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LUHIKOKKUVOTE

Enesearendamine on omandamas {iha olulisemat rolli juhtide arendamisel, mistdttu on oluline
moista, millised tegurid mojutavad juhti enesearendamisega tegelema. Kdesoleva magistritoo
eesmirk on kaardistada juhi enesearendamise tegevuste seotus juhi arenguvalmiduse teguritega
Eesti IKT ettevotetes. Teisisonu, magistritdds uuritakse, kuidas neli juhi arenguvalmiduse tegurit
(juhi enese- ja vahendite tohusus, juhi arengutdhusus, juhtimismotivatsioon ja Oppimisele
orienteeritus) ennustavad erinevaid juhi enesearendamise tegevusi (sotsiaalne tugi, eneseareng,

enesehindamine, arenguvdimalused).

Magistritdo esimeses peatiikis antakse iilevaade juhi enesearendamise ning juhi arenguvalmiduse
teemast ning kaardistatakse juhtide enesearendamist mdjutavad tegurid. Teises peatiikis
tutvustatakse empiirilise uuringu meetodit ja tulemusi ning kolmandas peatiikis toob autor vilja
uuringu pohjal tehtud jareldused, soovitused ettevotetele ja omapoolsed ettepanekud antud

probleemiga edasi tegelemiseks.

Empiirilise uuringu eesmirgi saavutamiseks on kasutatud kvantitatiivset uurimisstrateegiat.
Tulemustest selgus, et uuringus osalenud IKT ettevdtete juhid arendavad enda juhtimisoskust
kdige sagedamini sotsiaalse toe kaudu. Samuti nditas uurimus, et uuritud valimit iseloomustab
korge Oppimisele orienteeritus, juhi arengutdhusus ning juhi eneseregulatsiooni tdhusus ning
juhtide seas domineerib mittekalkuleeriv juhtimismotivatsioon. Juhi enesearendamise tegevuste
ning koigi antud uurimuses késitletud arenguvalmiduse tegurite vahel esineb positiivne seos. Juhi
enesearendamine on seotud juhtimismotivatsiooniga ning Oppimisele orienteeritusega ning
positiivsed seosed esinevad ka juhtimismotivatsiooni ja juhi tajutud enese- ja vahendite tShususe

ning arengutohususe vahel.

Votmesonad: juhi enesearendamine, juhi arenguvalmidus, juhi enese- ja vahendite tdhusus, juhi

arengutdhusus, juhtimismotivatsioon, dppimisele orienteeritus.



SISSEJUHATUS

Tédnapdeva globaalses ja korgtehnoloogilises keskkonnas peavad organisatsioonid edu
saavutamiseks ja konkurentsis piisimiseks pidevalt kohanema. Formaalsed juhtide
arendusprogrammid ei pruugi aga juhte piisavalt ette valmistada homseteks véljakutseteks (Avolio
et al. 2009). Juhtide arendamise programmidesse investeerivad organisatsioonid ei nde sageli
toestatavat tulu nende tohususe ja tulemuslikkuse osas (Avolio et al. 2010). Vaatamata sellele, et
on olemas ndudlus tohusate juhtide jarele ning teadmine, et juhtimise arendamise 1dbi saab tdsta
juhtide tOhusust, on juhtimise arendamine sageli ebaefektiivne (Mango et al. 2019, 71). Mitmed
uuringud nditavad, et juhtide arendamisse investeerinud ettevotted ei ole rahul arendamistegevuste
tulemustega (Ardichvili et al. 2016). Ehkki inimressurssidesse investeerimine on tdenéoliselt edu
voti (Pfeffer 2005), vajavad organisatsioonid erinevaid, kulutdhusaid ja kohanevaid strateegiaid
juhtide arendamiseks (Reichard, Johnson 2011, 33). Uks vdimalik lihenemisviis on juhi

enesearendamist toetava organisatsioonistrateegia rakendamine (/bid.).

Uha enam on suund sellele, et vastutus juhi arendamistegevuse algatamise, teostamise ja
hindamise eest lasub juhtidel endil mitte organisatsioonil (Boyce et al 2010). Juhi
enesearendamine voimaldab organisatsioonidel omada konkurentsieelist ning kohalduda muutuva
keskkonna diinaamikale vastavalt (Antonacopoulou 2000) ning iihtlasi on see kulusdistlik viis
inimressursi arendamiseks (Temporal 1984). Seetdttu on pdhjendatud, et organisatsioonidel tuleks
keskenduda juhi enesearendamise tegevuste parendamisele ja toetamisele mitte
kompetentsikesksetele juhtide arenguprogrammidele (Reichard, Johnson 2011, 41).
Organisatsioonid moistavad, et tShususe suurendamiseks, tuleb neil edendada ja toetada juhtide
enesearendamist ning loota, et juhid votavad osaliselt vastutuse enda arendamise eest (Ellinger et

al. 2002; Van Velsor et al. 2004).

Enesearendamine on protsess, mille raames inimene omandab vdi arendab edasi enda teadmisi
ning oskusi (Confessore, Kops 1998). Sageli puudub organisatsioonides arusaam, millised juhid
on valmis arendamistegevusega tegelema (Avolio ef al. 2009). Juhi enesearendamine eeldab juhi

arenguvalmidust — juhi motivatsiooni ja voimet olemasolevat potentsiaali rakendada (Reichard et



al. 2017, 150; Avolio, Hannah 2008, 2009). Organisatsioonid vajavad juhte, kes mitte ainult ei
hooliks arengust, vaid oleksid kindlad oma vdimetes ja motivatsioonis areneda (Reichard et al.

2017, 153).

Enesearendamise rolli {iha olulisemaks muutumine juhtide arendamisel toob kaasa vajaduse
moista, millised arenguvalmiduse tegurid mojutavad juhti enesearendamisega tegelema.
Kéesolevas uurimuses késitletakse juhi arenguvalmiduse teguritena juhi enese- ja vahendite
tohusust, juhi arengutohusust, juhtimismotivatsiooni ning Oppimisele orienteeritust. Uurimuses
keskendutakse valitud neljale arenguvalmiduse tegurile, kuna: a) antud tegureid on vdimalik
mojutada (Knudsen 2018, 8; Avolio, Hannah 2009, 286); b) kdoik valitud tegurid omavad
olemasolevaid kinnitatud moodikuid; c) valituid tegureid on varasemates uurimustes késitletud
enesearendamist mojutavate teguritena (Key-Roberts et al. 2012; Reichard 2006); d) valitud
tegureid on kasutatud arenguvalmiduse kirjeldamiseks ka varasemates uurimistoddes (/bid.); ning

e) tegurid annavad autori hinnangul kriitilise lilevaate juhi arenguvalmidusest.

Antud uurimuse fookuses on juhi enesearendamine ja seda mojutavad tegurid Eesti info- ja
kommunikatsioonitehnoloogia (edaspidi IKT) ettevdtetes. IKT ettevotete juhtide enesearendamise
teemale keskendumise tingis nii autori isiklik huvi kui ka tdsiasi, et IKT sektori osakaal Eesti
majanduses on olnud 14dbi aastate kasvav ja selle suhteliselt kiiret kasvu ennustatakse ka
lahitulevikus (HITSA ... 2018). 2015. aastal labiviidud Eesti juhtimisvaldkonna uuring kinnitas, et
tihest kiiljest peaksid koik juhid saama olulisemalt kompetentsemaks inimeste juhtimise teemal,
teisalt on iiha tdhtsustumas personaliosakondade roll: kuna tootajad eeldavad iiha enam
paindlikkust ja iseseisvust, voib see tulevikus kaasa tuua erinevaid praktikaid firmade juhtimisse,
sh koolitus- ja arendustegevusse (Alas et al. 2015). IKT ettevotteid oli Statistikaameti andmetel
2017. aastal 4799 (Eesti Statistikaamet, tabel IT55), kusjuures keskmine t66ga hdivatud isikute
arv IKT sektoris Eestis 2019. aastal oli 27 660 inimest (Eesti Statistikaamet, tabel IT51) ja 2022.
aastaks prognoositakse sektori todtajate arvu kasvu 37 000 tootajani (SA Kutsekoda ... 2016).
Autori hinnangul seab see nduded kvalifitseeritud t66jou (sh juhtide) arvu olulisele kasvule,
mistottu on valdkonna juhtide uurimine aktuaalne teema. IKT sektori ettevotete tegevusalade

nimekiri on vilja toodud lisas 1.

Autorile teadaolevalt ei ole varasemalt juhi enesearendamise tegevusi ega neid mojutavaid

tegureid Eesti IKT ettevotetes uuritud. Puudub teadmine, milliseid enesearendamise tegevusi Eesti



IKT ettevotete juhid kasutavad, milline on juhtide arenguvalmidus ning kuidas on juhi

enesearendamise tegevused seotud juhi arenguvalmiduse teguritega.

Magistritod eesmirk on kaardistada juhi enesearendamise tegevuste seotus juhi arenguvalmiduse
teguritega Eesti IKT ettevOtetes. Teisisonu, magistritods uuritakse, kuidas neli juhi
arenguvalmiduse tegurit (juhi enese- ja vahendite tohusus, juhi arengutShusus,
juhtimismotivatsioon ja Oppimisele orienteeritus) ennustavad erinevaid juhi enesearendamise

tegevusi (sotsiaalne tugi, eneseareng, enesehindamine, arenguvdimalused).

Magistritod on empiiriline uurimus, mille raames otsib autor vastuseid jdrgmistele

uurimiskiisimustele:

1. Millised on IKT ettevotete juhtide enesearendamise tegevused?

2. Milline on IKT ettevotete juhtide arenguvalmidus kirjeldatuna 14bi juhi enese- ja vahendite
tohususe, juhi arengutdhususe, juhtimismotivatsiooni ja Oppimisele orienteerituse?

3. Millised seosed on IKT ettevotete juhtide enesearendamise tegevuste ning juhi

arenguvalmiduse tegurite vahel?

Magistritod koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse iilevaade juhi enesearendamise
ning juhi arenguvalmiduse teemast ning kaardistatakse juhtide enesearendamist mdjutavad
tegurid. Teises peatiikis tutvustatakse empiirilise uuringu meetodit ja tulemusi ning kolmandas
peatiikis toob autor vélja uuringu pdhjal tehtud jareldused, soovitused ettevotetele ja omapoolsed

ettepanekud antud probleemiga edasi tegelemiseks.

Empiirilise uuringu eesmérgi saavutamiseks valiti kvantitatiivne uurimisstrateegia ja andmeid
koguti veebipOhise ankeetkiisitlusega. Ankeetkiisitluse tulemuste analiitisi kdigus kaardistati
juhtide poolt kasutatavad juhi enesearendamise kéitumised ning leiti seosed arenguvalmiduse

teguritega.

Uurimisto0 tulemused annavad sisendi personalijuhtimise funktsioonile, mdistmaks juhi
arenguvalmidust ning loomaks organisatsioonipoolseid tingimusi IKT ettevotete juhtide
enesearendamise tegevuste toetamiseks. TOO tulemusi saab rakendada personali arendamis- ja

koolitussiisteemides ning vastavate pohimotete loomisel ja parendamisel.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

Eestikeelsetes teadustoodes on juhtimise ja eestvedamisega seotud terminoloogiat tdlgitud ning
kasutatud erinevalt. Antud magistritods kasutatakse ldbivalt mdisteid juht (leader) ja juhtimine

(leadership), seda nii eestvedamise kui alluvussuhte kirjeldamiseks.

Kiesolevas peatiikis antakse lilevaade uurimistod kesksetest mdistetest ning tdhtsamatest teooriatest.
Esmalt tuuakse vilja pdhimdisted ja kirjeldatakse olulisemaid teoreetilisi kisitlusi ning nende
rakendusi teadustegevuses. Lopptulemusena tuuakse kirjanduse pohjal viélja jareldused tegurite

omavaheliste seoste ja mdjude kohta.

1.1. Juhi enesearendamine

Ténapédeva juhid peavad edukalt kohanema vajaduste ja olukordade muutumisega, haldama
inimsuhteid, médrama ja tditma eesmérke ning hakkama saama stressi ja ebakindlusega. Seega on
oluline, et organisatsioonid pdoraksid erilist tdhelepanu juhtide arendamisele, et tagada ettevotte
tulemuslikkus. Isedppimine ja isiklikule arengule keskendumine kuuluvad juhtimise arendamise
tulevikutrendide hulka (Megheirkouni 2018). Hoolimata kasvavast vajadusest professionaalse
enesearengu jarele, on vihesed uuringud keskendunud juhi enesearendamise teemale (Boyce et al.
2010, 160). Juhi (enese)arendamisega seotud uurimistdid on Eestis tehtud vihe ja need on kas
konkreetse organisatsiooni (nt Kiitt 2017) voi konkreetse arendusmeetodi kesksed (nt Metstak

2019; Kink 2014).

Enesearendamine on protsess, mille raames inimene omandab vdi arendab edasi enda teadmisi
ning oskusi (Confessore, Kops 1998) ning mille kdigus dppija vastutab dppimise tingimuste, sisu,
konteksti ja tempo kehtestamise eest (Boyce 2002, Manz, Manz 1991, Noe 1999, Piskurich 1993
viidatud Cortina et al. 2004, 3). Enesearendamise tulemusel lisandub loomingulisi ideid ning
suureneb inimese vOime kiiresti probleeme lahendada, mis toetavad organisatsiooni
kohanemisvdimet ja kasvu (Phillips 1993). TShus enesearendamine eeldab, et enesearendaja viib
labi enesevajaduste hindamise; maératleb atribuudid, millele treeningul tidhelepanu podorata;
kehtestab Oppe-eesmaérgid; tuvastab Oppevahendid ja ressursid; tootab vélja Opistrateegiaid ja
harjutusi; médratleb Gppimise tempo ja ajaraami; kehtestab arengu hindamise kriteeriumid ning

hindab saavutusi ja teeb muudatusi (Cortina et al. 2004, 3). Enesearendamine algab tavaliselt kitsa



fookusega, mis laieneb, kui inimesed dpivad dra oma tugevused ja norkused, méaédravad kindlaks

vajadused ja muutuvad iseseisvamaks (Key-Roberts ef al. 2012, 1).

Juhi enesearendamist (leader self-development) v3ib defineerida kui mis tahes omaalgatuslikku
kaitumist, mis keskendub juhtimisvdime arendamisele (Reichard, Johnson 2011, 35). Boyce et al.
(2010, 162) laiendavad seda méératlust, véites, et juhi enesearendamine on protsess, milles liider
algatab, teostab ja hindab omaenda juhtimisvdimete ja juhtimiskditumise kasvu. Oppimise
keskmes on juht, kes juhib ja vastutab selle eest, mida, kus, miks ja kuidas dpitakse (Murphy,
Young 1995 viidatud Reichard, Johnson 2011, 35). Juhi enesearendamise fookuses on konkreetselt
juhtimisega seotud aspektid (Reichard 2006, 3) ning see tegevus on vabatahtlik, informaalne,
todalane voi1 mitte-tddalane ning teostatud kas tddajal voi muul ajal (Bird ef al. 1997 viidatud
Reichard 2006, 3). Arvatakse, et juhi enesearendamine laiendab indiviidi voimekust olla
juhirollides ja -protsessides tohus (Van Velsor, McCauley 2004, 2), vdimaldades juhtidel toime
tulla keerukate olukordade ja suurema teabevooga (Key-Roberts et al. 2012, 1). Erinevatest
madratlustest voib kokkuvottena vilja tuua, et juhi enesearendamise puhul on rohk juhi vajadustel
ning juhi aktiivsel osalusel dppeprotsessis — juht otsustab, milliseid teadmisi ja oskusi tal on vaja

saada ja seejarel médrab tee, mis nende valdkondade arengut kdige paremini holbustab.

Ehkki juhi enesearendamisega seotud tegevuste (leader self-development behavior) loetelu on
16putu, toovad Key-Roberts et al. (2012) vélja neli juhi enesearendamise tegevuste kategooriat:
sotsiaalne tugi (social support), eneseareng (self development), enesehindamine (self assesment)

ja arenguvdimalused (development opportunities).

Alljargnevalt on kirjeldatud juhi enesearendamise tegevuste kategooriate sisu:

1. Sotsiaalne tugi hdlmab endas nditeks juhtimisega seotud teemade arutlemist sdprade ja
kolleegidega, teiste juhtide kditumise jalgimist ning mentori/coach’i abi kasutamist (/bid.). Ehkki
enesearendamine on maératletud kui protsess, mille kdigus vastutab inimene ise oma dpikogemuse
eest, eeldab edukas enesearendamine sageli kolleegide, alluvate ja lilemuste kaasamist (/bid., 1).
Lisaks katse-eksituse meetodist Oppimisele saavad juhid oppida ka sotsiaalselt, jalgides tdhusaid
ja ecbaefektiivseid juhte enda iimber (Reichard, Johnson 2011, 35). Samuti v&ib juhi
enesearendamist mojutada sotsiaalne tugi, mida pakuvad sdbrad ja pereliikmed (/bid., 35).

2. Enesearenguga scotud tegevuste alla kuuluvad juhtimisalaste nduannete otsimine
asjakohastelt veebilehtedelt, kursustelt voi videote, podcast’ide, raamatute vahendusel (Key-

Roberts et al. 2012).
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3. Enesehindamise kategooriasse kuulub enda analiilisimine kasutades juhtimisstiili
kiisimustikke, isiksuseteste ning teiste tagasisidet (Key-Roberts et al. 2012). Enesehindamisel on
juhi arengus viga oluline roll (Church, Rotolo 2010). Refleksioon on aktiivne protsess, mis seisneb
poOhjus-tagajdrg seoste tuvastamises, eelduste ja hoiakute kiisitavuses ning kogemuste tdhenduse
analiitisimises (Ashford, DeRue 2012, 151). Juht peab olema vdimeline tagasisidet kiisima ning
olema ndus seda kuulama (Hanson 2013, 112). Uhtlasi peab juht olema valmis endasse vaatama,
et aru saada, kuidas tema vaated endale ja maailmale tervikuna mojutavad tema juhtimisstiili
(Ibid., 111). Juhid peavad olema teadlikud ja valmis esitama viljakutse jargmistele teguritele:
pohivéirtused ja tdekspidamised, iseloom, isiklik heaolu, autentsus, karakter ja isikuomadused,
isiklik visioon ja eesmirgid (/bid.). Eneseteadlikkus ning oskus arvestada eeltoodud komponentide
mojuga on oluline liili juhtimise arendamisel (/bid.). On hddavajalik, et juht motiskleb omandatud
kogemuste tdhenduslikkuse iile, et nende pohjal dppida ning oskusi arendada (Reichard, Johnson
2011, 35).

