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LUHIKOKKUVOTE

KOiki organisatsioone tahetakse juhtida edukalegis kui eesmaérgiks pole kasumi
maksimeerimine, siis soovitakse olemasolevate ressle juures maksimaalset
tooefektiivsust. Selle saavutamiseks on vOtmetdktga organisatsiooni toodtajad, kelle
rahulolu on seejuures esmatéahtis. Kuna tdotajdtalohu saavutamise ja motiveerimise
vahendid on ammu muutunud millekski enamaks, koulairahaline tunnustamine, on
aktuaalseks muutunud tootajate voimustamine, satipne mojutamine voimu ja

vastutuse jagamise abil. Leitakse, et kui tootajanétab, et tal on piisavat vdimu ja

otsustusvabadust, on paremad nii tema kui omakerda organisatsiooni tulemused.

Kaesoleva magistritod eesmark on valja selgit&da, erineva tasandi tottajatele saab
voimustamist rakendada dUhtmoodi. Selleks uuriti nuistamise vdimalusi ja

vastutusvalmidust organisatsioonis.

TOoO0 raames on Rahvusarhiivis labi viidud uuringukskeetkisitlus ning tulemused

esitatud statistilise analiitsi abil.

Rahvusarhiivi td6tajate hinnangul on véimustami@enalused organisatsioonis suhteliselt
head, juhtide arvates aga paremad, kui alluvatéuvAdl on rohkem valmis votma

vastutust, kui organisatsioonis vdimaldatakse. duaga ei hinda vastutusvalmidust
kdrgemaks, kui vdimalusi organisatsioonis, kuidigubn valmis vbtma rohkem vastutust,
kui alluvad. Mida kbérgemal hierarhias asub ametikghda rohkem ollakse valmis v6tma
vastutust. Lisaks on vastutusvalmidusega seotuttignduslikkus ning todtajate hinnang
enda oskustele ja teadmistele. Peamine uuringumtigeest ilmnenud probleem on

puudulikud véimustamise vdimalused Rahvusarhiivis.

Votmesonad: vbimustamine, strukturaalne véimustampsihholoogiline vBimustamine,

tootajad, Rahvusarhiiv.



ABSTRACT

VOIMUSTAMISE VOIMALUSED JA VALMIDUS VOTTA VASTUTUST ERINEVA
TASANDI TOOTAJATE SEAS

Hanna Tiits

~-Empowerment Opportunities and Willingness to T&easponsibility in Different Levels

of Hierarchy*.

Every organisation is interested in success. Eivéfreigoal is not maximizing profit, still,

a maximum effectiveness with the resources ava&laisl aimed. Key importance in
achieving that relies on the employees of the adsgdion, whose satisfaction should
come first. Since the means of satisfying and natithg employees have gone further
than just financial performance management, empoeet as influencing by delegating
power and authority to subordinates, has become maevant. If employees perceive
enough authority and power their results, and tbezethe organisation’s results are

higher.

This research presents a study carried out in EstoNational Archives. The main
research question is, can empowerment be appliadagy to all employees in the
organisation. Therefore, opportunities of empowermand willingness to take

responsibility was studied.

According to employees opportunities of being emg®a are relatively satisfactory in
Estonian National Archives. Managers feel more cstmally empowered than
subordinates. Subordinates are willing to take mmesgponsibility than the structural
opportunities allow, inversely to managers. Howeveanagers™ willingness to take
responsibility is higher than subordinates”. Thghbr the position is in the hierarchy, the
higher is the willingness to take responsibilityddéionally, perception of meaningful
work and competence are related to willingnesske tesponsibility. The main problems
occurred concern shortcomings in providing oppaties for empowerement in the

organisation.

Keywords: Empowerment, structural empowerment, Ipsipgical empowerment,

employees.



SISUKORD

LUHIKOKKUVOTE ..ottt et 3
AB ST R A T e ettt e ettt e e et e e e e e e e ne e e b e e e e eraa s 4
SISUKORD ...ttt e e et e e et a e e e e e e e e et e e e e e eennannns 5
SISSEIJUHATUS L e e e e e e e e e e n e e e e e rnnaas 7
1. VOIMUSTAMISE OLEMUS ......cooiviiieieecte et eeme ettt ee e 9
1.2. Strukturaalne ja psuhholoogiline voimustaming..............cccoeevvvviiiicciieeeeeenn. 14
1.2.1. Strukturaalne VOIMUSTAMINE ...........uveeei e e e e 14
1.2.2. Psuhholoogiline vOIMUSIaMINE.............ovvimmmiiiiieieeeeii e 16
2. VOIMUSTAMISE RAKENDAMINE .........ceiuiieueett s eteee et sve e nena, 18
2.1. Efektiivse vdimustamise rakendamise eeldused...............cccccuviiiiiiiiiiiiinnnnnnn. 18
2.2. Olulised sammud voimustamise ellUViiMiSEKS . cmmme.coviiiriiiiiieiiiiiiiiee e 20
2.3. Takistused vdimustamise efektiivsel rakendamisel..............cccovvveeiiiniiinnnnen. 22
3. TOOTAIJATE VALMIDUS VOTTA VASTUTUST ...ooviiiiecemeceeeeee e 24
A, UURING ... rmr et e e e e e e e e e e e ee e e e eeennnn e e e e ennnns 26
4.1, RANVUSAINIIV ..eeiiiiiiiiiiiiiieeeee e e e e e e 26
4.2, MELOOAIKA .. ..o e e e 27
4.2.1. KUSIMUSEIK. ..cooiiiiiiiiiiie e e rmneee e 28
4.2.2. Tulemuste anallls .............uuuummiiiiiiie e 29
4.3, TUIBMUSEA......oiiiiiiiiiie et asmnne e e e 30
.31, ValiM o 30
4.3.2. Hinnangud véimustamise voimalustele organisatsmani........................ 31
4.3.3.  Valmidus vOtta VASTULUST ..........ccevriiiiieeeeiie e 37
5. JARELDUSED .....ccuiitiiuieeteeete ettt ee ettt ettt ee e ete e e reeneaeeneeaneas 45
KOKKUVOTE ...ttt et 49
RESUME ... e e 51
VIIDATUD KIRJANDUS ...t e e e e mma e 53
LISAD .t e e e r e e e e s 57
L S A e e e e e nns 57
L S A et e ettt e e e e et eera e e e e eeraaaas 58






SISSEJUHATUS

Voimalusterohkes uhiskonnas, kus lisaks heade jaiétdeidmisele tuleb osata neid ka
hoida, on organisatsioonidel aina suurem surve madus moelda tootajate
motiveerimisele. Kas tegelikult saab inimesi moérida rahaliste vahendite abil, on
aastate jooksul muutunud aina kisitavamaks. Sammutiha rohkem kahtluse alla seatud
rahalise (tulemus)tasu moju ajaline kestvus — idegi see motiveerib, siis on mdju
lUhiajaline. Seetdttu on motiveerimise valdkonnaguaalseks muutunud erinevate
vOimaluste leidmine inimesi motiveerida mitteraktd| psthholoogilist rahulolu tagavate

vahendite abil.

Uheks vahemraagitud teemaks on tootajate motivaegiga efektiivsuse tdstmine labi
vOimustamise. Samas on Uheks kiiremini muutuvaksdetsiks seoses eneseteostamise
vajadusega saanud just tootajate vajadus suurenmauvjgrele. Viimane on tingitud
sellest, et tihti ei ole tdotajatel piisavat otsissabadust, et oma tddulesandeid taita
takistusteta, sest tuleb oodata vajaminevat ofshidt vbi mdnelt teiselt organisatsiooni
likmelt. Selline sb6ltumine teistest oma t66 tegeehi voib tootajatele modjuda
demotiveerivalt. Seetdttu ongi organisatsioonilgaMa tagada keskkond ja struktuur,
milles tootajad tunnetaksid, et neil on toollesémngditmiseks piisaval méaral
otsustusvabadust. Kui tédtajad nii tunnevad, reatisad nad tGendolisemalt oma sisemist
motivatsiooni ning tahavad ise saavutada rohkemm¥liis langetada otsuseid oma t66
eesmarkide taitmiseks annab tdOtajatele tunde, ietnad panustavad ka terve
organisatsiooni eemarkide téaitmisse. Kok see bdi#dtaja enesekindlust ja seega
parandab nii td0soorituse taset kui t00 efektiiysoss omakorda mojub positiivselt terve
organisatsiooni efektiivsusele. Kokkuvottes tOst@idtajate vdimustamine ehk neile
suurema vOimu ja otsustusvabaduse andmine orgsiosat edukust. Seetbttu on
todandjale endale kasulik motiveerida to6tajaidt jlébi vdimustamise rakendamise
organisatsioonis. Véimustamise rakendamine peabodgaa pdohjalikult l1abi mdeldud
protsess, mis peab arvestama kdikide erinevatektdpga alates t00 olemusest kuni

alluvate ja juhtide iseloomuni.

Voimustamist on viimastel aastatel uuritud peaniiselleks, et teada saada, milline on
tootajate tunnetus vBimustamise voimalustest ogjaimonis. Ja seda peamiselt haiglates
ning tootmistoostuses. Pole aga uuritud seda,maillin t66tajate enda soov ja valmidus

saada voimu ja vastutust.



Kéesoleva magistritdd eesmargiks on valja selgjtkda voimustamist saab rakendada

organisatsioonis erinevatel tasanditel thtmoodi.

Selleks avatakse t60 teoreetilises osas esmaltugbamise olemus ja selle rakendamise
vajadus. Samuti selgitatakse l&ahemalt, millised v@mustamise rakendamise mdjud

erinevatele tb6elukvaliteeti mojutavatele tegueitel

Seejarel uuritakse t66 empiirilises osas Uhesektjlmillised on véimustamise vdimalused
organisatsioonis, ning teisest kuljest, milline @ibtajate valmidus saada vdimu ja
vastutust. Viimane annab antud t60 praktiliseks rtudgks vdimaluse kasutada

uurimistulemusi véimustamise strateegia valjatédsara praktikas rakendamise alusena.

Seoses uurimisprobleemi lahendamisega on magétpgamiseks uurimiskisimuseks —
kas koikidele tbotajatele saab rakendada voéimustaatitmoodi? Lisaks Uritatakse leida

vastused jargmistele kiisimustele:

- Kas tootajate valmidus vodtta vastutust on seotudnustamise vdimalustega

organisatsioonis?
- Kuidas on seotud juhi toetus tootajate valmiduségta vastutust?
- Kas t606 tahenduslikkus to6taja jaoks on seotudaj@dalmidusega votta vastutust?

- Kas tootaja hinnang enda oskustele ja teadmistelsemtud valmidusega votta

vastutust?

- Kuidas erineb soov voimustamise jarele eri tastititajate seas?

TOO jaguneb sisult neljaks peamiseks osaks. EsBnesas antakse peatikkides 1 — 3
Ulevaade uurimisvaldkonnast, esitades peamised ugiamisalased teoreetilised
seisukohad ja varasemad uuringud. Teiseks tutakssatpeatiikis 4 organisatsiooni, kus
uuring labi viidi, selle labiviimise metoodikat mjnesitatakse uuringutulemused. T60

viimases osas tehakse antud tulemuste pdhjal ehéd jareldused ja ettepanekud.



1. VOIMUSTAMISE OLEMUS

Kéesolevas peatikis avatakse lahemalt véimustaois@us. Tutvustatakse erinevate
autorite vdimustamise definitsioone ning selgitaggk milles seisneb vdéimustamise

olulisus.

Ghoshi (2013) definitioonist lahtudes tdhendabafabé voimustamine véimu ja vastutuse
Ulekandmist juhtidelt alluvatele — ta kirjeldab é@halt, et to6tajate vBimustamine on
protsess, mille kaigus antakse vdim ja vastutusoi@nisatsiooni hierarhias madalamal
tasandil asetsevatele tdotajatele. Kui inimene dmed aastad todtanud, arenevad tal
pdhjalikud ideed, vOimed, teadmised oma t6dst. sallisele inimesele antakse oma t6o
ule taielik kontroll, sealhulgas vOim ja vastutsaab ta iseseisvalt otsuseid langetada ning

efektiivselt ja mbjusalt saavutada t66 eesmarkeo§Bh2013).

Inimesed aga tihti eeldavad, et neil peaks t66neggks olema vajalik véim, tunnustus,
staatus jm (Ghosh, 2013). See on siiski kisitag, tkétaja peaks votma vOimu omamist
loomulikuna voi on selle saamine miski, mis valjabduhi ja tdédandja usaldust t6dtaja
vastu. Mena, Leede, Baumann, Black, Lindeman ja o8 (2009) toovad vélja
organisatsiooni kasu selles — nad vaidavad, et iGmeste v&imustamise vdivad
organisatsioonid tdsta oma usaldatavust. Mdlentalljon oluline t66taja meelestatus ja
valmidus vastutada — liikuda organisatsiooni eekidéga samas suunas. Seega, tulenevalt
eelnevast, tuleb réhutada ka Oigete inimeste letrmrganisatsiooni. St t6dandja Uks
olulisemaid Ulesandeid on organisatsiooni sobit@dtajate varbamine. Kas ja mil maaral
tootaja Uldse voimustamist soovib ning millist mdgee tema tddle avaldab, soéltub
inimesest. Kuna uhest kiljest on varbamine tootwala algatatud §elf-initiated
recruitment®, Porter, Lawler I1ll, Hackman, 1975), valides orgatsiooni, kuhu
kandideerida, tuleb té6andijal olla eriti tAhelepdnest valimisprotsessis leida just enda
jaoks parimad kandidaadid, sest sellest séltubnisgtsiooni ja olulisemate protsesside

edasine kujundamine.

Ka vBimustamine on Goshi s6nul (2013) planeeritadsiistemaatiline protsess véimu,
autoriteedi, vastutuse edastamiseks juhtidelt jéidtie, mis tdstab vBimustatud tdotajate
staatust ja tunnustust. Nagu eespool mainitud, istdvad vOimustatud to6tajad end ette
heaks to0soorituseks, voitmiseks ja endast parinthnaseks, et liikuda edasi isiklike,

meeskonna ja organisatsiooni eesmarkide saavutpodge.



Newstrom ja Davis (1998) aga peavad vbéimustamiksilatas igasugust protsessi, mis
vOimaldab suuremat autonoomiat labi olulise infasi@oni ning suuremat kontrolli

todsooritust mojutavate faktorite ule.

Sewell ja Wilkinson (1992) réhutavad, et selleks, vdimustamise protsess oleks
tahenduslik, peab vdimu kontrollkeskme Uleminektijuistasandilt tootajatele olema
siiras. Lisaks to6andjale on selleks oluline t&tppolne tahe. Dialoogil on oluline osa
voimustamise protsessis (Mena, Leetlal, 2009).

Ghoudhury ja Giri (2013) avavad vdimustamise koatgemal tasemel ja toovad vélja
olulised aspektid, mis edukast vdimustamise preisesei tohiks puududa. Nad

tblgendavad Boweni ja Lawleri 1992. aastal defitedr voimustamist kui nelja

organisatsiooni komponendi jagamist eesliini tdiega, tuues valja olulisemate
komponentidena esiteks infojagamine organisatsicooirituse kohta, teiseks teadmiste
arendamine, mis vdimaldab tddtajatel mdista ja ptada organisatsiooni sooritusse,
kolmandaks autonoomia vdimaldamine ning viimases@itse pdhjal tasustamine, mis
vOimaldab langetada organisatsiooni sooritust nadpmitl otsuseid. Nad lisasid, et
vOimustamine eksisteerib, kui organisatsioonid nakerad vdimu ning teadmiste ja tasu
jagamise praktikat Ule terve organisatsiooni. (Boweawler, 1992; Ghoudhury, Giri,

2013)

Alljargnevalt kirjeldatakse loetletud nelja kompotidahemalt:

Infojagamine on oluline mitmete autorite arvates. Peamine onr@buryet al. (2013)
arvates jagada informatsiooni kdigiga, sest ilnfarmatsioonita ei saa inimesed kaituda
vastutustundlikult. T&htsama kdigile olulise infas on siin mdeldud infot selle kohta, mis
on organisatsiooni eesmargid, kuidas need saakstgtaning miks on need olulised
organisatsioonile tervikuna (Ghoudhury, Giri, 2Q1¥0dige selle juures on oluline
juhendada ttotajaid, et nad tunnetaksid nii orgdsigonikultuuri kui véimustamise
vaartust (Ghosh, 2013; Ghoudhury, Giri, 2013). jejamine lisaks oma t66 kohta ka
organisatsiooni kohta on oluline just seet6ttu, &kdik tahavad tunda, et nad teevad
midagi vaartuslikku — kui naidata tootajatele, msilvaartust nad organisatsioonile lisavad,
tahavad nad ise kasvada (Ghosh, 2013; Spreitz&5)1€audroni (1995) arvates on
infojagamine v@imustava keskkonna vundament. Laswvl€¢§979) on lisaks lihtsalt
infojagamise olulisusele toonud vélja ka sellee@dstatav sbnum oleks digesti moistetud
ja télgendatud.
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Teadmiste arendamine on (ha olulisemaks kasvanud seoses globaliseerumise,
tehnoloogia kiire arengu jt organisatsioonideleaiieval survet avaldavate teguritega.
Juhtkonna jaoks tdhendab see toottajatele ligip&a@smaldamist koolitustele ja tdobga
seotud Gppimisele, mis annab neile vBimaluse adandasi ideid ja loovust (Ghoudhury,
Giri, 2013). Ning, kui nad saavad aru, mida nenda suures kontekstis tahendab, ja
omandavad oskused, et nendele ootustele vastatehidGoundhuret al. (2013) vaitel
tbotajate t00 kvaliteet. Véimalus areneda muudabkB paljudele teistele faktoritele ka

tookeskkonna paremaks (Alzalabani, Nair, 2011).

