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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva bakalaureuset6d eesmirk on uurida, mil méiiral on vdimestavad juhtimispraktikad

sobivad kasutamiseks litkmete kaasamiseks avalikes huvides tegutsevas huvikaitseithenduses.

Eesmiirgi saavutamiseks viiakse 1ibi MTU Korruptsioonivaba Eesti (KVE) juhtumianaliiiis. KVE
tegeleb korruptsiooniennetusega ja lihiskonna teadlikkuse suurendamisega antud valdkonnas.
Eesmirgi saavutamiseks uuritakse vOimestavate juhtimispraktikate olemasolu organisatsioonis

ning nende voimalikku moju vabatahtlike liikmete osalemisele.

Uuringu ldbiviimiseks kogutakse andmeid poolstruktureeritud intervjuude, dokumendianaliiiisi ja
litkkmekiisitluse teel. Andmete analiilisiks kasutatakse kvalitatiivseid meetodeid, tdpsemalt

kvalitatiivset sisuanaliiiisi.

Tulemustest selgub, et organisatsioonis rakendatakse mitmeid vdimestavaid juhtimispraktikaid,
mis nii juhi kui litkmete hinnangul avaldavad mdju liikmete osalemisele. Olulise jireldusena voib
tuua vélja juhtimispraktikate erineva mdju osalemisele soltuvalt liikme olemasoleva aktiivsuse

maédrast ja selle kujunemisest.

Mirksonad: kaasamine, osalemine, vdimestamine, voimestavad juhtimispraktikad



SISSEJUHATUS

Kodanikuiihiskonna kiire areng viimastel aastakiimnetel on suurendanud vabaiihenduste olulisust
ja inimeste soovi ithiskonna arengus kaasa rddkida. Kodanikuiihiskonna peamiseks jouks on
kodanikualgatuslikud organisatsioonid ja nende tegevusvili ehk kolmas sektor (Rikmann 2007,
109). Avalikes huvides tegutsevaid vabaiihendusi iseloomustab vabatahtlik tegevus iihiste
eesmarkide nimel ning kogukonna liikmete huvide ja véirtuste kaitse (Lagerspetz 2007).
Arvestades vabaiihenduste rolli ja olulisusega iihiskonnas, on oluline panustada vabatahtlike,
lilkkmete ja sihtrilhmade kaasamisse, et panus iihiskonna parendamisse oleks legitiimne ja

demokraatlik (Uus et al. 2014).

Kaasamiseks vQib siinkohal nimetada organisatsiooni liikmetele otsustusprotsessis osalemise
voimaldamist (Kallaste, Jaakson 2005). Oskuslik kaasamine aitab suurendada vabaiihenduse
toimimise tGhusust ja tdsta liikmete motivatsiooni, suurendades seelédbi liikkmeskonna aktiivsust
(Kiibar 2011). Aktiivsete ja motiveeritud liikmete abil saab vabaiihendus edukalt tdita oma rolli

avaliku voimu mojutamisel ja iihiskondlikult oluliste teemade eest kdnelemisel.

Organisatsiooni juhtimise tdhustamiseks ja liikkmete kaasamiseks on erinevaid vdimalusi, soltudes
nii konkreetsest organisatsioonist kui selle tegutsemisvaldkonnast. Uks sellistest praktikatest on
vOimestamise kontseptsioon (Mathieu et al. 2006). Vdimestamiseks voib nimetada vastutuse
(Mathieu et al. 2006) ja vdoimu jagamise protsessi (Tirk 2005, 404), mille kdigus kasutatakse
erinevaid juhtimispraktikaid organisatsiooni liilkmete motivatsiooni ja enesetShususe
suurendamiseks (Conger, Kanungo 1988, 474). Ehkki vdimestamine on organisatsioonide
juhtimisel laialt kasutatav praktika, on seda senini vabaiihenduste puhul veel véhe uuritud ja

kasutatud (Silver et al. 2006).

Tulenevalt nimetatud tiihimikust ja uurimishuvist viidi bakalaureusetéd raames libi MTU
Korruptsioonivaba Eesti (KVE) juhtumiuuring. KVE on avalikes huvides tegutsev ning oma
liikkmete vabatahtlikul t661 pohinev vabaiihendus, mis tegeleb Kkorruptsiooni ohtudest
teavitamisega, osalemisega korruptsiooniennetust puudutavas seadusloomes, samuti sellealase

koolitamise, ndustamise ja uurimustodga. (KVE kodulehekiilg)

Sellest tulenevalt oli kdesoleva t66 eesmirgiks akadeemilise kirjanduse pdhjal ja KVE juhtumi
nditel uurida, mil méédral on vdimestavad juhtimispraktikad sobivad kasutamiseks liikmete

kaasamiseks avalikes huvides tegutsevas vabaiihenduses.



Eesmirgi saavutamiseks piistitati jirgmised uurimiskiisimused:

1) Kas ja kuidas modjutavad vabaiihenduses kasutatavad vdimestavad juhtimispraktikad
litkkmete otsust osaleda organisatsiooni t65s?
2) Mil maédral sobivad vOimestavad juhtimispraktikad kasutamiseks liikmete kaasamiseks

avalikes huvides tegutsevas vabaiihenduses?

Bakalaureuset66 koosneb neljast osast. Kéesolev t66 algab teoreetiliste seisukohtade esitamisega.
To6 esimeses osas antakse iilevaade voOimestamise kontseptsioonist ja selle erinevatest
lahenemistest. Samuti késitletakse voimestamise mdju osalemisaktiivsusele ning sobivust litkkmete
kaasamiseks vabaiihenduses. T66 teises osas selgitatakse meetodite valikut, andmete kogumist ja
analiiisi. Samuti tutvustatakse juhtumi aluseks olevat organisatsiooni, selle kaasamise vajadust
ning tuuakse vilja uurimiskiisimused. Kolmandas osas esitatakse uuringu tulemused vastavalt
uurimiskiisimuste jérjestusele. Neljandas osas tuuakse vilja autori jareldused, seostades teoreetilisi
seisukohti empiiriliste tulemustega. Samuti kirjeldatakse teooria sobivust antud juhtumiga,

tuuakse vilja jdrelduste piirangud ning voimalused edasisteks uuringuteks.



1.TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1 Kaasamine ja osalemine

Inimeste pidevalt suurenev teadlikkus {ihiskonnas toimuvast ja soov sellese panustada vabatahtlike
ithenduste kaudu, on muutnud kaasamise viimastel aastatel viga oluliseks teemaks. Vabatahtlike
organisatsioonidega liituvatel inimestel on enamasti kindel nigemus sellest, mida ja mil moel
soovitakse saavutada, ning nende kaasamine organisatsiooni tegevuste ja otsustamise juurde
suurendab edu voimalust (Drucker 1990). Organisatsiooni tasandil vib kaasamiseks nimetada

organisatsiooni liikmetele otsustusprotsessis osalemise voimaldamist (Kallaste, Jaakson 2005).

Kaasamiseks on mitmeid erinevaid viise, kuid Kiibar ja Hinsberg (2014, 52) leiavad, et peamised
kaasamise meetodid on samad, sGltumata sellest, kas tegemist on riigiasutuse voi vabakonnaga.
Kaasamine voib avalduda nii informatsiooni jagamises, konsulteerimises, koostods, partnerluses
kui véimestamises. Kui esimesel juhul on osalejad passiivses rollis, siis viimases on osalejatel nii
ressursid kui otsustusdigus. (Kiibar, Hinsberg 2014) Brown ja Cregan (2008, 670) arvates tuleks

eristada kaasamist, mis keskendub vastavalt info jagamisele vOi otsustamisele.

Kaasamine ja osalemine on Kiibar ja Hinsbergi (2014) sonul iihe tegevuse kaks poolt. Kui esimesel
juhul luuakse osalemiseks voimalused, siis osalemine ise suurendab omanikutunnet ja vastutust

otsuse suhtes. Knudsen et al. (2011, 384-385) eristab kolme osalemise vormi:

1) otsene ja individuaalne
2) otsene ja kollektiivne

3) kaudne osalemine.

Esimest iseloomustab osaleja tegevuse lai autonoomia ulatus, mitteformaalne suhtlus juhtidega,
ning korge oskuste tase. Teist vormi iseloomustab arutelu ja otsustamine té0gruppides ning
koosolekutel. Kolmas vorm on osalemine valitud esindajate kaudu (nt juhatuse valimine, kes votab

otsuseid vastu). (Knudsen et al. 2011, 384-385)

Kaasamise ulatuse vajalikkuse peab otsustama sdltuvalt iilesandest, kusjuures oluline on mdista,
et mida suurem on kaasatus, seda suuremat vastutust ja pithendumist nduab see osalejatelt — seega

tuleb arvestada osalejate vajaduste ja voimalustega (Kiibar, Hinsberg 2014, 18-20).



1.2 Voimestamine Kui sobiv vahend kaasamiseks

1.2.1 Voimestamine ja selle méju

Voimestamist (empowerment) voib vaadata kui iiht kaasamiseks sobivat juhtimisstiili, mille kdigus
kaasatakse vabaiihenduse liikmeid nii selle tegevustesse kui juhtimise juurde (sh otsustamine,
eesmarkide seadmine ja strateegia loomine). Monede autorite hinnangul tohustub seeldbi
huvigruppide eest seismine, suureneb ithenduse legitiimsus ja kasvab inimeste motivatsioon. (Uus

et al. 2014)

Voimestamist on algselt kasutatud voimu jagamise tdhenduses (Tulloch 1993 viidatud Greasly et
al. 2008, 41). Voimu moiste kasutamine on eri autorite kdsituses endiselt sagedane, nt on Conger
ja Kanungo (1988, 474) pidanud voimu vdimestamise keskseks ideeks, mis kas tugevdab voi
ndrgestab uskumust sisemisse voimutundesse. Oluline aspekt on siinkohal, et vdim luuakse
vOimestamisprotsessi kéigus, ning juhi voim selle tulemusena ei vdhene. Tuntud juhtimisala
eksperdid Blanchard et al. (2001) on defineerinud vdimestamist kui itht mdjusat
juhtimisstrateegiat, mis toob kaasa kontrolli ja vastutuse jagamise to0tajatega, et votta otsuseid

vastu voimalikult madalal tasandil (Silver et al. 2006, 48).

Antud teemat késitlenud autorite vahel valitseb konsensus selles osas, et vOimestamisel on
mitmeid positiivseid mdjusid (Maynard et al. 2012, 1261). Uldiselt peetakse tddtajate
vOimestamist viga sobivaks organisatsioonide loomisel ja imberkujundamisel, kuid samas vdivad
struktuursed muudatused tuua juhtidele kaasa suurenenud kulusid ja kontrolli kaotust (Conger,
Kanungo 1988, 480). Negatiivsete kiilgede leevendamiseks voib kasutada erinevaid mehhanisme,
Mills ja Ungson (2003, 143) on siinkohal rohutanud organisatsiooni iilesehituse ja usalduslike

suhete olulisust.

Kasu vdimestamisest vOib jagada kaheks: kasu organisatsioonile ja indiviidile. Empiirilistes
uuringutes keskendutakse enamjaolt organisatsiooni ja juhtimise perspektiivile (Psoinos,
Smithson 2002), tulemuseks on vdimestatud tdotajaskond, paremad toStulemused ja efektiivsuse
tous. Tootajate motivatsiooni néhakse siin kui vahendit, mis aitab kaasa edukale juhtimisele ja
tootulemuste parandamisele, mitte kui to6tajale sobiva keskkonna loomisele. (Psoinos, Smithson

2002; Greasly et al. 2008, 43).

Vodimestamine ei mojuta ainult todsooritust ja produktiivsust (Spreitzer et al. 1997), vaid ka t66sse

suhtumist. Voimestamisprotsessi kdigus aset leidev organisatsioonisisene vastutuse ja kontrolli



jagamine avaldab positiivset mdju liikmete motivatsioonile, pithendumusele ja lojaalsusele
organisatsiooni suhtes (Blanchard et al. 2001, 15). Vd&imestatud tootajatel on vdhem
emotsionaalseid pingeid ja kdrgem rahulolu tase, nende kéitumist iseloomustavad suurem vastutus
ja omanikutunne (Greasly et al. 2008, 43). Seega vOib eeldada, et vOimestamise abil on
vabatihenduses voimalik dra kasutada koigi litkkmete potentsiaal, vdimaldades kogu liikmeskonnal

(ja vabatahtlikel) osaleda nii tooprotsessis kui juhtimise kdigi etappide juures.

1.2.2 Voimestamise erinevad Késitlused

Voimestamise kontseptsioonile panid aluse kaks motivatsiooniteooriat — Hackmani ja Oldhami
t60 karakteristikute mudel (1980) ja Bandura enesetohususe teooria (1977), mille pohjal kujunes
vilja kaks peamist kontseptsiooni - struktuurne ja psiihholoogiline voimestamine (Maynard et al.

2012, 1234).

Struktuurse ldhenemise (structural empowerment) toetajad ndevad voimestamises organisatsiooni
struktuure, poliitikaid ja praktikaid, mis sisaldavad endas vdimu delegeerimist ja todtajate
vastutuse kiisimust (Mathieu et al. 2006, 97). Juhtimisteooriad defineerivad vdimestamist kui
kogumit juhtimistehnikatest (Greasly et al. 2008, 40), ning kui juhtimise ja organisatsiooni
efektiivsuse tostmise olulist komponenti (Conger, Kanungo 1988, 471). Lébi suhtediinaamika v3ib
seda vaadata ka kui vOoimu jagamise protsessi, kus juht jagab oma vdimu ja ressursse tootajatega

(Conger, Kanungo 1988, 472-473).

Psiihholoogilist vdimestamist (psychological empowerment) kisitlenud autorite arvates on
voimestamine kogetud psiihholoogiline taju v6i tunnetus. Voimu ja kontrolli ndhakse siin kui
indiviidide sisemisi ootusi ja uskumusi. (Mathieu et al. 2006, 98; Greasly et al. 2008, 43) Conger
ja Kanungo (1988) olid esimesed, kes tutvustasid maailmale vdimestamise psiithholoogilist
lahenemist. Nende viitel oli juhtimisstruktuuri ja praktikatega voimalik todtajate motivatsiooni ja
initsiatiivikust tdsta vaid kindla tasemeni, ning tulemused sdltusid ka todtajate ootustest tulemuste
suhtes (Lawler 1973 viidatud Seibert et al. 2011, 981) voi enesetohususe tundest (Bandura 1986
viidatud Conger, Kanungo 1988, 473).

