
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Tabel 1. Tunnetatav kontroll

m SD
Ma voin mdjutada oma osakonna t606 tulemust 4,89 0,917
Ma voin mdjutada otsuseid oma osakonnas 4,23 1,366
Ma oman voimu, et teha otsuseid t661 4,06 1,212
Ma oman vOéimu, et to6tada tohusalt 4,66 0,950
Téahtsad kohustused on osa mu t00st 4,64 1,042
Allikas: autori koostatud
Tabel 2. Tunnetatav kompetents
m SD
Mul on vajalikud voimed, et teha oma t60d hésti 5,17 0,738
Mul on vajalikud oskused, et teha oma t66d hésti 511 0,741
Mul on padevused, et tootada tohusalt 4,94 0,784
Ma votan vastu viljakutseid, mida mulle mu t66 pakub 5,09 0,788
Ma saan teha oma t66d tohusalt 461 0,831
Allikas: autori koostatud
Tabel 3. Eesmirkide internaliseerimine
m SD
Mind inspireerib see, mida me piiliame saavutada organisatsioonina 4,40 0,981
Mind inspireerivad organisatsiooni eesmérgid 4,39 0,980
Minus on entusiasmi tootada organisatsiooni eesmérkide saavutamiseks 4,50 1,124
Minu t60 panus organisatsioonis tekitab minus entusiasmi 421 1,176
Ma olen huvitatud, et meil ldheks organisatsioonina histi 5,47 0,810

Allikas: autori koostatud

Ulaltoodud tulemustest on niha, et Maa-ameti tootajad hindavad psiihholoogilise vdimustatuse
tunnetamist kdigil kolmel alaskaalal mdddukalt kdrgeks. Uhegi kiisimuse aritmeetiline keskmine ei
olnud alla nelja palli. Koige kdrgemalt hinnati véidet ,,Ma olen huvitatud, et meil ldheks
organisatsioonina hésti*, mis nditab, et Maa-amet to6tajaid huvitab organisatsiooni tulevik. Kdige

madalamalt hinnati vdidet ,,Ma oman voimu, et teha otsuseid t661°.

2.5.2. Struktuurne voimustatus

Struktuurse voimustamise modtmiseks koostati Kanteri (1993) struktuursete determinantide
kirjelduse alusel 15 viitest koosneva skaala (vt Lisa 4). Viited jaotati kolme alaskaalasse: voimalus
(5 viidet), voim (5 viidet) ja proportsioonid (5 véidet). Vastuseid sai anda Likert-tiiiipi skaalal

vahemikus 1-5, kus 1 tdhendas ,,Ei noustu iildse ja 5 tdhendas ,,Noustun taielikult”. Alaskaalade
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sisereliaabsust kontrolliti Chronbachi alfa koefitsiendiga ja need olid: vdimalus a = 0,763, vdim

a = 0,630, proportsioonid o = 0,696.

Proportsioonide alaskaala reliaabsuse esialgne tulemus oli a = 0,620, mille tdstmise eesmargil
eemaldadati vidide ,,Meie organisatsioon survestab kohanduma (kédituma vastavalt organisatsiooni

tavadele) ja tegema vihem vigu®, sest sdnastus vdis vastajatele mdjuda suunavalt.

Tabel 4. Voimalus

m SD
Meie organisatsioon tekitab minus piihendumust ja ma usun selle eesmérkidesse 3,83 0,753
Meie organisatsioon paneb mind tundma, et olen pigem suurema organisatsiooni 3,48 1,052
kui kohaliku iiksuse liige
Meie organisatsioon toetab to6taja edendamist ja karjaéri kasvu (litkumine 2,99 0,942
ametiredelil)
Tootaja personaalse arengu tagamiseks pakub meie organisatsioon to6tajatele 2,96 0,982
tippjuhtkonna toetust ja tagasisidet
Meie organisatsioonil on korged piitidlused, mille tditmiseks esitab 3,26 0,868
organisatsioon véljakutse t66tajatele parendada oma oskusi ja Gppida midagi
muud
Allikas: autori koostatud
Tabel 5. Voim
m SD
Meie organisatsioon pakub vdimalusi tootajatele, liigub koos nendega, otsib 3,33 0,835
andekaid to6tajaid ja arendab neid
Meie organisatsioon delegeerib kontrolli ja voimaldab tdo6tajatele rohkem 3,32 0,958
vabadust ja otsustusvdimet
Meie organisatsioonis on korge grupimoraal 3,23 0,835
Inimesed meie organisatsioonis on koostdoaltid ja valmis teisi aitama 4,07 0,700
Meie organisatsioon voimaldab mul vabalt suhelda tippjuhtkonnaga ning kiisida 3,30 1,011
abi ja ndu nendelt
Allikas: autori koostatud
Tabel 6. Proportsioonid
m SD
Meie organisatsioon tekitab minus kuuluvustunnet 3,49 1,019
Meie organisatsioon vdimaldab mul saada tuge kdrgema staatusega 3,39 0,883
organisatsiooni liikmetelt
Meie organisatsioon voimaldab igale t66tajale vordset voimalust liikkuda 2,79 0,786
suuremat vastutust ndudvatele ametikohtadele, sh juhipositsioonidele
Meie organisatsioon paneb mind kogema vihem personaalset stressi 2,96 0,982

Allikas: autori koostatud
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Tulemused niitavad, et struktuurset voimustamist hinnatakse keskmisele tasemele. Neljast véitest,
millele vastati kdige madalamalt (alla kolme palli), on kolm seotud organisatsioonis pakutavate

arenguvoimalustega ja karjdéri edendamise voimalustega.

