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LUHIKOKKUVOTE

Téanapédeva tookohal esindatud suurim pdlvkondade mitmekesisus esitab juhtidele valjakutseid
meeskondade motiveerimiseks ja juhtimiseks. Kuna organisatsiooni edukuse aluseks on
efektiivsetest ja pingutusvdimelistest tootajatest koosnevad meeskonnad, siis tulenevalt erinevate
pdlvkondade arusaamadest t00st, elust ja suhetest on oluline teada, millised seosed on autentse
juhtimisstiili ja efektiivselt koostoimiva ehk kvaliteetse meeskonna vahel ning autentse
juhtimisstiili ja meeskonnaliikmete téomotivatsiooni ning tajutava t06 tulemuslikkuse vahel.
Meeskonnattd kvaliteeti (TWQ - Teamwork Quality) saab hinnata pastitatud eesmarkide,
omavahelise toetuse méara ja toimiva kommunikatsiooni kaudu. Oluline aspekt seejuures on

meeskonna tihtsena tunnetamine nii meeskonnaliikmete kui juhi poolt.

Kéesolev uurimist66 keskendub autentse juhtimisstiili méju hindamisele, lahtudes meeskonna
kvaliteedist. Meeskonna toimimise kvaliteedi mddtmiseks kasutas t66 autor Teamwork Quality
(TWQ) konstruktsiooni. See p6hineb Hackmani (1987) sisend-protsess-valjund mudelil ning
mdddab grupi kaitumist ja efektiivsust (Hoegl & Gemuenden, 2001). Juhi autentsuse médtmiseks
kasutas t60 autor ,,Autentse eestvedamise kiisimustikku* (Authentic Leadership Questionnaire,
ALQ) (Walumbwa et al., 2008).

Andmete kogumiseks kasutas t60 autor kvantitatiivset uurimismeetodit, viies labi
ankeetktsimustikul p&hineva veebikusitluse. Uuringu valimi moodustasid Eesti ehitusettevotete

15 meeskonda riigi erinevatest regioonidest.

Uuringu tulemustest selgus, et autentne juhtimisstiil toetab meeskonna toimimise kvaliteeti ning
mdjutab Uhtlasi meeskonnaliikmete toomotivatsiooni ja t60 tajutavat tulemuslikkust. Samuti
selgus uuringu tulemustest, et meeskonnaliikmed tajuvad autentse juhtimisstiili neljast
komponendist enim suhete labipaistvust, eetilisust ja info tasakaalustatud todtlemist, vahem juhi
eneseteadvus. Samas on juhi eneseteadvus oluline komponent meeskonna tulemuslikumaks

muutmisel.



Votmesdnad: autentne juhtimisstiil, autentne eestvedamisstiil, meeskonna efektiivsus, meeskonna
kvaliteet, meeskonna tulemuslikkus, t6omotivatsioon, t66 tajutav tulemuslikkus, hibriidtdo,

kaugtoo.



ABSTRACT

The greatest diversity of generations in today’s workplace presents challenges for managers to
motivate and lead teams. The success of the organization based on teams consisting of efficient
and hard-working employees, and due to different generations” understanding of work, life and
relationship. Because of this is important to know what are the connections between an authentic
leadership and an effectively cooperating team i.e. quality of the team, and what are the
connections between an authentic leadership and team members work motivation and perceived
work performance. The quality of teamwork (TWQ - Teamwork Quality) is possible to evaluate
through the goals set, the degree of mutual support and effective communication. An important
aspect in this regard is the feeling of the team unity by both the team members and the manager.

This research is to focus on evaluating the impact of authentic leadership style on team quality. To
measure the quality of the team the author of the paper used the Teamwork Quality (TWQ)
construct, which based on Hackman’s (1987) input-process-output model, and which measures
behaviour and efficiency of group (Hoegl & Gemuenden, 2001). To measure the authenticity of
the leader, the author used the Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) (Walumbwa et al.,
2008).

To collect the data, the author of the paper used a quantitative research method by conducting an
online survey based on a questionnaire. The study sample consisted of fifteen teams of Estonian

construction companies from different regions of the country.

The results of the study revealed that that an authentic leadership style supports the achievement
of an effectively cooperating, i.e., high-quality team members”~ work motivation and perceived
work performance. The results of the study also revealed that that the team members feel the
transparency of relationships, ethics and balanced processing of information the most out of the
four components of an authentic leadership style, less the leader’s self-awareness. However, the

leader’s self-awareness is an important component in making the team more effectiveness.



Keywords: authentic management style, authentic leadership style, team effectiveness, team
quality, team performance, work motivation, perceived job performance, hybrid work, remote

work.



LUHENDITE JA MOISTETE LOETELU

Autentne juhtimisstiil / autentne eestvedamisstiil (authentic leadership) — juhtimistegevus, mis
tagab eestvedaja ehk liidri vabatahtliku jargimise to6tajate (jargijate) poolt. Eestvedamine pdhineb

mdjutamisel veenmisprotsessi kaudu (EMS - Eesti marksonastik).

HUbriidtéd (hybrid work) — kombinatsioon traditsioonilisest kohapealsest kontoritédst ning
kaugtod vOimalusest teistes asukohtades. Vdimaldab to6tajatel oma elu paindlikumalt elada
(Microsoft).

Kaasav juhtimine (art of participatory leadership) — Inimeste vOimetele toetuv muutuste
ellukutsumine ja uhise heaolu loomine (EMS - Eesti marksonastik).

Kaugtood (telework) — kodus vdi mujal asutusest valjaspool té6tamine andmeside vahendusel
(EMS - Eesti marksdnastik).

Meeskond (team) — grupp inimesi, kes tootavad koos Uhise eesmérgi nimel (Kozlowski & llgen,
2006).

Meeskonna efektiivsus (team effectiveness) — tulemuslikkus, edukus (EMS - Eesti

marksdnastik).

Meeskonna tulemuslikkus (team performance) — edukus; edukus ja saavutused (EMS - Eesti

marksdnastik).

To606 tajutav tulemuslikkus (perceived job performance), ka efektiivsus — tulemus (t66 tulemus),

tootaja isiklik tunnetuslik panus soovitud (t60)tulemuse vdi valjundi saavutamisse.

(T66) motivatsioon (work motivation) — motiivide (p6hjus voi ajend) kogum, mis ajendab inimest

mingil Kindlal viisil toimima (Eesti Entstiklopeedia, Ik 429).

TWQ - Teamwork quality (meeskonna kvaliteet) — meeskonna efektiivne koostoimimine.



SISSEJUHATUS

Tanapédeva tookohal esindatud suurim pdélvkondade mitmekesisus esitab juhtimisele uued
véljakutsed. Iga pdlvkonna unikaalsed omadused, mis on tingitud indiviidide erinevast taustast ja
elukogemusest, mdjutavad nii tooeetikat ja suhteid kui muutuste juhtimist ja organisatsiooni
tajumist (Glass, 2007). Too6turu pidevast muutumisest tingituna peab arvestama uute
to6vormidega, eelkdige lisandunud paindlikkusega tdoajas ja téokohas ning tootajate ja todandjate
vajadustega.

Paindlikud tootingimused esitavad juhtidele véljakutseid meeskondade komplekteerimiseks,
kooshoidmiseks ja motiveerimiseks, samuti toimivate juhtimisstiilide valikule juhtimiseks,
tulemuslikult koostoimiva ja motiveeritud meeskonna saavutamiseks ning tdokorralduseks.
Seetbttu on oluline teada, millised juhtimisstiilid annavad todkorralduses parimad tulemused

kaugtdod tegeva hajusa meeskonna korral.

Microsofti aastaaruande (2021) andmetel, muutis aasta 2020 alatiseks to6korraldust, méjutades
igat inimest ja organisatsiooni (le kogu maailma. Todkorralduses toimus Uleminek
hibriidtdémudelile ehk kombineeritud mudelile, kus parast jarsku tleminekut kaugtodle naasid
mdned tootajad tookohale, kuid mdned jatkasid tootamist kodus. (Microsoft. 2021) Uuringu
tulemusest selgus, et 73% Kkusitletutest soovis jatkata todtamist kaugtoona, samal ajal 67%
kisitletutest soovis rohkem olla koos oma meeskonnaga. Jarelikult soovivad to6tajad oma aega
enam ise kontrollida ja otsustada, millal ja kuidas nad té6tavad, samal ajal oodates, et ettevotted
pakuksid valikuvimalusi paindlikuks tookorralduseks. Seega, paindlik t66 on tulnud, et jaada,
ning esitanud tddandjatele uued valjakutsed tookorralduse muutmisel (Microsoft, 2021;
Ceurstemont, 2020).

Hoolimata kaugtdd rakendamise vB@imalusest, ei rakendu kaugtod siiski kdikidele tootajatele.
Tdoportaali cv.ee 2021. aasta | kvartali uuring naitas, et 67% Eesti téotajaskonnast oli suunatud
osaliselt voi taielikult kaugtodle, millest 55% vastanutest eelistas tootada hibriidt6d vormis ja

ainult veerand vastanutest taielikult kodukontoris.
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Statistikaameti juhtivanalliutikute Kaja Sostra ja Eveli Voolensi (2020) sonul on viimase viie aasta
jooksul Eestis kaugtootajate arv kasvanud ule kahe korra, vaatamata sellele, et kaugtdo voimalused
sOltuvad ametist ja tegevusalast. Protsentuaalselt on kaugtood teinud 42% juhtidest, 35%
tippspetsialistidest, 27% keskastme spetsialistidest ja ainult 15% kontorito6tajatest. Lihttootajate
vOimalused kaugtooks on piiratud ja nad moodustavad alla 10% kaugttotajatest. Kdige suurem
kaugtootamise kasvutrend on olnud keskastme spetsialistide ja tippspetsialistide hulgas (Sostra &
Voolens, 2020). Statistikaameti andmetel oli Eestis kaugtootajaid 2021. aastal 28%. Vorreldes
kiimne aasta taguse néitajaga, mis oli kdigest 7,3%, on kaugttotajate arv kasvanud neli korda.
Kdige suurem on kaugtOottajate osakaal harjumaalaste seas (35%) ning vaikseim ida-virumaalaste
ja vorumaalaste seas (11-13%) (Statistikaamet, 2022).

Tulenevalt to6turul esindatud pélvkondade mitmekesisusest, muutunud t6vormidest ja tootajate
ootustest juhile, on oluline teada, mis tagab hibriidses t6ovormis hajusalt t66tava meeskonna
toimimise kvaliteedi (efektiivse koostoimimise), mis omakorda on seotud nii meeskonnaliikmete
tdomotivatsiooni kui t66 tajutava tulemuslikkusega. Uuringute tulemusena (nt Natale et al., 2004;
Shawn Burke et al., 2006; Tonkin, 2013; Duncan et al., 2017; Begerowski et al., 2021) teame, et
meeskonna kvaliteeti mdjutab suuresti juhtimine. Kuna to6keskkond on muutunud, tekib kisimus,
kas juhid peavad muutma juhtimisstiili, et katta &ra muutunud téovormis tédtava meeskonna
vajadused, mis tagavad meeskonna toimimise kvaliteedi. Kui ténases tddtamise todvormis
peetakse autentset juhtimisstiili kaasaegsemaks (Ibarra, 2015; Van Droffelaar & Jacobs, 2018) ja
meeskonna juhtimisel sobivamaks juhtimisstiiliks, on vaja uurida, kuivGrd tagab autentne
juhtimisstiil kvaliteetse (efektiivse) meeskonna ning kuivérd autentsena tajuvad meeskonna

liilkmed oma juhti.

Magistritod eesmark on valja selgitada, mil mééral mdjutab autentne juhtimisstiil hubriidt6o
todvormis hajusalt todtava meeskonna kvaliteeti ehk meeskonna efektiivset koostoimimist ja mil
madral mdjutab autentne juhtimisstiil meeskonnaliikme t6omotivatsiooni (meeskonnaliikme edu

ja rahulolu) ja t66 tajutavat tulemuslikkust (meeskonna efektiivsus).
Tulenevalt magistritdé eesmargist on pistitatud jargmised uurimiskisimused:

1. Mil méaaral mdjutab autentne juhtimisstiil hibriidt6d tédvormis hajusalt todtava
meeskonna kvaliteeti ehk meeskonna efektiivset koostoimimist?

2. Kuidas hindab juht meeskonna kvaliteeti ehk meeskonna koostoimimise efektiivsust?
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3. Millised seosed on autentse juhtimisstiili ja meeskonna t6omotivatsiooni ning autentse
juhtimisstiili ja t06 tajutava tulemuslikkuse vahel?
4. Kuivord autentsena tunnetavad juhti meeskonna litkmed ja kuivord autentseks hindab

ennast juht ise?

Pustitatud eesmérgi saavutamiseks teostas to0 autor kvantitatiivse kisitlusuuringu Eesti
ehitusettevotete keskastmejuhtide ja nende meeskonna liikmete seas. Kusimustiku koostamisel
kasutas t66 autor meeskonna kvaliteedi mootmiseks Hoegli ja Gemuendeni (2001) véljatootatud
kisimustikku, mis pdhineb Hackmani sisend-protsess-véaljund mudelil grupi kaitumise ja
efektiivsuse kohta (Hoegl & Gemuenden, 2001, viidatud Hackman, 1987). Juhi autentsuse
hindamiseks kasutas t60 autor ,,Autentse eestvedamise kiisimustikku* (,,Authentic Leadership
Questionnaire*, ALQ) (Walumbwa et al., 2008).

Magistritéd koosneb kolmest osast. Esimene osa annab Ulevaate varasema akadeemilise kirjanduse
pdhjal autentse juhtimisstiili olemusest ja selle arengust ning autentse juhtimisstiili neljast
komponendist, mdddikust ja mdjust meeskonna kvaliteedile. TO0 teine osa keskendub
empiirilisele uuringule, mis kirjeldab uuringu aktuaalsust ja uurimisobjekti, valimit ning uuringu
meetodeid ja labiviimise protseduuri. T66 kolmandas osas anallisib t66 autor uuringutulemusi,
vastab pustitatud uurimiskisimustele, toob vélja uuringu kaigus selgunud vB@imalikud piirangud

ning teeb ettepanekud uuringutulemuste edaspidiseks kasutamiseks.