Autonoomiat defineeritakse kui oluliste otsuste tegemise vabadulatust, mil maaral

vOib otsuseid langetada ilma teiste ndusolekuta(@hury, Giri, 2013). Isegi, kui antakse
otsustusvabadust, tuleb olla kindel, et seda osawlt, et teatud otsuseid edukalt
langetada (Bowen, Lawler, 1992). Goundhury ja @&€13) s6nul on organisatsiooni liige
suhteliselt autonoomne, kui ta saab enamikke ofgatiks olulisi otsuseid langetada ilma

vajaduseta kusida luba kelleltki teiselt organisatsi likmetest.

Tasu peetakse endiselt motiveerivaks teguriks. Inim&sbsooritust ja oskuste arenemist
tuleb tasustada (Leibowitz, Kaye, Farren, 1992)ou@inury ja Giri (2013) jareldavad
varasematest uuringutest, et rahalised preemiasl,omitasuks hea t66soorituse korral
julgustavad to6tajaid olema innovatiivsed. Samaseagaa vaita, et mitterahalised tasud ei
motiveeri samuti (Ghoudhury, Giri, 2013). Vaatamatldlele, et mitmetes hilisemates
uuringutes on vastupidi kritiseeritud rahalist tdsovust parssiva tunnustusena, peetakse
vOimustamisel tasustamist siiski oluliseks kompalilen Schneieet al. (1992) vaidavad,

et jatkuvad puudujaagid toosoorituses voivad vadatajadusele kujundada Umber

muuhulgas ka organisatsiooni tasustisteemi.
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1.1. Voimustamise vajadus

Tootajate  vOimustamist  peetakse Uheks  vOimsaimaka  pfektiivseimaks
inimressursijuhtimise praktikaks, mis vbimaldabdsmeaaksimaalse panuse inimestelt, kes
on vBimelised andma lisavaartust toodetele ja t&tefer See tOstab tdoga ja karjaariga

rahulolu ning organisatsioonilist pihendumist. (&ind2013)

Nasiripouret al. (2013) véaidavad, et vbimustamise rakendamise uagldn kaks allikat —
organisatsioone n-0 riinnatakse nii seest kui valfasganisatsioonist valjastpoolt réhub
vajadus vastata Ulemaailmsele konkurentsile, kieetnuutustele, kvaliteedi ja teenuste
ndudlusele ning ressursside puudusele (Nasiripoet al, 2013). Ning
konkurentsivdimelisuse hoidmine toetub Madikal. (2013) vaitel oluliselt inimressursile
organisatsioonis — organisatsioonidel on vaja pdherust ja motiveeritud t6otajaid, et

saavutada hetke keskkonnast tulenevad eesmargid.

Seega, organisatsiooni seest tuleb vajadus téétaati poolt, kes vbivad tunda, et neid ei
kohelda organisatsioonis 0Oiglaselt, ning kel ongkdr ootused organisatsioonile. To6tajad
tahavad tdhendusrikkamat t66d ja ausust. (Nasirigioal, 2013)

Lawless on juba 1979. aastal valja 6elnud, et lszllet tdsta tdotajate efektiivsust, tuleb
neil vBimaldada naha organisatsiooni panuse oktliga rolli laiemalt Ghiskonnas.
Caudron (1995) aga toob valja uue seose meeskdddi@snise ja organisatsiooni uldiste
eesmarkide tajumise vahel — nimelt leiab ta, ettajgd tunnevad ennast rohkem
vOimustatuna organiatsioonides, kus toimib ja wisdatakse kdrgelt meeskonnatédd ning
t6otamist meeskondades, sest grupis tb6tades atakse, et t66l on suurem tahendus ja

meeskonnal on omakorda suurem mdju organisatsioppiulemustele.

Lisaks kirjeldatud kahele vbimustamise jarele vagd tekitavale allikale vdib
organisatsioonid jagada kaheks ka vastavalt selletelliseid (sh mil méaaral
vOimustatud/vBimustatavaid) td6tajaid organisatsido vajavad. Traditsioonilised
organisatsioonid vajavad inimesi, kes taidavad éidselt ette antud Ulesandeid,
kaasaegsemates organisatsioonides ja to0keskkadgdevajatakse tHotajaid, kes valivad
antud Ulesande sooritamiseks parima meetodi, ehtidda see arukalt, vajaduseta kelleltki

abi kiisida, ning tundega, et oma parimaid ideid y@gada juhiga (Nasiripoet al, 2013).

Ka Armache (2013) r6hutab, et vBimustamine sootustaiuhulgas innovatiivsust ja

loovust. Ning samuti toetab ta mainitud vaiteid, ®turem vastutus loob suuremat
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produktiivsust ja puUhendumust — peaaegu kdik osgasioonid, kes on md&o6tnud

voimustamise rakendamise moju, tunnistavad tookmaiolulist tdusu (Armache, 2013).

Lisaks muule mojutab véimustamine tddtajate kawatsuganisatsioonist lahkuda. Nedd
(2004) leidis haigladbdede seas labi viidud uuringes kui tootajad tunnetavad
vOimustamise v@imalusi organisatsioonis positivaaa) on suurem téenaosus, et nad

jaavad organisatsiooni.

Ka Malik (2013) kinnitab, et vOimu delegeerimine Otéjatele suurendab nende

pihendumust ja tBstab nii individuaalset kui orgatsiooni todsooritust.

Kui jatkata Armache (2013) teemaarendust t66sa@itusas, rohutab see olulist aspekti —
S0 tootaja voimekuse tous. Kui tootajatel on suukemtroll oma td0 ule, tduseb ka nende
enesekindlus, mis viib omakorda enesehinnangu tbukdrge enesehinnanguga inimesed
on kindlad oma v@imetes ja huvitatud arenemisesig niutest vOimalustest. Seega
soodustab kdrge enesehinnang ttotajate kdrget kdstemille hoidmine peaks olema

organisatsiooni keskne ulesanne. (Armache, 2013)

Voimekad to6tajad on efektiivsemad, innovatiivsenj@addnnelikumad kui teised, ning
saavutavad kvaliteetsemaid tulemusi. Seega, kuv@mekad tddtajad, on efektiivsem

organisatsioon. (Nasiripoet al, 2013)

Toosoorituse olulisust saab vaga hasti ilmestadgladtéotajate nditega. Nagu kirjeldasid
Nasiripour et al. (2013) haigladdede seas labi viidud uuringus —akyersonali ja

susteemivigade tottu kannatavad raviinstitutsioaseselt ravil olevad inimesed, siis on
inimressursijuhtidel tdnapéeval vaga oluline madis@@mustamise vajadust tdotajate
rahulolu ja efektiivsuse tdstmise vahendina (Npeur et al 2013). Véimustamise abil

tOstetakse tootajate efektiivsust ning seega patakse terve organisatsiooni sooritust.
Sarnaselt haigla naitele on aga igas organisatsidontajate tehtud vigadel tagajarjed,

olgu tegemist tootmise, teeninduse vm sektoristtsya ettevottega.

Kanter (1977) sOnastab vOimu mdoju luhidalt ja Bits— mida rohkem saab inimene
kasutada vOimu selleks, et viia t66s vajalikke tagellu, seda rohkem ta saavutab ja saab
tehtud.

Kéesolevas t00s lahtutakse peamiselt Ghoshi (20i®) Newstromi ja Davis'e (1998)
vOimustamise definitsioonist, mis seisneb vOimuvgstutuse jagamises organisatsiooni
13



juhtidelt alluvatele, seejuures mojutades tootaj@sooritust. Magistritod neljandas
peatikis esitatakse uuringuks koostatud kusitlusektsiur, mis peamiselt toetub
valjatoodud Boweniet al (1992) ja Ghoudhuryet al (2013) vbimustamise neljale
komponendile — infojagamine, teadmiste arendamiu&onoomia ja tasu —, mida

organisatsioonil tuleb jagada oma t66tajatega.

Alljargnevates alapeatukkides tutvustatakse voiaraste kahte erinevat vormi.

1.2. Strukturaalne ja psiihholoogiline véimustamine

Voimustamisel on aga kaks erinevat vormi — struddlire ehk organisatsiooni ja selle
struktuuri poolt vdimaldatav vdimu ja otsustusvalmel maar, ning psuhholoogiline

voéimustamine ehk inimeste enda (psuihholoogilinehéius véimu omamisest.

Organisatsiooni vBimustamise vBimalused avaldawadjdigki mdju juhtidele ja tootajatele.
See, kas tootajad tunnetavad keskkonda vOimustava@@utab nende kaitumist ja
hoiakuid.

1.2.1. Strukturaalne vimustamine

O’Brieni (2011) s6nul peaksid todtajad lisaks sisete vdimu tunnetamisele (ehk
psuihholoogilisele vdimustamisele, millest saab né@ié lugeda jargmises alapeatikis)

tunnetama vOimustavana ka tookeskkonda.

Strukturaalseks vBimustamiseks peetakse vOimu eetegise kontseptsiooni
organisatsioonis, hdlmates otsuse tegemise usatlandimu andmist hierarhias alla
poole. (Maliket al, 2013)

Kanter (1993) toob vélja, et kommunikatsioon, ligfis andmetele ja informatsioonile on
esimene samm vdimustava keskkonna loomisele omgaiuenis. Peale selle on aga ka
teisi olulisi faktoreid, mis kujundavad vOimustawaganisatsiooni — tema algselt valja
toodud termin vOimustav struktuur tdhendab tootajatele ligipadsu voimaldamist
informatsioonile, ressurssidele, v@imalustele jaetusele. Kanteri (1993) jargi on
organisatsioonis kdrge strukturaalne véimustamikg, tootajatel on ligipaas kdigile

neljale struktuurile:
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Ligipaas vbimalusteletdhendab nii vbimalust kasvada ja liikuda orgasisani sees kui

ka voimalust arendada teadmisi ja oskusi;

Ligipaas ressurssideleseostub véimega omandada finantsvahendid, aegriasdsed jm

varud, mis on t66 tegemiseks vajalikud;

Juurdepaas informatsioonile viitab formaalse ja informaalse teadmise olemadsplumis
on vajalik selleks, et olla oma t6ds efektiivnej@iud tehnilised jt teadmised, et mdista

organisatsiooni poliitikat ja otsuseid t66 eesméigmiseks);

Ligipaas toetusele hdlmab tagasiside ja suuniste saamist alluvakalastootajatelt ja
juhtidelt.

Nagu 6eldud, on oluline ka organisatsiooni hietehisiisteemi olemus — parem keskkond
vOimustamiseks on detsentraliseeritud, lameda tstawiga organiatsioonis (Kanter, 1993).
Lame organisatsiooni struktuur aga eeldab, et j@dtavaldaksid suuremal maaral
enesejuhtimist (Sewell, Wilkinson, 1992). St nagvyazl olema vdimelised ennast ise
arendama ja juhtima eesmarkide poole. Aga oma psselles ka juhtimise struktuuril —
juhid peaksid soodustama t6otajate arendamist faengotentsiaali avamist (Kanter,
1993). Ja Kanteri (1993) arvates soodustab sgllsimiskaitumist just detsentraliseeritud
struktuur — véidetavalt on lameda struktuuriga orggtsioonis tdotavad juhid
tdenaolisemalt vdhem kontrollivad, rohkem valmiga@a alluvatele informatsiooni,
arendama neid ning suunama paremate tulemustetaaase poole. Kérge birokraatia
tasemega organisatsioonis tunnetatakse piirangisidste tegemisel, mis kipub tootma

voimu puudumise (jouetuse) mentaliteeti (Kante§3)9

Seega, selleks, et t6otajad tunnetaksid end voatwrsd, on oluline eelkdige tagada neile

selleks struktuurilised v6imalused organisatsioonis

O’Brien (2011) lisab, et organisatsioonides, kus w@mustamise jaoks kujundatud
struktuur, esineb muuhulgas vahem labipdlemist.hBes al. (2014) tbOestasid, et
strukturaalne vdimustamine vdimaldab juhtidel tost@ma individuaalset todsooritust,

sealjuures ohverdamata efektiivsust ja isiklikkadia.

Eelnevast tulenevalt voib votta kokku, et td6kohgaaisatsiooniline véimustav struktuur,

st mil maaral on tootajatel ligipdds informatsidenijuhi toetusele, autonoomiale |t
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vOimalustele mangib olulist rolli t6otajate tooetujundamisel ja parandamisel (Cavus,
Demir, 2010).

1.2.2. Psiuihholoogiline véimustamine

Psiuhholoogiline vdimustamine kuulub vdimustamisetivatsioonilise lahenemise alla.
Nimelt defineeritakse psuhholoogilist voimustankigt tootajate enesetbhususe ja sisemise

motivatsiooni tdstmise vahendit. (Malgt al, 2013)

Spreitzer (1995) toob wvalja psiuhholoogilise voinausse (nimetanud ka
intrapersonaalseks vdimustamiseks) neli dimensiod@henduslikkus, kompetentsus,

enesemaaratlemine ja moju, mis peegeldavad iniswag@tiust oma toorollis.

Thomas ja Velthouse (1990) on neid nelja dimensi@ga varem nimetanud sisemise
motivatsiooni tunnetuslikeks komponentideks. Na&vad, et nendel komponentidel on

lisamdju tootaja motivatsioonile (Thomas, VelthquseQo0).

Tahenduslikkuse tunnetus viitab eesmargi tajumisele ja indiviidkumuste ja vaartuste
sarnasusele organisatsiooniga. Oluline on ka UtEesaesmargi/tulemuse vaartus suhtes
t6otaja ideaalide ja standarditega. St, kui olulore antud tdd/Glesanne indiviidi enda
jaoks. (Maliket al, 2013; Spreitzer, 1995; Thomas, Velthouse, 1990)

Kompetentsusetunnetus viitab enesetbhususele. Kdrge enesetébgaunimene kaldub
rohkem panustama ja takistustele vastu astuma, kumadala
kompetentsusega/enesetbhususega inimene vastigedn paldib olukordi, mis néuavad
olulisi oskusi ja eelistab rutiini. (Spreitzer, Kas, Nason, 1997; Thomas, Velthouse,
1990)

Enesemaaratlusviitab iseseisvusele, defineeritakse kui to6tajanetust oma vastutuse
ulatusest, mis tuleneb saadud autonoomiast. Enésatiuse keskmes on valiku omamise
kogemine (nimetatud enesemadaaratluse asemel kauvaikensiooniks). Tunnetatud

enesemaaratlus tdstab paindlikkust, loovust,iatitgikust jm. (Thomas, Velthouse, 1990)

MOju tunnetus viitab sellele, millised on té6sooritusmatavad tulemused. Kui inimene
tunneb et tal on m&ju kogu siusteemile, organisatsie, milles ta tootab, siis tdendoliselt

tal ongi, seetdttu on ta ka efektiivsem. (Sprejtkezilos, Nason, 1997)

16



Spreitzer (1995) lisab, et nende nelja dimensioodju on suurim vaid kdigi koostoimel.

Uhe tunnetusliku komponendi puudumine vahendabetiatud véimustatuse taset.

Tuginedes valjatoodule vOib jareldada, et kui ti#italeiavad, et nende t66 on
tahendusrikas, et neil on piisav kompetentsus #geriseks, piisav Oigus otsuseid
langetada ning nende panusel on moju organisaisib@emustele, siis on nad

organisatsiooniga psuhholoogiliselt rohkem seotupijhendunumad (Maliét al, 2013).

Thomas ja Velthouse (1990) ning Spreitzer (1995) iksmeelel, et olulisteks
psuholoogilise vdimustamise eeldusteks on tootajwesehinnang ja kontrollkese.
Kdrgema enesehinnanguga inimesed tunnevad, etoneilajalik kompetents, et votta
vastutust ja saavutada haid tulemusi. Samuti usaiggnise kontrollkeskmega inimesed,
et nad on vOimelised ise kujundama oma t66d jadékikonda ning seega tunnevad ennast
tdenaolisemalt véimustatuna. (Spreitzer, 1995; Tamrivelthouse, 1990)

Antud teooriast lahtuvalt on sGnastatud hipoteelie kontrollimiseks koostati uuringu
kisimustikku eraldi teemaplokk, mis oma sisult hé@ltmka teisi nimetatud sisemise
motivatsiooni tunnetuslikke komponente nagu enegseatias ja moju (lisa 2),

kompetentsust kasitletakse eraldi tuginedes litziktele autoritele (3. peatikk).