2.5.3. Tugivorgustikud

Tugivorgustike uurimise teel saame informatsiooni isiku praeguste suhete ning nendest
moodustavate tugivorgustike kohta. Nende suhete modtmiseks kasutati Monica Higginsi (2004)
kiisimustikku (vt Lisa 5), milles kiisiti osalejatelt informatsiooni inimeste kohta, kes aitavad neil
karjadris areneda. Osalejatel paluti mdelda eelneva aasta peale ja tuvastada isikud, kes on nende
karjadriedendamisest aktiivselt huvitunud ning selle saavutamiseks pakkunud professionaalset voi
eraelulist ndustamist. Vastajad pidid hindama kui emotsionaalselt 1dhedased nad iga arendajaga on,
hinnates suhet Likert-tiiiipi skaalal vahemikus 1-4, kus 1 tdhendab ,,Kauge* ja 4 tdhendab ,,Viga
lahedane®. Vastajad pidid igat arendajat hindama skaalal 1-5, 1dhtudes sellest kui tihti iga arendaja
neile toetust pakub. 1 tdhendab ,,Mitte kunagi®, 2 tdhendab ,,Harva®, 3 tdhendab ,,Mdnikord®, 4
tahendab ,,Sageli* ja 5 tdhendab ,,Alati. Arendajad jagati kolme kategooriasse: t66sobrad, kolleegid
ja juhid. Vastajad pidid tugivdrgustiku litkmeid kuues osas hindama: aitab mind todiilesannete
tditmisel; aitab arendada mu karjaari; pakub mulle isiklikku tuge; on eeskuju minu jaoks; toetab

minu professionaalset arengut; aitab mind isiklikult to6ga seotud probleemide lahendamisel.

Vastused sisestati SPSS-i ning grupeeriti: 1) tugi sopradelt, 2) tugi kolleegidelt, 3) tugi juhtidelt. See
lubas tulemusi gruppide 1dikes analiiiisida. Samuti grupeeriti emotsionaalse ldheduse mootmise
kiisimused vastavalt: 1) emotsionaalselt ldhedane sOpradega, 2) emotsionaalselt ldhedane

kolleegidega, 3) emotsionaalselt 1dhedane juhtidega.

Toetuse tunnetamise tulemused olid ootuspérased: tugi sopradelt (m = 2,59; SD = 0,650), tugi
kolleegidelt (m = 2,48; SD = 0,630), tugi juhtidelt (m =2,36; SD = 0,546). Nendest tulemustest
ndeme, et kdige suuremat tuge tunnetatakse todsopradelt ning kdige madalamaks hinnati juhtide
toetust. Ullatuslikud olid aga emotsionaalse liheduse hinnangud: emotsionaalselt lihedane
sopradega (m = 2,5; SD = 0,752), emotsionaalselt 1dhedane kolleegidega (m = 2,89; SD = 0,626),
emotsionaalselt ldhedane juhtidega (m = 3,11; SD = 0,741). Nendest hinnangutest nieme, et kdige
madalamaks hinnati emotsionaalset ldhedust todsopradega ja kdige kdrgemaks juhtidega. See
voimaldab meil jareldada, et mida emotsionaalselt 1dhedasemana end tugigrupiga tuntakse, seda

viahem tunnetatakse neilt tuge. Selle seose pohjused vajaksid edasist uurimist.
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2.5.4. Hiipotees 1

Analiilis nditas, et puudub erinevus juhtkonnale fiitisiliselt [dhemal (Tallinnas ja Tartus) tootavate

vastajate ja nendest fiiiisiliselt kaugemal (mujal Eestis) to0tavate vastajate vahel.

Seose leidmiseks vordles autor kdigepealt Tallinnas ja Tartus tootavate vastajate struktuurse

vOimustatuse aritmeetilisi keskmisi;

Tabel 7. Struktuurse voimustamise tunnetamine Tallinnas ja Tartus

T-test Tallinn ja Tartu

Asukoht N m SD
Voimalus Tallinn 43 3,39 0,690
Tartu 25 3,30 0,466
Voim Tallinn 43 3,49 0,561
Tartu 25 3,38 0,503
Proportsioonid Tallinn 43 3,21 0,641
Tartu 25 3,31 0,483

Allikas: autori koostatud
See nditas, et vastajad tunnetavad struktuurset vdimustatust skaalavahemikus 3.2-3.5.

Seejarel vordles autor neid tulemusi mujal Eestis todtavate vastajate tulemustega, kus vastajad

hindasid struktuurse voimustatuse tunnetamist vahemikus 3.1-3.5.