T6O autor tdnab magistritdd juhendajat, Liina Randmanni, kasulike nduannete ja dpetussdnade

eest ning igakiilgse toetuse eest.
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1 TEOREETILINE TAUST

Eurofondi labiviidud veebiuuringud ,,Elu, to6tamine ja Covid-19* aastatel 2020 ja 2021 néitasid,
et pandeemia ajal valmistas kaugtod nii todandjatele kui tootajatele palju véljakutseid, seda
peamiselt seoses to0aja korraldusega. Tuleviku vaates on kaugtoost saamas digitaaltehnoloogia
edasise arengu  tOukejoud, mis eeldab (ha enam digiseadmete, info- ja
kommunikatsioonitehnoloogia kasutamist (Predotova & Vargas, 2021). Muutunud t66vormid ja
tOGtajatest tingitud vajadused, sealhulgas soov té6tada paindlikult, nduavad juhtidelt keskendumist
suuremale hulgale isikutele ning kaasaegsematele juhtimisstiilidele, et saavutada efektiivselt

koostoimiv meeskond.

Kuigi virtuaalmeeskonnad on eksisteerinud enam kui kaks aastakiimmet (Jarvenpaa & Leidner,
1999), tdi koroonaviirushaigus Covid-19 kaasa laialdase Gilemineku virtuaalsele meeskonnatdéle,
mida nimetatakse kaug- vOi hajutatud tooks (Venkatesh, 2020). Vaatamata asjaolule, et
meeskondade tunnused pandeemia ajal ei ole muutunud, on pandeemia tulemusena uued,

pealesunnitud té6vormid ndudnud uute juhtimisstiilide kasutamist (Feitosa & Salas, 2020).

Esimeses peatikis antakse teoreetiline Ulevaade autentse juhtimisstiili (authentic leadership)
olemusest ja arengust, selle neljast komponendist (components of an authentic leadership style),
mddodikust ja autentse juhtimisstiili mGjust meeskonnale. Tuginedes asjaolule, et juhtimise ja
eestvedamise erinevusi on raske maaratleda (Kotter, 2013), kasitleb t66 autor autentset juhtimis-
ja eestvedamisstiili kui Uhtset tegevussiisteemi organisatsioonis, ei erista juhtimist eestvedamisest

ega juhti liidrist.

1.1 Autentse juhtimisstiili olemus ning areng

Juhtimine on ks keerukamaid ja mitmemd&dtmelisemaid nahtusi, mida on aastate jooksul

pohjalikult uuritud, ning mis on tiha enam globaliseerunud maailmas omandanud suurema téhtsuse
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kui kunagi varem. Juhtimist on defineeritud kui mdjutamisprotsessi, mille tulemuseks on eesmargi
saavutamine inimrihma mdjutamise teel, samuti kui mobiliseerimise kunsti, kus to6tajad tahavad
saavutada Uhiste eesmarkide taitmist, voi lihtsalt kui inimeste mdjutamist. Kokkuvottes on t6hus
juhtimine inimeste mdjutamine ja iga organisatsiooni edu voti (Benmira & Agboola, 2021).

Juhtimise ja eestvedamise erinevuse ule vaieldakse pidevalt, ning kuigi juhtimine ja eestvedamine
kattuvad, ei ole need siiski stnoniiimid (Lunenburg, 2011). Kotter (2013) on seisukohal, et
juhtimine ja eestvedamine on kaks radikaalselt erinevat asja, kuid teineteist téiendavat
tegevussusteemi organisatsioonis, kus eestvedamise protsess hdlmab visiooni véljatddtamist ja
inimeste viimist vastavusse suhtluse kaudu, aga juhtimine tagab organisatsiooni kindluse ja viib
l&bi vajalikud strateegilised muudatused. Sellegipoolest on Kotteri késitluse kohaselt juhtimise ja
eestvedamise erinevusi raske madratleda, sest praktikas kasutatakse neid vaheldumisi (Kotter,
2013).

Juhtimist ja eestvedamist kui tegevusi Uksikisikute v6i meeskonna eesmarkide saavutamiseks on
rakendatud aastatuhandeid, mis sajandite jooksul on arenenud ja muutunud. Eestvedamise
esimesed teooriad, nagu isiksuseomaduste ja oskuste teooriad, juhtimisstiili ja kditumise teooriad,
situatiivsed ehk olukorra teooriad ja postmodernistlikud eestvedamise kasitlused hakkasid levima
20. sajandi esimesel poolel (Tirk, 2001) ning neist on aastakiimnete valtel vélja arenenud

tanapdeval rakendatavad kaasaegsed juhtimisstiilid.

Juba teadlased (Luthans & Avolio, 2003; Avolio & Gardner, 2005) on leidnud, et autentsed juhid
on muutumas asjakohaseks ja hédavajalikuks soovitud tulemuste saavutamisel. Ténapédeval on
kasvav trend kasutada juhtimisel kaasaegsemaid lahenemisviise, kus ei keskenduta enam juhi
eestvedamise vdimele, vaid lahtutakse pigem arusaamast, kuidas situatsioonist lahtuvalt kasutada
kaitumuslikke ja kognitiivseid sisendeid tootajate motiveerimiseks, et tOdtajate pingutustahte

kaudu saavutada rohkem, kui neilt oodatakse.

Saeed et al. (2014) vaidavad, et eestvedamisteooriaid saab liigitada kaitumuslikuks,
iseloomuomadustel pdhinevaks, situatsioonist lahtuvaks ja imberkujundavaks. Nad leiavad, et kui
varasemate kaitumuslike teooriate kohaselt olid liidrite isikuomadused peamised eestvedamise
tdhustajad, siis hilisemad teooriad (sh liider-to6taja, Umberkujundav, autentne) selgitavad vilja,
kuidas tootajad reageerivad emotsionaalselt ja kaitumuslikult juhi tegevusele. Kuna juhi

dominantne juhtimisstiil pdhineb tema arusaamadel toost, elust ja suhetest, ei kasuta juhid
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juhtimisel puhtaid juhtimisstiile, vaid lahtuvad Uksikisikust ja situatsioonist (Uverskaja & Papp,

2012). Seega on kvaliteetse meeskonna saavutamisel oluline roll juhil ja juhtimisstiilil.

1.2 Autentse juhtimisstiili neli komponenti

Autentne juhtimine kui tks uuemaid juhtimisteooriaid on leidnud laialdast huvi (Duncan et al.,
2017), mida enim on uurinud teadlased Avolio ja Gardner (2005), Walumbwa et al. (2008) ning
Avolio et al. (2009). Gardner et al. (2005) leiavad, et autentse eestvedamise teooria sdltub suuresti
juhi isiksuseomadustest, nagu eneseteadlikkus, l&bipaistvus ja eetika. Seega peavad juhid inimeste

mdjutamiseks omama lisaks teadmistele ja sobilikele iseloomuomadustele ka sisemisi vaartusi.

Juhi eneseteadlikkuse, enesearendamise ja positiivse suhtumise kaudu soodustavad autentsed
juhid meeskonna liikmete autentsuse arengut, mis omakorda aitab kaasa meeskonnaliikmete
heaolu ning jatkusuutlikkuse ja efektiivsuse saavutamisele (Avolio & Gardner, 2005). Michie ja
Gooty (2005) vaidavad, et universaalsed vaartused nagu sotsiaalne 6iglus, vordsus ja
laiaulatuslikkus ning heatahtlikud vaartused nagu ausus, lojaalsus ja vastutus ning positiivsed
endast valjapoole suunatud emotsioonid nagu tanulikkus, hea tahe, tunnustus ja teistest hoolimine
mangivad olulist rolli autentse juhtimise tekkimises ja arengus. Samuti on teadlased Michie ja
Gooty (2005) seisukohal, et valjapoole suunatud positiivsed emotsioonid nagu tanulikkus ja
tunnustus, motiveerivad autentseid juhte kaituma viisil, mis peegeldab ausust, lojaalsust ja
vOrdsust. Seega on uuringute tulemused tdestanud, et juhi moraalsed véartused on olulisel kohal

meeskonna juhtimisel.

Iliese et al. (2005) uuring edendas varasemat juhi ja meeskonna arengu mudelit ning keskendus
autentsuse komponentidele, mille kaudu autentse juhtimisega saavutatakse edu ja heaolu. Kuigi
varasemad mudelid lahtuvad Kernise (2003) uuringutest, erinevad teadlaste (Hoegl & Gemunden,
2001; Avolio & Gardner, 2005) kohandatud autentsuse mudelid Kernise mudelist. Kui Kernis
(2003) identifitseerib nelja autentsuse pdhielementi - eneseteadvus, info erapooletu toétlemine,
eetiline kéitumine ja suhete autentsus -, siis Avolio ja Gardner (2005) kasutavad termini ,,info

erapooletu tootlemine* asemel terminit ,,info tasakaalustatud to6tlemine.

Teadlased Shamir ja Eilam (2005) hoiavad autentse juhi nelja tunnuse Kirjeldamisel lahus mdisted
»autentne juhtimisstiil ja ,autentne juht“, kus thel juhul on tegemist tegevusega, teisel juhul

isiksuseomadusega. Autentne juht ei teeskle juhtimist, vaid on truu iseendale, teda motiveerivad
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pigem isiklikud veendumused kui staatuse ja isiklike hiivede saavutamine, autentne juht on
originaalne ja juhib oma isiklikust vaatenurgast lahtuvalt ning autentse juhi tegevus p6hineb tema
isiklikel vééartustel ja veendumustel (Shamir & Eilam, 2005). Vaatamata erinevatele selgitustele
autentse juhtimise nelja komponendi osas, on teadlased thel meelel nende tegurite osas, mis
hdlmavad autentse juhtimise komponente nagu suhete labipaistvus, sisemine moraal,

eneseteadlikkus ja info tasakaalustatud to6tlemine.

Teadlased May et al. (2003) leiavad, et sisemine moraal kui inimese loomuomane eetiline
komponent aitab juhil rakendada moraalse suutlikkuse, efektiivsuse, julguse ja vastupidavuse
elemente, et tegeleda eetiliste kisimuste lahendamisega ning saavutada autentsed ja eetilised
tegevused. Teadlased Avolio et al. (2009) ja Walumbwa et al. (2008) mdtestavad sisemist moraali
kui juhi sisemist moraalistandardit, mis on seotud moraalsete vaartuste ja tdekspidamistega ning
mis sobib kokku juhi k&itumisega, mida ta kasutab k&itumise enesereguleerimiseks. Tuginedes
teadlaste seisukohtadele, on ausus juhi oluline isiksuseomadus ja omab olulist t&htsust

juhtimisprotsessis.

Teadlaste Gardner et al. (2005) arvates on eneseteadlikkuse elemendid nagu véartused, identiteedi
tunnetused, emotsioonid ja motiivid, autentse juhtimise arendamiseks eriti olulised, kuna
eneseteadvus on protsess, mille kéigus hakatakse mdistma enda andeid, tugevusi, pohivaartusi,
uskumusi ja soove. Teadlased Avolio et al. (2009) leiavad, et eneseteadvus on arusaamine oma
tugevatest ja ndrkadest kilgedest ning sellest, kuidas isik mdtestab maailma. Klenke (2007)
vaidab, et autentsus on hingelisus ja vaimsus, Covelli ja Mason (2017) peavad eestvedamise puhul
olulisteks aspektideks eneseteadlikkust, enesereguleerimist ja autentsust. Kernis (2003) véidab, et
eneseteadvus néitab juhi teadlikkust enda tugevustest ja ndrkustest (Kernis, 2003) ning vaartustest
ja tdekspidamistest (Avolio & Gardner 2005). Simons (2002) vaidab, et juhid, kelle sénad ja teod
ei ole kooskdlas, kaotavad jargijate usalduse (Walumbwa et al., 2008; Simons 2002). Eespool
toodud véidete p&hjal saame jareldada, et teadlased peavad oluliseks iseenda tundmist ja tdeliseks
minaks olemist ning eneseteadvuse elemendid on isiku elementaarsed fundamentaalse teadlikkuse

osad.

Teadlaste Avolio et al. (2009) sdnastuses on info tasakaalustatud t66tlemine andmete asjakohane
ja objektiivne analuilis enne otsuse tegemist. Samal arvamusel on ka teadlased Leroy et al. (2012),
leides, et info tasakaalustatud todtlemine tahendab olla erapooletu kogu asjakohase teabe

kaalumisel enne otsuste tegemist.
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Suhete l&bipaistvus kui oma mina autentne esitlemine on teabe ja tunnete jagamine vastavalt
olukorrale, sealjuures valtides sobimatute emotsioonide véljanditamist (Avolio et al. 2009).
Newmani (2019) jargi on autentsusel kolm kategooriat: ajalooline ehk originaalsuse jargi
hindamine (originaal vs koopia); kategooriline ehk tundmuslik, mil méaaral objekt vastab isiku
olemasolevatele tdekspidamistele teatud kategooria vOi tulbi kohta; vaartuste autentsus ehk kuidas
inimesed autentsust hindavad. Samas vaidab teadlane, et on raske kindlaks teha kas inimene
hindab enda autentsust vdi iseenda autentsust objekti suhtes (Newman, 2019).

Londoni Arikooli organisatsioonikaitumise professor Herminia Ibarra sdnul on autentsus juhtimise
kullastandard, mis tdhendab uskuda labipaistvasse ja koostodl pbhinevasse juhtimisse. Juhina
kasvamise oluline osa seisneb asjaolus, et autentsus ei ole sisemine seisund, vaid véime votta
teistest juhtimisstiilidest ja k&itumisest elemente ning muuta need enda omaks (lbarra, 2015).
Suhete l&bipaistvus aitab juhil ndidata oma tfelist olemust, mis aitab kaasa koostddle, usalduse
loomisele ja meeskonnatd6 edendamisele meeskonnaliikmete vahel (Gardner et al., 2005).