Hupotees: T66 tahenduslikkus on positiivses korrelatsioddidtaja valmidusega
vOtta vastutust. (Joonis 2)

Ning tuginedes eelnevale vOib jareldada, et kdrgeznasehinnangu ja eneseusuga
inimesed, kes tunnevad end, nagu Oeldud, suuresr@ddusega vOimustatuna, on ka

suurema téenaosusega valmis votma vastutust juurde.

Malik et al. (2013)vaidavad, et to6tajate pihendumine organisatsieamImdjutatud just

psuhholoogilise vBimustamise poolt.
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2. VOIMUSTAMISE RAKENDAMINE

Kaesolevas peatukis kirjeldatakse vOimustamisen@demise erinevaid tegureid. Esmalt
tuuakse valja vbimustamise rakendamise eeldusethegs Ghoshi (2013) tootaja
vOimustamise ja organisatsiooni konkurentsiviinusies saavutamise mudelile. Seejarel
esitatakse olulised sammud vdimustamise elluviikEseorganisatsioonis. Ning

kolmandana tuuakse vélja peamised takistused, Gigwd voimustamise rakendamisel

ette tulla.

2.1. Efektiivse vOimustamise rakendamise eeldused

TOotajate vOimustamise protsessi edu votmeks ofu gagureid (vt joonis 1), mis
puudutavad nii alluvaid, juhte kui organisatsiotenvikuna, ning mille peaeesmargiks on
labi véimustamise rakendamise saavutada ja hoiganatsiooni konkurentsivéimelisust.

Tuginedes Ghoshile (2013), on olulisemad eeldusanw rakendamisel jargmised:

Tahe ja vastuvotlikkus voimustamise programmi vastwoimustatavate tootajate

kui vBimustava juhi poolt;

- Voimustatava tootaja enesekindlus maaratud korgemstutuse votmisel ja

efektiivsel tegutsemisel,

- Tervislik suhe juhi ja alluva vahel, mis tugineb stastikusele avatusele ja

usaldusele;

- Juhipoolne avatud hoiak alluva suhtes — informatsiga vastutuse jagamine, abi

pakkumine;
- Tootaja tugev puhendumus oma t6dle ja organisatsego

- Organisatsiooni aus panus to6taja kompetentsusaiggks, et td0 ja vastutuse ara

andmine toimiks sujuvalt ja efektiivselt;

- Juhtkonna toetus ja julgustus voimustatavatelejétitle innovatiivse panuse eest.
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Alluva omadused

Alluva vastuvdthiklus ja tzhe
viimustamise rakendamiseks
Tadtaja enesekindlus
tigalastes szavutustes

Suhte, usalduse kasvatamine
juhiga

Tootaya korge vajadus
rzhuldzda eneschinmangu
vajadusi

Tadtaja kompetentsus

Juhi omadused

+  Juhi vastovitlikbus ja tshe
vimustamize rakendamizeks

+  Juhi enesckimdlus alluva
tigalaste szavutuste subtes

*  Suhte arendamine,
soodustamine alluvaga

e Juhi toetus ja julgustav hoizk
lluvz mnovatitvsuse suhtes

»  Juhi zoodustay hoiak
infojagamizse suhtes ning
tostuse pakkumime tddtzja
probleemide 1zhendamiseks

Organisatsiooni eeldused

Organizatsioonikultmr,
strateepia. filosoofia
muutmine

Echandatav organizatsiooni
strubtuur
Inimese-organisatsiood
sobivus, mimese-tié sobivus
,inimese-keskkonna sobivus
personalipelimka, sfisteemide
Ja praktikagz

Siistemaztlize Gppiva
Organizatzioon
kontseptsiconi tutvustamine
Eoolitus- ja
arendusmaddikute
kujundamine

%aba, avatud subtlemine

¥

Tiidtaja viimustamine

l

Tditaja viimustamise tulemused

Edrgelt motiveeritnd ja pithendunud t86tajad

Edrge rahuleluga té6tzjad

Edrgeim mdividuzzlne ja organisatsioeniline td8sooritus
Evzlitesme toode ja tesnus

Eliendirshulelu

Elientide meelitamme ja hotdmine

Organisatsiooni efektiivsus

Eonlurentsiviime arendamine
Turul teistest eristuva positsiconi saavutamine
Eonlurentziselize szavutamine

Joonis 1 Tootajate véimustamise ja organisatsiooni konkigsigdimelisuse saavutamise
vahelise seose mudel (Ghosh, 2013: 101).
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2.2. Olulised sammud vdimustamise elluviimiseks

Nagu voimustamise olemuse avamisest selgus, abb&ddte voimustamine suure panuse
organisatsiooni eesmarkide saavutamisele. Sagéinmestu organisatsioonidel erinevate
takistuste tottu siiski Ghte toimivat protsessi kaltikasutada. Alljargnevalt on tuginedes
Ghoshile (2013) ja Gaudronile (1995) vélja tooduolnk olulist sammu, mis tuleb

vOimustamise edukaks rakendamiseks labida:

Teadlikkuse arendamise programm ToOtajate teadlikkus vdimustamisest on vaga
oluline (Goudhury, Giri, 2013). Paljudel tb6tajaglole selget arusaama, mida tahendab
tootajate vOimustamine. Ei teata selle rakendantiletsust, rolli organisatsiooni
eesmarkide saavutamisel ega vajalikkust. Seetat@twshi (2013) sonul vajalik 1abi viia
vOimustatavate tootajate teadlikkuse arendamisgranom selleks, et luua to6tajates soovi
ja huvi véimustamise vastu; teavitada tdotajai@riduvast vastutusest ja véimust, mis
neile antakse, et tadita Ulesandeid efektiivseltdaanottajatele pdhjalikud teadmised
voimustamise kontseptsioonist ja praktikast, emaddada neil teha otsuseid iseseisvalt;

ning julgustada t66tajaid votma loovaid ja innoveatilesandeid.

Kui tbotaja on teadlik ja omistab tahenduse sellei@a ta teeb, on kdrgem nii tema

motivatsioon kui tédsoorituse tase (Caudron, 1995).

Voimustatavate tootajate kompetentside arendamineKui t66tajad mdistavad, mida
tuleb organisatsiooni parendamiseks teha, peavad aobema vajalikud oskused ja

ressursid, et neid muudatusi ellu viia (Caudror®5)9

Voimustatavatele tOotajatele  peaks koostama spédela neile  mdeldud
arendusprogrammi, et arendada nende kompetentsenapardimaliku tédsoorituse
saavutamiseks uutes vastutusvadkondades. Arendatiéks t operatiivseid oskusi
todsoorituse parandamiseks ning inimese vodimeikeskkonnas suhtlemisega toime
tulemiseks (Ghosh, 2013). Todga seotud teadmisteskauste arendamist on tugevalt

seotud ka vastuvotlikkusega uutele ideedele jausele (Fernandez, Moldogaziev, 2012).
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Juhi hoiakud ja stiil. Juhtide hoiakud ja suhtumine alluvatesse peab Gh@€M3)
arvates kogu vdimustamise protsessis olema postiitoetav, abistav ja motiveeriv, et
nad tunneksid, et to6tavad meeldivas, soodsas gavas keskkonnas. Fernandszal.
(2012) leiavad, et juhi kontrolli vahendamine sostdb ettevotliku loomuga tddtajaid

olema innovatiivsemad. Seega on oluline, et jubtlaks anda kontrolli enda kaest &ra.

Samuti peaks olema perfektne juhi stiil — erapapléaktidele ja andmetele toetuv ja
alluvaid inspireeriv. Kdik see teeb juhi ja allusahte [&hedasemaks ja tugevdab tootajate

kuulumise ja meie-tunnet. (Ghosh, 2013)

Lisaks Utlevad Seibert, Silver ja Randolph (200d), junt on ka oluliseks filtriks
informatsiooni edastamisel tdotajatele, kujundadeade tblgenduse saadud infost. St

oluline on ka juhi hoiak ja infojagamise stiil.

Lisaks on oluline juhi vGime rdhutada vastutustjyéggustada ise otsustamist — need
mojutavad seda, kuidas to6tajad tunnetavad voimusta(Mendes, Stander, 2011).
Mendes ja Stander (2011) vaidavad, et juhi vastutad see, kuidas tb6taja tunnetab
vOimustamist organisatsioonis — kui juhid rakendb@&gesti voimustavat kaitumist, on
tootajad teadlikud ootustest neile ning on enest&dhja valmis vastutama nende ootuste

taitmise eest.

Gosh (2013) rohutab, et sageli on oht, et juhi ha@a negatiivne ja ei soodusta tddtaja
soorituse paranemist voimustatud positsioonil, siMastutusvaldkondades. Sellisel juhul
tuleb leida Ules need juhid organisatsioonis nirggndada nende ego-mustrit véimustavale

tookeskkonnale voimalikult sobivaks.

Hlpotees: Mida tugevamalt tunnetatakse juhi poolset toetastla kérgem on

valmidus votta vastutust. (Joonis 2)

TOO kontseptsiooni muutmine. Kui tdo0tajatele antakse juurde vastutust ja voimu,
tahendab see, et tuleb muuta t60 sisu ja komponrerkegu t00 kontseptsiooni. St, et
tootajatel tuleb kujundada ise oma to66d — planeerideada eesmarke, arvestada
ressurssidega, taita toéoulesandeid, otsustadasjmtada. TOO0 kontseptsiooni muutmine
hdlmab laiemalt vaadates ka isejuhitavate meesklndibomist organisatsioonis.
(Caudron, 1995)

21



2.3. Takistused vdimustamise efektiivsel rakendamisel

Tootajate voimustamine vOib aga sageli labi kukkadaevate takistuste tottu. Sellisteks
takistusteks vdivad olla ebasobiv juht, to6tajab@vematus véimu ja vastutust saada,
tootajate ebapadevus ja tahtmatus areneda ninguhigpnna teised prioriteedid ja

sobimatu organisatsioonikultuur.

Organisatsioonile voib voimustamise rakendamisa t8hoshi (2013) sonul keeruliseks
tootaja ja juhi sobimatus. Naiteks juhi iseloom bvdiaskendada voimu vdi info
edasijoudmist alluvalé/dimukeskne juht ihkab omada vdimu ning ei annaavalutlikult
vOimu Ule oma otsesele alluvale, ta naudib kogumudenda kéaes hoidmist, mis t6kestab
voimustamise rakendamist organisatsioonis. Seliibenemisega juhtimise puhul esineb
organisatsioonis usaldamatust juhtkonna vastuygiatdo kaotada ning to6taja tahtmatust
vOtta vastutust. Seda nagemust kinnitavad ka Kikiga (2013), lisades, et juhi moraalne

padevus avaldub t66taja tulemustes.

Lisaks juhile on suur roll voimustamise Onnestumis@ alluvatel. Takistuseks voib
osutuda olukord, kui alluv ei ole vastuvdtlik antuaktutusele — mdnedel to6tajatel puudub
tahe t66d teha, sellisel juhul ei ole nad valmismaé lisakohustusi ja —vastutust, mistdttu
vOib selliste tbotajatega organisatsioonis algatatGimustamine ebadnnestuda (Ghosh,
2013). Teinekord aga vdib véljatoodud tahtmatuguiast votta olla pdhjustatud tb6taja
vaheste oskuste tunnetamisest. Monel puhul puudulalke enda oskusi arendada, aga
sageli el anta tootajale selleks vBimalust (Gh@61,3). Seetbttu tuleb jalgida, et tootajad
saaksid vajalikul maaral arenguvdimalusi. On okiliat té6tajad oleksid kompetentsed ja
aktiivsed votma vastutust, mis oleks seotud nersggrsse motivatsiooniga (Ghosh, 2013).
Kui aga oskusi ei ole, kipuvad t6otajad kartma gtimma situatsioone, mis eeldavad

paremaid oskusi, kui neil on (Stander, RothmanfA920

Aga juhid ja tb6tajad ei ole ainsad eduka véimustamakendamise mdojutajad. Tegelikult
on esmatahtis, et organisatsiooni poolt oleks tajabimustamist soodustav keskkond ja
struktuur. Organisatsiooni toetuse puudumine voildjutada negatiivselt tddtaja
enesemaaratlust ja tdhusust ning pdhjustada sujatkeguni dpitud abitust (Pati, Kumar,
2010).

Seega, vOib Ghoshi (2013) arvates Uks olulisematakistustest olla juhtkonna
prioriteetide nimekiri — keskne tahelepanu pealamal tippjuhtkonna suhtumisel ning

soovil tutvustada ja rakendada vdimustamist orgasiisonis.
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Juhtkonna suhtumisest saab alguse ka kogu orgsiomait kultuur. Gosh (2013) réhutab
ka, et kultuur maaratleb ara, kuidas kasutataksenw,0 mis mojutab voOimustamise
protsessi —  vOimustamise  funktsioneerimisele = mdjulmegatiivselt, kui
organisatsioonikultuuris ei ole Uhtseid vaartuskumusi, norme ja kehtivaid praktikaid.
Ka Bhatnagar (2012) kinnitab seisukohta, et voimnmstes peegeldub inimeste tunnetus ja

hoiakud to6keskkonna suhtes.
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3. TOOTAJATE VALMIDUS VOTTA VASTUTUST

Nii Kanteri (1993), O Brieni (2011), Ghoshi (201BYi Caudroni (1989) teooria viitab
sellele, et toodtajad on rohkem psiuhholoogiliselimugstatud ehk tunnevad, et neil on
piisavalt voimu ja on valmis seda kasutama, kuileksl on tagatud eeldused
organisatsiooni struktuuris, st organisatsioon ofuikdatud selliselt, et tootajatel oleks
vOimalused piisavaks iseseisvuseks t66 tegemisald@n, 1995; Ghosh, 2013; Kanter,
1993; O'Brien, 2011).

Hupotees: Voéimustamise vOimalused organisatsioonis on pes#t seotud

valmidusega votta vastutust. (Joonis 2)

Nagu eelnevalt kirjeldatud, on Ghoshi (2013) padliliseks peetud voimalik takistus
tootajate vBimustamisel tOotajate enda tahtmatusdasavdimu ja vastutust. Uheks
pdhjuseks, miks to6taja seda ei soovi, voib termatas olla piisavate teadmiste ja oskuste

puudumine (Ghosh, 2013).

Hlpotees: Mida kdrgem on tddtaja hinnang enda oskusteleegamistele, seda

suurem on tema valmidus votta vastutust. (Joonis 2)

Congeri (1989) sonul on tddtaja valmidus votta wast seotud ka mitmete teiste
faktoritega. Uheks oluliseks mdjutajaks on tunngtus suhtes. Samuti on t66 olemus
seotud sellega, kas tdotaja on valmis votma vastutt mida tahendusrikkam on to6,
mida rohkem tootajal juba vbimu on, seda tbenawmlgde on ta valmis votma vastutust
juurde. (Conger, 1989)

Viimast vOib siduda k&esolevas t60s esitatud peamusrimiskisimusega — kuna
organisatsioonides kehtib tendents, et mida kortjegpasitsioonil asetseb ametikoht
organisatsioonis, seda tdhendusrikkam on t66 redg sohkem vastutust ametikoha taitjal
on, siis voib jareldada, et valmidus votta vastutois erinevate ametitasandite 16ikes

erinev.
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Hupotees: Mida kdrgemal asub ametikoht organisatsiooni drldas, seda

suurema téenaosusega ollakse valmis vétma vast@ioshis 2)

Tootajate valmidust votta vastutust mojutab Sa0®§) sdnul ka hoiak vastutuse suhtes

— kas to6taja suhtub vastutusse kui vabadusse néik&asiis, kui see on vajalik.

H1: To6 tihenduslikkus
)
H2: Juhi toetus
1)
H3: Voimustamise Valmid
voimalused ) A im s
. . . votta
organisatsioonis
vastutust

(+

H4: Tootaja hinnang enda
oskustele ja teadmistele

\

(+

HS3: Ametikoha asetsemine
hierarhias

Joonis 2 Hiupoteeside seosed valmidusega votta vastutligtg#: autori koostatud)



4. UURING

K&aesoleva magistritod raames uuriti véimustamistvaarhiivi tootajate naitel.

Vaatamata sellele, et vOimustamist hakati laialddsesutama erasektori ettevotetes, on

see siiski saanud oluliseks osaks riiklikes refolesiile maailma (Fernandetzal, 2012).

Antud peattikis tutvustatakse esmalt Rahvusartsiis, kirjeldatakse uuringu metoodikat

ning esitatakse uuringu tulemused.

4.1. Rahvusarhiiv

Rahvusarhiiv on Eesti arhiivinduse keskus, millehijiesanne on tagada uUhiskonna
kirjaliku malu — dokumentaalse kultuuriparandi -Hliséine ja kasutatavus ténastele ja
tulevastele pbélvkondadele. Teisalt kindlustab arhautentsete dokumentide hoidmise
kaudu kodanike pdhibiguste ja -kohustuste kaitsg miemokraatliku riigi labipaistvuse.

(Rahvusarhiiv, 2014)

Riigiarhivaari kaskkirja nr 39 (2013) jargi on 20Jbasta 1. martsi seisuga Rahvusarhiivis
kokku 227  teenistuskohta. Rahvusarhiiv.  on  valitsusss Haridus- ja
Teadusministeeriumi haldusalas, kuhu kuuluvad egluiv (54 teenistujat), riigiarhiiv
(96 teenistujat), digitaalarhiiv (21 teenistujatljmiarhiiv (23 teenistujat) ja neli
regionaalset osakonda Haapsalus, Kuressaares, feakya Valgas (Rahvusarhiivi
struktuur lisas 1) (Rahvusarhiiv, 2014).

