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LUHIKOKKUVOTE

Kédesoleva magistritod eesmirk on uurida kaugtoo, toosoorituse ja keskastme juhtide
juhtimisstiili omavahelisi seoseid. Lisaks soovitakse teada saada, milliseid juhtimisstiile
harrastavad need juhid, kelle puhul td6tajad tunnetavad suurimat todrahulolu distantsilt

tootamisel.

Loputdos piistitati kolm uurimiskiisimust ning kaks hiipoteesi.

1) Milliseid juhtimisstiile rakendatakse peamiselt kaugtdod tegevas ettevottes?

2) Milline on kasutatavate juhtimisstiilide ja to0soorituse vaheline seos, kui inimesed on
kaugtool?

3) Kuidas erinevates meeskondades mdjutab enimkasutatud juhtimisstiil todtajate todsooritust?
H1 Umberkujundav juhtimisstiili kasutamine kaugtdo puhul tdstab todsooritust

H2 Kui juht kasutab kaugt6o korral viltivat juhtimisstiili, siis rahulolu ja kahjulik to6kaitumine

suurenevad

Kvantitatiivse uuringumeetodina kasutati veebipdhist kiisitlust Google drive keskkonnas, mis
koosnes 72 kiisimusest- taustaandmed, Individual Work Performance Questionnaire ning
Multilevel Leadership Questionnaire kiisimustikust. MLQ koosneb iimberkujundavast,
pragmaatilisest ja valtivast juhtimisstiilist. IWPQ koosneb to6soorituse kolmest komponendist-

iilesande sooritus, kontekstuaalseks sooritus ning kahjulikuks tookditumine.

Tulemustena selgus, et tddtajad tunnetasid suurimat tdorahulolu timberkujundava juhtimisstiili
puhul ning eelmainitud juhtimisstiili kasutatakse ka analiilisitavas ettevottes kaugtoos koige
enam. Juhtimisstiilide ja toosoorituse vaheline seos oli vaid pragmaatilise juhtimisstiili ning
kontekstuaalse toosoorituse vahel. Olulisimateks tulemusteks oli, et viltiv juhtimisstiil
suurendab kahjustavat tookiitumist ning vihendab todrahulolu. Umberkujundav stiil
toosooritust antud valimi puhul ei tdsta. Sellest voib jareldada, et juhtimisstiil ei ole ainus
faktor, mis mojutab kaugtoé puhul téosooritust ning edaspidised uuringud kvalitatiivsel
meetodil oleks vajalikud, et pdhjalikumalt uurida teisi mojutegureid.

Votmesonad: kaugtdo, juhtimisstiilid, todsooritus, meeskonnad
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SISSEJUHATUS

Kaasaegseid ettevotteid iseloomustab rahvusvahelistumine ning itha enam on uusi vorme
vOotmas ka todaeg ning todkoht. Todandjad muutuvad iiha paindlikumaks ning annavad
tootajatele rohkem vaba voli valida endale to6tamiseks sobilik aeg ning koht. Ei ole iihest
pohjust, miks todandjad muutuvad paindlikumaks. See on kas vabast tahtest voi véltimatu
muudatus, mille peab l4bi viima, et olla to6turul ettevottena atraktiivsem. Kindlasti on viimase
aasta jooksul olnud tiheks suureks pdhjuseks Covid-19 pandeemia levik. Kdesoleva to6 autor
arvab, et kaugt6od tehes on oluline juhi juhtimisstiil, sest viimane méaédrab meeskonna olemuse,
efektiivsuse ning grupitunnetuse. Kéesolevas magistritods soovitakse uurida, millised
juhtimisstiilid on kaugtéd puhul koige efektiivsemad. Antud teema uurimine on vajalik, et
parandada toGtajate ja todandjate omavahelisi suhteid. Samuti on oluline teada, kas tiimi juhi
ning liitkmete to6tamine erinevates asukohtades mojutab tiimi todefektiivsust ning omavahelist
suhtlusoskust. Video/helikonest on keerulisem jilgida inimeste emotsioone ning kehakeelt,

seega vOib suur osa informatsioonist olla poolik ja/ vdi minna kaduma.

Kéesoleva uurimistd6 probleemi aluseks on asjaolu, et juhi ja to6taja omavaheline suhtlemine
on jadnud harvemaks, sest fliiisiliselt iihes kontoris enam igapdevaselt ei viibita. On teadmata,
kuidas juhiga vihenenud suhtlus mojutab todtaja toosooritust. Covid-19 pandeemia korge
leviku tottu on tootajatel kohustus/soovitus viibida pigem kodukontoris. Kontorist véljas
tootades voOivad esineda hdiriva faktorid, nagu niiteks korvalised asjaolud eralus (lapsed,
elukaaslane, televiisor jpm) ning probleemiks vdib olla juhi kittesaadavus. Kuna aina enam on
eelistatud kontoris viibimisele pigem kodukontor, on juhid pidanud enda juhtimisstiile iile
vaatama. Kodukontorit eelistatakse eelkdige seetdttu, et siis on toovdimalused paindlikumad.
Samuti méingib rolli mugavus, jddb dra kontori ja kodu vahelt sditmine, mis sddstab nii kiitust
kui ka aega. Uurimistods analiiiisitakse, kuidas on juhid oma juhtimisstiili kohandanud

vastavalt kasvavale kaugt6o tegemisele.



To6 eesmiark on uurida kaugtdo, todsoorituse ja keskastme juhtide juhtimisstiili omavahelisi
seoseid. Lisaks soovitakse teada saada, milliseid juhtimisstiile harrastavad need juhid, kelle

puhul todtajad tunnetavad suurimat todrahulolu distantsilt tdotamisel.

Selleks, et kaugtoo tegemine toimiks, on oluline juhi poolne toetus ning abi. Juhi poolne toetus
eksisteerib, kui tootajad tajuvad enda otseselt iilemust kui eeskuju, kes pakub neile t66
tegemiseks vajalikku tuge. Hea juhi tugi on personaalsel tasemel st. juht suhtub igasse inimesse
kui eraldi indiviidi, mitte ei nde teda vaid meeskonna liitkmena. Hea juht oskab enda to6tajaid
hésti arendada ning suunata. Juht ja tema poolne toetus seob to6tajaid, nende t66d ja

organisatsiooni liheks tervikuks ning kujundab to6tajate suhtumist. (Tymon et al. 2011)

T66s on piistitatud kolm uurimiskiisimust:

1) Milliseid juhtimisstiile rakendatakse peamiselt kaugtood tegevas ettevottes?

2) Milline on kasutatavate juhtimisstiilide ja t60soorituse vaheline seos, kui inimesed on
kaugtool?

3) Kuidas erinevates meeskondades mdjutab enimkasutatud juhtimisstiil to6tajate tdosooritust?

Samuti on piistitatud kaks hiipoteesi:
H1 Umberkujundav juhtimisstiili kasutamine kaugtdd puhul tdstab todsooritust
H2 Kui juht kasutab kaugtdo korral viltivat juhtimisstiili, siis rahulolu ja kahjulik to6kditumine

suurenevad

Too kirjutamisel keskendutakse teemakohasele teaduskirjandusele ning eelnevatele
uuringutele ja andmestikule. Andmete kogumiseks kasutatakse kiisitlust ning andmete

analiitisimiseks kasutatakse statistilisi meetodeid.

On palju arutelusid, kuidas paindlikke t66lahendusi peaks edendama ja reguleerima, kuid viga
vihe teatakse sellest, kuidas tootajad reaalselt nendesse suhtuvad ja neid hindavad (Mas, Pallais
2017). Kéesolevas 10putdos uuritakse tootmisettevotte tootajatelt, kuidas on peamiselt kaugtdo

tegemine mojutanud nende kogemust.

Magistrit66 on jaotatud Kuueks peatiikiks. Esimeses, teises ja kolmandas peatiikis késitletakse
eelnevat teadusallikatel pohinevat teemakohast teooriat, neljandas peatiikis on empiiriline

uuring. Tutvustatakse uurimismeetodi, andmeid ning koguvalimi uuringutulemusi. Viiendas
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peatiikis tutvustatakse uuringutulemusi tdpsemalt meeskonniti. Kuuendas. peatiikis on

jareldused ning arutelu.



1. PAINDLIKUD TOOVOIMALUSED

Paindlikud t66tingimused on tédnapédeval populaarsust koguvad lahendused todkeskkonnas.
T66 autor on eeneva viarbamiskogemuse pdhjal arvamusel, et Kui ettevote pakub kodukontori
voimalust ning paindlikku todaega, muutub autori té6kogemuse pdhjal tdopositsioon ja
ettevote kandidaadile automaatselt atraktiivsemaks. Praegusel ajahetkel ei ole kodukontor
niivord seotud pakkumise vdimalusega, vaid pige, pandeemiast tingitud eriolukorraga, kus
ettevite peab seda tootajatele lubama, kui t66 iseloom seda voimaldab. Té6andjad peavad
adapteeruma turuolukorra ja vajadustega, kuid tihti mitte vabatahtlikult, vaid piitides jidda

relevantseks ning ahvatlevaks toopakkujaks noorema generatsiooni seas.

Ka juba enne pandeemitat otsisid to6tajad ettevatteid, kus oleks paindlikud toovaimalused ning
todandjad {ritavad selliseid tootingimusi jarjest enam pakkuda (Thompson 2014). On
toestatud, et paindlikud tookorralduse meetmed parendavad psiihholoogilist ja kditumuslikku
heaolu, néiteks 1dbipdlemist ja stressi vahendamist (Stavrou 2005, viidatud Peretz 2017 jérgi).
Pandeemia ajal on kodukontori trend ldinud veelgi populaarsemaks ning riigi poolt rangelt
soovituslikuks. Maailma Tervise Organisatsioon (inglise k. World Health Organisation ehk
WHO) soovitas pandeemia alguses martsis 2020 aastal, et koik organisatsioonid, kus on
kaugtoo tegemine voimalik, suunaks enda to6tajad kodukontoritesse (Siqueira et al. 2020).
Kodust todtamine on efektiivne viis, kuidas pandeemia levikut vdhendada ning see on {iiks
parim meetod, kuidas to6andjad saavad kaitsta tOotajate tervist ning tagada tookindlus
(Fadinger, Schymik 2020; Brynjolfsson et al. 2020).

Peretz et al. (2017) on kirjeldanud populaarsemaid paindliku té6korralduse vorme. Paindlik
tooaeg, t06 jagamine ning paindlik téokoht on pohilised terminid, mida Peretz on maininud.
Tahtis on, et téotaja oleks elektroonselt seotud tookohaga, kas siis mone virtuaalse platvormi
vahendusel (Skype voi Teams), e-maili voi tootelefoni vahendusel. Alternatiivseteks
toolahendusteks on teised autorid pakkunud paindliku tédgraafiku, kodust td6tamise ning

osalise toOajaga todtamise (Mas, Pallais 2017, viidatud Katz, Krueger 2019 jérgi).



On palju kirjandust, mis radgib paindlike t66voimaluste positiivsetest kiilgedest. Kuid Mas ja
Pallais (2017) on oma uuringutulemustes kirjeldanud, et suur osa uuringus osalenud to6tajatest
ei hinda niiteks graafiku paindlikkust korgelt (médrata iseenda toopaevad voi madrata tunnid,
kui palju nad nidalas to6tavad). Suurim pohjus, miks té6tajad uuringus ei soovi ise toStunde
valida on seetOttu, et suurem osa tootajatet votaks pigem 6 dollarilise palgaalanduse ning
tootaks tdiskohaga, kui poole kohaga (Ibid.). Seda seetottu, et inimestel on vaja tdiskohaga t66
sissetulekut ning palgaalandus tdiskohaga t661 on siiski kasumlikum variant, kui poole kohaga
tood teha. Antud uuringus on kodige todtajasdbralikum paindlik t6ovoimalus, mida uuriti,

kaugtoo. Keskmiselt on to6taja valmis votma 8% palgaalanduse, kui talle voimaldatakse

kodukontorit (Ibid.).

1.1. Kaugtoo

Uks populaarsemaid paindlikke t66vdimalusi on kaugtdd. Kaugtéo viitab organisatsioonilisele
toole, mida tehakse viljaspool tavapéraseid organisatsioonilisi ruume ja ajalisi piire (Olson
1983). Soroui (2021) on oGelnud, et kaugtod on t66, mida tehakse kodust voi mistahes
asukohast, mis ei ole ametlikult td6andja ruumides. Kaugtootajate arv suureneb ning tédandjad
lubavad aina enam inimestel teha t66d nii, et nad ei ole pidevalt juhtidega iihes fiiiisilises
ruumis (Thulin et al. 2019). Traditsiooniliselt seostati kaugtood pigem priviligeeritud
inimestega, kellel oli teadmistepdhine t66, korge haridustase ning korged palgad (Ibid.).
Ténapdeval aga levib kaugoo voimalus laialdaselt ka selliste to6lisgruppide seas, kellel on
rutiinsed ning tavapdrased tooiilesanded (Ibid.). Kaugt6d tegemiseks on eriti olulised
tehnoloogilised oskused, samas on téhtsad ka pehmed oskused (inglise k. soft skills), nditeks

empaatia, koostoooskus, emotsionaalne intelligentsus ning loovus (Michael 2020).

Kuigi kodust t66d tegemine on kaugt66 puhul kdige levinum, siis tdnu néiteks mobiilsidelevile
ja wifi kergele kéttesaadavusele on populaarseks muutunud ka teised ruumid, kus saab t66d
efektiivselt teha, naiteks bussid, rongid jt. alternatiivsed kohad (Thulin et al. 2019). Arvutite
ning kommunikatsioonitehnoloogia arenemine on vdimaldanud aina suuremat arengut
tookeskkonnas seoses kaugtooga (Olson 1983). Tehnoloogia hind on aastatega margavatavalt
kahanenud ning see on vodimaldanud ettevOtetel aina enam investeerida kapitali just
infotehnoloogia lahenduste parendamisse ja arendamisse (Ibid.). Samuti on muutunud

ettevotete sisekeskkond tolereerivamaks seega uudsed lahendused teha t66d mujal, kui
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kontoris, on aja moddudes ldinud aktsepteeritavamaks (Soroui 2021). Kaugt66 voib tdhendada
seda, et inimene to6tab kontorist eemal korra nddalas voi kuni terve aja enda toost (Olson
1983). Kodust tootamine voimaldab inimestele palju rohkem vabadust ning paindlikkust
(Ibid.). Kodune atmosfddr on paindlikum ning voimaldab ka eriolukorras inimestele ronkem
voimalusi, nagu nditeks invaliididele, vanematele, kellel on véike laps vdi vanemaealistele
inimestele. (Ibid.) Kodust té6tamine toob kaasa ka teisi positiivseid aspekte, néiteks edasi-

tagasi sOitmise pealt sddstavad tdotajad nii aega kui ka raha (Michael 2020).

Kaugtoo trend kiill tduseb, kuid uuringud ning arusaamad selle mojust todtajate heaolule on
siiani vajaka (Perry et al. 2018). Kuigi inimesed otsivad ning soovivad leida té6andjaid, kes
voimaldavad kaugtodd, siis sellega kaasnevad stressiallikad on siiski olemas (Ibid.). Kuna suur
osa inimestest t00tab uue normaalsusena kodudest, siis tekitab see suurel médral sotsiaalset
distantsi ning sellega kaasneb tiksildus (Michael 2020, Larson et al. 2020, Wang et al. 2020).
Kui inimene tunneb end kaugtdods tehes iiksi ning langeb depressiooni, kaasneb sellega
madalam kuuluvstunne organisatsioonis ning inimeste tahe ettevottest lahkuda suureneb
(Larson et al. 2020). Kuna mitte todalastele kogunemistele on seatud ranged piirangud, ei saa
inimesed enda sotsiaalseid vajadusi enam tdita (Wang et al. 2020). Virtuaalsed kohtumised on
ilesannetele suunatud ning tavapdrane jutustamine igapdevateemadel on jadnud vdhemaks
(Ibid.). See tekitab inimestele iiksildustunnet ning depressiooni (Ibid.). Ka segavad faktorid
voivad todproduktiivust vihendada (Larson et al. 2020). Kodust tootades voivad segavateks
teguriteks osutuda niiteks viiksed lapsed voi elukaaslane ning seetdttu voib tooefektiivsus
langeda (Wang et al. 2020, Michael 2020). To6andja vdiks ja peaks enne kaugtoo tegemise
lubamist veenduma, et inimesel on kodus vastavad vahendid, et tagada td6ergonoomika ning
samuti tegema kindlaks, et inimesel oleks t60 ajal lapsehoidja olemas (Larson et al. 2020).
Suurel osal tootajatest kannatab tooefektiivsus ning rahulolu just seetdttu, et kodus ei ole
mugavaid arvutiekraane ning sobilikku infrastruktuuri (Michael 2020). Reaalsus on aga see, et
koik todandjad ei suuda tagada efektiivset kaugtod keskkonda ning seetdttu voivad

tootulemused ning to6tajate rahulolu langeda. (Larson et al. 2020)

Kaugtdd puhul on tihe suurimaks takistuseks ning probleemiks néost-nékku suhtluse vdhesus
vOi isegi olematus. Juhid ei saa enda tOOtajate t00d eriti hdsti kontrollida, sest interneti
vahendusel on seda keeruline teha. Nii juhid kui ka nende alluvad on véljendanud probleemi
selles, et info ei ole kaugtdd puhul nii ligipddsetav. To6tajad ja juhid peavad kasutama rohkem

aega ning pingutusi, et saada digeaegselt asjakohast informatsiooni kaastdotajatelt. Uuringute
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kohaselt on iihiseid teadmisi kaugt6o kohta vdhe ning see toob kaasa tootajate madalama
valmisoleku toetama oma kolleege rasketel ning keerulistel hetkedel. (Larson et al. 2020)

Tootajate rahulolu parandamiseks kaugtood tehes on teoreetikud vilja toonud mitmeid
erinevaid voimalusi. Tuleks kasutada mitmeid erinevaid suhtlusplatvorme, ainult e-maili teel
suhtlemine ei ole tdnapdeval enam piisav. Igapdevased virtuaalsed kohtumised, eelistavalt
videokoned, on kasulikud igapdevaste todtulemuste saavutamiseks. Oluline on, et koned oleks
regulaarsed ning et todtajad teavad, et seal seal saab vabalt rddkida ning juhiga konsulteeruda.
Téhtis on vastata tootajate kiisimustele ning tegeleda murekohtadega. Juhid peaksid pakkuma
enda tiimiliikmetele emotsionaalset tuge ning teadvustama vodimalikku stressitaset. Tuleks
uurida, kuidas todtajatel liheb ning suhelda ka mitte t66d puudutavatel teemadel. Hea on
julgustada tootajaid rddkima probleemidest ning juht peaks neile pakkuma vihjeid, kuidas
kaugtooga toime tulla ning kuidas reageerida muudatustele ja kriisiolukorrale. Kui juht
normaliseerib stressi ja vihendab abitust, tunnevad td6tajad kindlustunnet. Kui té6tajad saavad
kinnitust, et nende juht usub neisse, nende tiimitdosse ja toetab neid, siis on nad

eesmargikindlamad ja fokuseeritud. (Larson et al. 2020)

Tabel 1. Kaugt6o plussid ja miinused

Kaugtoo

e Suurem iseseisvus t66 tegemisel (Thulin et al. 2019)

e Viiksem ajasurve t66 tegemisel (Thulin et al. 2019)

e Paindlikkus (Olson 1983)

e Vodimalus jétkata t66 tegemist lapse/pereliikme haigestumise korral

Plussid (Kallaste, Jaakson 2009)

¢ Kiirem ja intensiivsem to6tempo, mis segab eraelu (Thulin et al.
2019)

e Vihene nédost-nikku suhtlus iilemuse ja kolleegidega (Larson et al.
2020)

Juhtidel on raske alluvate t66d kontrollida (Larson et al. 2020)
Raskendatud ajaplaneerimine (Kallaste, Jaakson 2009)
Uletddtamine (Kallaste, Jaakson 2009)

Miinused | e Raskendatud sobiliku tookeskkonna tagamine (Larson et al. 2020)
Allikas: Thulin et al. 2019; Larson et al. 2020; Olson 1983; (Kallaste, Jaakson 2009); autori

tehtud kokkuvote
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2. TOOSOORITUS

Toosooritus holmab endas méératletud todiilesannete tditmist, tdhtaegade jargimist,
kompetentsust ning efektiivusts ja tdhusust oma t66 tegemisel (Igbal et al. 2015). Kunagine
Siemensi CEO Heinrich von Pierer on 6elnud: “Pole vahet, kas ettevottel on tdotajaid sadu voi
sadu tuhandeid, ettevotte edu médrab siiski tdielikult individuaalne to6sooritus.” (Bisoux 2004,

viidatud Aguinis et. al. 2011 jargi).

Mitmed organisatsioonid on tédsoorituse juhtimise jatnud kaugtéo puhul tahaplaanile, sest
selle mdotmine on todandja jaoks liiga keeruline (Aguinis, Burgi-Tian 2021). Todsoorituse
ning tulemuslikkuse juhtimine on oluline osa talentide juhtimisest igas ettevottes (Aguinis et
al. 2011, viidatud Aguinis, Burgi-Tian 2021 jargi). Too6tajad vaatavad juhtkonna poole
kriisiolukorras ning loodavalt neilt saada juhtndore ning abi enda t66 ning karjdéri osas
(Aguinis, Burgi-Tian 2021). Té6soorituse juhtimine mangib vdtmerolli selles, kuidas to6tajad
enda t66d teevad (Ibid.). Kui et ole t66 tulemuslikkuse hindamist, ei oska to6tajad enda t6os
tehtud vigu ndha ning analiilisida ja ettevite ei saa areneda positiivses suunas (Ibid.). Kuna
suur osa inimestest teevad praeguses kriisiolukorras kaugtéod, siis ei kehti enam varasemad
juhtimispoliitikad, nagu néditeks avatud ukse reegel ja t66 vaatlus kontoris ringi kondides jne
(Schrage 2020, viidatud Aguinis, Burgi-Tian 2021 jérgi). Seetottu on tédsoorituse juhtimine
ning mddtmine eriti olulised ning need peaksid olema paindlikud ja kohanemisvdimelised
(Aguinis, Burgi-Tian 2021). Kaugt6é puhul on ili oluline ka sotsiaalne toetus, sest see
parandab toosooritust margatavalt (Wang et al. 2020). Tootajad, kes saavad piisavas koguses
sotsiaalset tuge kaugt6o ajal, kannatavad vdhem iiksilduse all ning kuuluvusvajadus saab
suurema toendosusega tdidetud (Ibid.). Samuti muudab sotsiaalne tugi tdokaaslaste poolt t66

ning eralu tasakaalustamise tunduvalt lihtsamaks (Ibid.).