Harvard Business Review (levaadete arutelud autentsuse ja juhtimise teemal, on toonud esile
paljud ja sageli tdhelepanuta jaetud véljakutsed autentse juhtimisstiilile Gleminekul, kuna
autentseks juhiks olemisega kaasnevad omad riskid ja valjakutsed. Ka Eestis on viimase paari
aastakiimne jooksul enam tdhelepanu pdodratud kaasaegsetele juhtimisstiilidele ning pustitatud
kiisimus, kas inimeste juhtimise tulevik on autentsus, eneseareng, sisemine motivatsioon voi
vaartuspohisus (PARE, 2021).

Ehkki autentset juhtimist peetakse tdnapaeval parimaks juhtimisstiiliks, leiab professor Herminia
Ibarra, et autentsus kui isiku loomupérane isiksuseomadus v0i isikupéra v@ib tekitada raskusi uute
valjakutsete ja suuremate rollide vastuvdtmisel. Lahenduseks vdib olla erinevate juhtimisstiilide

ja kaitumisviiside proovimine (Ibarra, 2015).

Marylandi ulikooli &rijuhtimise dotsent Diana Watts'i (2015) Ulevaade Bill George’i raamatust
,ITrue North: Becoming an Authentic Leader” viitab autori seisukohtadele autentseks juhiks
olemisel, mis tdhendab isiklikku kasvu ja r6hu asetamist individuaalsele arengule, ning tahendab
sisekaemusel pdhinevat autentsete vGimete ja vaartuste individuaalset segu. Just see ainulaadsus
on organisatsioonide kaasaegse juhtimise ja edu alus (Watts, 2015). Jarelikult v6ib autentsuseks

pidada indiviidi intelligentsust, mis on tasakaalus emotsionaalse intelligentsusega.

Eesti t06j0uturgu on juba aastaid iseloomustanud kvalifitseeritud t66j6u puudus. Vaatamata

asjaolule, et tehnoloogia areng ja inimeste pikem eluiga voimaldavad kauem t66j6uturul pisida,
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naitavad demograafilised trendid, et majandus on jatkusuutlik ja organisatsioonid saavad olla
edukad, kui neis tootavad haritud ja terved inimesed. Meeskonnaliikmete tervise hoidmisel on
tahtis roll juhil, kes autentse juhtimise kaudu suudab hoida meeskonna to6motivatsiooni, head
sisekliimat ja usaldust. Usaldus meeskonnas mdjutab tulemuslikkust nii Gksikisiku kui ka
meeskonna tasandil. Usaldus meeskonnas on eriti oluline, kui domineerivad vastastikune sdltuvus,
tihe koost6éd ning nduded paindlikule meeskonnatddle (Costa et al., 2017). Seega on usaldus
efektiivse meeskonna theks oluliseks komponendiks.

Meeskonna uuendusmeelsust ja saavutatavat tulemuslikkust voib soodustada voi takistada
meeskonnas valitsev kliima. (Strating & Nieboer, 2009) Uuringud on naidanud, et Kkui
meeskonnaliikmed tunnevad, et saavad osaleda otsustusprotsessis, jagada teavet ja tunda end uute
ideede esitamisel turvaliselt, tajuvad nad oma meeskonna suuremat efektiivsust. Jarelikult on
meeskonna eesmarkide saavutamiseks oluline iga meeskonnaliikme panus ning olulisel kohal on

suhted juhi ja meeskonnaliikmete vahel.

Teadlased Natale et al. (2004) leiavad, et meeskonna efektiivsus on iga organisatsiooni jaoks
kesksel kohal ning tdeliselt tdhusat ja stinergilist meeskonnatddd peetakse harulduseks, kuna
ebaefektiivsuse Uheks pdhjuseks vdivad olla konkureerivad k&itumismudelid. Lisaks on teadlased
arvamusel, et isegi kui organisatsioonide eesmargid, standardid ja missioonip6hised tegevused on
paigas, leidub nendes organisatsioonides véga téhusalt toimivate meeskondade kdrval meeskondi,

kes on tais haid kavatsusi, kuid ei toimi siiski tdhusalt (Ibid).

1.3 Autentse juhtimisstiili md6dikud

Ettevotte edukuse aluseks on tema to6tajad, mistttu on oluline hoida olemasolevaid talente ja
vahendada t66jou voolavust, et tagada ettevotte tootlikkus ja tulemuslikkus. Teadlased Ayodele et
al. (2020) liigitavad t66jou voolavusele kaasa aitavad tegurid nelja kategooriasse, nimelt: t66
iseloomuga seotud tegurid, valiskeskkonnaga seotud tegurid, ettevotte endaga seotud tegurid ja
t06jouga seotud tegurid. Uuringud on ndidanud, et olulisemat rolli to6tajate lahkumiskavatsustes
mangivad tédsuhted juhi ja kolleegidega (Ayodele et al., 2020) ehk t6djouga seotud tegurid.
Jérelikult on hésti toimivas ja efektiivses meeskonnas olulisel kohal usaldus ja suhted. Kuna kdiki

meeskonnanahtusi iseloomustab meeskondi tmbritsev aja dinaamika (Bell & Kozlowski, 2012),
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on oluline diinaamilise meeskonna sdilitamiseks tagada vastastikune tugi ja kuuluvustunne,

usaldus, kaasatus, toetav kultuur ning dige juhtimisstiil.

Teadlased Bell ja Kozlowski (2012) kirjeldavad organisatsiooni, meeskondade ja uksikisikute
omavahelist seost kui mitmetasandilist stisteemi, kus Uksikisikud on pesastunud meeskondadesse
ja meeskonnad omakorda organisatsioonidesse. Seesuguse pesastumise tulemusena on
meeskonnandhtused mitmetasandiliste mdjutuste tulemus nii tlalt alla kui ka alt tles ning paljud
meeskondlikud nadhtused saavad alguse Uksikutest lilkmetest, arenedes suhtlemise kaudu ja
ilmnedes meeskonna tasandil (Bell & Kozlowski, 2012). Seega eeldab toimiv koost6o juhi toetust
meeskonna liikkmetele Gigesti valitud juhtimisstiili kaudu.

Juhi tdhususe mddtmise aluseks on tema panus grupiprotsesside kvaliteeti, mida meeskond tajub,
ning oskus suurendada grupi sidusust, meeskonnaliikmete koost66d ja puhendumust, samuti
kindlustunnet meeskonna eesmarkide saavutamisel (Biplab, 2015). Margatava mdju
motivatsioonile, efektiivsusele ja tulemuste saavutamise vOimele tagavad koordineerimise
kvaliteet ja inimestevahelised suhted (Natale et al., 2004). Seevastu meeskonna tulemuslikkuse
hindamise aluseks on meeskonna tulemuste kvaliteet ja kvantiteet, meeskonnaliikmete rahulolu
vOi meeskonna elujdulisus ajas (Kozlowski & llgen 2006). Kuigi meeskonna tulemuslikkuse
mdotmiseks on saadaval erinevaid meetodeid, ei ole Gikski mddtmise meetod taiuslik (Wiese et al.,
2015). Teisisonu, kui puudub médtmisvahend autentsuse mdotmiseks, ei saa eeldada autentsete
juhtide olemasolu. Samas me teame, et meeskonna efektiivsus sdltub suuresti juhist ja tema

juhtimisstiilist.

Autentse juhtimise m@6tmiseks méeldud mudeli valjatdotamise pdhjuseks oli, et populaarseim
juhtimismudel ja selle instrument, ,,Mutifactor Leadership Questionnaire* (MQL), vélja to6tatud
1985. aastal teadlaste Bassi ja Avolio poolt, ei mddda piisavalt juhi emotsionaalsuse aspekte nagu
eneseteadlikkust (Duncan et al., 2017). Teadlaste Avolio ja Gardneri (2005) mudel pddrab
suuremat téahelepanu juhi erinevatele tahkudele, sealjuures eneseteadvusele (vaartused, identiteet,
emotsioonid, eesmargid, motiivid). ,,Autentse juhtimisstiili kiisimustik* (,,Authentic Leadership
Questionnaire*, ALQ) (Walumbwa et al., 2008) mdddab juhtimise nelja dimensiooni: suhete
labipaistvust, sisemist moraalset perspektiivi, info tasakaalustatud to6tlemist ja eneseteadlikkust

(Duncan et al., 2017), mis on autentse juhtimise olulised komponendid.

Teadlased Avolio et al. (2007) rakendasid ,,Autentse juhtimise kiisimustikku® tootajate

arusaamade hindamiseks oma vahetust juhist lahtuvalt. Kusimustik koosnes 16 vaitest ja
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hindamise aluseks vdeti neli dimensiooni: suhete labipaistvus (viis véidet), sisemine moraalne
vaatenurk (neli véidet), info tasakaalustatud t6otlemine (kolm vaidet) ja eneseteadlikkus (neli
véidet) (Avolio et al., 2007). Teadlased Clapp-Smith et al. (2009) on tdendanud konstruktsiooni
sobivust nii uurimusliku kui faktoranalGisi abil. Jarelikult on tegemist sobiva médtmisvahendiga,

mida Uha enam juhi autentsuse modtmiseks kasutatakse.

1.4 Autentse juhtimisstiili mdju meeskonna toimimise kvaliteedile

Hubriidtdod tegevate hajusate meeskondade koostoimimist méjutab tookorraldusest tulenev faktor
nagu geograafiline eraldatus, soodustab meeskonna liikmete sidususe puudumist.
Meeskonnasiseste sotsiaal-emotsionaalsete protsesside oluliseks komponendiks peavad teadlased
(sh Powell et al., 2004; Dixon & Panteli, 2010;) (htekuuluvust, mis on meeskonna sidususe

suurendamiseks tekitanud vajaduse rakendada nii uusi juhtimisstiile kui personalipoliitikat.

Uheks oluliseks meeskonna efektiivsuse kasvu ja kvaliteedi tdstmise aluseks on meeskonna pidev
koolitamine ja arendamine. Meeskonnaliikmete voimed igapéeva ulesannete taitmiseks voi
koostooks teiste meeskonnaliikmetega on Gldjuhul erinevad, mistdttu on oluline iga

meeskonnaliikme v8imeid arendada voi suunata meeskonna liikmeid oma v@imeid arendama.

Meeskonnaliikmete arendamist ja motiveerimist peavad ka teadlased efektiivse meeskonna edu
aluseks, mistdttu on hakatud palju tdhelepanu pdérama juhtide juhendamiskéitumisele seoses
meeskonna tulemuslikkusega. Aastakiimnete jooksul on teadlased uurinud v6imalusi, kuidas
saavad juhid kaasa aidata meeskonna efektiivsuse kasvule juhendamise, meeskonna dppimise ja
kohanemise kaudu (Manz & Sims, 1987; Kozlowski et al., 1996b; Edmonson, 1999; Wageman,
2001; Morgenson et al., 2010) vo6i kuidas erinevad juhtimisteooriad meeskonna kontekstis

toimivad (Morgenson et al., 2010).

Mitmed teadlased, nagu Kozlowski et al. (1996a) ning Kozlowski et al. (1996b) vaidavad, et
meeskonna juhid arenevad rollidega — mentor, treener ja juhendaja. Juhi Ulesanne on tagada, et
meeskonnastruktuur ja asjatundlik juhendamine abistaks meeskonnaliikmete pidevat arendamist.
Meeskonnabpe aitab parandada meeskonnat6dd ja juhtimissuutlikkust (Day et al., 2004).
Teadlased Metha ja Metha (2017) on seisukohal, et teadmiste integreerimine meeskonna
objektiivsete ja subjektiivsete eesmérkide saavutamisel on ulioluline ja valjakutseid pakkuv

tegevus meeskondade jaoks. Teadlaste labiviidud uuringu tulemused kinnitasid, et dppimisele ja
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tulemuslikkusele suunatud eesmargid mdéjutavad positiivselt meeskonna teadmiste l6imumist
(Metha & Metha, 2017). Ka varasemate uuringute tulemused on néidanud, et dppimist soodustav
meeskonnakliima on oluliseks to6rihma tulemuslikkuse ennustajaks, innovatsiooni ja meeskonna
efektiivsuse toetamiseks (Ramirez Heller et al., 2013). Sama on Kinnitanud teadlaste Kozlowski
ja Belli (2008) uuring, et kvaliteetsete tulemuste saavutamiseks ja ellujgdmiseks ning pidevalt
muutuvas arimaailmas meeskondade edukaks toimimiseks on ulioluline tagada soodsad
tingimused t6husaks Oppimiseks ja teadmiste jagamiseks. Jarelikult, kui juht lahtuvalt oma
sisemisest moraalist ja eneseteadlikkusest on valmis meeskonda pidevalt arendama, tagab ta

seelabi tulemuslikuma meeskonna.

Van Droffelaari ja Jacobsi (2018) looduskeskkonnas labiviidud juhtimiskoolituse uuringu
tulemused Kkinnitasid, et koolitusprotsessil on suurem mdju juhtimisomadustele Kkui
isiksuseomadustele. Hoolimata sellest, on teadlased arvamusel, et juhtide eetilisus ja suhete

labipaistvus voivad soodustada usalduse loomist meeskonnas (Van Droffelaar & Jacobs, 2018).

Mitmed teadlased (sh Kernis, 2003; Gardner et al., 2005; llies et al., 2005; Walumbwa et al., 2008)
on uuringutega leidnud kinnitust, et autentset juhtimist iseloomustab suhete labipaistvus, sisemine
moraal (enda véartused ja uskumused), eneseteadlikkus ja info tasakaalustatud t6otlemine, ehk
teisisdnu pBhineb autentne juhtimine juhi k&itumismustril ja suhetel meeskonnaliikmetega, millest
tulenevalt vGib jareldada, et autentne juhtimine soodustab positiivset eetilist kliimat meeskonnas
ja soodustab meeskonnaliikmete vdimete arenemist (Walumbwa et al., 2008). Meeskonnaliikmete
vBimete arendamine on omakorda kasulik nii meeskonnale kui organisatsioonile. Seega voib
jareldada, et mida kBrgem on tajutava autentsuse tase, seda puhendunumalt keskenduvad

meeskonnaliikmed eesmaérkide saavutamisele (Kernis, 2003).