Edasise tulemuste analtisi labiviimiseks jaotagtgdnhad seitsmeks ametitasandiks:
- tippjuht (sh riigiarhivaar, direktorid, asedirekid);

- keskastmejuht (osakonnajuhatajad);

- esmatasandijuht (sh osakonna asejuhatajad, vatdkahid);

- vanemspetsialist (sh ndunikud, peaspetsialiptioiektijuhid jt);

- spetsialist (sh IT-spetsialistid, konsultandidngervaatorid, arhivaarid jt);

- nooremspetsialist (sh digiteerijad, fondihoidjaatpgraafid jt);

- abipersonal (sh koristajad, majahoidjad, valvit)id
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4.2. Metoodika

Kaesoleva alapeatiki eesmark on tutvustada uutongstamisel kasutatud metoodikat —
kirjeldatakse valimit, teavitamise meetodit ja g instrumenti.

Uuringu valimiks oli kdikne valim — st ankeetkUsistilk edastati kdigile Rahvusarhiivi

227 tootajale.

Uuringu raames viidi Rahvusarhiivis labi kusitléskeetkisimustik koosnes kahest osast
— vBimustamise vdimalused organisatsioonis ningajate valmidus vdimustamiseks (lisa
2). Vastajatele esitati vastavalt teemaplokkidélga214 vaidet, millele tuli anda hinnang
valides Uhe jargnevatest: ,Ei ndustu Uldse®, ,Eiusi”“, ,Pigem ei ndustu“, ,Pigem
ndustun®, ,Noustun®, ,NOustun taielikult*. Andmesgatistiliseks analliusimiseks anti neile
vaartused vastavalt 1-6, kus 1 esindas hinnangutn{astu tldse” ning 6 ,NOustun

taielikult”.

Eraldi, kolmanda osana paluti tdita andmed va&iaa, mis hdlmas vastaja vanust, sugu,

ametikohta ning td0staazi organisatsioonis.

Ankeetkusitlust oli véimalik taita nii elektroorskelt kui paberkandjal. Elektrooniline
kisimustik koostati ja edastati keskkonnas Survey®i Paberkandjal ankeedid edastati
koikidele Rahvusarhiivi (all)asutustele, kus igdlbk voimalus see taita voi taitmiseks
kaasa votta administratiivtootaja juurest valvetausalvelauas oli ka kast, kuhu vastajad
said taidetud ankeedi jatta. Lisaks lisati uurit@jtmist tutvustavale e-kirjale fail, mida ol

vOimalik soovi korral ise vdlja printida ja seejéi@detuna valvelauda viia.

Uuringust teavitati kdiki tootajaid e-kirja kaudswuse postilisti. Asutuse e-posti aadress
ja juurdepdads internetile on kdigil tootajatel. Tayéatel oli aega kisimustikule vastata kaks

nadalat.

Sobivaimaks uuringu meetodiks osutus just ankeglsis kuna antud teema puhul on
oluline tagada vastajatele anontutmsus. Viimasenregeinnitati nii kisitluse taitmise

teavituskirjas kui ka ankeedi taitmise juhendis.
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4.2.1. Kiusimustik

Nagu eespool mainitud, koosnes ankeetlisimustila @iy kahest sisulisest ning Uhest
vastajate andmeid puudutavast osast. Esimese asdgh vélja selgitada, milline on

vOimustamise olukord, vBimalused hetkel organisatsis. Kilsimustiku teine osa uuris
t6otajate valmidust votta vastutust.. Kolmandassogaluti tootajatel markida oma

ametikoht, to6staaz organisatsioonis, vanus ja.sugu

Kisimustiku esimene osa (lisa 2) koosneb viiestealmast. Teemad on koostatud
tuginedes Goundhury ja Giri (2013) neljale olukselVdimustamise komponendile
(infojagamine, teadmiste arendamine, autonoomidagstamine), millele on lisatud
Nasiripouri et al (2013) poolt oluliseks peetud delegeerimise jaiisstiili teemad.
Samuti on esindatud Kanteri (1993) organisatsiciniktuuri vbimustatuse seisukohad,
mis seisnevad ligipaasu tagamises informatsioowndenalustele, ressurssidele ja toetusele
organisatsioonis.

Kisimustiku teine osa (lisa 2) sisaldab vaiteid tébenduslikkuse, kompetentsuse ja
vastutusvalmiduse suhtes tuginedes Congeri (19889t pvalja toodule, MOW
International Research Team-i (MOW IRT,; 1987) kusstele ning Ghoshi (2013) jt
teooriatele.
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4.2.2. Tulemuste analtis

Tulemusi  analttsiti  statistilise ~ andmeanallusi paogni SPSS ning
tabelarvutusprogrammi MS Excel abil.

Kisimustiku usaldusvaarsuse testimiseks arvutamsplokkide reliaabluskoefitsendid
ehk Cronbach’i Alphamis sisemise jarjepidevuse mddtmise abil naitittuse mddtmise
usaldusvaarsust, kus usalduvéarseks peetakse 8iléheu0,7: vbimustamise voimalused
organisatsiooniso= 0,93), t60 tahenduslikkusi€ 0,80), teadmised ja oskusex=(0,84),

valmidus votta vastutustié 0,75).

Statistilise analttsi jaoks vajalikud andmed kotieeKusimustikus esitatud vaidete
hinnangud kodeeriti skaalaks, mille vaartused dig kus 1 tdhistas hinnangut ,Ei ndustu
dldse” ning 6 ,Noustun taielikult“. Tulemuste anasimiseks arvutati vélja aritmeetilised
keskmised § ) ja standardhélbes).(Lisaks kontrolliti t66 teoreetilises osas pistid
hipoteeside testimiseks korrelatsioonanallilsi afiiituste vaheliste seoste olemasolu,
tugevust, suunda ja olulisust. Kuna uuritavad tseduon Kkirjeldatud jarjestusskaalal,
kasutati Pearsoni korrelatsioonikordajat. Tulemtidgendati Glasgow Ulikooli (2014)
vahendatud korrelatsioonikordajate jaotuse pdBjat:0,1 — seos puudub; 0,1 — 0,3 — ndrk

seos; 0,3 - 0,5 — mdddukas seos; 0,5 - 0,8 — sy, 0,8 — 0,9 — vaga tugev seos.

Samuti kasutati ANOVA testi tunnuste keskmiste muliste vordlemiseks ametitasandite

I6ikes ning t-testi kahe grupi (nt juhtide ja alig) tulemuste vérdlemiseks.
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4.3. Tulemused

4.3.1. Valim

Abipersonal 1 %

falistid

Joonis 3Vastajate jagunemine ametitasandi I6ikes (Allikastori koostatud)

Kdikidest 227 Rahvusarhiivi tbotajast, kellele kiisstik edastati, vastas 126 inimest, so
55,5% . Kuna kusimustiku taitmise jatsid pooleli\&stajat, st enamasti puudusid vastaja
andmed, ei saanud nende tulemusi statistilisseiasiakaasata ning analtus tuli teha 104
vastaja antud hinnangute pdhjal.

21% vastanutest olid mehed ja 79% naised. Ametithsgirgi (joonis 3) jagunesid
vastajad jargmiselt: 50% spetsialistid, 22% vanetssglistid (sh ndunikud), 10%
esmatsandijuhid, 9% keskastmejuhid, 5% nooremspistad, 4% tippjuhid (sh direktorid
ja asedirektorid) ning 1% abipersonal. 50% vastagjatolid korgharidusega, 26%
teaduskraadiga (alates magister), 17% keskharitinger% kutseharidusega.

Vastajate keskmine vanus on 44,5 aastat. Enim stajeée seas 36-45 aasta vanuseid
(27%) tootajaid, seejarel 26-35 ja 46-55aastas@ithjaid (vastavalt 23% ja 21%). Kdige
vahem on vastajate seas kuni 25 ja Ule 66 aastesgmhtOotajaid (vastavalt 6% ja 4%).
Keskmine todstaaz Rahvusarhiivis on vastanute pd3j2 aastat. Kdige rohkem on 11-
15aastase (28%), 6-10aastase (23%) ja kuni viesagll9%) staaziga tbotajaid. Kokku
10% on vastanute seas Ule 26aastase staazigaidota|
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4.3.2. Hinnangud vdéimustamise v@imalustele organisatsiosni

Nagu t66 metoodika alapeatikis kirjeldatud, kooskésimustik kahest teemaplokist,
millest esimesega Uritati valja selgitada voimussenvdimalusi organisatsioonis. Selleks
kisiti tbotajate hinnanguid véidetele viiel teemainfojagamine, teadmiste arendamine,
autonoomia ja delegeerimine, tasustamine ning jd@tus. Kaesolevas alapeattkis
kirjeldatakse koiki téotajate antud hinnanguid niated teemaploki osadele nii keskmiste

hinnangute kui vastuste protsentuaalse jaotuse abil

Infojagamise alaplokile antud keskmine hinnang4e8 (joonis 4). Vastajate arvates on
tookohustuste taitmiseks uldiselt vajalik informatg; olemas k= 5,0). Leiti aga, et
juhtkond vdiks rohkem tbotajatele selgitada nend& teesmarkide vastavust

organisatsiooni eesmarkidega£ 3,8).

Infojagamine

Mul on oma téskohustuste taitmiseks

o . 5,0
olemas vajalik informatsioon

Tootajate vastutusalad on selgelt

4,3
médratletud !

Infot organisatsiooni eesmarkide kohta
jagatakseregulaarselt

Juhtkond pingutab, et téotajatele
selgitadanende tos eesmarkide 3,8
vastavust organisatsiooni eesmarkidele

T T 1
1 2 3 4 5 6

4,2

Joonis 4Hinnangud infojagamist organisatsioonis puudutleatdidetele (1 — ei nustu lldse, 6 — ndustun
taielikult) (Allikas: autori koostatud)

Lisaks keskmistele hinnangutele on oluline vaadlta tulemuste protsentuaalset
jagunemist erinevate hinnangute vahel (tabel 3primatsiooni piisavusele anti peamiselt
hinnanguks ,pigem ndustun“ (22,1%), ,ndustun* (50f&),ndustun taielikult* (25%). Ka

tootajate vastutusalad on pigem selgelt maaratletdakku lle 80% vastajatest valis
hinnangu skaala positiivse otsa poole. Kuigi Ulel{ vastajatest arvab, et juhtkond
pingutab, et tootajatele selgitada nende t60 edsdeavastavust organisatsiooni omadele,
siis on ikkagi ligi 40% tootajaid, kelle arvateshfkond ei pingutata piisavalt. Ka

arvestatav osa, so ule veerandi vastajatest leidda tldiselt ei jagata infot organisatsiooni

eesmarkide kohta piisavalt.
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Tabel 3Infojagamist organisatsioonis puudutavatele valdedatud vastuste protsentuaalne jaotus

. : Einbustu | _. . Pigemei| Pigem ~ NBustun
Infojagamine dgse | B MUY sistu | nsustun | NOUSMM | ielikult
Mul on qma tookohustuste taitmiseks olemas vuallkO’O% 1.0% 1.9% 221% 500% 25,00
informatsiool
Tootajate vastutusalad on selgelt maaratletud 1,006 8% 4, 10,6% 38,5% 33,7% 11,5%
Infot organisatsiooni eesmarkide kohta jagataks%’S% 38% 19.2% 24,0% 356% 135%
regulaarse
Juhtkond pingutab, et to6tajatele selgitad de t60

untond pnguta, et footajatele selgtada nende 109 g, 7% | 269% | 3L7%|  221%|  67%
eesmarkide vastavust organisatsiooni eesmarkidgle

Hinnanguskaalale vastavad vaartused: 1 — ei ndildge; 2 — ei ndustu; 3 — pigem ei ndustu; 4 —pige
ndustun; 5 — nBustun; 6 — ndustun taielikult (Adlk autori koostatud)

Teadmiste arendamisele anti keskmiseks hinnangik§abnis 5), mis viitab, et sellega
vOib organisatsioonis uldiselt rahul olla. Keskenisinnanguga 5,1 véljendatakse, et
organisatsioonis toetatakse Oppimist, samuti valatakse tootajatele keskmise hinnangu
jargi (Xx= 5,0) koolitusi oma tooks vajalike teadmiste jakuse omandamiseks.
Arendamise vdimalusena aga hinnatakse madalamataldst organisatsiooni sees teisele

ametikohale liikuda X = 4,2).

Teadmiste arendamine

Organisatsioonis toetatakse Sppimist ‘ 51
Toostajatel on vdimalus dppida tés 51
kaigus !

Tddtajatele vimaldatakse koolitusi oma
té6ks vajalike teadmisteja oskuste ‘ 50
omandamiseks

Organisatsiooni sees on véimalus
- ] - 4,2
likuda teisele ametikohale

1 2 3 4 5 6

Joonis 5Hinnangud teadmiste arendamist organisatsioonidytavatele vaidetele (1 — ei ndustu Uldse, 6 —
ndustun taielikult) (Allikas: autori koostatud)

Ka vastuste jagunemine erinevate hinnangute vahie€l(4) naitab, et ollakse 97%-liselt
tksmeelel, et organisatsioonis pigem toetataksendpip Sarnane vastuste jaotus on ka
koolituste vdimaldamisele. Vaatamata sellele, etimafust organisatsiooni sees
ametikohtade vahel liikuda hindavad lUle 70% vad&stupigem positiivselt, vaidavad

tervelt ligi veerand vastanutest, et pigem nadcaei selleks véimalusi.
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Tabel 4 Teadmiste arendamist organisatsioonis puudutavedidietele antud vastuste protsentuaalne jaotus

. . Ei nBustu Ei Pigemei| Pigem | . NSustun
Teadmiste arendamine . ~ - N Noustun| ... ..
uldse ndustu | ndustu | ndustun taielikult
Organisatsioonis toetatakse Gppil 1,0% 1,0% 1,0% 17,3% | 39,4% 40,4%
Tootajatel on vBimalus Oppiddd kaigus 1,0% 0,0% 1,0% 15,49 53,8%  28,8%

To_otg;atele vo_lmalglalakse koolitusi omg tOOksl,O% 0.0% 2.9% 19,29 51.0%  26.0%
vajalike teadmiste ja oskuste omandamiseks

Organisatsiooni sees on Wimalus liikud
teisele ametikoha

a1,0% 4,8% 17,3%| 38,59 29,8% 8,79

Hinnanguskaalale vastavad vaartused: 1 — ei ndildge; 2 — ei ndustu; 3 — pigem ei ndustu; 4 —pige
ndustun; 5 — nBustun; 6 — ndustun taielikult (Adlk autori koostatud)

Autonoomiat ja delegeerimist hinnati infojagamisést teadmiste arendamisest veidi
madalamalt — keskmiseks hinnanguks anti 4,3 (jo6hi¥aidetele ,mul on v6imalus oma
ideid esitada“ ja ,vaiksemaid otsuseid tehakse haada tasandil vastavalt olukorrale
kohapeal* anti keskmiseks hinnanguks 4,9. Auton@oiai delegeerimise puhul peeti
halvimaks to6tajate kaasamist juhtide poaity 3,7) ja muudatuste labiviimise keerulisust
organisatsioonis (et antud vaite keskmine olekgeldav llejadnud véidetega, pdorati

tulemused skaalal vastupidiseks, mis andis kesksisenanguks 3,3).

Autonoomia ja delegeerimine

Mul on vdimalus esitada oma ideid ‘ 4,9

Viiksemaid otsuseid tehakse madalamal ‘ 4.9
tasandil vastavalt olukorrale kohapeal ’

Mul on lubatud téita delegeeritud tilesanded ‘ 46
enda valitud meetodil ’

Toodtajaid julgustatakse langetama otsuseid ‘ 43
iseseisvalt ’

Mul on vabadus planeeridaise omatddaega ‘ 4,2

Organisatsioonis julgustatakse ‘ 40
Uksustevahelist otse suhtlemist '

QOrganisatsioonis juhid kaasavad téstajaid ‘ 37
otsuste tegemisse '

Muudatuste tegemine on organisatsioonis
- o 3,3
keeruline (pdoratud)

1 2 3 4 5 6

Joonis 6 Hinnangud autonoomiat ja delegeerimist organisatss puudutavatele vaidetele (1 — ei ndustu
Uldse, 6 — ndustun taielikult; vaite ,Muudatustgemine on organisatsioonis keeruline” keskmine #ign
on esitatud p6dratud hinnanguskaalal) (Allikasodutoostatud)

Tabelis 5 on vélja toodud vastuste protsentuaahotu$ autonoomiat ja delegeerimist
puudutavatele vaidetele. Esimese kolme kérgemahdtud vaite puhul on hinnangutes
selgelt kaldutud (pigem) ndustuma voi taielikultustuma. Ligi 25% vastanutest on

hinnanud juhtide poolset julgustamist otsuseidasgetama negatiivselt. Samuti tunnevad
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ule 25% vastanutest, et neil pigem ei ole vabaglssieerida ise oma t66aega ning juba
ligi 30%, et neid ei julgustata Uksuste vahel @isetlema. Ligi 45% vastajatest (pigem) ei

ndustu vaitega, et tootajaid kaasatakse otsustenisge.