Analiiiisides olemasolevat teaduskirjandust tdosoorituse teemal, mojutavad todsooritust
mitmed erinevad elemendid, niiteks toGtajate kaasamine, areng, koolitused ning motivatsioon
(Anitha 2014; Ameed, Waheed 2011; Elnaga, Imran 2013; Shahzadi et al. 2014). Ka kies

olevas 16put66s kasutatavas Koopmansi (2014) Individuaalses toosoorituse kiisitluses (inglise
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k. Individual Work Performance Questionnaire ehk IWPQ) on mitmeid eelnimetatud elemente

kiisimustes kasutatud.

2.1. Toosoorituse mojutegurid

Tootajad on iga ettevotte verevarustus ning nad méngivad suurt solli ettevotte maine
tilesehitamises ja sdilitamises tooturul (Elnaga, Imran 2013). To6tajad on iiks ainus vara, mida
ettevotted ei saa iiksteiselt kopeerida ning iga indiviid on oma moodi eriline ja tdidab ettevottes
kindlat eesmérki (Anitha 2014). T66tajate kaasamine on iiheks teguriks mis mdjutab tootajate
toosooritust ning selle taset (Ibid.). Nazir-i ja Islam-i (2017) uuringust pidas paika piistitatud
hiipotees, et tootajate kaasamine mdjutab positiivsel viisil todsooritust. Kui tootajat kaasatakse
ettevottes tegevustesse ning otsustesse, siis ta tunneb, et tema arvamus on oluline ning tema
jaoks on olulised ettevotte vadrtused ning tulemused ning seetdttu on tédtaja motiveeritud
saavutama vajalikke tulemusi (Ibid.). Motivatsiooni peetakse jouks, mis aitab inimestel
saavutada kindlaid soove ning organisatsiooni eesmérke (Shahzadi et al. 2014). Ettevottes on
juhi tilesanne motiveerida enda jargijaid nii, et vajalik t60 saaks hésti ning digeaegselt tehtud
(Ibid.). Grant (2008) viis 1dbi uuringu, kus tdestati, et motivatsioon mdjutab suurel mééaral
tootajate toosooritust, tulemuslikkust ning tootlikkust (Shahzadi et al. 2014). Koolitused on
tookeskkonnas vajalikud. Kui to6tajad ei saa vajalikke koolitusi, siis nad ei saa uusi teadmisi
ega oskusi enda t66 kohta ning ei ole vodimelised t66d sooritama maksimaalse
tulemuslikkusega. Kui tootajad saavad erialaseid koolitusi, tduseb nende motivatsioon ning
tahe areneda ja panustada ettevotte pikaajalistesse eesmérkidesse ning seeldbi paraneb ka

toosooritus.

Juhtkonna toetus on samuti vidga oluline osa sellest, et todsooritus ettevottes paraneks (Pulakos
2004, Armstrong 2012, viidatud Diamantidis, Chatzoglou 2019 jargi). Kui juhtkond tunnustab
ning mirkab tdotajate pingutusi, siis suure tdendosusega ldheb ka ettevottes tddsooritus
paremaks (Morrison, Phelps 1999, viidatud Diamantidis, Chatzoglou 2019 jargi). T66sooritust
mojutab ka organisatsioonisisene keskkond, mida positiivsem on dhkkond, seda paremad on
ka toosoorituse tulemused (Lepak et al. 2006, viidatud Diamantidis, Chatzoglou 2019 jargi).
Tooalaste koolituste ning uute teadmiste/oskuste omandamine omab samuti positiivset mdju
toosooritusele (Dermol, Carter 2003, viidatud Diamantidis, Chatzoglou 2019 jirgi). Kui

tootajad arendavad ennast ning piisivad motiveeritud, siis oskavad nad paremini toime tulla
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erinevate tooalaste viljakutsumustega (Hale 2002, Armstrong 2012, viidatud Diamantidis,
Chatzoglou 2019 jargi). Juhtimisstiilidel on suur moju téotajate téosooritusele (Igbal et al.
2015). Ténapdeval on personalihaldus muutunud pigem personalijuhtimiseks (lbid.).
Personalijuhtimine téhtsustab uute juhtimisstiilide integreerimist efektiivsesse tookeskkonda
ning seeldbi soovitakse parandada toosooritust (Ibid.). Erinevad juhtimisstiilid hdlmavad
erinevaid viise kuidas tOootajaid suunatakse, vOimestatakse ning millist moodi otsuseid
langetatakse (Ibid.). Heal juhil on kohustus pakkuda enda meeskonnale juhiseid ning jagada

teadmisi, mis aitavad tootajatel enda tookvaliteeti parandada (1bid.).

2.2. Toosoorituse mootmine

Tootajate tulemuslikkuse hindamine on tliks populaarsemaid viise, kuidas juht saab enda alluva
toosooritust modta (Walsh 2003). Tulemuslikkuse hindamise laialdast kasutuselevdttu saab
seostada sellega, et paljud personalitootajad ning juhid on arvamusel, et tulemuslikkuse
hindamine on kriitiline t6driist selleks, et personalijuhtimine oleks efektiivne ning todsooritus
ettevottes paraneks (Longnecker, Goff 1992, viidatud Walsh 2003 jargi). Kuigi hindamised on
laialdaselt kasutusel, saavad need siiski palju kriitikat (Walsh 2003). Tulemuslikkuse
hindamine on organisatsioonipsithholoogias iiks enim uuritumaid teemasid ning siisteemi on

proovitud aastaid analiiiisida ning parendada (Walsh 2003, Banks, Murphy 1985).
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3. JUHTIMISSTIILID

Juhtimisstiil viitab juhi kditumisele ning suhtumisele, mis on seotud juhendamise ja
jarelvalvega (Igbal et al. 2015). Emotsioonid on iiks vdga suur osa juhtimisest (Goleman et al.
2002). Emotsinaalselt intelligentsed juhid on edukad hairivate emotsioonide haldamises ning

nad hoiavad oma emotsioonid kontrolli all mdeldes selgelt pingelistes olukordades (1bid.).

Management style ja leadership style on inglise keeles kaks erinevat mdistet. Management
style terminiga moeldakse eesti keeles pigem juhtimisstiile ning leadership style koige tépsem
vaste eesti keeles on eestvedamise stiil. Kuid kuna inglise keeles on rohkem teemakohast
kirjandust just leadership style-de kohta, siis olen selles t66s keskendunud neile ning votnud

need kasutusse eesti keeles kui juhtimisstiilid,

Kui juht to6tab enda tiimist eraldi, on tal raskem meeskonna liikmetega suhteid luua ning
mojutada nende tootulemusi (Neufeld et al. 2010). Samuti kaugtéod tehes on juhtidel raskem
saavutada kdrgemal tasemel kommunikatsiooni enda tootajatega (Ibid.). Nad peavad lootma
sellele, et tootajad viljendavad selgesdnaliselt enda tundeid ja probleeme virtuaalsel teel, kuid
ndost-ndakku suhtluse korral saab juht jilgida ka mitte-formaalseid indikaatoreid (nt kuidas
inimene seisab, istub, milline on ta miimika jms) (Ibid.). Seetdttu peavad juhid, kes on oma
tiimist fiilisiliselt eraldatud, tegema suuremat joupingitust, et enda meeskonnast aru saada
(Ibid.). Kelloway et al. (2003) uuringus tuli vélja, et kaugjuhtimises vdib olla heaks
lahenduseks {imberkujundav  juhtimisstiil. ~Statistika kohaselt on kaugt6é puhul
imberkujundavalt juhtimisstiilil positiivne mdju tdosooritusele ning hoiakutele, nagu néost-

nékku imberkujundava juhtimise korral (Ibid.).

3.1. Umberkujundav ning pragmaatiline juhtimisstiil

Juhtimisprotsessis on kaks stiili- iimberkujundav ning pragmaatiline juhtimisstiil (inglise k.

transformational ja transactional) (Burns 1978, viidatud Vito et al. 2014 jargi). Kédesolevas
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10put6os kasutatakse kvantitatiivse uurimismeetodina MLQ ankeetkiisitlust, kus késitletakse
uimberkujundavat, pragmaatilist ning Laissez-Faire juhtimisstiile. Mdlemad juhtimisstiilid

mdjutavad tootajate hoiakuid ning motivatsiooni erinevatel viisidel (Vito et al. 2014).

Pragmaatiline juhtimisstiil tugineb vastastikusele ja deterministlikule suhtele juhi ning
meeskonnaliikmete vahel (Vito et al. 2014). Juhid kasutavad enda positsiooni joudu ning
peavad meeskonnaliikmete tulemuste parandamiseks ning motiveerimiseks labirdadkimisi.
Kasutatakse hiivesid nagu néiteks rahalised boonused ning lisa vabad paevad (Ibid.). Samuti
motiveeritakse tOGtajaid negatiivse tagasiside ning korrigeeriva juhendamise kaudu
(McKleskey 2014). Pragmaatilist juhtimisstiili kirjeldavad Avolio et al. (1999) uuringu sdnul
kaks iseloomuomadust. Tingimuslik preemia annab selgelt moista téotajatele, mida nad peavad
tegema selleks, et teenida vélja mingi kindel preemia. Selleks, et boonus teenida, peavad
tootajad nditama ette kindlaid tulemusi ning vastama ettemaératud to6sooritustasemetele. Kui
timberkujundav juhtimisstiil hindab to6tajates talenti, entusiasmi ning uskumusi, siis
pragmaatiline juhtimisstiil soodustab koost66d 14bi selle, et lubab todtajatele materiaalset tasu
(Sarros, Santora 2001). Juhtimist erandkorras harrastavad juhid usaldavad enda to6tjaid ning
eeldavad, et kdik tlilesanded saavad digeaegselt tdidetud ilma juhipoolse sekkumiseta (Ibid.).
Sellised juhid ei motiveeri meeskonnaliikmeid tegema rohkem, kui nendest on palutud (Ibid.).

Kuniks eesmirk on saavutatud, on kdik korras ning protsessi on jélgitud (Ibid.).

Burns (1978) on pragmaatilist juhtimisstiili kirjeldanud kui protsessi, kus juht ning tema
alluvad astuvad nn. tehingusse (McKleskey 2014). Tehingu kéigus saavad mdlemad osapooled
maksimaalselt kasumit nii organisatsioonilisel kui individuaalsel tasandil (lbid.). Sellise
juhtimisstiili kdigus saavad to6tajad kasu nii psiitihiliselt kui ka materiaalselt, kui nad annavad
juhile vastu oodatavat to6sooritust (Sarros, Santora 2001). Pragmaatiline juhtimisstiil eeldab
kahepoolset arusaama, paindlikkust, kohanemisvoimet ning reaalajas tasuvusanaliiiisi (1bid.).
Eelmainitud juhtimisstiili on teoreetikud palju kritiseerinud, on 6eldud, et pragmaatiline stiil
on pinnapealne, pakub ajutist rahulolutunnet tdotajates ning tekitab osapoolte vahel tihti
pahameelt (Ibid.).

Juhid saavad tootajate loovust mojutada otsesel ning kaudsel viisil (Jung et al 2003).
Umberkujundavad juhid loovad ettevdttes keskkonna, mis toetab innovatsiooni ning arvestab
koigi todtajate motetega (I1bid.). Sellistel juhtidel on oskus panna todtajaid motlema uudsetel

viisidel ning motiveerida neid 6ppima ning arendama ja parendama protsesse (Jaiswal, Dhar
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2015). Umberkujundaval juhtimisstiilil on tdestatud olema otsene seos sellega, et ettevdte oleks
innovatsiooni toetav ja soodustav (Jung et al 2003). Umberkujundavate juhtide pdhiviirtusteks
on vabadus, diglus, rahu ning vorddiguslikkus (Sarros, Santora 2001). Umberkujundavad juhid
toetuvad tihti neljale tunnusele- idealiseeritud mdju, inspiratsioon, individuaalne l&henemine
ning intellektuaalne stimulatsioon (Bass 1981, 1985, 1997, viidatud Vito et al. 2014 jargi).

Idealiseeritud moju kirjeldatakse kui juhi vOimet avaldada 14bi enda kéitumise
meeskonnaliikmetele muljet (McKleskey 2014). Sellist ldhenemist kasutav juht soovib paista
enda meeskonnale kui rollimodell (Sarros, Santora 2001). Idealiseeritud moju seostatakse tihti
ka karismaga (Ibid.). Uks karismaatiline juht oli niiteks Martin Luther King, kes inspireeris
1abi enda kdnede, iseloomu ning sihikindluse inimesi jirgima samu sotsiaalseid vdértusi, nagu

tema ning inimesed austasid teda (Ibid.).

Umberkujundavad juhid inspireerivad jirgijaid jagama enda visiooni, ta nditab meeskonnale
kindlaid viise, kuidas eesmérke saavutada ning aitab meeskonnal jduda arusaamale, et nad
saavad koigega hakkama (McKleskey 2014; Jaiswal, Dhar 2015). Inspireeriv motivatsioon
seisneb selles, et juht tdstab todtajate teadlikkust organisatsiooni missioonist ning visioonist ja

julgustab neid nendele enda t60s pithenduma (Sarros, Santora 2001).

Juhid suhtlevad meeskonnaliikmetega emotsionaalsel tasemel ning neil tekib omavaheline
side. Umberkujundav juht soovib olla pigem mentor, juht ning niitab enda
meeskonnaliikmetele, et nendele keskendutakse individuaalsel tasemel (Vito et al. 2014). Uks-
ihele suhtlusega soovib juht panna enda meeskonnaliikmeid tundma, et nende individuaalsed
soovid on olulised ning et juht hoolib igast inimesest (Jaiswal, Dhar 2015). Individuaalne
ldhenemine nditab toGtajatele, et nendega arvestatakse ning et nad annavad enda téhtsa panuse

ettevottesse kui tervikusse (Sarros, Santora 2001).

Intellektuaalse stimulatsioon eeldab, et juht on enda meeskonnaga viga avatud (McKleskey
2014). Kui juht nditab end avatuna, ei karda kriitikat ning on enesekindel, siis see kasvatab
jargijates enesetohusust (Ibid.). Enesetohusus viib paremate tootulemusteni ning seeldbi

kasutabki juht intellektuaalset stimulatsiooni, et tulemusi parandada (1bid.).
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3.2. Laissez- Faire juhtimisstiil

Laissez-Faire meetodi on peetud véltivaks voi null-juhtimisstiiliks (Yang 2015). Viltivat
juhtimisstiili kasutatakse kdesolevas 16putdds kui siinoniiiimi Laissez- Faire juhtimisstiilile.
Viltiva juhtimisstiiiga seostatakse tookeskkonnas stressi, demotivatsiooni ning negatiivseid
tootulemusi (Ibid.). On 6eldud, et tegemist on mitte strateegilise, puuduliku ning ebaefektiivse
juhtimisstiiliga (Ibid.). Valtiv juhtimisstiili ei saa teoreetikute arvates isegi nimetada
juhtimiseks (Sarros, Santora 2001). Viltivat juhtimisstiili harrastav juht véltib probleeme,
sekkub alles siis, kui mured on juba vdga/liiga suured ning véldib otsuste tegemist (Avolio et
al. 1999). Juht vildib teadlikult sekkumist ning hoiab personaalse suhtluse miinimumina
(Sarros, Santora 2001). Sellised juhid on laisad, kiitinilised ja mitte piihendunud ettevottele
ning inimestele (Ibid.). Samas positiivse poole pealt voib Gelda, et vahel meeldib tootajatele,
kui nad saavad rahus enda tooga tegeleda (Avolio et al. 1999). Viltivldhenemine juhi poolt
vOib panna tootajad tundma, et neid austataks ning usaldataks tegema t60d omal vastutusel

(Ibid.)

Tabel 2. Juhtimisstiilide erinevused

Juhtimisstiile iseloomustavad omadused

Inspireeriv motivatsioon (Avolio et al. 1999)
Intellektuaalne stimulatsioon (Avolio et al. 1999)
Idealiseeritud m&ju (Avolio et al. 1999)
Individuaalne arvestamine (Avolio et al. 1999)

Umberkujundav

Tingimuslik preemia (Avolio et al. 1999)

Juhtimine erandkorras (Avolio et al. 1999)
Motivatsiooniks negatiivne tagasiside (McKleskey 2014)
Korrigeeriv juhendamine (McKleskey 2014)

Pragmaatiline

Passiivne viltiv juhtimine (Avolio et al. 1999)

Sekkumine alles tosisema probleemi korral (Avolio et al. 1999)
Ebaefektiivne juhtimine (Yang 2015)

Tootajatel (liiga) palju vabadust (Avolio et al. 1999)

Juhi poolne teadlik inimeste juhtimise kohustuste valtimine
Laissez- Faire (Sarros, Santora 2001)

Allikas: Avolio et al. 1999; McKleskey 2014; Yang 2015; Sarros, Santora 2001, autori
kokkuvote
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3.3. Autokraatlik, demokraatlik ning osalev juhtimisstiil

Kirjanduses on laialdaselt levinud ka teise skaala juhtimisstiilid. Igbal et al. (2015) on enda
artiklis vélja toonud kolm pdhilist juhtimisstiili- autokraatlik, demokraatlik ning osalev.
Autokraatlik juhtimisstiil seisneb selles, et juht iitleb enda too6tajatele ette, mida teha (Ibid.).
Selline juhtimisstiil v3ib olla asjakohane néiteks kriisiolukorras, kus juht peab tegema Kriitilisi
ning selgeid otsuseid (Ibid.). Samas v&ib autokraatlik stiil panna meeskonnaliikmed end
tundma tiihisena ning nii, et nende panus ettevottesse ei loe (Ibid.). Autokraatliku stiili puhul
langetavad otsuseid juhid ning tldiselt 1dbi védga subjektiivsete vaatenurkade ning isiklike
kogemuste pdhjal (Chukwusa 2018). Nad voivad kiill personalilt paluda abi ning arvamusi,
kuid neid ei voeta eriti tihti arvesse ning tildiselt on juhid enda tiimist sellise juhtimisstiili korral
emotsionaalselt vdaga kaugel (Ibid.). Kirjanduses on isegi juhtumeid, kus autokraatlikud juhid
loodavad heade to6tulemuste saavutamiseks dhvarduste ning karistuste peale ning tihti usaldus

enda meeskonna vastu puudub (Ibid.).

Demokraatlik juhtimisstiil pohineb jagamisel (Igbal et al. 2015). Otsuseid tehakse koos
meeskonnaga ning koigil on vdordne vdimalus Gelda otsuste puhul sdna sekka (Ibid.).
Demokraatlik juhtimisstiil on kasulik siis, kui juht pole 100% kindel teatud otsustes ning vajab
ideesid ka meeskonnaliikmetelt (Goleman et al. 2002). Juhid, kes kasutavad sellist
juhtimisstiili, on tdelised koostodtajad ning on head konfliktide lahendamises ning harmoonia

loomises (Ibid.).

Osalev juhtimisstiil kaasab samuti koiki meeskonnaliikmeid, kuid pohivastutus lasub siiski juhi
oskusel olla efektiivne juhendaja (Igbal et al. 2015). Seda juhtimisstiili kasutavad juhid, kes
kiisivad enne otsuste langetamist meeskonnalt ideesid ning napunditeid, kuid juhid sdilitavad
siiski 10pliku otsustamisdiguse (Lumbasi et al. 2016). Juhid jagavad tooiilesandeid
meeskonnaliikmetele, kaasates neid ettevalmistuse, otsustuse ning implementeerimise faasi
(Ibid.). Osaleva juhtimisstiili suurim eelis on see, et siit vdivad meeskonna siseselt kasvada
vélja nn jargijaid. Inimesed, kellele protsess voimaldab areneda kui juhti, kes saab hiljem
organisatsioonile anda juhipanuse (Igbal et al. 2015). Selline juhtimisstiilon hddavajalik, et
saavutada korge todtajate rahulolu ning seeldbi positiivne tootajakogemus. Tootajad tunnevad

end védrtustatuna ning hinnatuna (Lumbasi et al. 2016).
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Joonisel 5 on kujutatud, kuidas saab erinevate juhtimisstiilide puhul seletada juhtide ja to6tajate
autoriteedi taset ning otsustusvéimet. Joonisel on néha, et autokraatliku juhtimisstiili puhul
kasutavad juhid palju autoriteeti ning alluvad saavad otsuseid teha vihe/iildse mitte. Osaleva
juhtimisstiili puhul ei kasuta juhid autoriteeti peaaegu iildse ning meeskonnaliikmed saavad
palju teha otsuseid. Demokraatlik stiil on keskel, kus otsuseid tehakse koos ning juhile jaib

siiski kehtima otsustusdigus ning juhendaja roll.

Joonis 5. Juhtimisstiilid

KUl PALU JUHT KASUTAB A
OTSEST AUTORITEETI

KUI PALJU TIIMILIIKMED
LANGETAVAD ISESEISVAID
OTSUSEID L

AUTOKRAATLIK DEMOKRAATLIK OSALEV

Allikas: Igbal (2015); autori tolgitud

Autokraatlikku, demokraatlikku ning osalevat juhtimisstiili peetakse tdnapédeva teoreetikute
arvates pigem aegunud ldhenemiseks, seega kdesolevas 10put6ds neid stiile uuringu kdigus ei
kasutatud. Kuid vaatamata sellele, et tegemist on vanamoodsa ldhenemisega, on need siiski
toimivad skaalad ja klassifikatsioonid ning on autori arvates oluliseks osaks 10put6o

teoreetilises peatiikis.
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4. EMPIIRILINE UURING

Empiirilise uuringu eesméark on on mdista, kuidas mdjutab kaugtoo toésooritust ning millised
on seosed juhtimistiili ja toosoorituse vahel. Samuti soovitakse vilja selgitada, milliste

juhtimisstiilidega tunnetavad toG6tajad parimat juhi poolset toetust kaugt6o tegemisel.

4.1. Uuritava organisatsiooni tutvustus

To0s keskendutakse tootmisettevotte analiiiisimisele. Ettevottes tootab globaalselt ligikaudu
150 000 inimest ning ettevote on esindatud 100 riigis. Eestis tootab kokku iile 100 tdotajat,
kellest 150 to6tab Globaalses driteenuste keskuses ning iilejisinud tehasemajas. Ariteenuste
keskuses pakutakse teenused ettevotte erinevatele ariiiksustele. Esindatud on finantsosakond,

personaliosakond, tarneahela juhtimine ning globaalne reisiteenuste osakond.