Usaldust kui grupidiinaamika olulist komponenti peavad teadlased sotsiaalse riihma ellujagamisel,
kohanemisel ja efektiivsuse tagamisel oluliseks (Blais & Thompson, 2009; viidatud Rotter, 1967,
Ik 651). Usaldust iseloomustavad tunnuseid, nagu vastastikune s@ltuvus, tajutav risk, ebakindlus
ja haavatavus (Rousseau et al., 1998; Costa et al., 2001), vdib pidada eriti olulisteks

komponentideks meeskonna toimimisel.

Uldjuhul on teada, et meeskonnat6o aluseks on tegevused, mis sdltuvad teiste meeskonnaliikmete
eesmargistatud tegevustest, et saavutada meeskonna parim kvaliteet ehk meeskond peab tagama
nii kvaliteedi kui kvantiteedi oma tegevuses. Teadlaste arvates saab eesmargistatud tegevused

jagada kaheks faasiks: Ulleminekufaas ehk eesmargi saavutamiseks moeldud hindamise ja
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planeerimistegevuse saavutamine ning tegevusfaas ehk tegevused, mis aitavad otseselt kaasa

eesmargi saavutamisele (Morgenson et al., 2010).

Teadlased Hassan et al. (2016) leiavad, et liider-to6taja (Leader-Member) juht on suhetele
orienteeritud, aus ja hooliv meeskonna suhtes, valjendab tunnustust, on sdbralik ja diglane, kuid
samas tagasihoidlik, tugeva tootahtega ja motiveeriv. Teadlased Rafferty ja Griffin (2004) leiavad,
et juhid, kes kasutavad juhtimisel Umberkujundavat juhtimisstiili, saavutavad alluvate
motiveerimisega haid tulemusi, muutes seejuures jargijate hoiakuid, vaartusi ja uskumusi. Kui
liider-t06taja vastastikuse mudeli (Leader-Member-Excange Model, LMX Model) eesmark on
selgitada juhtimise mdju meeskonnale ja mudelikohaselt on juhtidel méne meeskonnaliikmega
tugevad usaldusel, emotsionaalsel ja austusel pdhinevad suhted, aga teistega mitte ning
umberkujundava eestvedamisteooria (Transformational leadership) kohaselt inspireerib juhi
kéitumine jargijaid tegutsema valjaspool oma tajutavaid vdimeid, saavutama ootamatuid voi
tdhelepanuvaarseid tulemusi, mis annavad tootajale autonoomia konkreetsete t6dde dle ja
volitused teha otsuseid, siis autentne juhtimine pdhineb juhi neljal komponendil (eetilisus, suhete
labipaistvus, info tasakaalustatud todtlemine ja eneseteadvus), mis tagavad meeskonna

efektiivsuse ja kvaliteedi ning meeskonnaliikmete vdrdsuse juhi jaoks.

Teadlaste Banks et al. (2016, Ik 639) labiviidud metaanalliusi tulemused néitasid, et autentne
juhtimisstiil on tugevas korrelatsioonis néiteks td6ga rahuloluga, meeskonnaliikmete rahuloluga
juhiga, meeskonna tulemuslikkusega ja juhi hinnangulise efektiivsusega, mis kinnitab, et autentne

juhtimine on seotud nii oluliste hoiakute kui k&itumuslike tulemustega (Tabel 1).

Tabel 1. Banks et al. (2016). Autentse juhtimisstiili korrelatsioon oluliste hoiakute ja kaitumisega.

Autentne

juhtimisstiil
Autentne juhtimisstiil 1
Juhi hinnang meeskonna efektiivsusele 0,53
Tod06ga rahulolu 0,53
Meeskonna tulemuslikkus 0,40
Meeskonnaliikmete rahulolu juhiga 0,66

Allikas: t60 autor

Meeskonna tulemuslikkuse korrelatsioonikordaja (Tabel 1) on mdnevorra madalal teistest
véljatoodud néitajatest, mis nditab, et autentne juhtimisstiil ei mdjuta meeskonna tulemuslikkust

konkreetselt selles uuringus osalenud valimit.
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Samuti leidsid teadlased (Banks et al., 2016), et autentne juhtimisstiilil on tugev positiivne seos
liider-to6taja (Leader-Member) juhtimisstiiliga (bp=0,65) ja transformatiivse juhtimisstiiliga
(bp=0,72). Téhis bp tahistab keskmise tdese skoori korrelatsiooni. Teadlaste Banks et al. (2016)
uuringu tulemustest selgus, et autentse ja transformatiivse (imberkujundava) juhtimise vaheline
tugev kattumus on aluseks, et mdelda, tegemist ei ole eraldiseisvate konstruktsioonidega. Kuid
sellisel juhul on uuringu tulemus vastuolus teiste mastaapsete uuringutega, mis véidavad, et
autentne ja transformatiivne juhtimine on erinevad konstruktsioonid (Walumbwa et al., 2008;
Neider & Schriesheim, 2011; Banks et al., 2016). Kuna teadlaste poolt l&biviidud uuringus osales
25 452 isikut, vdib uuringu tulemusi pidada reliaabseks. Samale jareldusele joudsid ka teadlased
Hoch et al. (2016). Uuringute tulemusena ei leitud seost emotsionaalse intelligentsuse ja autentse
juhtimise vahel, kuid aastal 2010 jéudsid teadlased Harms ja Crede (2010) siiski jareldusele, et
emotsionaalse intelligentsuse ja transformatiivse juhtimise enesehinnangud on tugevas

korrelatsioonis.

Varasemate uuringute pd&hjal saame jareldada, et autentse juhtimise positiivne mdju meeskonnale
avaldub juhi selliste isiksuseomaduste nagu tema eeskuju ja emotsionaalne intelligentsus kaudu.
Kokkuvotteks saame Oelda, et ei ole olemas puhast juhtimisstiili, vaid juhtimisel I&htuvad juhid

Uksikisikust ja situatsioonist.
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2 EMPIIRILINE UURING

2.1 Uuringu aktuaalsus ja uurimisobjekt

Tanapéeva tookohal esindatud suurim pdélvkondade mitmekesisus esitab juhtimisele uued
valjakutsed. Iga pdlvkonna unikaalsed omadused, mis on tingitud isikute erinevast taustast ja
elukogemusest, mdjutavad to6tajate to6eetikat ja suhteid, ootusi ja juurdunud hoiakuid, vaatenurki
ja motivaatoreid ning muutuste juhtimist ja organisatsiooni hierarhia tajumist (Glass, 2007).
Plsivad muutused turukaitumises, tooteomadustes ja tehnoloogiates on marksdnad, mis
iseloomustavad e-ajastu dunaamikat ja esitavad véljakutseid juhile, omamaks pd&hjalikku
teadmiste baasi ja vajalikke oskusi meeskonna juhtimiseks (Natale et al., 2004). Sageli puuduvad
alustavatel juhtidel vajalikud teadmised ja oskused meeskonna juhtimiseks, mistdttu lahtutakse

varasemast tookogemusest ja isiklikust tunnetuslikust lahenemisest meeskonna liikmetele.

Kvaliteetne suhe juhi ja meeskonnaliikmete vahel pdhineb usaldusel ja austusel, on eeliseks
Kiiresti muutuvas tdémaailmas, konkurentsis pisimiseks ja tdoga rahuloluks. Head suhted tagavad
onnelikud ja motiveeritud meeskonnaliikmed ning koostoimiva meeskonna ja selle kvaliteedi.
Oluline on meeles pidada, et erinevate generatsioonide ootused juhtimisele on erinevad.
Nooremad, Y ja Z pblvkonnad, hindavad juhi juures avatust, eetilisust ja inimlikku lahenemist,

samuti tasakaalukust ja eneseteadlikkust.

Muutunud téévormid ja erinevad pdlvkonnad esitavad juhtimisele kaasaegsed valjakutsed ning
nduavad juhtidelt uute juhtimisvdtete kasutamist, mistdttu on oluline teada, mis tagab hibriidses
tobvormis hajusalt tédtava meeskonna toimimise kvaliteedi, todmotivatsiooni ja tdo

tulemuslikkuse.

Uuringute tulemusena teame, et meeskonna toimimise kvaliteeti mdjutab suuresti juhtimisstiil.
Kuna t6okeskkond on muutunud, tekib kisimus, kas juhid peavad muutma juhtimisstiili, et katta

ara tdnases muutunud téovormis toOtava meeskonna vajadused, mis tagaksid efektiivselt
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koostoimiva meeskonna. Kui ténases toGtamise toovormis peetakse autentset juhtimisstiili
kaasaegsemaks ja meeskonna juhtimisel sobivamaks juhtimisstiiliks, on vaja uurida, kuivord
autentne juhtimisstiil tagab kvaliteetse ehk efektiivselt koostoimiva meeskonna. Kui juhid ei lahe
kaasa toimuvate muudatustega ega kasuta kaasaegset juhtimisstiili, puudub juhtimisel positiivne
mdju, mille tottu ei saavutata kvaliteetset meeskonda ja t06 kvaliteeti, mida vajatakse. Seega
nduavad muutunud todvormid kvaliteetse meeskonna saavutamiseks kaasaegsete juhtimisstiilide

rakendamist.

2.2 Uuringu eesmark

Uuringu eesmark oli vélja selgitada, mil mé&&ral mdjutab autentne juhtimisstiil hibriidt6o
toovormis hajusalt tootava meeskonna toimimise kvaliteeti ning mil mé&ral mGjutab autentne
juhtimisstiil meeskonnaliikme t6omotivatsiooni (meeskonnaliikme edu, rahulolu) ja meeskonna
t06 tajutavat tulemuslikkust (meeskonna efektiivsus). Samuti leida uuringu raames seoseid
meeskonna kvaliteedi ja autentse juhtimisstiili vahel. Lisaks eelnevale, tuli selgitada vélja, kuidas
hindab juht oma meeskonna kvaliteeti ehk efektiivset koostoimimist ning kuivord autentsena

tunnetavad juhti meeskonna litkkmed ja kuivdrd autentsena hindab ennast juht ise.

Uuringu pdhimdistete omavahelistest seostest annab levaate joonis 1.

Hiibrudtso keskkond
Todmotivatsioon

Efektiivselt

Autentne juhtumisstul | koostoimiv ehk

kvaliteetne meeskond

A

Tajutav t66
tulemuslikkus

Joonis 1. Uuringu pdhimdistete omavaheline skeem
Allikas: t66 autor
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Tulenevalt magistritd6 eesmargist pistitas t00 autor jargnevad uurimiskisimused:

1. Mil mé&&ral mdjutab autentne juhtimisstiil hibriidt06 téovormis hajusalt toétava
meeskonna kvaliteeti ehk meeskonna efektiivset koostoimimist?

2. Kuidas hindab juht meeskonna kvaliteeti ehk meeskonna koostoimimise efektiivsust?

3. Millised seosed on autentse juhtimisstiili ja meeskonna t66motivatsiooni ning autentse
juhtimisstiili ja tajutava t66 tulemuslikkuse vahel?

4. Kuivord autentsena tunnetavad juhti meeskonna liikmed ja kuivord autentseks hindab

ennast juht ise?

Uuringu eesmargi saavutamist toetas Eesti ehitusettevotete hajusalt to6tavate meeskondade seas

labiviidud kvantitatiivne kisitlusuuring.

2.3 Metoodika ja andmet6étluse alused

Uuringu raames hinnati autentse juhtimisstiili mGju meeskonna toimimise kvaliteedile nii
meeskonna kui juhi positsioonilt. Samuti hinnati mdlemalt positsioonilt vaadatuna juhi autentsuse
(autentne juhtimisstiil) tajumist. Demograafilistest muutujatest oli uuringusse kaasatud

vanusegrupp ja litkkmelisus meeskonnas. Osalemine uuringus oli anoniiiimne ja vabatahtlik.

Empiirilise uuringu labiviimiseks kasutas t06 autor kvantitatiivset uurimismeetodit, viies l&bi
veebipShise ankeetksitluse Connect.ee keskkonnas (Lisa 1). Uldkogumi poole poordumiseks
kiisis t60 autor ettevotete juhtide ndusolekut, et viia ettevotetes labi autentse juhtimisstiili mdju
uuring meeskonna toimimise kvaliteedile. Uuringule paluti vastata meeskondadel, mis to6tavad
hajusalt ja hubriidtod téovormis. Kuna eesmark oli valja selgitada uldisi seoseid, ei olnud
uldkogumi valim seotud Uhe organisatsiooniga, vaid kolme erinevaga. Kisimustik oli vabatahtlik
jaanoniimne, ehk isikuid uuringu raames ei tuvastatud. Ankeetkisimustik oli vastamiseks avatud
10.-23. veebruarini 2023.

Magistritdd pustitatud eesmargi saavutamiseks teostas t60 autor kvantitatiivse kisitlusuuringu
hibriidtdé té6vormis hajusalt tootavate ehitusettevdtete keskastmejuhtide ja nende
meeskonnaliikmete seas. Kvantitatiivse kisitluse koostamisel vottis t66 autor aluseks varasemalt
valjatootatud kisimustikud, mis eelnevate uuringute tulemustes on ndidanud usaldusvaarsust ja

kehtivust. Meeskonna kvaliteedi md6tmiseks kasutas t60 autor teadlaste Hoegli ja Gemuendeni
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(2001) valjatootatud kisimustikku, mis pdhineb Hackmani sisend-protsess-véaljund mudelil grupi
kaitumise ja efektiivsuse kohta ja mis omakorda on tuletatud McGrathi teooriast. Juhi autentsuse
hindamiseks kasutas t60 autor ,,Autentse eestvedamise kiisimustikku* (,,Authentic Leadership
Questionnaire*, ALQ) (Walumbwa et al., 2008). M6lemad uuringu kusimustikud tdlkis t66 autor
eesti keelde, jattes valja véited, mis olid raskesti mdistetavad vOi ei olnud olulise t&htsusega
kdesoleva uuringu raames. Lisaks korrigeeris t06 autor meeskonna kvaliteedi mddtmise
originaalkisimustikku méaral, et muuta selle pikkus optimaalseks ja ajaliselt vastajatele
mugavamaks. Kisimustiku optimeerimise eesmark oli tagada valimi aktiivsem osavott uuringust.