Tabel 5 Autonoomiat ja delegeerimist organisatsioonis ptiaxkatele vaidetele antud vastuste protsentuaalne
jaotus

Autonoomia ja delegeerimine Ei "noustu Ei nBustu P'Qem el F~’|gem N6&ustun Npqstun
Uldse ndustu ndustur taielikult

Mul on vBimalus esitada oma ideid 2,9% 0,0% 5,8% 1830  8,5%8 34,6%
Vaiksemaid otsuseid tehakse madalamal ta: ancﬂ’ 0% 0.0% 3.8% 26,0% 481% 22194
vastavalt olukorrale kohapeal
Mul on Ilubatud taita delegeeritud Ulesanded énd

. . 9 % 9% 1,0% 4.8% 356% 337% 22,1%
valitud meetodil
Toodtajaid julgustatakse langetama otsuseid isedteisv  1,9% 2,9% 16,3% 33,7% 32,7% 12,59
Mul on vabadus planeerida ise oma tdbaega 4,806 71% ,4%14 29,8% 23,1% 20,2%
Organls.atsponls julgustatakse Uksustevahedistd 48% 5.8% 17.3% 40.4% 24,0% 7.7%
suhtlemist
Organ!satsnonls juhid kaasavad tootajaid ot ust%’ 6% 3.8% 28,8% 33.7% 17.3% 6.7%
tegemisse
Muudatuste tegemine on organisatsioonis keeruliine 9% 1, 3,8% 36,5% 38,5% 12,5% 6,7%

Hinnanguskaalale vastavad vaartused: 1 — ei ndildse; 2 — ei ndustu; 3 — pigem ei ndustu; 4 —mige
ndustun; 5 — nBustun; 6 — ndustun taielikult (Adkk autori koostatud)

Seda, et Rahvusarhiivis ei ole tasusisteem tersikodsooritusest séltuv, peegeldavad ka
tulemused. Kogu tasustamise alateema plokk sainkissks hinnanguks vaid 3,1 (joonis
7).

Tasustamine

Tasusiuisteem on seotud 30
tédsooritusega ’
:l 2

Tootajaid tunnustatakse ja
tasustatakse uute ideedega
eksperimenteerimise eest

Tasustamisel eristatakse hea ja halva 57
sooritusega téétajaid '

1 2 3 4 5 6

Joonis 7 Hinnangud tasustamist organisatsioonis puudutdatiisimustele (1 — ei ndustu Uldse, 6 —
ndustun taielikult) (Allikas: autori koostatud)

Keskmistele hinnangutele lisainfona selgub vastjsiaisest (tabel 6) fakt, et tervelt tle
60% vastajatest vaidab, et nende tasuslsteem eised¢ud todsooritusega. Veel
darmuslikumad hinnangud on uute ideedega ekspemrer@misele — 80% inimestest
leiavad, et neid ei tunnustata ega tasustata sskt. Lisaks arvavad tootajad, et

tasustamisel ei eristata ka hea ja halva sooritugEgajaid teineteisest.
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Tabel 6 Tasustamist organisatsioonis puudutavatele vaElargiud vastuste protsentuaalne jaotus

Tasustamine Ei ..”°”St” Ei nbustu quem €l F~>|gem Noustun No qstun
Uldse ndustu ndustun taie likult

Tasuslisteem on seotud t6Osooritus 11,5% 22,1% 32,7% 24,0% 7,7% 1,9%
To6tajaid tunnustatakse ja tasustatakse uute ideede

fad tunnustataise Ja tasu uu Bse | 2020 | 4a71% | 183% 1.9% 0.0%
eksperimenteerimise e
T tamisel eristatakse hea ja hal it
t@%f;zizmse ersialaxse hea ja hava soor Tse%,e% 3L7% |  385% | 17.3% 1,9% 0,0%

Hinnanguskaalale vastavad vaartused: 1 — ei ndildge; 2 — ei ndustu; 3 — pigem ei ndustu; 4 —pige
ndustun; 5 — nBustun; 6 — ndustun taielikult (Adkk autori koostatud)

Viimane alateema organisatsiooni véimustamise viiista plokis oli juhi toetus, mille
keskmiseks hinnanguks anti 4,5 (joonis 8). Suldklisarnaselt hinnati juhi usaldust
tootajatesseX = 4,8), juhipoolset toetust alluvatel& € 4,7), juhi ootuste selgusk € 4,6)
ning juhi eeskujuks olemist ja tootajate heaolulesskHendumist (mdlemalx = 4,5).
Madalaimalt aga hinnati seda, kas juht teab, kuigl@ndada t6otajate protentsiaali —

keskmisega 4,0.

Juhi toetus

Minu juht usaldab tastajaid |48
Minu jubt toetab alluvaid |47

Juhi ootused mulle on selged ‘ 4.6

Minu juht p&drab tahelepanu téétajate | | 45

heaolule i '
Minu juht on alluvatele hea eeskuju ‘ 45
Minu juht teab, kuidas arendada | 40
tootajate potentsiaali ’
1 2 3 4 5 6

Joonis 8 Hinnangud juhi toetust puudutavatele kiisimustéle— ei ndustu lldse, 6 — ndustun taielikult)
(Allikas: autori koostatud)

Ka alaplokis juhi toetus (tabel 7) kehtib eelnelattulemustele sarnane tendents —
kérgema keskmise hinde korral kalduvad hinnangudetéle pigem ndustumise suunas,
keskmise tulemuse korral on vastused skaalal jaguhéhtlasemalt, ning mida madalam

tulemus, seda vahem on neid, kes kalduvad omamgusenegatiivse skaalaotsa suunas.
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Tabel 7 Juhi toetust puudutavatele véaidetele antud vasprstsentuaalne jaotus

Juhi toetus B "néustu Ei nBustu Pig~em el I?igem Noéustun N6 u_stun
Uldse ndustu ndustur taielikult
Minu juht usaldab tédtajaid 1,9% 2,9% 5,8%) 19,2% 452% 0985
Minu juht toetab alluva 2,9% 3,8% 4,8% 27 9% 32,7% 27,9%
Juhi ootused mulle on sel 1,9% 1,9% 11,5% 24,0% 43,3% 17,3%
Minu juht pddrab téhelepanu tootajate heaolule 29% 8%3 8,7% 26,9% 35,6% 22,1%
Minu juht on alluvatele hea eesk 2,9% 4,8% 10,6% 26,9% 34,6% 20,2%
Minu juht teab, kuidas arendada t66tajate potetitsia  2,9% 4.8% 21,2% 35,6% 27,9% 7,7%

Hinnanguskaalale vastavad vaartused: 1 — ei ndildse; 2 — ei ndustu; 3 — pigem ei ndustu; 4 —mige
ndustun; 5 — nBustun; 6 — ndustun taielikult (Adlk autori koostatud)

Alljargnevas tabelis 8 on nimetatud teemaploki —imuistamise voimalused
organisatsioonis — alateemade keskmised tulemuaedtgndardhélbed valja toodud
ametitasandite I6ikes (tabel 8). Kbige enam oltiutaeadmiste arendamisega £ 4,9),
seejarel Usna sarnaste hinnangutega juhi toetdse 4,5), infojagamise X= 4,3),
autonoomia ja delegeerimis& € 4,3) ning juhi toetusegax(= 4,2). Selgelt aga eristus
madala keskmise hinnanguga teistest tasustarwine3(1).

Tabel 8 Ploki vBimustamise vBimalused organisatsioonitsealmade keskmised koondhinnangud ja
standardhalbed ametitasandite 16ikes

VOIMUSTAMISE Noorems- Vanem- Esmatasandi-

VOIMALUSED Abipersonal petsialist Spetsialist spetsialist juht Keskastmejuht Tippjuht Kokku
X | sthae X Sthae [ X Sthae| X Sthalwe| X Sthivd X Sthivd X mive | X | Sthawe
Infojagamine 3,0 . 3,8 1,27 4,2 0,88 4,6 0,8 4,8 0,50 45 0,44 5,5 0|35,3 0,9
Teadmiste arendamine 4,3 . 4,7 0,76 4,7 0,62 4.8 0,63 5, 0,47 5,1 0,61 5,3 0|59,9 0,6
Autonoomia ja 34 . 3,7 0,69 4,1 0,72 4.9 0,71 4.4 0,39 45 0,50 51 0,483 0,7
Tasustamine 3,3 . 3,1 0,38 2,6 0,86 3,0 0,9. 2, 0,595 3,0 0,%6 3,8 0|88,1 0,9
Suhted juhiga ja juhi 3,8 . 4,1 0,69 4.4 1,06 4.8 1,0 4.4 0,93 4.6 1,00 54 044,5 1,0
Kokku 3,6 . 3,9 0,53 4,0 0,53 4,4 0,62 4,2 0,34 44 0,26 5,0 0,28,2 0,5

Hinnanguskaalale vastavad vaartused: 1 — ei ndildse; 2 — ei ndustu; 3 — pigem ei ndustu; 4 —mige
ndustun; 5 — nBustun; 6 — ndustun taielikult (Adkk autori koostatud)

Kui vaadelda antud hinnanguid ametitasandite kau@i, valja tuua tldise tendentsi, et
mida kdrgemal ametitasandil asetseb t66taja, sédgekad on hinnangud organisatsiooni
vOimustamise vdimaluste suhtes. Naiteks infojagahisdavad kdige kérgemalt tippjuhid

(x = 5,5). Nooremspetsialistidx(= 3,8) ja abipersonalX= 3,0) kalduvad arvama, et

pigem ei ole jagatavat informatsiooni piisavas lg®su voi pole see piisavalt selge.
Markimisvaarselt erinev hinnang infojagamisele oooremspetsialistide grupi sees
standardhalbega 1,27. Sarnaselt infojagamisegaveaiin eri ametitasandite esindajate
hoiakud suuresti autonoomia ja delegeerimise nirg joetuse osas, kus tippjuhtide jt

tasandite juhtide hinnangud on selgelt kbrgemad afaath tasandi tOOtajate omadest.
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Uhtlasem aga on kdikide tootajate arvamus teadnaistadamise suhtes — kui eelmiste
teemade puhul oli naiteks tippjuhtide ja abipersidreskmiste hinnangute erinevus koguni
kuni 2,5 skaalapunkti, siis teadmiste arendamisadngutel vaid Uks punkt (vt ka lisa 2).
Standardhélvete vaartused naitavad, et Uhtlasemathoangud antud teemadele tippjuhti
ja keskastmejuhi gruppide sees. Markimisvaarsedeeuised aga on koéikide gruppide
puhul hinnangutes juhi toetusele, mis viitab sellat juhtimiskvaliteet organisatsioonis
vOib olla ebathtlane.

Tuginedes antud teemaploki tulemustele, voib kokkuait vaita, et tbotajate hinnang
vOimalustele saada vOimu ja vastutust organisatssoon rahuldav — vOimu jagamist
toetab juhi suhtumine ning organisatsiooni panugajate teadmiste arendamisse, samas

kahandab vdimalusi voimustamiseks tasuslisteem.

4.3.3. Valmidus votta vastutust

Teise teemaploki eesmargiks oli valja uurida kuivén t60 vastajatele tahenduslik, kuidas
hinnatakse oma tddalaseid teadmisi ja oskusi nimgnmidral ollakse valmis votma
vastutust. Kuna kaks esimest nahtust on eespogte@diud teooria kohaselt seotud

vastutuse votmisega, on nad koondatud teemapldkiidias votta vastutust alla.

Too tdhenduslikkusele anti keskmine hinnang 5,bn{® 9). Kdige rohkem ndustuti
vaitega, et oma t60 hasti tegemine tekitab toétaj@a tunde X= 5,4), ja sarnaselt,
keskmise hinnanguga 5,1, valjendati, et t60 onayalet oluline. Samuti kalduti arvama, et
vastaja t00 on organisatsiooni eesmarkide saavsédsi vajalik &= 5,0). Antud

alateemas hinnati aga kdige madalamalt oma t6ddastupakkuvust X = 4,7).

Té6 tahenduslikkus

Mul on hea tunne, kui teen oma t66d

histi ‘ 5.4

Minu t6& on mulle oluline ‘ 5.1

Minu té& on organisatsiooni

eesmarkide saavutamiseks vajalik ‘ 5.0

Minu td6 on mulle rahuldust pakkuv ‘ 47

1 2 3 4 5 6

Joonis 9 Hinnangud teadmiste arendamist organisatsioanisiytavatele kiisimustele (1 — ei ndustu Uldse,
6 — nBustun taielikult) (Allikas: autori koostatud)
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Keskmiselt Gisna positiivseid tulemusi saanud td@néuslikkuse alaploki vaidete vastuste
jaotusest (tabel 9) selgub, et peaaegu Uhelegudohastatud ,ei ndustu“ voi ,ei ndustu
uldse®. Naiteks vaitele ,mul on hea tunne, kui tesna t06d hasti“ ei andnud negatiivset

hinnangut mitte Ukski vastaja.

Tabel 9T66 tahenduslikkust puudutavatele vaidetele anagiuste protsentuaalne jaotus

T60 tédhenduslikkus Ei "noustu Ei nBustu P"%em el Fjlgem Ndustun No u;tun
Uldse ndustu ndustun taielikult
Mul on hea tunne kui teen oma t66d hasti 0,0% 0,09 %00 87% 41,3% 50,0%
Minu t66 on mulle oluline 0,0% 1,0% 1,9% 14,4% 48,1% 1,6
Minu t60 on organisatsiooni eesmérkide saavutas]  0,0% 0,0% 2,9% 18,3% 52,9% 26,0%
Minu t60 on mulle rahuldust pakkuv 0,0% 1,0% 6,79 3L7% 41,3% 19,2%

Hinnanguskaalale vastavad vaartused: 1 — ei ndildse; 2 — ei ndustu; 3 — pigem ei ndustu; 4 —mige
ndustun; 5 — nBustun; 6 — ndustun taielikult (Adkk autori koostatud)

Suhteliselt kérged hinnangud anti ka enda teadtaigteoskustele — keskmine 4,9 (joonis
10). Kdige kdrgema hinnanguga valjendasid t66tagth, et neil on teadmised ja oskused
oma valkonnas tegutsemiseks £ 5,2). Samuti arvatakse, et pigem ollakse arersdeis

orienteeritud & = 5,0), tehakse oma t60d hasxi£ 4,9) ning osatakse valja pakkuda uusi
ideid (X = 4,7).

Teadmised ja oskused

Mulonteadmised ja oskused oma 59
valdkonnastegutsemiseks i
Olen arenemisele orienteeritud ‘ 50

Ma teen oma tood hasti ‘ 4,9
Oskan vélja pakkuda uusiideid ‘ 47
1 2 3 4 5 6

Joonis 10Hinnangud teadmiste arendamist organisatsioonidytavatele kiisimustele (1 — ei nustu uldse,
6 — ndustun taielikult) (Allikas: autori koostatud)

Seda, et oma tdoalaseid teadmisi ja oskusi hindééidjad valdavalt Usna korgelt, toetab
ka vastuste protsentuaalne jaotus (tabel 10).

38



Tabel 10Teadmisi ja oskusi puudutavatele vaidetele antstingte protsentuaalne jaotus

Teadmised ja oskused B "noustu Ei nustu P|qem el I?lgem Noustun NO U.Stun
Uldse ndustu ndustun taielikult

Mul on .teadmlsed ja oskused oma valdkomnasoy00 % 0.0% 1.0% 11.5% 57.7% 208%

tegutsemiseks

Olen arenemisele orienteeritud 0,0% 0,09 3,8% 21,2% %A7,1  27,9%

Ma teen oma t66d hasti 0,0% 0,0% 1,99 23,196 54,8% 20,2%

Oskan valja pakkuda uusi ideid 0,0% 0,09 7,7% 36,500 986,35 19,2%

Hinnanguskaalale vastavad vaartused: 1 — ei ndildge; 2 — ei ndustu; 3 — pigem ei ndustu; 4 —pige
ndustun; 5 — nBustun; 6 — ndustun taielikult (Adlk autori koostatud)

Tootajate keskmine hinnang vastutuse votmise vals@dalaplokile oli 4,1 (joonis 11).
Valmidust votta vastutust moddeti kuue vaite abina hinnangutes véljendasid vastajad,
et neile meeldib pigem ise otsustada kuidas oma kddraldada ¥ = 5,1). Samuti mainiti
iseseisvuse soovi tbdalaste otsuste tegemiget @,6). Lisallesandeid puudutavatele
vaidetele anti veidi madalamad hinnangud — valntigd#a lisavastutust hinnati keskmise

vaartusega 4,2.