Vastajate tulemusi analiiiisitakse meeskondade ning osakondade kaupa. Enim vastajaid oli
finantsosakonnast, kokku kahe meeskonna peale 19. Teisel kohal oli enim vastajaid
personaliosakonnast, kokku kahe meeskonna peale 13. Tarneahela ning reisikorralduse
osakonnast vastasid molemast meeskonnast 9 inimest. LOput6ds analiilisitakse tootajate
toosooritust ning juhtide juhtimisstiile osakondade ning meeskondade kaupa seetottu, et antud
tootmisettevottes on tddiseloomud olenevalt ametkohast viga erinevad ning ka seetottu, et igal

meeskonnal on enda keskastme juht.

Finantsmeeskonnad tegelevad ostuarvete ning miiligiarvetega. Nende inimeste t66 on rutiinne
ning vastavalt ajale ka véga pingeline. Tdhtajad on finantsmeeskondades iilimalt olulised, iga
kuu 16pp ning uue kuu algus teevad tootajad iiletunde ning pingutavad palju. Kuid seetdttu on

neil kuu keskpaigad rahulikumad ning saab votta iiletunde vélja vabade paevadena.

Personaliosakonna spetsialistid tegelevad toolepingute, puhkusetasude viljamaksmise,
viarbamise ning véirbamist toetavate tegevustega. Eelnimetad spetsialistide t66 on pidevalt

erinev, seega tootavad HR tiimides pigem innovaatilised ning loova suhtumisega inimesed.
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Olles ka t60 autorina ise olnud viarbamismeeskonnas 8 kuud praktikant, ndgin igapdevaselt,
kuidas HR spetsialistid lahendavad probleeme ning ldhenevad neile iga juhtimi pShiselt uue
nurga alt. Analiiiisitav HR (ELC) tdhendab Employee Life Cycle ehk to6taja elutsiikkel ning
HR (TA) tdhendab Talent Acquisition ehk talentide otsimine ja virbamine

Tarneahela juhtimise spetsialistide t66 sarnaneb kodige enam finantsmeeskonna tooga. Kuigi
tdhtajad ei ole nii kindlalt maératud, siis igapdevane t60 on keeruline ning nduab
keskendumisvdimet. Kaupade tellimine ning digeks ajaks digesse kohta joudmine on just
tarneahela osakonna vastutus ning erinevad probleemid nende lahendada. Tarneahela kodige
madalam positsioon eeldab ainsana varbamisel, et inimesel oleks juba eelnev kogemus

logistikas vdi tarneahela juhtimises. I[lma eelneva kogemuseta osutub t60 tihti liiga keeruliseks.

Globaalne reisiosakond on ettevotte koige vdiksem tiksus. Globaalselt on inimesi vaid 40,
Eestis 9. Eelnevalt oli GTS (inglise k. Global Travel Services) osa HR osakonnast, kuid alates
aasta 2020 algusest viidi nende tegevus lile eraldi dritiksuseks. GTS tegeleb kuluaruannetega,
tooreiside korraldamisega ning todtajate jooksvate teemakohaste probleemide lahendamisega.
Eestis tootab auditi tiim, kelle igapdeva tooks on kdik eelnevalt mainitud {ilesanded. Pohjuseks
on see, et GTS tegevus ei haaku enam 100% personaliosakonna iilesannetega ning jarjest enam
on ettevote globaalselt hakanud tdhelepanu podrama tooreiside mugava ning muretu

korraldamise tdhtsusele.

4.2. Kasutatud meetod ja andmed

Kvantitatiivne uuringumeetod, veebipohine kiisitlus Google Drive keskkonnas, saadeti
eelneval kokkuleppel juhtidele ning nende tiimiliikmetele. Kiisitlus sisaldas 72 kiisimust, 2
avatud vastustega kiisimust ning 70 valikvastusega kiisimust. Hiljem andmed dokumenteeriti
ning toimus andmete analiiiis. Kiisimustikuna kasutati kahte eelnevalt valideeritud
kiisimustikku, Individual Work Performance Questionnaire ehk IWPQ (Koopmans 2014),
eesti keeles individuaalse t66 tulemuslikkuse kiisitlus ning Multifactor Leadership
Questionnaire ehk MLQ (Avolio, Bass 1995, 2000, 2004), eesti keeles eestvedamise

mitmefaktoriline kiisimustik.
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Kisitlus koostati inglise keeles, sest mitmed ettevotte tootajad ei valda eesti keelt. Andmed
saadi kisitluse kdigus, mis viidi 14dbi tootmisettevotte tootajate seas. Valimiks oli neli
funktsiooni- finantsosakond, personaliosakond, tarneahela juhtimine ning globaalne
reisiteenuste osakond. Uuriti keskastme juhtide juhtimisstiile eelmainitud osakondades. Antud
osakondi uuriti seetottu, et ettevottes kaasata koiki esindatavaid osakondi. Samuti voeti valikul
arvesse meeskondade suurust, mida rohkem inimesi, seda rohkem on vdimalus statistikat
koguda. Samuti oli meeskondade valiku puhul oluline, et meeskonna juht oleks ettevottes
tootanud pikemat aega, et meeskonnaliikmetel oleks pohjalik iilevaade tema juhtimisstiilist.
Igast funktsioonist valiti fookuseks iiks voi kaks meeskonda, olenevalt meeskonna suurustest.
Tegemist oli mitte-tdendosusliku ehk eesmaérgistatud valimiga. Valimiks oli algselt kuue
meeskonna peale 85 inimest, kuid kiisitlusele vastas kokku 50 inimest ehk 58.8% algsest
koguvalimist, vt. Tabel 3.

4.2.1. IWPQ kiisimustik

IWPQ kiisimustik koosneb 20 kiisimusest, mis jagunevad kolme alaskaalasse. Esimene
alaskaala, iilesande sooritus, koosneb 5 kiisimusest. Teine alaskaala, kontekstuaalne sooritus,
koosneb 8 kiisimusest ning kolmas alaskaala, kahjulik to6okéditumine, koosneb 5 kiisimusest.

IWPQ autoridigustega kaitstud ei ole, seega saab antud kiisimustiku kiisimusi néha lisas 2.

Ulesande sooritus on paljudes uuringutes vilja toodud tihtsa osana individuaalse tddsoorituse
analiiiisist. Ulesande sooritust vdib miiratleda kui kompetentsi, millega inimene enda
toolilesandeid tdidab. See dimensioon sisaldab endas nditeks t60 kogust, t60 kvaliteeti ning

tooalaseid teadmisi. (Koopmans 2014)

Kuigi iilesande sooritus on olnud paljude téosoorituse uuringute keskmeks, siis on teadlased
uskumusel, et individuaalne todsoorituse tulemuslikkus on palju enamat, kui ettendhtud
todiilesannete tditmine. Kontekstuaalset sooritust voib defineerida kui indiviidi kditumist, mis
toetab organisatsioonilist, sotsiaalset ning psiihholoogilist keskkonda. Moned uuringud on
kontekstuaalset sooritut médédratlenud kui ,,mitte-todalaste iilesannete tditmise oskus®. Eelnevad
uuringud on viitnud, et kohanemisvdimelisuse dimensioon peaks olema eraldiseisev,
Koopmans aga joudis jareldusele, et kohanemisvdimelisus on osa kontekstuaalsest sooritusest

ning kaasas need kiisimused samasse blokki. (Koopmans 2014)
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Kahjulik tookaitumine on kditumine, mis kahjustab organisatsiooni heaolu. Selle kditumise alla
kuuluvad niiteks t6olt puudumine, hilinemine, vargused ning uimastite kuritarvitamine.
Umbes pooled individuaalse tddsoorituse uuringud on kahjuliku tookéitumise skaalat mingil
méidiral uuringutesse kaasanud. Vaid iiks uuring on eelnevalt kahjulikku tookaitumist késitlenud

kui eraldi dimensiooni individuaalsest toosooritusest. (Koopmans 2014)

4.2.2. MLQ kiisimustik

MLQ Form 5-X Short koosneb 45 kiisimusest. Transformatsioonilise ehk timberkujundava
juhtimisstiili alla kuulub 20 kiisimust, transaktsioonilise ehk pragmaatilise juhtimisstiili alla
kuulub 8 kiisimust, minna laskva ehk laissez-faire juhtimisstiili alla kuulub 8 kiisimust. 9
kiisimust analiiiisivad ka juhtimisstiilide tulemusi - lisapingitus, todefektiivsus ning
toorahulolu. Kuna MLQ kiisimustik on rangete autoridigustega kaitstud, siis tervet
kiisimustikku 16put66s kasutada ei tohi. V6ib vaid esitleda Sample kiisimused, mis on esitatud
Lisas 2. T66 autor ostis MLQ kiisimustiku kasutamiseks 60 vastaja litsentsi ning ithe manuaali,

litsents on nihtav Lisas 2.

Transformatsiooniline ehk timberkujundav juhtimisstiil koosneb neljast komponendist -
idealiseeritud mdju (atribuudid), idealiseeritud moju (kditumine), inspireeriv motivatsioon,
intellektuaalne stimulatsioon ning individuaalne arvestamine. Idealiseeritud mdju (atribuudid).
(Avolio, Bass 1995, 2000, 2004)

Idealiseeritud mdju: Tookaaslased idealiseerivad oma juhte. Sellistel juhtidel on palju vdéimu
ning moju enda jérgijate lile ning juhti usaldatakse ja neisse usutakse. Selliste omadusteda
juhtid julgustavad arengut ning inimeste visiooni ning missiooni muutumisi. Idealiseeritud
mdju on kahte tiilipi, atribuudid ja kditumine. Atribuudid mdjutavad tunnetust, nt juht annab
inimestele hea tunde, et neid temaga seostatakse, juht ldheb iile enda heaolu, et tagada grupi
heaolu. Kéitumuslik idealiseeritud moju tihendab seda, et juht radgib sellest, millesse ta usub
ning radgib kui tdhtis on see, et inimesed teaks, millesse nad usuvad. (Avolio, Bass 1995, 2000,
2004)

Inspireeriv motivatsioon: Inspireerivad juhtid artikuleerivad lihtsatel viisidel, nad jagavad enda
tiimilitkmete eesmirke ning neil on omavahel vastastikune arusaamine asjadest, mis on diged

ja olulised. (Avolio, Bass 1995, 2000, 2004)
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Intellektuaalne stimulatsioon: Juhid suunavad intellektuaalse stimulatsiooni abil jargijaid
lahendama vanu probleeme uutel viisidel. Juhitakse to6tajaid vélja arendama uusi viise, kuidas
sooritada rutiinseid toodlilesandeid. Juhid mdjutavad jérgijaid kahtlema enda véértustes,
uskumustes ning eelarvamustes ning kui uskumused on vanaaegsed voOi sobimatud, Siis

suunavad juhid to6tajaid neid muutma. (Avolio, Bass 1995, 2000, 2004)

Individuaalne arvestamine: Juht mdistab ning jagab enda tiimiliikme muresid ning
arenguvajadusi. Individuaalselt arvestav juht ei marka ainult hetkelisi vajadusi, vaid laiendab
ja tostab neid vajadusi, et tootajad maksimeeriks ning arendaks enda tdit potentsiaali. (Avolio,

Bass 1995, 2000, 2004)

Transaktsiooniline enk pragmaatiline juhtimisstiil koosneb kahest komponendist: materiaalne
tasu ning aktiivne erandkorras juhtimine (management by exception). Materiaalset tasu
pakkuvad juhid teevad tootjatele tépselt selgeks, mida, kuidas ja mis tulemustega peab tegema,
et saada teatud tasu vOi boonus. Avalio ja Bassi arvates ei ole transaktsiooniline juhtimisstiil
iiksida rakendades edukas, vaid seda peaks praktiseerima koos transformatsioonilise
juhtimisstiiliga. Umberkujundav juhtimisstiil ei asenda pragmaatilist stiili, siis vaid pigem
suurendab juhi, meeskonna, grupi ning ettevotte eesmirkide saavutamisee tdendosust.
Pragmaatilist juhtimisstiili {iksikult kasutades seostatakse madalamate tootulemustega.
Aktiivne erandkorras juhtimine keskendub iilesande lahendamisel probleemidele, mis on
toendolised tekkima. Selline juht proovib probleeme juba eos viltida, et sdilitada praegune
toosoorituse tase, ta keskendub palju eelnevalt tehtud vigadele ning kujundab enda tulevast
strateegiat jargides vanu vigu. Sellised juhid hoiavad tihti jdlge kdikidest tehtud vigadest oma

tiimis. (Avolio, Bass 1995, 2000, 2004)

Viltiv juhtimisstii koosneb kahest komponendist, passiivne erandkorras juhtimine ning laissez-
faire. Viltiv juht reageerib alles siis, kui probleemid on juba tdsised ning vildiv otsuste
langetamist viimase hetkeni voi iildse. Passiivne erandkorras juhtimine tdhendabki seda, et juht
hakkab probleeme lahendama alles siis, kui need on juba tekkinud (aktiivne versioon hakkab
neid lahendama juba enne tekkimist). Laissez-faire juhid pole kittesaadavad, ei sekku

probleemide korral ning vastavad alles pika aja méddudes. (Avolio, Bass 1995, 2000, 2004)

Juhtimisstiilide tulemused analiiiisisid lisapingutust, efektiivust ning rahulolu. Lisapingutust

kasutav juht suunab enda meeskonnaliikmeid tegema rohkem, kui nendest on palutud,
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suurendab inimeste soovi edukas olla ning korgemale piiiielda. Efektiivne juht on see, ndeb
teiste vajadusi, esindab edukalt enda meeskonda kdrgematele juhtidele ning juhib efektiivset
gruppi. Juhiga ollakse rahul, kui ta kasutab meetode, millega to6tajad on rahul ning to6tab

koigiga rahuldaval viisil. (Avolio, Bass 1995, 2000, 2004)

4.2.3. Koguvalimi taustaandmed

Tabelis 3 on ndha koguvalimi taustaandmed. Meeskonnaliikmete koguarv, palju oli vastajaid

kokku ning kui palju protsentuaalselt oli vastajaid tervest meeskonnast.

Tabel 3. Vastajad meeskondades

Meeskonnaliikmete | Vastajaid | Vastajate %

Meeskonna nimetus koguarv kokku | meeskonnati

HR (T66taja elutsiikkel) 8 7 87.5%
HR (Talentide otsimine) 9 6 66.7%
Finantsosakond (Ostuarved) 31 13 41.9%
Finantsosakond (Miiligiarved) 12 6 50.0%
Tarneahela juhtimine 16 9 56.3%
Globaalne reisiosakond 9 9 100.0%
Kokku 85 50 58.8%

Allikas: autori koostatud

Tabelis 4 on ndha, et vastajad on jagatud kiisimustikus vanusegruppidesse generatsioonide
jérgi. Vanusegrupp 18-24 esindab generatsiooni Z, 25-40 millenniaale ehk generatsioon Y, 41-

56 generatsiooni X ning 56+ generatsiooni beebi buumerid.

Tabel 4. Vastajate jagunemine vanuse jargi

Vanus Vastajate arv Vastajate %
18-24 6 12%
25-40 38 76%
41-56 6 12%
56+ 0 0%
Kokku 50 100%

Allikas: autori koostatud

Ariteenuste Keskuses on statistiliselt kokku 16% mehi ning 84% naisi. Vastajate jagunemine

soo jargi peegeldab samuti antud statistikat (vt. Tabel 5).
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Tabel 5. Vastajate jagunemine soo jargi

Sugu Vastajate arv Vastajate %
Mees 6 12%
Naine 44 88%
Kokku 50 100%

Allikas: autori koostatud

Globaalne Ariteenuste Keskus Eestis on vaid 3 ja poole aastane, siis oli skaala kuni 3+ aastani
(vt. Tabel 6).

Tabel 6. Vastajate jagunemine ettevottes tootatud aastate jargi

Ettevottes tootatud
aastad Vastajate arv Vastajate %
Viahem, kui aasta 12 24%
1-3 aastat 23 46%
Rohkem, kui 3 aastat 15 30%
Kokku 50 100%

Allikas: autori koostatud

Tabel 7. Vastajate jagunemine kaugt60 tegemise aja jargi

Kaugt6o Vastajate arv Vastajate %
1 kuu 1 2%
2 kuud 1 2%
3 kuud 2 4%
4 kuud 1 2%
5 kuud 1 2%
6 kuud 1 2%
7 kuud 1 2%
8 kuud 1 2%
10 kuud 2 4%
11 kuud 9 18%
1 aasta 20 40%
1 aasta 2 kuud 1 2%
1 aasta 7 kuud 1 2%
2 aastat 1 2%
3 aastat 1 2%
Ei vastanud 6 12%
Kokku 50 100%

N
(0]



Allikas: autori koostatud

4.2.4. Koguvalimi Cronbach’i a IWPQ ja MLQ

Tabelist 8 on ndha, et IWPQ skaalade Cronbach’i a on aktsepteeritavad ja head, lilesande
sooritus 0,8, kontekstuaalne sooritus 0,77 ning kahjusta to6kditumine 0,76. Cronbach’i a, mis

on iile 0,7, on aktsepteeritavad ning iile 0.8, head.

Tabel 8. IWPQ skaalade Cronbach’i a

T66 tulemuslikkuse skaalad Cronbach’i a Sisemine reliaablus
Ulesande sooritus 0,80 | Hea
Kontekstuaalne sooritus 0,77 | Aktsepteeritav
Kahjuslik to6kditumine 0,76 | Aktsepteeritav

Allikas: autori koostatud

MLQ skaalade Cronbach’i a oli samuti head/aktepteeritavad, kdik olid iile 0,8, véljaarvatud

pragmaatiline juhtimisstiil, mille a = 0,79, kuid see on ka aktsepteeritav néitaja. (vt. Tabel 9)

Tabel 9. MLQ skaalade Cronbach’i a

Juhtimisstiilid Cronbach’i o Sisemine reliaablus
Umberkujundav juhtimisstiil 0,95 | Hea

Pragmaatiline juhtimisstiil 0,79 | Aktsepteeritav
Viltiv juhtimisstiil 0,89 | Hea
Juhtimisstiilide tulemused 0,92 | Hea

Allikas: autori koostatud

Tabelis 10 on ndha MLQ alaskaalade Cronbach’i a. Tulemused on véga head, enamus alfad on

iile 0,8, materiaalne tasu ning mdlemad erandkorras juhtimise néitajad on aktsepteeritavad.

Tabel 10. MLQ alaskaalade Cronbach’i o

Juhtimisstiilide alaskaalad Cronbach’i a Sisemine reliaablus
Idealiseeritud moju (atribuudid) 0,86 | Hea
Idealiseeritud mdju (kditumine) 0,81 | Hea
Inspireeriv motivatsioon 0,82 | Hea
Intellektuaalne stimulatsioon 0,88 | Hea
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Individuaalne arvestamine 0,81 | Hea
Materiaalne tasu 0,78 | Aktsepteeritav
Erandkorras juhtimine (aktiivne) 0,69 | Aktsepteeritav
Erandkorras juhtimine (passiivne) 0,78 | Aktsepteeritav
Laissez-Faire 0,82 | Hea
Lisapingutus 0,91 | Hea
Tulemuslikkus 0,86 | Hea
Rahulolu 0,89 | Hea

Allikas: autori koostatud

4.2.5. Koguvalimi korrelatsioon

T66s tehtud Spearmani koguvalimi korrelatsioonanaliiiis néitab, et t66 tulemuslikkuse skaala

jajuhtimisstiilide skaala osade komponentide vahel leidub ndrk positiivne seos olulisuse nivool

0.05.

T66 tulemuslikkuse skaala komponent kontekstuaalne sooritus on ndrgalt positiivselt seotud

pragmaatilise juhtimisstiiliga (p = 0.368, p =0.009). Seos on kahesuunaline ehk kus on rohkem

pragmaatilist juhtimist, on ka kdrgem kontekstuaalne sooritus ning kollektiivis, kus on suurem

kontekstuaalne sooritus, on rohkem pragmaatilist juhtimist. (vt. Tabel 11)

Tabel 11. Koguvalimi Spearmani MLQ ja IWPQ korrelatsioon

Kontekstuaalne
Ulesande sooritus sooritus Kahjulik kditumine
Correlation |Sig. (2- Correlation | Sig. (2- | Correlation | Sig. (2-
Skaalad Coefficient |tailed) Coefficient |tailed) | Coefficient | tailed)

thnbeﬂﬂgundavjuhﬁnﬁsﬁﬁl 217 131 271 ,057 -,074 ,607
Pragmaatiline juhtimisstiil ,210 ,144 ,368" ,009 -,126 ,384
Viltiv juhtimisstiil -,126 ,385 ,043 ,768 271 ,057
Juhtimisstiili tulemused 253 ,076 ,245 ,086 -,087 ,546

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

N=50

Allikas: autori koostatud

Juhtimisstiili tulemused koosnevad kolmest komponendist- lisapingutus, tulemuslikkus ning

rahulolu.
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Koguvalimi taustaandmete korrelatsioon IWPQ ja MLQ skaaladega on néha lisas 3. Esineb
keskmiselt tugev seos rahuloluga kaugt6d voimaluses ja iilesande soorituse vahel (p= 0.468,
p=0.001). Mdddukas negatiivne seos on soo ja kontekstuaalse soorituse vahel (p=-0.361, p=
0.010). See tdhendab, et mehed andsid kdrgema hinnangu kontekstuaalsele sooritusele kui

naised.

Maoodukas seos on 0,3 kuni 0,7, tugev seos on 0,7 ja rohkem. Norgaks seoseks loetakse, kui p<
0,3.

Samuti on modduka tugevusega negatiivne seos soo ja pragmaatilise juhtimisstiili vahel (p= -
0,431, p= 0,002). Meeste vastustes on pragmaatilise juhtimisstiili nditaja kdrgem. Samuti on
ndrgalt negatiivses seoses sugu ja perspektiivne juhtimine (p=-0,286, p= 0,044) ning ka sugu
ja juhtimisstiilide tulemused (p= -0,281 ja p= 0,048). Juhtimisstiilide tulemuste alla kdivad
rahulolu juhiga, juhi vGime suunata tootajaid lisapingutusi tegema ning juhi vdoime juhtida
efektiivset meeskonda. Mooduka tugevusega negatiivne seos on vanuse ja kahjuliku
tookditumise vahel (p=-0,395, p = 0,023).

Negatiivne seos on organisatsiooni soovitamise sOpradele/tuttavatele ja passiivse juhtimise
vahel (p=-0,314, p= 0,028). Positiivne seoses on tuvastatud organisatsiooni soovitamise ja
timberkujundava juhtimisstiili vahel (p= 0,324, p= 0,023) ning organisatsiooni soovitamise ja

juhtimisstiilide tulemuse vahel (p= 0,322, p=0,024).