Tabel 8. Struktuurse voimustamise tunnetamine mujal Eestis

T-test mujal Eestis

Asukoht N m SD
Voimalus >= mujal Eestis 22 3,14 0,787
< mujal Eestis 68 3,36 0,615
Voim >= mujal Eestis 22 3,45 0,570
< mujal Eestis 68 3,45 0,539
Proportsioonid >= mujal Eestis 22 3,18 0,531
< mujal Eestis 68 3,25 0,586

Allikas: autori koostatud

Autorit iillatas, et struktuurse voimustamise tunnetamisel ei olnud asukohtade 16ikes vahet, sest
teooria kohaselt voiks juhtkonna l&hedus soodustada info ning ressursside kittesaadavust, mis on

struktuurse voimustamise komponendid. Asjaolu, et hiipotees ei leidnud tdestust nditab, et Maa-
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ametis on struktuurse keskkonna loomisega vaeva nihtud ning ligipdds organisatsioonilistele

struktuuridele on igas maakonnas iihtlaselt hea.

2.5.5. Hiipotees 2

Struktuurse ja psithholoogilise voimustatuse vahelise seose modtmiseks kasutas autor Spearmani
korrelatsioonimaatriksit, mille tulemus oli p =0.552, p<0,001. See nditab, et struktuurse ja

psiihholoogilise voimustatuse vahel on mdddukalt tugev positiivne seos.

Tabel 9. Psiihholoogilise ja struktuurse voimustatuse seos

Korrelatsioonimaatriks

Psiihholoogiline Struktuurne
voimustatus voimustatus
Psiihholoogiline vdimustatus Spearmani korrelatsioon 1 0,552™
p 0,000
N 90 90
Struktuurne vdimustatus Spearmani korrelatsioon 0,552 1
D 0,000
N 90 90

**_Korrelatsioon on oluline 0.01 tasemel (2-tailed).
Allikas: autori koostatud

Vorreldes psiihholoogilise vOimustatuse tunnetamise kiisimustiku koikide viidete summa
aritmeetilist keskmist struktuurse vOimustatuse tunnetamise kiisimustiku kdikide vdidete summa

aritmeetilise keskmisega sai autor tulemuseks t = -24,197; df = 89; p < 0.001.

Tabel 10. Psiihholoogilise ja struktuurse voimustamise tunnetamine

Paired Samples Test
t df p
Pair 1 | Struktuurne véimustamine — -24,197 89 0,000
Psiihholoogiline voimustamine

Allikas: autori koostatud

See nditab, et Maa-ameti tootajad hindavad oma psiihholoogilise vOimustatuse tunnetamist

statistiliselt oluliselt korgemaks kui struktuurse voimustatuse tunnetamist.
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Tabel 11. Struktuurse voimustatuse mdju psithholoogilise voimustatuse tunnetamisele

Koefitsient?
Mudel Standardiseerimata Standardiseeritud t p
koefitsiendid koefitsiendid
B SD Beeta

1 (konstant) 6,975 1,113 - 6,266 0,001

Voimalus 0,536 0,347 0,191 1,546 0,126

Voim 1,004 0,428 0,293 2,344 0,021

Proportsioonid 0,576 0,403 0,176 1,429 0,157
a. Soltuv muutuja: psiihholoogiline vdimustatus

Allikas: autori koostatud

Voib viita, et psithholoogiline vdimustamine on mdjutatud struktuurse voimustatuse skaaladest, ent
ainuke skaala, mis psiihholoogilise vdimustatuse tunnetamist statistiliselt olulisel maéral mdjutab on
voim. Kui inimesed tajuvad struktuurse voimustamise kaudu loodud vdimu, ehk kontrolli oma
keskkonna iile ja vdimalust teha ise otsuseid, siis see mdjutab seda, kui tugevalt inimestel kujuneb

vélja psiihholoogiline vdimustamine.

2.5.6. Hiipotees 3

Selleks, et kolmandat hiipoteesi kontrollida jaotati koik tugigrupid kaheks: vastajad, kes hindasid

toetust alla 3 palli olevaks ning vastajad, kes hindasid toetust 3 palli vaariliseks voi korgemaks.

Soprade tugigrupi puhul hinnatakse toetust pigem madalaks (71,1% vastajatest), aga 26 vastajat on
siiski hinnanud soprade toetuse pigem korgeks. Juhtide toetust on 84,4% vastajatest hinnanud pigem
madalaks ning kolleegide toetust on 72,2% hinnanud pigem madalaks.

Analiiis (vt Lisa 6) niitas, et grupid, kes hindasid sOprade toetust pigem korgeks tajuvad
struktuurseid vOimalusi ka mdneti rohkem ning hindavad ka psiihholoogilise vdimustatuse
tunnetamist kdrgemalt, aga need vahed, kuigi statistiliselt oluliselt erinevad, ei ole kvalitatiivselt
erinevad. St, et molemad grupid on siiski vastanud, et tunnetavad end pigem vdimustatuna, aga
grupp, kes hindas toetust madalamaks kui 3 palli tunnetab seda vihem kui grupp, kes hindasid

toetust 3-palliliseks voi korgemaks. Statistiliselt oluliseks loeti tulemusi, mille puhul p < 0,05.