4. Arenguvoimaluste kategooriasse kuuluvad tegevused hdolmavad nditeks juhtimisalaselt
viljakutseid  pakkuvate  todiilesannete  vOtmist,  vabatahtliku  juhirolli  vOtmist
kogukonnategevustes, todalase suhtevorgustiku loomist ning Opitud juhtimisoskuste
praktiseerimist (Key-Roberts et al., 2012). Olulisim juhi enesearendamise kditumine on rutiinse
juhtimiskogemuse otsimine ja sellega tegelemine (Reichard, Johnson 2011, 35). Dragoni et al.
(2009) toovad vilja, et kriitilisi kompetentse dpivad juhid kdige paremini 1dbi oma tdopraktika.
Ilma konteksti, praktika ja sobivuseta vOib juhtide arendamine olla hiipoteetilise tihendusega
iiksikisikute jaoks ning areng voib muutuda tildiseks ja mittespetsiifiliseks (Hanson 2013, 112).
On oluline, et organisatsioonid julgustaksid tOodtajaid praktiseerima oma oskusi erinevates

kontekstides (Griffith ef al. 2019, 311).

Juhtide arendamine on kdrgtehnoloogilistes ettevotetes kasvava tdhtsusega valdkond, samas on
juhtidel sageli puudu infot, kuidas end ise arendada (Fulmer, Hanson 2010). Uha enam suunduvad
ettevotted agiilsetele ja madala hierarhilisusega toovormidele, mistottu organisatsioonid nduavad
tootajatelt iseseisvust - seetottu muutub iiha olulisemaks enesearendamine ja enesejuhitud
oppimine (Lemmetty, Collin 2019). Muutuv tehnoloogia ning korge konkurents IKT sektoris seab
véljakutse tootajate ja meeskondade Oppimisele t66 ajal ja t06 korvalt - IKT sektori ettevotted
peavad olema kiired ja paindlikud (/bid.). IKT ettevotete koolitus- ja arendustegevuse trendid
kanduvad tdendoliselt lile ka juhtide arendamise valdkonda, mis tihendab, et juhi enesearendamise
osatdhtsus iiha kasvab. IKT sektori kiired ja paindlikkust ndudvad arengud vdivad mojutada

juhtimistegevust ning seeldbi tuua kaasa suurenenud vajaduse juhtimisoskuste parendamiseks juhi
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enesearendamise teel. Autori hinnangul on Eesti IKT sektoris vdhe isejuhtivate meeskondadega
tookorraldust ning vajadus juhtide jérgi on seoses sektori to6hdive suurenemisega (HITSA ...
2018) pigem tdusutrendis. Juhi enesearendamise erinevate praktikate moistmine vdib pakkuda
organisatsioonile erinevaid perspektiive, kuidas toetada ja kujundada koolitus- ning

arendustegevust.

1.2. Juhi arenguvalmidus

Avolio ja Hannah (2008) maéératlesid juhi arenguvalmiduse (leader developmental readiness) kui
vOime ja motivatsiooni omandada ja motestada uusi teadmisi selliselt, et kaasnevad muutused
pikaajalise mélu struktuuris. Day et al. (2009) miératlevad juhi arenguvalmidust kui valmisolekut
saada arengukogemustest kasu ja dppida sellest ning teha vahet tiiiipilise ja maksimaalse soorituse
vahel. Arenguvalmidus on mitmemodtmeline, indiviidi tasandi kontseptsioon, mis koosneb kahest
kdrgema jargu tegurist - arengumotivatsioonist (motivation to develop) ja arenguvdimest (ability

to develop) (Avolio, Hannah 2008; 2009).

Arengumotivatsiooni teguritena on erinevates teooriates kisitletud jargnevaid tegureid: juhi huvid
ja eesmirgid (Hannah, Avolio 2010), juhi identiteet ja dppimisele orienteeritus (Avolio, Hannah
2008; Culbertson, Jackson 2016; Hannah, Avolio 2010; Key-Roberts et al. 2012; Knudsen 2018;
Reichard, Walker 2016), juhtimismotivatsioon (Chan, Drasgow 2001; Key-Roberts et al. 2012;
Reichard, Walker 2016), juhi enesetdhusus (Key-Roberts et al. 2012; Reichard, Walker 2016;
Reichard, et al., 2017), sdilendtkus (Knudsen 2018) ning juhi arengutdhusus (Avolio, Hannah
2008; Hannah, Avolio 2010; Key-Roberts et al. 2012). Juhi arenguvdime teguritena on erinevates
teooriates kisitletud jargnevaid tegureid: eneseteadlikkus (Avolio, Hannah 2008; Hannah, Avolio
2010), enesekontseptsiooni selgus (Hannah, Avolio 2010), juhi komplekssus (leader complexity)
ning metakognitiivne voimekus (Avolio, Hannah 2008; Hannah, Avolio 2010; Reichard, Walker
2016). Juhi arenguvdime tegurid on seotud arengumotivatsiooniga ning mojutavad seeldbi juhi
arendamise joupingutuste tegelikku tdhusust (Reichard, Walker 2016). Juhi arengumotivatsiooni
on voimalik kergemini mdjutada kui juhi arenguvdimet (Knudsen 2018, 8), mistdttu on eriti oluline

seda uurida juhtide enesearendamise perspektiivis.

Arenguvalmidust on nii teadusuuringutes kui ka praktikas suuresti ignoreeritud (Hannah, Avolio
2010; Reichard, Walker 2016). Suhteliselt vihe on arutelusid selle iile, kuidas kdige paremini luua

tingimused arendamiseks, enne seda kui juhid suunatakse arenguprogrammi voi juhtimiskogemusi
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omandama (Avolio, Hannah 2008, 331; Mango et al. 2019, 70). Hackmani ja Wagemani (2007)
viitel ei ole kaasajal pohikiisimus, mida tuleks Opetada juhtidele juhtimiskursustel, vaid kuidas
aidata juhte Oppima. Selleks, et juhid saaksid olla valmis arendamiseks, peavad nad olema

voimelised arenema ja neil peab olema positiivne arengusuundumus (Avolio, Hannah 2008).

Juhi arenguvalmiduse maksimeerimiseks on oluline toetava keskkonna olemasolu (Reichard,
Walker 2016), kuid olenemata koigist hiivedest, mida inimressursside arendamise siisteemid,
kompetentsimudelid ja jarelkasvu planeerimine juhtide heaks teevad, pole miski nii voimas kui
juhtide isiklik soov ja vdime ennast arendada (DeRue, Ashford 2010). Organisatsioonid vajavad
juhte, kes mitte ainult ei hooliks arengust, vaid oleksid kindlad oma vdimetes ja motivatsioonis

areneda (Reichard et al. 2017, 153).

Tuginedes varasematele uurimistoddele kontseptualiseeris t60 autor juhi arenguvalmiduse tegurid
jargnevalt: juhi enese- ja vahendite tOhusus, juhi arengutShusus, juhtimismotivatsioon ja
Ooppimisele orienteeritus. Uurimuses keskendutakse valitud neljale arenguvalmiduse tegurile,
kuna: a) antud tegureid on vdoimalik mdjutada (Knudsen 2018, 8; Avolio, Hannah 2009, 286); b)
koik valitud tegurid omavad olemasolevaid kinnitatud moddikuid; c) valituid tegureid on
varasemates uurimustes kisitletud enesearendamist mojutavate teguritena (Key-Roberts et al.
2012; Reichard 2006); d) valitud tegureid on kasutatud arenguvalmiduse kirjeldamiseks ka
varasemates uurimistoddes (/bid.); ning e) tegurid annavad autori hinnangul kriitilise tilevaate juhi
arenguvalmidusest. Jargmistes alapeatiikkides on vilja toodud iilevaade arenguvalmiduse

teguritest ning nende alakomponentidest.

1.2.1. Juhi enese- ja vahendite tdhusus

Organisatsioonid on diinaamilised ja keerukad, pakkudes juhtidele mitmesuguseid véljakutseid.
Nendele ndudmistele vastamiseks peavad juhid omama mitte ainult piisavaid teadmisi, oskusi ja
voimeid, vaid ka tdhusust (enesekindlust), mida on vaja nende vdimete edukaks kasutamiseks

diinaamilises ja muutuvas keskkonnas (Hannah, Avolio 2013).

Ehkki iildine enesetdhusus (self-efficacy) on juhtimise arendamise uuringutes populaarne
konstruktsioon, soovitab Bandura (2012) kasutada spetsiifilisemat enesetdhususe moddikut.
Hannah ja Avolio (2013) jagavad juhi enese- ja vahendite tohususe (leader self and means efficacy)
kolmeks komponendiks, millest kaks véljendavad juhi enesetohusust (juhi tegevuse enesetohusus,

juhi eneseregulatsiooni tdhusus) ning iiks juhi vahendite tGhusust. /bid. teooria on ainulaadne,
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kuna see haarab nii juhi enesekindlust oma juhtimisoskuste osas kui ka veendumust olemasolevate
ressursside toetava funktsiooni osas. Juhi enese- ja vahendite tdhususe jagamine komponentideks
voimaldab juhtide arendajatel paremini kontseptualiseerida, eristada ja mdota tohususe arengut
(Hannah et al. 2012, 159). Alljargnevalt on vilja toodud juhi enese- ja vahendite tdhususe

komponentide tdpsem kirjeldus.

Juhi tegevuse enesetohusus (leader action self-efficacy) peegeldab juhtide uskumusi nende
voimete kohta kdituda viisil, mis omakorda motiveerib teisi tegutsema (Hannah et al. 2012, 148).
See on juhtide tajutud vdoimekus tohusalt tdita mitmesuguseid kriitilisi juhi toiminguid, nditeks
motiveerida, juhendada ja innustada jirgijaid ning saada jirgijaid samastuma organisatsiooni ning

selle eesmirkide ja visiooniga (Hannah, Avolio 2013).

Juhi eneseregulatsiooni tohusus (leader self-regulation efficacy) on juhtide tajutud voimekus (a)
moelda 14bi keeruliste juhtimisolukordade, tdlgendada oma jérgijaid ja konteksti ning genereerida
juhtimisprobleemidele uudseid ja tohusaid lahendusi; koos (b) voimega motiveerida ennast nende

lahenduste juurutamiseks, kasutades tohusat juhtimist (Hannah, Avolio 2013).

Juhi vahendite tohusus (/eader means efficacy) véiljendub juhtide ndgemuses, et nad saavad oma
juhtimisoskuse parandamiseks tugineda teistele oma tookeskkonnas (kolleegid, juhid, jirgijad)
ning kasutada organisatsiooni poliitikat ja ressursse juhtimise modjutamiseks (Hannah, Avolio
2013). Eden et al. (2010, 707) on leidnud, et juhi vahendite tdhus tdstab edu ootust ning parandab
tulemuslikkust. Oluline on mirkida, et juhi vahendite tdhusus ei ndita ainult vahendite
kittesaadavust, vaid ka juhi uskumust, et ta saab nende vahenditega oma juhtimisoskust tdiustada

(Hannah et al. 2010, 148).

Juhtide uskumused enesetdhususe kohta on subjektiivseid ja voivad seega erineda nende tegelikust
voimekusest (Hannah et al. 2008, 687). Juhi enesetdhusust on voOimalik arendada 14bi
mentorlusprogrammide (Lester et al. 2011) ning ka enda ja teiste kogemusest Oppimise ja
sotsiaalse veenmise (Bandura, 2000) kaudu. Juhi enesetGhususe suurendamist on vodimalik
saavutada (Bandura 1997): a) vdimaldades inimestel saada kogemusi, mis suurendavad nende
enesekindlust; b) mudeldamise abil, tuues nditeks teiste saavutusi; ¢) suulise veenmise abil

(pakkudes juhendamist ja julgustamist) ja d) ergutamise ning elevuse tekitamise abil.
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1.2.2. Juhi arengutBhusus

Avolio ja Hannah (2009, 285) postuleerivad, et juhi arengutdhusus (leader developmental efficacy)
mdjutab juhi arengut, kuna see on juhi hinnang selle kohta, kas ta suudab arendada ja kasutada
konkreetset todalast voimet voi oskust teatud juhtimiskontekstis. Juhi arengutdhusus on oluline
eeldus juhi tohususele, kuna korgema arengutohususega isikud (Murpy, Johnson 2016, 77): a)
votavad suurema tdendosusega osa juhi arendamise tegevustest; b) Opivad rohkem nende
kogemuste kaudu; c) on sdilendtkemad arendamise tegevuse kdigus ilmnenud halvale sooritusele

ning d) suurendavad aja jooksul juhi tGhusust.

Reichard et al. (2017) on vilja toonud, et juhi arengutShusus, uskumus enda vdimesse juhina
areneda, on oluline mdjutegur méadramaks juhi arendamise edukust. Juhi arengutdohusus on
pohiline motiveeriv konstruktsioon, mis ennustab juhi osalemist arendustegevuses (Reichard,
Johnson 2011; Reichard, Walker 2016). Mango et al. (2019) uuringu tulemustest selgus, et
arengutohusus mdjutab markimisvéarselt juhtimise arendamist. Vastajad, kes saavutasid korged
nditajad arengutShususes, said ka korged nditajad juhtimise arendamisel (/bid.). Korge
arengutohususega inimesed votavad vastu viljakutseid, omavad enesekindlust enda véimes dppida
juhtimist ning nad on ebadnne vastu vastupidavad ja usuvad, et ebadnnestumine on hiippelaud,

mitte takistus (/bid.).

Reichard ja Johnson (2011, 153) soovitavad, et organisatsioon peaks pakkuma juhtidele ressursse,
mis aitaksid kaasa juhi arendamise strateegiate moistmisele, ning andma vdimalusi vastutuse
votmiseks ja katsetamiseks nditeks inforikka tehnoloogiaplatvormi, otsese juhendaja/mentori voi
professionaalsetele vorgustikele juurdepddsu kaudu. Kittesaadavad ressursid voivad anda

juhtidele enesekindluse viljakutsete vastuvotmiseks ja muudatuste juhtimiseks.

1.2.3. Juhtimismotivatsioon

Juhtimismotivatsioon on individuaalsete erinevuste siisteemne kogum, mis mdjutab juhi vdi juhiks
saada soovija otsuseid osaleda juhtimiskoolitustel, v&tta juhirolli ning vastutust, samuti seda, kui

palju on ta valmis juhiks olemisel pingutama ja kui pusiv ta juhina on (Chan, Drasgow 2001, 482).

Juhtimismotivatsioon on kontekstist sdltumatu konstrukt, mis tuleneb isiksuse omadustest,
vaartustest, juhtimise enesetdhususest ning varasemast juhtimiskogemusest (Ibid.). Juhtimisstiili

ja—oskuseid saab dppida, mistbttu juhtimismotivatsioon vdib ajas muutuda (Waldman et al. 2012;
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Stiehl et al. 2015). On leitud, et juhtimismotivatsiooni on véimalik arendada néiteks l&bi teatud

kaitumismudeleid kasutava juhtimiskoolituse (Waldman et al. 2012).

Chan ja Drasgow (2001) loodud teooria eristab kolme tlupi juhtimismotivatsiooni: a) afektiivne
juhtimismotivatsioon (affective identity motivation to lead); b) sotsiaal-normatiivne
juhtimismotivatsioon  (social normative motivation to lead); c¢) mittekalkuleeriv

juhtimismotivatsioon (non-calculative motivation to lead).

Afektiivse juhtimismotivatsiooniga inimestele lihtsalt meeldib teisi juhtida. Nad samastuvad
juhirolliga ja on valmis vdtma vastutust ilma, et nad tunneksid sotsiaalsete normide survet voi
ootust kasule (Chan, Drasgow 2001). Kdrge afektiivse juhtimismotivatsiooniga inimesed kalduvad
ndgema ennast juhina, mis viibki neid 16puks ka tdeliselt liidri rolli (Rosch, Villanueva 2016).
Chan ja Drasgow (2001) uurimistulemused on ndidanud, et afektiivne komponent on
potentsiaalsete juhiomaduste usaldusvéddrne ennustaja. Elprana et al. (2015) on uurinud erisusi
meeste ja naiste afektiivse juhtimismotivatsioonis ning leidnud, et meeste afektiivne

juhtimismotivatsioon on kérgem kui naistel.

Sotsiaal-normatiivse juhtimismotivatsiooniga inimesed on valmis juhtima kohuse- ja
vastutustundest ning vdivad juhi positsioonil olla peamiselt moraalsete kohustuste ja sotsiaalsete
normide tottu (Chan, Drasgow 2001) ning sellised inimesed reageerivad olukordades, mis toovad

kaasa vajaduse tohusa juhtimise jarele (Rosch, Villanueva 2016).

Mittekalkuleeriva juhtimismotivatsiooniga inimesed tulevad juhtimisega toime ainult siis, kui
nad ei kalkuleeri, millist kasu v6i kulusid juhtimine neile kaasa toob (Chan, Drasgow 2001). Nad
on valmis vabatahtlikult suurendama oma tédpanust isegi véga suure tdokoormuse puhul (Rosch,
Villanueva 2016). Sellise juhtimismotivatsiooniga inimesed ei oota juhtimise eest mingeid eeliseid
ega privileege, vaid ndustuvad juhtima oma meeldiva loomuse vOi grupi Uhtsuse vaartustamise

tottu, sbltumata nende enda juhtimiskogemusest vdi enesetdhususest (Chan, Drasgow 2001).

Olenemata pohjustest, mis juhti juhtima motiveerivad, on juhtimismotivatsiooni olemasolu
kahtlemata oluline ning vdimaldab juhil maksimaalselt dra kasutada kdoiki vdimalusi oma
juhtimisoskuste arendamiseks (Rosch, Villanueva 2016). Juhi arendamise ks osa peaks olema
juhtimismotivatsiooni toetamine, mis vdib suurendada vaartust, mida isik omistab juhi arendamise
kogemusele (Ibid., 51).
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1.2.4. Oppimisele orienteeritus

Uks valdkond, mis on eriti oluline juhtide arendamisel, on eesmirgile orienteeritus, kuna see
maidratleb, milline on juhtide suhtumine saavutustesse ning reaktsioon takistustele ja
tagasilookidele (Culbertson, Jackson 2016, 62). Eesmirgile orienteeritus koosneb kahest
dimensioonist: a) Oppimisele orienteeritus (learning goal orientation) ja b) tulemusele
orienteeritus (Button ef al. 1996). Need on kaks soltumatut tegurit, mis tdhendab, et juht ei saa
korraga omada molemat korgel tasemel (Payne ef al. 2007 viidatud Culbertson, Jackson 2016, 65).
Avolio ja Hannah (2008) on maédratlenud, et Oppimisele orienteeritus on {iiks osa juhi

arenguvalmidusest.