Autentse eestvedamise kisimustikku t60 autor ei optimeerinud.

Kisimustiku sissejuhatavas osas koguti demograafilistest andmetest informatsiooni vastaja
vanusegrupi ja lilkkmelisuse kohta praeguses meeskonnas. Anoniiimsust vdhendavaid andmeid,

mille pdhjal saaks vastaja tuvastada, uuringu raames ei kogutud.

Uuringu kisimustik koosnes kahest osast, millest esimene osa - meeskonna kvaliteet - jagunes
kolmeks kusimuste plokiks: meeskonna kvaliteet (efektiivne koostoimimine), meeskonna
efektiivsus ja meeskonnaliikmete rahulolu. Kisimustiku esimene osa koosnes kokku 43
kiisimusest. Meeskonna kvaliteeti (efektiivset koostoimimist) m&ddeti 25 kisimusega, mis
sisaldasid suhtlemise, t66 koordineerimise, lilkkmete panuse, vastastikuse toe, tédalase pingutuse
ja Uhtekuuluvustunde faktoreid. Meeskonna efektiivsust mdddeti kimne kiisimusega, mis
sisaldasid meeskonna efektiivsuse ja kasuteguri faktoreid, ning meeskonna rahulolu md&ddeti

kaheksa klisimusega, mis sisaldasid td6ga rahulolu ja meeskondliku Gppimise faktoreid.

Kisimustiku teine osa keskendus juhi autentsuse hindamisele, mis koosnes neljast klsimuste
plokist: suhete labipaistvus, eetilisus, info tasakaalustatud to6tlemine ja eneseteadvus.

Kisimustiku teine osa koosnes 16 kiisimusest.

Uuringu kisimustik koosnes suletud ehk etteantud vastusevariantidega kiisimustest, mida hinnati
kuuepallisel Likerti skaala tliupi skaalal. Valikvastustena oli v@imalus valida: tldse ei nbustu, ei
ndustu, pigem ei ndustu, pigem ndustun, ndustun, kindlasti ndustun. Vastamine kdikidele

kisimustele oli kohustuslik.

Kusitluse vastused salvestati Connect.ee keskkonnas failina, mille sai eksportida
tabelarvutusprogrammi MS Excel. Kisitluse kdigus kogutud andmete puhastamine ja vastuste
kodeerimine viidi l&bi tabelarvutusprogrammis MS Excel. Esmalt kodeeriti meeskondade litkmed

thise numbritunnusega, seejarel eemaldati andmetest vastajad, kelle meeskonna suurus andmete
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pdhjal oli véaiksem kui kolm liiget. Uuringu valimisse jaid meeskonnad, millesse kuulus kolm ja

enam liiget.

Edasiseks  analiiisiks  eksporditi  andmed  tabelarvutusprogrammist  MS  Excel
andmeto6tlusprogrammi IBM SPSS Statistics versiooni 29.0.0.0 (Statistical Package for Social
Sciences 29.0.0.0 version). Andmetdoétlusprogrammis IBM SPSS Statistics teisendati uuringu
kodeeritud  kisimuste vastused vaiksemateks alamkonstruktsioonideks ja  seejarel
teemaplokkideks ning anti uus meeskonna tahis analtiisist vélja jaetavatele meeskondadele. Kuna
andmeanallusiprogramm IBM SPSS Statistics ei analiitisi meeskondasid, mille suurus on vaiksem

kui neli liiget, jaeti uuringu analtiusivalimisse meeskonnad, mille suurus oli alates neljast liilkmest.

Andmete analliisimiseks kasutati kdigepealt kirjeldatavat ja vordlevat statistikat, vorreldes
miinimum- ja maksimumvaartusi, keskvaartusi (m), standardhélvet (sd) ja reliaabluskoefitsienti
Cronbachi alfat (a). Kuna aritmeetilise keskmise (m) vaartuste kasutamine vO@ib teatud
olukordades moonutada uuringu tulemusi, nditeks kui vastajate seas on erandeid voi erandigruppe
ehk vastuste jaotus ei pruugi olla summeetriline, kasutati andmete vdrdlemisel ka mediaani.
Nominaaltunnuste sagedusjaotused esitati téis- vdi suhtarvudena. Ordinaaltunnuste puhul arvutati
keskvaartused (m) ja standardhédlbed (sd). Sisemise reliaabluse hindamiseks kasutati
reliaabluskoefitsiendi alfa (o) véaartusi, mille usaldusvaarsuse vahemikuks madrati 0,60-0,94.
Kirjeldavas statistikas kontrolliti esmalt vastuste usalduspiire, mille laiuseks madrati 95%,
meeskondade  16ikes.  Faktoritevaheliste ~ seoste  uurimiseks  kasutati ~ Spearmani
korrelatsioonikordajat (Spearman’s rho - p). Enne andmete ihendamist testiti proove v@imalike

keskmiste erinevuste suhtes.

Meeskonna kvaliteedi (TWQ - Teamwork Quality) alamkonstruktsioonide kiisimustikud koosnesid
kolmest kuni kiimne kusimuseni. Meeskonna kvaliteedi kui kdrgema jargu konstruktsiooni
kontrollimiseks viidi labi faktoranalidsid, et hinnata, kas kdik kuus tépsustatud meeskonna

kvaliteedi tahku (alamkonstruktsiooni) on seotud sama varjatud konstruktsiooniga.

Kahe grupi vordlemiseks kasutati T-testi ja rohkem kui kahe grupi vordlemiseks kasutati
uhefaktorilise dispersioonianaliiiisi post-hoc-testi Tamhane’i meetodil, et selgitada valja kuivord
erinevad on meeskonnad. Dispersioonianalilsiga leiti kbikide meeskondade hinnangud, et
virrelda erinevuste esinemist meeskondade vahel. Uldiselt naitasid proovid tugevat homogeensust

nii keskmiste kui ka dispersioonide osas kdigi selles uuringus uuritud muutujatele.

28



ANOVA tulemused néitasid erinevusi kdikides meeskonna kvaliteedi alamkonstruktsioonides,
olulist erinevust ei esinenud koordineerimises ja kasuteguris. Hoolimata erinevustest, olid kdik

vastused positiivse poole peal ja statistiliselt olulisi erinevusi ei esinenud.

Autentse juhtimisstiili ja meeskonna kvaliteedi alamkonstruktsioonide ning teemaplokkide
omavaheliste seoste leidmiseks viidi l&bi korrelatsioonianaliius, milleks kasutas t60 autor

Spearmani korrelatsioonikordajat p, statistilise olulisuse tdendosusega p<0,05.

Klasteranalilisiga hinnati autentse juhtimisstiili ja meeskonna kvaliteedi alamkonstruktsioonide
omavahelisi seoseid ja olulisust ning meeskondade klasterdumist.

2.4 Valimi kirjeldus

Uuringu Gldkogumi  moodustasid Eesti ehitussektori kolme ettevdtte hajusalt tédtavad
meeskonnad, kus viimase paari aasta jooksul on hakatud tha enam rakendama hubriidt6od,
sealhulgas kaugt6dd. Uuringusse kutsuti osalema 19 meeskonda, tildkogumi mahuga 139 t66tajat
(n=139). Meeskondade suurus varieerus kolmest kuni 13 td6tajani. Esialgse plaani kohaselt oli
uuringusse kaasata vdhemalt 15 meeskonda, minimaalse Gldkogumi mahuga 75 isikut (n=75) ja

maksimaalse tldkogumi mahuga 195 isikut (n=195).

Uuringust vottis osa 19 meeskonda, koguarvuga 116 isikut (n=116), mis moodustab 83,45%
uuringusse kutsutud dldkogumist. Seitse meeskonda, mis moodustab 36,84% uuringu
uldkogumist, osales uuringus 100%-liselt. Uuringu esialgse valimi moodustasid meeskonnad,
mille suurus oli kolm ja enam liiget. Kuna andmeanalutsiprogramm IBM SPSS Statistics ei
analliisi meeskondasid, mille suurus on vaiksem kui neli liiget, jaeti uuringu analtisivalimisse
meeskonnad, mille suurus oli neli ja enam liiget. Seega moodustas uuringu analttsivalimi 107

(n=107) isikut, mis moodustab 76,98% uldkogumist ja 92,24% uuringus osalenutest.

Uuringus osalenud meeskonnad todtavad igapaevaselt Ule-eestiliselt erinevates piirkondades ja
saavad Uksteisega kokku periooditi. Mdned meeskonnad kohtuvad kord kuus v6i harvemini,

mdned regulaarselt kord nadalas.

Anallusivalm jagunes liikmelisuse jargi jargmiselt: 14,02% juhte (n=15) ja 85,98%
meeskonnaliikmeid (n=92). Suurim vastanute osakaal oli vanusegrupis 30-39 -eluaastat,

moodustades 31,77% analtusivalimist. Méarkimisvaarselt palju vastajaid vanusegrupis 50-59
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eluaastat, moodustades analulsivalimist 25,23%. Demograafiliste andmete (vanusegrupp ja

liilkmelisus) jaotust iseloomustab tabel 2.

Kuna to0staaz ja vastaja sugu kdesolevale uuringule lisavdartust ei anna, siis vastavaid andmeid

uuringu raames ei kogutud.

Tabel 2. Vastajate sagedustabel lahtuvalt meeskonna liilkmelisusest ja vanusegrupist.

Vanusegrupp Meeskondade Meeskondade
juhid lilkmed
20-29 1 11
30-39 5 29
40-49 4 14
50-59 3 24
60 ja Ule 2 14
Kokku 15 92

Allikas: autori koostatud

Tabeli kaks andmed nditavad, et uuringu valimis on esindatud juhid kolmest erinevast
generatsioonist, mis nditab, et organisatsioonid annavad v6imaluse nooremate generatsioonide
esindajatele areneda, rakendada t66 juures tlikoolides omandatud teadmisi ja juhtida meeskondi,

kasutades seejuures kaasaegsemaid juhtimisstiile.

2.5 Uuringu teemaplokkide kirjeldav statistika

Magistritdd uurimiskisimustele vastuste leidmiseks tuli esmalt paluda uuringus osalejatel vastata
kvantitatiivse uuringu kusimustikule, et valja selgitada meeskonnaliikmete ja juhi hinnang
meeskonna toimimise kvaliteedile ehk efektiivsele koostoimimisele, meeskonna efektiivsusele
ehk tulemuslikkusele ja meeskonna rahulolule ning autentse juhtimisstiili tajumisele. Erinevate
uuritavate faktorite analtitisimist alustas t66 autor kirjeldavast ja vOrdlevast statistikast. Vastuste
analtiisimiseks kasutas t60 autor miinimum- ja maksimumvaartusi, keskvaartusi (m),

standardhélbeid (sd) ja reliaabluskoefitsienti alfat (o).

Usaldusvaarsuse modtmiseks kasutas t6o autor Cronbachi alfat (o), mis nditab véaartuse statistilise
variatiivsuse ja mdddiku kaudu leitud véartuse statistilist suhet. Reliaabluskoefitsiendi alfa
vastuvoetav usaldusvéarsuse tase on 0,6-0,7 punkti. (Ursachi et al., 2015) Tulemus, mis on suurem

kui 0,8 punkti, nditab vaga head taset, kuid vaartused, mis on suuremad kui 0,95 punkti, ei ole
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tingimata head ning vOivad viidata liialdamisele. Samas, mida lahemal on saadud tulemus arvule

uks, seda tookindlam on méddik (Tooding, 2020).

Kd&esoleva uuringu tulemused naitasid, et teemaplokkide (,,Meeskonna efektiivsus®, ,,Meeskonna
kvaliteet”, Meeskonnaliikme rahulolu®, Autentne juhtimisstiil®) reliaabluskoefitsient alfa jaab
vahemikku 0,84-0,94 (Tabel 3), mis nditab, et kasutatud mdddiku reliaabluskordaja on kdrge ja
mddodikut voib pidada usaldusvaarseks. Uuringus kogutud vastuseid mdddeti kuuepallilisel Likerti
skaala tupi skaalal. Vastuste usalduspiire kontrolliti meeskondade kaupa, usaldusvahemikuks
maadrati 95%.

Andmete analulsimist alustas t66 autor meeskonna kvaliteedi ja autentse juhtimisstiili skaalade
kontrollimisest. MdnevOrra madalama Cronbachi alfa tulemuse andsid meeskonna kvaliteedi
alamkonstruktsioonid suhtlemine (0=0,68), koordineerimine (0=0,79) ja vastastikune tugi
(0=0,78). Kuna alfa vastuvbetav usaldusvaarsuse tase on 0,6-0,7 punkti, ei ole alust kahelda
meeskonna kvaliteedi skaalade usaldusvairsuses. Vastuvdetava usaldusvaérsuse tasemest (0=0,6)
madalamaks jdi meeskonna kvaliteedi alamkonstruktsioon meeskonnaliikme panus (a=0,58),
mistéttu on soovitus jargmiste uuringute puhul Ule vaadata kisimustik ning vajadusel
kisimustikku korrigeerida. Samas saab antud uuringu raames vaita, et hindamisskaalad t66tavad.
Ulejaanud meeskonna kvaliteedi alamkonstruktsioonide alfa koefitsiendid jaid punktivahemikku

0,81-0,90, mis naitavad skaalade tugevat usaldusvaéarsust.

Autentse juhtimisstiili  kisimustiku alamkonstruktsioonide reliaabluskoefitsient alfa jai
punktivahemikku 0,83-0,88, mis kinnitab skaalade usaldusvéarsust ja on edaspidi uuringutes

julgesti kasutatav.