Mathieu et al. toovad lisaks struktuursele ja psiihholoogilisele voimestamisele vilja kolmanda,
protsessipShise ldhenemise (process approach). Siin kujutatakse vOimestamist struktuursete
eeltingimuste ja psiihholoogiliste olekute vaheliste suhete kaudu ) (vt Joonis 1). (Mathieu et al.
2006, 97) Siinkohal voib voimestamist vaadelda kui muutusi kognitiivsetes muutujates (fask

assessments), mis on olulisel kohal toGtajate motivatsiooni suurendamisel (Thomas, Velthouse
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1990, 666). Seda lihenemist ei ole eraldiseisvalt palju uuritud, kuid on kajastatud uuringutes, kus

on seotud organisatsiooni kontekst voimestamise psiihholoogilise kiiljega (Kirkman, Rosen 1999).

Organisatsiooni struktuurid, poliitikad ja
praktikad

Struktuurne vOimestamine

Psiihholoogiline
vOimestamine

Kogetud psiihholoogiline taju

Struktuursete eeltingimuste ja
psiithholoogiliste olekute vahelised suhted

Protsessipohine 1dhenemine

Joonis 1. Voimestamise erinevad késitlused
Allikas: autori koostatud (Mathieu et al. 2006 pohjal)

Lee ja Koh (2001) arvates on vdimestamise puhul tegemist kahe erineva lédhtekohaga, mis
moodustavad nii voimestamise tulemuse kui pShjuse. Esiteks sisaldab see mdiste juhi kditumist,
kes vOimestab oma alluvaid, teiseks on tegemist alluva psiihholoogilise olekuga vastuseks
nimetatud kditumisele. Sellest lahtuvalt soovitavad autorid vOoimestamise defineerimisel siduda
molemad aspektid, nii kditumise kui taju, ning defineerivad seda kui alluva psiihholoogilist olekut,
mida mdjutab juhi voimestav kditumine. (Lee, Koh 2001, 685-686) Sarnaselt on Menon (2001)
leidnud, et struktuurne ja psiihholoogiline vdimestamine moodustavad koos kd&ikehdlmava
késitluse, ning struktuurse vdimestamise tegevused juhivad muutusteni indiviidide

psiithholoogilises olekus (Menon 2001).

1.2.3 Voimestavad juhtimispraktikad

Randolph 1995 ja Blanchard et al. 2001 on vdimestamise lébiviimist kirjeldanud 3
juhtimispraktika kaudu: informatsiooni jagamine, autonoomia piiride kaudu, ning
meeskondade vastutavus (isejuhtivad meeskonnad). Silver et al. on vorrelnud antud praktikate
kasutamist voimestamisprotsessi ldbiviimisel nii driithingus kui vabatahtlikus organisatsioonis ja
hinnanud tegureid, mis soodustavad voi takistavad vdimestava tookeskkonna loomist. Tema
hinnangul voib voimestamist vabatahtlikus organisatsioonis olla keerulisem ellu viia, kuid uuringu

tulemuste pdhjal toob ta vilja donnestumiseks olulised kriteeriumid (Silver et al. 2006):
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a) eelneva organisatsioonikultuuri olulisus (mis véljendub meeskonnatdds, avatuses
soovituste ja tagasiside suhtes, austuses inimeste kompetentside suhtes);

b) tagasiside kasutamise regulaarsus (proaktiivne tagasiside kasutamine, et saada arvamusi,
soovitusi);

c) volimestamisprotsessi ulatus iile kogu organisatsiooni (voimu iilekandumine tugevdab
plihendumust ja annab protsessile energiat);

d) laiem ldhenemine vdimestamisele (voimestamine kui osa eestvedamisest, avaram teemade

ring aitab hoida inimeste huvi {ileval pikema aja jooksul).

Seibert et al. (2004) on nende juhtimispraktikate pdhjal loonud mitmetasandilise mudeli (vt Joonis
2), mis holmab nii makro- (meeskond) kui mikrotasandit (indiviid). Struktuurset voimestamist
kisitletakse mudelis kui psiihholoogilise voimestamise kontekstipohist eeltingimust (Kirkman,
Rosen 1999; Seibert et al. 2004). Juhtimispraktikate ja psiihholoogilise voimestatuse tugev
omavaheline seotus avaldub muutuste kaudu psiihholoogilise vdimestamise neljas dimensioonis
(tdhenduslikkuses, mdjus, eneseméératlemises, kompetentsides) (vt Joonis 2) (Seibert et al. 2004,

336).

1) Informatsiooni jagamine — sisaldab info jagamist kulude, kvaliteedi, tulemuste ja
finantside kohta iile kogu organisatsiooni. Need praktikad aitavad organisatsiooni liitkmetel
paremini mdista oma t60 tdhenduslikkust, ning sellest tulenevalt uskuda, et nad omavad moju
organisatsiooni toimimisele. (Bandura 1982; Ferrante, Rousseau 2001; Gist, Mitchell 1992
viidatud Seibert et al. 2004, 336)

2) Autonoomia piiride kaudu — sisaldab selget visiooni ja eesmérke, rolle, protseduure ja
vastutusala. Need juhtimispraktikad aitavad defineerida iseseisva todsoorituse ja moju piire. Seega
vOib neid seostada suurema eneseméiiratlemise tunde ja mojuga. (Hackman, Oldham 1980
viidatud Seibert et al., 2004, 336)

3) Meeskondade vastutavus (isejuhtivad meeskonnad) — hdlmab oma tddiilesannete ulatuse
ja koolitusvajaduse méadramist, ning vastutust tootulemuste iile. Nende praktikate tulemusena
suureneb uskumus oma kompetentsidest ja mojust. (Kirkman, Rosen 1999; Liden, Tewksbury

1995 viidatud Seibert et al. 2004, 336)
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MEESKONNA TASAND : INDIVIIDI TASAND

TAHENDUSLIKKUS
mOJU
ENESEMAARATLEMINE

KOMPETENTSID

I ‘ I I I

MOTIVATSIOON

RAHULOLU

LOJAALSUS
ORGANISATSIOONI
SUHTES

Joonis 2. Voimestavate juhtimispraktikate seos psiihholoogilise voimestamisega
Allikas: autori koostatud (Seibert et al. 2004, Blanchard et al. 2001 ning Randolph 1995 pohjal)

Kuigi uuringuid vdimestavate juhtimispraktikate sobivusest vabatahtlikele organisatsioonidele on
leida véhe, nditab Silver et al. (2006) poolt l1dbiviidud uuring, et sobivus ei soltu organisatsiooni
tiilibist, vaid teistest aspektidest nagu praktikate ldbiviimise jdrjepidevus, eelnev
organisatsioonikultuur, proaktiivne ja regulaarne tagasiside kasutamine jm. Samuti on peetud
vOimestamise rakendamist sobivaks mitmete vabaiihendusi iseloomustavate tunnuste puhul

(organisatsiooni véiksus, vihene hierarhia, ekspertidest liikmed) (Drucker 1999; Tiirk 2005).

Sellest tulenevalt keskendutakse kdesolevas uuringus nii vOimestavate juhtimispraktikate (ehk
vOimestamiseks vajalike kontekstipdhiste eeltingimuste) viljaselgitamisele kui uuritakse nende

moju litkmete osalusaktiivsusele avalikes huvides tegutsevas vabaiithenduses.
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2. METOODIKA

Kéesoleva bakalaureusetoo teises osas selgitatakse uurimismeetodite valikut, uuringu tilesehitust

ja etappe, valimit, andmete kogumist ning analiilisimeetodeid.

2.1. Uurimismeetodite valik

Kéesoleva uuringu ldbiviimiseks on valitud kvalitatiivsed meetodid, et uurida liitkmete tajusid
vOimestavate juhtimispraktikate suhtes vabaiihenduses, ning seda, kuidas nende praktikate
kasutamine mdjutab liikmete otsust osaleda organisatsiooni t6ds. Kvalitatiivsed meetodid on
sobivad, kui keskendutakse sotsiaalsetele (grupiprotsessid, interaktsioon) v4i inimeste seesmistele
nihtustele (hoiakud, eesmirgid) (Ounapuu 2014, 58). Seega on valitud meetoditega vdimalik
koguda rikkalikku materjali juhtumi aluseks olevas organisatsioonis, ning uurida siivitsi isikute
ootuste ja hinnangute pShjuseid teemal, mida ei ole Eestis vabaiihenduste seas teadaolevalt varem
uuritud. Ka Greasly et al. (2008) seisukoht on, et vdimestamise uurimine kvalitatiivsete

meetoditega voimaldab mdista selle siigavamat tdhendust just indiviidi perspektiivist vaadatuna.

Kvalitatiivse uurimisprotsessi iiheks tugevaks jooneks ja tunnuseks voib pidada selle ringi- voi
spiraalikujulist lahenemist. Seda iseloomustab nt samaaegne t606 eri etappide juures, samuti korduv
tagasipdordumine juba 1dpetatud etappide juurde. Tihe seos andmete kogumise, tdlgendamise ning
empiirilise materjali valiku vahel vdimaldab veenduda teooria ning kasutatud meetodite ja

kategooriate digustatuses. (Creswell 2003, 182-183)

2.2. Uuringu iilesehitus

Uuringu véljatootamisel ja 1dbiviimisel on Idhtutud Robert K. Yin'i juhtumiuuringu (case study)
strateegiast. Juhtumiuuring on antud t60s valitud néhtuse siigavuti uurimiseks ja pohjalikuks
moistmiseks, milleni joutakse kirjeldades ja analiiiisides juhtumit tema loomulikus keskkonnas.
Antud meetodit sobib kasutada, kui uuritakse konteksti ja nihtust samaaegselt, samuti kui on
tegemist vdheuuritud protsessi ja selgete tulemuste puudumisega. (Yin 2003) Valitud
uurimistemaatika (voimestamine) on sobilik juhtumiuuringuks, et kirjeldada olukorda, leida

analiilisi tarbeks hiipoteesid ja selgitada vélja osalejate arvamused (Kuusk 2006).
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Juhtumiuuringu kavandamisel on oluline sonastada uuringu eesmirk ja uurimiskiisimused,
maédrata analiiiisiiiksused, uuringu disain ja t66 kiik, ning kriteeriumid tulemuste tdlgendamiseks

(Laherand 2008). Antud ldhenemist silmas pidades on uuring jagatud kolme ossa:

1) Esimesena piistitati uuringu eesmirk ja sOnastati uurimiskiisimused (vt ldhemalt p 3.2),

arvestades uuringu objektiks oleva organisatsiooni konteksti ning olemust.

2) Teiseks méddratleti uuringu disain, ning pandi paika analiiiisiiihikud. R.K.Yin"i jargi (2003,
40) on tegemist holmava disainiga tihe-juhtumi-uuringuga, kus on kaks analiiiisiiiksust, vastavalt
voimestavad juhtimispraktikad ja liikkmete tajud nende suhtes, mis on mdjutatud organisatsiooni

kontekstist.

3) Kolmandas etapis koguti andmeid, ning analiiiisiti neid eelnevalt valitud teoreetilises

raamistikus.

2.3 Valim

Kvalitatiivsete uuringute valim on enamasti vdike, ning ei vdimalda tulemuste iildistamist kogu
sihtriihmale. Kui kvantitatiivsete uuringute puhul taotletakse tulemuste iildistatavust, nt juhuslikku
valikut kasutades, siis inimeste vddrtusi ja hoiakuid on sellise jaotuse alusel keeruline uurida.
(Laherand 2008, 66-67) Kvalitatiivses uuringus voib pidada valimi suurust piisavaks, kui antud

valimit kasutades saab anda adekvaatse vastuse uurimiskiisimusele.

Mitmed omadused (KVE kui véike ja vdhese hierarhiaga ekspertorganisatsioon) (Drucker 1999;
Tiirk 2005) lubavad eeldada, et KVE puhul on liikmete kaasamiseks sobiv kasutada voimestamist.
Samuti on Silver et al. (2006) leidnud, et juhtimispraktikad (informatsiooni jagamine, autonoomia
piiride kaudu, meeskondade vastutavus) on sobivad rakendamiseks sOltumata organisatsiooni
tiilibist. Vastavalt teoreetilisele uurimiskiisimusele (Mil mééral on vdoimestavad juhtimispraktikad

sobilikud vabaiihenduste kontekstis rakendamiseks?) valiti juhtum, mille kaudu seda uurida.

Seega on kiesoleva juhtumiuuringu valimiks MTU Korruptsioonivaba Eesti liikkmed (sh juhatuse
lilkkmed, endine tegevjuht) ning tegevjuht. Tegevjuht, kes tegeleb igapdevaselt iihenduse juhtimise
ja litkkmete kaasamisega, oli oluline andmete allikas, et saada igakiilgset informatsiooni iihenduse
juhtimispraktikatest ja toimimise pohimdtetest. Uhingu kujunemisest, juhtimise muutustest ja

rollidest lilevaate saamiseks viidi intervjuu 14bi endise tegevjuhiga (kes on samal ajal iihingu liige,
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ning olnud varasemalt {ihingu juhatuses). Juhtimise suhtes liikmete tajude véljaselgitamiseks

saadeti kiisitlus koigile liikmetele, st valimiks olid koik 26 liiget (k. a juhatuse liikmed).

Uurija roll

Antud td66s uuritava juhtumini joudis autor praktika kiigus, mis leidis aset MTUs
Korruptsioonivaba Eesti. Uheks praktika todiilesandeks oli osalemine projektis iihingu liikmete
kaasamiseks, et suurendada iihingu eestkostevoimekust. Projektist ja organisatsiooni vajadustest
tulenevalt tekkis autoril uurimishuvi, mistottu otsustati akadeemiliselt uurida liikkmete kaasamise
vOimalusi antud organisatsioonis. Praktika l0ppemise hetkest jdtkab autor iihingus t66d

vabatahtlikuna.

Organisatsiooniga seotus tekitab {ihelt poolt kallutatuse riski, mistottu voib osutuda véljakutseks
sdilitada neutraalsust, samas vOimaldab see mdista konteksti ning saada ligipdédsu
organisatsioonisisestele andmetele (Yin 2003). Kallutatuse riski maandamiseks on to60s
kombineeritud erinevaid meetodeid ning jarelduste tdepérasuse tagamiseks vorreldud eri allikatest

saadud infot.