Oppimisele orienteeritud (learning goal oriented) isik eelistab tiita iilesandeid, mille pdhirdhk on
tema teadmiste vdi mdistmise parandamisel (Button et al. 1996). Oppimisele orienteeritud inimesi
iseloomustab saavutatud tulemuste vordlemine iseenda varasemate tulemustega ning kesksel kohal
on mingis tilesandes v0i oskuses meisterlikkuse saavutamine (VandeWalle 1997), samuti
keskenduvad nad rohkem pohjalikule Oppimisele, isiklikule arengule ja kompetentsuse
saavutamisele (Jagacinski, Duda 2001) ning soovivad tdsta oma padevust ning Opitavast aru saada
(Elliott, Dweck 1988). Korge dppimisele orienteeritusega isikud demonstreerivad tdenédolisemalt
korget aengumotivatsiooni ja seetdttu eeldatakse, et nad on juhi arendamiseks rohkem valmis kui

need, kellel pole nii kdrget motivatsiooni (Avolio, Hannah 2008).

Juhtimise arendamise kontekstis seavad tugevama dppimisele orienteeritusega juhid keerukamaid
arengueesmarke kui tulemusele orienteeritud juhid ning need keerukamad arengueesmérgid
peaksid viima korgemale arengutasemele (Culbertson, Jackson 2016, 66). Seetottu selgitab
eesmirkide seadmine vdhemalt osaliselt, kuidas Oppimisele orienteeritus mdjutab juhtimise
arendamist (/bid.). Tugeva Oppimisele orienteerituse korral muudavad juhid aja jooksul
toendoliselt oma tdoga seotud eesmirkide saavutamisel uute eesmirkide raskusastet ning seelébi
arenevad ning saavutavad rohkem kui need, kes on orienteeritud vaid tulemuse saavutamisele
(Ibid.). Korgema Oppimisele orienteeritusega juhid osalevad suurema tdendosusega arendavates
tooiilesannetes (Dragoni et al. 2009, 739) ning tegelevad oma eesmirkide saavutamiseks
sagedamini eneseregulatsiooniga, nditeks tagasiside otsimisega ja jdlgimisega (Cellar ef al. 2011).
Culbertson, Jackson (2016, 69) soovitavad juhtimise arendamise praktikutel kasutada

koolitusstrateegiaid, mis suurendavad juhi Oppimisele orienteeritust (nt keskendudes sisekaemuse
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(insight) loomisele, enesetdhususe ja enesehinnangu suurendamisele) ning soovitavad pakkuda

juhtidele véimalusi harjutada tagasiside otsimist ja eesmérkide seadmist.

1.3. Juhi enesearendamise seosed juhi arenguvalmidusega

Enesearendamine on omandamas iiha olulisemat rolli juhtide arendamisel, mistdttu on oluline
moista, millised arenguvalmiduse tegurid mojutavad juhti enesearendamisega tegelema. Ometigi
on organisatsioonidel vdhe teavet selle kohta, millised tootajad tegeleksid tdendoliselt
1sedppimisega voi kuidas toetada tootajate osalust ametialases voi tooga seotud enesearendamises,
sh juhi enesearendamise tegevustes (Boyce et al. 2005, 2). Maurer, Weiss ja Barberite (2003, 707)
leiavad, et on suhteliselt vihe uurimistdid, mis on piitidnud mdista muutujaid, mis on seotud
tootajate kaasamisega tOOalasesse Oppe- ja arendustegevusse. Suhteliselt vdhe on uuritud
individuaalsete eelduste ja kiditumise seoseid enesearendamise tegevustega, seda eriti
professionaalse ning juhtide enesearendamise seisukohalt (Boyce et al. 2010, 172). Autorile
teadaolevalt ei ole Eestis uuritud juhi enesearendamist mojutavaid tegureid ega nendevahelisi

seoseid.

Varasemalt on kinnitust leidnud arenguvalmiduse tegurite seos juhi enesearendamisega.
Sealhulgas on juhi (enese)arendamise tegevustega seostatud juhi enese- ja vahendite tShusust
(Avolio, Hannah 2008, 2009), juhi arengutShusust (Reichard et al. 2017), juhtimismotivatsiooni
(Key-Roberts et al. 2012) ning dppimisele orienteeritust (Key-Roberts ef al. 2012). Key-Roberts
et al. (2012) piiratud valimiga sdjavde juhtide seas tehtud uuringus leidis kinnitust hiipotees, et
Oppimisele orienteeritus ennustab enesearendamise kéitumist. Samuti modereerib see
juhtimismotivatsiooni ja juhi enesearendamise kiditumise vahelist seost, nii et
juhtimismotivatsiooni ja juhi enesearengu vaheline seos on tugevam, kui inimesed on dppimisele

orienteeritud (/bid.).

Lisaks sellele, et esineb seos arenguvalmiduse tegurite ning enesearendamise tegevuste vahel, on
tdendoline, et seosed esinevad ka erinevate arenguvalmiduse tegurite vahel. Juhi arengutShusus
suurendab tdendoliselt juhi enesetdhusust (Avolio, Hannah 2008, 2009). Erinevate
uurimustulemuste pdhjal on leitud, et afektiivne ja sotsiaal-normatiivne juhtimismotivatsioon on
seotud juhtimise enesetdhususega (Chan, Drasgow 2001). EnesetShusus on eeldus edaspidise

tegevuse algatamiseks ning omab suurt m&ju motivatsioonile (Bandura 1997). Juhi enesetohusus
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ning juhi arengutdhusus on osa juhi arenguvalmidusest ning voimaldavad paremini mdista juhi

arendamise protsesse (Murphy, Johnson 2016).

Joonisel 1 on viljatoodud mudel, mis iseloomustab seosed juhi enesearendamise tegevuste, juhi
enese- ja vahendite tdohususe, juhi arengutdhususe, juhtimismotivatsiooni ning Oppimisele
orienteerituse vahel. Mudel aitab moista seoseid juhi enesearendamise tegevuste ning juhi

arenguvalmiduse tegurite vahel ning on aluseks empiirilise uuringu iilesehitamisel.

Oppimisele
orienteeritus
LGO
Juhi enese- ja
vahendite t6husus
LSME
A i
Juhtimismotivatsioon - Juhi .
»| enesearendamine

MTL LSD

Juhi arengutdhusus
LDE

Joonis 1: Seosed juhi enesearendamise ning juhi arenguvalmiduse tegurite vahel
Allikas: autori koostatud (Key-Roberts et al. 2012; Avolio, Hannah 2008, 2009; Reichard et al.
2017 pdhjal)

Seoste loomine juhi enesearendamise ning juhi arenguvalmiduse tegurite vahel aitab paremini
moista juhi enesearendamise tegevuste kujunemist. Autori hinnangul on nende seoste mdistmine
personalivaldkonna praktikutele rakendusliku véartusega, seda eriti juhul kui eesmérgiks on juhi
enesearendamise tegevuste toetamine vOi enesearendamist toetava koolitusstrateegia
rakendamine. Magistritod empiirilises osas antakse iilevaade ldbiviidud uuringust, tuuakse vilja

saadud tulemused ning nende pdhjal tehtud jareldused.
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2. EMPIIRILINE UURING

Allolevas peatiikis kirjeldatakse empiirilise uuringu metoodikat, iseloomustatakse valimit ning
analliiisitakse tulemusi, sealhulgas tuuakse vilja IKT ettevotete juhte iseloomustavad juhi
enesearendamise tegevused ning arenguvalmiduse tegurid ning kirjeldatakse nendevahelisi

seoseid.

2.1. Uurimismeetod

Too eesmirgi tditmiseks ning uurimiskiisimustele vastuste saamiseks kasutati kvantitatiivset
uurimismeetodit. Empiirilise uurimuse andmete kogumise meetodiks oli ankeetkiisitlus.
Ankeetkiisitluse koostamisel ldhtuti uurimuse esimeses peatiikis kirjeldatud teooriatest.
Ankeetkiisitlus koostati inglise keeles ning tdlgiti eesti keelde. Andmeid koguti nii inglise- kui ka

eestikeelse kiisimustiku vahendusel.

Andmeid koguti veebipdhise struktureeritud ankeetkiisimustikuga Google Forms keskkonnas.
Ankeetkiisimustik sisaldas suletud, etteantud valikvastustega véiteid ja iga véite puhul pidi vastaja
valima {ihe temale koige sobivama vastusevariandi. Ankeetkiisimustik koosnes 70
véitest/kiisimusest ning jagunes viieks plokiks. Lisaks kiisiti vastaja sotsiaaldemograafilisi
andmeid — sugu, vanus (tdisaastates) ning todstaaz juhina (tdisaastates). Ankeedi koik viljad olid

vastamiseks kohustuslikud.

Jargnevalt on vilja toodud ankeetkiisimustiku viis alaplokki ja nende kirjeldused:

1. Juhi enesearendamine. Juhi enesearendamise tegevuste sageduse mdotmise aluseks on
Reichardi (2006) uurimistods kasutatud kiisimustik, mida omakorda laiendasid Key-Roberts et al.
(2012). Kuna antud kiisimustikku on seni kasutatud USA sodjavéde juhtide uurimiseks, siis tuli
kiisimustikku kohandada ning eemaldada otseselt soOjavéeteenistusega seotud kiisimused.
Tulenevalt uurimuse fookusest kasutati originaalkiisimustikust antud wuuringu raames
enesearendamise tegevuste sageduse moddikut ning jéeti vilja hinnanguline kasulikkuse moddik.

Kiisimustikuga hinnati vastajate osalemise méédra 26 enesearendamise tegevuses kiisimusega:
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,Kui sageli tegelete jargmiste tegevustega, et enda juhtimisoskust arendada?“. Enesearendamise
tegevuses osalemise sagedust hinnati 6-pallisel skaalal (1 = mitte kunagi; 2 = kord aastas; 3 =
moned korrad aastas; 4 = kord kuus; 5 = kord néddalas; 6 = igapdevaselt). Juhi enesearendamise
tegevused jagunesid neljaks alaskaalaks: 1) sotsiaalne tugi (nt ,,Arutan juhtimisega seotud
teemasid soprade ja kolleegidega®; ,,Jélgin teiste juhtide kditumist®); 2) eneseareng (nt ,,Otsin
juhtimisalaseid nduandeid asjakohastelt veebilehtedelt™; ,,Vaatan juhtimisteemalisi videoid vdi
kuulan vastavaid podcast’e); 3) enesehindamine (nt ,,Analiilisin enda juhtimisstiili kasutades
erinevaid asjakohaseid kiisimustikke/teste; ,,Analiilisin enda tugevaid ja ndrku kiilgi juhina®); 4)
arenguvoimalused (nt ,,Otsin mulle juhtimisalaselt véljakutseid pakkuvaid todiilesandeid®;
»Katsetan erinevaid juhtimisvdtteid, et ndha, mis tootab®).

2. Juhi enese- ja vahendite tohusus. Juhi enese- ja vahendite tohususe mdotmiseks kasutati
14 vaidet Hannah ja Avolio (2013) loodud kiisimustikust. Vastajatel tuli anda hinnangud véidetega
ndustumise-mittendustumise osas S-pallisel Likerti tiiiipi skaalal: 1 = ei ole ndus; 2 = pigem ei ole
ndus; 3 = ei ole ndus ega vastu; 4 = pigem olen ndus; 5 = olen ndus. Viited jagunesid kolmeks
alaskaalaks: 1) juhi tegevuse enesetohusus (nt ,,Juhina suudan inspireerida oma té6tajaid parimaid
tulemusi saavutama“; ,,Juhina suudan motiveerida to6tajaid nende individuaalsust arvestades (st
tean, mis neid pingutama paneb)®); 2) juhi eneseregulatsiooni tdhusus (nt ,,Juhina suudan valida
olukorrale sobiv juhtimisstiil®; ,Juhina suudan vajadusel kovasti pingutada mulle seatud
eesmérkide saavutamiseks®™); 3) juhi vahendite tdhusus (nt ,,Saan alati pddrduda enda juhtide
poole, kui vajan juhtimiskiisimustes nou®; ,,Organisatsioon pakub mulle juhina to6tamiseks
vajalikke ressursse ja toetust).

3. Juhi arengutéhusus. Juhi arengutdhususe plokk sisaldas nelja vdidet juhi arengutdhususe
kohta. Viited on koostatud Reichard et al. (2017, 153) uurimist6os kasutatud kiisimustiku alusel
(nt ,,Usun, et minust vOib saada tdeliselt hea juht™; ,,Suudan kiiresti omandada uusi
juhtimisvotteid*). Vastajatel tuli anda hinnangud viidetega ndustumise-mittendustumise osas 5-
pallisel Likerti tiilipi skaalal: 1 = ei ole ndus; 2 = pigem ei ole ndus; 3 = ei ole ndus ega vastu; 4 =
pigem olen ndus; 5 = olen ndus.

4, Juhtimismotivatsioon. Juhtimismotivatsiooni plokk tugineb Chan ja Drasgow (2001)
juhtimismotivatsiooni kiisimustikule, mille on Eesti kontekstile kohendanud Kasemaa (2016).
Juhtimismotivatsiooni kiisimustik koosneb 27-viitelisest skaalast, mis jaguneb kolmeks
alaskaalaks: 1) afektiivne juhtimismotivatsioon (nt ,,Grupis/meeskonnas tddtades eelistan
enamasti olla juhi, mitte jargija rollis*); 2) sotsiaal-normatiivne juhtimismotivatsioon (nt ,,Tunnen
kohustust teisi juhtida juhul, kui mind seda teha palutakse.”); 3) mittekalkuleeriv

juhtimismotivatsioon (nt ,,Olen ndous olema grupi juht/liider juhul, kui saan sellest rollist kasu®).
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Vastajatel tuli anda hinnangud vdidetega ndustumise-mittendustumise osas 5-pallisel Likerti tiitipi
skaalal: 1 = ei ole ndus; 2 = pigem ei ole ndus; 3 = ei ole ndus ega vastu; 4 = pigem olen ndus; 5
= olen ndus. Uuringust saadud juhtimismotivatsiooni kiisimustiku toorandmed liidetakse Antek
Kasemaa poolt kogutud juhtimismotivatsiooni kiisimustiku koondandmete hulka.

5. Oppimisele orienteeritus. Ankeetkiisimustiku neli kiisimust juhi &ppimisele
orienteerituse kohta parinevad Button et al. (1996) kiisimustikust. Viidetele ndustumist hinnati 5-
pallisel Likerti tiiiipi skaalal: 1 = ei ole ndus; 2 = pigem ei ole ndus; 3 = ei ole ndus ega vastu; 4 =
pigem olen ndus; 5 = olen ndus. Viidete hulka kuulusid nt ,,Mulle on oluline teha véljakutseid

pakkuvat t66d* ja ,,Eelistan todiilesandeid, mis sunnivad mind uusi asju ppima“.

To6 lisana ei ole vélja toodud terviklikku ankeetkiisimustikku, kuna kiisimustiku tilesehitusel on
kasutatud autoridiguste ning levitamispiirangutega kaitstud kiisimustikke voi kiisimustike osasid.

Ankeetkiisimustiku plokid ning véidete jagunemine alaskaaladesse on esitatud uurimistoo lisas 3.

Juhi arenguvalmiduse tegurite originaalkiisimustike skaalade puhul oli algupéraselt kasutatud
erinevaid skaala vdartusi, kuid vastamise holbustamiseks kasutati antud uurimistoos véidetega
ndustumise hindamiseks S-pallist skaalat. Kuna oodatav uuringus osalejate arv oleks detailsemal
skaalal jaotumiseks olnud liialt tagasihoidlik, ei olnud laiema skaala kasutamine véidetega
ndustumise hindamisel otstarbekas. Autori hinnangul lihtsustab skaalade iihtlustamine oluliselt
kiisimustikule vastamist ning annab piisavalt selgesti edasi vastajate meelsuse jaotumise. Kuna
autor muutis modtmiseks kasutatavaid skaalasid, tolkis ja kohandas viiteid ning ei kasutanud koiki
originaalkiisimustikes sisalduvaid vditeid, ei ole uurimistod tulemused {iiks-iihele vorreldavad

originaalkiisimustike teel saadud tulemustega.

Suurendamaks kiisimustiku valiidsust, viidi enne ankeetkiisitluse levitamist 1dbi pilootuuring.
Kuna kiisimustik koostati inglisekeelsete originaalskaalade tdlkimise teel, oli oluline vilja
selgitada, kas kiisimustikus toodud véidete sdnastus on vastajatele arusaadav ning milline on
orienteeruv ajakulu kiisimustiku tditmiseks. Kiisitluse vorm edastati viiele juhile, kellest tikski ei
toota IKT ettevottes. Pilootuuringus osalejatel paluti enne kiisimustiku tditmist jalgida kiisimustiku

taitmiseks kuluvat aega.

Lisaks Kkiisiti pilootuuringus osalenutelt tdiendavalt jargmised kiisimused: 1) Kas juhised
kiisimustiku tditmiseks olid arusaadavad? 2) Kas kiisimuste/viidete sonastus oli selge ja iiheselt

mdistetav? 3) Millised kiisimusi/motteid tekkis kiisimustiku tditmise ajal?
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Pilootuuringus osalenutel kulus kiisimustiku tditmiseks 7-12 minutit, mida vastajad pidasid
moistlikuks ajakuluks. Ankeetkiisimustiku juhised ning esitatud kiisimused/viited olid vastajatele
arusaadavad. Tagasiside pdhjal tehti liksikuid korrektuure viidete sOnastuses ning parandati
nipuvead. Uks vastaja tdi vilja, et teda hiiris vididete osaline sisuline kordus. Autori hinnangul on

ankeedis vélja toodud optimaalne arv viiteid, et tdita uuringu eesmark.

2.2. Valimi kirjeldus

Uuringu tildkogumi moodustavad Eesti IKT ettevotetes todtavad juhid. 2019. aastal oli IKT
sektoris keskmine todga hdivatud isikute arv 27 660 inimest (Eesti Statistikaamet, tabel IT51).
IKT t66jou struktuuri arvestades moodustab juhtide arv umbes 12% to6tajatest (Jiirgenson et al.
2013, 65), mis tdhendab, et IKT ettevdtete juhtide ildkogum Eestis vdiks olla orienteeruvalt 3319

inimest.