Valmidus votta vastutust

Mulle meeldib ise otsustada, kuidas
oma tédd korraldan
Tahan téoalaseid otsuseid iseseisvalt
teha
Ma véldin t66 juures lisalllesannete ja
vastutuse vétmist (pddratud)

Ma olen valmis vdtma lisavastutust | 42

Olen kdrge saavutusvajadusega ‘ 41

Teen hea meelega rohkem, kuimu
téollesanded nduavad

1 2 3 4 5 6

Joonis 11 Hinnangud teemaploki valmidus vétta vastutustduavatele kisimustele (1 — ei ndustu Uldse, 6
— ndustun taielikult; vaite ,Ma valdin t66 juuresdilesannete ja vastutuse voétmist" keskmine higram
esitatud pooratud hinnanguskaalal) (Allikas: aukoostatud)

Nagu tulemustest naha, on valmidus votta vastutieskeskmise. Vastuste protsentuaalne
jaotus (tabel 11) naitab, et negatiivseid hinnadgseseisvusele oma t66 korraldamises ja
toOalaste otsuste tegemisele) peaaegu ei ole. Ssit@asdatakse mitme hinnanguga, et ei
olda valmis vdtma lisavastutust (ligi 30%) ega tagerohkem kui tédilesanded néuavad
(ligi 30%). Samuti ligi 30% vastajatest vdaljendabt nad (pigem) ei ole kdrge

saavutusvajadusega.

39



Tabel 11vVastutuse v8tmise valmidust puudutavatele vaidetetad vastuste protsentuaalne jaotus

Valmidus vétta vastutust E "noustu Ei nBustu P|g~em el I?lgem Noéustun NO u_stun
Uldse ndustu ndustur taielikult
Mulle meeldib ise otsustada, kuidas oma t66d kiarpl  0,0% 0,0% 1,0% 18,3% 51,9% 28,89
Tahan tooalaseid otsuseid iseseisvalt 0,0% 1,9% 8,7% 34,6% 41,3% 13,5%
\I\I/g:mi\fldln to0 juures lisalilesannete ja vastutus?_oy 6% 231% 52.9% 8.7% 38% 1.0%
Ma olen valmis vétma lisavastutust 1,0% 6,79 19,2%% 982,71 29,8% 10,6%
Olen kérge saavutusvajadusega 1,0% 8,7%6 20,2% 36p% %183 154%
Igj:v;ea meelega rohkem, kui mu tooulesandeaOO % 6.7% 21.2% 423% 19.2% 1069

Hinnanguskaalale vastavad vaartused: 1 — ei ndildse; 2 — ei ndustu; 3 — pigem ei ndustu; 4 —mige
ndustun; 5 — nBustun; 6 — ndustun taielikult (Adlk autori koostatud)

Alljargnevalt esitatakse t60 tahenduslikkuse, teigthnia oskuste ning vastutusvalmiduse

keskmised tulemused ametitasandite 10ikes (tabel 12

Tabel 12Hinnangud t66 tdhenduslikkusele, teadmistele jastefe ning valmidusele vbtta vastutust

VALMIDUS VOTTA Abipersonal Noor_ems— Spetsialist Van(?m_— Esm?nasandi- Keskastmejuht Tippjuht Kokku
VASTUTUST petsialist spetsialis juht
X | Sthae X Sthave | X | sthane| X Sthae| X Sthave X Sthad X e | X | Sthahe
Too6 tahenduslikkus 3,8 . 4,7 0,72 5,0 0,60 53 0,51 5, 0,58 53 0,53 58 056,121 | 0,60
Teadmised ja oskused 4,8 . 4,9 0,58 4,8 0,60 50 0,76 5, 0,97 3.1 0,48 9.7 0j4#9 | 0,63
Valmidus votta vastutust | 4,0 . 4,3 0,53 4,0 0,53 4,1 0,64 4,1 0,34 4,5 0,26 4,7 0j251| 0,53

Hinnanguskaalale vastavad vaartused: 1 — ei ndildge; 2 — ei ndustu; 3 — pigem ei ndustu; 4 —pige
ndustun; 5 — nBustun; 6 — ndustun taielikult (Adlk autori koostatud)

Kdrgeim hinnang anti t66 tahenduslikkusele. Kéighenduslikumaks peavad oma t66d
tippjuhid (x = 5,8), nende jarel keskastmejuhid ja vanemspetsta(x = 5,3). Tunduvalt
madalama hinnangu andis abiperson& =( 3,8). Teadmiste ja oskuste hinnangute
hinnangud olid sarnasemad — tippjuhtidel 5,7, keskajuhtidel 5,1, esmatasandijuhtidel
ja vanemspetsialistidel 5,0, nooremspetsialistidet 4,9) veidi kdrgem kui spetsialistidel
(X = 4,8) ning abipersonalil 4,8. Valmidust votta wasst hindasid to6tajad tunduvalt
madalamalt kui enamikke teisi kusitluse alaplokkéirdega 4,1. Ametitasandite 10ikes
kehtis Uldiselt tendents, et kdrgemal ametikohalvatl vastajad hindasid oma valmidust
kdrgemalt kui madalamal ametikohtadel t66tajadsksiiselgus, et nooremspetsialistid
hindasid oma valmidust votta vastutust koérgemaltyi kesmatasandijuhid ja
vanemspetsialistid X= 4,1). Sarnaselt vOimustamise vfimaluste kodadiustele
standardhéalvete osas, saab valja tuua nooremdtidéa ja vanemspetsialistide
grupisisesed hinnangute suuremad erinevused. Nangasemad hinnangud suhteliselt
madala standardhédlbega andsid t66 tdhenduslikkusetelmistele ja oskustele ning

valmidusele votta vastutust tippjuhtide ja keskasgtintide gruppi kuulunud vastajad.
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3.2.4. Korrelatsioon- ja dispersioonanaltitis

Kéesolevas alapeatikis esitatakse korrelatsiootiasialulemused ning kirjeldatakse leitud
seoseid (tabel 13). Korrelatsioonanalils on tehtidds esitatud hipoteeside
kontrollimiseks — kas ja millised on seosed vastwilmiduse ning ametitasandi,
kompetentsuse (teadmised ja oskused), juhi toetG8eahenduslikkuse ja véimustamise

vOimaluste vahel.

Tabel 13Korrelatsioonanaluisi tulemused hiipoteesidenatedita@ihtuste ja vastutusvalmiduse vahel

Valmidus votta Ametitasand Teadmised ja Juhi toetus Too Voimustamise

vastutust oskused tahenduslikkus| voimalused
Valmidus votta 1 0,257 0,645 0,014 0,359 0,128
vastutust p=0,008 p=0,000 p=0,887 p=0,000 p= 0,195
Ametitasand 0,257 1 0,237 0,193 0,337 0,362

p=0,008 p=0,016 p=0,050 p = 0,000 p= 0,000
Teadmised ja 0,645 0,237 1 0,066 0,533 0,124
oskused p = 0,000 p=0,016 p=0,508 p = 0,000 p=0,211
Juhi toetus 0,014 0,193 0,066 1 0,491 0,844

p=0,887 p=0,050 p=0,508 p = 0,000 p = 0,000
To0 tahenduslikkus 0,359 0,337 0,533 0,491 1 0,517

p = 0,000 p=0,000 p = 0,000 p = 0,000 p = 0,000
Vimustarmise 0,128 0,362 0,124 0,844 0,517 1
vbimalused p=0,195 p=0,000 p=0,211 p = 0,000 p=0,000

* Tulemus on statistiliselt oluline usaldusnivook 9,0

** Tulemus on statistiliselt oluline usaldusnivgok 0,05

(Allikas: autori koostatuc

Nagu tabelist ndha, on tugevaim positiivne seosivhlse votta vastutust ning teadmiste ja
oskuste vahel r = 0,645. Kuna p = 0,000 (ehk p08)),0n tulemus statistiliselt oluline ehk
laiendatav Uldvalimile, so kogu organisatsiooni téjgtele. Tootajate hinnangul enda
teadmistele ja oskustele on omakorda tugev posdtija statistiliselt oluline seos ka t66
tahenduslikkusega (r = 0,533) — mida téahenduslikemtddtaja jaoks tema t66, seda
kdrgem on tema kompetents.

MoOdukalt positivne ja statistiliselt oluline seo®n vastutusvalmidusel t66
tahenduslikkusega r = 0,359 (p = 0,000). T66 tabsiikkus on tugevas v6i moéddukas (ka
statistiliselt olulises) seoses kdikide teiste tnatega. Naiteks mida rohkem tunnetab
t6otaja, et talle jagatakse vOimu ja vastutust ri@datakse vOimustamist), seda
tahenduslikumana oma t60d tajutakse. Samuti onvtgges t60 tahenduslikkuse ja juhi
toetuse vahel (r = 0,491, p = 0,000) — mida rohkemmetatakse juhi toetust, seda

tahenduslikum on t66. Tahenduslikkuse ja ameti@isaaheline seos on méddukas (r =
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0,337, p = 0,000) — kérgema ametitasandi t66tajaddtavad oma t66d tahenduslikumana
kui madalama tasandi t66tajad.

NOrk positiivne ja statistiliselt oluline seos oastutusvalmiduse ja ametitasandi vahel r =
0,257 (p = 0,008). Seos puudub ametitasandi jatpgtuse vahel.

Mittearvestatav positiivne seos on vastutusvalnedasvéimustamise vdimaluste vahel (r
= 0,128; p = 0,195), mis on ka statistiliselt eldiok. Vaga tugev ja statistiliselt oluline
seos on viimustamise vOimalustel ja juhi toetusel,844, p = 0,000).
Vastutusvalmidusel ja juhi toetusel seos puudubm&aon juhi toetusel statistiliselt
olulised ja tugevad ning vaga tugevad positiivssossed t66 tahenduslikkuse (r = 0,491) ja
voimustamise vOimalustega (r = 0,844) — mida suummjuhi toetus, seda rohken
tunnetatakse voimustamist ning seda tahenduslikarpaktakse oma t60d.

Alljargneval joonisel 12 on seosed valja toodudstésitatud hiipoteeside kaupa. Kinnituse
said hupoteesid uks, neli ja viis — ehk t60 tahshklkusel (H1) on méddukas positiivne

seos valmidusega sotta vastutust, tootaja hinnagmd oskustele ja teadmistele (H4) on
tugev seos ning ametikohal (H5) hierarhias on r€egks vastutusvalmidusele. Seoseid

valmidusel votta vastutust ei ole juhi toetuse (E@a vbimustamise voimalustega (H3).

H1: Tas tihendusliklus

H2: Juhi toetus

H3: Vaimustamise N -
wviimalused +0.13 A' ﬂl{]].lﬂlls
organisatsioonis viotta

vastutust

H4: Téotaja hinnang enda
oskustele ja teadmistele

HS5: Ametikoha asetsemine
hierarhias

* Tulemus on statistiliselt oluline usaldusnivool p = 0,01

Joonis 12 Tod tahenduslikkuse, juhi toetuse, vdimustamiseémafuste, oskuste ja teadmiste ning
ametitasandi hinanguline seos valmidusega vottauttess Rahvusarhiivi tbotajate seas (Allikas: autor
koostatud)
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Lisaks ametitasandile analllsiti seoseid teistetus#d I6ikes — vaadati soolisi,
haridustasemelisi vanuselisi ning td0staazi erisegeoses valmidusega votta vastutust.
Haridustaseme, to0staazi ja vanuse vahel seosatlypad Vaga nork negatiivne seos on
vastajate soo ja vastutusvalmiduse vahel (r = JQKuid see tulemus ei ole statistiliselt

oluline 5% usaldusnivool.

Dispersioonanaliiis ANOVA voimaldab vorrelda grugpigeskmisi tulemusi. Kéesolevas

analtiusis keskendutakse keskmiste vordlustele tasatidite 10ikes.

Kuna abipersonali ametigrupis on vastanuid vahs,tali SPSS-is eemaldada vordleva
analuisi tegemiseks abipersonali ametitasand. &Ha@ ametitasandite tulemusi on

vOrreldud suhtes valmidusega votta vastutust tatidlija 15.

Tabel 14Erinevate ametitasandite hinnangud vastutusvalreldus

Ametitasand Keskmind S0 £ iatistik
halve

Nooremspetsialist 4,27 0,53

Spetsialist 4,01 0,53 F=2,38

Vanemspetsialist 4,09 0,62

Esmatasandijuht 4,10 0,34 | p=0,04**

Keskastmejuht 4,46 0,26

Tippjuht 4,71 0,25

**Tulemus on statistiliselt oluline usaldusnivook®,05 (Allikas: autori koostatud)

Antud tulemused naitavad, et 5% usaldusnivoo juuvaes ametigruppide vahelised

erinevused olulised. Nooremspetsialistidel on delge&rgem keskmine hinnang

valmidusele votta vastutust kui spetsialistidel, namspetsialistidel ja isegqi

esmatasandijuhtidel. Seejuures on ko&igi kolme gruplemustel Usna suured

standardhalbed, mis viitab, et nende gruppide wastalmidus ei pruugi teineteisest siiski
nii oluliselt erineda. Tunduvalt vaiksemad stand@tbded on kdikidel juhtide tasanditel,
mis naitab, et nende gruppide valmidus votta vastuin Uhtlasem.

T-test, mis vordleb kahte iseseisvat gruppi omalvakitab, et erinevate ametitasandite
vahelised erinevused on statistiliselt oluliseddvaidne ametitasandi grupi vahel (vt lisa
5). Naiteks spetsialistide ja keskastmejuhtide rspetsialistide ja tippjuhtide gruppide
vahelised keskmised vaartused on 5% olulisusniedokevad ehk spetsialistide valmidus
votta vastutust on erinev keskastme- ja tippjuhtvdémidusest. Samuti saab vaita, et
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esmatasandijuhtide grupp vordluses tippjuhtide igaupn valmis vahem vdtma vastutust,
st nende keskmised vaartused on samuti erinevagadniud ametigruppide puhul ei ole
erinevused statistiliselt olulised.

Tabelis 15 on ametitasandid koondatud alluvateksrgmspetsialistid, spetsialistid ja

vanemspetsialistid) ja juhtideks (esmatasandik&ssne- ja tippjuhid).

Tabel 15Juhtide ja alluvate vordlus vastutusvalmiduse higuoiges (T-test)

Ametitasand | Keskmine St “dard— F . T-test Stat|s_t|l|ne
halve statistik olulisus

Alluvad 4,09 0,56 _ ) _ *
Juhid 434 037 | F-416| 241 | p=004

**Tulemus on statistiliselt oluline usaldusnivook®,05 (Allikas: autori koostatud)

Kahe tasandi vordlus néitab, et juhtide ja alluv&ieskmised hinnangud erinevad
teineteisest vastutusvalmiduse poolest. Vastutasjubid (keskmise hinnanguga 4,34)
valmis votma rohkem, kui alluvadX(= 4,09) (tulemus on statistiliselt oluline 5%
usaldusnivool). Samas tuleb siiski vaadata igatti#gmsandit eraldi, sest néiteks juhtide
seas on selgelt margatav esmatasandijuhtide etulemus vorreldes teiste juhtidega,

nende hinnangud on sarnasemad pigem alluvate tgotega (tabel 14).
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5. JARELDUSED

Kéesolevas peatikis analliisitakse Rahvusarhiibis Viddud uuringu peamisi tulemusi
ning tehakse jareldused ja ettepanekud voOimalikeabendusteks. Peatikk on
struktureeritud lahtudes t60 Ulesehitusest ningegithatuses esitatud uurimiskisimustest.
Peatlki l6petuseks vastatakse peamisele uurimiskisgle — kas kdikidele tootajatele

saab voimustamist rakendada Ghtmoodi?

Voimustamise vBimalused organisatsioonis ja valmiduvotta vastutust

Rahvusarhiivis peeti vOimustamise vOimalusi rahutdka. Huvitavad erisused hinnangutes

IImnesid aga nii alateemade kui ametitasandite lues.

Vastajate arvates on tookohustuste taitmiseks ikajahformatsiooni hulk ja kvaliteet
uldiselt rahuldav. Samas on tippjuhtide hinnangjadamisse markimisvaarselt kdrgem,
kui abipersonali ja nooremspetsialistide hinnang8dllest jareldub oluline lahknevus
selles, kuidas arvatakse, et infot védlja saadetaksg millisena see reaalselt tb6tajateni
jouab vOi kuidas saadud infot tajutakse. Kui tippgu arvavad, olles ise Uhed n-6
infokeskkonna loojad, et tbotajatele jagatav infatsioon on piisav, siis see kas ei jdua
tootajateni vOi arvavad viimased, et seda siiskjagata juba algallikast piisavalt. Kuna
infoliikumine puudutab igapaevaselt tootajate to§aml tookeskkonda, tuleks igas
organisatsioonis sellele olulist tédhelepanu poddr&ahvusarhiivis tuleks infot jagada
teadlikumalt ning olla rohkem avatud, et kindlustagdljasaadetava info vastavus
tbotajateni jdudva infoga.

Teadmiste arendamisega ollakse organisatsioonisl. rdlbotajad tunnetavad, et neid
toetatakse Oppimisel ja voimaldatakse t00alaselheata. Vaatamata sellele leitakse, et
arenemine karjaariredelii on Rahvusarhiivis keeelli Hinnangutes teadmiste
arendamisele organisatsioonis on selgelt nahawersee juhitasandite ja to6tajatasandite
vahel — st juhtivatel positsioonidel olevad tootaganavad Uksmeelselt kdrgema hinnangu
ning alluvate ametikohtade esindajad madalamae8etllenemata on uldine suhtumine
arendamisse positiivne. Lahtudes Rahvusarhiiviajateé korgest keskmisest toostaazist
(13,2 aastat), on piiratud vdimalused vertikaalkatjaariredelil liikuda moistetavad. Siiski

on vdimalus olukorda parandada, vdimaldades td@tajrganisatsioonis liikuda kas
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horisontaalselt erinevate ametite vahel vdi voiradhl radiaalset karjaari ehk lilkkumist

todllesannetes rohkem organisatsiooni strateegilistsannete taitmise suunas.