2.4 Andmekogumise ja analiiiisimeetodid

Juhtumiuuringus on andmete kogumisel oluline kasutada erinevaid andmeallikaid, (Yin 2003, 85-
97), mis vdimaldaks anda olukorra ja selle pdhjuste kohta usaldusvdirseid hinnanguid. Sellest
tulenevalt kasutati kdesolevas juhtumis kolmikallika ehk triangulatsiooni meetodit (Yin 2003, 13-
14), st koguti andmeid eri allikatest, nii organisatsiooni dokumentidest, intervjuudest kui
litkmekiisitlusest. Seejuures toetuti eelnevalt vilja todtatud teoreetilistele eeldustele voimestamise
teooriast, mis aitasid leida vastuseid analiilisiliksuste ja konteksti eri aspektide vaheliste pShjuslike
seoste kohta (Yin 2003, 109-115).

2.4.1 Dokumendianaliiiis

Dokumendianaliiiisi eesmirk oli selgitada organisatsiooni tunnuseid ja eripdrasid ning selle
juhtimist ja liikmet66 podhimdtteid. Olulise tahtsusega olid seejuures ithingu juhtimisprotsessi ning
lilkkmete kaasamist selgitavate dokumentide olemasolu ja pdhjalikkus. Seega waliti
analiiiisitavateks dokumentideks iihingu pdohikiri, majandusaruanded ning igakuised iihingu

uudiskirjad (mis on kdik kittesaadavad tihingu kodulehel).
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2.4.2 Intervjuud

Uhingu tegevijuhiga viidi 30. oktoobril 2017 lébi eksperdiintervjuu, et selgitada iihingu juhtimist,
lahtudes vOimestavatest juhtimispraktikatest nagu informatsiooni jagamine, autonoomia piiride
kaudu, ning meeskondade vastutavus. Intervjuu aluseks oli intervjuu kava, mis ekspertintervjuu
puhul on suurema suunava tdhendusega, kuid annab samas voimalusi vajadusel kiisida
tdpsustavaid kiisimusi ja pohjendusi. (Laherand 2008, 199) Intervjuu kestis tépselt 1h, see
salvestati ja transkribeeriti (intervjuu kava on leitav Lisast 1). Tsitaadid tegevjuhiga on analiiiisis

tahistatud lithendiga — INT 1 (intervjuu 1).

Eksperdiintervjuu viidi 14bi ka tihingu endise tegevjuhiga (kes on samal ajal {ihingu liige ning
olnud iihingu juhatuses) 19. detsembril 2017, et selgitada tihingu kujunemist, muutusi iithingu
juhtimises ning liikkmeskonna aktiivsuses. Intervjuu kestis 45 minutit, see salvestati ja
transkribeeriti (intervjuu kava on leitav Lisast 2). Tsitaadid endise tegevjuhiga on analiiiisis

téhistatud lithendiga — INT 2 (intervjuu 2).

Intervjuude analiiiisimisel kasutati kvalitatiivset sisuanaliiiisi. See on laialdaselt kasutatav meetod,
mis keskendub teksti sisule voi selle konteksti tdhendusele (Laherand 2008, 289-290). Kuigi oli
olemas sobiv teooria, mille raamistikus oli vOimalik kédesolevat juhtumit uurida, siis
uurimisandmete ebapiisavuse tottu oli oluline neile kinnitust otsida kasutades suunatud
sisuanaliiiisi vormi (Hsieh, Shannon 2005, 1279). Oluline on siinkohal mitte liialt keskenduda
olemasolevale teooriale, vaid pigem piiiida seda imber liikata, arvestades piisavalt juhtumi

kontekstiga (Laherand 2008, 294).

Uuringu kdigus voib selguda ka vdistlevate seletuste kasutamise vajalikkus. Nt teoreetiliste
oletuste voi leitud ndhtuste vaheliste seoste puudumise korral (v3i uute ilmnemisel) voib osutuda
vajalikuks selgitada néhtusi teistsuguste mdjude tulemusena. Juhtumiuuringus eeldab see uurijalt
paindlikkust ja suutlikkust kohaneda uute olukordadega. (Yin 2003, 109-115) Sarnaselt tekkis
kéesolevas uuringus andmete kogumise ja analiilisi kdigus vajadus selgitada ilmnenud ndhtusi
erinevalt eelnevalt valitud teoreetilisest raamistikust (seostades vOimestamist osalemise

teooriaga).

2.4.3 Liikmekiisitlus

Uhenduse liikmetele koostati ankeetkiisitlus, et selgitada vilja nende tajud juhtimispraktikate osas,

ning praktikate moju liikkmete osalemisotsusele. Kiisitlus koostati Google Forms keskkonnas, ning
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saadeti 24. novembril iihingu liikmete meililisti koigile 26 liikmele. Kiisitluse sai infoks ka

tegevjuht (litkmekiisitluse kiisimustik on leitav Lisast 3).

Kiisitlus koosnes kahest plokist ja molemad plokid omakorda kolmest osast (vastavalt kolmele
vOimestavale juhtimispraktikale). Iga osa Idpetas lahtine kommenteerimise vili antud teema kohta.
Esimeses plokis pidid vastajad hindama vdimestavate juhtimispraktikate olemasolu
organisatsioonis, ning nende piisavust osalemiseks, teises plokis samade praktikate moju nende
osalemise otsustele. Kiisitlus oli anoniitimne ja liikmetel oli voimalik vastata kuni 23. detsembrini.

Vastuseid laekus 9.

Liikmete ankeedist kogutud andmete ja hiipoteesi sidumiseks kasutati uuringus nn mustrite
sobitamist (pattern matching), mille kédigus vorreldi teoreetiliste eelduste pdhjal loodud mustri
sobivust kogutud infost moodustunud mustriga. Eesmirk oli leida analiilisitavatest andmetest

tdhenduslikke ja olemuslikke seoseid. (Yin 2003, 116-120)
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3. JUHTUMIANALUUS

3.1 Organisatsiooni tutvustus

Uuritavaks organisatsiooniks on MTU Korruptsioonivaba Eesti (KVE). KVE loodi Transparency
International (TI) allorganisatsioonina 2000. aastal (Jaan Tonissoni Instituudi initsiatiivil),
eesmirgiga aidata kaasa korruptsioonivastasele vditlusele Eestis ning suurendada avalikkuse
teadlikkust nimetatud valdkonnas Eestis (Jaan Tonissoni Instituudi 2000. a majandusaasta
aruanne). 2007. aastast tegutseb ithing MTUna ja on rahvusvahelise korruptsioonivastase

organisatsiooni TI akrediteeritud esindaja Eestis (KVE kodulehekiilg).

KVE kui avalikes huvides tegutseva huvikaitseorganisatsiooni pohikirjajargsed eesmérgid on
korruptsiooni vastu voitlemine, sellealase teadlikkuse, ldbipaistvuse ja demokraatia suurendamine
ithiskonnas, ning TI Eesti osakonna funktsiooni tditmine. (KVE Pohikiri) Selleks tegeletakse
jarjepidevalt korruptsioonivastase poliitika ning seaduste analiiiisiga, jalgimise ja mojutamisega,

tehes ettepanekuid tohusamaks korruptsiooniennetuseks.

Uhenduse igapievast to6d juhib tegevijuht, kes on iihenduses ainus palgaline todtaja. Ta vastutab
ithingu juhtimise, sise- ja viliskommunikatsiooni eest, tegeleb rahastuse hankimise ja
huvikaitsega. Teda toetab 3-litkmeline vabatahtlik juhatus, kes todtab vélja iihingu tegevuse
iildised suunad, solmib lepinguid ning osaleb aktiivselt {ihingu t60s, panustades seelédbi tihingu
pohikirjaliste eesmirkide tditmisse. KVE korgeim otsustuskogu on vihemalt korra aastas kogunev

iildkoosolek, kes kinnitab juhatuse ja pdhikirja muudatused, ning majandusaruanded.

KVE t66 tugineb paljuski litkmete vabatahtlikule tegevusele — organisatsioonil on 26 liiget, (neist
25 fiitsilisest isikust ja 1 juriidilisest isikust liige), kellest suur osa on valdkonna eksperdid.
Liikmete diguseks on pohikirjajérgselt ihingu eesmargi ja lilesannete tditmisele kaasaaitamine
ning hiiledigusega tildkoosolekul osalemine. Kohustustena on vélja toodud liikmemaksu
maksmine ja ihingu tegevuses pohikirja, heade tavade ja KVE organite otsuste jargimise kohustus.
(KVE pdhikiri). Samuti to6tab ithingus jooksvalt praktikante ja vabatahtlikke nii Eestist kui mujalt

Euroopast.
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Kaasamise vajadus

Kuna vabaiihenduste 1iiks suurimaid véljakutseid on piiratud ressursside kiisimus
(Kodanikuiihiskonna arengukava 2015), siis litkmete ekspertteadmise ja kogemuste oskuslik
kasutamine on suureks abiks huvikaitsetegevuste lédbiviimisel. Sellest tulenevalt on KVE
sonastanud probleemina liikmete vdhese aktiivsuse ja soovib liikmeid senisest enam kaasata

thenduse t606sse.

Liikmete kaasamise ja nende rolli tipsustamise vajadus on selgunud ka varasemalt ldbiviidud
uuringute tulemusena (2016 aastal ihenduses labi viidud McKinsey analiiiis ja 2012-2013 aastal
osalemine EMSLi arenguprogrammis). Sellega seoses osales iihing 2017 KUSK arenguhiippe
taotlusvoorus projektiga ,,Eestkostevdoimekuse suurendamine 1dbi litkmete tShusa kaasamise®.
Projekt ndeb ette liikkmete soovide kaardistamist, liikmete kommunikatsiooni ja tihingule uue
strateegia  loomist, ning juhtimispraktikate —muutmise kaudu liikmetele suurema

panustamisvdimaluse andmist.

3.2 Juhtumianaliiiisi eesmark

Bakalaureusetdd eesmérk on akadeemilise kirjanduse pdhjal ja KVE juhtumi niitel uurida, mil
maééral on vdimestavad juhtimispraktikad sobivad kasutamiseks litkmete kaasamiseks avalikes
huvides tegutsevas vabaiihenduses. Eesmérgi saavutamiseks on piistitatud uurimiskiisimused,

millele juhtumiuuringu kéigus vastust otsitakse:

1) Kas ja kuidas mdjutavad vabaiihenduses kasutatavad voimestavad juhtimispraktikad litkmete
otsust osaleda organisatsiooni t06s?
2) Mil maéidral sobivad vOimestavad juhtimispraktikad kasutamiseks liikmete kaasamiseks

avalikes huvides tegutsevas vabaiihenduses?
Uurimiskiisimustele vastamiseks analiiiisitakse:

a) Millised on organisatsiooni tunnused ja eriparad?
b) Millised on liikmete ootused ihenduse juhtimisele?
¢) Mil méiral rakendatakse tihenduses voimestavaid juhtimispraktikaid?
e Kuidas on korraldatud infovahetus organisatsiooni sees? (informatsiooni jagamine)

e Millised on litkmete voimalused osaleda iihenduse t66s? (autonoomia piiride kaudu)
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e Kas ja mis ulatuses on liikmetel vOoimalus votta vastu otsuseid oma tdoiilesannete,
koolitusvajaduse, vastutuse osas? (meeskondade vastutavus)
d) Kuidas mgjutab nende juhtimispraktikate rakendamine litkmete motivatsiooni osaleda?
e) Kuidas mojutab nende juhtimispraktikate rakendamine litkmete aktiivsust?

f) Kas vdoimestavad juhtimispraktikad on KVEs liikmete kaasamiseks sobiv meede?

3.3 KVE juhtumi analiiiis

3.3.1 Organisatsiooni tunnused ja eriparad

KVE kui organisatsiooni paremaks mdistmiseks kirjeldatakse seda nii vdimestamise kui
kaasamise seisukohast ldhtuvalt. VOimestamise teooria kohaselt vdivad osutuda olulisteks
teguriteks nt organisatsiooni suurus, struktuur (Drucker 1999; Tiirk 2005), juhtimispraktikate
jarjepidevus ning védirtuspohisus (Silver et al. 2006). Rahastuspohimdtted (tdpsemalt
projektipdhisus), ressursside piiratus ning vastukaaluks huvikaitset6d suur ressursivajadus on
olulised kiisimused kaasamisprotsessi silmas pidades. Vordlus teiste organisatsioonidega aitab
moista, kas vabaiihendust iseloomustavad tunnused voivad voimestamise ldbiviimist KVEs
mdjutada. Antud peatiikis on kasutatud tsitaate praeguse (INT 1) ja endise tegevjuhiga (INT 2)

labiviidud intervjuudest.

KVE on vilja toodud organisatsiooni tunnuste jérgi tegevjuhi hinnangul Eesti mdistes lisna
tavapdrane vabaiihendus ja seda nii selle véiksuse (ithendusse kuulub 26 liiget) kui struktuuri tottu.
Juhtimist ja ithenduse struktuuri iseloomustab KVEs sarnaselt teiste vabaiihendustega aktiivne

vabatahtlik juhatus ning palgaliste to6tajate viike arv.

Senise tihingu praktika kohaselt on liikmetest just juhatuse liikmed (ja endised juhatuse liikmed)
koige aktiivsemalt iihingu tegevusse kaasatud. Ressursside piiratus ja aktiivsete liikmete
(praegused ja endised juhatuse liikmed) tohus ithingu t66 on miiranud ka kaasamispraktikad,
mistottu ei ole olnud méddapadsmatut vajadust kogu litkkmeskonna kaasamiseks ja seetdttu ei ole
sellega eraldiseisvalt nii aktiivselt tegeletud. Ka endine tegevjuht toob esile juhatuse aktiivsuse ja
eesliinil olemise vajaduse, mis on oluline nii vastutuse kiisimusest vaadatuna (juhatus vastutab

kdige eest), kui voib osutuda méidravaks tegevjuhi lahkudes.

Ulejiianud liikmeskonda iseloomustab pigem soov panustada iihingusse tiites pdhikirjajirgseid

Oigusi ja kohustusi (makstes liikmemaksu, osaledes iildkoosolekutel) ning soovi ja vdimaluse
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korral osaleda huvipakkuva initsiatiivi juures. Rollijaotust iihingus on endine tegevjuht

iseloomustanud jargmiselt:

., ...litkmed on need, kes kdiivad kord aastas koos ja kinnitavad majandusaruande ja valivad
Juhatuse, kes peaks koike tegema, siis juhatus valib omale tegevjuhi, kes teeb iga pdev tood.