4.2.6. ANOVA analiius

Anova analiiiisi tulemused on esitletud lisas 4. Anova idee on testida hiipoteese ning niha, kas

ja kui palju vorreldavates gruppides vastused erinevad.

Hiipoteesid:
HO: Meeskondade vahelisi erinevusi vastuste vahel ei esine

H1: Leidub vihemalt kaks meeskonda, mis esindavad erinevate hinnangutega tildkogumeid
T66 tulemuslikkuse skaala ehk IWPQ analiiiis nditas, et statistiliselt olulist erinevust

osakondade vastuste vahel ei leidu. Loputdos vaadeldi ka iga t66 tulemuslikkuse alaskaalat

detailsemalt.
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Ulesande soorituse alaskaalal statistilist erinevust erinevate osakondade vahel ei tuvastatud.
Kontekstuaalse soorituse alaskaala analiilis t01 vélja, et on statistiliselt oluline erinevus
meeskonnati innovaatilise ldhenemise uutele probleemidele vastustes (F (5,44)= 2,931, p=
0,023). Selleks, et tuvastada mis meeskondadest erinevad vastused, teostati Tukey post hoc
test. Kahjuks konkreetseid kiisimusi MLQ kiisimustiku autoridiguste tdttu kdesolevas 16putdos
vélja tuua ei tohi, seega i ole Tukey post hoc testi kaasatud kasutatud materjalide loetelusse

ega lisadesse.

Testi tulemused niitavad, et HR (ELC) meeskonna vastused (3,71 + 0,49 punkti) on
statistiliselt oluliselt erinevad meeskonna finants AP (1,85 + 1,28 punkti, p= 0,016) ja
meeskonna GTS (1,78 + 1,20 punkti, p = 0,023) vastustest. Teiste osakondade puhul statistilist
erinevust ei tuvastatud. Kahjuliku kéitumise alaskaalal statistiliselt olulisi erinevusi ei ole

tuvastatud, koikide kiisimuste p néitaja on {ile 0,05.

T66s analiiiisiti ka juhtimisstiile ehk MLQ skaalat ning selle alaskaalasid. Pragmaatiline
juhtimisstiil on ainuke alaskaala, mille puhul ei dnnestunud tuvastada statistiliselt olulist
erinevust meeskondade vahel. Koikide teiste alaskaalade puhul meeskonnati on vastused
erinevad- tmberkujundav juhtimisstiil (p= 0,002), passiivne juhtimine (p= 0,004) ja
juhtimisstiilide tulemused (p= 0,000). Umberkujundava juhtimisstiili alaskaalal statistiliselt

oluline erinevus tuvastati koikidele komponentidele va individuaalne arvestamine (p = 0,075).

Umberkujundava juhtimisstiili alaskaala analiiiis niitas, et HR (ELC) osakonna vastused
erinevad koikide teiste osakondade vastustest. HR (ELC) osakonna hinnang idealiseeritud
moju (atribuudid) vastused on oluliselt madalamad (1,179 = 0,84 punkti), kui teiste osakondade
omad (finants (AP) 2,45 + 0,96; finants (AR) 3,21 + 1,14; GTS 3,08 + 0,50; HR (TA) 3,42 +
0,75 ja tarneahela juhtimine 2,65 + 1,02).

Idealiseeritud moju (kditumine) alaskaala keskmine hinnang on 1,89 + 1,08, samal ajal kui
teiste osakondade hinnang on keskmiselt 3 punkti. Samad tulemused on ka inspireeriva
motivatsiooni ja intellektuaalse stimulatsiooni alaskaaladel, kus keskmiselt oli HR (ELC)
meeskonnas antud 2,3 1+ 0,57 punkti ning 1,71 + 1,20 punkti vastavalt. Inspireeriva
motivatsiooni alaskaala puhul on statistiliselt oluline erinevus (F (5,44)= 3,374, p= 0,011)
tuvastatud ainult HR (ELC) (2,31 + 0,57 punkti) ja finants (AR) (3,46 + 0,84 punkti, p = 0,022)

vahel.
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Intellektuaalse stimulatsiooni alaskaala puhul ka eksisteerib erinevus osakondade vahel (F
(5,44)= 3,657, p = 0,007); HR (ELC) (1,71+£1,20 punkti) hinnang on vdiksem kui HR (TA)
hinnang (3,08+0,85 punkti, p = 0,003).

Alaskaalade detailne analiiiis néitas, et meeskonniti statistiliselt oluline erinevus on tuvastatud
kaheteistkiimnes kiisimuses. Kahjuks konkreetseid kiisimusi MLQ kiisimustiku autoridiguste

tottu kdesolevas 10putods vilja tuua ei tohi.

Passiivse juhtimine molema alaskaala komponendid, erandkorras juhtimine (passiivne) ja
Laissez-Faire, on statistiliselt olulised (p= 0,026, p =0,004). Passiivse erandkorras juhtimise
alaskaala puhul on olemas statistiliselt oluline erinevus (F (5,44)= 2,85, p = 0,026). Erinevad
HR (ELC) ja HR (TA) osakondade vastused. HR (TA) hinnang (0,38 + 0,44 punkti, p= 0,016)
on oluliselt madalam kui HR (ELC) hinnang (1,96=1,39 punkti).

HR (ELC) osakonda hinnang Laissez-Faire alaskaalal erineb koikide teiste osakondade
hinnangutest (erinevus on statistiliselt oluline (F (5,44)= 4,152, p=0,004). HR (ELC) osakonna
meeskonnaliikmed hindasid Laissez-Faire alaskaalat (2,04 + 1,10 punkti) oluliselt korgemalt
kui teiste osakondade inimesed- finants (AP) ( 0,85+0,98 punkti, p = 0,037), finants (AR) (0,63
+ 0,83 punkti, p= 0,037), GTS (0,56 + 0,51 punkti, p= 0,010), HR (TA) (0,17 + 0,41 punkti,
p= 0,002) ning tarneahela juhtimine (0,69+0,74 punkti, p = 0,025).

Alaskaalade kiisimuste detailne analiiiis t0i vilja, et meeskonniti statistiliselt oluline erinevus
on tuvastatud kolmes kiisimuses. Kahjuks konkreetseid kiisimusi MLQ kiisimustiku

autoridiguste tottu kiesolevas 10putdds vilja tuua ei tohi.

Juhtimisstiilide tulemuste koik alaskaala komponendid on statistiliselt olulised. Lisapingutus
(p=0,008), efektiivsus (p=0,000) ja rahulolu (p=0,000). Lisapingutuse alaskaala hinnang HR
(ELC) meeskonnalt (1,33+1,22 punkti) erineb oluliselt finantsi (AR) (3,11 + 1,29 punkti, p=
0,024), GTS (2,82 + 0,73 punkti, p = 0,047), HR (TA) (3,22 + 0,62 punkti, p= 0,014) ja
tarneahela juhtimise (2,82+0,44 punkti, p = 0,047) tulemustest. Efektiivsuse alaskaala samuti
erineb HR (ELC) meeskonnas teiste meeskondade hinnangutest (kdige madalam hinnang
Mean= 1,68 ja SD= 1,13). Rahulolu alaskaala ei ole erand. HR (ELC) inimesed andsid kdige

madala hinnangu (Mean= 1,21 ja SD= 1,04), teiste osakondade hinnang on kolm punkti ringis.
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Juhtimisstiili tulemuste alaskaalade kiisimuste detailne analiiiis t0i vélja, et meeskonniti
statistiliselt oluline erinevus on tuvastatud koikides rahulolu skaala kiisimustes. Kahjuks
konkreetseid kiisimusi MLQ kiisimustiku autoridiguste tottu kiesolevas 1oputods vilja tuua ei

tohi.
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5. UURINGU TULEMUSED

5.1. Finantsmeeskondade uuringu tulemused

Ostuarvete meeskonnast on kokku 31 to6tajat, millest kiisitlusele vastas 13 todtajat. Vastajate
hulgas oli 12 naist ning 1 mees. Vanuses 18-24 oli neli inimest, vanuses 25-40 kaheksa inimest

ning vanuses 41-56 iiks inimene.

Miiiigiarvete meeskonnast on kokku 12 tddtajat, millest kiisitlusele vastas kuus tdotajat.
Vastajate hulgas oli 5 naist ning 1 mees. K&ik vastajad olid vanusegrupis 25-40. Koik
kiisimused oli punktiskaalal 0-4 (0- mitte kunagi, 1- vahete vahel, 2- mdnikord, 3- iisna tihti,
4- sageli, kui mitte alati)

IWPQ kiisimustiku analiiiis ostuarvete meeskonnas

Tabelis 12 on nédha, et iilesande soorituse puhul oli keskmine niitaja 3,15 (Mean= 3,15), mis
on hea tulemus (skaala 0...4). Kahjuliku to6kditumise keskmine on 1,09 (Mean=1,09), kuid
kuna antud skaala oli teistpidi (mida vdiksem tulemus skaalal 0-4ni, seda parem), siis 1,09
tahendab, et kahjulikku tookditumist hinnati madalalt. Mida suurem on standard varieeruvus,
seda erinevamalt on to6tajad vastand. Mida véiksem on antud niitaja, seda parem. Vastuste
varieeruvus on viikseim iilesande soorituse (SD= 0,3) ja kahjuliku t66kditumise (SD=0,31)

puhul.

Tabel 12. Toosoorituse skaalade keskmised ostuarvete meeskonnas

Toosoorituse skaalad N MIN | MAX | MEAN| SD
Ulesande sooritus 13 2,75 3,46 3,15| 0,30
Kontekstuaalne sooritus 13 1,85 3,77 2,88| 0,62
Kahjulik tookaitumine 13 0,77 1,46 1,09| 0,31

Allikas: autori koostatud
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Ulesande soorituse alaskaalade puhul on tabelist 13 niha, et suurim keskmine niitaja oli t66
tegemisel Oigeaegselt (Mean=3,46) ning viikseim t60 tegemisel tohusalt (Mean=2,75)
Viikseim varieeruvus oli t66 tegemisel tohusalt (SD=0,45) ning suurim todtulemustele

orienteerituses ja prioriteetide seadmises (SD=0,75). (vt. Tabel 13)

Tabel 13. Ulesande sooritus alaskaalade keskmised ostuarvete meeskonnas

Ulesande soorituse alaskaalad MIN | MAX | MEAN | SD
T5606 tegemine Gigeaegselt 2 4 3,46| 0,66
T606 planeerimine 2 4 2,92| 0,64
To6tulemustele orienteeritus 2 4 3,31| 0,75
Prioriteedid 2 4 3,31| 0,75
To606 tegemine tohusalt 2 3 2,75| 0,45

Allikas: autori koostatud

Kontekstuaalse soorituse alaskaaladest voib tabelist 14 ndha, et kdige kdrgemalt hinnati
Tookohtumistel aktiivselt osalemist (Mean=3,77) ning kodige madalamalt innovaatilist
lahenemist uutele probleemidele (Mean=1,85). Varieeruvus oli vidikseim todkohtumistel
aktiivselt osalemise vastustel (SD=0,44) ning suurim ajakohastes tooalastes oskustes ning

innovaatilises ldhenemises (SD=1,28).

Tabel 14. Kontekstuaalne sooritus alaskaalade keskmised ostuarvete meeskonnas

Kontekstuaalse soorituse alaskaalad MIN | MAX | MEAN | SD
Lisakohustused 0 4 2,46 1,27
Uute iilesannete alustamine, kui eelnevad on Iopetatud 1 4 3,31] 0,85
Olemasolevate viljakutsuvate iilesannete vastuvotmine 1 4 3,15] 0,90
Ajakohased todalaste teadmised 1 4 3,08| 0,86
Ajakohased todalased oskused 0 4 3,15] 1,28
Innovaatiline ldhenemine uutele probleemidele 0 3 1,85 1,28
Uute véljakutsete otsimine 0 4 2,31 1,32
Tookohtumistel aktiivne osalemine 3 4 3,77 0,44

Allikas: autori koostatud

Kahjuliku t6okéitumise alaskaalad olid teistpidiste véartustega, mida madalam tulemus, seda
parem. Koige madalamalt hinnati véljaspool org. inimestega negatiivsetest tooaspektidest

rddkimist (Mean=0,77), kodige korgemalt hinnati kolleegidega negatiivsete tdoaspektide
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arutamist (Mean=1,46) Varieeruvus oli vdikseim keskendumisel negatiivsetele aspaketidele
(SD=0,96) ning suurim kolleegidega negatiivsete aspektide arutamises (SD=1,27). (vt. Tabel
15)

Tabel 15. Kahjuliku tookaitumise alaskaalade keskmised ostuarvete meeskonnas

Kahjuliku tookiitumise alaskaalad MIN| MAX | MEAN | SD
Ebaoluliste aspektide iile kurtmine todkeskkonnas 0 3 1,00| 1,00
Probleemide suuremaks tegemine 0 3 0,85] 0,99
Keskendumine negatiivsetele aspektidele 0 3 1,38| 0,96
Kolleegidega negatiivsete aspektide lile arutlemine 0 3 1,46| 1,27

Viljaspool organisatsiooni inimestega negatiivsete aspektide iile
arutlemine 0 3 0,77 1,09

Allikas: autori koostatud

MLQ kiisimustiku analiiiis ostuarvete meeskonnas

Tabelis 16 on ndha, et ostuarvete meeskonna juhti hinnati pigem timberkujundavaks juhiks.
MLQ cesmirk ei ole méérata juhile {ihte vai teist juhtimisstiili, vaid pigem Gelda, et juht on
rohkem timberkujundav, kui pragmaatiline/véltiv. Ostuarvete meeskonnas tulemustest voib
néha, et meeskond hindab juhi suunamist lisapingutusele pigem madalalt (1,95 4st), efektiivne
juhtimine on kdrgema poolne (2,92 4st) ning rahulolu samuti (2,85 4st). Ostuarvete meeskonna
juhil on kdrgeim néitaja inspireeriv motivatsioon (Mean=3,06) ning madalaim Laissez-Faire
(Mean=0,87).

Tabel 16. MLQ atribuutide keskmised ostuarvete meeskonnas

Idealiseeritud —= | Erandkorras
_ moju % | juhtimine
= | (atribuudid) 2,38 £ | (passiivne) 0,92
.2 | Idealiseeritud =
£ moj 2 Lai -
= ju z aissez
i (kditumine) 2,91 % Faire 0,87
_CE Inspireeriv >
=t motivatsioon 3,06 MEAN 0,89
_é Intellektuaalne -
2 | stimulatsioon 2,35 = g Lisapingutus 1,95
£ [ Individuaalne Z g
arvestamine 2,08 = % Efektiivsus 2,92
>S5 &
MEAN 2,55 Rahulolu 2,85
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o _ | Kaasnhev tasu 2,77

§ 2| Erandkorras

£ | juhtimine

= 32| (aktiivne) 1,88
MEAN 2,33

Allikas: autori koostatud

IWPQ ja MLQ kiisimustiku Spearmani korrelatsioon ostuarvete meeskonnas

Finants (AP) osakonnas tuvastati tugev positiivne Kkorrelatsioon IWPQ ja MLQ
kiisimustikkude vahel. T66 tulemuslikkuse skaala komponent kontekstuaalne sooritus on
seotud timberkujundava juhtimisstiliga (p= 0,607, p= 0,028). Kontektstuaalne sooritus on
kdrgem, kui juhid kasutavad suuremal méadral timberkujundavat juhtimisstiili. Juhtimisstiilide
tulemused (lisapingutus, efektiivsus ja rahulolu) on tugevalt seotud samuti kontektstuaalse
sooritusega. Mida korgem on juhtimisstiilide tulemuste skaala niitaja, seda kdorgem on ka
kontekstuaalse soorituse néitaja (p= 0,722, p= 0,005). Kahjulik kditumine on tugevalt
positiivses seoses passiivse juhtimisstiiliga (p= 0,660 ja p= 0,014). Kui juht harrastab passiivse

juhtimist, siis kasvab kahjulik tookaitumine.

Samuti on tuvastatud tugev positiivne seos pragmaatilise juhtimise ja kontekstuaalse soorituse
vahel. Seos nende kahe komponentide vahel oli tuvastatud ka seso kogu valimi korrelatsioonis,
kuid antud meeskonna puhul on seos oluliselt tugevam (AP meeskonnas p = 0,70, p = 0,005;
vorreldes kogu valimiga p= 0,368 ja p=0,009). (vt. Tabel 17)

Tabel 17. MLQ ja IWPQ skaalade Spearmani korrelatsioon finants (AP) meeskonnas

Kontekstuaalne Kahjulik

Ulesande sooritus sooritus tookaitumine

Sig.

Skaalad Correlation | Sig. (2- Correlation | Sig. (2- | Correlation | (2-
Coefficient |tailed) Coefficient | tailed) | Coefficient | tailed)
Umberkujundav juhtimisstiil ,035 ,910 607" ,028 4431 129
Pragmaatiline juhtimisstiil ,018 ,955 707" ,007 452 | 121
Viltiv juhtimisstiil -,512 ,074 -,092 ,765 ,660°| ,014
Juhtimisstiili tulemused 218 475 722" ,005 231 | 447

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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‘ **_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

Finantsmeeskonnas (AP) tuvastati keskmise tugevusega negatiivne seos pragmaatilise
juhtimisstiili ja soo vahel. Mehed andsid kdrgema hinnangu pragmaatilise juhtimisstiili
skaalale (p=-0,603, p= 0,029). Samasugune negatiivne seos pragmaatilise juhtimise ja soo
vahel tuvastati ka kogu valemi korrelatsioonis. (vt. Lisa 6)

IWPQ kiisimustiku analiiiis miiligiarvete meeskonnas

Tabelist 18 on ndha miiligiarvete meeskonna keskmised niitajad. Korgeim keskmine néitaja
oli iilesande sooritusel (Mean=3,50), kontekstuaalse soorituse keskmine on samuti kdrge
(Mean=3,23). Kahjuliku to6kditumise nditaja on 1,4, see on hea, arvesse tuleb votta, et
kahjuliku tookditumise skaalat vaadatakse teistpidi, kui teisi skaalasid (mida viiksem néiitaja,
seda parem). Varieeruvus oli vdikseim iilesande sooritusel (SD=0,37) ning suurim kahjulikul

tookditumisel (SD=0,69).

Tabel 18. T66 tulemuslikkuse skaalade keskmised miiligiarvete meeskonnas

Toosoorituse skaalad N MIN | MAX |[MEAN| SD
Ulesande sooritus 6 3 4 3,50| 0,37
Kontekstuaalne sooritus 6 2,33 3,83 3,23] 0,53
Kahjulik to6kéitumine 6 0,50 2,17 1,40| 0,69

Ulesande soorituse alaskaalade jaotusest on niha, et kdrgeim keskmine néitaja oli
tootulemustel (Mean=4), see on maksimaalne vdimalik tulemus. Madalaim oli niitaja t60
tegemisel tOhusalt, kuid (Mean=3) on ka viga hea niitaja. Viikseim varieeruvus oli

tootulemustele orienteerituse vastuses (SD=0) ning suurim t66 tegemises tohusalt (SD=0,89).
(vt. Tabel 19)

Tabel 19. Ulesande sooritus alaskaalade keskmised miiiigiarvete meeskonnas

Ulesande soorituse alaskaalade keskmised MIN MAX | MEAN SD
T506 tegemine Gigeaegselt 3 4 3,67 0,52
T606 planeerimine 3 4 3,33 0,52
Tootulemustele orienteeritus 4 4 4 0
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Prioriteedid

3,50

0,55

T60 tegemine tohusalt

0,89

Allikas: autori koostatud

Kontekstuaalse soorituse alaskaalades on néha, et korgeim oli keskmin enditaja mitmes

kiisimuses, olemasolevate viljakutsuvate iilesannete vastuvdtmine, ajakohased todalased

teamised ja oskused ning tookohtumistel aktiivselt osalemine (Mean=3,50). Madalaim oli

nditaja uute véljakutsete otsimisel (Mean=2,50). Varieeruvus oli viikseim lisakohustuste

vastustes (SD=0,41) ning suurim uute viljakutsete otsimise vastustes (SD=1.22). (vt. Tabel 20)

Tabel 20. Kontekstuaalse soorituse alaskaalade keskmised miiiigiarvete meeskonnas

Kontekstuaalse soorituse alaskaalad MIN MAX | MEAN SD
Lisakohustused 3 4 3,83 0,41
Uute iilesannete alustamine, kui eelnevad on I6petatud 2 4 3,17 0,75
Olemasolevate viljakutsuvate iilesannete vastuvotmine 2 4 3,5 0,84
Ajakohased tooalaste teadmised 3 4 3,50 0,55
Ajakohased todalased oskused 3 4 3,50 0,55
Innovaatiline ldhenemine uutele probleemidele 1 4 2,33 1,21
Uute viljakutsete otsimine 1 4 2,50 1,22
Tookohtumistel aktiivne osalemine 2 4 3,50 0,84

Allikas: autori koostatud

Kahjuliku tookditumise alaskaalades on viikseim tulemus parim. Viikseim on keskmine

nditaja probleemide suuremaks tegemises (Mean=0,5). Varieeruvus on viikseim probeelmide

suuremaks tegemise vastustes (SD=0,55) ning suurim Véljaspool organisatsiooni inimestega

negatiivsete aspektide iile arutlemises (SD=1,37). (vt. Tabel 21)

Tabel 21. Kahjuliku tookaitumise alaskaalade keskmised miiiigiarvete meeskonnas

Kahjuliku t6okditumise alaskaalade keskmised MIN MAX | MEAN SD
Ebaoluliste aspektide iile kurtmine tookeskkonnas 0 4 2,17 1,72
Probleemide suuremaks tegemine 0 1 0,50 0,55
Keskendumine negatiivsetele aspektidele 0 3 1,00 1,10
Kolleegidega negatiivsete aspektide iile arutlemine 0 3 2,00 1,26
Viljaspool organisatsiooni inimestega negatiivsete
aspektide iile arutlemine 0 3 1,33 1,37

Allikas: autori koostatud
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MLQ kiisimustiku analiiiis miiiigiarvete meeskonnas

MLQ tulemustest on niha, et miiligiarvete meeskonna juht on pigem timberkujundav juht, kuid
tugevalt on esindatud ka pragmaatiline juhtimisstiil. Véltiva juhtimisstiili keskmine néitaja on
viga madal (Mean=0,72). Antud juhil on koige kdrgem niitaja inspireeriv motiveerimine
(Mean= 3,46) ning madalaim Laissez-Faire (Mean=0,63) juhtimisstiili tunnused. Juhi poolset
vOimet suunata lisapingutustele hinnatakse tisna korgelt (Mean=3,11), juhi efektiivset
juhtimisoskust hinnatakse samuti korgelt (Mean=3,17) ning rahulolu on viga hea
(Mean=3,42). (vt. Tabel 22)