Jargmisel lehel toodud tabel nditab mdlema grupi vastajate tulemusi, kus grupp ,,1“ esindab
vastajaid, kes hindasid toetust madalamaks ning grupp ,,2* esindab vastajaid, kes hindasid toetust
korgemaks. Pohjalikumad analiilisitulemused alaskaalade 16ikes on toodud kuuendas lisas (vt

Lisa 6).

26



Tabel 12. Struktuurse ja psiihholoogilise voimustatuse tunnetamine gruppide 15ikes (t66soprade tugi)

Vastajate N m SD t p
grupid
Struktuurne voimustatus 1 64 9,66 1,447 -3,222 0,001
2 26 10,79 1,514 -3,258 0,002
Psiihholoogiline 1 64 13,71 1,867 -3,007 0,003
vOimustatus 2 26 14,96 1,563 -3,242 0,002

Allikas: autori koostatud

Samamoodi analiiiisiti struktuurse ja psiihholoogilise voimustatuse tunnetamise kolleegide ja juhtide
tugigruppidega ning tulemused nditasid, et kolleegide puhul esineb statistiliselt oluline erinevus
grupp 1 ja grupp 2 vahel ainult struktuurse vdimustatuse tunnetamise puhul. Pdhjalikumad

analiiiisitulemused alaskaalade 16ikes on toodud seitsmendas lisas (vt Lisa 7).

Tabel 13. Struktuurse ja psithholoogilise voimustatuse tunnetamine gruppide 1dikes (kolleegide tugi)

Vastajate N m SD t p
grupid
Struktuurne voimustatus 1 65 9,72 1,603 -2,697 0,008
2 25 10,67 1,156 -3,107 0,003
Psiihholoogiline 1 65 13,86 1,863 -1,784 0,078
vOimustatus 2 25 14,63 1,788 -1,817 0,076

Allikas: autori koostatud

Juhtide toetuse puhul esinesid statistiliselt olulised erinevus nii psithholoogilise vdimustatuse kui
struktuurse voimustatuse tunnetamisel, kuigi nagu ka soprade tugigrupi puhul ei saa selle pdhjal teha

kvalitatiivseid jdreldusi, sest molemad grupid on vOimustatuse taset hinnanud pigem korgeks.

Pohjalikumad analiiiisitulemused alaskaalade 16ikes on toodud kaheksandas lisas (vt Lisa 8).

Tabel 14. Struktuurse ja psiihholoogilise voimustatuse tunnetamine gruppide 1dikes (juhtide tugi)

Vastajate N m SD t p
grupid
Struktuurne voimustatus 1 76 9,80 1,437 -2,723 0,008
2 14 10,99 1,788 -2,341 0,032
Psiihholoogiline 1 76 13,87 1,841 -2,534 0,013
voimustatus 2 14 15,20 1,625 -2,763 0,012

Allikas: autori koostatud

Hiipoteesi kontrollimise tulemused nditavad meile ka seda, et tugivorgustikud ei kutsu esile

psiihholoogilise ja struktuurse voimustamise seost (ei toimi moderaatoritena). Autor otsustas uurida,
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kas tugivorgustikud voivad toimida hoopis mediaatorina (psiihholoogilise ja struktuurse

vOimustamise seost tugevdada).

Kontrollimaks, kas tugivorgustikud toimivad mediaatoritena kasutati Baron ja Kenny (1986)
mudelit. Mudel eeldab, et mediaatorina mudelisse pandud muutuja (tugivorgustiku grupp)
korrelatsioonid sdltumatu (struktuurne voimustamine) ja sdltuva (psithholoogiline voimustamine)
muutujaga on suuremad kui nende omavaheline korrelatsioon. Selleks analiiiisiti iga tugigrupi seost
mdlema muutujaga kasutades Spearmani korrelatsioonimaatriksit ning nende tulemuste korrutist

vorreldi muutujate omavahelise seosega.

Arvutuse tulemused néitasid, et 0,552 > 0,227 x 0,396 = 0,109, mis tdhendab, et sdprade tugigrupp ei
toimi mediaatorina (vt Lisa 9). Samale jareldusele jouti ka kolleegide ja juhtkonna tugigruppide

analtisimisel.
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KOKKUVOTE

T606 eesmirk oli uurida Maa-ameti tootajate voimustatuse taset parast asutuses toimunud ulatuslikke

organisatsioonilisi muudatusi. Teooriale tuginedes piistitas t66 autor kolm hiipoteesi:

H1 - Tdootajad kes todtavad tippjuhtkonnale fiiiisiliselt Idhemal hindavad struktuurset voimustatust

kdrgemaks;
H2 — strukruurse ja psiithholoogilise voimustatuse vahel on positiivne Seos;

H3 — Tootajad, kellel on tugevamad tugivorgustikud, tunnetavad end rohkem vdimustatuna kui

tootajad, kelle tugivorgustikud on ndrgemad.

Uurimuse tulemused liikkasid esimese hiipoteesi timber, ndidates, et juhtkonna fiitisiline ldhedus ei
mojutanud vastajate struktuurse voimustatuse tunnetamist olulisel mééaral. See tihendab, et Maa-
ameti juhtkond on suutnud vajalikud ressurssid koikides maakondades iihtmoodi kéttesaadavaks

teha.