Vastuste hajuvuse kontrollimiseks kasutas t66 autor standardhdlbe kordajat (sd), mis iseloomustab
vastuste hajuvust keskmise Umber ehk nditab thlpilist erinevust Gldisest keskmisest (Rootalu,
2014) ehk mida madalam on standardhélve, seda tiksmeelsemad on vastajad. Uuringu tulemused
naitasid suurt standardhdlvet, mis tdhendab, et vastajate vastused on keskmisest kaugel ja on
varieeruvad. Standardhdlbe tulemused v@ivad viidata vastuste varieeruvusele nii meeskondade

vahel kui tiksikute meeskondade sees, mistottu tuleb iga meeskonda eraldi analutsida (Lisa 3).

Suurim vahe standardhélbe (sd) kordajas on teemaplokis ,,Meeskonna efektiivsus*“ (meeskonna
t006 tulemuslikkus), mida juhid on hinnanud vaartusega 0,70 ja meeskonnaliikmed vaartusega 0,56
(Tabel 3). Standardhdlbe kordaja néitab, et juhid ja meeskonnaliikmed on meeskonna t60

efektiivsuse hindamisel erineval arvamusel. Meeskonnaliikmed tajuvad, et meeskond t66tab
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efektiivselt, kuid juhid seevastu ndevad oma meeskonna to0 efektiivsuses kasvupotentsiaali. Kui
miinimum- ja maksimumvaartused meeskonnaliikmete vastustes nditavad vaikest variatiivsust,
siis juhtide hinnangud meeskonna t66 efektiivsusele on suuresti erinevad, millest tulenevalt on
kdrge ka standardhélbe kordaja. Seetdttu tuleb iga meeskonda eraldi analliisida ja leida pdhjused,

mis mdjutavad juhi hinnangut meeskonna efektiivsusele.

Teemaplokki ,,Meeskonna kvaliteet* (Tabel 3) on hinnanud nii meeskonnaliikmed kui juhid Gisna
sarnaselt, mida naitavad uuringutulemused (tuginedes m; sd.; mediaan). Sellegipoolest tuleb
meeskondi eraldi analulsida, et saada teada, millised meeskonnad vajavad muutusi, sh
motiveerimist, koolitamist vOi mentorlust. Uuringu andmed (Lisa 3) nditavad, et koikide
meeskondade miinimumhinnangud on Ule véartuse kolm, mis tdhendab, et meeskonnaliikmed
peavad meeskonda pigem kvaliteetseks. Viie meeskonna (Lisa 3; meeskond 111, 112,113, 114 ja
116) miinimumhinnangud oma meeskonna kvaliteedile on suuremad kui neli. Standardhélve
nditab, et ka vastuste variatiivsus on véike, v.a meeskonnal 116. Kuid kuna meeskonna 116
keskvadrtus on usna kdrge, vOib jareldada, et tegemist on meeskonnaliikmete arvates kvaliteetse
meeskonnaga. Samas ndeme, et meeskondade 111, 112, 113 ja 117 juhid on hinnanud meeskonna
kvaliteeti madalamaks kui meeskonnaliikmed ja seda enam kui 0,5 punkti vdrra. Kdige
madalamalt on hinnanud meeskonna kvaliteeti meeskondade 111, 113 ja 117 juhid, kelle hinnang
meeskonna kvaliteedile on ,pigem kvaliteetne®. Samas on meeskondade 114 ja 116 juhid
hinnanud meeskonna kvaliteeti kdrgemalt kui meeskonnaliikmed. Kdige htlasemad hinnangud
meeskonna kvaliteedile on andnud meeskondade 102, 111, 112 ja 117 liikmed (sd=0,19-0,25).

Teemaploki ,,Autentne juhtimisstiil“ suhteliselt madal standardhdlbe kordaja (Tabel 3; sd=0,47)
naitab, et juhid on Uksmeelsemad enda autentsuse maaramisel ehk autentse juhtimisstiili
kasutamisel. Tuginedes standardhdlbe kordaja nditajale (Tabel 3; sd=0,60), ei ole meeskondade
lilkmed siiski juhi autentsuse hindamisel Uksmeelel, mida Kkinnitavad miinimum- ja
maksimumvéartused ning keskvaartused (m). Korge standardhalve (sd) vdib olla tingitud
asjaolust, et hajusalt td6tavad meeskonnad ei oma juhiga piisavalt otsekontakti v@i kasutavad juhid
paralleelselt mitut juhtimisstiili. Keskvaartuse nditajate pdhjal (Lisa 3; m=4,11-5,57) saab siiski
véita, et juhti tajutakse autentsena. Samas naitavad standardhdlbe kordajad (Lisa 3; sd=0,12-0,96)
suuri varieeruvusi vastustes, mis annab edaspidiseks sisendi meeskondade sisekliima uuringu
labiviimiseks. Standardhélbe naitaja (Lisa 3; sd=0,08-0,29) néitab, et nelja meeskonna liikmed
(Lisa 3; meeskond 102, 112, 114 ja 117) on autentse juhtimisstiili tajumisel tsna tihel meelel. Viie
meeskonna litkkmed (Lisa 3; meeskond 101, 103, 108, 113 ja 115) tajuvad autentse juhtimisstiili
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mdju erinevalt (sd=0,59-0,96). Ulejaanud kuue meeskonna liikmed (Lisa 3; meeskond 104, 106,
109, 110, 111 ja 116) tajuvad autentse juhtimisstiili moju keskmiselt, mida kinnitab ka
standardhélbe kordaja (sd=0,31-0,42). Samas tuleb reliaabsema tulemuse saamiseks analulsida
meeskondi eraldi, et elimineerida juhtide poolne liialdamine hinnangute andmises iseenda

autentseks olemisele.

Huvitav on asjaolu, et meeskonna 103 juht on hinnanud ennast autentseks juhiks maksimaalse
hindega, kuid meeskonnaliikmed tajuvad juhi autentsust ndrgemalt. Kérge standardhalbe kordaja
(sd=0,72) nditab vastustes suurt varieeruvust, mis nditab, et suhted juhi ja meeskonna
uksiklitkmete vahel on suuresti erinevad ehk mitte kdik meeskonnaliikmed ei ole juhi poolt

uhtemoodi vééartustatud ning omavahelised suhted ei ole vdib-olla kdige paremad.

Teemaploki ,,Meeskonnalilkme rahulolu“ (Tabel 3) keskvéértused (m) néitavad, et
meeskonnaliikmed on Uldiselt rahulolevad, kuid keskvaartuste néitajaid ei toeta standardhdlve,
mille statistiline vaartuspunkt on uile 0,6. Uksikmeeskondade vaates (Lisa 3) on meeskonnaliikme
rahulolu keskvéartuse madalaim nditaja m=4,13 ja korgeim néitaja m=5,60 ning standardhalbe
punktivahemik sd=0,19-1,04. Standardhdlbe kordaja nditab, et kolmes meeskonnas (Lisa 3;
meeskond 103, 115, 116) vdib esineda rahulolematust, kuna meeskonnaliikmete hinnangud
rahulolule, on suurel maaral erinevad. Kuna reliaabluskoefitsient alfa (¢=0,84) nditab moddiku
usaldusvaédrsuse vdga head taset, ei ole alust kahelda mdddiku usaldusvaarsuses. Koige

rahulolevamad t66tajad miinimum- ja maksimumvéaéartuste péhjal to6tavad meeskonnas 112.

Tabel 3. Meeskonnaliikmete ja juhtide hinnang meeskonna kvaliteedile, efektiivsusele ja
rahulolule ning autentsele juhtimisstiilile.

Meeskonna Meeskonna Meeskonnaliikme | Autentne
kvaliteet efektiivsus rahulolu juhtimisstiil
liilkmed | juht lilkmed | juht lilkmed | juht liilkmed | juht
Vastajate arv | 92 15 92 15 92 15 92 15
Vdidete arv | 25 10 8 16
min 3,40 3,56 | 5,50 3,80 2,38 3,50 3,19 4,25
max 5,88 556 | 5,90 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00
m* 4,54 450 |4,57 4,63 4,66 4,87 4,72 5,12
median 4,48 456 |4,70 4,70 4,63 4,88 4,81 5,25
Sd.** 0,55 0,59 | 0,56 0,70 0,63 0,64 0,60 0,47
ok ** 0,91 0,92 |0,84 0,95 0,84 0,90 0,94 0,88
m* (Mean) — keskvaartus
Sd.** (Std. Deviation) — standardhalve
a*** (Cronbachi alfa) - reliaabluskordaja

Allikas: autori koostatud
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Juhtide hinnang meeskonnaliikmete rahulolule keskvéartuse (m) pohjal on dldjuhul hea; kuid
miinimumhinnangud (Lisa 3; 3,50 ja 3,88) naitavad, et juhid tajuvad meeskonnas rahulolematust
vOi pingeid. Miinimumvaartus 2,38 (Tabel 3) nditab ihe meeskonnaliikme rahulolematust, mis
vOib olla tingitud toorutiini saavutamisest vOi meeskonda mittesulandumisest, aga ka
rahulolematusest t60ga vOi juhiga. Samas on meeskonna juht hinnanud meeskonnaliikmete
rahulolu hindega 4,63. Seega, tuleb meeskonna sisekliima parandamiseks valja selgitada to6taja
rahulolematuse pdhjus.

Kuna teooriast teame, et ei ole olemas puhtaid juhtimisstiile (Uverskaja & Papp, 2012), siis ei saa
uuringu tulemuste pohjal teha jareldusi juhi autentsuse kohta, vaid saame anda hinnangu kuivord
tajuvad meeskonnaliikmed autentse juhtimisstiili rakendamist. Meeskonnaliikmete ja juhtide
hinnangute vordlustabel autentsele juhtimisstiilile (Lisa 5) toob vélja keskvéartuste (m) pdhjal
kolm erinevat meeskondade gruppi. Autentse juhtimisstiili hinnangute vahe néitab
meeskonnaliikmete ja juhi vastuste sarnasust. Tulemused naitavad, et enamus juhte on hinnanud
iseennast autentsemaks kui tegelikult meeskonnaliikmed teda tajuvad. Ainult nelja meeskonna
liilkmed on hinnanud juhi autentseks olemist ehk autentse juhtimisstiili tajumist kérgemalt kui juht

ise. Vaatamata sellele tunnetavad siiski kdikide meeskondade liikmed oma juhti pigem autentsena.

2.6 Uuringu teemaplokkide omavaheliste seoste ja vastastikuse maoju

korrelatsioonianaltis

Kéesoleva magistrito6 uuringu teemaplokkide (,,Meeskonna kvaliteet, ,,Meeskonna efektiivsus®,
Meeskonnaliikme rahulolu®, ,,Autentne juhtimisstiil) omavaheliste seoste leidmiseks viis t60
autor labi korrelatsioonianaltitisi nii meeskonnaliikmete kui juhtide hinnangute pdhjal, kasutades
Spearmani korrelatsioonikordajat (Spearman’s rho - p), mille tulemused on valja toodud tabelites
neli ja viis. Spearmani korrelatsioonikordajat kasutas t66 autor seoste leidmiseks arvuliste tunnuste
vahel. Jareldused on tehtud statistilise olulisuse tden&osusega p<0,05. Korrelatsioonikordajate
vaartused asuvad vahemikus +1 (positiivne seos) kuni -1 (negatiivne seos). Norgaks seoseks
loetakse seost kui korrelatsioonikordaja p<0,3. Keskmiseks seoseks loetakse seost kui
korrelatsioonikordaja p=0,3-0,7 ja tugevaks seoseks kui korrelatsioonikordaja p>0,7 (Mukaka,
2012).
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Uuringu tulemused meeskonnaliikmete vastuste pohjal (Tabel 4) nditavad tugevaid omavahelisi
seoseid kdikide teemaplokkide vahel. Autentse juhtimisstiili ja meeskonna kvaliteedi vahelist
seost on meeskonnaliikmed hinnanud kdige kdrgemalt. Samuti on tugev seos autentse juhtimisstiili
ja meeskonnaliikmete rahulolu vahel. MonevGrra nérgem seos on autentse juhtimisstiili ja
meeskonna efektiivsuse vahel, mida vdib mdjutada meeskonnaliikmete seas antud vastuste suurem
varieeruvus. Tuginedes standardhélbe kordajale (Lisa 3), ei ole meeskondade 103 (sd=0,70), 113
(sd=0,62), 115 (sd=0,73) ja 116 (sd=0,88) liikmed hinnangute andmises tksmeelel, mis vdib

selgitada mdnevdrra nérgemat seost autentse juhtimisstiili ja meeskonna efektiivsuse vahel.

Tabel 4. Teemaplokkide omavaheliste seoste ja vastastikmdju korrelatsioonianaluls, kasutades
Spearmani korrelatsioonikordajat (Spearman’s rho - p), meeskonnaliikmete hinnangul ja
individuaalsete tulemuste pdhjal.

Autentne Meeskonna | Meeskonna | Meeskonnaliikme

Meeskonnaliikmed juhtimisstiil | kvaliteet efektiivsus | rahulolu
p Autentne juhtimisstiil 1,000

Meeskonna kvaliteet 0,642™ 1,000

Meeskonna efektiivsus | 0,435 0,632™ 1,000

Meeskonna litkkme | 0,535™ 0,675 0,626 1,000

rahulolu
** Seos on oluline tasemel 0,01 level (p<0,01).

Allikas: autori koostatud

Tabel 5. Teemaplokkide omavaheliste seoste ja vastastikmdju korrelatsioonianaluiiis, kasutades
Spearmani korrelatsioonikordajat (Spearman’s rho - p), juhtide hinnangul ja individuaalsete
tulemuste pdhjal.

Autentne Meeskonna | Meeskonna | Meeskonnaliikme

Juhid juhtimisstiil | kvaliteet efektiivsus | rahulolu
P Autentne juhtimisstiil 1,000

Meeskonna kvaliteet 0,634" 1,000

Meeskonna efektiivsus | 0,793™ 0,790™ 1,000

Meeskonna lilkme | 0,691™ 0,671™ 0,775™ 1,000

rahulolu
*. Seos on oluline tasemel 0,05 level (p<0,05).
**_Seos on oluline tasemel 0,01 level (p<0,01).