Autonoomiat ja delegeerimist peetakse samuti Uldiaauldavaks. Aga nagu infojagamise
puhul, esinevad ka siin olulised erinevused anssitdite 10ikes. Oluline erisus siin on
vanemspetsialistide kdrged hinnangud vorreldes esaadi- ja keskastmejuhtidega. See
aga voib olla tingitud faktist, et ndunikud, kes @nm®0 olemuselt on vanemspetsialistid,
aga alluvad otse tippjuhtidele, vOivad organisatsiovdimalusi tunnetada juhtidele
lahedasemalt, seega oma hinnangutega modjutada spatmalistide ametitasandi
tulemusi. Kuna ndunikud on juhtidele n-6 lahemah oeil tdenaoliselt ka rohkem
autonoomiat, mida vanemspetsialistidel, kes alllesdatasandijuhile, ei pruugi olla. Seda
jareldust toetab asjaolu, et Ulejddnud alluvad p@isonal, nooremspetsialistid ja
spetsialistid) hindavad delegeerimist ja autonoonwenduvalt madalamalt. Lisaks on
oluline negatiivsem kiilg, et vastajate arvatesuljystata erinevate tksuste vahelist otse
suhtlemist. See aga, kui mdne teise Uksuse saraadiatiotajaga tuleb suhelda |&abi
juhtide, vdib tekitada infokadu, suuremat ajakuhusjprobleeme. Julgustades ttoétajaid
suhtlema otse, tekiks suurem austus juhi suhtess&kega naitab oma usaldust to6taja

vastu.

Ainus markimisvaarselt eristuv valdkond, millega@tdjad rahul ei ole, on tasustamine.
Sellel, et Rahvusarhiivi tasusiisteem ei ole Uldjesseotud tdosooritusega ega kooskdlas
tootajate panusega, tdendoliselt oluline negatiivn®ju kogu organisatsiooni
voimustamise vOimaluste tunnetamisele Uldiselt. &@metitasanditi erinevad tddtajate
hinnangud lsna kaootiliselt, v6ib jareldada, eteatud t66d, mis on seotud tulemustasuga
ning tasustisteem ei ole organisatsioonis Uhtlanesé€ on mark véimalikust valupunktist,
kui tootajaid ei kohelda vordsetel voi nende arsdglastel alustel. Arusaadavalt aga on
vOimalused tasususteemi muutmiseks Rahvusarhiiviimtyl. Alternatiiv. aga oleks
eristada hea todsooritusega tddtajaid mitteralealiahendite abil, nagu naiteks avalikult

tunnustuse jagamine.

Tootajad tunnetavad Uldiselt juhi toetust ja ussid&amas tunnetatakse, et juht ei poora
piisavalt tahelepanu tdotajale isiklikul tasandil tema heaolule ja potentsiaali
arendamisele. Vaatamata sellele, et olemas on yshidus ja toetus, vbib puuduv

tahelepanu teistes aspektides mdjutada todtajst Moimustamise viimaluste tajumist.
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Kui vaadata véimustamise voimalusi valjatoodudesdatade Uleselt, nditavad tulemused
seda, et vOimustamise vdimalusi hinnatakse veidi Kdskmise, st Usna rahuldavaks.
Kokkuvdtvalt oldi enam rahul teadmiste arendamise juhi toetusega, kuid
markimisvaarselt madalamalt hinnati vOimustamisemaiuste kontekstis tasustamist.
TOOs esitatud teooria kohaselt on eduka voimuseamiseskkonna loomiseks
organisatsioonis vajalik tahelepanu pdorata kolkidenimetatud valdkondadele.
Rahvusarhiivi uuringust selgub, et selles orgasisahis on rohkem neid valdkondi, mis
vajaksid tegelemist, kui neid, mis juba hetkel pavad vdimustava keskkonna
tagamisse. Naiteks vOib suures osas rahul olla tesidmiste arendamisega, aga taielikult
Umber tuleks teha tasusisteem. Samuti oleks vajaldhelepanu pddrata
juhtimiskvaliteedile ja selle Uhtsusele terves argatsioonis — vOimustava keskkonna
tagamiseks peavad juhid olema vdimelised jagansayait informatsiooni, delegeerima

vOimu ja vastutust jne.

Valmidus votta vastutust on tdotajate hinnatesiv@del keskmise. Juhid on rohkem valmis
vOtma vastutust, kui alluvad. Samas on teistedtdabt selgelt eristuv esmatasandijuhtide
tasand, kelle hinnangud vastutusvalmidusele orasamad alluvate omadele. Uks p&hjus
vOib olla esmatasandijuhtide hierarhiline l&heddskiklele madalama astme tootajatele
ning vaiksem administratiivilesannete ja suuremul@gannete osakaal spetsialistina

vorreldes kdrgema tasandi juhtidega.

TOO teooria osast selgus, et edukaks voimustaraleendamiseks (ehk tootajatele voimu,
vastutuse ja otsustusvabaduse jagamiseks), miabtagfjanisatsiooni heade tulemuste
saavutamist, on vajalik eelkdige tagada voimustauiisnaldav keskkond. Kui see eeldus
on taidetud, on t66tajad tdendolisemalt psuhholsedfi véimustatud ehk valmis votma
vastutust. Ka Rahvusarhiivis v8ib kirjeldatud teabtugeda paikapidavaks — tulemused
naitavad, et tootajate valmidus votta vastutustoks kuigi kdrge. Samuti ei ole
voimustamise vdimalused organisatsioonis kuigi he&ellest vOiks jareldada, et
vOimaluste tdstmisel voib tdusta ka tbotajate vastealmidus. Samas ei ole vbimustamise
vOimaluste ja valmiduse vahel vétta vastutust sisielt olulist seost. Vaatamata sellele
mojutavad voimustamisvOimalused (seejuures erithimgad komponendid nagu juhi
toetus) tootaja to0 tdhenduslikkust, millel agaoomakorda tugev seos valmidusega votta
vastutust. Samuti on tddtajate hinnang enda komimisele seotud vastutusvalmidusega,
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seega, kui asetada rohk organisatsioonis teadnpastskuste arendamisele, tostab see
tootajate kompetentsust ja sellest tulenevalt \@listi votta vastutust. Sellest voib
jareldada, et kaudselt on organisatsiooni pakutax@chustamise vdimalused olulised
selleks, et tbOsta tootajate t60 tahenduslikkustmpetentsust ning seeldbi nende

psuhholoogilist vBimustamist.

Valmidus votta vastutust hierarhia eri tasanditel

Rahvusarhiivis labiviidud uuringu tulemustest sslgat valmidus vétta vastutust erineb
suuresti eri tasandi tootajate seas. Peamine emsnsegisneb selles, et mida kdrgemal
tasandil hierarhias asetseb ametikoht, seda rohiendotaja valmis vétma vastutust.
Silmatorkav erinevus Uldisest tendentsist on nospatsialistide vastutusvalmidus —
nemad on hinnanguliselt valmis vdtma rohkem vastutukui spetsialistid,

vanemspetsialistid ja esmatasandijuhid. Kolme @éhtruppi kuuluva tasandi vahel on
samuti selgelt eristatav tulemus esmatasandijutsedes, mille jargi on nemad tunduvalt
vahem valmis vastutama, kui keskastmejuhid ja dipjoj Samas tuleb nende
ametitasandiliste erinevuste puhul mdista paljwsistutusvalmidust mdéjutavaid tegureid.
Too tadhenduslikkuse ja kompetentsuse hinnangud @ga verinevad just soltuvalt

ametitasandist. Samuti on erineval tasandil voiamse vdimalused erinevad, peamiselt
sOltuvalt kas Uksusest vdi juhist. Ning kuna ne¢#@henduslikkus, kompetentsus,
vOimalused jm, on seoses omavahel vdi valmidusdijta wastutust, on mdistetavad

vastutusvalmiduse ametitasandilised erinevused.

Tuginedes viimastele jareldusele, et erineva tastiidajad on erineval méaral valmis
votma vastutust, saab vastata peamisele uurimiskigdgle — kuna t6otajad néevad
erinevalt neile organisatsiooni poolt antud vdinsalbmada vdimu ja saada vastutust, ning
hindavad erinevalt enda valmisolekut votta vastut@ib vaita, et organisatsioonis ei saa
voimustamist rakendada iihtmoodi kdikidele tootégat€helt poolt peab arvestama, et
kdik tootajad ei olegi valmis vBtma vastutust, na@b tdhendada, et sellised inimesed
tootavad efektiivsemalt just nendes tingimustess meil on, st vahesema voimu ja
vastutusega. Teisalt, kui selgub, et t66tajad dmigavdtma vastutust, tuleb silmas pidada
seda, et nende vdimustamise vajaduse maar on gmmevtahendab, et — nagu selgus
uuringust — erineval tasandil to6tavad inimesed@mis votma erineva kaaluga véimu ja

vastutust.
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KOKKUVOTE

Kaesolevas magistritoés uuriti voimustamise voirsalja tootajate valmidust votta
vastutust Rahvusarhiivis. Teooria abil esitati Hépsid selle kohta, millised on seosed
vOimustamise vdimaluste, juhi toetuse, t00 taheliduse, teadmiste ja oskuste,
ametitasandi ning valmiduse votta vastutust vahah. peamiseks uurimiskisimuseks oli —
kas kdikidele tootajatele saab vbimustamist rakdaditmoodi? T60s said vastused kdik

sissejuhatuses esitatud uurimiskiusimused ja piigtitaipoteesid.

Uuringu tulemustest selgus, et té6tajad hindavaohuétamise véimalusi organisatsioonis
suhteliselt rahuldavalt. Samas on hinnangutes \assezl voimustamisvéimaluste erinevate
komponentide — infojagamise, teadmiste arendam#&d#pnoomia ja delegeerimise,

tasustamise ning juhi toetuse vahel. Markimisva@&mmeevus kogu teemaploki hinnangust
oli tasustamisel, teadmiste arendamisel ja juhituse. Tasustamist hinnati kdige

madalamalt, mis tahendab, et Rahvusarhiivi tasesiisa ei eristata hea ja halva
toosooritusega tootajaid, puudub tunnustamise einste/astupidiselt, kdige kbdrgemalt

hinnati teadmiste arendamist organisatsioonis -v&drhiivis toetatakse dppimist. Samas
aga selgus, et arenemine labi ametikohtade liikenais organisatsioonis raskendatud.
Lisaks oldi positivsemalt meelestatud juhi toetgsétes. To6tajate hinnangul nende juht
toetab ja usaldab neid, kuid poorab vahe taheleparaualluvate potentsiaali arendamisse.

Tulemused Kkinnitasid, et t66 tahenduslikkusel, d@g@thinnangul enda oskustele ja
teadmistele ning ametikoha asetsemisel hierarlmgsositiivhe seos to6tajate valmidusega
vOtta vastutust. Lisaks selgus, et juhi toetuseldor ning véimustamise vdimalustel on
vaga nork positivne seos vastutusvalmidusele. Malepuhul aga ei ole tulemus

laiendatav uldvalimile.

TO0 peamine eesmark oli valja selgitada, kas edrtdi todtajate vahel on erinev valmidus
vOtta vastutust. Vorreldes vastutusvalmiduse tuBmuhtide (tipp-, keskastme- ja

esmatasandijuhid) ja alluvate (abipersonal, noopetsslistid, spetsialistid ja

vanemspetsialistid) 16ikes, on keskmistes hinnaggygelged erinevused — juhid on rohkem
valmis votma vastutust, kui alluvad. Kui aga vaadametitasandeid eraldi, selgub, et
teistest gruppidest eristuvad esmatasandijuhid, deesmarkimisvaarselt vahem valmis
vastutama, kui keskastmejuhid ja tippjuhid. Seegatates peamisele uurimiskiisimusele,

saab vaita, et kdikidele toottajatele ei saa vOiamsgt rakendada dhtmoodi -
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vOimustamisel tuleks arvestada t66 iseloomu, tadtalpet saada véimu ja vastutust ning

tookeskkonna hetkevdimalusi.

Lisaks valja toodud tulemustele lisab t6dle pradttilvaartust vastavalt peamistele
jareldustele tehtud ettepanekud olulisemate profile lahendamiseks. Autori arvates
tuleks vdimustamise vdimalusi Rahvusarhiivis sudesla. See eeldab uuringust ilmnenud
kitsaskohtade parandamist organisatsioonis. Kurdalaenalt hinnati tasustisteemi, mille
muutmise piiratus on mdistetav, oleks iks vdéimddkendus olukorra parandamiseks
keskenduda mitterahaliste tasude ja tunnustusej&bélie jagamisele, et hea sooritusega
téotajad oleksid vaariliselt tunnustatud ja eristiatteistest. Teine oluline puudujaak
organisatsioonis on vertikaalsed karjaarivbimalus&dernatiivina voiks organisatsioon
leida vOimalusi tootajate karjaariliseks arendakssehorisontaalselt voi radiaalselt

téoulesannete muutmise abil rohkem organisatsisioaieeqgiliste Glesannete suunas.

Antud uuringu tulemused annavad teadmise voéimustmiukorrast Rahvusarhiivis —
selgus, et tootajad erineval ametitasandil on valka vastutust vbtma erinevalt. Siit on
edasine uurimisperspektiiv selgitada valja, mitlisen konkreetsemad vdimustamise
labiviimiseks vajalikud muudatused organisatsioomeneva ametitasandi tdotajate
vOimustamiseks. Ehk, kui kdesolev uuring kinnitas,on vaja erinevaid meetmeid eri
tasandi tOOtajate voimustamiseks, siis edaspidksvaiurida, millised need meetmed

vOiksid olla.
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RESUME

-Empowerment Opportunities and Willingness to TaResponsibility in Different

Levels of Hierarchy".

In nowadays” society with many opportunities ina only important to find and recruit
good employees, but also to know how to retain tlaeh keep their performance high.
Therefore, organisations are under arising pressufimd new ways to motivate people.
Performance management has gone much further feang hust a means of motivation
through financial appraisals. Hence, empowermesgnimg giving power and authority to
employees, has found to be an effective psychadbdimol for increasing employees’
motivation. And through employees” effectivenesganisation’s effectiveness is claimed
to increase as well. Not having enough power amdkesa decision-making is known to
have a demotivating effect. For these reasonsnéecessary for an organisation to provide
a structurally empowered environment, where empm@syeel they have enough power and
authority. Feeling empowered by the structure @ tinganisation is said to increase a
person’s individual psychological empowerment, Wwhiteans if the organisation supports
its employees by giving them enough power, they tlegy contribute to the success and,

hence, are willing to take more responsibility.

This paper analyses opportunities for empowermadt employees” willingness to take
responsibility. Firstly, a theory and researchedhensubject are analysed, and secondly,
an empirical study is introduced. A survey was ecmted among employees of Estonian
National Archives. The main research question &) empowerment be applied to
employees in different levels of hierarchy the sameditionally, correlations between
willingness to take responsibility and perceptidnddferent attributes like employees’

competence, meaningful work, position in hierarettywere analysed.

Results of the study showed an overall relativestsation with the opportunities of

being empowered in Estonian National Archives. Eoypes were less satisfied with
compensation system and information sharing, wihiée highest rated were managerial
support and employee development. Neverthelesslogags feel they want more career
opportunities within the organisation. In perceptaf empowerment opportunities there

are some differences in different levels of hiengrcManagers feel more structurally
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empowered than subordinates. Concerning willingnesske responsibility, managers
are willing to take more responsibility than suboades. In comparison of the
opportunities and the willingness, subordinates vaitkng to take more responsibility

than the structural opportunities allow, inversielymanagers. Addtionally, perception of
meaningful work and competence are related to ngiiess to take responsibility. And
finally, the results show that the higher the posits in the hierarchy, the higher is the
willingness to take responsibility.

The main problems occurred in the study concernrtsbimings in providing
opportunities for empowerement in Estonian Natioaichives. As mentioned,
employees are less satisfied with information sttarcompensation system and lack of
career opportunities. In order to provide an empged:@nvironment, the organisation has
to concentrate on open communication and be awaileow the sent information is
received and perceived by employees. Likewise, oreaso improve the compensation
system have to be taken. If it is difficult to lbih performance management system
based on rewards, a public recognition and apgregiaof employees with higher
performance could be set in alternatively. And Ifinalack of vertical career

opportunities could be solved with providing hontal or radial career opportunities.

The results of the research prove the establishgubtheses and answer the main
research question. Since employees estimate théingness to take responsibility
differently in comparison of positions within difent levels of hierarchy, empowerment
can not be applied the same way among all employeese employee is willing to take
more power and responsibility than another, they owat be empowered in the same
manner. On the one hand it has to be taken intsideration that not everybody needs
the feel to have power, which might mean they wmidst effectively within the tasks
they have, with less power and accountability. @& other hand, when an employee
does want to be empowered and is willing to takeemiesponsibility, it is important to
acknowledge that the level of power desired iseddht — as the results showed —

employees working on different levels of hieraretgnt different level of responsibility.