(INT 2)

Sarnaselt teiste vabaiihendustega toimub KVE rahastamine erinevatest allikatest ja
projektifinantseerimise vormis. Lisaks projektitoetustele on {ihingu rahastusallikateks veel
teenuste osutamine, liikmemaksud ning annetused. (KVE koduleht) Projektipdhine toimimine
tdhendab omakorda suurt aja- ja ressursikulu projektitaotluste kirjutamisele, projektide

elluviimisele ja aruandlusele, mis selgitab taas tdiendava ressursi vajadust.

Huvikaitsega tegelemine avaldab moju nii liikmete kaasamisprotsessile kui nende aktiivsusele.
Kuna huvikaitse néol on tegemist to0mahukate ja pikaajaliste protsessidega, mille kiigus
iiritatakse saavutada soovitavat mdju teatud {ithiskonnagruppide seas (voi iihiskonnas laiemalt), siis
seab see ka teatud tingimused organisatsiooni toimimisele ja juhtimisele. Liikmetelt eeldab see

omakorda jarjepidevat ja piisivat panust ning iithenduse juhtidelt jarjepidevat kaasamispoliitikat.

»--o.Huvikaitse iseenesest on viga to6mahukas, mis tihendab, et isegi kui liige on sellest huvitatud
ja tahaks panust anda, siis see panus peab olema tisna mahukas, ja sellepdrast see huvikaitse

aspekt nouab suuremat keskendumist kui mingi seminari korraldamine... (INT 1)

Kui eelpool vaadatud tegurid on teiste Eestis tegutsevate vabaiihendustega iisna sarnased, siis
KVEd teistest  vabaiihendustest eristab  ihenduse temaatika ehk  tegelemine

korruptsiooniennetusega.
., Temaatiliselt oleme suhteliselt iiksi, keegi poliitikakujundamisega sel teemal ei tegele. “ (INT 1)

Samas on (lisaks KVE tegevusele) ithiskonnas méargata suurenenud korruptsiooniteemalist huvi ja
teema aktiivsemat kajastamist meedias. Viimase aja tegevustest vOib nimetada nt 2017.a
oktoobrikuise telesaate ,,Suud puhtaks* korruptsiooniteemalist arutelu vOi detsembris
Keskkriminaalpolitsei poolt korraldatud korruptsiooniteemalist nditust (koostods Tartu
Kunstikooliga) (Tartu Kunstikooli kodulehekiilg). Korruptsiooni temaatikaga tegelevatest
organisatsioonidest v0ib ainukesena vilja tuua Vabaerakonna poolt loodud Korruptsiooniradarit,
mis on lhingu kodulehe andmetel korruptsiooni monitooriv ja avalikustav mittetulundusiihing

(Korruptsiooniradari kodulehekiilg).
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Vordluses dritihinguga iseloomustab vabaiihendusi ressursside piiratus ja madalam palgatase,
samuti ,,0hinapdhisus* ning vdiksem tulemustele orienteeritus. Kuid suurimaks erinevuseks voib
tegevjuhi arvates pidada mittemateriaalseid vairtusi, nt suuremat emotsionaalset rahulolu, mida
pakub t66 vabatihenduses. Samuti vOoimalus osaleda iihiskonda muutvate protsesside juures,

aidates tihingul liikkuda mingi suurema eesmargi suunas.

., ...seda ressursside puudumist hiivitab mingisugune emotsionaalne rahulolu, selline et pdeva
lopus ei ole selline mottetu tunne, vaid teadmine, et sa oled astunud umbes iihe sammu lihemale

sellele suurele eesmdrgile, mis iihiskonda parandab. “ (INT 1)

Viirtused on organisatsioonis véga olulised, kuna need on otsuste aluseks ja nendest sdltub, mida
voi kuidas lihenduses tehakse. Oma tegevuses ldhtub iihing TI alusvairtustest — labipaistvus,
vastutus, iihtsus, solidaarsus, julgus, diglus ja demokraatia ning Vabaiihenduste eetikakoodeksist.

(KVE pohikiri)

Tulemuste pohjal voib KVEd liigitada tavapéraseks vabatiihenduseks, ning mitmete tunnuste alusel
(nagu viiksus, vdhene hierarhia, kindel rollijaotus, véértuspohine juhtimine) ka sobivaks
vOimestamisprotsessi jaoks. Kiill voib huvikaitsetegevuste ldbiviimine litkmete vdimestamist

ithingus raskendada, just protsesside ressursimahukuse ja pikaajalisuse tottu.

3.4 KVEs rakendatavad voimestavad juhtimispraktikad

Voimestavate juhtimispraktikate rakendamiseks peavad olema loodud teatud tingimused, lisaks
juhtide soovile litkmeid kaasata on oluline roll liikmete endi ootustel. Sellest tulenevalt oli
huvipakkuv asetada liikmete ootused organisatsiooni ja juhtimise suhtes vOimestamise teooria ja
tdpsemalt vOimestavate juhtimispraktikate konteksti. Selleks kasutati varasemalt tegevjuhi poolt

intervjuude kaudu liikmetelt kogutud andmeid.

Liikmed olid enim vélja toonud informatsiooni jagamise praktikaid, pidades oluliseks nii info
piisavust, regulaarsust kui jagamise ulatust. Liikmete ootused osalemisvdimaluste kohta
ithenduses puudutasid samuti koiki vastava voimestamise praktika juures olulisi punkte, nii
eesmirkide ja rollide selgust kui selgeid protseduure ja osalemisvéimalusi. Kolmanda voimestava
juhtimispraktika ehk otsustamisse kaasamise juures oli vilja toodud koolitusvajaduse miiramise

vOimaluse olulisust. Samuti leiti, et vastutus tekib piisava informeerituse tulemusena.
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Kokkuvdtvalt vaib delda, et litkmete poolt oli esile toodud mitmeid punkte ithenduse juhtimisest,

mis sobituvad ka vdimestavate juhtimispraktikate konteksti (vt Lisa 4).

Oluline kiisimus kéesolevas juhtumis oli lahti seletada vOimestavate juhtimispraktikate
kasutamine i{ihenduses, mille rakendamine suurendab teooria jargi liikmete rahulolu, lojaalsust,
motivatsiooni ja osalemisaktiivsust (Silver et al.). Kuigi uuringu fookus oli juhtimispraktikatel
litkkmete seisukohast voetuna, kajastatakse arutelus ka tegevjuhi (ja endise tegevjuhi) hinnanguid

juhtimispraktikate rakendamisele.

3.4.1 Informatsiooni jagamine liikmetele kui voimestav juhtimispraktika

Informatsiooni jagamist organisatsiooni liilkmetega voib pidada vdimestavate juhtimispraktikate
hulgas esmaseks ja kdige olulisemaks praktikaks, millele toetuvad jargnevad juhtimispraktikad.
Seega soovitatakse enim tidhelepanu podrata just informatsiooni pohjalikule, digeaegsele, ning
regulaarsele jagamisele. (Blanchard et al. 2001) Sellest tulenevalt jagati kogutud andmed
kategooriatesse, et kirjeldada, missugust infot, kellele, kuidas ja kui sageli jagatakse. Uhenduse
poolt liikmeskonnale jagatava (vdi kittesaadavaks tehtud) info on vdimalik jaotada selle sisu
poOhjal 5 ossa: a) kidimasolevad tegevused; b) finantsid; c) ettepanekud ja arvamused; d)

partneritega kohtumised; e) projektide info.

Partneritega kohtumiste info jagati analiiiisi kdigus veel kahte ossa: 1) suuremad initsiatiivid ja ii)

viiksemad, igapdevased kohtumised (kuna liikmetele info jagamine neist oli erinev).

a) Infot iihenduses kidimasolevate tegevuste kohta saavad litkmed iihingu kodulehe voi
igakuise uudiskirja kaudu, mis saadetakse kdigile iihenduse litkmetele e-kirja teel v3i edastatakse
osalemisel laiendatud juhatuse koosolekul. Uudiskirjas kajastatakse viljavotet eelneva kuu ithingu
uudistest, ning ka korruptsiooniteemalisi uudiseid viljaspool iihingut. Eraldi igakuiseid voi

kvartaalseid kokkuvdtteid ithingu tegemistest ei tehta.

Uudiskirjades sisalduvat infot vdib vaadata vastavalt tegevuse sisule ja suunatusele kahes
kategoorias, ehk kas infoldik késitleb huvikaitsetegevust v3i organisatsiooni ennast ning kas info

on saadetud juba toimunud voi ecloleva siindmuse kohta.

See liigitus voimaldab mdista, mis ulatuses on uudiskirja saatmine kaasav juhtimispraktika, mis
loob tdiendavalt juurde osalemise vdimalusi. Saadud gruppide vordlemisel selgus, et enamasti
saadetakse infot eelmisel kuul toimunud {irituste ja tegevuste kohta (vorreldes 2017 jaan-nov

uudiskirju). Erandiks on uudiskirjas sisalduvad kutsed tulevikus asetleidvatele iihingu poolt
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korraldatavatele tiritustele, koolitustele, ning info koosolekute toimumise kohta. Seega ei ole antud
infoallikat silmas pidades liikmetel vGimalust saada infot eelolevate v4i kdimasolevate siindmuste

kohta, ning antud tegevustesse oma osalemisega panustada.

Teiseks regulaarseks vdoimaluseks iithingu tegevuse kohta info saamiseks on laiendatud juhatuse
koosolek, mis viidi sisse KUSKi projekti raames (I kord sept 2017). Sellel kvartaalselt toimuval
kohtumisel on kdigil liikkmetel voimalus saada teavet késilolevatest projektidest, ning kaasa
rddkida tihingu arengute ja initsiatiivide teemal. Nimetatud koosolekut on tegevjuht pidanud

oluliseks ja paljulubavaks vdimaluseks liikmete kaasamisel.

Memosid juhatuse koosolekutest, mis toimuvad keskmiselt 1x kuus, saadetakse samuti kogu
lilkkmeskonnale (seda praktikat on kasutatud ca 2 aastat tingituna toOmahu suurenemisest ja

litkmete soovist). Nendes kajastatakse koosolekutel arutatud kiisimusi ja vastu voetud otsuseid.

b) Uhingu finantside kohta jagatakse liikmetele teavet majandusaasta aruandes, mis
saadetakse enne iildkoosolekut koigile liikmetele e-mailile tutvumiseks. Liikmeskonnaga
jooksvate kulude kohta infot ei jagata, kuna tegevjuhi sdnul huvitab liikmeid pigem see, kas tihing
on elujduline ja jatkusuutlik ning kas rahastamine on strateegiliselt labimoeldud.

c¢) Kogu liikmeskonnale saadetakse e-kiri, kui soovitakse arvamust vOi oodatakse
ettepanekuid oluliste sisuliste v0i organisatsiooniliste kiisimuste korral. Samuti saadetakse

litkkmetele pressiteated {ihingu osalemise kohta {iritustel.

,,See oleneb koik, kui tuleb mingi temaatika, et me ndeme, et litkme tagasisidest oleks kasu, just et
otsustada ja planeerida paremini, siis me kiisime, teeme kirja, iitleme, et koik ettepanckud on

teretulnud. “ (INT 1)
Kiill voib esile tuua litkkmete senist vahest aktiivsust vastamisel.

,Aga valdavas osas iihtegi ettepanekut ei tule. Aga see on okey. ... mis on ka arusaadav, koik

asjad ei koneta ja ei peagi konetama.” (INT 1)

d) Infot partneritega kohtumiste kohta jagatakse iildjuhul konkreetse initsiatiiviga seotud
inimestele. Erandiks on suuremad initsiatiivid, nt kohtumised ministeeriumi ametnikega, mille

kohta jagatakse info kogu litkmeskonnale.

. ... kui on nt mingi suurem initsiatiiv, kui nt kdime, oletame et Justiitsministeerium korraldab
mingi timarlaua mingil spetsiifilisel teemal, siis me sellest kindlasti litkmeid teavitame, sest see on

ikkagi suur asi. Kuna me oleme osa sellest arutelugrupist. “ (INT 1)
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e) Eelolevatest projektidest informeeritakse tegevjuhi sonul kogu liikmeskonda harva, kuna
enamjaolt otsustatakse taotlusvoorudes osalemine kiigu pealt ja ei teki piisavalt aega, et kdigi
litkkmetega ndu pidada. Samuti on projekte palju ja teemad tihtipeale korduvad, nii et liikmetega
kogu info jagamisel voib tekkida info iilekiillus. Samas tddeb ta, et hea planeerimise ja piisava aja

olemasolul oleks see hea voimalus saada liikkmetelt tdiendavat sisendit.

., Et ideaalis voiks toesti teha niimoodi, et mingit projekti planeerides saadame litkmetele piisava

ajavaruga mingi kirja, ... aga enamasti aeg on takistus. “ (INT 1)

Kiill voetakse konkreetse liikmega ithendust, kui soovitakse huvide ja kompetentsi pdhiselt kedagi
konkreetse projekti juurde kaasata. Kuna ithingu litkmeskond on véiksearvuline, siis teatakse

iildjuhul, mis teemad kellelegi enim huvi pakuvad.

., Litkmeid on meil suht vihe, me niikuinii teame, millega keegi tegeleb, et kui me ndeme, et
mingisse projekti sobiks tiks voi teine liige vdga hdsti, siis me votame ikka tihendust.... Et kas nad

oleks nous tulema. *“ (INT 1)

Kokkuvdtvalt voib delda, et kogu liikmeskonnale regulaarselt jagatav info pShineb igakuise
uudiskirja jagamisel, memodel juhatuse koosoleku otsustest ning iga-aastaselt saadetaval
majandusaruandel. Regulaarsetest kohtumistest on liikmetel vOimalik osaleda kvartaalselt
toimuval laiendatud juhatuse koosolekul ja 1-2x aastas asetleidval iildkoosolekul. Teised info
jagamise viisid nagu informeerimine eelolevatest projektidest, initsiatiividest ja partneritega
kohtumistest, voimaldavad liikmetel liitia kaasa planeeritavates tegevustes, kuid ei ole enamjaolt
regulaarse iseloomuga, ning ei puuduta tervet liilkmeskonda (erandiks suuremad initsiatiivid, kus

teavitus saadetakse kogu liikmeskonnale).