Allikas: autori koostatud
Korrelatsioonianaliilisi tulemused juhtide vastuste pdhjal naitavad tugevaid seoseid kaesoleva

uuringu kdikide teemaplokkide vahel, mis nditab autentse juhtimisstiili olulisust nii meeskonna

kvaliteedile, efektiivsusele kui meeskonnaliikme rahulolule.
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2.7 Uuringu alamkonstruktsioonide omavahelise m6ju anallts

Uuringu alamkonstruktsioonide omavahelise moju seoste leidmiseks viis t06 autor Il&bi
regressioonianalulisi kasutades Somers’D véartust, et selgitada vélja alamkonstruktsiooni paaride
sees tugevam véartus ehk kumma alamkonstruktsiooni muutumine kutsub esile teises

alamkonstruktsioonis veidi tugevamat muutumist.

Teemaplokkide ,,Meeskonna kvaliteet ja ,,Autentne juhtimisstiil analliis néitas statistiliselt
madalat viga ja korralikku seost. Suurema panuse seosesse lisas meeskonna kvaliteet, mis
tdhendab, et kui parandada autentset juhtimisstiili, paraneb natukene paremini ka meeskonna
kvaliteet. Ehk meeskonna kvaliteet on autentsest juhtimisest rohkem md@jutatud kui autentne

juhtimine meeskonna kvaliteedist.

Tabel 6. Teemaplokkide omavahelise mGju analiilis, kasutades Somers’d.

Asymptotic Approximate
Somers’d Value | Standardized Error? TP
1 | Meeskonna kvaliteet AT72 ,058 8,137
Autentne juhtimine 467 ,057 8,137
2 | Meeskonna efektiivsus ,352 ,064 5,487
Autentne juhtimine ,363 ,065 5,487
3 | Meeskonna liikme rahulolu 420 ,060 6,925
Autentne juhtimine 434 ,062 6,925
a. Ei eelda nullhipoteesi.
b. Kasutades astimptootilist standardviga, eeldades nullhlipoteesi.

Allikas: t60 autor

,,Meeskonna efektiivsus® ja ,,Autentne juhtimisstiil analiiiis nditas, et mida efektiivsemana
meeskond ennast tunneb, seda autentsemana tajuvad nad ka juhtimist. ,,Meeskonnaliikme
rahulolu® ja ,,Autentne juhtimisstiil“ analiiiis nditas, et mida rahulolevamad on meeskonnaliikmed,
seda autentsemana tunnetavad nad juhti. Seega saab analtilsi tulemuste pdhjal vaita, et juhtide

eneseteadvuse tdstmisega paranevad meeskonna tulemused.

Kuna autentne juhtimisstiil on tajutav juhi nelja erineva komponendi (eetilisus, suhete
labipaistvus, info tasakaalustatud to6tlemine ja eneseteadvus) kaudu, kontrollis t66 autor kbikide
alamkonstruktsioonide omavahelisi seoseid. Analliisi tulemustest selgus, et autentse juhtimise

juures on oluline roll eneseteadvuse tdstmisel ja selle vélja naitamisel.
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2.8 Uuringu alamkonstruktsioonide omavaheliste seoste klasteranallis

Uuringu alamkonstruktsioonide omavaheliste seoste ja olulisuse leidmiseks viis t06 autor labi
klasteranaliitisi. Samuti selgitati valja meeskondade jaotumine klastritesse lahtuvalt hinnangutest

meeskonna ja juhi tegevusele (Tabel 7).

Tabel 7. Meeskondade grupid klastritesse jagunemise alusel.

Klaster Tulemus

Klaster 1 Meeskonna tegevus kdrge, juhi tegevus madal.
Klaster 2 Juhi tegevus korge, meeskonna tegevus korge.
Klaster 3 Juhi tegevus korge, meeskonna tegevus madal.

Allikas: t60 autor

Klasteranaliis tdi valja Uhtlased vastused meeskonna kvaliteedi alamkonstruktsioonidele
suhtlemine ja koordineerimine, mis nditab organisatsiooni tegevuste head ja tsentraalset
korraldatust. Klasteranaliitis meeskonna kvaliteedile nditas tugevalt eristuvaid gruppe. Tulemustes

esines erinevusi, kuid k&ik tulemused olid positiivsel poolel (Tabel 8).

Tabel 8. Hinnangud uuringu alamkonstruktsioonidele keskmiste alusel.

Mdodukas, Madal, Korge,

klaster 1, n=63 | klaster 2, n=28 | klaster 3, n=22
Meeskonna kvaliteet - suhtlemine 4,44 3,74 5,02
Meeskonna kvaliteet - koordineerimine | 4,52 3,74 5,14
Meeskonna kvaliteet - liikme panus 4,58 3,79 5,35
Meeskonna kvaliteet - vastastikune tugi | 4,76 4,13 5,56
Meeskonna kvaliteet - pingutamine 4,56 3,91 5,48
Meeskonna kvaliteet - htekuuluvus 4,59 3,99 5,55
Meeskonna kvaliteet - efektiivsus 4,54 4,19 5,41
Meeskonna kvaliteet - kasutegur 4,53 4,06 5,32
Meeskonna kvaliteet - rahulolu 4,65 4,02 5,50
Meeskonna kvaliteet - dppimine 4,76 4,19 5,64

Allikas: t60 autor

Klasteranalliis kdesoleva uuringu autentse juhtimisstiili alamkonstruktsioonidele ja teemaplokile
,2Autentne juhtimine® (Tabel 9) néitab, et kdige madalamalt hinnatakse juhi eneseteadvust. Samas
on eneseteadvus autentse juhi komponent, mis mdjutab nii meeskonna kvaliteeti kui

meeskonnaliikme rahulolu.

To6O autor on seisukohal, et kui autentne juhtimisstiil on tdnapdeval meeskondade juhtimiseks

parim juhtimisstiil ning autentse juhi Giheks oluliseks komponendiks on eneseteadvus, on oluline
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juhtide koolitamisel p6orata suuremat tahelepanu juhi eneseteadvuse tGstmisele, mis tagab juhi
suurema eneseteadlikkuse. Uuringu tulemused néitavad, et juhi eneseteadvus on autentse
juhtimisstiili neljast komponendist ainuke, mis olulisel maaral m&jutab nii meeskonna kvaliteeti

kui tulemuslikkust.

Tabel 9. Klasteranaliiiis autentse juhtimisstiili alamkonstruktsioonidele ja teemaplokile ,,Autentne
juhtimine®.

Alamkonstruktsioonid
ja teemaplokk Klaster | n m Sd. Min Max
Autentne juhtimine - |1 63 4,85 0,42 3,60 5,80
suhete labipaistvus 5 o8 431 0.58 3.20 5.60
3 22 5,30 0,72 2,40 6,00
Autentne juhtimine - | 1 63 4,76 0,51 3,50 5,75
eetilisus 2 28 4,29 0,67 3,25 5,75
3 22 5,25 0,75 2,50 6,00
Autentne juhtimine - | 1 63 4,95 0,52 3,67 6,00
info tasakaalustatud 2 28 4,39 0,70 2.67 5,67
todtlemine 3 22 5,44 0,51 433 6,00
Autentne juhtimine - | 1 63 3,58 0,38 2,50 4,50
eneseteadvus 2 28 3,13 0,44 2,00 3,75
3 22 4,08 0,40 3,00 4,50
AUTENTNE 1 63 4,82 0,41 3,69 5,69
JUHTIMINE 2 28 4,29 0,56 3,31 5,44
3 22 5,35 0,59 3,19 6,00

Allikas: t60 autor

Klasteranalliiis kahe grupi péhjal nditas, et meeskonnaliikmed, kes on hinnanud meeskonna
kvaliteeti madalamalt, on hinnanud madalamalt ka juhi eneseteadlikkust. Samuti nditab
dendogramm (Lisa 4), et autentse juhtimisstiili kolm komponenti — suhete l&bipaistvus, eetilisus
ja info tasakaalustatud t66tlemine — on omavahel tugevalt seotud juba esimesel tasandil ning alles
25 tasandil lisandub autentse juhtimisstiili neljas komponent ehk juhi eneseteadvus. Seega nditab
klasteranaliils, et juhi eneseteadlikkust meeskonnaliikmed ei tunneta, kuid peavad seda oluliseks

meeskonna toimimise kvaliteedi juures.

Tugevas omavahelises seoses on meeskonnaliikmete vastastikune tugi ja Uhtekuuluvus, millest

vOib jareldada, et meeskonnaliikmete omavaheline toetus aitab tunnetada meeskonda thtsena.

Klasteranalliisi tulemused néitavad, et meeskonna kvaliteedi (TWQ - Teamwork Quality)

alamkonstruktsioonid — vastastikune tugi, thtekuuluvus, meeskonna liikkme panus, efektiivsus,
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kasutegur ja meeskonnaliikme rahulolu —hdlmavad meeskonnasisese suhtluse ja tulemuslikkusega
seotud meetmeid meeskonna toimimise kvaliteedi hoidmisel. Samuti saame klasteranallusi
tulemuste pohjal jareldada, et eneseteadlikkuse tOstmisega on vdimalik oluliselt parandada

meeskonna kvaliteeti ehk meeskonna efektiivset koostoimimist.
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3 ARUTELU JA JARELDUSED

3.1 Uuringu tulemuste arutelu

Kuna ténapéeva t66turg on suuresti muutunud, sest t66turul on esindatud suurim pdlvkondade
mitmekesisus ning uued toovormid ja tootajate nduded paindlikumale to0ajale esitavad juhtidele
véljakutseid meeskondade juhtimisel, on oluline uurida millised kaasaegsed juhtimisstiilid tagavad
efektiivselt koostoimiva ja tulemusliku meeskonna. On oluline teada, kas autentne juhtimisstiil kui
kaasaegne juhtimisstiil, koos nelja komponendiga (suhete labipaistvus, eetilisus, info

tasakaalustatud to6tlemine, eneseteadvus), tagab kvaliteetselt toimiva meeskonna.

Magistritod eesmargiks oli vélja selgitada autentse juhtimisstiili mGju meeskonna toimimise
kvaliteedile, todmotivatsioonile ja t66 tajutavale tulemuslikkusele. Oluline oli leida ka seoseid
autentse juhtimisstiili ja meeskonna toimimise kvaliteedi vahel, tddmotivatsiooni ja tajutava t66
tulemuslikkuse vahel ning otsida vastus kisimustele, kuivérd autentsena tajuvad oma juhti

meeskonnaliikmed ja kuivord autentseks hindab ennast juht.

Magistritdd autor on seisukohal, et personalijuhtimises on oluline mdista, millised kaasaegsed
juhtimisstiilid toetavad enim meeskondade efektiivset toimimist, millised tingimused tagavad
meeskonna eesmérkide saavutamise ning toetavad omakorda organisatsiooni eesmarkide
saavutamist. Kuna organisatsiooni suurim vara on tema td6tajad, on oluline tagada
meeskonnaliikmete heaolu ja turvaline tookeskkond, et todtajad oleksid valmis maksimaalselt

pingutama ja panustama organisatsiooni edusse. Oluline faktor seejuures on meeskonna juht.

Organisatsiooni juhtkonnal on oluline md@ista, et meeskonna edukus séltub juhist. Juht, kes tunneb
kaasaegseid juhtimisvotteid, suudab kiiremini meeskonna efektiivselt toimima panna, meeskonda
motiveerida ja saavutada oluliselt paremad tulemused kui vajalike juhtimisoskusteta ja

koolitamata juht. Seega on olulise tahtsusega juhtide koolitamine.
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Juht kui meeskonna vedur, peab mdistma millised tegurid meeskonna efektiivsust positiivselt
mdjutavad. Kas nendeks teguriteks on meeskonnaliikmete oskused, meeskonnaliikmete rollid,
positsioneerimine meeskonnas, visioon ja missioon, meeskonna otsustusvéime, kohesiivsus, juhi
toostiil voi hoopis meeskonna homogeensus, heterogeensus. Kindlasti ei aita meeskonna eesméarke
saavutada meeskonnaliikmete eelarvamused ja sotsiaalne looderdamine. Juhid saavutavad
meeskonnaliikmetele piistitatud eesmargid mitte ainult inimese tugevuste esile kutsumise kaudu,

vaid muutes oma jérgijate hoiakuid ja kaitumist.

Selleks, et saada vastus kas autentne juhtimisstiil, mida tdnapaeval peetakse tiheks kaasaegsemaks
ja efektiivsemaks juhtimisstiiliks, parandab meeskonna toimimise kvaliteeti, kusitles t66 autor
Eesti ehitusettevOtete meeskondade liikmeid, et vélja selgitada mil madaral tajuvad
meeskonnaliikmed autentse juhtimisstiili kasutamist ja kuivord aitab autentne juhtimisstiil

parandada meeskonna kvaliteeti.

Kuigi uuringu valimi moodustasid kolme erineva ehitusettevotte t0tajad, ei saa valimi vaiksuse
tottu tulemusi Gldistada kogu populatsioonile. Samas on vdimalik saadud tulemusi kasutada

valdkonna personalijuhtimises.

Walumbwa et al. (2008) on sGnastanud autentset juhtimist kui juhi kditumise mustrit, mis edendab
eneseteadlikkust psihholoogiliste v@imete ja positiivse eetilise kéitumise kaudu. Avolio ja
Gardner (2005) kinnitavad, et autentse juhi kogetud positiivsed emotsioonid levivad labi sotsiaalse

protsessi ning soodustavad meeskonnaliikmete emotsionaalset ja kognitiivset arengut.