Tabel 22. MLQ atribuutide keskmised miitigiarvete meeskonnas

Idealiseeritud Erandkorras
méju _ £ | juhtimine
(atribuudid) 3,21 2 | (passiivne) 0,81
Idealiseeritud %
moju 3,| Laissez-
(kditumine) 3,17 2 Faire 0,63
P
Inspireeriv
motivatsioon 3,46 MEAN 0,72

Intellektuaalne

Umberkujundav juhtimisstiil

stimulatsioon 2,96 %E Lisapingutus 3,11
@
Individuaalne £ E
arvestamine 2,42 £ < | Efektiivsus 3,17
'ﬁ -
MEAN 3,04 Rahulolu 3,42
Kaasnhev tasu 3,13
é = | Erandkorras
£ 8| juhtimine
£ E| (aktiivne) 2,54
SR
© >
a ™ MEAN 2,83

Allikas: autori koostatud

IWPQ ja MLQ kiisimustiku Spearmani korrelatsioon miiiigiarvete meeskonnas

Finants (AR) osakonnas tuvastati positiivseid korrelatsioone IWPQ alaskaala kahjulik
tookditumine ning MLQ kiisimustiku juhtimisstiilide vahel. Kahjuliku téokditumise ja
timberkujundava juhtimisstiili vahel on negatiivne korrelatsioon (p= -0,922, p= 0,009), mis
tahendab seda, et kui iimberkujundav juhtimisstiil langeb, siis kahjulik tookditumine touseb ja

vastupidi. Samuti on negatiivne seos kahjuliku tookditmise ning pragmaatilise juhtimisstiili
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vahel (p=-0,909, p= 0,012). Positiivne seos tuvastati kahjuliku tookditumise ning passiivse
juhtimisstiili vahel (p= 0,952, p= 0,003), mis tdhendab seda, et kui passiivne juhtimisstiil
touseb, siis tduseb ka kahjulik tookditumine. Negatiivne seos tuvastati kahjuliku téokditumise
ja juhtimisstiilide tulemuste (lispingutus, efektiivsus ja rahulolu) vahel (p= -0,883, p= 0,020),
kui juhipoolne lisapingutusele suunamine, efektiivne juhtimisoskus ning tootajate rahulolu

véheneb, siis suurene kahjulik tookditumine. (vt. Tabel 23)

Tabel 23. MLQ ja IWPQ skaalade Spearmani korrelatsioon finants (AR) meeskonnas

Kontekstuaalne Kahjulik
Skaalad Ulesande sooritus sooritus tookiitumine
Umberkujundav | Pearson o
juhtimisstiil Correlation 381 597 -922
N 6 6 6
Pragmaatiline | Pearson «
juhtimisstiil Correlation 420 663 -909
Sig. (2-tailed) ,407 ,152 ,012
N 6 6 6
Passiivne Pearson .
juhtimisstiil Correlation ~270 ~133 ,952
Sig. (2-tailed) ,605 ,097 ,003
N 6 6 6
Juhtimisstiili Pearson 307 595 _ 883"
tulemused Correlation ’ ’ ’
Sig. (2-tailed) ,526 ,285 ,020
N 6 6 6
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

Taustaandmete korrelatsioon MLQ ja IWPQ skaaladel finants (AR) meeskonnas tuvastati
positiivne korrelatsion pragmaatilise juhtimise ning rahulolu kaugt6d voimalusega vahel (p=
0,844, p= 0,034) . Samuti tuvastati positiivne korrelatsioon juhtimisstiili tulemuste ning

rahulolu kaugt66 voimalusega vahel (p= 0,827, p=0,042) (vt. Lisa 6).
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5.2. Personalimeeskondade uuringu tulemused

Talentide otsimise meeskonnas on kokku 9 tootajat, millest kiisitlusele vastas 6 tootajat.
Vastajate hulgas oli viis naist ning iiks mees. Vanuses 18-24 oli iiks inimene, vanuses 25-40

viis inimest ning vanuses 41-56 iiks inimene.

Tootaja elutsiikli (Employee Life Cycle) meeskonnast on kokku 8 todtajat, millest kiisitlusele
vastas 7 tOotajat. Vastajate hulgas olid koik naised. Vanuses 18-24 oli iiks inimene, vanuses

25-40 viis inimest ning vanuses 41-56 iiks inimene.

Koik kiisimused oli punktiskaalal 0-4 (0O- mitte kunagi, 1- vahete vahel, 2- monikord, 3- iisna

tihti, 4- sageli, kui mitte alati)

IWPQ kiisimustiku analiiiis talentide otsimise meeskonnas

Tabelis 24 on niha talentide otsimise meeskonna tédsoorituse skaalade keskmised. Ulesande
soorituse keskmine oli kdrge (Mean=3,17) ning kontekstuaalne sooritus veidi madalam
(Mean=2,92). Kahjuliku tookéituimse skaalat moddeti teistpidiselt, ehk mida madalam

tulemus, seda positiivsem. Mean=0,73 skaalal 0-4 on viga hea tulemus.

Tabel 24. Toosoorituse skaalade keskmised talentide otsimise meeskonnas

Toosoorituse skaalad N MIN | MAX | MEAN | SD
Ulesande sooritus 6 2,83 3,83 3,17| 0,39
Kontekstuaalne sooritus 6 2 3,67 2,92 0,50
Kahjulik to6kaitumine 6 0,33 1,33 0,73] 0,42

Allikas: autori koostatud

Ulesande soorituse alaskaaladest oli kdrgeim keskmine tddtulemustele orienteerituses
(Mean=3.83), mis on maksimumvéirtusele lidhedane. Madalaim oli t66 tegemine tShusalt
(Mean=2.83). Varieeruvus oli suurim t66 tegemine tohusalt vastustes (SD=0.75) ning viikseim

tootulemustele orienterituses (SD=0.41). (vt. Tabel 25)

Tabel 25. Ulesande sooritus alaskaalade keskmised talentide otsimise meeskonnas

Ulesande soorituse alaskaalade keskmised MIN |MAX| MEAN | sp |
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T606 tegemine Gigeaegselt 2 4 3,17 0,75
T66 planeerimine 2 4 3 0,71
Tootulemustele orienteeritus 3 4 3,83 0,41
Prioriteedid 2 4 3 0,58
T566 tegemine tohusalt 2 4 2,83 0,75

Allikas: autori koostatud

Kontekstuaalse alaskaala tulemusi ndeb tabelis , suurim keskmine oli tdokohtumistel aktiivselt
osalemises (Mean=3,67) ning madalaim innovaatilises ldhenemises uutele probleemidele
(Mean=2). Varieceruvus oli vidikseim tookohtumisel osalemise vastustes (SD=0,52) ning

suurim innovaatilises ldhenemises (SD=1,55). (vt. Tabel 26)

Tabel 26. Kontekstuaalne sooritus alaskaalade keskmised talentide otsimise meeskonnas

Kontekstuaalse soorituse alaskaalade keskmised MIN MAX | MEAN SD
Lisakohustused 2 4 3 0,89
Uute iilesannete alustamine, kui eelnevad on lopetatud 2 4 3,17 0,75
Olemasolevate viljakutsuvate iilesannete vastuvotmine 2 4 2,83 0,75
Ajakohased to6alaste teadmised 2 4 3 0,89
Ajakohased todalased oskused 2 4 3,17 0,75
Innovaatiline ldhenemine uutele probleemidele 0 4 2 1,55
Uute viljakutsete otsimine 1 4 2,50 1,22
Tookohtumistel aktiivne osalemine 3 4 3,67 0,52

Allikas: autori koostatud

Tabelis 27 on néha kahjuliku tookditumise keskmised. Mida vdiksem on tulemus, seda parem.
Viikseim keskmine oli probleemide suuremaks tegemises ning keskendumises negatiivsetele
aspektidele t66l (Mean=0,33). Suurim oli kolleegidega negatiivsetest tddaspektidest rddkimine
(Mean=1,33). Varieeruvus oli vdikseim probleemide suuremaks tegemise ja keskendumine
negatiivsetele aspektidele (SD=0,52) vastustes ning suurim Kkolleegidega negatiivsete
tooaspektide arutamine (SD=1,21).

Tabel 27. Kahjuliku tookaitumise alaskaalade keskmised talentide otsimise meeskonnas

Kahjuliku tookaitumise alaskaalade keskmised MIN MAX | MEAN SD
Ebaoluliste aspektide iile kurtmine tookeskkonnas 0 2 0,83 0,98
Probleemide suuremaks tegemine 0 1 0,33 0,52
Keskendumine negatiivsetele aspektidele 0 1 0,33 0,52
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Kolleegidega negatiivsete aspektide iile arutlemine 0 3 1,33 1,21
Viljaspool organisatsiooni inimestega negatiivsete
aspektide iile arutlemine 0 2 0,83 0,75
Allikas: autori koostatud

MLQ kiisimustiku analiiiis talentide otsimise meeskonnas

Tabelis 28 on nédha talentide otsimise meeskonna MLQ kiisimustiku tulemused. Antud
meeskonna juht on suuresti iimberkujundava juhtimisstiiliga (Mean=3,35), aga esineb ka
pragmaatilise stiili tunnuseid (Mean=2,81). Viltiva juhtimisstiili keskmine on uuritavast
kuuest tiimist koige madalam (Mean=0,27). Suurim néitaja on itellektuaalne stimulatsioon
(Mean=3,54), ning madalaim Laissez-Faire juhtimisstiil (Mean=0,17). Juht suunab enda
meeskonnaliikmeid tugevalt lisapingutusi tegema (Mean=3,20), meeskonna arvates on juht
enda toos viga efektiivne (Mean=3,60) ning meeskonna keskmine rahulolu on korge
(Mean=3,83).

Tabel 28. MLQ atribuutide keskmised talentide otsimise meeskonnas

Idealiseeritud __ | Erandkorras
moju = juhtimine
(atribuudid) 3,42 é (passiivne) 0,38
Idealiseeritud =
moju =3
(kditumine) 3,20 £ | Laissez-Faire 0,17
Hao
Inspireeriv >
motivatsioon 3,50 MEAN 0,27

Intellektuaalne

Umberkujundav juhtimisstiil

stimulatsioon 3,54 E % Lisapingutus 3,20
)
Individuaalne £ E
arvestamine 3,08 % 2| Efektiivsus 3,60
L)
MEAN 3,35 Rahulolu 3,83
&£ = | Kaasnev tasu 3,46
T B | Erandkorras
S €| juhtimine
g _*g (aktiivne) 2,17
D— —
MEAN 2,81

Allikas: autori koostatud
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IWPQ ja MLQ kiisimustiku Spearmani korrelatsioon talentide otsimise meeskonnas

Talentide otsimise meeskonnas tuvastati postiivne korrelatsioon iilesande soorituse ning
pragmaatilise juhtimisstiili vahel (p= 0,855, p= 0,030), mis tdhendab, et kui pragmaatiline
juhtimisstiil kasvab, kasvab ka iilesande sooritus. Esineb ka positiivne korrelatsioon
kontekstuaalse soorituse ja iimberkujundava juhtimisstiili vahel (p= 0,824, p= 0,044) ning

kontekstuaalse soorituse ja pragmaatilise juhtimisstiili vahel (p= 0,896, p= 0,016). (vt. Tabel

29)

Tabel 29. MLQ ja IWPQ skaalade Spearmani korrelatsioon HR (TA) meeskonnas

Kahjulik
Skaalad Ulesande sooritus | Kontekstuaalne sooritus tookditumine

Umberkujundav | Pearson «

juhtimisstiil | Correlation ,266 824 -3l
Sig. (2-tailed) ,610 ,044 ,180
N 6 6 6

Pragmaatiline | Pearson 855" 896" _550

juhtimisstiil Correlation ’ ’ '
Sig. (2-tailed) ,030 ,016 ,258
N 6 6 6

Viltiv Pearson

juhtimisstiil | Correlation 465 ~429 073
Sig. (2-tailed) ,353 ,395 ,891
N 6 6 6

Juhtimisstiili Pearson

tulemused Correlation ,284 772 ~695
Sig. (2-tailed) ,586 ,072 ,126
N 6 6 6

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

Taustaandmete korrelatsioonis MLQ ja IWPQ skaaladel talentide otsimise meeskonnas
tuvastati negatiivne korrelatsion iilesande soorituse ja soo vahel (p= -0,944, p= 0,005) ning
positiivne korrelatsioon iilesande soorituse ning vanuse vahel (p= 0,944, p= 0,005). Samuti
esines negatiivne korrelatsioon pragmaatilise juhtimisstiili ning soo vahel (p= -0,845, p=
0,034) ja positiivne korrelatsioon pragmaatilise juhtimisstiili ning vanuse vahel (p= 0,845, p=
0,034). (vt. Lisa 6).

IWPQ kiisimustiku analiiiis tootaja elutsiikli meeskonnas
To6taja elutsiikli meeskonna IWPQ skaalade keskmised on niha tabelis 30. Ulesande soorituse

ja kontekstuaalse soorituse keskmised olid iisna suured (Mean=3,35, Mean= 3,37). Kahjustava
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tookditumise keskmine oli hea (Mean=1,17), antud skaala on teistpidine, mida madalam

tulemus, seda parem. Suurim varieeruvus vastustes oli kahjulikus t6okditumises (Mean=0,70)

ning madalaim {ilesande soorituses (SD= 0,12). (vt. Tabel 30)

Tabel 30. Toosoorituse skaalade keskmised to6taja elutsiikli meeskonnas

Toosoorituse skaalad N MIN MAX MEAN |SD

Ulesande sooritus 3,17 3,43 3,35|0,12
Kontekstuaalne sooritus 7| 2,86 3,71 3,3710,30
Kahjulik tookditumine 7 0,43 2,14 1,1710,70

Allikas: autori koostatud

Ulesande soorituse alaskaalade keskmistest on suurimad t66 tegemine digeaegselt ning
tohusalt (Mean=3,43). Viikseim nditaja on t66 planeerimine (Mean=3,17). Varieeruvus on

viikseim t00 planeerimise vastustes (SD=0,75) ning suurim todtulemustele oirenteerituses

(SD=1,51). (vt. Tabel 31)

Tabel 31. Ulesande sooritus alaskaalade keskmised td6taja elutsiikli meeskonnas

Ulesande soorituse alaskaalad MIN MAX MEAN SD

To0 tegemine digeaegselt 0 4 3,43 1,51
T66 planeerimine 2 4 3,17 0,75
Too6tulemustele orienteeritus 0 4 3,43 1,51
Prioriteetide seadmine 0 4 3,29 1,50
T606 tegemine tdhusalt 2 4 3,43 0,79

Allikas: autori koostatud

Kontekstuaalse soorituse alaskaalade keskmistest on suurimad innovaatiline ldhenemine

probleemidele (Mean=3,71). Viikseim nditaja on lisakohustuste votmine (Mean=2,86).

Varieeruvus on viikseim véljakutsete vastuvotmises (SD=0,52) ning suurim lisakohustuste

votmises (SD=1,95). (vt. Tabel 32)

Tabel 32. Kontekstuaalne sooritus alaskaalade keskmised to6taja elutsiikli meeskonnas
Kontekstuaalse soorituse alaskaalad MIN MAX MEAN SD
Lisakohustused 0 4 2,86 1,95
Uute iilesannete alustamine, kui eelnevad on
1opetatud 0 4 3,14 1,57
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Olemasolevate viljakutsuvate iilesannete

vastuvotmine 3 4 3,67 0,52
Ajakohased t66alaste teadmised 0 4 3,43 151
Ajakohased t6dalased oskused 0 4 3,43 1,51
Innovaatiline ldhenemine uutele probleemidele 3 4 3,71 0,49
Uute viljakutsete otsimine 0 4 3,14 1,57
Tookohtumistel aktiivne osalemine 1 4 3,57 1,13

Allikas: autori koostatud

Kahjuliku tookditumise alaskaala keskmistest on vdikseim probleemide suuremaks tegemine

(Mean=0,43). Suurim niitaja on kolleegidega negatiivsetest tdOaspektidest radkimine

(Mean=1,43). Varieeruvus on viikseim probleemide suuremaks tegemises (SD=0,43) ning

suurim keskendumises ebaoluliste aspektide iile kurtmises tookeskkonnas (SD=1,77). (Vt.

Tabel 33)

Tabel 33. Kahjuliku to6okaitumise alaskaalade keskmised t66taja elutsiikli meeskonnas

Kahjuliku tookéitumise alaskaalad MIN MAX MEAN |SD
Ebaoluliste aspektide iile kurtmine té6keskkonnas 0 4 2,14 1,77
Probleemide suuremaks tegemine 0 1 0,43 0,53
Keskendumine negatiivsetele aspektidele 0 3 1,29 1,11
Kolleegidega negatiivsete aspektide lile arutlemine 0 3 1,43 0,98
Viljaspool organisatsiooni inimestega negatiivsete

aspektide iile arutlemine 0 2 0,57 0,98

Allikas: autori koostatud

MLQ kiisimustiku analiiiis tootaja elutsiikli meeskonnas

Tabelist 34 on niha to6taja elutsiikli meeskonna MLQ kiisimustiku tulemusi. Juhtimisstiilidest

suurim nditaja on valtiv juhtimisstiil (Mean=1,93). Suurim néitaja oli erandkorras passiivne

juhimine (Mean=1,93). Juhtimisstiilide tulemuste néitajad olid koik tisna madalad, nelja punkti

skaalal oli lisapingutusele juhipoolne grupi suunamine keskmise néitajaga 1,31, efektiivne

juhtimine 1,68 ning iileiildine meeskonna rahuolu vaid 1,21.

Tabel 34. MLQ atribuutide keskmised to6taja elutsiikli meeskonnas

~ >3 cnari a

58 E Idealiseeritud ZF — Erandkorras

g SE moju = 55| juhtimine

D 'S5 3 | (atribuudid) 1,04 > =l (passiivne) 1,96
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Idealiseeritud

Laissez-Faire 1,89
MEAN 1,93
= 5 | Lisapingutus 131
293
EE .
£2 Efektiivsus 1,68
Rahulolu 121

maju
(kditumine) 1,89
Inspireeriv
motivatsioon 2,42
Intellektuaalne
stimulatsioon 1,71
Individuaalne
arvestamine 1,68
MEAN 1,75
o _ Kaasnev tasu 2,11
=8
s ‘é’ Erandkorras
%E juhtimine
g S| (aktiivne) 1,50
MEAN 1,80

Allikas: autori koostatud

IWPQ ja MLQ kiisimustiku Spearmani korrelatsioon téotaja elutsiikli meeskonnas

Tootaja elutsiikli meeskonnas ei tuvastatud positiivset korrelatsiooni {ihegi néitaja puhul MLQ

ja IWPQ vahel. (vt. Tabel 35)

Tabel 35. MLQ ja IWPQ skaalade Spearmani korrelatsioon HR (ELC) meeskonnas

Kontekstuaalne Kahjulik
Skaalad Ulesande sooritus sooritus tookditumine
_Uml_aer_kuj_l_mdav Pearson_ 568 453 _313
juhtimisstiil Correlation
Sig. (2-tailed) ,183 ,307 494
N 7 7 7
Pragmaatiline | Pearson
A . ,196 ,210 -,248
juhtimisstiil Correlation
Sig. (2-tailed) 673 ,651 ,591
N 7 7 7
Passiivne Pearson
juhtimisstiil Correlation -1l ~070 ~257
Sig. (2-tailed) ,812 ,882 ,578
N 7 7 7
Juhtimisstiili Pearson. 541 715 _117
tulemused Correlation
Sig. (2-tailed) ,210 ,071 ,803
N 7 7 7

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud
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Taustaandmetes tuvastatu HR (ELC) meeskonnas negatiivne Korrelatsioon passiivse
juhtimisstiili ning vanuse (p= -0,943, p= 0,0051) ja passiivse juhtimisstiili ning staazi vahel
(p=-0,766, p=0,044). Kui vanus kasvab 1 aasta vOrra, siis passiivne juhtimisstiil langeb 0,943
tthiku vorra ning kui staaz kasvab 1 aasta vorra, siis passiivne juhtimisstiil langeb 0,766 iihiku
vorra. Esineb positiivne korrelatsioon staazi ning juhtimisstiilide tulemuse vahel (p= 0764, p=
0.045).

Tuvastati positiivne korrelatsioon iilesande soorituse ning kaugtoo tiheduse vahel (p= 0,799,
p=0,031) ning kontekstuaalse soorituse ja kaugtdo tihenduse vahel (p= 0,843, p=0,017). Mida
rohkem inimene teeb kaugtodd, seda kdrgem on iilesande soorituse ja kontekstuaalse soorituse
nditaja. Positiivne korrelatsioon on rahulolu kaugtdd vdimalusega ning iilesande soorituse
vahel (p= 0,871, p=0,011) ja ka rahulolu kaugt66 vdoimalusega ning kontekstuaalse soorituse
vahel (p=-0806, p= 0,029). Rahulolu kaugt6d vdimalusega on positiivses korrelatsioonis ka
timberkujundava juhtimisstiili (p=-0,775, p= 0,041) ning juhtimisstiili tulemustega (p=-0,763,
p=0,046). (vt. Lisa 5)

5.3. Tarneahelajuhtimise meeskonna uuringu tulemused

Tarneahelajuhtimise meeskonnast on kokku 16 tootajat, millest kiisitlusele vastas 9 tootajat.
Vastajate hulgas oli kuus naist ning kolm meest. Vanuses 25-40 kaheksa inimest ning vanuses

41-56 uks inimene.

Koik kiisimused oli punktiskaalal 0-4 (0- mitte kunagi, 1- vahete vahel, 2- monikord, 3- {isna

tihti, 4- sageli, kui mitte alati)

IWPQ kiisimustiku analiiiis tarneahelajuhtimise meeskonnas

Tabelis 36 on niha tarneahela juhtimise keskmised niitajad. Ulesande soorituse skaala
keskmine on korge (Mean=3,36), kontekstuaalse soorituse keskmine veidi madalam
(Mean=2,67). Kahjuliku tookaitumise skaalasid vaadatakse teist pidi, mida madalam tulemus,

seda parem. Kahjuliku tookéitumise keskmine on samuti hea niitaja (Mean=0,91).