Liikmete hinnangud

Vastukaaluks juhipoolsetele hinnangutele rakendatavatest praktikatest sooviti selgitada litkmete
ndgemust informatsiooni jagamisest tihenduses (vt Lisa 3). Kiisitluse pdhjal ndustusid vastanud
lilkkmed véitega, et organisatsiooni ja selle tegevuse kohta jagatakse liikkmetele informatsiooni
regulaarselt (4 ndus, 4 pigem ndus, 1 ei oska 6elda) ja digeaegselt (2 ndus, 4 pigem ndus, 3 ei oska
Oelda). Viitega, et organisatsioonist jagatakse kogu informatsiooni, ei olnud pigem ndus 2
vastajat, (5 olid ndus vdi pigem ndus). Viitega mittendustumise pohjus oli 1 vastaja sonul see, et

kogu infot organisatsiooni tegemistest ei peagi liikmetega jagama. 1 vastaja ei olnud pigem ndus,
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et infot jagatakse kogu liikmeskonnale (2 ndus, 4 pigem ndus, 2 ei oska oelda). Samuti leidis 2

vastajat, et enda piisava huvi korral on info {ihendusest hésti kittesaadav.

Juhtimispraktikate méju oma osalemisotsusele said lilkmed samuti hinnata vastates
litkmekiisitlusele (vt Lisa 3). Viitega, et info jagamine on piisav (vOi pigem piisav) litkmete
osalemise voimaldamiseks, oli ndus 6 vastajat. 1 vastaja leidis, et info jagamine osalemiseks pigem
ei ole piisav. Samuti leidis 8 vastanud liiget, et digeaegne ja regulaarne informatsiooni jagamine
mdjutab nende otsust osaleda organisatsiooni tegevustes. Samas ei pidanud 3 liiget info tdielikku
(vastavalt 5 vastajat, et mojutab osalemist, 1- ei oska 6elda) ja kogu liikmeskonnale (3 mojutab, 3
ei oska Oelda) jagamist oluliseks osalemise mdjutajaks. Kuna {ihingus on véga erineva aktiivsusega
litkkmeid, siis erinevast teadlikkusest vdivad tulla ka erisused vastustes (ning samuti mitmed ,,ei

oska Gelda“ vastused).

Liikmete hinnanguid informatsiooni jagamise praktikatele vaadates jaéb silma, et enamik vastajaid
ndustus viidetega informatsiooni regulaarsest, digeaegsest, tdielikust ja kogu liikmeskonnale
jagamisest. Samas peeti lilkmete poolt olulisemaks osalemise mojutajaks just info digeaegset ja
regulaarset jagamist (8 vastajat), ning vdhem oluliseks tdielikku (5 vastajat) ja kogu

litkkmeskonnale (3 vastajat) info jagamist.

3.4.2 Autonoomia piiride kaudu kui véimestav juhtimispraktika

Seibert et al. (2004) on teise vOimestava juhtimispraktikana toonud vilja autonoomia piiride
kaudu. Sellest tulenevalt oli analiilisi eesméark vilja selgitada, kas ithenduses on piistitatud selged
eesmirgid, ning loodud neid toetavad strateegilised dokumendid. Samuti, kas ithingus on tagatud

rollide selgus liikmete jaoks ning vélja tootatud tihtsed protseduurid.

Uhingu missioon ja pohieesmiirgid on toodud iihingu pdhikirjas ja need ei ole iihingu loomisest
saadik muutunud. Seetdtu ei ole ka pohjust kahelda litkmete véheses teadlikkuses iithingu
pikaajalistest eesmirkidest. Pigem voib tegevjuhi sonul ette tulla liikkmete poolseid erinevaid
eelistusi, millisele konkreetsele teemale voi valdkonnale peaks tédpsemalt keskenduma ning mil
viisil eesmirgid saavutatakse. Endine tegevjuht rShutab veel iihingu iihtsete seisukohtade
véljatootamise olulisust, mis eeldaks kogu liikmeskonna kaasamist arutellu, kuid mida aja

puudusel on keeruline teostada.

Too6jaotuse ja osalemise pohimétete madratlemisega ei ole lihenduses enne 2017. aastat eraldi

tegeletud, kuigi litkmete kaasamine on olnud endise tegevjuhi sdnul aktuaalne vihemalt kiimme
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aastat. Tegevjuhi sonul on senini ithingus kasutatud té6jaotuseks olnud see, et liikkmed valivad

enda seast juhatuse, kusjuures kdigil on voimalus kandideerida ja siis aktiivsemalt panustada.

Protseduurid ei ole {iihenduses kirjalikult iihtegi dokumenti koondatud, vaid enamus
protseduurilisi  kiisimusi otsustatakse vastavalt otsustamist vajavatele teemadele juhatuse

koosolekutel.

., ... iga asja jaoks ei ole eraldi dokumenti. Nad kéik ei ole ka kuhugi dokumenti koondatud. Pigem

nagu juhatuse koosolekute otsused, et mille kdigus on seda teemat arutatud ja voetud vastu otsus. ‘

(INT 1)

Uhingus on loodud mitmeid strateegilisi dokumente, mis toetavad selle eesmirkide saavutamist ja
reguleerivad tegevusi. Uhingu strateegia on oluline, sest annab selle tegevusele suuna, mistdttu on
oluline kaasata liikmeskonda ka selle véljatootamise juurde. Samuti suurendab liitkmete kaasamine
strateegiliste otsuste vastuvotmise juurde ihenduse legitiimsust ja demokraatlikkust (Uus et al.
2014). Seetottu on kaasatud liikmeskonda viimase strateegia loomise juurde (liikmed said
avaldada oma arvamust tihingu tegevussuundade ja teemade kohta tegevjuhi poolt ldbiviidud

intervjuude kdigus).

Teisi spetsiifilisemaid dokumente (nagu huvikaitseplaan, kommunikatsiooniplaan) on enamjaolt
jagatud litkmetega, kes on olnud abis nende loomise juures voi ndidanud ise iiles huvi vastava
teema vastu. Samuti vdib nende mittejagamist kogu liitkmeskonnaga tegevjuhi sonul pdohjendada

dokumentide uuendusprotsessiga iihenduses labiviidava projekti raames.

Liikmete hinnangud

Liikmekiisitluse pohjal leidsid liitkmed, et iihingu visioon ja eesmérk on piisavalt selged, (v.a 1
vastaja, kes leidis, et need ei ole piisavalt selged). 7 vastajat oli pigem ndus viitega, et ithingus on
paika pandud litkmete osalemise pohimdtted ning 4 vastajat ndustus voi pigem ndustus, et
tegevuseks on loodud selged protseduurid (1 vastaja ei olnud toodud vdidetega pigem ndus). 3
vastajat ei osanud kiisimusele protseduuride kohta vastata, mida vdib selgitada konkreetsete

kirjapandud protseduuride puudumisega (voi vahese teadlikkusega) (vt Lisa 3).

Viitega, et eesméirkide selgus, liikmet6d pohimdtted ja protseduurid on piisavad osalemise
vOimaldamiseks, oli ndus (vdi pigem ndus) 4 vastajat, (4 ei osanud vastata ning 1 pidas neid
ebapiisavateks). Kui selget visiooni ja eesmirke pidas oluliseks osalemise mojutajaks 8 liiget, siis

liikmet6d pohimotete ja protseduuride olulisuse tdi vélja 5 vastajat. Seega on sarnaselt
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informatsiooni jagamise praktikatega vastanud liikmete jaoks ka to6korraldus ja selged eesmargid

oluliseks osalemist mojutavateks teguriteks.

Kuna vaid 4 vastajat leidis, et ithingus paika pandud struktuurid, protseduurid ja praktikad on
piisavad ihingu tegevustes osalemiseks, siis vdib arvata, et liikmed ootavad tegevuste 1édbiviimisel
teatud reguleeritust ja aktiivsete litkmete lisandudes voib tekkida vajadus suurema reguleerituse
(kindlate protseduuride) jarele. Samas peetakse liikmete poolt visiooni ja eesmérkide selgust

olulisemaks osalemise mdjutajaks kui kindlaid protseduure ja praktikaid.

3.4.3 Meeskondade vastutavus kui voimestav juhtimispraktika

Antud teema all kajastatakse, mis ulatuses on litkmetel voimalus méérata oma tegevuste sisu ja
ulatust, koolitusvajadust ning mil médral kaasneb osalemisega liikmete jaoks aruandlus ja

vastutus.

Liikmete vOimalust ithenduse otsustes kaasa rdikida hindab tegevjuht vdga heaks. Panustada

soovivad litkmed valivad ise vastavalt oma huvile ja kompetentsile tegevuste sisu ja ulatuse.

., Voimalus on viga suur. Kuivord seda kasutatakse, on hoopis teine. See on nagu ikka mitme
otsaga asi, voimalus alati sona votta on olemas, ettepanckuid teha on olemas. Mitte ainult

tildkoosolekutel, vaid listi voi otse péordumine juhatusele. “ (INT 1)

Siinkohal v&ib tekkida vajadus tédpsustada, mis on erinevad liitkmeksastumise pohjused ning miks
soovitakse olla liige. Naiteks vOib senise lthenduse kaasamispraktika alusel eristada liikmeid,
kellel on selged eelistused ja huvid, ning neid, kes soovivad olla pigem taustal ja panustada tiites
oma pohikirjajérgseid oigusi ja kohustusi (makstes liikmemaksu ning osaledes iildkoosolekul).
Liikmed, keda huvitab mingi konkreetne teema ning kellel on konkreetsed ootused iihingule,

nemad kaasuvad ka paremini.

,,On mingid liikmed, kellel on viga konkreetselt eelistused paigas. Kui ma nendega tihendust

votan, nad on kohe on board. ... nemad ka oskavad kohe séna vétta, kaasuda, ettepanekuid teha. *

(INT 1)

Liikmetega, kellel teemade 16ikes konkreetsed eelistused puuduvad, on koostd6 vihene. Samas on
tegevjuhi jaoks moistetav litkmete soov olla lihtsalt vorgustikus ja mingil ajaperioodil ithingu

tegevusse aktiivselt mitte panustada.
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,Ja siis on litkmed, kellel ei ole mingit spetsiifilisi eelistusi. Nendega on palju keerulisem. ....

I3

Voib-olla on asi lihtsalt selles, et ei ole veel sellist initsiatiivi pdevakorras, mis neid konetaks.

(INT 1)

Koolitusvajaduse médramise puhul on samuti kriteeriumiks liikme osalemise aktiivsus. Kes

aktiivselt tegevustes ei osale, see ei oska ka soovida koolitusi mingite oskuste arendamiseks.

,, ...See tdiesti oleneb litkmest. Moni liige leiab, et tema ei nde iildse vajadust mingiks koolituseks.
Sest et ei ole selge, et mis oskusi neil on vaja litkmena. No see nditab ka seda, et mis nende arusaam
litkmelisusest on, et pigem eelistakski lihtsalt jdlgida voi osaleda oma motetega, aga mitte seda,

et oleks mingit oskust juurde vaja, ...« (INT 1)

Kuna pohikirjalised kohustused litkmetele on lilkmemaksu maksmine ja iihingu tegevuses
pohikirja, heade tavade ja KVE organite otsuste jargimine (KVE pdhikiri) ning muu panus tthingu
tegevusse on vabatahtlik, siis siin tuleb arvestada vabatahtlike liikmete piiratud ajaliste
ressurssidega. Samal arvamusel on endine tegevjuht, kelle sonul peab aktsepteerima liikmete

soovi, mis ulatuses nad soovivad panustada.

., No, liikmed ei vastuta millegi eest. Operatiivsete asjade eest kindlasti mitte. Nende ainus vastutus
on toetada tihingu pohikirjaliste eesmdrkide tditmist, kas siis iildkoosolekul osalemisega voi siis

litkmemaksu tasumisega“ (INT 1)

Tegevuste hindamisega tegeletakse {ihenduses jooksvalt, mistdttu peab tegevjuht seda osaks
igapdevasest to0st nii projektide vdi organisatsiooni ennast puudutavate kiisimuste puhul. Enda

tegevuste hindamine on tema sdnul arengu saavutamiseks oluline etapp.

Liikmete hinnangud

Liikmekdisitlusest selgus, et 8 vastajat olid ndus vdi pigem ndus viitega, et ithingus on vdimalik
valida oma tegevuse sisu ja ulatust. Koolitusvajaduse osas olid vastused erinevad, 1 liige oli tdiesti
ndus, 1 pigem nodus, ning 5 ei osanud 6elda, kas nad saavad seda ise médrata voi mitte. 2 liiget
leidis, et nad ei saa seda ise méérata. Samuti olid suuremad erinevused vastutuse ja aruandluse
kiisimuse osas, kus vastavalt 5 vastajat leidis, et aruandlus ja vastutus kaasneb, 2 leidsid, et mitte
ning 2 vastajat ei osanud sellele vastata. Kokkuvdtvalt leidis 8 vastajat, et liikme kaasatus
otsustusprotsessi on (v0i pigem on) ithingus piisav osalemiseks, 1 vastaja leidis, et see pigem ei

ole piisav (vt Lisa 3).

30



Nii koolitusvajaduse kui vastutuse ja aruandluse teema ei ole tihingus selgelt reguleeritud, mis vois
pOhjustada erinevad arvamused antud teemadel ning mitmed ,,ei oska 6elda“ vastused. Samuti voib

vastuste ebaiihtlust pohjendada erineva teadlikkuse tasemega liikmete seas.

Viitega, et eelpool toodud otsustamise punktid on piisavad osalemise vdimaldamiseks, oli ndus
(vdi pigem ndus) 8 wvastajat. (1 vastaja pidas otsustamisvdimalusi pigem ebapiisavaks.)
Koolitusvajadus ning tegevusega kaasnev aruandlus ja vastutus olid osalemise mdjutajaks 4
vastaja puhul. 6 liiget pidas oluliseks osalemise mdjutajaks seda, millise tegevusega nad saavad

ithendusse panustada, ning 7 liiget pidas téhtsaks tegevuse ulatust.

Seega peavad litkmed olulisemaks osalemise mojutajaks tegevuse sisu ja ulatuse valimise
voimalust kui koolitusvajaduse voi vastutuse kiisimust (4 vastajat). Samuti hindasid vastajad

otsustamisse kaasamise vdoimalused ithingus piisavaks.
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4. JARELDUSED JA DISKUSSIOON

4.1 Kaasamise vajadus KVEs

Kaasamist vOib jagada kaheks olenevalt selle eesmérgist (Brown, Cregan 2008, 670):

a) eelkdige info jagamiseks;

b) liikmete osalemiseks otsustusprotsessis.