Hindamaks valimimahu piisavust populatsiooni kohta jirelduste tegemiseks, kasutati Raosoft
valimi suuruse kalkulaatorit (Sample size calculator), kus andmete usaldusnivooks miérati 95%
ning valimi vea piiriks valiti 5%, mis nditab, et uurimistulemuste laiendamisel {ildkogumile voib
tulemus tegelikkuses erineda +/-5%. Uldkogumi suurust arvestades oli usaldusvéirsete andmete
saamiseks vajalik saada vastused vihemalt 345 juhilt. Ankeetkiisitlusele vastas kokku 70 IKT
ettevotetes tootavat juhti, mis iseloomustab iildkogumit 95% usaldusnivool 12% veapiiriga.
Seetottu ei taga andmed piisavalt usaldusviirseid tulemusi ja uuringu tulemused ei ole iildistatavad

iildkogumile.

Valim moodustati sihtvalimi ja mugavusvalimi pohimdttel. Magistrit66 sihtvalimi moodustasid 20
info- ja kommunikatsioonitehnoloogia ettevotet. Ettevotted, mille hulgast valim moodustati, on
ajakirjanduses esile toodud erinevates edetabelites. Viited ja lingid kasutatud edetabelitele asuvad
t60 lisas 2. Autor koondas antud edetabelitest ettevotted, mille pdhitegevusala kuulub IKT
ettevotlussektori alla (HITSA ... 2018, 40). Edetabelite ning IKT sektori méératluse pohjal pani
autor kokku koondnimekirja IKT ettevotetest, kus on esindatud 20 ettevotet (lisa 2). Nende
ettevotete personalijuhtidele saadeti e-kirja teel {ileskutse uurimustéds osalemiseks.
Mugavusvalimi puhul kasutati t66 autori isiklikke kontaktide abi erinevates IKT ettevotetes
tootavate juhtide kaasamiseks. Uleskutset uuringus osalemiseks jagati sotsiaalmeedia kanalite

vahendusel, palvega uuringu kutset omakorda ka edastada.
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Uuringus osales 4 sihtvalimi ettevotet ning kiisimustikule vastas antud ettevotetest 51 juhti. Lisaks
tdiendas valimit 19 mugavusvalimi juhti. Kokku vastas kiisimustikule 70 juhti. Autori hinnangul
ei ole pohjust eeldada, et mugavusvalimi andmed erineksid oluliselt sihtvalimi andmetest, mistottu

kasutati nii sihtvalimi kui mugavusvalimi andmeid andmete analiiiisimisel.

Vastajate hulgast 37% olid mehed (n = 26) ja 63% naised (n = 44). Puuduvad andmed tildkogumi
soolise jaotuse kohta, kuid autori hinnangul ei ole naiste osakaal IKT sektori juhtide seas oluliselt
suurem kui meeste osakaal. Autor hindas uuringus osalenud ettevotete taustaandmeid ning sellest
selgus, et naisjuhtide osakaal nendes ettevdtetes oli vahemikus 36-52%. Naiste arv uurimuse
valimis on oluliselt suurem kui meeste oma, mistdttu ei ole valim {ildkogumi suhtes tdenéoliselt
esinduslik. Valimi tdpsem jaotus sugupoolte, vanuse ja todstaaz juhina tunnuste jérgi on toodud

tabelis 1.

Tabel 1. Valimi jaotus sugupoolte, vanuse ja todstaaz juhina tunnuse jargi

Jagunemise tunnus Sagedus (n) Osakaal (%)
Suau mees 26 37
g naine 44 63
kuni 30 13 19
31-40 32 46
Vanus (téisaastates) 41-50 19 57
51-60 6 9
kuni 5 39 56
o Y. 6-10 12 17
Toostaaz juhina (tdisaastates) 11-15 5 7
16 vOi enam 14 20

Allikas: autori koostatud

Valimi jaotus vanusegruppide jdrgi on jirgnev: kuni 30-aastaseid oli 19% (n=13), vanuses 31-40
oli 46% (n=32), vanuses 41-50 oli 27% (n=19) vastajat ning grupis 51-60 aastased oli vastajaid
9% (n=6). Valimis oli kdige rohkem kuni 5-aastase juhtimisalase toOstaaziga vastajaid (56%;
n=39); 6-10-aastase juhtimisalase to0staaziga todtajaid oli 17% (n=12), 11-15 aastat toOstaazi
juhina oli 7% vastanutest (n=5) ning iile 16 aasta kogemust juhina 20% (n=14) vastanul. Autoril
puuduvad andmed iildkogumi ehk IKT sektori juhtide vanuse ja juhtimiskogemuse kohta (t60staaz

juhina), mistdttu ei saa hinnata valimi esinduslikkust selles osas.

24



Tabelis 2 on vilja toodud valimi vanuseline jaotus sugude 16ikes. Valimis ei olnud 51-60-aastaseid
naisjuhte ning iile 60-aastaseid nais- ja meesjuhte. Alla 30 aastaste naisjuhtide arv oli sama
vanusegrupi meestest oluliselt suurem. Juhina to6tamise staazi mottes valimis naised ja mehed ei

erinenud.

Tabel 2. Valimi vanuseline jaotus sugude 15ikes

Jagunemise tunnus Sug - Kokku
mees naine
. sagedus (n) 3 10 13
kuni 30 0 cakaal (%) 12% 23% 19%
31-40 sagedus (n) 11 21 32
osakaal (%) 42% 48% 46%
Vvanus 41-50 sagedus (n) 6 13 19
(taisaastates) osakaal (%) 23% 30% 27%
51-60 sagedus (n) 6 - 6
osakaal (%) 23% - 9%
. sagedus (n) - - -
ule 60
osakaal (%) - - -
Kokku sagedus (n) 26 44 70
osakaal (%) 100% 100% 100%

Allikas: autori koostatud

Arvestades valimi suurust ja tunnuste alusel jaotumist ei ole uuringu valim iildkogumi suhtes
esinduslik ehk representatiivne. Kuna nii siht- kui mugavusvalimi ndol on tegu mittetdendosuslike
valimitega, ei olnud uuritavatel objektidel vordsed voimalused valimisse sattumiseks. Seega ei saa
uuringutulemuste pdhjal ka viga kaugeleulatuvaid jareldusi ja iildistusi teha. Kiill aga saab valimi
pohjal analiiisida andmeid ning 95% usaldusnivool ja 12% veapiiril tulemusi iildistada

tildkogumile. Uuringu tulemused ei esinda niivord iildkogumit vaid uuringus osalenuid juhte.

2.3. Andmete kogumise protseduur

Uuring viidi ldbi 09. mértsil — 12. aprillil 2020. aastal. Uuringus osalemise kutse saadeti algselt 20
sihtvalimi ettevotte personalijuhile. Personalijuhtide kontaktid saadi ettevotete kodulehtede voi
LinkedIn vahendusel. Vastajateni joudmiseks kasutati otsepOordumist — igale personalijuhile
saadeti personaalne e-kiri, milles tutvustati uurimistdo sisu ning paluti edastada kutse kdigile selle

ettevotte juhtidele. E-kirjas sisaldus iileskutse uuringus osalemiseks, link veebikiisimustikule ning
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uuringu ldbiviimist ja ankeedi tditmist selgitav tekst. Kaaskirjas kinnitati, et koik kiisitluses
osalejad jddvad anontitimseteks ning uuringu tulemused esitatakse iildistatud kujul. Lisaks pakkus
t60 autor ettevottepdhist andmekogumise voimalust koos lithikokkuvottega uuringu tulemustest.
Vastamisperioodi jooksul saadeti kdigile personalijuhtidele ka iiks tdiendav meeldetuletuskiri,
milles toodi vilja uuringus osalemise eelised. Avalike kontaktide olemasolul vottis autor
asutustega iihendust telefoni teel ning koostddsoovi korral edastas kutse ka kolmandat korda.
Sihtvalimisse kuulunud ettevotetest oli 4 ndus uuringus osalema. Paljud personalijuhid ei vastanud
uuringu korduvale iileskutsele (n=11) ning mitmed ettevotted teatasid, et ei soovi uuringus osaleda
(n=5). Ettevotted, kes loobusid osalemast, tdid valdavalt pdhjuseks ajapuuduse ning teised
prioriteedid — martsis ja aprillis 2020. aastal, mil andmeid koguti, oli Eesti Vabariigis vilja
kuulutatud eriolukord. Lisaks mainiti pohjusena ka seda, et eelistatakse enda ettevitte tootajate

korraldatud uurimistoodes osalemist.

Kuna sihtvalimisse kuulunud ettevotete osalus oli véike, tdiendas autor t66d mugavusvalimiga.
Uuringus osalemise kutse edastati sotsiaalmeedia kanalite (Facebook ja LinkedIn) vahendusel
personalijuhtide gruppidele (nt PARE kogukond), Info- ja Kommunikatsioonitehnoloogia Liidule
ning avalikustati t60 autori isikliku sotsiaalmeedia konto (LinkedIn) kaudu. Lisaks edastas autor
ileskutse uuringus osalemiseks ka 54 IKT sektori ettevotte iildisele (voi personalijuhi) e-posti

aadressile koos hilisema meeldetuletusega.

Sihtvalimi ja mugavusvalimi andmeid koguti eraldiseisvalt, sealhulgas koguti andmeid eraldi ka
sihtvalimi ettevotete 1dikes. Antud andmekogumise viis voimaldas uuringus osalenud ettevotetele
anda ettevottepdhiseid toorandmeid, mis on aluseks koolitus- ja arendustegevuse edendamiseks
antud organisatsioonides. Magistritods ei ole anoniitimsuse sdilitamise tottu vilja toodud uuringus
osalenud ettevitete nimesid. Uuringus osalenud organisatsioonidele edastati kokkuvdte tildistest
uuringutulemustest ning kui andmete rohkus seda vOimaldas, siis ka ettevottepdhine

koondiilevaade tulemustest.

2.4. Andmete analtus

Kogutud andmed laaditi Google Docs programmist alla Exceli tabelitena ning liideti iihte
koondfaili, milles kodeeriti andmed esitanud ettevotted. Andmete analiiiisimiseks kasutati IBM

SPSS Statistics andmetddtlusprogrammi.
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Andmete analiitisimisel kasutati esmalt kirjeldavat statistikat, et leida plokkide miinimum- ja
maksimumvaadrtus, aritmeetiline keskmine, standardhilve. Plokki kuuluvate kiisimuste ja vdidete
sisereliaabluse hindamisel kasutati Cronbachi a, mille piisavaks suuruseks loetakse 0,7. Arvuliste
tunnuste seoste analiiiisiks valiti Pearsoni korrelatsioonikordaja, mille tdlgendamisel voeti aluseks:
r<0,3 nork seos; 0,3<r<0,7 keskmise tugevusega seos ning r>0,7 tugev seos. Jarjestustunnuse
korrelatsioonide osas kasutati Spearmani korrelatsioonikordajat (p). Statistiliselt oluliste
erinevuste hindamisel kasutati T-testi, mis voimaldab kindlaks teha, kas gruppide hinnangud
erinevad iiksteisest oluliselt voi mitte. Enam kui kahe grupi vaheliste erinevuste statistilise
olulisuse kontrollimiseks viidi 1dbi dispersioonanaliiiis One-Way ANOVA Post-Hoc Tamhane
meetodiga. Tunnuste vaheliste seoste kirjeldamiseks teostati regressioonanaliiiis. Statistilise
olulisuse nivooks valiti p<0,05. Testide valikul ldhtuti tunnuse tiilibist, tdendosusjaotusest ning

valimi suurusest.

Magistritoos kasutatakse jargmisi statistilisi tdhiseid: aritmeetiline keskmine (M), standardhélve
(SD), Cronbach'i alfa (o), Pearsoni korrelatsioonikordaja (r), Spearmani korrelatsioonikordaja (p),
olulisuse tdendosus (p), regressioonivOrrandi standardiseeritud beeta kordaja (B),
regressioonimudeli determinatsioonikordaja (R?), t-statistik (t). Andmete siistematiseeritud ja

tilevaatlikuks esitamiseks kasutatakse tabeleid ja jooniseid.

2.5. Tulemused

Kéesolevas t00s analiilisiti juhi enesearendamise tegevuste sagedusi nelja alaskaala abil: a)
sotsiaalne tugi; b) eneseareng; c) enesehindamine ja d) arendustegevused. Lisaks juhi
enesearendamise tegevustele kaasati uuringusse plokkidena arenguvalmiduse tegurid: a) juhi
enese- ja vahendite tohusus; b) juhi arengutShusus; c) juhtimismotivatsioon ja d) dppimisele
orienteeritus. Vdidete andmed, mis olid teistega vorreldes pdoratud kujul, kodeeris autor timber,

et nende vastuste keskmised tulemused oleksid vorreldavad.

Alaskaalade sisereliaabluse modtmiseks kasutati Cronbachi alfat (o) ja vastavad tulemused on
esitatud lisas 3. Enamikes kiisimustiku alaplokkides oli véidete vaheline sisereliaablusniitaja
vahemikus 0,72-0,86, mis nditab korget sisemist usaldusvdirsust vididete vahel. Sotsiaal-

normatiivse juhtimismotivatsiooni alaskaala sisereliaabluse ndit oli oodatust madalam (0=0,53).
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Bobbio ja Manganelli Rattazzi (2006, 122) uurimustdos oli sama skaala sisereliaabluse néit a=0,60
ning Chan ja Drasqow (2001, 487) t60s oli vastav nédit erinevate valimite puhul 0,65-0,75.
Kasemaa (2016) kohendatud juhtimismotivatsiooni skaala reliaablusnditajateks erinevate
juhtimismotivatsiooni alamskaalade 1dikes oli Cronbach’i a 0,75-0,80, sealhulgas sotsiaal-
normatiivse juhtimismotivatsiooni ndiduks oli 0=0,77. Reliaablusanaliilisi tulemusena otsustati
sotsiaal-normatiivse juhtimismotivatsiooni alaskaalast vdlja jatta 3 vdidet (SN1:,, Tunnen kohustust
teisi juhtida juhul, kui mind seda teha palutakse*; SN7: ,,Inimesed peaksid end vabatahtlikult
juhiks pakkuma, mitte ootama, kuni teised neid paluvad voi valivad® ja SN9: ,,Pean digeks, et kui
inimestel palutakse asuda juhi rolli voi votta vastu juhi positsioon, siis nad peaksid ndustuma. ),
mille tulemusena saadi skaala reliaabluseks 0=0,70. Andmete analiiisis kasutati lihendatud
sotsiaal-normatiivse juhtimismotivatsiooni alaskaalat (6 véidet) ning seetdttu ka lithendatud

juhtimismotivatsiooni skaalat (24 véidet).

2.5.1. Juhi enesearendamine

Juhi enesearendamise tegevuste sagedust hinnati skaalal, kus 1 = mitte kunagi, 2 = kord aastas, 3
= moned korrad aastas, 4 = kord kuus, 5 = kord nédalas ning 6 = igapdevaselt. Ankeetkiisimustiku
tulemuste analiiiisimisel kasutas t60 autor skaalade aritmeetilisi keskmisi. Kuna koikide juhi
enesearendamise tegevuste osas ei ole korge keskmine tulemus ootuspérane, siis ei saa alaskaala
véidete keskmiste vordlemisel anda iildist hinnangut, et kdrgem véairtus on parem. Kiill aga saab
lahtuda pohimdttest, et korgem véirtus nditab tegevuse sagedasemat kasutamist ning madalam

tulemus tegevuse harvemat esinemist, misjérel tuleb analiilisida véite sisu.

Juhi enesearendamise tegevuste analiilisimisel kasutati jaotustabelit, kus tunnuse véértused seati
vastavusse nende esinemise suhtelise sageduse jérgi. Lisaks vorreldi tunnuste mediaanvéértusi
ning aritmeetilisi keskmisi. Keskmiste vOrdlus andis indikatiivse llevaate keskmisest juhi
enesearendamise tegevuse sagedusest, kus korgem aritmeetilise keskmise viddrtus tdhendab
sagedasemat tegevust ning mediaan nditab variatsioonirea keskmise litkme véirtust. Juhi
enesearendamise tegevuste jaotustabel, aritmeetilised keskmised ning mediaanviirtused on vilja

toodud to0 lisas 4.

Vorreldes juhi enesearendamise tegevuse alaskaalade keskmisi (tabel 3) ilmnes, et kdige rohkem
arendatakse enda juhtimisoskust sotsiaalse toetuse kaudu ehk kusides ndéu enda juhilt, jalgides
teiste juhtide kaditumist ja arutades juhtimisega seotud teemasid sdprade ja kolleegidega — selle

alaskaala keskvaartus oli statistiliselt oluliselt kdrgem kui arenguvdimaluste alaskaala keskvaartus
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(t(69)=2,92; p=0,005), mis omakorda oli oluliselt erinev enesearengu alaskaala keskmisest

(t(69)=3,20; p=0,002). Enesearengu ja enesehindamise alaskaala keskmised Uksteisest ei erine.

Tabel 3. Juhi enesearendamise alaskaalade kirjeldav statistika

Juhi enesearendamise alaskaala M* SD
Sotsiaalne tugi 4,05 0,83
Eneseareng 3,36 1,09
Enesehindamine 3,16 0,84
Arenguvdimalused 3,75 1,01

*skaalal 1 = mitte kunagi ... 6 = igapédevaselt
Allikas: autori koostatud

Juhi enesearendamise alaskaalade korrelatsioonianaliiiis néitas, et need, kes tegelevad sagedamini
enda arendamisega iihe alaskaala 10ikes, tegelevad rohkem ka teiste alaskaalade tegevustega.

Sealhulgas tuli eriti esile sotsiaalse toe ning arenguvdimaluste alaskaala seos (r=0,72; p<0,001).

Kodige sagedamini tehtavad juhi enesearendamise tegevused ehk koige kdrgema aritmeetilise
keskmise véirtusega tegevused on teiste juhtide kéitumise jilgimine (M=5,23; SD=1,04),
juhtimisega seotud teemade arutamine sdprade ja/voi kolleegidega (M=4,53; SD=1,07), dpitud
juhtimisoskuste praktiseerimine (M=4,53; SD=1,32) ning enda tegevuse ja kogemuste
analliisimine eesmargiga neist oppida (M=4,49; SD=1,22). Kdige harvemini tehtavad juhi
enesearendamise tegevused ehk kdige madalama aritmeetilise keskmise vadrtusega tegevused on
enda juhtimisstiili analiiisimine kasutades erinevaid asjakohaseid kiisimustikke/teste (M=2,74;
SD=1,36), vabatahtlikult juhirolli vOtmine erinevates kogukonnategevustes (nt korteriiihistu,
naabrivalve vms) (M=2,60; SD=1,57), mentori/coach’i abi kasutamine (M=2,51; SD=1,29) ning
isiksusetestide tditmine enda paremaks tundmadppimiseks (M=2,39; SD=0,86). Isiksusetestide ja
juhtimisalaste kiisimustike harv kasutus on ootuspdrane, samas oli iisna madala keskmise
aritmeetilise vdértusega tegevuste hulgas ka juhtimisteemalisi videote vaatamine ning podcast’ide
kuulamine (M=3,30; SD=1,24), todalase suhtevorgustiku loomine (M=3,40; SD=1,63) ning
teadlikult norkade kiilgedega tegelemine (M=3,77; SD=1,42), mis autori hinnangul vodiks olla

juhtimistegevuse efektiivsuse seisukohalt sagedasemad tegevused.