Tabel 36. Toosoorituse skaalade keskmised tarneahelajuhtimise meeskonnas
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Toosoorituse skaalad N MIN | MAX | MEAN | SD
Ulesande sooritus 9 3 3,56 3,36| 0,21
Kontekstuaalne sooritus 3,78 2,67| 0,60
Kahjulik tookditumine 9| 0,78 1,22 0,91 0,20
Allikas: autori koostatud

o
N

Ulesande soorituse alaskaalade keskmistest oli kdige suurem tootulemustele orienteeritus
(Mean= 3,56) ning viikseim t66 tegemine tohusalt (Mean=3). Variceruvus oli viikseim t66
tegemine tohusalt vastustes (SD=0,50) ja Suurim t66 planeerimise vastustes (SD=0,71). (Vt.

Tabel 37)

Tabel 37. Ulesande sooritus alaskaalade keskmised tarneahelajuhtimise meeskonnas

Ulesande soorituse alaskaalade keskmised MIN MAX | MEAN SD
T60 tegemine Sigeaegselt 3 4 3,44 0,53
To66 planeerimine 2 4 3,33 0,71
Tootulemustele orienteeritus 3 4 3,56 0,53
Prioriteedid 3 4 3,44 0,53
To606 tegemine tohusalt 2 4 3,00 0,50

Allikas: autori koostatud

Kontekstuaalse soorituse alaskaalade keskmistest oli kdige suurem tookohtumistel aktiivselt
osalemiste nditaja (Mean= 3,78), mis on maksimumildhedane. Viikseim keskmine oli
innovaatiline ldhenemine (Mean=2). Varieeruvus oli viikseim tookohtumistel aktiivselt
osalemise vastustes (SD=0,44) ja suurim lisakohustuste vastu votmise vastustes (SD=1). (vt.
Tabel 38)

Tabel 38. Kontekstuaalne sooritus alaskaalade keskmised tarneahelajuhtimise meeskonnas

Kontekstuaalse soorituse alaskaalade keskmised MIN MAX MEAN SD
Lisakohustused 0 3 2,00 1,00
Uute iilesannete alustamine, kui eelnevad on
1opetatud 1 3 2,44 0,88
Olemasolevate viljakutsuvate lilesannete
vastuvotmine 1 4 3,00 0,87
Ajakohased todalaste teadmised 1 4 2,78 0,83
Ajakohased to6alased oskused 2 4 3,00 0,50
Innovaatiline ldhenemine uutele probleemidele 1 4 2,00 1,00
Uute viljakutsete otsimine 1 4 2,33 1,12
Tookohtumistel aktiivne osalemine 3 4 3,78 0,44

Allikas: autori koostatud
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Kahjuliku tookditumise alaskaalade keskmistest oli koige vidiksem (ehk kdige parem)
probleemide suuremaks tegemise niitaja (Mean= 0,78). Suurim keskmine oli ebaoluliste
aspektide iile kurtmine tookeskkonnas (Mean=1,22). Varieeruvus oli véikseim ebaoluliste
aspektide iile kurtmine tookeskkonnas ning probleemide suuremaks tegemise vastustes

(SD=0,67) ja suurim keskemdumine negatiivsetele aspektidele (SD=1). (vt. Tabel 39)

Tabel 39. Kahjuliku tookaitumise alaskaalade keskmised tarneahelajuhtimise meeskonnas

Kahjuliku t66kéitumise alaskaalade keskmised MIN MAX MEAN SD
Ebaoluliste aspektide iile kurtmine tookeskkonnas 0 2 1,22 0,67
Probleemide suuremaks tegemine 0 2 0,78 0,67
Keskendumine negatiivsetele aspektidele 0 3 1,00 1,00
Kolleegidega negatiivsete aspektide iile arutlemine 0 3 0,78 0,97
Viljaspool organisatsiooni inimestega negatiivsete
aspektide iile arutlemine 0 3 0,78 1,09

Allikas: autori koostatud

MLQ kiisimustiku analiiiis tarneahelajuhtimise meeskonnas

Tarneahela juhtimise meeskonnajuht on nii timberkujundava stiiliga (Mean=2,77), kui ka
peaaegu samaviirselt pragmaatilise juhtimisstiiliga (Mean=2,57). Viltiva juhtimisstiili
keskmine nditaja on tisna madal (Mean=0,90). Juhtimisstiilide tulemustest on kdrgeim juhi
suutlikkus juhtida efektiivselt ning efektiivset meeskonda (Mean=3), juht suunab todtajaid
lisapingutustele tiisna tugevalt (Mean=2,81) ning meeskonna iildine rahulolu oli hea

(Mean=3,22). (vt. Tabel 40)

Tabel 40. MLQ atribuutide keskmised tarneahelajuhtimise meeskonnas

Idealiseeritud — | Erandkorras
_ mdju Z | Juhtimine
ﬁ (atribuudid) 2,78 'E |_(passiivne) 1,11
'€ | Idealiseeritud =
z mdju =3
= | (kditumine) 2,97 Z | Laissez-Faire 0,69
§ Inspireeriv S
.% motivatsioon 3,03 MEAN 0,90
x —
3 | Intellektuaalne =3
% stimulatsioon 2,64 g g Lisapingutus 2,81
Individuaalne g %
arvestamine 2,44 - Efektiivsus 3,00
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‘ Rahulolu ‘ 3,22 ‘

MEAN 2,77 ‘
® Kaasnev tasu 2,94
£=
T @ | Erandkorras
== juhtimine
©S | (aktiivne) 2,19
o
MEAN 2,57

Allikas: autori koostatud

IWPQ ja MLQ kiisimustiku Spearmani korrelatsioon tarneahelajuhtimise meeskonnas

Tarneahelajuhtimise meeskonnas esineb tugev negatiivne korrelatsioon tmberkujundava

juhtimisstiili ja kahjuliku tookaitumise vahel (p= -0,703, p= 0,035), mis tdhendab, et mida

rohkem kasutab juht iimberkujundavat juhtimisstiili, seda enam langeb kahjulik t6okditumine.

Kui iimberkujundav juhtimisstiil touseb 1 tihiku vorra, siis kahjulik to6kéditumine langeb 0,703

tthiku vorra ja vastupidi. (vt. Tabel 41)

Tabel 41. MLQ ja IWPQ skaalade Spearmani korrelatsioon tarneahelajuhtimise meeskonnas

Kontekstuaalne Kahjulik
Skaalad Ulesande sooritus sooritus tookditumine

Umper_kuj_l_mdav Pearson_ - 283 - 006 _703"
juhtimisstiil Correlation

Sig. (2-tailed) 461 ,988 ,035

N 9 9 9
Pragmaatiline | Pearson 025 465 - 305
juhtimisstiil Correlation ’ ’ ’

Sig. (2-tailed) ,949 ,207 425

N 9 9 9
Passiivne Pearson
juhtimisstiil Correlation 121 042 163

Sig. (2-tailed) ,756 915 ,675

N 9 9 9
Juhtimisstiili Pearson_ _111 _016 583
tulemused Correlation

Sig. (2-tailed) 775 ,967 ,099

N 9 9 9

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

Taustaandmetes oli ndha negatiivset korrelatsiooni kahjuliku todkditumise ning ettevotte

soovitamise vahel (p= -0,924, p= 0,000). Samuti tuvastati positiivne korrelatsioon

timberkujundava juhtimisstiili ning ettevotte soovitamise vahel (p= 0,732, p= 0,025).
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Pragmaatilise juhtimisstiili ning kaugt6o voimalusega rahulolu vahel on negatiivne seos (p= -
0,755, p=0,019)

5.4. Globaalse reisiosakonna meeskonna uuringu tulemused

Globaalse reisiosakonna meeskonnast on kokku 9 tootajat, millest kiisitlusele vastas 9 toGtajat.
Vastajate hulgas olid koik naised. Vanuses 18-24 1 inimene, vanuses 25-40 kuus inimest ning
vanuses 41-56 kaks inimest.

Koik kiisimused oli punktiskaalal 0-4 (0- mitte kunagi, 1- vahete vahel, 2- monikord, 3- {isna

tihti, 4- sageli, kui mitte alati)

IWPQ kiisimustiku analiiiis globaalse reisiosakonna meeskonnas

To6soorituse skaalade keskmised globaalses reisiosakonnas on niihtavad tabelis 42. Ulesande
soorituse keskmine on {isna korge (Mean=3,53), kontekstuaalse soorituse keskmine madalam
(Mean=2,72). Kahjulikku tookaitumise skaalat vaadatakse teistpidi, tulemus on pigem hea

(Meam=1,27) Varieeruvus on {ilesande soorituse puhul vdikseim (SD=0,20).

Tabel 42. Toosoorituse skaalade keskmised globaalse reisiosakonna meeskonnas

T606soorituse skaalad N MIN MAX MEAN | SD

Ulesande sooritus 9 3,33 3,78 3,53| 0,20
Kontekstuaalne sooritus 9 1,78 3,44 2, 72| 0,63
Kahjulik tookéitumine 9 1,00 1,78 1,27| 0,34

Allikas: autori koostatud

Ulesande soorituse keskmised niitajad on nihtavad tabelis 43. Suurim oli keskmine t&d
tegemises Oigeaegselt (Mean=3.78) ning véikseim td60 tegemises tohusalt (Mean=3.33).
Vastuste varieeruvus oli viikseim t00 tegemises oOigeaegselt (SD=0.44) ning suurim

tootulemustele orienteerituses (SD=0.71).

Tabel 43. Ulesande sooritus alaskaalade keskmised globaalse reisiosakonna meeskonnas

Ulesande soorituse alaskaalade keskmised MIN MAX MEAN SD
T66 tegemine digeaegselt 3 4 3,78| 0,44
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T606 planeerimine 3 4 3,33| 0,50
Tootulemustele orienteeritus 2 4 3,67| 0,71
Prioriteedid 3 4 3,56| 0,53
T566 tegemine tohusalt 3 4 3,33| 0,50

Allikas: autori koostatud

Kontekstuaalse soorituse keskmised néitajad on ndhtavad tabelis 44. Suurim oli keskmine
ajakohaste tG6alaste oskuste ja tookohtumistel aktiivselt osalemise vastustes (Mean=3,44) ning
véikseim lisakohustuste votmises (Mean=2,22). Vastuste varieeruvus oli vdikseim ajakohaste
tooalaste oskuste vastustes (SD=0,53) ning suurim lisakohustuste votmises ja innovaatilises

lahenemises (SD=1,20).

Tabel 44. Kontekstuaalne sooritus alaskaalade keskmised globaalse reisiosakonna meeskonnas

Kontekstuaalse soorituse alaskaalade keskmised MIN MAX MEAN SD

Lisakohustused 0 4 2,221 1,20
Uute iilesannete alustamine, kui eelnevad on 1opetatud 2 4 2,78 0,83
Olemasolevate viljakutsuvate iilesannete vastuvotmine 1 4 2,718 0,97
Ajakohased todalaste teadmised 2 4 3,22| 0,67
Ajakohased todalased oskused 3 4 3,44| 0,53
Innovaatiline ldhenemine uutele probleemidele 0 3 1,78| 1,20
Uute viljakutsete otsimine 0 3 2,11 1,05
Tookohtumistel aktiivne osalemine 2 4 3,44| 0,88

Allikas: autori koostatud

Kahjuliku tookditumise alaskaala puhul on viikseimad niitajad probleemide suuremaks
tegemine ja keskendumine negatiivsetele aspektidele (Mean=1). Suurim on néitaja ebaoluliste
aspektide iile kurtmises (Mean=1,78). Varieeruvus oli vidikseim probeemide suuremaks
tegemise vastustes (SD=0,71) ning suurim véljaspool organisatsiooni inimestega negatiivsete

tooaspektide tile arutlemine (SD=1,17). (vt. Tabel 45)

Tabel 45. Kahjuliku tookaitumise alaskaalade keskmised globaalse reisiosakonna meeskonnas

Kahjuliku tookéitumise alaskaalade keskmised MIN MAX MEAN SD
Ebaoluliste aspektide iile kurtmine to6keskkonnas 0 4 1,78 1,48
Probleemide suuremaks tegemine 0 2 1,00] 0,71
Keskendumine negatiivsetele aspektidele 0 2 1,00 0,87
Kolleegidega negatiivsete aspektide iile arutlemine 0 3 144 101
Viljaspool organisatsiooni inimestega negatiivsete

aspektide iile arutlemine 0 3 1,11 1,17
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Allikas: autori koostatud

MLQ kiisimustiku analiiiis globaalse reisiosakonna meeskonnas

Globaalse reisiosakonna meeskonna juht on tulemuste pdhjal kdige enam timberkujundava
juhtimisstiiliga (Mean=2,99), kuid nagu ka teistel juhtidel, esineb ka tema juhtimisstiilis
pragmaatilist juhtimist (Mean=2,28). Viltiva juhtimisstiili keskmine on madal (Mean=0,67).
Reisiosakonna juht suunab oma t66tajaid lisapingutustele keskmisel tasemel (Mean=2,73).
Suurim niitaja oli kditumuslikul idealiseeritud mojul (Mean=3,14) ning viikseim Laissez-

Faire juhtimisstiill (Mean=0,67). (vt. Tabel 46)

Tabel 46. MLQ atribuutide keskmised globaalse reisiosakonna meeskonnas

Idealiseeritud _. | Erandkorras

mdju 2| juhtimine
(atribuudid) 3,11 é (passiivne) 0,78
Idealiseeritud =

moju =3

(kdiitumine) 3,14 - | Laissez-Faire 0,56
Inspireeriv §
motivatsioon 3,11 MEAN 0,67

Intellektuaalne

Umberkujundav juhtimisstiil

stimulatsioon 2,72 E 3 | Lisapingutus 2,73
38 35
Individuaalne EE
arvestamine 2,86 £ S |_Efektiivsus 331
MEAN 2,99 Rahulolu 3,33
& = | Kaasnev tasu 2,75
T:g ‘2 Erandkorras
£ E| juhtimine
&S | (aktiivne) 1,81
D— —
MEAN 2,28

Allikas: autori koostatud

IWPQ ja MLQ kiisimustiku Spearmani korrelatsioon globaalse reisiosakonna
meeskonnas
Globaalse reisiosakonna meeskonnas ei tuvastatud IWPQ ja MLQ kiisimustike vahel iihtegi

korrelatsiooni. (vt. Tabel 47)
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Tabel 47. MLQ ja IWPQ skaalade Spearmani korrelatsioon globaalse reisiosakonna

meeskonnas
Kontekstuaalne Kahjulik
) Skaalad Ulesande sooritus sooritus tookaitumine
Uml_)er_kuj_l_mdav Pearson _ _137 065 657
juhtimisstiil Correlation
Sig. (2-tailed) ,725 ,868 ,054
N 9 9 9
Pragmaatiline Pearson
juhtimisstiil Correlation 316 ~193 -087
Sig. (2-tailed) 407 ,618 ,824
N 9 9 9
Passiivne Pearson
juhtimisstiil Correlation 241 611 -076
Sig. (2-tailed) ,532 ,080 ,846
N 9 9 9
Juhtimisstiili Pearson_ 092 417 650
tulemused Correlation
Sig. (2-tailed) ,815 ,264 ,058
N 9 9 9

Allikas: autori koostatud

Taustaandmetes Lisas 6 on ndha, et on negatiivne seos vanuse ning kahjuliku tookditumise
vahel (p=-0,699, p= 0,036), mis tdhendab seda, et kui inimene saab aasta vanemaks, siis

kahjulik tookaitumine langeb 0,699 tihiku vorra.

5.5. Meeskondade vahelised erinevused soltuvalt kasutatavast

juhtimisstiilist

Suur enamus (viis kuuest) juhtidest kasutasid domineeriva juhtimisstiilina iimberkujundavat
juhtimisstiili ning neil oli ka esindatud moddukas pragmaatiline juhtimisstiil. Mida suurem oli

timberkujundava juhtimisstiili nditaja, seda suurem oli ka meeskonnaliikmete rahulolu.

Umberkujundav juhtimisstiil oli suurim TA meeskonnas, samuti oli seal suurim hinnang juhi
efektiivsusele, madalaim iimberkujundav still oli ELC meeskonnas, juhti hinnati ka koige
madalama efektiivusega. Ka iilejaanud meeskondade tulemused vastavad mustrile, mida

kdrgem on timberkujundav stiil, seda efektiivsemaks peab meeskond enda juhti. (vt Lisa 7)
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Viltiva juhtimisstiili rakendamine oli oodatavas seoses rahuloluga. ELC tiimil oli suurim valtiv
juhtimisstiil ja neil oli ka madalaim rahulolu. HR (TA) tiimis oli madalaim véltiv juhtimisstiil

ning rahulolu oli suurim. (vt Lisa 7)

Jooniselt 7 on ndha tddsoorituse tulemused. ELC tiimis oli tugevalt tulemustes ndha
kahjustavat tookditumist (Mean= 1,17). HR (TA) meeskonnas oli véltiv juhtimisstiil
madalaima tulemusega (Mean=0,27) ning ka kahjustav tookditumine oli madalaim (Mean=
0,73). GTS meeskonnas oli korgeim kahjustav tookditumine (Mean= 1,27), kuid

iimberkujundav juhtimisstiil oli iiks korgemaid (Mean= 2,99).

HR (TA) tiimis oli koguvalimist kdige suurem timberkujundava juhtimisstiili tulemus, kuid
toosooritus ei olnud kdige kdrgem. Todsooritus, nii iilesande sooritus kui kontekstaalne

sooritus, oli kdrgeim hoopis HR (ELC) tiimis.

Koik kiisimused olid punktiskaalal 0-4 (0- mitte kunagi, 1- vahete vahel, 2- monikord, 3- {isna

tihti, 4- sageli, kui mitte alati)

Joonis 6. Juhtimisstiilid meeskondades

Juhtimisstiilid meeskondades

® Umberkujundav ™ Pragmaatiline = Viltiv
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Allikas: autori koostatud
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Joonis 7. To6sooritus meeskondades

Toosooritus meeskondades

m Ulesande sooritus ® Kontekstuaalne sooritus = Kahjulik téokiitumine
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Allikas: autori koostatud
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6. JARELDUSED JA ARUTELU

Loput6os uuriti kaugtoo, juhtimisstiilide ning to6soorituse vahelisi seoseid. To6s oli piistitatud
kolm uurimiskiisimust ning kaks hiipoteesi. Kéesolevas peatiikis késitleb t66 autor jareldusi
vastavalt uurimiskiisimustele ja hiipoteesidele ning annab soovitusi tulevasteks jitku-

uuringuteks.

1) Milliseid juhtimisstiile harrastatakse peamiselt kaugtood tegevas ettevottes?

Kéesolevas uuringus selgus, et ettevotte keskastme juhid harrastatavad kaugt6o tegemise
perioodil peamiselt timberkujundavat juhtimisstiili (viiel tiimil kuuest oli domineerivaks
juhtimisstiiliks @imberkujundav stiil). Selline tulemus oli oodatav, sest tegemist on
innovaatilise tootmisettevdttega ning noore tddtajaskonnaga- Ariteenuste Keskuses on
tootajate keskmiseks vanuseks vaid 32 aastat. Ka juhid on nooremapoolsed ning seega
lihenevad juhtimisele kaasaegsetest stiilidest ldhtuvalt, st iimberkujundavalt ning ei jargi
tradisioonilisi meetodeid. Sarnastele tulemustele joudis Jung et al. (2003), kes demonstreeris
oma uuringus, et timberkujundavad juhid loovad ettevottes sisekeskkonna, mis toetab
innovatsiooni ning paneb todtajaid motlema uudsetel viisidel. Uuring tdestas ka, et
timberkujundaval juhtimisstilil on tdestatud olema otsene seos ettevotte innovaatilisuse ning

tootajate toetamisega.

2) Milline on kasutatavate juhtimisstiilide ja toosoorituse vaheline seos, kui inimesed on
kaugtool?

Kéesolevas 16putdds uuriti imberkujundavat, pragmaatilist ja véltivat juhtimisstiili. Uuringus
selgus, et koguvalimis on nork seos ainult pragmaatilise juhtimisstiili ja kontekstuaalse
toosoorituse vahel. Teiste juhtimisstiilide, iilesande soorituse ning kahjuliku tookaitumise
vahel seosed ei leitud. Sellest voib jareldada, et tdendoliselt toGsooritus sdltub suuremal méadral
muudest niitajatest, Kui keskastme juhi kasutatavast juhtimisstiilist. Piiranguks voib olla see,
et valim oli vdike (N=50). Autor on arvamusel, et pragmaatilise juhtimise ning kontekstuaalse
soorituse vahel leiti korrelatsioon seetottu, et pragmaatilise juhi tiheks iseloomuomaduseks on

otsekohesus ning tootajad hindavad juhti, kes selgelt kommunikeerib tédsoorituse ja
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boonuste/ametikorgenduse voimaluste jt. todga seotud soodustuste vahelisi seoseid todtajatele.
Seetottu suurenevad ka iilesannete sooritused, mis ei ole seotud todga ning on rohkem seotud
lisapingutuste ja erinevate projektidega. Néost-ndkku suhtlusel kontoris on lihtsam inimestele
meelde tuletada erinevaid projekte ja vabu tookohti, kuid virtuaalselt peab selleks broneerima
kindla aja ning vestlema to6tajatega labimoeldult. Edukas pragmaatiline juht kommunikeerib
ja tuletab meelde voimalikke lisaprojekte ka siis, kui ta ei nde enda tOotajaid fuiisiliselt
igapaevaselt kontoris. Kuna koesolev 16put66 keskendub just kaugtdole, siis kiisimustikus oli
palutud vastajatel moelda viimase 3 kuu peale, kus koik tootajad tegid 100% tood

kodukontorist.

Analiiiisitavas tootmisettevottes ei ole viga selgeks tehtud tootajatele, kuidas on vdimalik
teenida boonuseid, ametikdrgendust ning teisi soodustusi. Sarros ja Santora (2001) leidsid
Austraalia TOP 500 ettevotte 181 tegevjuhti kiisitledes ja intervjueerides, et pragmaatilise
juhtimisstiili puhul saavad t66tajad kasumit, kui nad annavad enda juhile vastu oodatavaid
tootulemusi. Tootulemusi saab seostada nii iilesande soorituse kui ka kontekstuaalse
sooritusega, sest antud uuringus kasutatud kiisimustik IWPQ koosneb nimetatud
komponentidest ja kahjulikust tookaitumise komponendist. Analiilisitavas ettevottes
hinnatakse vdga korgelt, et kui to6tajal jadb todiilesannete korvalt aega iile, siis panustab ta
vabatahtlikult ettevotte arengusse lisaiilesannetega, mis aitab organisatsiooni arengule kaasa.
Kontekstuaalset todsooritust on moningates allikates késitletud kui ,,mitte téoga seotud
tilesannete tditmist™ ning boonused teenitakse analiiiisitavas ettevdttes pigem lisaprojektidega
jms. Mitte téoalaseid lilesandeid vaib autori arvates seostada ka tehinguga to6taja ja juhi vahel.
Burns (1978) on o6elnud pragmaatilise juhtimisstiili kohta, et todtaja ja juht ldhevad nn
tehingusse ja mairatakse tasu tehtud t60 eest. Sarros ja Santora on ka maininud, et
pragmaatiline juhtimisstiil eeldab palju paindlikkust ning kohanemisvdoimet ning

kontekstuaalse todsoorituse puhul nduab sarnaseid omadusi nii juhis kui ka to6tajas.