Kinnitust leidis aga teine hiipotees, mis nditas, et struktuurse ja psiihholoogilise voimustatuse vahel
on moodukalt tugev positiivne seos. Regressioonanaliilisi tulemus nditas samas, et ainus struktuurse
vOimustamise skaala, mis psiihholoogilise vdimustamise tunnetamist statistiliselt olulisel méairal
mdojutas oli voim vdi selle puudumine, ehk tdotajate psiihholoogilise voimustatuse taset mdjutab see,
mil médral neil on voimu organisatsioonilisi allikaid - informatsiooni, toetust ja ressursse,

eesmarkide tiditmiseks kasutada.

Kolmandat hiipoteesi puhul saime kinnitust, et vastajategrupid, kes hindasid oma tugigruppide
toetust kdrgemaks hindasid tdepoolest korgemaks ka voimustatuse tunnetamist, aga antud valimi

puhul ei avaldu see kvalitatiivselt.
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Eeltoodud tulemustest voime jareldada

1. Maa-ameti tootajad tunnevad end vdimustatutena: nad tunnevad, et nende t66l on
tdhenduslikkus, nad on padevad oma t66d tegema, nende t661 on teistele oluline mdju ning

nende panust vadrtustatakse.

2.  Struktuurne voimustatuse ja psithholoogilise voimustatuse vahel on positiivne seos ning see
kuidas Maa-ameti tootajad tunnetavad struktuurset voimustatust mojutab nende

psiithholoogilise voimustatuse tunnetamise taset.

3. Maa-ameti to0tajad ei tunneta juhtkonna toetust ega tunne nendega emotsionaalselt eriti

ldhedastena.

4. Maa-ameti tootajad ei ole ka iiksteisega vdga emotsionaalselt ldhedased ega tunne

toosoprade ja kolleegide toetust.

Kuigi Maa-ameti tootajate voimustatuse tase on iipris korge, ei hinnata organisatsioonisiseselt
toetuse saamist ning emotsionaalselt 1dhedust teiste organisatsiooni liikmetega kuigi korgeks. See
tdhendab, et kuigi to6tajad on motiveeritud, liikkab toetuse puudumine nad individuaalse kéitumise
peale ja kui emotsionaalne seotus ja toetus on nii madalad, siis on oht tugevalt konkureeriva

keskkonna tekkimiseks.

Kui lahtume Homans’i jareldusest, et mida kokkuhoidvam grupp inimesi on, seda suurem on nende
voimalus teiste grupilitkmete kaitumist positiivselt voi negatiivselt mdjutada, siis voime oelda, et
Maa-ameti to6tajate moju teiste organisatsiooniliikmete kditumisele on pigem madal. See omakorda
tdhendab, et organisatsiooni {ihistesse eesmarkidesse ei kiputa panustama, sest litkmete panust ei

tunnetata tasuvana isiklike eesmarkide saavutamiseks.

Maa-ameti juhtkond peaks pdorama suuremat rohku organisatsiooni litkmelisust véljendavale
kéitumisele ning arendama nii td6tajatevahelisi kui tootajate ja juhi vahelisi sotsiaalseid suhteid,

tostes seeldbi koostoo kvaliteeti.
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SUMMARY

PSYCHOLOGICAL AND STRUCTURAL EMPOWERMENT AND THE ROLE OF
SUPPORT NETWORKS IN PERCEIVING THEM

Empowerment of employees usually comes up after every other option to rise efficiency in the
workplace has been exhausted. It’s been found that empowered employees feel more independent
and capable to fulfil their tasks and they feel that what they do is meaningful and has a positive

impact on the entire organization.

Empowerment has been defined as a process through which people and organizations achieve

mastery in something that has been challenging for them.

The aim of this thesis is to find out how employees of the Estonian Land Board (Land Board)
perceive empowerment in their work. Since the Land Board went through significant organizational
restructuring in 2017, it’s important to evaluate the level of empowerment amongst the employees to
know how motivated the employees are to fulfil their personal work goals and the goals of the entire
organization. In the process of doing so, the author will also find out whether there is a positive
relationship between the psychological and structural empowerment and whether the quality of
support networks impacts the way empowerment is perceived by the employees. For the purpose of

this study, support networks are defined by work friends, colleagues and managers/top management.

The theoretical overview of the subject shows that empowerment can be viewed from two
perspectives — psychological and structural. Psychological empowerment refers to the way people
perceive their work environment through dimensions like competence, meaning, self-determination
and impact. Structural empowerment is defined as having access to all organizational structures
through communication, support, information and resources, which employees are able to use as
needed. What makes employees have lower perception of structural empowerment is when they have
the formal right to make decisions but no way to use that right in practice. It makes employees feel

like they are not in control and that their work depends on others.

Another factor that influences the way employees perceive empowerment is the relationships they

have at work and the environment those relationships and interactions create. Social interactions play
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a big part in shaping the way individuals think. Organizational mobility and the prospect for personal
development highly impact the way employees perceive empowerment and empowered employees

are generally more satisfied with their jobs.