Suurim variatiivsus juhi enesearendamise tegevustes esines arenguvoimaluste alaskaalal ning

viljendus tegevustes nagu juhtimisalaselt viljakutseid pakkuvate todiilesannete otsimine (M=3,89;
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SD=1,64), todalase suhtevorgustiku loomine organisatsioonis ja véljaspool (M=3,40; SD=1,63)
ning vabatahtlikult juhirolli votmine erinevates kogukonnategevustes (M=2,60; SD=1,57). Need
juhi enesearendamise tegevused voivad olla rohkem mdjutatud vastajate isiklikest eeslistustest

ning seetdttu ei ole tegevused niivdrd seotud juhirolli kuvandiga.

Alljargnevalt on juhi enesearendamise alaskaalade 15ikes vélja toodud vastajate protsentuaalne
jaotus koige sagedamini ja kdige harvemini kasutatavate juhi enesearendamiste tegevuste osas.

Tépsem iilevaade vastuste jaotumise kohta on esitatud lisas 4.

Sotsiaalse toetuse alaskaalal on koige sagedamini kasutatav tegevus teiste juhtide kditumise
jélgimine, mida kord nidalas vdi sagedamini teeb 80% vastanutest (sh igapdevaselt 54,3%; kord
nidalas 25.7%). Ule poole vastanutest (52,9%) arutab kord nidalas vdi sagedamini juhtimisega
seotud teemasid soprade ja kolleegidega (sh igapdevaselt 21,4%; kord néddalas 31,4%) ning enda
juhilt kiisib ndu kord nédalas vdi enam 35,7% (sh igapédevaselt 5,7%; kord nidalas 30%). Kord
kuus kiisib enda juhilt ndu 35,7% vastanutest ja moned korrad aastas voi harvem 28,6%
vastanutest. Teistelt kogenud juhtidega suheldes piitiab uusi teadmisi omandada kord néddalas voi
sagedamini 35,7 % juhtidest, samas kui 40% teeb seda harvem kui mdned korrad aastas. Mentori
vOi coach’i kasutatakse vihe - iildse ei kasuta seda 32,9% juhtidest, 30% kasutab seda vGimalust

moned korrad aastas ning 20% korra kuus.

Enesearengu alaskaalal on tegevusena enim esindatud juhtimisalaste nduannete otsimine
asjakohastelt veebilehtedelt, mida teeb korra nidalas voi sagedamini 37,1% vastanutest (sh 32,9%
kord nédalas ja 4,3% igapédevaselt). Juhtimisteemalisi videoid vaatab vdi vastavaid podcast’e
kuulab iganddalaselt 21,4% vastanud juhtidest ning kord kuus teeb seda 22,9% vastanutest.
Juhtimisalaseid raamatuid ja ajakirju loeb kord nddalas vOi sagedamini 28,6% vastanutest.
Juhtimisalastel kursustel osaleb kord kuus voi sagedamini 37,1% juhtidest (sh 20% kord kuus;
12,9% kord nédalas ja 4,3% igapédevaselt) ning 34,3% osaleb nendel kord aastas vdi harvem (sh
18,6% kord aastas ja 15,7% mitte kunagi).

Enesehindamise alaskaala tegevustest on kdige laialdasemalt kasutuses enda tugevate ja norkade
kiilgede analiiiis, mida kord nédalas voi sagedamini teeb 32,9% juhtidest (sh 12,9% kord nédalas;
20% igapdevaselt) ning kord kuus 31,4% juhtidest. Tagasisidet selle kohta, mida peab tegema
selleks, et saada paremaks juhiks, kiisib moned korrad aastas 42,9% vastanutest ning kord kuus

34,3% vastanutest. Juhtimisstiili analiitisivaid teste ja kiisimustikke kasutavad juhid harva — 18,6%
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ei kasuta neid iildse ning 54,3% kasutab korra vdi mdned korrad aastas (sh 30% kord aastas; 24,3%
moned korrad aastas), sama trend avaldub ka isiksusekiisimustike kasutamisel enda paremaks
tundmadppimiseks — 12,9% ei kasuta neid {iildse ja 75,7% kasutab teste kord voi moned korrad

aastas (sh 47,1% kord aastas; 28,6% moned korrad aastas).

Arenguvoimaluste alaskaalas on sagedamini esindatud tegevused Opitud juhtimisoskuste
praktiseerimine, enda tegevuse ja kogemuste analiilisimine eesmérgiga neist Oppida ning
juhtimisalaselt viljakutsuvate tooiilesannete otsimine. Opitud juhtimisoskuste praktiseerimist
teostab kord nidalas voi sagedamini 55,7% vastanud juhtidest (sh 24,3% kord néddalas; 31,4%
igapdevaselt). Enda tegevuse ja kogemuste analiilisimisega eesmérgiga neist midagi Oppida
tegeleb kord niddalas vO1 sagedamini 45,7% vastanutest (sh 15,7% kord nddalas; 30%
igapdevaselt), kord kuus teeb seda 31,4% vastanutest. Juhtimisalaselt véljakutseid pakkuvaid
tooiilesandeid otsib kord niddalas voi sagedamini 38,6% vastanutest (sh 14,3% kord niddalas; 24,3%
igapdevaselt), samas kui moned korrad voi harvem otsib viljakutsuvaid iilesandeid 44,3%
juhtidest (sh 24,3% moned korrad aastas; 10% kord aastas; 10% mitte kunagi). Kokku 64,3%
vastanud juhtidest piiiiab leida voimalusi enda juhtimisoskuste parandamiseks sagedusega mdoned
korrad aastas (27,1%) voi kord kuus (37,1%). Toodalase suhetevorgustiku loomisega
(organisatsioonis ja viljaspool) tegeleb mdned korrad aastas 31,4% vastanutest, kord kuus 18,8%
vastanutest ning kord niddalas voi sagedamini 25,7% (sh kord nddalas 11,4%; igapdevaselt 14,3%)
vastanutest, kusjuures 20% vastanutest ei tegele sellega iildse. Erinevaid juhtimisvotteid katsetab
kord nidalas voi sagedamini 22,9% juhtidest (sh 18,6% kord nédalas; 4,3% igapdevaselt); 27,1%
kord kuus; 18,6% moned korrad aastas, 21,4% kord aastas ja 10% mitte kunagi. Teadlikult enda
ndrkade kiilgede arendamisega tegeleb kord nddalas voi sagedamini 34,3% juhtidest (sh 17,1%
kord nédalas; 17,1% igapéevaselt), ning kokku 52,9% teeb seda kord (21,4%) v6i1 mdned korrad
(31,4%) aastas. Vabatahtlikult juhirolli vGtmine erinevates kogukonnategevustes (nt korteriiihistu,
naabrivalve vms) ei ole vastanud juhtide seas sage tegevus — vastanutest 34,3% teeb seda kord

aastas ning 28,6% mitte kunagi.

Nende tegevuste hulka, millele juhid andsid kdige enam sageduse hinnanguks ”’1 = mitte kunagi”,
kuulusid jargnevad tegevused: kasutan mentori/coach’i abi (32,9%), votan vabatahtlikult juhirolli
erinevates kogukonnategevustes (28,6%), tegelen tobdalase suhtevorgustiku loomisega
organisatsioonis ja valjaspool (20,0%), analliusin enda juhtimisstiili kasutades erinevaid
asjakohaseid kisimustikke/teste (18,6%), osalen erinevatel kursustel, mis toetavad

juhtimisoskuste arengut, sh nt kdrghariduse omandamine (15,7%).
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Juhi enesearendamise tegevustes voib T-testile tuginedes vilja tuua statistiliselt olulise erinevuse
nais- ja meesjuhtide vahel enesearengu alaskaalal, mis niitas naiste aktiivsemat osalust
enesearenguga seotud tegevustes (t(68)= 3,33; p=0,001). Naiste hinnangute keskmine véértus
enesearengu alaskaalal (1 = mitte kunagi ... 6 = igapdevaselt) oli 3,68 (SD=1,02) ning meestel
2,84 (SD=1,01). Valimisse kuuluvad naisjuhid otsivad meesjuhtidest rohkem juhtimisalaseid
nduandeid asjakohastelt veebilehtedelt (t(68)=3,1; p=0,003), vaatavad rohkem juhtimisteemalisi
videoid voi kuulavad vastavasisulisi podcast’e (t(68)=2,89; p=0,005) ning osalevad meestest enam
juhtimisoskusi toetavatel kursustel (t(67)=2,92; p=0,005). Joonisel 2 on vilja toodud enesearengu

alaskaala viidete aritmeetilised keskmised mees- ja naisjuhtide vordluses.

[ Ctsin juhtimisalaseid nduandeid
50 asjakohastelt veehilehtelt

[ “salen erinevatel kursustel, mis
toetavad jubtimisoskuste arengut
“aatan juhtimisteemalisi
videosid wii kuulan vastavaid
podcaste

Mean

mees naine

Sugu

Joonis 2. Mees- ja naisjuhtide vordlus enesearengu alaskaala véidete 16ikes (p<0,01)
Allikas: autori koostatud

Vaadates juhi enesearendamise alaskaalade seoseid juhi vanuse ja juhtimisstaaziga ilmnes, et
vanus on negatiivses seoses enesearengu alaskaalaga (p=-0,35; p<0,01). One-Way ANOVA Post-
Hoc Tamhane testiga ei tuvastatud juhi enesearendamise alaskaalade 10ikes statistiliselt olulisi

erinevusi vanuse ega toostaazi gruppide 16ikes.

32



2.5.2. Juhi arenguvalmiduse tegurid

Juhi arenguvalmiduse tegureid mdodeti S-pallisel Likerti tiiiipi skaalal (1 = e1 ole ndus; 2 = pigem
ei ole ndus; 3 = ei ole ndus ega vastu; 4 = pigem olen ndus; 5 = olen ndus). Juhi arenguvalmiduse

tegurite alaskaalade keskmised viirtused koos standardhidlbega on vilja toodud tabelis 4.

Tabel 4. Juhi arenguvalmiduse tegurite kirjeldav statistika

Alaskaala M* SD
Juhi tegevuse enesetdhusus 4,09 0,54
Juhi eneseregulatsiooni tdhusus 4,26 0,51
Juhi vahendite t6husus 3,83 0,65
Juhi arengutdhusus 4,30 0,59
Afektiivne juhtimismotivatsioon 3,63 0,65
Sotsiaal-normatiivne juhtimismotivatsioon 3,17 0,67
Mittekalkuleeriv juhtimismotivatsioon 3,80 0,70
Oppimisele orienteeritus 4,41 0,51

*skaalal 1 = ei ole ndus ... 5 = olen nous
Allikas: autori koostatud

Juhi enese- ja vahendite tdohusust ning juhi arengutdhusust hindavate alaskaalade keskmisi
vorreldes selgus, et iiksteisest ei erine hinnangud arengutShususele ja eneseregulatsiooni
tohususele. Samas on hinnang enda tShususele juhina (juhi tegevuse enesetdhusus) oluliselt
madalam, kui hinnang enda kui juhi arengutdhususele (t(69)=2,80; p=0,007) voi
eneseregulatsiooni tShususele juhina (t(69)=2,41; p=0,019). Samuti on hinnang juhi vahendite
tohususele oluliselt madalam hinnangust enda kui juhi tegevuse enesetdhususele (t(69)=2,81;

p=0,006).

Juhi tegevuse enesetShusust kirjeldavatest vdidetest oli korge keskmise véddrtusega véited: ,,Juhina
suudan julgustada too6tajaid endale suuremat vastutust votma* (M=4,26; SD=0,70) ja ,,Juhina
suudan panna oma tootajaid saavutama tooalaseid eesmirke” (M=4,26; SD=0,63). Korgeima
keskmise védrtusega juhi eneseregulatsiooni tohusust kirjeldav véide oli ,,Juhina suudan vajadusel
kdvasti pingutada mulle seatud eesmérkide saavutamiseks™ (M=4,51; SD=0,58). Juhi vahendite
tohususest olid vastajad enim kindlad tookaaslaste abile (M=4,37; SD=0,73) ning teistest
tulemustest madalamana hinnati organisatsiooni ressursse ja tuge (M=3,51; SD=1) ning voimalust
toetuda organisatsioonis kehtestatud poliitikatele erinevate juhtimiskiisimuste lahendamisel
(M=3,40; SD=0,84). One-Way ANOVA Post-Hoc Tamhane testi jérgi ei esine sihtvalimi ettevotete

vahel statistiliselt olulisi erinevusi juhi vahendite tShususe alaskaala véartustes.
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T-testile tuginedes saab vélja tuua statistiliselt olulise erinevuse (t(68)=2,75; p=0,009) mees- ja
naisjuhtide juhi vahendite tohususe alaskaalal. Meeste hinnangute keskmine viértus juhi vahendite
tohususe alaskaalal oli 4,10 (SD=0,63) ning naistel 3,68 (SD=0,61). Valimisse kuuluvad meesjuhid
tunnevad naistest enam, et nad saavad poorduda juhtimiskiisimustes oma juhi poole (t(68)=1,99;
p=0,05), loota tdokaaslaste abile (t(68)=2,22; p=0,03) ning et organisatsioon pakub neile juhina
tootamiseks vajalikke ressursse ja toetust (t(68)=2,18; p=0,03). Joonisel 3 on vilja toodud juhi

vahendite tohususe alaskaala védidete aritmeetiliste keskmised mees- ja naisjuhtide vordluses.

Organisatsioon pakub mulle

50 M jutina tidtamiseks vajalikke

ressursse ja toetust

Saan alati pddrduda enda juhtide

paoole, kui vajan

Juhtimiskisimustes ndu

m Saan loota (tdd)kaaslaste abile
todprobleemide lahendamisel

4,0

Mean

30

20

mees naine

Sugu

Joonis 3. Mees- ja naisjuhtide vordlus juhi vahendite tdhususe alaskaala vaidete 18ikes (p<0,05)
Allikas: autori koostatud

Juhi arengutShususe keskmine véirtus vastanute seas oli 4,30 (SD=0,59). Vastanud usuvad, et
juhtimisoskuste arendamine tuleb neile kasuks (M=4,60; SD=0,75) ning neil on suutlikkus
saavutada oma to0ks vajalik juhtimisoskus (M=4,37; SD=0,78).

Juhtimismotivatsiooni 28 originaalvéite seas oli 11 tmberp6dratud kujul véidet, mistottu kodeeris
autor nende vastused Uhetaolisuse tagamiseks ning alaskaalade keskmiste vordlemisel Umber
jargneval viisil: 1=5, 2=4, 3=3, 4=2 ja 5=1. Vorreldes juhtimismotivatsiooni alaskaalade keskmisi
(tabel 4) ilmnes, et kolme alaskaala keskmised vaartused erinevad (ksteisest olulisel maaral, st et
uuritud valimis domineerib mittekalkuleeriv juhtimismotivatsioon, millele jargneb afektiivne
juhtimismotivatsioon (t(69)=2,12; p=0,038) ning kdige véhem iseloomustab vastajaid sotsiaal-
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normatiivne juhtimismotivatsioon (t(69)=5,23; p<0,001). Afektiivse juhtimismotivatsiooni
keskmine vaartus vastanute seas oli 3,63 (SD=0,65), sotsiaal-normatiivsel juhtimismotivatsioonil
3,17 (SD=0,67) ning mittekalkuleeriva juhtimismotivatsioonil 3,80 (SD=0,70). Afektiivse
juhtimismotivatsiooni alaskaala véidetest oli kdrgeima keskmise vaartusega Umberpodratud
skaalaga viide ,,Olen inimene, kes ei ole teiste juhtimisest huvitatud* (M=4,40; SD=0,78), mis
néitab, et vastanud on teiste juhtimisest huvitatud. K&ige madalam keskmine vaéartus afektiivse
juhtimismotivatsiooni alaskaalal oli véitel ,,Mulle meeldib teiste inimeste ecest vastutada‘“
(M=2,97; SD=1,02). Sotsiaal-normatiivse juhtimismotivatsiooni alaskaala véidetest oli kdrgeima
keskmise véartusega vaide, mille jargi juhtimine on vastanute jaoks suur au ja privileeg (M=4,04;
SD=0,86). Kdige madalamalt hinnati sotsiaal-normatiivse juhtimismotivatsiooni alaskaala véidet,
et pakutavast liidrirollist ei tohiks keelduda (M=2,31; SD=1,19). Mittekalkuleeriva
juhtimismotivatsiooni alaskaala véidetest oli kdrgeima keskmise vaartusega Umberpddratud
skaalaga viide ,,Teiste juhtimine on iseenda aja ja jou raiskamine* (M=4,30; SD=0,86) ehk
vastanud ei pea juhtimist enda aja ja jou raiskamiseks. Mittekalkuleeriva juhtimismotivatsiooni
alaskaala madalaima hinnang oli viitel ,,Kui ma ndustun juhtima gruppi/meeskonda, ei ootaks ma
selle eest kunagi lihtegi eelist voi soodustust” (M=2,86; SD=1,18). Néited juhtimismotivatsiooni
alaskaalade véidete aritmeetilistest keskmistest koos standarhélbega on vélja toodud lisas 5. Nais-

ja meesjuhtide juhtimismotivatsioonis statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud.

Vastajate seas oli korge Oppimisele orienteeritus (M=4,41), sealhulgas on juhtidele oluline teha
viéljakutseid pakkuvat t66d (M=4,56; SD=0,61), Oppida uusi asju ja oma oskuseid arendada
(M=4,49; SD=0,63) ning nad naudivad keerukaid todtilesandeid (M=4,36; SD=0,64).

One-Way ANOVA Post-Hoc Tamhane testiga ei tuvastatud juhi arenguvalmiduse alaskaalade 16ikes
statistiliselt olulisi erinevusi toOstaazi gruppide ldikes. Vanusegruppide vdordluses ilmnes ainus
statistiliselt oluline erinevus (p<0,01) Oppimisele orienteerituses — kuni 30-aastaste vanusegrupis on
kdrgem Oppimisele orienteeritus (M=4,83; SD=0,85) vorreldes 31-40-aastaste (M=4,25; SD=2,20)
ning 41-50-aastaste (M=4,34; SD=1,92) vastanutega.