3) Kuidas erinevates meeskondades méjutab enimkasutatud juhtimisstiil tootajate
toosooritust?

Kéesolevas magistritoos vorreldi kuues meeskonnas juhtimisstiile ja todsooritust kaugtdo
puhul. Tuleb vaadata joonist 6, Ik 59. Jooniselt on ndha, et koikides tiimides, peale ELC (t66taja
elutsiikkel) on enimkasutatud juhtimisstiil {imberkujundav. ELC tiimis oli enimkasutatud
juhtimisstiiliks véltiv. Jooniselt 7, Ik 59 on néha todsoorituse tulemused. ELC tiimis oli tugevalt

tulemustes ndha kahjustavat tookditumist. Yang (2015) on joudnud sarnasele jéreldusele ning
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seostanud viltivat juhtimisstiili stressi ja demotivatsiooniga. See on loogiline tulemus, sest kui
juht ei tegele piisavalt enda meeskonnas tekkinud probleemidega, tekib meeskonnaliikmetel
pahameel ning nad hakkavad ndgema rohkem negatiivseid aspekte enda t66s. Samas on ELC
tiimis toosoorituse tulemused thed suurimad, nii iilesande sooritus kui ka kontekstuaalne
sooritus on korgel tasemel vorreldes teiste tiimidega. Saab jireldada, et toosoorituse tulemused
ei sOltu ainult juhtimisstiilist, sest isegi véltiva juhtimisstiili korral on meeskonnal korge
toosoorituse tase. Avolio et al. (1999) on Gelnud, et vahel seostavad tootajad valtivat
juhtimisstiili juhipoolse usaldusega ning nad teevad efektiivset t66d omal vastutusel ilma
kontrollita. HR (TA) meeskonnas oli viltiv juhtimisstiil madalaima tulemusega ning ka

kahjustav téokditumine oli madalaim.

HR (TA) tiimis oli koguvalimist kdige suurem iimberkujundava juhtimisstiili tulemus, kuid
toosooritus ei olnud kdige kdrgem. Kahjustav tookditumine suur GTS tiimis (Mean= 1,27),
kuigi seal tiimis oli pdhiline juhtimisstiil imberkujundav. Sellest voib jareldada, et todsooritus

on mingil méaral soltuv juhtimisstiilist, kuid mitte ainult.

H1 Umberkujundav juhtimisstiili kasutamine kaugt66 puhul tdstab todsooritust

Esimene hiipotees ei leia antud valimi puhul kinnitust. Avolio et al. (1999) teooriast ldhtuvalt
on iimberkujundaval juhtimisstiilil sellised omadused, mida seostas autor H1 piistitamisel
korgema to0sooritusega. Nditeks tootajate inspireeriv motiveerimine ja intellektuaalne
stimuleerimine. Antud magistritdos see teoreetiline ldhtekoht ei leidnud kinnitust. T6sooritus
on seotud koguvalimi puhul hoopis pragmaatilise juhtimisstiiliga ning ainult kontekstuaalse
soorituse alaskaalal. Seda hiipoteesi saab seostada uurimiskiisimusega number kaks ning
selgitus on sarnane, et tootajad hindavad pragmaatilist juhtimisstiili analiiiisitavas ettevottes
(eriti juhi ldbipaistvat ldhenemist) ning seetdttu suureneb ka tooga mitteseotud positiivsete

tulemuste hulk.

H2 Kui juht kasutab kaugtoo korral viltivat juhtimisstiili, siis rahulolu langeb ja
kahjulik tookiditumine suureneb

Teine hiipotees leiab kinnitus. ELC tiimis oli viltiv juhtimisstiil korge ning kahjulik
tookditumine iiks suurimaid ning ka rahulolu oli ELC tiimis madal. Rahulolu skaalad on niha
joonisel 8. Avolio et al. (1999) on 6elnud, et valtivat juhtimisstiili kasutav juht véltib kohustusi,
ei suhtle enda tO6tajatega piisavalt ning ei ole piihendunud ei ettevottele ega enda inimestele.

Selline suhtumine peegeldub ka tdotajatele ning need rahulolu arusaadavalt langeb. Avolio ja
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Bass (1995, 2000, 2004) on enda uuringutes joudnud jareldusele, et imberkujundavad juhid
kasutavad iithe komponendina juhtimisest inspireerivat motivatsiooni ning mdjutavad enda
tootajaid positiivsel viisil jagama samu vaateid ettevotte suhtes, nagu nemad ise. Viltivat
juhtimisstiili saab pidada vastupidiseks timberkujundavale stiilile seega tulemused on ka

vastupidised- téotajad, kes pole rahul.

Joonis 8. Rahulolu meeskondades

Rahulolu meeskondades
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Jooniselt 8 voib néha, et oli rahuolu iildiselt ettevotte meeskondades kdrge. Eriti korge rahulolu
oli personaliosakonna vérbamismeeskonnas, mis on arvatavasti tulenenud nii korgest
iimberkujundavast juhtimisstiilist kui ka meeskonna t60 iseloomust. Antud meeskonnas on eriti
oluline koost66 ning omavaheline lédbisaamine. Samuti on virbamistdd védga huvitav ning
mitmekiilgne, seega to6tajatel ei teki kunagi rutiini ega igavust. HR (TA) meeskond on olnud
sama koosseisuga juba ligi 2 aastat ning nendevaheline koost66 sujub pikaajalise suure t66
tulemusena véga histi. Antud meeskond on eeskujuks kdigile ettevottes olevatele tootjatele
ning and on vditnud ettevotteseiseselt mitmeid auhindu just eduka koostdo eest. Ostuarvete
meeskonna rahulolu oli pigem madal vorreldes ettevotte keskmisega ning seda voib eelkdige
seostada t60 iseloomuga ning vdib-olla ka sellega, et antud juht on ettevdttes olnud pigem
vihest aega ja alles Opitakse iiksteist tundma. Ostuarvete meeskonna t66 on véga rutiinne, iga
pdev tuleb manuaalselt kontrollida arveid ning sisestada neid siisteemi. See tekitab inimestele
stressi ning ostuarvete meeskonnad on need, kus to6tajate vahetumine on ka kodige tihem. HR

(ELC) meeskonnas on kiill domineeriv juhtimisstiil védltiv ning rahulolu iisna madal, kuid
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toosooritus ja kontekstuaalne sooritus pigem korged. Samuti on madalal tasemel kahjulik
tookditumine. Antud tulemusest vOib autor jdreldada, et tootajatel ei ole probleeme enda
todiseloomu ega tookeskkonnaga, vaid just enda meeskonnajuhiga. Pohjusid voib olla

mitmeid, nii tdoalaseid kui personaalseid, kuid antud teemal to6tajatelt lisakiisimusi ei kiisitud.

Avolio ja Bass olid arvamusel, et pragmaatilist juhtimisstiili iiksi rakendades ei ole juht edukas
ja efektiivne. Kédesolevas uuringus voib ndha (vt Lisa 7), et kui juhid rakendavad suurel mééral
timberkujundavat juhtimisstiili, rakendatakse paralleelselt ka pragmaatilist juhtimisstiili. Kas
antud valik on tehtud juhtide poolt teadlikult v&i alateadlikult ei ole teada, kuid on néha, et
iimberkujundav juhtimisstiil koos pragmaatilise juhtimisstiiliga on edukas ning rahulolu on

korge.

Kéesolevas 10putd6ds on uudne ldhenemine see, et on keskendutud just meeskondadele, mitte
tervele ettevottele. Autor on arvamusel, et vaid nii on vdimalik eristada just juhtimisstiilidest
tulenevad tootajate todtulemused ja suhtumised. Kuna antud t66s on fookuseks juhtimisstiilid
ning kuidas need to6tulemusi mdjutavad, siis jatku-uuringuteks soovitaks uurida selliseid
olukordi, kus niiteks meeskond on juhi juhtimisstiiliga rahul, kuid to6efektiivsus on ikka
pigem madal. V3&i vastupidi, kus meeskond ei ole enda juhi juhtimisstiiliga rahul, kuid
tooefektiivsus on korge. Oleks huvitav ning kasulik teada, millised faktorid veel tootajate
tootulemusi mojutavad. Sellist infot saaks rakendada koik ettevotted ning teha enda

keskkonnas ja kollektiivis vastavaid muudatusi, et t66 tegemine oleks voimalikult efektiivne

Oleks vaja kvalitatiivset uuringut selleks, et uurida kiisitluse tulemusi pdhjalikumalt ning leida
seletused teatavatele ebakoladele, nditeks kui meeskond on juhiga rahul, siis miks on

tooefektiivsus madal ja vastupidi.

Soovitusteks nendele ettevotetele, kus kasutatakse kaugtood, on jargnevad:

e Tiimilritused on Kindlasti iiks moodus, kuidas suurendada toorahulolu. Omavahel
suheldes saab rddkida probleemidest ning Oppida enda juhti ja meeskonnakaaslaseid
tundma. Nii v3ib suureneda meeskonnatunnetus ja seelébi suureneda ka tootulemused
ja harmooniline koostddoskus.

e Nendes meeskondades, kus on rahulolematus juhiga ning juht kasutab véltivat

juhtimisstiili voiks olla kasulik koolitus, mis on suunatud otseselt juhtidele. Sellised
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koolitused Opetavad juhti rakendama efektiivseid juhtimismeetodeid ning suunavad
suhtlema enda tootajatega ning méarkama probleeme ja tegelema nendega ennatlikult.
Kui probleemiks on f{ildine rahulolematus enda td6ga ning seeldbi madalate
tootulemustega, siis  ttheks  variandiks oleks todandja  poolt  tasutud
psiihholoogiseanss/id voi totajaga karjaarivoimaluste labirddkimine ning suunamine.
Regulaarsed  veebikeskkonna  kohtumised aitavad ennctada  ebakolasid

meeskonnaliikmete ja juhtide vahel.
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KOKKUVOTE

Kédesoleva magistritod eesmidrk oli uurida kaugtoo, toOsoorituse ja keskastme juhtide
juhtimisstiili omavahelisi seoseid. Lisaks sooviti teada saada, milliseid juhtimisstiile
harrastavad need juhid, kelle puhul too6tajad tunnetavad suurimat todrahulolu distantsilt

tootamisel.

Peamiste uuringutulemustena selgus, et todtajad tunnetasid suurimat to6rahulolu
iimberkujundava juhtimisstiili puhul ning eelmainitud juhtimisstiili kasutatakse ka kdige enam
kaugtood tehes analiiiisitavas tootmisettevottes. Juhtimisstiilide ja todsoorituse vaheline seos
oli vaid pragmaatilise juhtimisstiili ning kontekstuaalse todsoorituse vahel. Pragmaatiline
juhtimisstiil kujutab enda positsiooni joudu ning sellised juhid peavad meeskonnaliikmete
tulemuste parandamiseks ning motiveerimiseks labirdékimisi. Kontekstuaalne todsooritus on
indiviidi kditumine, mis toetab organisatsioonilist, sotsiaalset ning psithholoogilist keskkonda.
Kontekstuaalset sooritust peetakse nn ,mitte tooalaste ililesannete* lahendamiseks. Seos
pragmaatilise juhtimisstiili ning kontekstuaalse soorituse vahel eksisteerib analiilisitavas
ettevottes arvatavasti seetottu, et analiilisitav ettevote hindab korgelt to6tajate lisapingutust
ning panust erinevatesse projektidesse. T00tajad on teadlikud ettevdtte véaartustest ning on enda
tookditumist ning véirtuseid kohandanud vastavalt, et olla edukas ettevdttes karjddrialaselt.
Teiste juhtimisstiilide ning iilesande soorituse ja kahjuliku tookditumise vahel analiiiisitavas

ettevottes seost el tuvastatud.

Viltiv  juhtimisstiil suurendab kahjustavat tookditumist ning vdhendab todrahulolu.
Umberkujundav stiil aga oodatavat tulemust ei andnud, tddsooritust antud valimi puhul
imberkujundava juhtimisstiili puhul ei touse. Samuti oli {ihes meeskonnas oli kdrge
iimberkujundav juhtimisstiil, kuid kahjustav tookditumine oli suur. Seega ei saa seostada
timberkujundavat juhtimisstiili kdrgete tootulemuste ning madala kahjustava tookditumisega.
Sellest saab jareldada, et todsooritus ning positiivne kditumine todkeskkonnas on mingil mééral

seotud juhtimisstiiliga, kuid mitte ainult.
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Eelmisest 10igust saab jarelduse teha ka esimese hiipoteesi kohta, iimberkujundav juhtimisstiil
kaugtoo puhul tdstab téosooritust. Esimene hiipotees kinnitust ei leidnud. Teine hiipotees, kui
juht kasutab viéltivat juhtimisstiili, siis langeb rahulolu ja kahjulik tookaitumine suureneb, leiab
kinnitust. Viltiv juht véltib kohustusi ning sekkub probleemidesse liiga hilja, ei suhtle enda
tootajatega piisavalt ning seetdttu langeb ka tootajate rahulolu. Kahjulik tookaitumine sisaldab
endas tooandjast negatiivselt rdadkimist, toosse negatiivselt suhtumist ning probleemide
suuremaks tegemist. Viimased omadused kerkivad suure tdendosusega inimestes

tookeskkonnas esile, kui juht on eemalehoidev.

Edasiarendusena voiks teha veel kvalitatiivse uuringu tulemustest, mis ei ole oodatavad ning
sisaldavad ebakolasid. Intervjuu oleks hea variant uurida lisainfot kiisitluse tulemustele. T66
autor pakub ettepanekuteks ettevotetes, kus kasutatakse kaugtodd regulaarseid virtuaalseid
kohtumisi, et parandada meeskonnatunnetust ning sel viisil on juhil pidevalt iilevaade sellest,
kui meeskonnas on mingid probleemid, mis vajavad lahendamist. Kui meeskonnal on
rahulolematus juhiga ning tema juhtimismeetodidega, tuleks seda omavahel arutada. Hea
variant on ka ettevottel pakkuda juhtidele koolitusi, kus saavad juhid enda juhtimisstiile muuta
efektiivsemaks ning kohaldada kaugtodga. Meeskonna iiritused, ka virtuaalsed ettevotmised,

voivad luua tugevaid suhteid meeskonnaliikmete ning juhi vahel.
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SUMMARY

RELATIONSHIP BETWEEN REMOTE WORK, WORK PERFORMANCE AND
MIDDLE MANAGERS’ LEADERSHIP STYLES IN DIFFERENT TEAMS: THE
CASE OF A MANUFACTURING COMPANY

Susanna Endeberg

The problem of the present research is based on the fact that the communication between the
manager and the employee has become less frequent because they are no longer physically in
the same office place on a daily basis. It is unknown how reduced communication with the
manager affects the employee's performance. Due to the high spread of the Covid-19 pandemic,

employees have an obligation / recommendation to stay in their home office.

The aim of this master 's thesis is to study the relationships between remote work, work
performance and the leadership style of middle managers. In addition, the author wanted to
find out which management styles are practiced by those managers whose employees feel the

highest job satisfaction when working remotely.

Three research questions have been raised in the work:

1) What management styles are applied in a company where remote work is mainly used?

2) What is the relationship between leadership styles and work performance when people are
working remotely?

3) How does the most used management style in different teams affect the performance of

employees?
Two hypotheses have also been put forward:

H1 Using a transformationel leadership style when working remotely, increases work

performance
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H2 When a leader uses avoidant leadership style when working remotely, work satisfaction

and harmful work behavior increase

The quantitative method used was a web-based survey in the Google Drive environment, which
consisted of 72 questions. There were 9 questions to examine the respondents’ background
data, 18 questions from the Individual Work Performance Questionnaire or IWPQ and 45
questions from the Multilevel Leadership Questionnaire or MLQ. MLQ consists of a
transformational, pragmatic and avoidant leadership styles. The IWPQ consists of work
performance, which is divided into task performance, contextual performance, and harmful

work behavior.

Results showed that the employees felt the greatest job satisfaction with the transformational
leadership style, which was also used most when working remotely in the analyzed production
company. The relationship between leadership styles and performance was only between
pragmatic leadership style and contextual performance. The most important results were that
avoidant leadership style increases harmful work behavior and reduces job satisfaction.
Transformatonale style does not increase work performance in the analyzed sample. It can be
concluded that leadership style is not the only factor influencing work performance while
working remotely, and further research using a qualitative method would be necessary. A
further development could be a qualitative study. An interview would be a good option to

explore additional information about the results of the survey.

The author of the thesis suggests in companies where remote work is in use, regular virtual
meetings to improve team awareness. In this way the leader has an overview of when there are
any problems in the team that need to be solved. If the team is dissatisfied with the leader and
their eadership methods, it should be discussed. A good option is for the company to offer
trainings to managers, where managers can make their leadership styles more effective and
apply them to remote work. Team events, including virtual ventures, can build strong

relationships between team members and the leader.
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LISAD

Lisa 1. Kiisitluse kiisimused: taustakiisimused ning Individual Work

Performance Questionnaire ehk IWPQ

Taustakiisimused
1. What department do you work in?
2. Sex
Age
How long have you been working in Xxx?
How long have you been working remotely in Xxx?
How satisfied are you with the option to work remotely?

How has remote work affected your relationship with your manager?

L N o g B~ W

How often do you do remote work?

Employee Net Promoter Score ehk ENPS
9. Onascale of 1-10, how likely would you recommend the organization as a place to

work?

Ulesande sooritus
10. I managed to plan my work so that it was done on time
11. My planning was optimal
12. | kept in mind the results that | had to achieve in my work
13. I was able to separate main issues from side issues at work

14. I was able to perform my work well with minimal time and effort

Kontekstuaalne sooritus
15. | took on extra responsibilities
16. I started new tasks myself, when my old ones were finished

17. 1 took on challenging work tasks, when available
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lisa 1 jéarg
18. I worked at keeping my job knowledge up-to-date
19. I worked at keeping mu job skills up-to-date
20. | came up with creative solutions to new problems
21. | kept looking for new challenges in my job

22. | actively participated in work meetings

Kahjulik t6okaitumine
23. | complained about unimportant matters at work
24. | made problems greater than they were at work
25. | focused on negative aspects of a work situation, instead of on the positive aspects
26. | spoke with colleagues about the negative aspects of my work

27. | spoke with people from outside the organization about the negative aspects of my work
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Lisa 2. Multilevel Leadership Questionnaire ehk MLQ litsents

For use by Susanna Endeberg only. Received from Mind Garden, Inc. on February 10, 2021

m%nd garden

www.mindgarden.com

To Whom It May Concem,

The above-named person has made a license purchase from Mind Garden, Inc. and has
permission to administer the following copyrighted instrument up to that gquantity purchased:

Multifactor Leadership Questionnaire

The three sample items only from this instrument as specified below may be included in your
thesis or dissertation. Any other use must receive prior written permission from Mind Garden.
The entire instrument may not be included or reproduced at any time in any other published
material. Please understand that disclosing maore than we have authorized will compromise the
integnty and value of the test.

Citation of the instrument must include the applicable copyright statement listed below.
Sample ltems:

As a leader ...

| talk optimistically about the future.
| spend time teaching and coaching.
| avoid making decisions.

The person | am rating. . ..
Talks optimistically about the future.
Spends time teaching and coaching.
Avoids making decisions

Copyright @ 1995 by Bemard Bass & Bruce J. Avolio. All rights reserved in all media.
Published by Mind Garden, Inc. www.mindgarden.com

Sincerely,
Robert Most
Mind Garden, Inc.

www.mindgarden.com

2 1995 Bruce Awvolio and Bemard Bass. All rights reserved in all media.
Published by Mind Garden, Inc., www_mindgarden.com
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For use by Susanna Endeberg only. Received from Mind Garden, Inc. on February 10, 2021

Permission for Susanna Endeberg to reproduce 60 copies
within three years of February 10, 2021

Multifactor Leadership Questionnaire”
Instrument (Leader and Rater Form)

and Scoring Guide
{Form 5X-Short)

by Bruce Avolio and Bernard Bass

Fublished by Mind Garden, Inc.

info@mindgarden.com
www_mindgarden.com

IMPORTANT NOTE TO LICENSEE
If you have purchased a license to reproduce or administer a fixed number of copies of an
existing Mind Garden instrument, manual, or workbook, you agree that it is your legal
responsibility to compensate the copyright holder of this work — via payment to Mind Garden —
for reproduction or administration in any medium. Reproduction includes all forms of
physical or electronic administration including online survey, handheld survey devices,
etc.

The copyright holder has agreed to grant a license to reproduce the specified number of
copies of this document or instrument within one year from the date of purchase.

You agree that you or a persen in your organization will be assigned to track the
number of reproductions or administrations and will be responsible for compensating
Mind Garden for any reproductions or administrations in excess of the number
purchased.

Thiz insfrument iz covered by U.5. and infemational copyright laws as well as various sfate and federal laws
regarding data profection. Any wse of thiz instrument, in whole or in part, iz subject to such laws and iz expressiy
prohibited by the copyright holder.  If you would like fo request permizsion fo uge or reproduce the instrument, in
whaole or in part, confact Mind Garden, Inc.