Based on these theories, the author of the thesis has created three hypotheses that were tested in this

study:

1) Employees, who work physically closer to the top management perceive structural

empowerment to be higher than employees who work further from the top management.
2) There is a positive relationship between structural and psychological empowerment.

3) Employees with stronger support networks feel more empowered than employees, whose

support networks are weaker.

To test these theories, a quantitative method was used, and three questionnaires were composed
based on the works of Menon, Kanter and Higgins, that were designed to measure different aspects

related to perception of empowerment.

The results were then entered into SPSS Statistics Data Editor program and descriptive statistics
method was used to analyse the data. To test the reliability of the results, Cronbach’s alpha was

applied. The results showed to be from moderately to highly reliable.

The first hypothesis proved to be wrong, as the results showed no significant difference between
employees who worked in Tallinn and Tartu, which is where the top management is located, and

employees who work in other counties.

The results for the second hypothesis were confirmed. There was indeed a significant positive
relationship between the psychological and structural empowerment. Furthermore, study showed that
structural empowerment directly impacts the perception of psychological empowerment.

Even though the third hypothesis did technically find confirmation, meaning that there was a
statistically significant relationship between the quality of support networks and the perception of
empowerment, they were not qualitative. This means that the quality of support networks might play
a role in increasing the perception of empowerment, but not enough to bring on any significant

behavioural changes among the employees.
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Since the level of perceived empowerment among the employees of the Estonian Land Board seems
to be quite high, but the perceived support level is low, we can assume that this might lead to a
highly competitive work environment. Also, since emotional closeness is also low, it might mean
that employees are less willing to contribute in common goals, since they do not feel that the gain

from doing so outweighs the effort they have to put in.

The Estonian Land Board’s management board should work on improving the social relationships

between employees and between employees and the management.
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LISAD

Lisa 1. Voimustamise protsessi viis etappi

ETAPP1 ETAPP2 ETAPP3 ETAPP 4 ETAPPS
Tingimused, mis vitvad — Juhtimmisstrateegiate ja - Thitajatele efektuvsuse Alluvate youmustatuse Kirtumis-
voimetuse tehnikate kasutamine kohta informatsiooni kogemine harjumustent viiv
psithholoogilise pakkumine nelja allikat
setsundim kasutades
Organ_lsatﬂoonﬂsﬂd Osalusjuhtimine Saavutamise kogemus Joupingutuste Algatarmine/
faktorid e fugevdamine — Janepidev kitumisviis
Tarelevalve Eesma._rk:lde Kaudne kogemus oodatav jéudlus v5i t@t‘:eesméi._rldde

s ' - : usk enesetdhususse saavutamiseks

L _» | | Verbaalne veenmine | >
Premeerimissiistesm Tagasiside andmise
] siisteem Emotsionaalne drritus

T60 1seloom

Modelleerimine

Tingimuslik

kompetentsipdhine

premeerimine

T60 rikastamine ja

Eemalda esimesed
etapis mmetatud
tegund

Allikas: Conger & Kanungo, 1988:745; autori tolgitud

38



Lisa 2. Enesetohususe potentsiaalse languse tookeskkonnast tulenevad

faktorid

Tookeskkonnast tulenevad faktorid, mis viivad enesetShususse uskumise potentsiaalse languseni

Organisatsioonilised

Jarelevalve stiil

Preemiate siisteem

Toddisain

Suured
organisatsioonilised

Autoritaarne (korge
kontroll)

Ebakonventsionaalne
(meelevaldne

Puudub rolliselgus

muudatused/iileminekud premeerimine)
Kaiivitusettevotted Negativism (rohk Mittemotiveerivad Puudulik koolitus ja
on labikukkumisel) | preemiad tehniline tugi
Konkurentsisurve Tegude / Padevusepdhiste Ebarealistlikud
tagajargede preemiate puudus eesmargid
pohjendamatus
Ebaisiklik biirokraatiline Puuduvad Puudulik asjakohane
sisekliima uuenduslikkusepohised | volitus
preemiad

Kehv kommunikatsioon /
suhtlusvdrgustike loomise
korraldus

Vihene t06 varieeruvus

Korgelt tsentraliseeritud
organisatsioonilised
ressursid

Limiteeritud osalemine
programmides ja
koosolekutel, otsused
mis mdjutavad otseselt
todsooritust

Puuduva asjakohased/
vajalikud ressursid

Puudulikud vorgustike
loomise voimalused

Viga selgelt
viljakujunenud
todkorraldus

Range reeglite struktuur

Vihesed
arenemisvOoimalused

Puuduvad tdhenduslikud
eesmargid/iilesanded

Tippjuhtkonnaga
limiteeritud kokkupuude

Allikas: Conger & Kanungo, 1988; autori tolgitud
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Lisa 3. Psiihholoogilise voimustatuse kiisimustik

Jargnevad viited késitlevad erinevaid t60 aspekte organisatsioonis. Palun lugege hoolikalt igat véidet
seostades see oma t00 kontekstiga ning seejirel otsusta, mil méidral ndustud voi mitte ndustud

viitega mirkides UHE (1) numbri skaalal 1-6:

Ei ndustu Pigem ei Osaliselt ei Osaliselt Pigem ndustun | Noustun
iildse nodustu noustu nodustun taielikult
1 2 3 4 5 6

* 1. Ma vdin mdjutada oma osakonna to0 tulemust.