Kui analiiiisida 1dhemalt kaasamisvajadust KVEs, siis info jagamine ei ole siin kindlasti
10ppeesmérk, vaid siin on soov ja vajadus kaasata liikmeid senisest enam iihingu tegevuste ja
otsustamise juurde (mida kinnitab ka hetkel i{ihingus ldbiviidav projekt). Howard ja Gilbert'i
(2008, 17) sonul ei ole aga koigi tegevuste juures kaasatus vordselt oluline, mistttu on oluline
mdista, mis ulatuses ja mis tegevustesse soovitakse litkmeid kaasata. Kiill iseloomustab KVE
pohitegevust — huvikaitset suur ressursivajadus, pikaajalised protsessid ja litkmetelt eeldatav

jarjepidev panus, mistdttu on tekkinud vajadus liikmete kaasamiseks.
KVE puhul voib kaasamiselt oodatavad muutused uuringu tulemuste alusel jagada kaheks:

1) Kuna huvikaitsetegevused on todmahukad ja protsessid pikaajalised, on oluline, et
aktiivsed litkmed oleksid jérjepidevalt aktiivsed.
2) Et organisatsioonil oleks rohkem ressursse, kompetentsi, ideede paljusus, on oluline, et

mitteaktiivsete liikmete aktiivsus suureneks.

Sellest ldhtuvalt on kaasamisprotsessi oluline hdlmata kogu liikmeskonda, nii juba aktiivseid kui
mitteaktiivseid liikkmeid. Jirjepidevat aktiivsust aitab aga tagada praktikate jirjepidev

rakendamine (Silver et al. 2006).

4.2 Voimestavate juhtimispraktikate ja liilkmete osalemise seosed

4.2.1 Liikmete hinnangud juhtimispraktikate ja osalemise seoste kohta

Léhtudes teooriast sobivad vdimestavad juhtimispraktikad kaasamiseks, suurendades lojaalsust,
rahulolu ja motivatsiooni osaleda ning loovad vdimalused psiithholoogiliseks vdimestamiseks

(Greasly et al. 2008, 43). Sellest tulenevalt piititi uuringu kdigus selgitada, mil méadral loob
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juhtimispraktikate rakendamine voimalusi liikmete osalemiseks ning kas sellest on mojutatud
vordselt kogu litkmeskond. Hinnates ithingu tegevust lilkmete kaasamisel, voib delda, et ithingus

kasutatakse mitmeid erinevaid voimestavaid juhtimispraktikaid.

Uhingu liikkmed on hinnanud informatsiooni jagamist {ihingu tegevuste kohta piisavaks, kusjuures
oluliseks on peetud just informatsiooni digeaegset ja regulaarset jagamist, (mida praktiseeritakse
ithingus nt uudiskirja saatmisega vdi memode saatmisega juhatuse koosolekutelt). Samuti on
kdimasoleva KUSKi projekti raames iihingus loodud mitmeid tiiendavaid informeerimise viise,
nagu laiendatud juhatuse koosolek, lébi viidud intervjuud litkmete ootuste viljaselgitamiseks, ning
on sagenenud suhtlus liikmeskonnaga e-kirja teel (ettepanekute ja arvamuste kiisimine). Téielikku

ja kogu liikkmeskonnale jagatavat infot on seevastu peetud vihem oluliseks osalemise mojutajaks.

Samas vdib vélja tuua, et regulaarne info jagamine kogu liitkmeskonnaga pohineb suures osas
toimunud siindmuste ja tegevuste kajastamisel, mistottu (mitteaktiivsetel) liikmetel voib olla
keeruline saada regulaarset infot eelolevate ja kdimasolevate tegevuste kohta. Kdimasolevatest

tegevustest, projektidest informeeritakse peamiselt konkreetse initsiatiiviga seotud liikmeid.

Sarnaselt informatsiooni jagamise praktikatega on litkkmete jaoks to6korraldus ja selged eesmérgid
oluliseks osalemist mdjutavateks teguriteks. Samas peetakse litkmete poolt visiooni ja eesmérkide
selgust olulisemaks osalemise mdjutajaks kui kindlaid protseduure ja praktikaid. Protseduurid ja
litkkmet6d pohimotted ei ole KVEs jdigalt fikseeritud, kuid litkmetega t66 ja kaasamisprotsess
toimub jirgides sisse tootatud pdhimdtteid. Samuti on 2017. aasta jooksul (osaliselt KUSKi
projekti raames) voetud ette mitmeid samme suurema reguleerituse saavutamiseks —
kommunikatsiooniplaan, likkmet6d pShimdtete méadratlemine ja laiendatud juhatuse koosolekud
loovad uusi (ja toetavad juba loodud) panustamise voimalusi liikmetele. Siin vdib veel esile tuua
erinevat arvamust liikmete seas, mis puudutab protseduuride piisavust {thingus. Seega vdib arvata,
et litkmed ootavad tegevuste labiviimisel teatud reguleeritust ja aktiivsete liikmete lisandudes v3ib

tekkida vajadus kindlate protseduuride jarele.

Liikmete vOimalust kaasuda ja otsustada oma tegevuse iile ithingus peavad nii tegevjuht kui
litkmed ise heaks. Kiill peavad liikmed olulisemaks osalemise mojutajaks vdoimalust ise oma
tegevuse sisu ja ulatust valida kui otsustada koolitusvajaduse iile v6i voimalust méérata vastutusala

ulatust. Antud asjaolu on seletatav tavaliikmete (sisuliste tegevuste eest) vastutuse puudumisega.
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4.2.2 Analiiiisi tulemused juhtimispraktikate ja osalemise seoste kohta

Kombineerides omavahel vdimestamise ja osalemise teooriaid, selgus analiilisi kdigus, et
litkkmetele voivad avaldada moju soltuvalt nende olemasolevast osalemisaktiivsusest erinevad
juhtimispraktikad. Sellest tulenevalt tekkis analiiiisi kdigus vajadus méiératleda organisatsiooni
tegevustes osalemise maddr, samuti senine lilkmeskonna aktiivsus ja aktiivsuse kujunemine.
Jargnevalt on vélja toodud tegurid, millest autori hinnangul soltub véimestavate juhtimispraktikate

mdju liikkmete osalemisele.
1) Erinev organisatsiooni tegevustes osalemise mair.

Regulaarse, Oigeaegse ja tdieliku info jagamise ndol on tegemist selgelt juhtidelt algava
initsiatiiviga, mille 14bi teavitatakse koiki organisatsiooni lilkmeid osalemise vdimalustest. Siin on
esimene vOimalus tekitada inimestes huvi ja tutvustada osalemise vdimalusi, ning litkmetel

esimene vdimalus otsustada, kas nad soovivad panustada voi mitte. (Silver et al. 2006)

Kui informatsiooni jagamisel teavitab {ihing liiget osalemise vdimalustest, siis selgete praktikate
ja protseduuride rakendamisega on ta loonud litkmete jaoks osalemist toetavad struktuurid
Blanchard et al. (2001). Kuigi siin on samuti tegemist juhipoolse initsiatiiviga, on litkmetel
osalemise korral voimalus nende protseduuride ja praktikate kujunemisele kaasa rddkida. Inimestel
peab olema arusaam oma rollist organisatsioonis, sest selge rolliidentiteet ja toob kaasa liikmete

aktiivsuse kasvu (Knudsen et al. 2011; Penner 2002).

Kolmanda sammuna kaasamisprotsessis kaasneb liikkmete kaasamine otsustamisse, tdpsemalt
tegevuse sisu ja ulatuse, koolitusvajaduse, ning vastutuse ulatuse {ile. Juhipoolsele algatusele lisaks
on siin oluline roll kaasatavatel endil, mis annab otsustamisvoimaluse, kuid eeldab teatud ulatuses
osalemist organisatsiooni t60s. Ka Knudsen et al. (2011) nideb esmase kaasamise vdimalusena
informatsiooni jagamist, mis annab sisendi osaleda organisatsiooni tegevustes ja 10puks ka
vOimaluse osaleda otsustusprotsessis. Jiargnevas tabelis on toodud kokkuvdtvalt voimestavate

juhtimispraktikate moju liikmetele soltuvalt nende osalemisaktiivsusest (vt Tabel 1).
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Tabel 1. Vdimestavate juhtimispraktikate moju liikkmetele sdltuvalt nende osalemisaktiivsusest

Voimestavad Informatsiooni Autonoomia piiride Meeskondade vastutavus
juhtimispraktikad | jagamine kaudu
1.regulaarne 1.selge visioon 1.sisuline tegevus
2.0igeaegne 2.selged eesmargid 2.tegevuse ulatus
3.tdielik 3.selged liikmete 3.aruandlus ja vastutus
osalemise pdhimdtted
4.iile kogu 4.iihtsed protseduurid 4 koolitusvajadus
organisatsiooni
Juhtide vs liikmete | juhtide tegevus juhtide tegevus, (luuakse | juhtide tegevus
roll osalemise vdimalusi).
litkmete osalemine litkmete osalemine (ja

otsustamine oma
tooiilesannete iile.)

Juhtide tegevuse juhid teavitavad juhid on loonud juhid on loonud litkmetele
sisu litkkmeid osalemise | vdimalused osaleda- voimalused votta iseseisvalt
vOimalusest eesmarkide, struktuuri, oma t66d puudutavaid
protseduuride niol otsuseid vastu
Kes on méjutatud kogu litkmeskond aktiivsed/osalevad aktiivsed/osalevad liikmed
litkkmed

Allikas: autori koostatud (Blanchard et al. 2001; Knudsen et al. 2011 pohjal)

2) Erinev liikmete aktiivsus ja selle kujunemine.

Kuigi teooriast ldhtuvalt vois arvata, et informatsiooni jagamine mojutab {iihtviisi kogu
lilkkmeskonda ja teised 2 praktikat aktiivseid liikmeid (vt Tabel 1), siis osutus KVEd uurides
vajalikuks analiiiisida ldhemalt juhtimispraktikate mdju liikmete osalemisele nende aktiivsuse

kujunemisest soltuvalt.

Senine tihingu kogemus néitab, et piisivalt aktiivsed liikmed on aktiviseerunud 14bi t66 juhatuses,
mille tottu voib néha, et jarjepidevalt on juhatuse liikkmete kdrval aktiivsed tegevustes osalejad ka
endised juhatuse liikmed. T66 juhatuses voimaldab litkmetel moista ihenduse toimimist, selle
olemust ja saada piisavalt infot tegevustes osalemiseks, mis rShutab veelgi informatsiooni
omamise olulisust kaasamise juures. (Samas nditab juhatusse kandideerimine juba teatud

aktiivsust ja kindlat soovi panustada.)

Tookorralduslikud juhtimispraktikad ei ole siinkohal médrava téhtsusega, kuna suhtlus toimub
paljuski huvide ja kompetentsipdhiselt (juba teatakse, kes millega tegeleb, ning pdordutakse
vastavalt selle inimese poole). Selline litkkmete aktiviseerumine 14bi juhatuse on aga pikaajaline

protsess, kuna aktiivsete liikmete vihesuse tdttu on juhatuses korduvalt ka samad liikmed. Et seda
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protsessi kiirendada, oleks vaja juurde aktiivseid litkmeid véljastpoolt seda ringi (juhatuse liikmed

ja endise juhatuse litkmed).

Sellest tulenevalt on vdimalik liikmed aktiivsust ja selle kujunemist silmas pidades jagada 5

gruppi (sh neli aktiivset gruppi ja tiks mitteaktiivsete liikmete grupp):

a) juhatuse liige;

b) endine juhatuse liige;

c) uus liige;

d) pikaajaline pohikirjajargseid digusi ja kohustusi (lildkoosolekul osalemine, litkmemaksu
tasumine) tditev liige;

e) mitteaktiivne liige.

Jaotuse pdhjuseks on siinkohal selgelt eristatav muster, kusjuures on arvestatud nii aktiivsuse, selle
erineva tekke kui informeerituse tasemega. Juhatuse (ja endiste juhatuse liikkmete) aktiivsust silmas
pidades kerkib esile liikmete osalemise mdju juhtimispraktikate rakendamisele (ehk kahesuunaline
protsess). Arvestades nende informeerituse ja omavahelise aktiivse suhtlusega ei ole tekkinud
moddapdidsmatut vajadust panna tépselt paika kdiki protseduure ja pdhimotteid, kuna tegevuste
labiviimine on toimiv ja sisse tootatud praktika. See asjaolu vOib omakorda pidurdada
tookorralduslike juhtimispraktikate rakendamist (mis on vajalikud just mitteaktiivsete litkmete

jaoks, kes ei ole nii informeeritud ja vajavad suuremat tuge).

Aktiivsete liikmete ringi on seega vdimalik laiendada eelkdige kaasates litkmeid jargmisest kahest
rihmast — uute liikmete ja pikaajaliste pohikirjajargseid kohustusi téditvate liikkmete hulgast.
Esimestel neist on liitudes suur motivatsioon, kuid samas puuduvad ldhemad teadmised iihingu
tegevustest, teist gruppi iseloomustab kiill teatud informeeritus, kuid juhatuses olemata ei ole neil

tait tilevaadet asjade toimimisest.

Nende kahe grupi kaasamisel on olulised kdik juhtimispraktikad. Uued liikmed vdivad kaotada
ebapiisava kaasatuse korral motivatsiooni, samas pikaajalisemad liikmed (kes pole ndinud seni
vOimalust panustada) vajavad samuti, et tthing looks panustamiseks piisavad voimalused. See
eeldab iihenduselt jirjepidevat tegelemist kaasamisprotsessiga — agenda loomisel, liitkmete
kokkukutsumisel, ideede koondamisel, tagasiside andmisel jne. Seega on vOdimestavate

juhtimispraktikate rakendamisest mojutatud just enim need 2 gruppi.