& 1285 Bruce Avolic and Bemard Bass. Al nights reserved in all media.
Published by Mind Garden, Inc., www.mindgarden.com

79



Lisa 3. Koguvalimi taustaandmete korrelatsioon IWPQ ja MLQ skaaladega

Kontekstuaalne Kahjulik Perspektiivne Pragmaatiline Passiivne
Skaalad Ulesanne sooritus | sooritus kéitumine juhtimine juhtimine Juhtimine Rahulolu
Correlatio |Sig. |Correlatio |Sig. |Correlatio |Sig. |Correlatio |Sig. |Correlatio |Sig. |Correlatio |Sig. |Correlatio |Sig.
n (2- n (2- n (2- n (2- n (2- n (2- n (2-
Valimi Coefficien |tailed | Coefficien |tailed | Coefficien |tailed | Coefficien |tailed | Coefficien |tailed | Coefficien |tailed | Coefficien |tailed
grupid t ) t ) t ) t ) t ) t ) t )
Osakond ,012] 932 -,089| 541 -,155| ,282 042 772 ,065| ,653 ,032| ,824 ,060| ,681
Sugu -,203| ,157 -,3617| ,010 ,262| ,066 -,2867| ,044 -,431™| ,002 152,293 -,281"| ,048
Vanus ,153] ,290 -,030| ,836 -,395™| ,005 ,020| ,889 132,362 -,204| ,156 ,027| ,850
Staaz -075| ,603 ,059| ,686 ,048| 741 ,159| ,269 ,043| ,769 -,106| ,463 129 371
Skaalal 1-10
ettevotte
soovitamine ,228| 114 ,006| ,967 -,274| 057 324" 023 241 ,096 -,314"| ,028 322" ,024
Kui tihti
harrastad
kaugt6od? ,182| 205 ,078| 590 -,191| ,184 071 624 ,106| ,463 -,047| 745 1241 ,390
Rahulolu
kaugt6o
voimalusega 4687 | 001 ,197| 1,180 -201| 171 ,210| ,152 ,137| ,354 -,169| ,250 ,263| ,070

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Lisa 4. ANOVA koguvalimi analiiiis IWPQ skaalad ja alaskaalad

IWPQ ehk todsoorituse skaalad

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Ulesande sooritus Between Groups 1,330 5 ,266 ,909 484
Within Groups 12,880 44 ,293
Total 14,210 49
Kontekstuaalne sooritus Between Groups 2,549 5 ,510 1,270 ,294
Within Groups 17,662 44 ,401
Total 20,211 49
Kahjulik tookaitumine Between Groups 1,953 5 ;391 ,664 ,653
Within Groups 25,906 44 ,589
Total 27,859 49
Ulesande soorituse alaskaala
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
I managed to plan my Between Groups 1,611 5 ,322 ,527 ,754
work so that it was done | Within Groups 26,889 44 ,611
on time Total 28,500 49
My planning was optimal | Between Groups 4,735 5 947 1,256 ,300
Within Groups 33,185 44 (54
Total 37,920 49
Between Groups 2,641 5 528 ,844 526
Within Groups 27,539 44 ,626
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| kept in mind the results | Total
that I had to achieve in my 30,180 49
work
| was able to separate Between Groups 1,378 5 ,276 431 ,825
main issues from side Within Groups 28,142 44 ,640
issues at work Total 29,520 49
I was able to perform my | Between Groups 3,121 5 ,624 1,598 ,181
work well with minimal | Within Groups 16,798 43 ,391
time and effort Total 19,918 48
Kontekstuaalse soorituse alaskaala
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.

| took on extra Between Groups 15,303 5 3,061 2,026 ,094
responsibilities Within Groups 66,477 44 1511

Total 81,780 49
| started new tasks myself, | Between Groups 4,929 5 ,986 1,056 ,397
when my old ones were Within Groups 41,071 44 ,933
finished Total 46,000 49
| took on challenging work | Between Groups 2,382 5 476 494 779
tasks, when available Within Groups 42,438 44 ,965

Total 44,820 49
| worked at keeping my job | Between Groups 2,772 5 ,554 ,655 ,659
knowledge up-to-date Within Groups 37,248 44 ,847

Total 40,020 49
| worked at keeping mu job | Between Groups 1,658 5 ,332 ,348 ,881
skills up-to-date Within Groups 41,962 44 ;954

Total 43,620 49
| came up with creative Between Groups 19,990 5 3,998 2,931 ,023
solutions to new problems | Within Groups 60,010 44 1,364

Total 80,000 49
I kept looking for new Between Groups 4,805 5 ,961 ,608 ,694
challenges in my job Within Groups 69,515 44 1,580

Total 74,320 49
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of my work

I actively participated in Between Groups ,887 5 77 ,345 ,883
work meeting
Within Groups 22,633 44 ;514
Total 23,520 49
Kahjuliku tookéitumise alaskaala
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
| complained about Between Groups 12,785 5 2,557 1,571 ,188
unimportant matters at work | Within Groups 71,635 44 1,628
Total 84,420 49
I made problems greater Between Groups 2,705 5 541 1,000 429
than they were at work Within Groups 23,795 44 541
Total 26,500 49
| focused on negative Between Groups 4,981 5 ,996 1,100 374
aspects of a work situation, | Within Groups 39,839 44 ,905
instead of on the positive Total
aspects 44,820 49
| spoke with colleagues Between Groups 5,724 5 1,145 ,899 491
about the negative aspects | Within Groups 56,056 44 1,274
of my work Total 61,780 49
| spoke with people from Between Groups 2,647 5 ,529 443 ,816
outside the organization Within Groups 52,633 44 1,196
about the negative aspects | Total 55280 49
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Lisa 5. ANOVA koguvalimi analiiiis MLQ skaalad ja alaskaalad

Juhtimisstiilide skaalad inglise keeles Kodeering Juhtimisstiilide skaalad eesti keeeles
Transformational leadership TFL Umberkujundav juhtimisstiil
Transactional leadership TAL Pragmaatiline juhtimisstiil
Passiv Avoidant Leadership PAL Viltiv juhtimisstiil
Outcomes of Leadership OOL Juhtimisstiilide tulemused

Nimetused inglise keeles Kodeering Nimetused eesti keeles
Transformational leadership Umberkujundav juhtimisstiil
Idealized Influence Attributed A Idealiseeritud moju (atribuudid)
Idealized Influence Behavior 1B Idealiseeritud mdju (kditumine)
Inspirational Motivation IM Inspireeriv motivatsioon
Intellectual Stimulation IS Intellektuaalne stimulatsioon
Individual Consideration IC Individuaalne arvestamine
Transactional leadership Pragmaatiline juhtimisstiil
Contigent Reward CR Kaasnhev tasu
Management by Exception Active MBEA Juhtimine erandkorras (aktiivne)
Passiv Avoidant Leadership Viltiv juhtimisstiil
Management by Exception Passive MBEP Juhtimine erandkorras (passiivne)
Laissez-Faire LF Laissez-Faire
Outcomes of leadership Juhtimisstiilide tulemused
Extra Effort EE Lisapingutus
Effectiveness EFF Efektiivsus
Satisfaction SAT Rahulolu
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MLQ ehk juhtimisstiilide skaalad

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
TFL Between Groups 10,346 5 2,069 4,655 ,002
Within Groups 19,559 44 445
Total 29,904 49
TAL | Between Groups 4,816 5 ,963 2,084 ,085
Within Groups 20,337 44 462
Total 25,153 49
PAL | Between Groups 11,627 5 2,325 3,996 ,004
Within Groups 25,603 44 ,582
Total 37,230 49
OOL | Between Groups 20,036 5 4,007 6,329 ,000
Within Groups 27,858 44 ,633
Total 47,894 49
Umberkujundav juhtimisstiil alaskaalad
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
IHA Between Groups 22,916 5 4,583 7,154 ,000
Within Groups 28,191 44 ,641
Total 51,107 49
1B Between Groups 8,834 5 1,767 3,667 ,007
Within Groups 21,200 44 ,482
Total 30,033 49
IM Between Groups 6,603 5 1,321 3,374 ,011
Within Groups 17,222 44 ,391
Total 23,825 49
IS Between Groups 12,226 5 2,445 3,657 ,007
Within Groups 29,419 44 ,669
Total 41,645 49
IC Between Groups 9,078 5 1,816 2,172 ,075
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Within Groups 36,783 44 ,836
Total 45,861 49
Pragmaatiline juhtimisstiil alaskaalad
ANOVA
| |SumofSquares|] df | MeanSquare | F Sig.
CR Between
Groups 6,703 5 1,341 2,320 ,059
Within Groups 25,422 44 ,578
Total 32,125 49
MBEA | Between 4,236 5 847 1,127 360
Groups
Within Groups 33,076 44 752
Total 37,311 49
Passiivne juhtimisstiil alaskaala
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
MBEP | Between Groups 9,946 5 1,989 2,848 ,026
Within Groups 30,734 44 ,699
Total 40,681 49
LF Between Groups 13,914 5 2,783 4,152 ,004
Within Groups 29,492 44 ,670
Total 43,406 49
Juhtimisstiilide tulemused alaskaala
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
EE Between Groups 17,249 5 3,450 3,606 ,008
Within Groups 42,098 44 ,957
Total 59,347 49
EFF | Between Groups 15,839 5 3,168 5,576 ,000
Within Groups 24,997 44 ,568
Total 40,836 49
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SAT

Between Groups 29,598 5 5,920 9,105 ,000
Within Groups 28,607 44 ,650
Total 58,205 49
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Lisa 6. Taustaandmete korrelatsioonid meeskonniti

Taustaandmete korrelatsioon MLQ ja IWPQ skaaladega finants (AP) meeskonnas

Ulesande Kahjulik Umberkujundav Pragmaatiline Passiivne Juhtimisstiilide
Skaalad sooritus Kontekstuaalne sooritus | kditumine juhtimisstiil juhtimisstiil juhtimisstiil tulemused
Correlatio Correlati Correlati Correlati Correlatio Correlati Correlati
n on on on n on on
Valimi Coefficien | Sig. (2- | Coefficie | Sig. (2- | Coefficie | Sig. (2- | Coefficie | Sig. (2- | Coefficien | Sig. (2- | Coefficie | Sig. (2- | Coefficie | Sig. (2-
grupid t tailed) nt tailed) |nt tailed) |nt tailed) |t tailed) |[nt tailed) |nt tailed)
Sugu ,143 ,641 -,423 ,150 -,175 567 -,429 ,143 -,603" ,029 ,161 ,599 -,395 ,182
Vanus -,122 ,692 -,142 ,643 -,499 ,082 -,209 ,493 -,344 ,250 -,192 ,531 -,054 ,862
Staas -,246 ,419 ,077 ,803 ,381 ,199 ,238 434 ,026 ,934 ,067 ,828 ,160 ,601
Skaalal 1-
10 ettevotte ,050 877 -,040 ,902 -,407 ,190 ,101 ,755 ,248 ,438 -,152 ,637 ,031 ,923
soovitamine
Kui tihti
harrastad ,316 ,293 -,049 ,873 ,170 ,579 ,046 ,882 -,016 ,958 -,181 ,555 -111 ,718
kaugtdod
Kaugtoo
voimaluseg 131 ,671 -,206 ,499 -,325 279 -,136 ,659 -,284 ,347 -,047 ,878 -,078 ,800
a rahulolu

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud
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Taustaandmete korrelatsioon MLQ ja IWPQ skaaladega finants (AR) meeskonnas

Ulesande Kontekstuaalne | Kahjulik | Umberkujundav | Pragmaatiline Passiivne Juhtimisstiili
sooritus sooritus tookditumine |  juhtimisstiil juhtimisstiil juhtiimisstil tulemused

Sugu Pearson -,696 -,630 439 - 412 -511 282 -,346

Correlation

Sig. (2-tailed) 125 ,180 ,384 417 ;300 ,588 ,502

N 6 6 6 6 6 6 6
Vanus Pearson a a a a a a a

Correlation ' ' ' ' ' ' '

Sig. (2-tailed) . . . . . . .

N 6 6 6 6 6 6 6
Staaz Pearson

Correlation -,726 -,343 546 -,661 -,675 434 -,689

Sig. (2-tailed) ,102 ,506 263 ,153 141 ;390 ,130

N 6 6 6 6 6 6 6
Skaalal 1-10 Pearson
cttevbtte Correlation 563 ,092 -,247 ,399 290 -,015 ,340
soovitamine Sig. (2-tailed) 245 ,863 ,637 434 578 978 ,510

N 6 6 6 6 6 6 6
Kui tinti harrastad | Pearson. 151 -,009 278 557 573 -,356 572
kaugt6od? Correlation

Sig. (2-tailed) 775 ,986 594 ,251 235 ,488 ,236

N 6 6 6 6 6 6 6
Rahulolu kaugt6o Pearson 220 296 579 751 844 - 683 827"
vOimalusega Correlation ’ ’ ' ’ ’ ' ’

Sig. (2-tailed) 675 ,569 ,229 ,085 ,034 ,135 ,042

N 6 6 6 6 6 6 6

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

a. Cannot be computed because at least one of the variables is constant.
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Taustaandmete korrelatsioon MLQ ja IWPQ skaaladega HR (TA) meeskonnas

Kahjulik
Ulesande Kontekstuaaln | tookditumin | Umberkujundav | Pragmaatilin Viltiv Juhtimisstiili
Skaalad sooritus e sooritus e juhtimisstiil | e juhtimisstiil | juhtimisstiil tulemused
Sugu Pearson
g _ _944™ _717 513 _521 845" 578 - 565
Correlation
Sig. (2-tailed) ,005 ,109 ,298 ,289 ,034 229 ,243
N 6 6 6 6 6 6 6
Vanus Pearson
. _ 044" 717 _513 521 845" _578 565
Correlation
Sig. (2-tailed) ,005 ,109 ,298 ,289 ,034 ,229 ,243
N 6 6 6 6 6 6 6
Staaz Pearson
. ,267 567 -,184 439 422 ,070 ,359
Correlation
Sig. (2-tailed) ,610 241 127 ,383 ,404 ,895 ,484
N 6 6 6 6 6 6 6
Skaalal 1-10 Pearson
N . ,607 ,193 -,560 -,048 371 -,044 ,098
ettevotte Correlation
soovitamine Sig. (2-tailed) ,202 714 ,248 ,928 ,469 ,933 ,853
N 6 6 6 6 6 6 6
Kui tihti harrastad Pearson
. 270 441 -,466 ,016 ,400 578 -,012
kaugt6od? Correlation
Sig. (2-tailed) ,605 381 ,351 ,976 431 229 ,982
N 6 6 6 6 6 6 6
Rahulolu kaugtoo Pearson
IOt kaugtoo _ 270 441 466 016 400 578 -012
vOimalusega Correlation
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Sig. (2-tailed) ,605 ,381 ,351 976 431 ,229 ,982
N 6 6 6 6 6 6 6
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Taustaandmete korrelatsioon MLQ ja IWPQ skaaladega HR (ELC) meeskonnas
Ulesande Kontekstuaalne| Kahjulik | Umberkujundav | Pragmaatiline Passiivne Juhtimisstiili
Skaalad sooritus sooritus tookditumine |  juhtimisstiil juhtimisstiil juhtimisstiil tulemused
Sugu Pearson a a a a a a a
Correlation ' ‘ ' ' ' ' '
Sig. (2-tailed) . . . . . . .
N 7 7 7 7 7 7 7
Vanus Pearson o
Correlation 272 ,008 ,026 ,709 ,633 -,943 ,620
Sig. (2-tailed) ,555 ,986 ,955 ,074 ,127 ,001 ,138
N 7 7 7 7 7 7 7
Staaz Pearson . -
Correlation ,052 ,394 ,388 427 ,496 -, 766 , 764
Sig. (2-tailed) 912 ,381 ,389 ,340 ,257 ,044 ,045
N 7 7 7 7 7 7 7
Skaalal 1-10 Pearson. 532 340 511 212 030 508 405
ettevotte Correlation
soovitamine Sig. (2-tailed) 220 ,456 241 ,648 ,949 245 ,368
N 7 7 7 7 7 7 7
Kui tinti harrastad ) Pearson. 799" 843" 348 274 -,065 254 A77
kaugt6od? Correlation
Sig. (2-tailed) ,031 ,017 445 ,553 ,889 ,582 279
N 7 7 7 7 7 7 7
Rahulolu kaugts | Pearson 871" 806" 081 775° 553 337 763"
vOimalusega Correlation
Sig. (2-tailed) ,011 ,029 ,862 ,041 ,198 459 ,046
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[N 7] 7] 7] 7] 7] 7]
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a. Cannot be computed because at least one of the variables is constant.

Taustaandmete korrelatsioon MLQ ja IWPQ skaaladega tarneahelajuhtimise meeskonnas

Ulesande Kontekstuaalne | Kahjulik | Umberkujundav | Pragmaatiline |  Passiivne | Juhtimisstiilide
Skaalad sooritus sooritus tookditumine | juhtimisstiil juhtimisstiil | juhtimisstiil tulemused

Sugu Pearson Correlation -,359 -627 ,631 -, 137 -,197 ,018 -,268
Sig. (2-tailed) ,342 071 ,068 725 ,612 ,963 ,486
N 9 9 9 9 9 9 9
Vanus Pearson Correlation ,045 -,199 -,279 ;535 ,563 ,155 ,369
Sig. (2-tailed) ,909 ,607 467 ,137 ,115 ,690 ,328
N 9 9 9 9 9 9 9
Staaz Pearson Correlation -,114 ,288 ,223 417 ,338 -,444 ,052
Sig. (2-tailed) 771 ,452 ,565 ,264 374 231 ,895
N 9 9 9 9 9 9 9
Skaalal 1-10 | Pearson Correlation -,273 -,220 -,924™ 732" ,240 -,295 ,611
ettevotte Sig. (2-tailed) AT7 ,569 ,000 ,025 533 440 ,080
soovitamine [N 9 9 9 9 9 9 9
Kui tihti Pearson Correlation ,359 -,142 -,158 -,255 -,436 ,255 -,251
harrastad Sig. (2-tailed) 342 715 ,685 ,507 241 ,507 ,514
kaugtood N 9 9 9 9 9 9 9
Kaugtoo Pearson Correlation ,238 ,043 ,092 -,598 -,755" ,076 -,469
voimalusega | Sig. (2-tailed) ,538 912 ,814 ,089 ,019 ,846 ,203
rahulolu N 9 9 9 9 9 9 9

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Taustaandmete korrelatsioon MLQ ja IWPQ skaaladega globaalse reisiosakonnameeskonnas
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Ulesande Kontekstuaalne| Kahjulik | Umberkujundav | Pragmaatiline Passiivne Juhtimisstiili
Skaalad sooritus sooritus tookditumine |  juhtimisstiil juhtimisstiil juhtimisstiil tulemused
Sugu Pearson Correlation A A 2 2 2 2 2
Sig. (2-tailed) . . . . . . .
N 9 9 9 9 9 9 9
Vanus Pearson Correlation ,037 -,459 -,699" -,364 424 -,518 -,297
Sig. (2-tailed) ,925 ,214 ,036 ,336 ,256 ,154 438
N 9 9 9 9 9 9 9
Staaz Pearson Correlation ,399 217 -,148 -,048 -,357 ,282 -,.316
Sig. (2-tailed) ,288 ,576 ,704 ,903 ,345 462 ,407
N 9 9 9 9 9 9 9
Skaalal 1-10 Pearson Correlation -,114 443 -,148 -,293 ,053 ,629 -,634
ettevotte Sig. (2-tailed) 770 ,232 ,704 443 ,893 ,070 ,067
soovitamine N 9 9 9 9 9 9 9
Kui tihti Pearson Correlation -,538 -,201 ,000 -,429 ,132 -,485 -,145
harrastad Sig. (2-tailed) ,135 ,605 1,000 ,249 , 735 ,186 ,709
kaugt6od? N 9 9 9 9 9 9 9
Rahulolu Pearson Correlation ,335 ,362 172 -,338 -,600 ,662 -,018
kaugtoo Sig. (2-tailed) 463 425 713 ,458 ,154 ,105 ,969
voimalusega N 7 7 7 7 7 7 7

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

a. Cannot be computed because at least one of the variables is constant.
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Lisa 7. Meeskondade MLQ ja IWPQ tulemuste koondtabel

MLQ

Tarneahela Ettevotte
Juhtimisstiilid HR (ELC) |HR (TA) [Finants (AP) |Finants (AR) juhtimine | GTS keskmine
Umberkujundav 1.75 3.35 2.55 3.04 2.77 2.99 2.74
Pragmaatiline 1.80 2.81 2.33 2.83 2.57 2.28 2.44
Viltiv 1.93 0.27 0.89 0.72 0.90 0.67 0.90
Lisapingutus 1.31 3.20 1.95 3.11 2.81 2.73 2.52
Efektiivsus 1.68 3.60 2.92 3.17 3.00 3.31 2.95
Rahulolu 1.21 3.83 2.85 3.42 3.22 3.33 2.98
Vastajaid kokku 7 6 13 6 9 9
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Tarneahela Ettevotte
Juhtimisstiilide alaskaalad HR (ELC) |HR (TA) |Finants (AP) |Finants (AR) juhtimine  |GTS keskmine
Idealiseeritud mdju (atribuudid) 1.04 3.42 2.38 3.21 2.78 3.11 2.66
Idealiseeritud moju (kditumine) 1.89 3.20 2.91 3.17 2.97 3.14 2.88
Inspireeriv motivatsioon 2.42 3.50 3.06 3.46 3.03 3.11 3.10
Intellektuaalne stimulatsioon 1.71 3.54 2.35 2.96 2.64 2.72 2.65
Individuaalne arvestamine 1.68 3.08 2.08 2.42 2.44 2.86 2.43
Kaasnev tasu 2.11 3.46 2.77 3.13 2.94 2.75 2.86
Erandkorras juhtimine (aktiivne) 1.50 2.17 1.88 2.54 2.19 1.81 2.02
Erandkorras juhtimine (passiivne) 1.96 0.38 0.92 0.81 1.11 0.78 0.99
Laissez-Faire 1.89 0.17 0.87 0.63 0.69 0.56 0.80
Vastajaid kokku 7 6 13 6 9 9
IWPQ

Tarneahela Ettevotte
Skaalad HR (ELC) |HR (TA) |Finants (AP) |Finants (AR) juhtimine | GTS keskmine
Ulesande sooritus 3.35 3.17 3.15 3.50 3.36 3.53 3.34
Kontekstuaalne sooritus 3.37 2.92 2.88 3.23 2.67 2.72 2.96
Kahjulik t6okditumine 1.17 0.73 1.09 1.40 0.91 1.27 1.10
Vastajaid kokku 7 6 13 6 9 9
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Lisa 8. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks ja reprodutseerimiseks

Mina, Susanna Endeberg (stinnikuupéev: 07.04.1997)

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

SEOSED KAUGTOO, TOOSOORITUSE NING ERINEVATE MEESKONDADE
KESKASTME JUHTIDE JUHTIMISSTIILIDE VAHEL TOOTMISETTEVOTTE
NAITEL,

mille juhendaja on Karin Reinhold,

1. reprodutseerimiseks séilitamise ja elektroonilise avaldamise eesmargil,
sealhulgas TTU raamatukogu digikogusse lisamise eesmirgil kuni
autoridiguse kehtivuse tdhtaja Idppemisent;

2. iildsusele kittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli
veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TTU raamatukogu digikogu kaudu kuni
autoridiguse kehtivuse tdhtaja 1dppemiseni.

2. Olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jédvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta kolmandate isikute intellektuaalomandi
ega isikuandmete kaitse seadusest ja teistest digusaktidest tulenevaid digusi.

Susanna Endeberg

29.04.2021
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