* 2. Ma vdin mojutada otsuseid oma osakonnas.

* 3. Ma oman voimu, et teha otsuseid tool.

* 4. Ma oman vOimu, et tootada tohusalt.

* 5. Tahtsad kohustused on osa minu to0st.

* 6. Mul on vajalikud vdimeid, et teha oma t66d hésti.

* 7. Mul on vajalikud oskused, et teha oma t66d hésti.

* 8. Mul on piddevused, et todtada tohusalt.

* 9. Ma votan vastu viljakutseid, mida mulle mu t66 pakub.

* 10. Ma saan teha oma t66d tohusalt.

*11. Mind inspireerib see, mida me piitiame saavutada organisatsioonina.
* 12. Mind inspireerivad organisatsiooni eesmérgid.

* 13. Minus on entusiasmi tdotada organisatsiooni eesmérkide saavutamiseks.
* 14. Minu t66 panus organisatsioonis tekitab minus entusiasmi.

*15. Ma olen huvitatud, et meil ldheks organisatsioonina hésti.

Allikas: Menon S. , 2001; tolkinud Polina Lutsevitsh
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Lisa 4. Struktuurse voimustatuse kiisimustik

Palun lugege hoolikalt igat véidet seostades see oma t66 kontekstiga ning otsustage, mil méaéral

ndustute vdi mitte viitega mirkides UHE (1) numbri skaalal 1-5.

*1. Meie organisatsioon tekitab minus pliihendumust ja ma usun selle eesmirkidesse.

Ei nGustu {ildse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun tdielikult

vastu

1 2 3 4 5

*2. Meie organisatsioon paneb mind tundma, et olen pigem suurema organisatsiooni kui kohaliku
tiksuse liige.

Ei noustu tildse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun téielikult

vastu

1 2 3 4 5

*3. Meie organisatsioon toetab t06taja edendamist ja karjééri kasvu (lilkkumine ametiredelil).

Ei nGustu iildse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun tdielikult

vastu

1 2 3 4 5

*4, Too6taja personaalse arengu tagamiseks pakub meie organisatsioon tootajatele tippjuhtkonna
toetust ja tagasisidet.

Ei noustu iildse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun tdielikult

vastu

1 2 3 4 5

*5. Meie organisatsioonil on korged piilidlused, mille tditmiseks esitab organisatsioon viljakutse
tootajatele parendada oma oskusi ja dppida midagi uut.

Ei nGustu tildse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun tdielikult

vastu

1 2 3 4 5

*6. Meie organisatsioon pakub voimalusi todtajatele, liigub koos nendega, otsib andekaid to6tajaid
ja arendab neid.

Ei nGustu ildse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun tdielikult

vastu

1 2 3 4 5
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Lisa 4 jiarg

*7. Meie organisatsioon delegeerib kontrolli ja voimaldab tootajatele rohkem vabadust ja
otsustusvoimet.

Ei nGustu {ildse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun tdielikult

vastu

1 2 3 4 5

*8. Meie organisatsioonil on kdrge grupimoraal.

Ei ndustu tildse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun téielikult

vastu

1 2 3 4 5

*9. Inimesed meie organisatsioonis on koostddaltid ja valmis teisi aitama.

Ei ndustu iildse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun téielikult

vastu

1 2 3 4 5

*10. Meie organisatsioon vdoimaldab mul vabalt suhelda tippjuhtkonnaga ning kiisida abi ja ndu
nendelt.

Ei noustu tildse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun téielikult

vastu

1 2 3 4 5

*11. Meie organisatsioon tekitab minus kuuluvustunnet.

Ei nGustu iildse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun tdielikult

vastu

1 2 3 4 5

*12. Meie organisatsioon survestab kohanduma (kdituma vastavalt organisatsiooni tavadele) ja
tegema vihem vigu.

Ei nGustu ildse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun tdielikult

vastu

1 2 3 4 5
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Lisa 4 jiarg

*13. Meie organisatsioon voimaldab mul saada tuge kdrgema staatusega organisatsiooni litkkmetelt.

Ei noustu tldse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun téielikult

vastu

1 2 3 4 5

*14. Meie organisatsioon voimaldab igale tootajale vordset voimalust litkuda suuremat vastutust
noudvatele ametikohtadele, sh juhipositsioonidele.

Ei noustu tildse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun téielikult

vastu

1 2 3 4 5

*15. Meie organisatsioon paneb mind kogema vihem personaalset stressi.

Ei nGustu iildse Pigem ei ndustu Ei ole poolt ega Pigem Noustun | Noustun tdielikult

vastu

1 2 3 4 5

Allikas: Kanter, 1993; tolkinud Polina Lutsevitsh
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Lisa 5 Tugivorgustike kiisimustik

Motle inimestele, kes on osalenud aktiivselt sinu karjddri edendamises pakkudes sulle personaalset ja

professionaalset arenguvoimalust. Voimalike arendajate list on sulle vilja pakutud.