Since this research proved the fact that emplogeadifferent levels of hierarchy want to
be empowered differently, further research perspeds going deeper into the ways of

howthese employees of different levels want to becugped.
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LISAD
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Rahvusarhiivi struktuur (Rahvusarhiiv, 2014)

 Rigarhivaar

\ Néukoda \}----{/Hindamiskomisjon\:\
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LISA 2

Teooria baasil koostatud kiisimustiku vaited teewidgptie ja alateemade kaupa

Kisimus

INFOJAGAMINE

Infot organisatsiooni eesmarkide kohta jagatakgalearselt
Mul on oma tookohustuste taitmiseks olemas vajafirmatsioon
ToOotajate vastutusalad on selgelt maaratletud

Juhtkond pingutab, et to6tajatele selgitada nefideésmarkide vastavust
organisatsiooni eesmarkidele

Tootajatele vBimaldatakse koolitusi oma t6oks viegaleadmiste ja oskuste
omandamiseks

TEADMISTE Organisatsioonis toetatakse dppimist
ARENDAMINE r " i
Tootajatel on vbimalus 6ppidad kaigus
Organisatsiooni sees on vBimalus liikuda teiseletdmhale
Tootajaid julgustatakse langetama otsuseid isesigisv
Vaiksemaid otsuseid tehakse madalamal tasandéwalstolukorrale kohapeal
Organisatsioonis juhid kaasavad t66tajaid otsegjerhisse
AUTONOOMIA
JA DELE- Organisatsioonis julgustatakse Uksustevahelistsathdemist
GEERIMINE

Mul on lubatud taita delegeeritud lGlesanded enditudameetdodil
Mul on vdimalus esitada oma ideid

Muudatuste tegemine on organisatsioonis keeruline

Mul on vabadus planeerida ise oma aega

TASUSTAMINE

TasusUsteem on vastavuses tddsooritusega
Tootajaid tunnustatakse ja tasustatakse uute ideeglesperimenteerimise eest

Tasustamisel eristatakse hea ja halva soorituségajaid

JUHI TOETUS

Minu juht on oma alluvatele hea eeskuju

Minu juht usaldab td6tajaid

Juhi ootused mulle on selged

Minu juht pddrab tahelepanu tbotajate heaolule
Minu juht toetab alluvaid

Minu juht teab, kuidas arendada t66tajate potealisia
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Kisimus

TOO
TAHENDUS-
LIKKUS

Minu t66 on organisatsiooni eesméarkide saavutamiseajalik
Minu t66 on mulle rahuldust pakkuv
Mul on hea tunne, kui teen oma t60d hasti

Minu t66 on mulle oluline

TEADMISED JA

Mul on teadmised ja oskused oma valdkonnas tegide&s

Oskan vélja pakkuda uusi ideid

OSKUSED Olen arenemisele orienteeritud

Ma teen oma t60d hasti

Tahan todalaseid otsuseid ise teha

Mulle meeldib ise otsustada, kuidas oma t66d kdaral
VALMIDUS Ma valdin t66 juures lisatilesannete ja vastutuseigb
xg;ISTUST Teen hea meelega rohkem kui mu téoilesanded nduavad

Ma olen valmis votma lisavastutust

Olen kdrge saavutusvajadusega
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LISA 3

Kusitlustulemuste keskmised hinnangud ametitasandiites

Noorem Vanem-

pe?sb:)_nal spe;tsiali Spetsialist spesttsiali Esdﬁ;:sar Kesjtz;tstme Tippjuht  Kokku
INFOJAGAMINE 3 3,8 4,2 4,6 4,3 4,5 55 4,3
Irr;fglzlzgzgllfatsmom eesmérkide kohta jagatakse 3 3 4.0 45 4.4 48 58 42
Mul on oma to6kohustuste taitmiseks olemas vajalik 2 46 48 5.1 5.1 51 58 50

informatsioon
Tootajate vastutusalad on selgelt maaratletud 3 4,4 2 4, 4,7 4 4,2 5 4,2
Juhtkond pingutab, et to6tajatele selgitada neitile t

eesmérkide vastawust organisatsiooni eesmérkidele

TEADMISTE ARENDAMINE 4,3 4,7 4,7 4,8 5,3 51 5,3 4,8

3 3,6 4 3,8 4 55 3,8

Tootajatele vbimaldatakse koolitusi oma tooks

vajalike teadmiste ja oskuste omandamiseks 5 44 48 50 56 53 55 50
Organisatsioonis toetatakse Sppimist 5 5 5,0 5,0 57 5,6 3 5 51
Tootajatel on vBimalus dppida too kaigus 5 52 49 5 5,6 53 55 51
Orgaﬁlsatsmom sees on Wimalus liikuda teisele > 4 4,0 43 a4 43 5 42
ametikohale
AUTONOOMIA JA DELEGEERIMINE 3,4 3,7 4,1 4,6 4,4 4,5 51 4,3
Tootqad julgustatakse langetama otsuseid 3 34 42 45 44 44 55 43
iseseisvalt
Vaiksemaid otsuseid tehakse madalamal tasandil
vastavalt olukorrale kohapeal 8 42 48 S 51 49 53 49
Organl.satsmoms juhid kaasavad td6tajaid otsuste 3 24 34 40 42 40 53 37
tegemisse
Orgams.":\tsmoms julgustatakse Uksustevahelist otse 4 2.8 37 43 40 46 53 40
suhtlemist
Mu_l on Iubatud_tajta delegeeritud Ulesanded enda 3 38 43 51 48 50 58 46
valitud meetodil
Mul on vBimalus esitada oma ideid 4 3,8 47 53 53 51 8 5, 4,6
Rever;ed.Muudatuste tegemine on organisatsioonis 3 32 31 33 37 33 38 33
keeruline
Mul on vabadus planeerida ise oma té6aega 3 52 38 4,7 3,9 4,7 5,0 4,2
TASUSTAMINE 3,3 3,1 2,6 3,0 2,8 3,0 3,8 2,8
Tasusiisteem on seotud tddsooritusega 4,0 4,4 2,7 3,1 29 31 4,0 3,C
Toota;a.ld tunnugta@kse jatasustatakse uute |gaede3’0 28 2.6 30 2.6 30 35 28
eksperimenteerimise eest
T§§u§t§\m|sel eristatakse hea ja halva sooritusega 30 22 24 3.0 2.9 30 40 27
tootajaid
JUHI TOETUS 3,8 4,1 4,4 4,8 4,4 4,6 5,4 4,5
Minu juht on alluvatele hea eeskuju 4,0 4,4 4,2 4,9 4,4 6 4 55 4.5
Minu juht usaldab to6tajaid 4,0 4,4 4,7 51 4.4 4,9 55 458
Juhi ootused mulle on selged 4,0 4,4 4,4 4,9 4,2 4,7 53 4€
Minu juht toetab alluvaid 4,0 4,0 4,5 51 4,8 4,8 55 47
Minu juht poorab téhelepanu tootajate heaolule 3,0 0 4, 4,4 4,8 4,5 4,7 55 4.5
Minu juht teab, kuidas arendada to6tajate poteaftsia 4,0 34 4,0 4,2 3,9 4,2 5,0 4,0
VOIMUSTAMISE VOIMALUSED

3,6 3.9 4,0 4,4 4,2 4,4 5,0 4,3
ORGANISATSIOONIS

: Noorem Vanem-
A petsiali Spetsialist spetsiali o iaSar KESKASUM oy e yiu
personal pes . pe pest dijuht juht PRy

TOO TAHENDUSLIKKUS 3,8 4,7 5,0 5,3 50 53 5,8 51
Minu t66 on orgaplsgtsmonl eesmarkide 30 46 4.9 51 51 53 58 50
saawutamiseks vajalik
Minu t66 on mulle rahuldust pakkuv 3,0 4,2 4,6 50 4,4 15, 58 4,7
Mul on hea tunne, kui teen oma t66d hasti 5,0 5,0 53 7 5 54 5,6 58 54
Minu t66 on mulle oluline 4,0 4,8 5,0 5,3 51 53 5,8 51
TEADMISED JA OSKUSED 4,8 4,9 4,8 5,0 50 51 57 4,9
Mul on tegdmlsed]aoskused oma valdkonnas 50 48 51 5.2 53 52 58 52
tegutsemiseks
Oskan vélja pakkuda uusi ideid 5,0 4,2 4,5 4,9 4,9 4,9 58 47
Olen arenemisele orienteeritud 5,0 52 4,9 4,9 5,0 53 58 5,C
Ma teen oma té6d hésti 4,0 52 4,9 4,9 4,9 4,9 55 4¢
VALMIDUS VOTTA VASTUTUST 4,0 4,3 4,0 4,1 4,1 4,5 4,7 4,1
Tahan tobalaseid otsuseid iseseisvalt teha 3,0 4,4 45 4,6 4,4 5,0 5,0 4,€
Mulle meeldib ise otsustada, kuidas oma t66d 40 50 50 53 51 5.2 55 5.1
korraldan
M~a v_aldm too juures lisatlesannete ja vastutuse 6.0 40 a1 44 42 a4 48 43
Votmist (pooratud)
T(fen hea meelega rohkem, kui mu t66ulesanded 6.0 42 3.9 42 3.9 42 48 41
nduavad
Ma olen valmis vbtma lisavastutust 6,0 4,6 3,9 4,0 43 9 4, 55 4,2
Olen kdrge saawtusvajadusega 4,0 4.4 39 3.8 4,1 4,9 53 4,1
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LISA 4

AnkeetkUsimustik

1. VOIMUSTAMISE VOIMALUSED

Infojagamine *

Ei nbustu Ei Pigem ei Pigem NGustun
tldse noustu noustu noustun NGustun taielikult
1. Infot organisatsiooni eesmarkide kohta jagatakse regulaarselt * O O O @] O @]
2. Mul on oma t66kohustuste taitmiseks olemas vajalik informatsioon * O @] O O O O
3. Todtajate vastutusalad on selgelt madratletud * (@] O (@] O (@] O
4. Juhtkond pingutab, et 1d6tajatele selgitada nende 166 eesmarkide vastavust
organisatsiooni eesmdrkidele * o o o O o O
Teadmiste arendamine *
Ei ndustu Ei Pigem ei Pigem Noustun
tldse néustu ndustu ndéustun Néustun téielikult
5. Toctajatele voimaldatakse koolitusi oma t6oks vajalike teadmiste ja
oskuste omandamiseks * O o O o O o
6. Organisatsioonis toetatakse dppimist * O O O O O (@]
7 Toctajatel on voimalus oppida t66 kdigus * @] O O O (@] O
8. Organisatsiooni sees on vdimalus lilkuda teisele ametikohale * (@] (@] O @] (@] (@]
Autonoomia ja delegeerimine *
Ei ndustu Ei Pigem ei Pigem Noustun
ildse noustu ndustu noustun Né&ustun taielikult
9. Todtajaid julgustatakse langetama otsuseid iseseisvalt * O (@] O (@] O (@]
10. Véiksemaid otsuseid tehakse madalamal tasandil vastavalt olukorrale
e O O O O @] O
11. Organisatsioonis juhid kaasavad toGtajaid otsuste tegemisse * O O O O O O
12. Organisatsioonis julgustatakse liksustevahelist otse suhtlemist * O (@] (@] (@] O (@]
13. Mul on lubatud taita delegeeritud tilesanded enda valitud meetodil * O @] O O O O
14. Mul on v8imalus esitada oma ideid * O (@] (@] (@] O (@]
15. Muudatuste tegemine on organisatsioonis keeruline * O @] O O O O
16. Mul on vabadus planeerida ise oma téaega * O O O (@] O (@]
Tasustamine *
Ei ndustu Ei Pigem ei Pigem N&ustun
tldse noustu noustu néustun Noéustun taielikult
17. Tasusiisteem on seotud téésooritusega * (@) (@) O O (@) @]
18. Tédtajaid tunnustatakse ja tasustatakse uute ideedega
eksperimenteerimise eest * o o o o o o
19. Tasustamisel eristatakse selgelt hea ja halva sooritusega todtajaid * O O @] O O O

Suhted juhiga ja juhi toetus *
Ei ndustu tildse Ei ndustu Pigem ei nGustu = Pigem ndustun  Noustun  Noustun tdielikult
20. Minu juht on oma alluvatele hea eeskuju * O O @] O O @]
21. Minu juht usaldab té6tajaid *
22. Juhi ootused mulle on selged *
23. Minu juht pdérab téhelepanu tdbtajate heaolule *

24. Minu juht toetab alluvaid *

OO 0|0 |0
OO0 0|0 |0
|0 0|0 |C
OO0 0|0 |0C
OO 0|0 |0C
|0 0|0 |C

25. Minu juht teab, kuidas arendada t66tajate potentsiaali *
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2. VALMIDUS VOTTA VASTUTUST

Eindustu lldse Eindustu Pigem eindustu Pigem ndustun NGustun N&ustun taielikult

1. Minu t86 on organisatsiooni eesmérkide saavutamiseks vajalik * @] @] O (@] O O
2. Minu t86 on mulle rahuldust pakkuv * O O O (@] O @]
3. Mul on hea tunne kui teen oma t66d hésti * @] (@] @] O O O
4. Minu t66 on mulle oluline * O O O O O O
5. Mul on teadmised ja oskused oma valdkonnas tegutsemiseks * @] @] O (@] @] O
6. Oskan vélja pakkuda uusi ideid * O O O O O O
7 Olen arenemisele orienteeritud * O O @] @] @] @]
8. Ma teen oma t66d hésti * O O O O O O
9 Vastutusega kaasneb pigem vabadus kui kohustused * @] O @] O O @]
10. Tahan t6dalaseid otsuseid iseseisvalt teha * O O O O O O
11. Mulle meeldib ise otsustada, kuidas oma t86d korraldan * O O O Q O @]
12. Ma véldin t66 juures lisatilesannete ja vastutuse vétmist * O O O @] O @]
13. Olen ndus vastutama ka teiste 166 eest * @] (@] @] @] O @]
14. Teen hea meelega rohkem, kui mu tédllesanded néuavad * O O (@] O O O
15. Ma olen valmis vétma lisavastutust * @] O O @] @] @]
16. Olen kdrge saavutusvajadusega * (@] (@] @] O O @]
ANDMED VASTAJA KOHTA NB! Vastajad jaavad anoniiiimseks!
Haridustase *
() P8hiharidus
() Keskharidus
() Kutseharidus (kesk-eri)
(O Kérgharidus
(O Teaduskraad (alates magistrikraad)
Millisesse alljdrgnevasse gruppi kuulub Sinu ametikoht? *
() Tippjuht, direktor, asedirektor
Osakonnajuhataja
Osakonna asejuhataja, valdkonnajuht
N&unik (kdik valdkonnad)
Peaspetsialist, juhtivspetsialist, vanemsy ialist (kdik valdkonnad, sh jurist, projektijunt, testijuht)

Spetsialist (sh IT-valdkond, konsultant, konservaator, arhivaar)

(Vanem)digiteerija, fondihoidja, fotograaf, helioperaator

O O O O O O O

Abipersonal (sh koristaja, majahoidja, remondi- ja haldustddline, valvur, fondihooldaja)

ToostaaZ organisatsioonis (tdisaastates) *

Vanus *

Sugu *
O Mees

O Naine
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LISA 5

Ametitasandite vahelised erinevused (T-test)

Ametitasandid Ametitasandid Kes(l;rr;l ne Sht;}r\l(:a(r;:)l T-test ;ﬁ?jﬂ; ?S)
Spetsialist 4,01 0,53 T=102 p=0,3L
~_ |Vanemspetsialist 4,10 0,62 T=-060 p=0,46
F‘;gfgifﬁ;‘g; Esmatasandijuht 4,10 034 T=-0ff5 p=047
Keskastmejuht 4,46 0,26 T=0,94 p=0,37
Tippjuht 4,70 0,25 T=151 p=0,14
Vanemspetsialist 4,10 0,62 T=-0,p3 p=0,40
Spetsialist Esmatasandijuht 4,10 0,34 T=-060 p=0,42
(X =4,01p = 0,53) Keskastmejuht 4,46 0,26 T=-2,47 p=0,08*
Tippjuht 4,70 0,25 T=-25Y p=0,013f*
| Esmatasandijuht 4,10 0,34 T=-062 p=0,95
(V)f(‘”:e;'jizefgj‘g; Keskastmejuft 4,46 026] T=-174 p=o0do
Tippjuht 4,70 0,25 T=-194 p=0,06
Esmatasandijuht |Keskastmejuht 4,46 0,26 T=-2,61 p=0,18
(X =4,10=0,34) | Tippjuht 4,70 0,25 T=3,2% p=0,004*
(YKSZ’TZS;::J(‘;?; | TippiuNt 470 | 025 | T=-158 p=0,14

* Tulemus on statistiliselt oluline usaldusnivoct 9,01

** Tulemus on statistiliselt oluline usaldusnivgok 0,05 (Allikas: autori koostatt
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