2.5.3. Juhi enesearendamine ja seda kujundavad tegurid

Juhi enesearendamise tegevuste ning kdigi antud uurimuses késitletud arenguvalmiduse tegurite
vahel esines positiivne seos. Joonisel 4 on esitatud korrelatsioonanaliiiisi tulemused. Ilmnes, et
juhi enesearendamine ja juhtimismotivatsioon on positiivselt seotud (r=0,46; p<0,001), samuti on

juhi enesearendamine seotud Oppimisele orienteeritusega (r=0,44; p<0,001). Ootuspérased ehk
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nagu teoreetilises mudelis joonisel 1 ndidatud, on ka positiivsed seosed juhtimismotivatsiooni ja
juhi tajutud enese- ja vahendite tohususe ning arengutdhususe vahel (vastavalt r=0,33; p<0,01 ja
=0,54; p<0,001). Tulemustest selgus, et mida suurem on juhi tajutud eneseusk juhina, seda
kdrgem on ka dppimisele orienteeritus ehk soov end arendada. Oppimisele orienteeritusel on
modduka tugevusega positiivne seos nii juhi arengutdhususega (r=0,55; p<0,001) kui ka juhi
enese- ja vahendite tdhususega (1=0,46; p<0,001). Samuti on juhi enese- ja vahendite tdhusus
(r=0,30 p<0,05) ning juhi arengutdhusus (r=0,37; p<0,01) positiivselt seotud juhi
enesearendamisega ehk mida tOhusamana end juhina tuntakse, seda sagedamini ka juhi
enesearengut toetavates tegevustes osaletakse. Positiivne seos esineb ka juhi enese- ja vahendite
tohususe ning juhi arengutdhususe vahel (r=0,43; p<0,001) ning juhtimismotivatsiooni ning
Oppimisele orienteerituse vahel (r=0,50; p<0,001). Tépsemad seosed juhi enesearendamise
tegevuste ning juhi arenguvalmiduse tegurite alaskaalade vahel on toodud joonisena lisas 6 ja

korrelatsioonitabelina lisas 7.

r=0,30" ~
r=0,46"* > Oppimisele
‘ orienteeritus
/ LGO
Juhi enese- ja r=0,50" r=0.44""
vahendite téhusus \
LSME AN / v
r=0,33"*
. . . Juhi
r=0,43"" \JuhtlmlsnM']_cI:_tlivataoon{ —» enesearendamine
+ / r=0,46 LSD
r=0,54**
Juhi arengutdhusus /
LDE < r=0 55"~

T r=0,37"

Joonis 4: Korrelatsioonid juhi enesearendamise ning juhi arenguvalmiduse tegurite vahel
(**p<0,01; *p<0,05)
Allikas: autori koostatud

Juhi enesearendamise alaskaalade ning juhtimismotivatsiooni alaskaalade vahel esines positiivne
statistiliselt oluline seos. Vastavad korrelatsioonianaliiiisi tulemused on vélja toodud tabelis 5.
Keskmiselt tugev seos esines juhi enesearendamise ja mittekalkuleeriva juhtimismotivatsiooni
vahel (1=0,48; p<0,001). Mittekalkuleeriva juhtimismotivatsiooni ja kodigi juhi enesearendamise

alaskaalade vahel ilmnes statistiliselt oluline positiivne seos, sealjuures viljendus kdige
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tugevamalt seos mittekalkuleeriva juhtimismotivatsiooni ja arenguvdimaluste alaskaala vahel
(r=0,53; p<0,001). Afektiivse juhtimismotivatsioonil ja juhi enesearendamisel on statistiliselt
oluline positiivne seos (r=0,28; p<0,05), sealjuures on afektiivne juhtimismotivatsioon seotud
enesearengu alaskaala (r=0,27; p<0,05) ja arenguvdimaluste alaskaalaga (r=0,31; p<0,01).
Sotsiaal-normatiivne juhtimismotivatsioon on samuti seotud juhi enesearendamise skaalaga
(r=0,26; p<0,05), kusjuures alaskaaladest ilmnes statistiliselt oluline seos vaid arenguvdimaluste

alaskaalaga (r=0,30; p<0,05).

Tabel 5. Juhtimismotivatsiooni ja juhi enesearendamise alaskaalade korrelatsioonianaliiiis

Sotsiaalne Enese- Arengu- Juhi enese-
tugi Eneseareng | hindamine | vbimalused | arendamine
(summatunnus)
Afektiivne . . .
juhtimismotivatsioon 0,15 0,27 0,05 0,31 0,28
Sotsiaal-normatiivne
juhtimismotivatsioon 0,17 0,12 0,18 0,30* 0,26*
Mittekalkuleeriv " . o . .
juhtimismotivatsioon 0,31 0,30 0,31 0,53 0,48
Juhtimismotivatsioon . - . o
(summatunnus) 0,28 0,32 0,24* 0,51 0,46

*#p<0,01; *p<0,05
Allikas: autori koostatud

Juhid, kes ei oota juhtimise eest mingeid eeliseid ega privileege (mittekalkuleeriv
juhtimismotivatsioon), kasutavad juhi enesearendamise tegevustest enim muuhulgas todalase
suhetevorgustiku loomist (r=0,63; p<0,001), votavad rohkem vabatahtlikult juhirolli erinevates

kogukonnategevustes (r=0,48; p<0,001), otsivad juhtimisalaselt véljakutseid pakkuvaid
tootilesandeid (r=0,40; p<0,001) ning praktiseerivad dpitud juhtimisoskusi (r=0,37; p<0,001).

Autor teostas korrelatsioonianaliiiisi koigi uuringu vaidete 10ikes ning sellest ilmnes, et kdige enam
esines statistiliselt olulisi seoseid tddalase suhetevorgustiku loomise sageduse ning erinevate
arenguvalmiduse tegurite vididete vahel. Ilmnes, et juhid, kes tegelevad sagedamini tddalase
suhetevorgustiku loomisega omavad kdrgemat juhi tegevuse enesetohusust (r=0,56; p<0,001), juhi
eneseregulatsiooni tohusust (r=0,46; p<0,001), dppimisele orienteeritust (r=0,44; p<0,001) ning
juhi arengutohusust (r=0,32; p=0,007). To6alase suhetevorgustiku loomise sagedus on muulhulgas

seotud juhi hinnanguga sellele, et juht suudab oma to6tajaid inspireerida parimaid tulemusi
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saavutama (r=0,52; p<0,001) ning hinnanguga, et juht suudab vilja mdelda loovaid lahendusi, kui

on vaja keerukaid juhtimisprobleeme lahendada (r=0,42; p<0,001).

Alaskaalade vididete korrelatsioonianaliitisi alusel vOib vélja tuua, et juhi enesetShusus (juhi
tegevuse enesetdhusus ja juhi eneseregulatsioonitdhusus) oli statistiliselt olulisel mé&éral
positiivselt korreleeritud jargmiste juhi enesearendamise tegevusi kirjeldavate vdidetega: tegelen
tooalase suhetevorgustiku loomisega (vastavalt r=0,56, p<0,001; r=0,46; p<0,001), arutan
juhtimisega seotud teemasid sdOprade voi kolleegidega (vastavalt r=0,33, p<0,01; r=0,27, p<0,05),
votan vabatahtlikult juhirolli erinevates kogukonnategevustes (vastavalt r=0,35, p<0,01; r=0,38,
p<0,01). Oppimisele orienteeritus on statistiliselt oluline positiivne seos (p<0,001) jirgnevate juhi
enesearendamise vdidetega: otsin juhtimisalaseid nduandeid asjakohastelt veebilehtedelt (=0,41),
vaatan juhtimisteemalisi videoid vO01 kuulan vastavaid podcast’e (r=0,48), otsin mulle
juhtimisalaselt véljakutseid pakkuvaid todtilesandeid (r=0,40), tegelen todalase suhtevorgustiku
loomisega (r=0,44), katsetan erinevaid juhtimisvotteid (r=0,55) ning praktiseerin Jpitud
juhtimisoskusi (r=0,56). Juhid, kellel on korgem Oppimisele orienteeritus, tegelevad nende

tegevustega sagedamini.

Lineaarset regressioonanaliiiisi kasutati hindamaks, milline on juhi enese- ja vahendite tdhususe,
juhi arengutdhususe, juhtimismotivatsiooni ning Oppimisele orienteerituse moju juhi
enesearendamise tegevustele. Regressioonanaliiiisi tabelid on vilja toodud lisas 8. Oppimisele
orienteeritus seletab 19,5% juhi enesearendamise tegevuste koguvarieeruvusest ning
juhtimismotivatsiooni lisamine parandab mudeli seletusjoudu oluliselt (p=0,011) ehk 7,5% vorra
(R?=0,27). Samas muutub dppimisele orienteerituse B-kordaja oluliselt viiksemaks osundades
sellele, et juhtimismotivatsiooni mdju juhi enesearendustegevustele on vahendatud Sppimisele
orienteerituse poolt. Mudelisse juhi enese- ja vahendite tdhususe ja juhi arengutohususe lisamine
ei muuda mudeli seletusjoudu paremaks, kuid vdiksemaks muutuvad nii dppimisele orienteerituse
kui juhtimismotivatsiooni [-kordajad, kusjuures Oppimisele orienteerituse mdju juhi
enesearendamise tegevustele muutub mudelis statistiliselt mitteoluliseks. See tulemus néitab, et
juhi enesetdhususe erinevad komponendid (juhi enese- ja vahendite tohusus, juhi arengutdhusus)
mdjutavad teatud mééral juhi juhtimismotivatsiooni moju enesearendamise tegevustele ning
Oppimise eesmérgile orienteerituse seos juhi enesearendamise tegevustega on mdjutatud juhi
enesetOhususest. See tihendab, et suurema enesetdhususega juhid on enam orienteeritud dppimise
eesmérkide saavutamisele ja nende juhtimismotivatsioon on kdrgem, millega seoses nende

aktiivsus enesearendamise tegevustes on ka suurem.
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3. JARELDUSED JA ARUTELU

Magistritods uuriti, millised on IKT ettevGtete juhtide enesearendamise tegevused, millised
arenguvalmiduse tegurid iseloomustavad IKT ettevotete juhte ning millised seosed on IKT
ettevotete juhtide enesearendamise tegevuste ning juhi arenguvalmiduse tegurite vahel. Jargnevas
peatukis arutletakse uuringu tulemuste dle, tehakse jareldused vastavalt uurimiskisimuste
jarjekorrale ning tuuakse jarelduste pohjal vélja ettepanekud IKT sektori ettevdtetele. Lisaks

tuuakse valja t66 puudused ja ettepanekud edasisteks uurimustoddeks.

To0s esitati uurimiskiisimus: millised on IKT ettevdtete juhtide enesearendamise tegevused?
Tulemustest jdreldus, et kdige sagedamini arendatakse enda juhtimisoskust sotsiaalse toetuse
kaudu. Sotsiaalset tuge saavad juhid eelkdige 14bi teiste juhtide jdlgimise ning juhtimisega seotud
teemade arutamisel sOprade ja kolleegidega. Harvem kasutatakse nduandjana enda juhti voi teisi
kogenud juhte ning paljud juhid ei kasuta kunagi mentori/coach’i abi. Juhid otsivad
juhtimisalaseid nouandeid sagedamini asjakohastelt veebilehtedelt, raamatutest ja ajakirjadest
ning harvem kasutakse selleks videoid, podcast’e ja kursusi. Enesehindamiseks kasutavad juhid
eelkdige enda tugevate ja norkade kiilgede analiilisi ning teiste tagasisidet, ootuspiraselt
kasutatakse harvem juhtimisstiili kiisimustikke ning isiksuseteste. Arenguvoimalusi otsivad juhid
nii juhtimisoskuste praktiseerimise kui ka véljakutseid pakkuvate todiilesannete kaudu, harvem
proovitakse juhtimisvotteid katse-eksituse meetodil ning vabatahtlikes kogukonnategevustes.
Autori hinnangul voib moningate tegevuste harvem kasutus tuleneda nditeks ressursside nappusest
(mentori/coach’i kasutamine, kursustel osalemine), oskuste puudumisest (juhtimisstiili
analiiisimine) vOi vidhesest teadlikkusest vdimaliku enesearendamise tegevuse osas

(juhtimisalased videod ja podcast’id).

To0s esitati teine uurimiskiisimus: milline on IKT ettevotete juhtide arenguvalmidus kirjeldatuna
1abi juhi enese- ja vahendite tdhususe, juhi arengutdhususe, juhtimismotivatsiooni ja dppimisele
orienteerituse. Tulemustest kajastus, et juhi enese- ja vahendite tdhususe alaskaalade vordluses oli
uuringus osalejatel korgeim keskmine véirtus juhi eneseregulatsiooni alaskaalal, mis on ka
varasemates uurimustes olnud korgeima keskmise védrtusega alaskaala (Hannah, Avolio 2012).

Juhi enese- ja vahendite tohususe alaskaalade vordluses madalaim keskmine véértus oli juhi
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vahendite tdhususe alaskaalal, mis ei néita ainult vahendite kéttesaadavust, vaid ka juhtide madalat
uskumust, et nende vahenditega on véimalik juhtimisoskust tdiustada (Hannah ez al. 2010, 148).
Selline tulemus voib autori hinnangul olla mdjutatud ettevotte pakutavast keskkonnast, kuigi
uuringu valimis ei leidunud ettevdtete vahelisi statistiliselt olulisi erinevusi. Uuringus osalenud
juhte iseloomustab kdorge juhi arengutdhusus, mis niitab, et juhid usuvad enda suutlikkusse
arendada ja kasutada konkreetset todalaseid voimeid vOi oskusi juhtimiskontekstis. Uuritud
valimis domineerib mittekalkuleeriv  juhtimismotivatsioon, millele jirgneb afektiivne
juhtimismotivatsioon ning koige vihem iseloomustab vastajaid sotsiaal-normatiivne
juhtimismotivatsioon. Seega voib 6elda, et uuringus osalenud juhid ei oota juhtimise eest mingeid
eeliseid ega privileege, vaid ndustuvad juhtima oma meeldiva loomuse v6i grupi Uhtsuse
vaartustamise téttu (Chan, Drasgow 2001). Samuti iseloomustab valimit pigem see, et juhtidele
lihtsalt meeldib teisi juhtida ning nad samastuvad juhirolliga ja on valmis vétma vastutust ilma, et
nad tunneksid sotsiaalsete normide survet vOi ootust kasule (Ibid.). Uuringus osalenuid
iseloomustab kdrge dppimisele orienteeritus, sealhulgas on juhtidele oluline teha viljakutseid

pakkuvat t66d ning nad naudivad keerukaid todiilesandeid.

To0s esitati kolmas uurimiskiisimus: millised seosed on IKT ettevotete juhtide enesearendamise
tegevuste ning juhi arenguvalmiduse tegurite vahel? Juhi enesearendamise tegevuste ning kdigi
antud uurimuses késitletud arenguvalmiduse tegurite vahel esines positiivne seos. Juhi
enesearendamine on seotud juhtimismotivatsiooniga ning Oppimisele orienteeritusega, mis on
saanud kinnitust ka varasemates uuringutes (sh Key-Roberts ef al. 2012). Ootuspérased ehk nagu
teoreetilises mudelis joonisel 1 ndidatud, on ka positiivsed seosed juhtimismotivatsiooni ja juhi
tajutud enese- ja vahendite tdhususe ning arengutdhususe vahel. Uhtlasi ilmnes, et mida suurem
on juhi tajutud eneseusk juhina, seda kdrgem on ka dppimisele orienteeritus ehk soov end arendada
- Oppimisele orienteeritus on seotud nii juhi arengutShususega kui ka juhi enese- ja vahendite
tohususega. Samuti on juhi enese- ja vahendite tdhusus ning juhi arengutdhusus positiivselt seotud
juhi enesearendamisega ehk mida tShusamana end juhina tuntakse, seda sagedamini ka juhi
enesearengut toetavates tegevustes osaletakse. Selline tulemus kinnitab ka varasemaid uuringuid,
milles on leitud, et enesetdhusus ning juhi arengutdhusus vdoimaldavad paremini moista juhi
arendamise protsesse (sh Murphy, Johnson 2016). Positiivne seos esineb ka juhtimismotivatsiooni
ning dppimisele orienteerituse vahel ehk mida suurem on juhi motivatsioon olla juht, seda enam

soovib ta end ka arendada.
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Uuringu tulemustest selgus, et dppimisele orienteeritus seletab 19,5% juhi enesearendamise
tegevuste koguvarieeruvusest ning juhtimismotivatsiooni lisamine parandab mudeli seletusjoudu
oluliselt 7,5% vorra. Tdendust sai ka, et juhtimismotivatsiooni moju juhi enesearendamise
tegevustele on vahendatud dppimisele orienteerituse poolt nagu on varasemalt vilja toonud Key-
Roberts et al. (2012). Juhtima motiveeritud isikud tegelevad juhi enesearendamisega
toendolisemalt, kui nad on dppimisele orienteeritud. Mudelisse juhi enese- ja vahendite tdhususe
ja juhi arengutShususe lisamine e1 muuda mudeli seletusjdudu paremaks. Juhi enese- ja vahendite
tohusus ning juhi arengutdhusus mdjutavad teatud maédral juhtimismotivatsiooni moju
enesearendamistegevustele nagu on Kinnitanud ka varasemad uuringud (sh Bandura 1997). Uhtlasi
on Oppimisele orienteerituse seos juhi enesearendamise tegevustega mojutatud juhi enese- ja
vahendite ning arengu tohususest. See tdhendab, et suurema enesetdhususega juhid on enam
Oppimisele orienteeritud ja nende juhtimismotivatsioon on kdrgem, millega seoses nende aktiivsus
enesearendamise tegevustes on ka suurem. Tulemused niitavad, et juhtima motiveeritud isikud

tegelevad juhi enesearendamisega tdendolisemalt, kui nad on dppimisele orienteeritud.

Huvitava leiuna toob autor vilja, et juhid, kes tegelevad sagedamini todalase suhetevorgustiku
loomisega omavad korgemat juhi tegevuse enesetohusust, juhi eneseregulatsiooni tohusust,
oppimisele orienteeritust ning juhi arengutdhusust. Samas oli valimi juhtide seas suur hulk neid,
kes tooalase suhetevorgustiku loomisega ei tegele. Kuna véite vastustes esines suur variatiivsus,
voib tulemus olla rohkem mdjutatud vastajate isiklikest eeslistustest ning olla viahem seotud juhi

rolliga.