Hinda igat arendajat skaalal 1-5 ldhtudes sellest, mis toetust nad pakuvad:

Mitte kunagi Harva Moénikord Sageli Alati
1 2 3 4 5
Arendaja Aitab mind Aitab Pakub On Toetab minu Aitab mind
tooiilesannete | arendada | mulle | eeskuju | professionaalset | isiklikult
taitmisel mu isiklikku | minu arengut tooga seotud
karjaari tuge jaoks probleemide
lahendamisel
Sobrad toolt
Kolleegid
Valdkonna juht
Kui emotsionaalselt lihedane oled sa iga inimesega?
Vali iiks vastus iga arendaja kohta.
Arendaja Viga ldhedane Lahedane Vihem kui Kauge
lahedane
Sobrad toolt
Kolleegid
Valdkonna juht

Allikas: Higgins, 2004; tolkinud Polina Lutsevitsh
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Lisa 6. T-Test — soprade toetus ja voimustatuse tunnetamine

Vastajate N m SD t p
grupid
Struktuurne véimustatus 1 64 9,66 1,447 -3,222 0,001
2 26 10,79 1,514 -3,258 0,002
Psiihholoogiline 1 64 13,71 1,867 -3,007 0,003
voimustatus 2 26 14,96 1,563 -3,242 0,002
Voimalus 1 64 3,18 0,649 -2,819 0,006
2 26 3,60 0,612 -2,891 0,006
Voim 1 64 3,38 0,527 -2,125 0,036
2 26 3,64 0,549 -2,089 0,042
Proportsioonid 1 64 3,10 0,533 -3,620 0,001
2 26 3,55 0,541 -3,599 0,001
Tajutud kontroll 1 64 4,37 0,831 -2,311 0,023
2 26 4,81 0,781 -2,373 0,022
Tajutud kompetents 1 64 491 0,643 -1,863 0,066
2 26 5,17 0,472 -2,119 0,038
Eesmarkide 1 64 4,43 0,893 -2,834 0,006
internaliseerimine 2 26 4,98 0,667 -3,201 0,002

Allikas: autori koostatud
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Lisa 7. T-Test — kolleegide toetus ja voimustatuse tunnetamine

Vastajate N m SD t p
grupid
Struktuurne voimustatus 1 65 9,72 1,603 -2,697 0,008
2 25 10,67 1,159 -3,107 0,003
Psiihholoogiline 1 65 13,86 1,863 -1,784 0,078
voimustatus 2 25 14,63 1,788 -1,817 0,076
Voimalus 1 65 4,40 0,872 -1,710 0,091
2 25 4,74 0,695 -1,891 0,064
Voim 1 65 4,96 0,613 -0,613 0,542
2 25 5,05 0,604 -0,617 0,540
Proportsioonid 1 65 4,50 0,863 -1,748 0,084
2 25 4,85 0,841 -1,768 0,084
Tajutud kontroll 1 65 3,19 0,678 -2,736 0,008
2 25 3,60 0,526 -3,061 0,003
Tajutud kompetents 1 65 3,39 0,571 -1,808 0,074
2 25 3,61 0,432 -2,044 0,046
Eesmirkide 1 65 3,15 0,578 -2,354 0,021
internaliseerimine 2 25 3,46 0,495 -2,522 0,015

Allikas: autori koostatud
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Lisa 8. T-Test — juhtide toetus ja véimustatuse tunnetamine

Vastajate N m SD t p
grupid
Struktuurne voimustatus 1 76 9,80 1,437 -2,723 0,008
2 14 10,99 1,788 -2,341 0,032
Psiihholoogiline 1 76 13,87 1,841 -2,534 0,013
voimustatus 2 14 15,20 1,625 -2,763 0,012
Voéimalus 1 76 4,39 0,830 -2,840 0,006
2 14 5,06 0,639 -3,399 0,003
Voim 1 76 4,96 0,622 -0,965 0,337
2 14 5,13 0,524 -1,086 0,290
Proportsioonid 1 76 4,52 0,884 -2,010 0,047
2 14 5,01 0,640 -2,508 0,020
Tajutud kontroll 1 76 3,23 0,640 -2,322 0,023
2 14 3,67 0,687 -2,212 0,041
Tajutud kompetents 1 76 3,40 0,513 -2,234 0,028
2 14 3,74 0,630 -1,938 0,070
Eesmirkide 1 76 3,17 0,536 -2,481 0,015
internaliseerimine 2 14 3,57 0,651 -2,170 0,045

Allikas: autori koostatud
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Lisa 9. Soprade tugigrupp mediaatorina

Korrelatsioonimaatriks

Struktuurne
Tugi sdpradelt vOimustatus
Tugi sdpradelt Spearmani 1 0,277
korrelatsioon
Sig. (2-tailed) 0,008
N 90 90
**_ Korrelatsioon on oluline 0.01 tasemel (2-tailed).
Allikas: autori koostatud
Korrelatsioonimaatriks
Psiihholoogiline
Tugi sOpradelt vOimustatus
Tugi sOpradelt Spearmani 1 0,396
korrelatsioon
Sig. (2-tailed) 0,001
N 90 90

**_ Korrelatsioon on oluline 0.01 tasemel (2-tailed).

Allikas: autori koostatud
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