Viimase rithma moodustavad pikaajalised, kuid mitteaktiivsed liikmed, kelle mitteaktiivsuse

pohjuseid vaib olla mitmeid, kuid mida kiesoleva t66 raames tdpsemalt ei uuritud. Teooriast
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tulenevalt voib siinkohal olla méérav teema sobimatus, ajalise ressursi puudus, arvamus, et
kompetents ei ole vastaval alal piisav osalemiseks (usk oma kompetentsidesse suureneb
psithholoogilise vdimestamisega) (Silver et al. 2006). Nad on kaasatud iihenduse tegevusse

informatsiooni jagamise teel (kogu liikmeskonnale jagatav info).
3) Kindlate valdkonnapéhiste huvide ja eelistuste omamine

Lisaks eelpool toodule peab vdoimestavate juhtimispraktikate moju hindamisel arvestama sellega,
kas vabatahtlikul liitkmel on {ihenduse ja selle tegevuste suunas konkreetsed ootused, ning kas tal
on kindlad huvid voi eelistused, millega ta sooviks panustada. Senise iithingu kaasamispraktika
kohaselt on kindlate eelistustega liilkmed lihtsamini kaasatavad, ning osalevad seetottu ka enam
ithenduse tegevustes (ka juhatuse ja endiste juhatuse litkmete vaheline suhtlus toimub paljuski
huvide ja kompetentsi pdhiselt). Samas on liikmeid, kes soovivad olla taustal ja jdlgida ithenduse
t60d korvalt ja ei soovi kdesoleval hetkel konkreetsete tegevustega iihingu todsse panustada. (Seda,
kui palju on mitteaktiivsete liikmete seas kindlate eelistustega liikmeid, kdesolevas t00s ei
uuritud.) Siinkohal voib olla abi teemapdhistest toogruppidest, et ka senini tegevustest eemal olnud

litkmed voiks leida endale sobival teema.

Seega voib jdreldada, et koik 3 juhtimispraktikat on KVEs kaasamise aspektist voetuna olulised.
Kiill tuleb arvestada mitteaktiivsete liikmete suure osakaaluga ja kaasamise kui ressursimahuka
protsessiga. Esmatéhtis on informatsiooni jagamine, mis mojutab otseselt koiki liikmeid
(mitteaktiivseid soovi korral) ja on vajalik iihenduse tdrgeteta tooks, ning oluline, et juba aktiivsed
litkkmed saaks sédilitada oma aktiivsust. Samas on teised 2 praktikate gruppi (autonoomia piiride
kaudu ja meeskondade vastutavus) olulised eelkdige selleks, et aktiivset lilkmeskonda suurendada
(nt uute vdi pikaajaliste aga mitteaktiivsete liikkmete hulgast), pakkudes neile tuge loodud

struktuuride, dokumentide, paika pandud protsesside ja protseduuride néol.

4.3 Voimestamise sobivus liikmete kaasamiseks vabaithenduses

Uuringu ldbiviimise eelduseks oli voimestamise teoreetilise raamistiku sobivus juhtumiga. See
pohines lébiviidud uuringutel (Silver et al. 2006) ja teoreetilistel seisukohtadel, mis kinnitasid
vOimestamise sobivust vdiksesse, vihese hierarhiaga ekspertorganisatsiooni (Drucker 1999; Tiirk
2005). Uurides vodimestamise sobivust vabaiihenduses kasutamiseks, arvestati oluliste
vabaiihendusi iseloomustavate tunnustena veel — vabatahtlikkust (vabatahtlik juhatus ja

tavaliikmed), ressursside piiratust, (mis seotud projektipShisuse, palgaliste totajate vihesuse ja
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juhatuse aktiivsusega) ning huvikaitsetegevuste ldbiviimist (mis on ressursimahukad ja

pikaajalised).

Léabiviidud juhtumiuuringu alusel voib 6elda, et vdimestavaid juhtimispraktikaid sobib KVEs

litkmete kaasamiseks rakendada. Seda voib pohjendada jargmiselt:

1) Uhingus on tiidetud teatavad eeltingimused vdimestavate juhtimispraktikate kasutamiseks,
mis peegeldub peamiselt juhtide soovis litkmeid kaasata ning liikmete ootustes juhtimise suhtes.

2) Litkmed on kinnitanud teatud vdimestavate juhtimispraktikate rakendamist
organisatsioonis. Samuti on tdiendavate praktikate kasutamisega 2017. aasta jooksul néha litkkmete
seas suuremat aktiivsust ja huvi osalemiseks.

3) KVE analiiis on kinnitanud, et vdimestavad juhtimispraktikad avaldavad liikmete
osalemisele mdju, seda nii liikkmete endi hinnangul, osalemise ja vdimestamise teooriate

kombineerimise tulemusena, kui analiiiisist saadud tulemuste pohjal.

Seega on KVE analiiiisi pohjal voimalik pustitada teoreetilisi hiipoteese, mille kohaselt
voimestamine vOiks olla sobilik ja tulemuslik vabatiihenduste kontekstis kasutamiseks. Seejuures
tuleb aga silmas pidada, et juhtimispraktikate moju liikmete osalemisele soltub mitmetest

teguritest:

a) liikkme organisatsiooni tegevustes osalemise maérast;
b) liikme aktiivsusest ja selle kujunemisest;

c) kindlate valdkonnapdhiste eelistuste ja huvide omamisest.

Osalemisest soltub, mis praktikad on litkmele kéttesaadavad ja voivad avaldada moju
(informatsiooni jagamine — kogu liikmeskonnale, autonoomia piiride kaudu ja meeskondade
vastutavus — osalevatele litkmetele). Aktiivsus ja selle kujunemine on seotud informeerituse ja
teadlikkusega organisatsiooni toimimisest, valdkonnapdhiste eelistuste olemasolu suurendab
samas liitkmete motivatsiooni osaleda. Seega vdib KVE analiiiisi pohjal jareldada, et voimestavate
juhtimispraktikate rakendamine avalikes huvides tegutsevas vabaiihenduses sobib eelkdige juba

teatud ulatuses osalevate litkmete kaasamiseks.
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4.4 Jarelduste piirangud

Juhtum sobitus rakendatavaid juhtimispraktikaid silmas pidades teoreetilisse raami ning suures
osas oli vdimalik analiiiisi 1dbi viia kitsendusteta. Samas ilmnes analiiiisi kédigus, et teatud
kriteeriumitega vabatahtlike liikmete puhul tdies ulatuses arvestada ei saa. Nt voib tuua litkmete
vastutuse kiisimuse sisuliste tegevuste eest, (va liikkmete pohikirjajdrgne vastutus litkkmemaksu
tasumise, majandusaruande kinnitamise ja juhatuse valimise kohta). Sellest tulenevalt on
arvestatud t60s moraalse vastutusega, mis suureneb piisava informatsiooni omamisega (Blanchard
etal. 2001). Kuna vabatahtlikud liikmed valivad iihenduse tegevustest konkreetse initsiatiivi, kuhu
nad soovivad panustada, siis ka tdoiilesannete ulatuse ja sisu valimine ei ndita autori hinnangul
tingimata kaasatuse wulatust, vaid pigem vabatahtliku organisatsiooni demokraatlikku

tookorraldust.

Samuti ei selgunud litkmekdisitluse tulemusena vastanud liikmete osalemisaktiivsus, mis
raskendab nende andmete vordlemist teooria ja intervjuudest saadud jareldustega. Kuna uuringu
kdigus on selgunud vdimestavate juhtimispraktikate erinev mdju sdltuvalt liikmete
osalemisaktiivsusest, siis oleks tulevikus vdimalus uurida eraldiseisvalt osalevate ja mitteosalevate

litkkmete eelistusi juhtimispraktikate osas.

Liikmekiisitlusele vastamine eeldas teatud teadmisi organisatsiooni toimimisest ja tegevusest,
mistottu vais rakendatavaid juhtimispraktikaid kajastavatele kiisimustele olla keeruline vastata nii
uutel kui mitteaktiivsetel liikmetel. Et antud asjaolu ei rikuks andmete tdepérasust, oli
kiisimustesse lisatud vastusevariant ,,ei oska delda™ (mis valiti vastusevariandiks sagedamini just
tegevuste korral, mis on selgelt reguleerimata, ning mille puhul voib liikmete seas eeldada erinevat

teadlikkust).

Uuringu lébiviimist raskendas asjaolu, et pidi arvestama samaaegselt ithingus kdimasoleva
projektiga ja sellega, et nii organisatsioon tervikuna kui selle juhtimine ja kaasamispdhimdtted on
pidevas muutumises. See muutis keeruliseks organisatsiooni hetkeolukorra adekvaatse

kajastamise.

4.5 Edasised uurimisvoimalused

Uuringu pohjal selgunud erinev juhtimispraktikate moju osalemisele annab mitmeid tdiendavaid

uurimisvoimalusi. Kuna kéesolevast t00st ei selgunud eraldi osalevate ja mitteosalevate litkmete
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hinnangud juhtimispraktikate voi osalemise kohta, siis oleks huvipakkuv seda uurida ja tulemusi
vorrelda. Samuti ei uuritud kéesolevas t60s, mis on need teised faktorid, mis peale

juhtimispraktikate liilkmete osalemisotsust mdjutavad.

Kuna vdimestavad juhtimispraktikad viivad teooria ja ldbiviidud uuringute pdhjal psiihholoogilise
vOimestamiseni, (mis avaldub uskumuses oma kompetentsidesse ja mojusse, muutes tO0
tahendusrikkaks ja soodustades enda méaratlemist 1ébi organisatsiooni), siis on edaspidi voimalik

uurida litkmete psiihholoogilise vdimestatuse taset.

Soovides laiendada uuringut teistele vabaiihendustele Eestis, on voOimalik vorrelda eri
vabaiihenduste liikmete osalemisaktiivsust, rakendatavaid juhtimispraktikaid ning nendevahelisi

seoseid.
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KOKKUVOTE

Liikmete kaasamine oma tegevuste ja seisukohtade kujundamise juurde on vabaiihenduse jaoks
oluline legitiimsuse ja demokraatia allikas, samuti on see oluline edukaks huvikaitsetegevuste

labiviimiseks ja sihtrithmade esindamiseks.

Organisatsiooni juhtimise tShustamiseks ja liikmete kaasamiseks on erinevaid vdimalusi, iiks
selliseid praktikaid on vOimestamise kontseptsioon. Vdimestamine on saavutanud viimastel
aastatel suure populaarsuse, erinevad kdsitlused hdlmavad nii juhtimispraktikaid kui litkmete
tajusid nende suhtes. Vdimestavate juhtimispraktikatega luuakse juhtide poolt toetav tookeskkond,
suurendades seelédbi organisatsiooni liikmete psiihholoogilist vdimestatust, suurendades liikmete
rahulolu, lojaalsust ning motivatsiooni osaleda. Kuigi teooria ja uuringute alusel on voimestavaid
juhtimispraktikaid sobiv kasutada kdikides organisatsioonides (soltumata tiilibist), siis on

vabaiithenduste kontekstis antud teemat vihe uuritud.

Kéesoleva bakalaureusetod eesmirk oli uurida vdimestavate juhtimispraktikate (informatsiooni
jagamine, autonoomia piiride kaudu, meeskondade vastutavus) sobivust avalikes huvides
tegutseva vabaiihenduse liikmete kaasamiseks. Selleks viidi libi MTU Korruptsioonivaba Eesti
juhtumiuuring, uurides nii vdimestavate juhtimispraktikate rakendamist vabaiihenduses kui nende

mdju liikkmete osalemisele.

To0s analiitisitud organisatsiooni tunnuste jargi voib KVEd pidada tavapéraseks vabaithenduseks,
mistottu voib teha jareldusi saadud tulemuste sobivuse kohta ka teistes vabaiihendustes. Saadud
andmete paigutamisel teoreetilisse raamistikku, voib tihingus vélja tuua mitmeid vdimestavate
juhtimispraktikate rakendamise niiteid. Samuti on leidnud t66s kinnitust nii liikmete hinnangul
kui analiiiisi tulemusena vOimestavate juhtimispraktikate moju litkmete osalemisaktiivsusele.
Seega voib ldbiviidud juhtumiuuringu alusel 6elda, et vGimestavaid juhtimispraktikaid sobib

rakendada liikmete kaasamiseks vabatihenduses.

Samas on analiilisi kdigus selgunud, et liikmetele vdivad avaldada mdju sdltuvalt nende
olemasolevast osalemisaktiivsusest erinevad juhtimispraktikad. Moju litkmete osalemisele voib

autori hinnangul soltuda peamiselt 3 aspektist:

a) litkme organisatsiooni tegevustes osalemise méairast;
b) liikme aktiivsusest ja selle kujunemisest;

c) kindlate valdkonnapdhiste eelistuste ja huvide omamisest.
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Kuna KVEs soovitakse kaasata Ttihingu tegevuste juurde ko&iki litkmeid (soltumata
osalusaktiivsusest), siis on kdik 3 juhtimispraktikat kaasamise seisukohast olulised. Esmatéhtis on
informatsiooni jagamine, mis mojutab otseselt koiki litkmeid ja on vajalik {ihenduse torgeteta
tooks, ning oluline, et juba aktiivsed liikmed saaks sdilitada oma aktiivsust. Samas on teised 2
praktikate gruppi (autonoomia piiride kaudu ja meeskondade vastutavus) olulised eelkdige selleks,
et aktiivset litkmeskonda suurendada, pakkudes neile tuge loodud struktuuride, praktikate ja

protseduuride néol.

Juhtimispraktikate erinev moju liikmete osalemisaktiivsusele vOimaldab tulevikus uurida ja
vorrelda erineva osalemisaktiivsusega liikmete eelistusi juhtimispraktikate osas. Soovides
laiendada uuringut teistele vabaiihendustele Eestis, on vdimalik vorrelda eri vabaiihenduste

litkkmete osalemisaktiivsust, rakendatavaid juhtimispraktikaid ning nendevahelisi seoseid.
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SUMMARY

EMPOWERING MANAGEMENT PRACTICES AS A MEANS FOR MEMBER
ENGAGEMENT IN VOLUNTARY ORGANISATIONS: THE EXAMPLE OF
TRANSPARENCY INTERNATIONAL ESTONIA

Epp Kuusik

Considering the role and the importance of voluntary organisations in the society, it’s essential to
contribute to the engagement of volunteers, members and target groups. Engaging the members in
shaping the voluntary organisation’s activities and positions is an important source of legitimacy
and democracy; moreover, it’s necessary to successfully conduct the interest protection activities

and represent the target groups.

There are various ways for enhancing organisational management and member engagement; one
of those practices is the concept of empowerment. In the recent years, empowerment has become
very popular, different approaches include both management practices (structural empowerment)
as well as the members’ perceptions towards these practices (psychological empowerment). By
empowering management practices, managers create empowerment climate that increases the
psychological empowerment of the organisation members, thereby enhancing the members’

satisfaction, loyalty and participation activeness.

This subject is minimally studied and used in the context of voluntary associations and therefore
in the framework of this bachelor thesis a case study for Transparency International Estonia (TI
Estonia) was conducted. TI Estonia is a voluntary organisation acting in public interests and
relying on its members’ voluntary work and the aim of which is to prevent corruption and to raise

awareness of this issue in the society.