Soovitused IKT ettevotetele:

e Edendada juhi enesearendamise tegevusi, mida juhid kasutavad harva voi ei kasuta uldse
— sealhulgas nt mentori/coach’i kasutamine, vabatahtliku juhirolli vOtmine
kogukonnategevustes, td0alase suhtevdrgustiku loomine, juhtimisstiili testide pdhjal
analiiiside teostamine ning erinevate juhtimisalaste kursustel osalemine. Autori hinnangul
oli oodatust madalama sagedusega tegevuste seas juhtimisteemaliste videote vaatamine
ning podcast’ide kuulamine, mis voiks olla ettevdtetele indikatsiooniks, et juhid ei oma
piisavalt infot voimalike enesearendamiste tegevuse kohta. Organisatsioonid peaksid
juhtidele pakkuma ressursse, mis soodustavad enesearendamise tegevust, nditeks luues
tehnoloogilise platvormi, kuhu on kokku koondatud juhtimisalased videod, podcast’id, e-
raamatud, viited veebilehtede. Samuti on ettevGtte vbimuses rakendada mentorlust,

tekitada professionaalsetele vorgustikele juurdepdds ning soodustada suhtlemiskultuuri.
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Kuna uuringu tulemustest ilmnes, et juhi enesearendamise tegevused on omavahel
positiivselt korreleeritud, voib eeldada, et kui ettevottel 6nnestub soodustada mdnd
enesearendamisega seotud tegevust, mdjutab see juhte tegelema ka teiste enesearendamise
tegevustega.

Toetada juhtide Gppimisele orienteeritust. Varasemad uuringud on naidanud, et keskkonna
tingimused vdivad mdjutada Oppimisele orienteeritust (Button et al. 1996). Kuna
Oppimisele orienteeritus on oluline méjutegur ka juhi enesearendamisel, siis on oluline, et
ettevotted seda toetaksid. Autori hinnangul voiksid ettevotted madrata potentsiaalsetele ja
noortele juhtidele mentorid, kes réhutavad arengu olulisust, kasutavad dpieesmarke juhtide
edukuse moddtmisel ning julgustavad neid eksperimenteerima ning vigadest Oppima.
Selline julgustamine vdib suurendada dpieesmaérgile orienteeritust (Dragoni 2005 viidatud
Dragoni 2009, 741) ning seelébi juhi enesearendamise tegevuste kasutust. Samuti oleks
soovitav pakkuda juhtidele vbimalusi harjutada tagasiside otsimist ja eesméarkide seadmist,
mis samuti toetab 6ppimisele orienteeritust (Culbertson, Jackson 2016, 69).

Toetada juhtide enese- ja vahendite tdohusust. Kuna juhi enesetShusus suurendab
Oppimisele orienteeritust ja seeldbi juhi enesearendamise tegevustes osalemist, tasub
ettevotetel arendada juhi enesetdhusust. Ka Culbertson ja Jackson (2016, 69) on soovitanud
Oppimisele orienteeritust suurendada ldbi juhi enesetdhususe. Juhi enesetohusust on
voimalik arendada ldbi mentorlusprogrammide (Lester et al. 2011) ning enda ja teiste
kogemusest Oppimise ja sotsiaalse veenmise kaudu (Bandura 2000) kaudu. Samuti on juhi
enesetohususe suurendamist voimalik saavutada (Bandura 1997): a) vdimaldades inimestel
saada kogemusi, mis suurendavad nende enesekindlust; b) mudeldamise abil, tuues niiteks
teiste saavutusi; c¢) suulise veenmise abil (pakkudes juhendamist ja julgustamist) ja d)

ergutamise ning elevuse tekitamise abil.

Uuringu tulemustest ei selgu, millised on juhtide hinnangud juhi enesearendamise tegevuste

kasulikkusele, kuna see ei olnud antud uurimuse fookuses. Edasistes uurimistoodes on voimalik

laiendada juhi enesearendamise tegevuste késitlust lisades hinnangulise kasulikkuse mddtme,

samuti on vOimalik laiendada juhi arenguvalmiduse tegurite kontseptsiooni ning kaasata sinna

naiteks arenguvdimet Kirjeldavaid tegureid nagu juhi metakognitiivne vdimekus ning

eneseteadlikkus (Hannah, Awvolio 2010) vd&i muid potentsiaalseid mojutegureid, néiteks

séilendtkus (resilience) (Knudsen 2018). Kusides téiendavat taustainfot, nditeks juhtimistasandi

vOi haridustaseme kohta, on voimalik teha tdpsemaid jareldusi valimi kohta. Autori hinnangul

oleks kasulik kaardistada olemasolevad IKT ettevotete praktikad juhi enesearendamistegevuse
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toetamisel, et paremini mdista keskkonna osatéhtsust juhi enesearendamise tegevustes ning
vorrelda enesearendamise tegevuste hinnangulist sagedust ja kasulikkust ettevottepoolsete juhi

arendamise tegevustega.

Ké&esoleva uurimist66 analliis ja kokkuvotted on illustratiivsed ja iseloomustavad vaid uuringus
osalenud juhte. Kuna uurimus viidi 1abi piiratud valimiga, ei saa selle jareldusi tldistada kdigile
IKT sektori ettevdtetele. Uhtlasi oli uuringu valimis naiste arv oluliselt suurem kui meeste oma,
mistottu ei ole valim uldkogumi suhtes tdendoliselt esinduslik. Kuna uuringu valim oli
mittetdendosuslik, siis on vdimalik, et kusimustikule vastasid rohkem need juhid, keda
uurimisteema kdnetas — juhid, kes tegelevad enam enesearendamise tegevustega ning kelle
arenguvalmidus on kdrgem. Tulemuste Gldistamiseks oleks vajalik uuring l&bi viia téendosuslikul
valimil ning kaasata suurem arv IKT ettevGtete juhte. Autori hinnangul on magistritéos valja
toodud tulemused, jareldused ja ettepanekud kasulikud uuringus osalenud IKT ettevdtetele ning

vOivad luua vaartust ka teistele valdkonnas tegutsevatele ettevotetele.

Autori hinnangul seisneb uurimuse praktiline véirtus ajakohases informatsioonis juhi
enesearendamise tegevuste ning juhi arenguvalmiduse tegurite seoste kohta IKT ettevotetes.
Nende seoste moistmine on personalivaldkonna praktikutele rakendusliku védértusega, seda eriti
juhul kui eesmérgiks on juhi enesearendamise tegevuste toetamine vOi enesearendamist toetava
koolitusstrateegia rakendamine. Magistritod tulemusi saab rakendada personali arendamise ja
koolitamise pdhimotete kujundamisel ning parendamisel, kuna tulemused annavad teavet selle
kohta, millistele juhi arenguvalmiduse teguritele tdhelepanu pdorata, kui soovitakse mdjutada juhi
enesearendamise tegevuste sagedust. Uurimusega saab juhtida tihelepanu juhi enesearendamise
ning seda kujundavate tegurite teemale, mida on varasemalt vdhe uuritud, kuid mis vajaks
pohjalikumat  késitlust IKT sektori kasvava modju ja olulisuse tottu tdnapédeva

majanduskeskkonnas.
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KOKKUVOTE

Kédesoleva magistritod eesmirk on kaardistada juhi enesearendamise tegevuste seotus juhi
arenguvalmiduse teguritega Eesti IKT ettevitetes. Teisisonu, magistritoos uuritakse, kuidas neli
juhi arenguvalmiduse tegurit (juhi enese- ja vahendite tohusus, juhi arengutShusus,
juhtimismotivatsioon ja Oppimisele orienteeritus) ennustavad erinevaid juhi enesearendamise

tegevusi (sotsiaalne tugi, eneseareng, enesehindamine, arenguvoimalused).

Magistritdds uuriti, millised on IKT ettevitete juhtide enesearendamise tegevused, millised
arenguvalmiduse tegurid iseloomustavad IKT ettevotete juhte ning millised seosed on IKT

ettevOtete juhtide enesearendamise tegevuste ning juhi arenguvalmiduse tegurite vahel.

Kdige sagedamini arendavad uuringus osalenud IKT ettevote juhid enda juhtimisoskust sotsiaalse
toetuse kaudu. Tulemustest selgus, et sotsiaalset tuge saavad juhid eelkdige lédbi teiste juhtide
jélgimise ning juhtimisega seotud teemade arutamisel sdprade ja kolleegidega. Juhid otsivad
juhtimisalaseid nduandeid sagedamini asjakohastelt veebilehtedelt, raamatutest ja ajakirjadest.
Enesehindamiseks kasutavad juhid eelkdige enda tugevate ja norkade kiilgede analiilisimist ning
arenguvoimalusi otsivad juhid nii juhtimisoskuste praktiseerimise kui ka véljakutseid pakkuvate
toolilesannete 14bi. Autori hinnangul vdib osade tegevuste harvem kasutus tuleneda nditeks

ressursside nappusest, oskuste puudumisest voi viahesest teadlikkusest.

Tulemustest kajastus, et juhi enese- ja vahendite tohususe alaskaalade vordluses oli uuringus
osalejatel korgeim keskmine vadrtus juhi eneseregulatsiooni alaskaalal. Uuritud valimis
domineerib mittekalkuleeriv ~ juhtimismotivatsioon, millele  jdrgneb afektiivne
juhtimismotivatsioon ning koige vdhem iseloomustab vastajaid sotsiaal-normatiivne
Jjuhtimismotivatsioon. Uuringus osalenuid iseloomustab korge juhi arengutohusus ning Sppimisele
orienteeritus, sealhulgas on juhtidele oluline teha viljakutseid pakkuvat t66d ning nad naudivad

keerukaid t6oilesandeid.
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Juhi enesearendamise tegevuste ning kodigi antud uurimuses késitletud arenguvalmiduse tegurite
vahel esines positiivne seos. Juhi enesearendamine on seotud juhtimismotivatsiooniga ning
oppimisele orienteeritusega. Ootuspérased olid ka positiivsed seosed juhtimismotivatsiooni ja juhi
tajutud enese- ja vahendite tdhususe ning juhi arengutdhususe vahel. Uhtlasi ilmnes, et mida
suurem on juhi tajutud eneseusk juhina, seda kdrgem on ka dppimisele orienteeritus ehk soov end
arendada - Oppimisele orienteeritus on seotud nii juhi arengutdhususega kui ka juhi enese- ja
vahendite tOhususega. Samuti on juhi enese- ja vahendite tdhusus ning juhi arengutdohusus
positiivselt seotud juhi enesearendamisega ehk mida tdhusamana end juhina tuntakse, seda
sagedamini ka juhi enesearengut toetavates tegevustes osaletakse. Positiivne seos esineb ka
juhtimismotivatsiooni ning dppimisele orienteerituse vahel ehk mida suurem on juhi motivatsioon

olla juht, seda enam soovib ta end ka arendada.

Oppimisele orienteeritus seletab 19,5% juhi enesearendamise tegevuste koguvarieeruvusest ning
juhtimismotivatsiooni lisamine parandab mudeli seletusjoudu oluliselt 7,5% vorra. Tdendust sai
ka, et juhtimismotivatsiooni moju juhi enesearendamise tegevustele on vahendatud dppimisele
orienteerituse poolt. Juhtima motiveeritud isikud tegelevad juhi enesearendamisega
toendolisemalt, kui nad on Oppimisele orienteeritud. Juhi enese- ja vahendite tdhusus ning juhi
arengutdhusus mojutavad teatud médral juhtimismotivatsiooni mdju enesearendamistegevustele.
Uhtlasi on dppimisele orienteerituse seos juhi enesearendamise tegevustega mdjutatud juhi enese-
ja vahendite ning arengu tohususest. See tdhendab, et suurema enesetohususega juhid on enam
Oppimisele orienteeritud ja nende juhtimismotivatsioon on kdrgem, millega seoses nende aktiivsus
enesearendamistegevustes on ka suurem. Tulemused nditavad, et juhtima motiveeritud isikud

tegelevad juhi enesearendamisega tdendolisemalt, kui nad on dppimisele orienteeritud.

Tulemuste pohjal soovitab autor IKT ettevitetel edendada juhi enesearendamise tegevusi, mida
juhid kasutavad harva voi ei kasuta tldse, toetada juhtide dppimisele orienteeritust ning juhi enese

ja vahendite tGhusust.

Magistritod anallius ja kokkuvotted on illustratiivsed ja iseloomustavad vaid uuringus osalenud
juhte. Kuna uurimus viidi 1&bi piiratud valimiga, ei saa selle jareldusi tldistada kdigile IKT sektori
ettevOtetele. Autori hinnangul on magistritoos valja toodud tulemused, jareldused ja ettepanekud
kasulikud uuringus osalenud IKT ettevotetele, kuid loovad vaartust ka teistele valdkonnas
tegutsevatele ettevotetele, kuna kinnitavad juhi enesearendamistegevuste ning arenguvalmiduse

tegurite vahelist seost.
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SUMMARY

LEADER SELF-DEVELOPMENT AND THE FACTORS SHAPING IT IN ESTONIAN
ICT COMPANIES

Katrin Nagorski

In today's global high-tech environment, organizations must continually adapt to change. Due to
the increasing importance of self-development, it is important to understand which leader
developmental readiness factors influence the leader to engage in self-development. The focus of

this study is on leader self-development and the factors shaping it in Estonian ICT companies.

The Master's Thesis aims to map the connections between leader self-development behavior and
the factors of leader developmental readiness in Estonian ICT companies. In other words, the
Master's Thesis examines how the four factors of leader developmental readiness (leader self and
means efficacy, leader developmental efficacy, motivation to lead, and learning goal orientation)
predict leader self-development behavior (social support, self development, self assessment,

development opportunities).

The Master's Thesis is an empirical study in which the author seeks answers to the following

questions:

1. What are the leader self-development behaviors in ICT companies?

2. What is the leader developmental readiness in ICT companies, described in terms of leader
self and means efficacy, leader developmental efficacy, motivation to lead, and learning goal
orientation?

3. What are the links between the leader self-development behaviors and the factors of leader

developmental readiness in ICT companies?

The Master's Thesis consists of three chapters. The first chapter provides an overview of the topic

of leader self-development and leader developmental readiness and maps the factors shaping
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leader self-development. The second chapter introduces the method and results of the empirical
study, and in the third chapter, the author presents the main conclusions of the study,

recommendations for companies, and suggestions for further studies.

The Master's Thesis is an empirical study. A quantitative study strategy was chosen to answer the
research questions. The data was collected by using a web-based questionnaire. The study involved

70 managers from Estonian ICT companies.

The results of the study show that the most commonly used managerial self-development behavior
is social support. The results showed that leaders receive social support primarily through
observing other leaders and discussing leadership issues with friends and colleagues. For self-
development purposes, managers seek management advice from relevant websites, books, and
magazines. For self-assessment, managers primarily use the analysis of their strengths and
weaknesses. As developmental opportunity managers practice leadership skills and participate in

challenging tasks.

The results showed that when comparing the leader self and means efficacy subscales, study
participants had the highest mean value on the leader self-regulation efficacy subscale. The
examined sample is dominated by the non-calculative motivation to lead. Study participants are
characterized by high level of leader developmental efficacy and learning goal orientation, they

value the importance of challenging work and enjoy complex tasks.

There were positive correlations between the leader self-development behaviors and all of the
development readiness factors discussed in the current study. Leader self-development is related
to motivation to lead and learning goal orientation. As expected, there were also positive
correlations between motivation to lead and leader self and means efficacy as well as leader
developmental efficacy. Also, the results show that the higher the leader's perceived efficacy as a
leader, the higher the learning goal orientation. Learning goal orientation is related to both - the
leader developmental efficiency and the leader self and means efficacy. Also, the leader self and
means efficacy and the leader developmental efficacy are positively correlated to the leader self-
development - the more effective one feels as a leader, the more often one also participates in
activities supporting the leader self-development. There is also a positive correlation between
motivation to lead and learning goal orientation, the higher the leader's motivation to be a leader,

the more he or she wants to develop.
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Learning goal orientation explains 19.5% of the total variability of the leader self-development,
and the addition of motivation to lead significantly improves the explanatory power of the model
by 7.5%. There was also evidence that the impact of motivation to lead on leader self-development
behavior is mediated by learning goal orientation. People who are motivated to lead are more likely
to engage in leader self-development if they are learning goal oriented. Leader self and means
efficacy as well as leader developmental efficacy, to some extent influence the impact of
motivation to lead on self-development. At the same time, the relationship between learning goal
orientation and the leader self-development behavior is influenced by self and means efficacy as
well as leader developmental efficacy. This means that leaders with higher self-efficacy are more
learning goal oriented and have a higher motivation to lead, which also increases their activity in
self-development behaviors. The results show that people motivated to lead are more likely to

engage in leader self-development if they are learning goal oriented.

Based on the results, the author recommends ICT companies to promote leader self-development
activities and to support the development of learning goal orientation and leader self and means

efficacy.

The analysis and conclusions of the Master's Thesis are illustrative and characterize only the
managers who participated in the study. As the study was conducted on a limited sample, its
findings cannot be generalized to all managers in Estonian ICT companies. According to the
author, the results, conclusions, and suggestions presented in the Master's Thesis are useful for the
ICT companies participating in the study and can also create value for other companies operating
in the field, as the study confirms the relationship between leader self-development behavior and
leader developmental readiness factors. The results of this study are useful for companies that want
to support leader self-development behavior through the factors that shape it. The results of the
study provide input to the human resource management function in order to create organizational
conditions for supporting the self-development behavior of ICT company managers. The results
of the study can be applied in the development and training systems of the organization and in the

development of human resource policy and principles.
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LISAD

Lisa 1. IKT sektori definitsioon

IKT ettevotlussektori all peetakse tavaliselt silmas jargmisi majandustegevusalasid (HITSA ...

2018, 40).

Tabel L1. IKT tegevusalad to6tlevas todstuses

EMTAK kood
(z008)

261
262
263
264
268

Majandustegevusala nimi

Elektronkomponentide tootmine ja trikkplaatide tootmine

Arvutite ja arvuti vilisseadmete tootmine
Sideseadmete tootmine
Tarbeelektroonika tootmine

Magnet- ja optiliste andmekandjate tootmine

Tabel Lz. IKT tegevusalad teeninduses

EMTAK kood
(2z008)

465
582
61
62

631

951

Majandustegevusala nimi

Info- ja sidetehnika hulgimiik

Tarkvara kirjastamine

Telekommunikatsioon

Programmeerimine, konsultatsioonid jms tegevused

Andmetdotlus, veebihosting jms tegevused;
veebiportaalide tegevus

Arvutite ja sideseadmete parandus
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Raportis kasutatav sektori
nimetus

KT tédstuses

Raportis kasutatav sektori
nimetus

IKT teeninduses (ilma prog.)