The aim of this thesis was to study, to what extent are the empowering management practices
(sharing information, clear boundaries, team accountability) suitable for applying to engage

members in a voluntary organisation acting in public interests.
For achieving this objective, the following study issues were set:

1) If and how do the empowering management practices used in a voluntary organisation

influence its members’ decision to participate?
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2) To what extent are the empowering management practices suitable for applying to engage

members in a voluntary organisation acting in public interests?

The thesis confirmed that in the organisation there are various empowering management practices
used and moreover that these empowering management practices have an influence on the
members’ participating activeness. Therefore it can be said based on the case study conducted that
the empowering management practices are suitable for applying to engage members in a voluntary
organisation. On the same time it has became evident in the course of the analysis that the members
may be influenced by different management practices, depending on their present participating
activeness (developing of activeness and having of area-based preferences). As in the TI Estonia
it’s pursued to engage all the members in the organisation’s activities, all the 3 management

practices are imortant for the engagement.

Different influence of the management practices on the members’ participating activeness will in
the future enable to study and compare the preferred management practices for the members with
different participating activeness. With an intention to expand the study to the other voluntary
organisations in Estonia, it would be possible for different voluntary organisations to compare
members’ participating activeness and different management practices applied as well the relations

between these factors.
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LISAD

Lisa 1 Tegevjuhiga intervjuu kava

Intervjuu kiisimused on jagatud nelja ossa: a) sissejuhatavad kiisimused; b) organisatsiooni
olemust selgitavad kiisimused, c) organisatsioonis rakendatavaid juhtimispraktikaid kirjeldavad
kiisimused; d) kiisimused litkmete kaasamisest ja organisatsioonisisesest koostoost.

Juhtimispraktikate osa on jaotatud omakorda kolme ossa vastavalt voimestavate
Juhtimispraktikate mudelile ehk eesmdrk on selgitada —

1. Kuidas on korraldatud infovahetus organisatsiooni sees? (informatsiooni jagamine)

2. Millised on litkmete voimalused osaleda iihenduse t60s? (autonoomia piiride kaudu)

3. Kas ja mis ulatuses on liikmetel voimalus votta vastu otsuseid oma téoiilesannete,

koolitusvajaduse, vastutuse osas? (meeskondade vastutavus)

SISSEJUHATAVAD KUSIMUSED
1) Mis ajast oled sa seotud MTUga Korruptsioonivaba Eesti?
2) Mis on sinu peamised tooiilesanded? Kas ja kuidas on muutunud sinu té6iilesanded tihingus

tootamise ajal?

ORGANISATSIOONI OLEMUST SELGITAVAD KUSIMUSED

3) Mis iseloomustab sinu arvates MTUd Korruptsioonivaba Eesti (KVE) organisatsioonina?

4) Vorrelduna teiste vabaiihendustega, mis on need iihised/ erinevad jooned, mida vilja
tooksid?

5) Kuidas mdjutab organisatsiooni tegevusvaldkond (huvikaitse, korruptsioon) sinu arvates
organisatsiooni juhtimiseks ja litkkmete kaasamiseks kasutatavaid praktikaid?

6) Kuidas mojutab organisatsiooni tiilip (vabaiihendus) sinu arvates organisatsiooni

juhtimiseks ja liikmete kaasamiseks kasutatavaid praktikaid?

ORGANISATSIOONIS RAKENDATAVAD JUHTIMISPRAKTIKAD

1. Kuidas on korraldatud infovahetus organisatsiooni sees?

7)Kirjelda palun organisatsioonisisest kommunikatsiooni. Missugust infot liikmetele
jagatakse?
8) Milline on info jagamise ulatus?

9) Kas iihenduses on informatsiooni, mida koigi liikmetega ei jagata? Néiteks?
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Lisa 1 jérg

10) Milline on info jagamise regulaarsus?

2. Liikmete voimalused osaleda organisatsiooni toos

11) Kuidas on tagatud eesmérkide selgus liikmete jaoks?
12) Kuidas on iihingus tagatud rollide selgus liitkmete jaoks?
13) Kas iihingus on vilja to6tatud iihtsed protseduurid?
14) Kuidas on liitkmetele tagatud selgus vastutusala ulatuse kohta?
15)Kas tihenduses on liikmete osalemist puudutavaid kiisimusi, mis on reguleerimata?

Naiteks?

3. Mis ulatuses on liikmetel véimalus voétta vastu otsuseid oma toodiilesannete,

koolitusvajaduse, vastutuse osas?

16) Mil mééral on liikmetel voimalik ise mi4rata oma todiilesannete sisu ja ulatust?

17) Mil mééral on liikmetel voimalik méiérata enda koolitusvajadust?
18) Kas tihingus hinnatakse liikmete tootulemusi? Kelle poolt ja kuidas neid hinnatakse?
19)Millised on need kiisimused, mida liikmed seoses tdoiilesannete téitmise ja

koolitusvajaduse médramisega ei otsusta?

LIIKMETE KAASAMINE JA ORGANISATSIOONISISENE KOOSTOO

20) Kuidas sa iseloomustaksid organisatsioonisisest koostood?

21) Kuidas sulle tundub, mis seob liikmeid organisatsiooniga?

22) Kas ja kuidas on muutunud liikmete kaasamise pohimdtted sinu KVEs todtamise ajal?
23) Kuidas sa hindaksid litkmete aktiivsust?

24) Kas litkmete aktiivsuse osas on sinu organisatsioonis todtamise ajal esinenud muutusi?
25) Kui jah, siis millised tegurid on sinu arvates neid muutusi pohjustanud?

26) Kas on midagi, mida sooviksid organisatsiooni juhtimises ja liikmete kaasamises muuta?

27) Milles see muutus seisneks? Mis eesmaérgil sooviksid sa seda ellu viia?
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Lisa 2 Endise tegevjuhiga intervjuu kava

Intervjuu eesmdrk on selgitada iihingu kujunemist ja erinevaid rolle selles, samuti muutusi
Jjuhtimises ja liikmete aktiivsuses.

Uhingu tegevus

Kas KVE on muutunud sellest ajast, kui sa liitusid? Mis osas?

Millised on sinu arvates iithingu eesmérgid ja tegevussuunad? Kas voib vilja tuua nende muutust?
Kas juhtimise pohimdtted on muutunud?

Millised on finantserimise piirangud MTU-st/ Tlst tulenevalt?

Rollid

Kuidas sa iseloomustaksid erinevaid rolle ithingus (tegevjuht, juhatus, tavaliige)?
Kas rollid on ajas muutunud?

Kuidas sa hindad tavalitkme rolli?

Kas koik osapooled teavad oma rolli (kuna oled olnud koigis rollides)?

Liikmete aktiivsus
Mis sa arvad liikmete kaasamisprotsessist ja liikkmete osalemisest?
Kas liikmete aktiivsus on aja jooksul muutunud? Kui jah, siis mis vdis seda pohjustada?

Kas suhtlus liikkmeskonnaga on jdéinud aja jooksul samaks? Mingid kindlad praktikad, mis sa vilja
tooksid?

Kui palju soltub sinu arvates tihingust, et liikmed osaleksid?
Juhatuse t60

Kuidas sa iseloomustaksid juhatuse tdoiilesandeid? Kas need on ajas muutunud?

Kas juhatuse aktiivsus on aja jooksul muutunud?
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Lisa 3 Liikmekiisitlus

Ankeet koosneb 2 osast. Esimene osa k&sitleb organisatsioonis rakendatavaid juhtimispraktikaid,
tapsemalt informatsiooni jagamist likmetele, osalemiseks véimaluste loomist, ning likmete kaasamist
otsustamisse. Teine osa kasitleb nende aspektide mdju liikmete osalemisele.

ORGANISATSIOONI JUHTIMINE JA TOOKORRALDUS

Palun hinda, mil méiéral Sa ndustud jargmiste vdidetega skaalal 1-5, (1- ei ndustu iildse, 2- pigem
ei ndustu, 3- ei oska oelda, 4- pigem ndustun, 5- ndustun téielikult).

PALUN HINDA INFORMATSIOONI JAGAMIST

1) Organisatsiooni ja selle tegevuse kohta jagatakse liikmetele informatsiooni regulaarselt.

2) Organisatsiooni ja selle tegevuse kohta jagatakse litkmetele informatsiooni digeaegselt.

3) Liikmetega jagatakse kogu informatsiooni, mis puudutab organisatsiooni ja selle tegevust.

4) Organisatsioonist ja selle tegevusest jagatakse informatsiooni tervele liikkmeskonnale.

5) Liikmetele jagatav informatsioon on piisav, et voimaldada liikmetel osaleda organisatsiooni
tegevuses.

6) Tdiendavad kommentaarid informatsiooni jagamise kohta.

PALUN HINDA ORGANISATSIOONI TOOKORRALDUST JA LIIKMETE VOIMALUSI
OSALEMISEKS

7) Organisatsioonil on selge visioon.

8) Organisatsioonil on selged eesmirgid, mis toetavad selle tegevust.

9) Organisatsioonis on paika pandud litkmete osalemise pohimdtted.

10) Liikmete tegevuseks organisatsioonis on vélja tootatud iithtsed protseduurid.

11) Organisatsioonis vélja todtatud litkmetéd pohimdtted ja protseduurid on piisavad, et
voimaldada liitkmetel osaleda organisatsiooni tegevuses.

12) Tdiendavad kommentaarid t66korralduse ja litkmete osalemisvdimaluste kohta.

PALUN HINDA LIIKMETE KAASAMIST OTSUSTAMISSE

13) Liikmetel on v&imalik valida, millise sisulise tegevusega nad organisatsiooni tegevusse
panustavad.

14) Liikmetel on voimalik valida, millises ulatuses nad organisatsiooni tegevusse panustavad.

15) Ulesannete tiitmisega organisatsioonis kaasneb liikmete jaoks aruandlus ja vastutus.

16) Liikmetel on voimalik médrata oma koolitusvajadust.

17) Liikmete vOoimalus méérata oma iilesannete sisu ja ulatust, ning kanda vastutust on piisav, et
voimaldada organisatsiooni tegevuses osalemist.

18) Tdiendavad kommentaarid liikkmete otsustamisse kaasamise kohta.
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Lisa 3 jérg
LIIKMETE OSALEMINE ORGANISATSIOONI TEGEVUSES

Palun hinda, millises ulatuses mojutavad jérgmised aspektid Sinu organisatsiooni tegevuses
osalemise soovi skaalal 1-5, (1- ei mdjuta iildse minu osalemise soovi, 2- pigem ei mdjuta, 3- ei
oska Gelda, 4- pigem mdjutab, 5- mdjutab olulisel madral minu osalemise soovi).

Palun hinda, mil miiral mojutab informatsiooni jagamine Sinu soovi osaleda
organisatsiooni tegevuses?

19) Organisatsiooni ja selle tegevuse kohta jagatakse litkmetele informatsiooni regulaarselt.
20) Organisatsiooni ja selle tegevuse kohta jagatakse litkmetele informatsiooni digeaegselt.
21) Liikmetega jagatakse kogu informatsiooni, mis puudutab organisatsiooni ja selle tegevust.
22) Organisatsioonist ja selle tegevusest jagatakse informatsiooni tervele liikkmeskonnale.

23) Kommenteeri informatsiooni jagamise mdju Sinu osalemissoovile organisatsiooni t60s.

Palun hinda, mil méiral mdjutavad tookorraldus ja loodud véimalused Sinu soovi osaleda
organisatsiooni tegevuses?

24) Organisatsioonil on selge visioon.

25) Organisatsioonil on selged eesmérgid.

26) rganisatsioonis on paika pandud osalemise pohimotted.

27) Ulesannete tiitmiseks on vilja tootatud iihtsed protseduurid.

28) Kommenteeri todkorralduse ja loodud véimaluste moju Sinu osalemissoovile organisatsiooni
to0s.

Palun hinda, mil méairal méjutab liikmete kaasamine otsustamisse Sinu soovi osaleda
organisatsiooni tegevuses?

29) Liikmetel on vdimalik valida, millise sisulise tegevusega nad organisatsiooni tegevusse
panustavad.

30) Liikmetel on vdimalik otsustada, mis ulatuses nad organisatsiooni tegevusse panustavad.
31) Ulesannete tiitmisega kaasneb liikmete jaoks aruandlus ja vastutus.
32) Liikmetel on vdimalik médrata oma koolitusvajadust.

33) Kommenteeri liikmete otsustamisse kaasamise mdju Sinu osalemissoovile organisatsiooni
tegevuses.

34) Minu soovi osaleda organisatsiooni tegevuses mdjutavad teised tegurid. Naiteks...
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Lisa 4 Liikmete ootused voimestavate juhtimispraktikate kontekstis

Liikmete ootused organisatsiooni ja juhtimise suhtes voimestamise teooria ja tdpsemalt
vOimestavate juhtimispraktikate kontekstis. Kasutatud varasemalt tegevjuhi poolt intervjuude
kaudu liikmetelt kogutud andmeid.

¢) Ulevaade liikmemaksude

kasutamise kohta

Kommunikatsioon avaliku

d)

ruumiga

Informatsiooni jagamine/ | Autonoomia piiride kaudu/ | Meeskondade vastutavus/
kommunikatsioon voimalused osaleda kaasamine otsustamisse
Info piisavus Panustamise voimalused Tooiilesannete ulatus
a) Ulevaade t66s olevate a) Selged osalemise a) -
projektide kohta voimalused Tooiilesannete sisu
b) Ulevaade tthenduse b) Viljundi pakkumine a) Toogruppide puhul
rahalise seisu kohta ¢) Osalemine tdogruppides konkreetne  teema  ja

realistlik oodatav tulemus

Eesmaérkide selgus
a) Prioriteedid peavad olema

paigas ja ajas muutuma

Vastutuse votmise ulatus
a) Piisava

tekib vastutus

informeeritusega

Regulaarsus

a) Et tekiks {levaade info

liitkumisest

b) Info jagamine 1x kuus

¢) Kohtumised kvartaalselt
Ulatus

a) Koigile litkmetele

b) Privaatsed sonumid

olenevalt kompetentsist ja

toolilesannetest

Rollide selgus

a) Libi moelda ithingu roll

Koolitusvajaduse

voimalus

médramise

Protseduuride selgus
a) Selged litkkmetoo

pShimdtted

Hindamine ja aruandlus

a) -

Vastutusala selgus

a) -

Allikas: autori koostatud (litkkmeintervjuude pohjal)
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