Programmeeriming

IKT teeninduses (ilma prog.)



Lisa 2. Sihtvalimi moodustamine

Tdotajate arv

P(jhitegevusa|a Edetabeli tahis* (31.03.2020)
Jrk. | Ettevote (EMTAK kood) B|C|D|E|F|G

1| Pipedrive OU Programmeerimine (62011) X X | X X 400
2 | Cybernetica AS Programmeerimine (62011) X X 158
3| Nortal AS Programmeerimine (62011) X [ X [X |X X 336
4 | Elisa Eesti AS Mobiilsideteenus (61201) X | X X | X 686
5 | Veriff OU Programmeerimine (62011) X | X X 293
6 | Telia Eesti AS Mobiilsideteenus (61201) X | X X | X 1684
7 | Tele2 Eesti AS Mobiilsideteenus (61201) X | X X | X 349
8 | Playtech Estonia OU Programmeerimine (62011) X X |X X 525
9 | Starship Technologies OU | Programmeerimine (62011) X 239
10| Ericsson Eesti AS Sideseadmete tootmine (26301) X 1642
11 | Helmes AS Programmeerimine (62011) X 186

Arvutialased konsultatsioonid
12 | Fujitsu Estonia AS (62021) X 407

) Muu telekommunikatsioon
13 | Fortumo OU (61901) X 66
14 | Mooncascade OU Programmeerimine (62011) X 77
15 | Twilio Estonia OU Programmeerimine (62011) X 155
16 | Zeroturnaround AS Programmeerimine (62011) X 49
Kihne + Nagel IT Muud infotehnoloogia- ja
17 | Services Cenrtre AS arvutialased tegevused (62091) X 414
18 | AS Proekspert Programmeerimine (62011) X 184
19 | Tieto Estonia AS Programmeerimine (62011) X 306
20 | IceFire OU Programmeerimine (62011) X 114
* Edetabeli tdhis:

A. 2019. aasta Eesti kdrgkoolide tudengite to6ootuste uuringu 10 atraktiivsemat to6andjat 220
hinnatud organisatsiooni hulgas
Kattesaadav veebis, 01.03.2020: https://www.personaliuudised.ee/uudised/2019/09/11/kes-
on-eesti-koige-atraktiivsemad-tooandjad

B. 2019. aasta IT-tudengite 5 atraktiivseimat té6andjat 220 hinnatud organisatsiooni hulgas
Kattesaadav veebis, 01.03.2020: https://www.personaliuudised.ee/uudised/2019/09/11/kes-
on-eesti-koige-atraktiivsemad-tooandjad

C. CV-Online TOP tddandja uuringu tulemused - TOP tdédandja "top-of-mind™ (0-10 koht)
Kattesaadav veebis, 01.03.2020: https://www.kampaania.cv.ee/tt
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Lisa 2 jarg

. CV-Online TOP té6andja uuringu tulemused - TOP tddandja IT ja telekommunikatsiooni
sektoris (1-3 koht)
Kattesaadav veebis, 01.03.2020: https://www.kampaania.cv.ee/tt

. Valdkonna parimad t6dandjad 2019: Eesti ihaldusvaarseimad to6andjad sektorite 18ikes
(Infotehnoloogia)

Kéttesaadav veebis, 01.03.2020: https://www.cvkeskus.ee/karjaarikeskus/tooturu-
uudised/uudised/valdkonna-parimad-tooandjad-2019

. Valdkonna parimad t6dandjad 2019: Eesti ihaldusvaarseimad té6andjad sektorite 18ikes
(Telekom/mobiilside)

Kattesaadav veebis, 01.03.2020: https://www.cvkeskus.ee/karjaarikeskus/tooturu-
uudised/uudised/valdkonna-parimad-tooandjad-2019

. Eesti organisatsioonide té6andja atraktiivsuse edetabel 2019. aastal Eesti tudengite hinnangul
(1-135 konht).

Kéttesaadav veebis, 01.03.2020: https://www.personaliuudised.ee/uudised/2019/12/05/selle-
aasta-koige-atraktiivsemad-ettevotted-
reas?fbclid=IwAR32kNssuugxQ6JXQkGGjXqG3ZY KWHOiIp6 KGQHSz1xTSOknmLgrwWrP
tUVtu

57


https://www.kampaania.cv.ee/tt
https://www.cvkeskus.ee/karjaarikeskus/tooturu-uudised/uudised/valdkonna-parimad-tooandjad-2019
https://www.cvkeskus.ee/karjaarikeskus/tooturu-uudised/uudised/valdkonna-parimad-tooandjad-2019
https://www.cvkeskus.ee/karjaarikeskus/tooturu-uudised/uudised/valdkonna-parimad-tooandjad-2019
https://www.cvkeskus.ee/karjaarikeskus/tooturu-uudised/uudised/valdkonna-parimad-tooandjad-2019
https://www.personaliuudised.ee/uudised/2019/12/05/selle-aasta-koige-atraktiivsemad-ettevotted-reas?fbclid=IwAR32kNssuugxQ6JXQkGGjXqG3ZYKWHOip6KGQHSz1xTSOknmLgrWrPtUVtU
https://www.personaliuudised.ee/uudised/2019/12/05/selle-aasta-koige-atraktiivsemad-ettevotted-reas?fbclid=IwAR32kNssuugxQ6JXQkGGjXqG3ZYKWHOip6KGQHSz1xTSOknmLgrWrPtUVtU
https://www.personaliuudised.ee/uudised/2019/12/05/selle-aasta-koige-atraktiivsemad-ettevotted-reas?fbclid=IwAR32kNssuugxQ6JXQkGGjXqG3ZYKWHOip6KGQHSz1xTSOknmLgrWrPtUVtU
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Lisa 3. Ankeetkisimustiku plokid ja alaskaalade sisereliaablused

Ankeetkusitluse plokk Ankeetkusitluse plokk , Vaidete | Cronbachi
: S Lihend
(eesti keeles) (inglise keeles) arv alfa (a)
1. JUHI
ENESEARENDAMINE | Leader Self-Development | LSD 0,912
sotsiaalne tugi social support LSDB_SS 5 0,769
eneseareng self development LSDB_SD 4 0,818
enese hindamine self assesment LSDB_SA 4 0,733
arenguvdimalused development opportunities | LSDB_DO 8 0,856
JUHI Leader Developmental 0,899*
ARENGUVALMIDUS | Readiness LDR (0,881)
2. Juhi enese- ja vahendite | 2. Leader Self and Means 0766
t6husus Efficacy LSME ’
juhi tegevuse t6husus leader action self-efficacy |LAE 5 0,756
juhi eneseregulatsiooni leader self-regulation
tdhusus efficacy LRE 5 0,724
juhi vahendite t6husus leader means efficacy LME 4 0,688
3. Leader Developmental
3. Juhi arengutbhusus Efficacy LDE 4 0,715
0,868*
4. Juhtimismotivatsioon | 4. Motivation to Lead MTL (0,828)
afektiivne affective identity
juhtimismotivatsioon motivation to lead MTL_AF 9 0,827
sotsiaal-normatiivne social normative 6* 0,702*
juhtimismotivatsioon motivation to lead MTL_SN 9) (0,534)
mittekalkuleeriv non-calculative motivation
juhtimismotivatsioon to lead MTL_NC 9 0,837
5. Oppimisele 5. Learning Goal
orienteeritus Orientation LGO 4 0,803
Kokku:
67* (70)

*korrigeeritud alaskaala (eemaldatud 3 sotsiaal-normatiivse juhtimismotivatsiooni originaal-alaskaala

véidet)
Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Juhi enesearendamise tegevuste jaotustabel ning keskmised vaartused

Aritmeetiline

Kui sageli tegelete jargmiste tegevustega, et enda Vastuste jagunemine (%) keskmine %
juhtimisoskust arendada? 1* 2% 3* 4* 5* 6* M SD g
Avrutan juhtimisega seotud teemasid sGprade ja
= kolleegidega —| 14| 186| 27,1| 31,4| 21,4| 453| 1,04| 5
% | Jalgin teiste juhtide kditumist -| 1,4| 86| 10,0| 25,7| 54,3| 5,23 1,04 6
% Kasutan mentori/coach’i abi 329| 129| 30,0| 20,0| 29| 14| 251 1,29 3
Z | Kisin nou enda juhilt 29| 29| 229| 357|300 57| 404| 107| 4
A Suhtlen kogenud juhtidega putides nii uusi
teadmisi omandada 14] 11,4] 271| 243| 229| 129] 394| 127| 4
Otsin juhtimisalaseid nduandeid asjakohastelt
veebilehtedelt 10,0| 11,4| 24,3| 17,1 32,9| 43| 364| 141| 4
2 | Osalen erinevatel kursustel, mis toetab
% juhtimisoskuste arengut (sh nt kdrghariduse
§ omandamine). 15,7| 18,6 28,6| 200| 129| 43| 309 139| 3
W | Vaatan juhtimisteemalisi videoid v&i kuulan
vastavaid podcast’e 8,6| 186| 286 229| 214| | 330 124| 3
Loen juhtimisalaseid raamatuid-ajakirju 86| 21,4| 20,0| 21,4| 25,7| 29| 3,43 1,38 4
Analiitisin enda juhtimisstiili kasutades erinevaid
2 | asjakohaseid kiisimustikke/teste 18,6| 30,0| 24,3| 20,0 ~| 71| 274| 136| 3
g Téidan isik§u§ekUsimustikke enda paremaks
£ tundmadppimiseks 12,9 471| 286 114 —| —|239| 086] 2
8 Analiiusin enda tugevaid ja ndrku kilgi juhina 14| 57| 28,6| 31,4| 12,9| 20,0| 4,09| 126| 4
0 | Kiisin teistelt tagasisidet selle kohta, mida pean
tegema selleks, et saada paremaks juhiks —| 143] 42,9| 343| 43| 43| 341| 094 3
Piilian leida v6imalusi enda juhtimisoskuse
arendamiseks —| 86| 27,1 371| 11,4| 157] 399| 1,17| 4
Otsin mulle juhtimisalaselt valjakutseid
pakkuvaid toilesandeid 10,0| 10,0| 24,3| 17,1| 14,3| 243| 389 1,64| 4
Vdtan vabatahtlikult juhirolli erinevates
?, kogukonnategevustes (nt korteritihistu,
=2 | naabrivalve vms) 286| 343| 86| 129| 86| 71| 260 1,57| 2
.g Tegelen todalase suhtevdrgustiku loomisega
3 | (organisatsioonis ja valjaspool) 20,0| 43| 31,4| 186/ 11,4| 143| 3,40| 163 3
qg; Katsetan erinevaid juhtimisvatteid, et ndha, mis
< | tootab. 10,0| 21,4| 18,6| 27,1| 186| 43| 3,36| 1,38 4
Tegelen teadlikult enda nGrkade kiilgede
arendamisega —| 214| 314| 129| 174| 171| 3,77 142| 3
Praktiseerin &pitud juhtimisoskusi -| 7,1] 20,0| 17,1| 24,3| 31,4| 453| 132| 5
Analiilisin enda tegevust ja kogemusi eesmérgiga
neist dppida —| 43] 186 31,4| 157| 30,0| 4,49| 122| 4

* skaalal 1 = mitte kunagi, 2 = kord aastas, 3 = moned korrad aastas, 4 = kord kuus, 5 = kord nddalas
ning 6 = igapdevaselt.
Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Naited juhtimismotivatsiooni vaidete keskmistest vaartustest

Juhtimismotivatsiooni

Vdide M** SD
alaskaala
Olen inimene, kes ei ole teiste juhtimisest
huvitatud.* 440, 0,84
Tunnen harva vastumeelsust olla grupis/meeskonnas
juht. 3,86 1,09
Péris kindlasti ei ole ma loomult liidri tudpi
Afektiivne inimene.* 380 1,08
juhtimismotivatsioon | Mulle meeldib teiste inimeste eest vastutada. 297 1,02
Kui mul palutakse juhtida, siis on see minu jaoks
suur au ja privileeg. 4,04 0,86
Mind on Opetatud nii, et alati kui on v6imalus, vota
Sotsiaal-normatiivne | vabatahtlikult endale liidri roll. 2,57 0,97
juhtimismotivatsioon Pakutavast liidrirollist ei tohiks keelduda. 2,31 1,19
Teiste juhtimine on iseenda aja ja jou raiskamine.* 459| 0,67
Mul on endagi probleemidega piisavalt palju
tegemist, kui muretseda teiste grupi/meeskonna
liikmete pérast.* 430 0,86
Ma ei eelda kunagi, et grupi/meeskonna juhiks
hakkamine toob kaasa lisaprivileege. 3,19] 1,20
Kui ma ndustun juhtima gruppi/meeskonda, ei
Mittekalkuleeriv ootaks ma selle eest kunagi Uhtegi eelist voi
juhtimismotivatsioon | soodustust. 2,86 1,18

*margistatud vaidete tulemused on esitatud podratud kujul;
** gkaalal 1 = ei ole ndus ... 5 = olen ndus

Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. Alaskaalade vahelised seosed

Oppimisele
/ orienteeritus (LGO)

Juhi enesze- ja vahendite tbhusus: 029 4 Juhi enesearendamise tegevused:
i e e ) B r=0 43" T P P B e !
! : r=0,54+ : !
i Juhitegevuse | e r=0,36 i i Sotsiaalne tugi !
| |enesetdhusus (LAE) [N by deg A (LSDB_SS) :
: | » : i r=IJ,55“ r=u|31ﬂ i
i : W) Aedime || i a
: : i [iuhtimismotivatsioon p=0 24% :
) ! P ! i
! : r=0,25 ! MTL_AE) : r=0,27 DL i !
; Juhi ! ; , !
| | enseregulatsiooni 2 ' " !
| tBhusus (LRE) ' r=0.83% | sotsiaal-normatiivne i e Eneseareng !
i . 1 |luntimismotivatsioon . r=0,30¢", (LSDB_SD} i
! : r=0,427 i IR SH) ,/f, ;
. | 3 r=0,33 |
i : ”{L : | |
! o : I gl 031"  Enesehindamine | |
| tohusus (LME) | juhtimismotivatsioon ' :
! ! ' (MTL_NC) : | (LSDB_SA) :

e - . !

r=0 42° !

Juhi arengutdhusus ArerEE;EﬁBimng}sed i
(LDE) N A ~ |

*p<0,05; **p<0,01
Allikas: autori koostatud
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Lisa 7. Alaskaalade korrelatsioonianaliisi tulemused

1. 2. 3. 4, 5. 6. 1. 8. 9. 10. 11. 12.
1. Sotsiaalne tugi 1
2. Eneseareng 04557 |1
3. Enesehindamine 04917 10,339 |1
4. Arenguvdimalused 0,579™ [0,538™ |0,723" [1
5. Juhi tegevuse eneset8husus 0,148 0,021 0,188 |0,316™ |1
6. Juhi eneseregulatsiooni tshusus 0082 0204 0,015 |0,383" 04017 |1
7. Juhi vahendite t8husus 0,268 |0,039 |0,053 |0096 0151 |0197 |1
8. Juhi arengutdhusus 0,239° |0,327" 0,102 |0,410" | 0,437~ |0,422" 0,049 |1
9. Afektiivne juhtimismotivatsioon 0,146 |0,266" |0,055 |0,311" |0,385" |0,279° |-0,026 |0,630" |1
10. Sotsiaal-normatiivne juhtimismotivatsioon |67 |07 |0.183 10296 0027 |-0161 |-0116 0,195 |0,363" |1
11. Mittekalkuleeriv juhtimismotivatsioon 0,307" [0,304" [0,308" [ 0,529 [0,453™ [0,421" (0,048 [0,5506™ [0,533™ (0,148 |1
12. Bppimisele orienteeritus 0,187 |0431” 0,150 |0,506" |0,285 |0,540~ |0,152 |0,552" |0,433~ |0,015 |0,564™

*p<0,05; **p<0,01
Allikas: autori koostatud
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Lisa 8. Regressioonanaltsi tulemused

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the Change Statistics
Model R R Square Square Estimate R Sguare Change F Change df1 df2 Sig. F Change
1 4423 195 184 14,81155 ,195 16,510 68 ,000
2 ,520¢ ,270 248 14,21103 075 6,668 67 011
3 525¢ 276 243 14,26024 ,006 538 66 A66
a. Predictors: (Constant), LGO
b. Predictors: (Constant), LGO, MTL_24
c. Predictors: (Constant), LGO, MTL_24, LSME
ANOVA2

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3622,097 1 3622,097 16,510 ,000®

Residual 14917974 68 219,382

Total 18540,071 69
2 Regression 5009,192 2 2504,596 12,402 ,000°

Residual 13530,880 67 201,953

Total 18540,071 69
3 Regression 5146,765 4 1286,601 6,245 ,000¢

Residual 13393,307 65 206,051

Total 18540,071 69

a. Dependent Variable: LSD

b. Predictors: (Constant), LGO

c. Predictors: (Constant), LGO, MTL 24
d. Predictors: (Constant), LGO, MTL_24, LSME, LDE
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Lisa 8 jarg

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Correlations

IModel B Std. Error Beta i Sig. Zero-order Partial Part
1 (Constant) 13,579 15,551 873 386

LGO 3,558 876 442 4,063 ,000 442 442 442
2 (Constant) - 130 15,811 -,008 993

LGO 2,300 968 286 2377 020 442 279 248

MTL_24 418 159 315 2,621 011 457 1305 274
3 (Constant) -8,668 19,675 - 441 ,661

LGO 2,026 1,041 252 1,047 056 442 233 204

MTL_24 402 161 303 2,493 015 457 293 261

LSME 258 351 ,087 734 ,466 ,302 ,090 077

a. Dependent Variable: LSD

Allikas: autori koostatud (valjavote SPSS programmist)
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Lisa 9. Lihtlitsents

Lihtlitsents I6putd6 reprodutseerimiseks ja I6putdd tldsusele kattesaadavaks tegemisekst

Mina, Katrin Nagorski (autori nimi)

1. annan Tallinna Tehnikaulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
,,JJuhi enesearendamine ja seda kujundavad tegurid Eesti IKT ettevotetes®,
(I6putdo pealkiri)

mille juhendaja on Helina Vigla ja kaasjuhendaja Velli Parts,
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks [6put66 sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja 16ppemiseni;

1.2 Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja I6ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kéesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jaavad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega isikuandmete
kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

ILihtlitsents ei kehti juurdepdasupiirangu kehtivuse ajal, valja arvatud ulikooli 6igus I6put66d
reprodutseerida tiksnes sailitamise eesmargil.
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