Uldiselt on teada, et suure kohesiivsusega meeskonnad on vastuvdtlikumad nii positiivsetele kui
negatiivsetele mdjutustele. Meeskonnaliikmetega, kellega on varasemalt koos té6tatud, laabub t66
paremini kuna teatakse Uksteist ning tunnetatakse omavahelist sidet. Kuna juhi eesmargid on
seotud ka suhetega, mis on suunatud meeskonna kooshoidmisele, on eesmarkide seadmisel oluline
lahtuda meeskonnaliikmete vbimetest ehk lahtuvalt SMART reeglist (konkreetsed, mdddetavad,
vastavad vdimetele, realistlikud ja ajagraafikus pisivad). Samas ei tohi unustada, et meeskonna
eesmargid peavad teatud osas ihtima meeskonnaliikmete isiklike eesmarkidega. Parimate suhete

loomiseks meeskonnaliikmetega, tuleb juhil olla eetiline, aus ja eneseteadlik.

Kéesoleva uuringu tulemused naitasid sarnasust t0ds kasutatud kirjanduse leidudega, mis
tdhendab, et autentne juhtimisstiil avaldab positiivset m&ju meeskonna toimimise kvaliteedile. Ka
ké&esolev uuring andis tdendeid selle kohta, et juhtide koolitamine, eelkdige eneseteadvuse

tdstmine, vOib soodustada muutusi autentsema juhtimisstiili suunas. Siiski vdib eeldada, et
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tdendoliselt juhib autentne juht meeskonda viisil, mis vastab kaasaegsetele juhtimisvéljakutsetele.

Seet0Ottu saab autentseid juhte nimetada paremateks juhtideks kui teiste juhtimisstiilide esindajaid.

Uuringu tulemustest selgus, et enamus uuringus osalenud juhte on teadlikud oma autentsusest,
kuid mitte kdik meeskonnaliikmed ei tunneta juhi autentsust. Siinkohal tekivad kusimused, kas
juhid kaesoleva uuringu raames labiviidud kusitluses on vastustega lilaldanud ja iseenda autentsust
kdrgemalt hinnanud vdi on suhtlemine meeskonnaliikmetega sedavord vahene, et juhi ja

meeskonnaliikmete vahelistel suhetel ei ole piisavalt aega areneda.

Kuna ké&esolevas uuringus ei uuritud juhi inimtGdpi (ekstravert voi introvert) ega
temperamenditliiipi (sangviinik, koleerik, flegmaatik vGi koleerik), ei saa teha jareldusi, kas
autentse juhtimisstiili juures mangib olulist rolli ka juhi inimttiup vdi temperamendittiuip, ning kas
need tliuibid avaldavad mdju meeskonna toimimise kvaliteedile. Samuti ei saa teha Gldistusi kas
meeskonnad, mille liikmed Uksmeelselt tunnetavad oma juhti autentsena, on samaaegselt
efektiivselt koostoimiv meeskond v6i inim- ja temperamenditliibilt sarnased juhiga. Samuti ei ole

teada, millist mdju avaldab juhi autentsuse avaldumisele t6okeskkond ja tema otsene juht.

Autentse juhtimisstiili mGjususe hindamise tdpsemate tulemuste saamiseks meeskonna toimimise
kvaliteedile, tuleb laiendada uuringu valimit ja viia labi kompleksne uuring, mis keskendub
samaaegselt meeskonna toimimise kvaliteedile, autentsele juhtimisstiilile ning meeskonnaliikmete

ja juhi inim- ja temperamenditttbi uurimisele, samuti té6keskkonnale, milles meeskond to6tab.

Kéesoleva uurimuse jareldused tdstatavad kisimuse: millised tegevused soodustavad autentse
juhtimisstiili kasvu. On nendeks tegevusteks juhtide koolitamine ja arendamine vdi téovalised
koostegevused meeskonnaga. Nii nagu varasemad uuringud on naidanud ja ka kdesolev uuring
Kinnitab, on autentsel juhtimisstiilil positiivne mdju meeskonna toimimise kvaliteedile. Juhtide

eneseteadvuse tdstmine koolituste ja juhendamiste kaudu, tdstab oluliselt meeskonna kvaliteeti.

T66 autor ndustub teadlaste Van Doffelaari ja Jacobsi (2018) méttega, et muutused autentse
juhtimise suunas saavad toimuda pdlvkondade kaupa ning seda pdhjusel, et nooremad juhid on
autentsemad juba seetdttu, et dppekavad koolides aastate jooksul muutuvad ja annavad eelise
eelmiste pdlvkondade juhtide ees. Hoolimata asjaolust, et nooremate juhtide saavutused on vG@ib-
olla kiiremad vanemate juhtide saavutustest, v@ib juhtide pdlvkondade vahetus olla siiski aeglane,
kuigi interpersonaalne muutus autentse juhi suunas oleks kiirem ja t6husam ning lahendaks

tanapéevased juhtimisprobleemid (Van Doffelaar & Jacobs, 2018).
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3.2 Vastused pustitatud kusimustele

Magistritods oli pustitatud neli uurimiskusimust, mille eesmérk oli vélja selgitada autentse
juhtimisstiili mdju hibriidtod t66vormis hajusalt t66tava meeskonna toimimise kvaliteedile,
meeskonna likkmete té6motivatsioonile ja t60 tajutavale tulemuslikkusele. Samuti oli eesmark
vélja selgitada, kuivord autentsena tajuvad juhti meeskonnaliikmed ja kuivord autentseks juhiks
hindab ennast juht. Uuringuga kogus t66 autor andmeid, et leida vastused pustitatud kiisimustele.

Esimese uurimiskisimusega sooviti valja selgitada, mil maaral mdjutab autentne

juhtimisstiil htibriidto6 téévormis hajusalt todtava meeskonna toimimise kvaliteeti.

Too6tajate motiveerimine on juhi t66. Motivatsioon kui indiviidi psiihholoogiline seisund kutsub
esile teatud kaitumismustrid. Teadlased Farid et al. (2020) véidavad, et to6tajad, kes tunnetavad
juhi austust ja hoolitsust, naitavad (les enam soovitud kaitumist ja emotsionaalset seotust
meeskonnaga. Kuidas tagada hubriidt6d tédvormis hajutatud meeskonna liikkmete
tdomotivatsioon, on kisimus, millele vastuse leidmine on saanud ténapédeval juhtidele uueks
valjakutseks. Teadlased Chamakiotis et al. (2021) leiavad, et hajusalt to6tavate meeskondade
toomotivatsioonile mdjuvad parssivalt vasimus, tehnostress, Kkiire ja usaldusvéérse
internetiihenduse puudumine. (Chamakiotis et al., 2021) To6motivatsiooni parssivaks aspektiks
peetakse ka vahest kaasatust, mis on tingitud virtuaalsest tddtamisest. Seega on juhi ilesanne leida
lahendus, kuidas hoida meeskonnaliikmed motiveeritud, et kdik lilkmed pingutaks maksimaalselt

eesmarkide saavutamise nimel.

Teadlased De Cooman et al. (2009) leiavad, et td6ga seotud pingutus on kéitumine, mis on kasulik
organisatsioonile, tuleneb indiviidi td6kohustustest ja on vabatahtlik. T66pingutust, mis paikneb
isiku tegeliku motivatsiooni ja tulemuslikkuse vahel saab md6ta tegevuse jargi ehk mida inimene
teeb, intensiivsuse jargi ehk kui palju inimene to6tab ja tegevuse ajalise kestvuse jargi (Ibid). Seega
peavad efektiivselt koostoimiva meeskonna liikmed olema rahulolevad ja motiveeritud, et
saavutada maksimaalse pingutuse kaudu ndutaval tasemel kvaliteetne tulemus. Kuid, kas

meeskonnaliikmed tajuvad oma juhti autentsemana kui meeskonna kvaliteet on kdrge.

Magistritdd uuringu tulemustest selgus, et nii meeskonnaliikmed kui juhid hindasid meeskonna
kvaliteeti sarnaselt heaks (a=0,58). Vaatamata asjaolule, et Uksikud meeskonnaliikmed andsid
meeskonna kvaliteedi teemaplokkidele keskmisest madalamaid hinnanguid, on Uldkokkuvottes

meeskonna kvaliteeti hinnatud hinnanguskaala positiivsel poolel.
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Madal standardhdlbe kordaja néitas hinnangute madalat varieeruvust, mis tahendab, et meeskonna
liilkmed tunnetavad juhi autentsust ja autentset juhtimisstiili Usna sarnaselt. Meeskondades, kus
tajuti autentset juhtimisstiili tugevamalt hinnati ka meeskonna kvaliteeti kdrgemalt. Tegemist vGib
olla meeskondadega, kes lavivad tihedamalt voi té6tab enamik meeskonnaliikmetest I&hestikku.

Samuti néitasid struktuurvdrrandi mudelite hinnangulised tulemused, et meeskonna kvaliteet
(TWQ - Teamwork Quality) meeskonnaliikmete hinnangul, oli oluliselt seotud meeskonna
tulemuslikkusega. Kuid meeskonna kvaliteedi ja meeskonna tulemuslikkuse vahelise seose ulatus
varieerus, sOltuvalt tulemuslikkuse vaatenurgast juht vs meeskonnaliikmed. Lisaks néitas
meeskonna kvaliteet tugevat seost meeskonnaliikmete isikliku eduga, st. rahulolu tddga ja
Oppimisega. Kdige rahulolevamad td6tajad on meeskonnas 112, mida tbestavad uuringu
tulemused (min=>5,10, max=5,88). Samuti on hinnanud meeskond 112 oma juhti autentsemaks kui
juht ise, meeskonnaliikmete vastused on tihtlasemad kui teistel meeskondadel, hinnang meeskonna

kvaliteedile on (ile nelja ja vastuste varieeruvus madal.

Teise uurimiskisimusega sooviti véalja selgitada, kuidas hindab juht meeskonna

koostoimimise efektiivsust enk meeskonna kvaliteeti.

Meeskonna koostoimimise komponendid (sh. omavaheline kommunikatsioon, vastastikune tugi,
Uhtekuuluvustunne) peavad tagama meeskonna koostdotamise. Meeskonna koostoimimist
mdjutab kindlasti meeskonna heterogeensus vdi homogeensus ning asjaolu kui kohesiivne on

meeskond.

Kuna uuringu tulemustest selgus, et autentne juhtimisstiil méjutab meeskonna kvaliteeti ehk
meeskonna efektiivset koostoimimist, vdiksid juhid pd6rata suuremat tédhelepanu koostoimimise
komponentidele. Hajusalt ja kaugtootavad meeskonnad peavad tegema omavahel koostood, et
saavutada meeskonna ja organisatsiooni eesmargid. Tulemuslikuma meeskonna saavutamiseks on
juhil oluline teada, millisena tajuvad meeskonna liikmed meeskonna koostédd, kuivord
motiveeritud on meeskonna liikmed, kui palju meeskonna liikkmed panustavad eesmaérkide
saavutamisse ning kas meeskonna sisekliima on positiivne ja toetav. Teades meeskonnasiseseid
hoiakuid ja arusaamu, on agiilsel juhil meeskonna koostoimimise komponentide vdimendamise
kaudu vbimalik saavutada kvaliteetne ehk efektiivselt koostoimiv meeskond ning Uhtlasi saada

teada, kuivGrd tema autentne juhtimine mdjutab meeskonna efektiivsust.

Juhtide hinnangud meeskonna kvaliteedi teemaplokkide osas olid varieeruvad. Kuigi hinnangud

olid positiivsed, oli miinimum- ja maksimumvéartuste vahemik suur. Meeskonna toimimise
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kvaliteedile antud hinnangute punktivahemik jai vahemikku 3,56-5,56. Meeskonna efektiivsusele
antud hinnangute punktivahemik oli 3,80-6,00 ja meeskonnaliikme rahulolule antud hinnangu
punktivahemik oli 3,50-6,00. Keskvaartuste naitajad (meeskonna kvaliteet m=4,50; meeskonna
efektiivsus m=4,63; meeskonnaliikme rahulolu m=4,87) nditavad juhtide hinnangul

kasvupotentsiaali nii meeskonna kvaliteedi, efektiivsuse kui rahulolu osas.

Korrelatsioonianallusi tulemused kinnitasid, et juhid hindavad tugevat seost autentse juhtimisstiili
ning meeskonna kvaliteedi (p=0,634), meeskonna efektiivsuse (p=0,793) ja meeskonnaliikme
rahulolu (p=0,691) vahel. Uuringu tulemustest selgus, et Uksikud juhid ndevad meeskonna
kvaliteedi kasvatamises kasvupotentsiaali. Enamus juhtidest hindas meeskonna kvaliteedi heaks.

Millised seosed on autentse juhtimisstiili ja meeskonna téomotivatsiooni, ning autentse

juhtimisstiili ja t66 tajutava tulemuslikkuse vahel?

Teadlaste Leroy et al. (2015) labi viidud uuringu tulemused nditasid positiivset seost autentse
juhtimise ja jargijate pdhivajaduste rahuldamise vahel. Kui juht mdistab jéargijate pdhivajadusi, on
suurem tGendosus jargijate tulemuslikumale kaitumisele. (Leroy et al., 2015) Samuti néitas uuring
positiivset seost autentse juhtimise ja autentse jargimise vahel ehk jargijate autentne kditumine on

tdendolisemalt seotud pdhivajaduste rahuldamisega kui seda toetab juhi autentne kaitumine.

Kéesoleva uuringu teemaploki ,,Meeskonna kvaliteet“ (TWQ - Teamwork Quality) kuus
alamkonstruktsiooni — vastastikune tugi, Uhtekuuluvus, meeskonna liikme panus, efektiivsus,
kasutegur ja meeskonnaliikme rahulolu —hélmavad meeskonnasisese suhtluse ja tulemuslikkusega
seotud meetmeid meeskonna kvaliteedi hoidmisel. Lisaks tulemuslikkuse eesmarkidele peavad
meeskonnad to6tama viisil, mis tdstab meeskonna liikkmete téomotivatsiooni ja nende vGimet
osaleda meeskonnatdds. Meeskonnaliikme rahulolu (meeskonnaliikme sisemine seisund voi
dnnetunne) ning 6ppimisvalmidus (ka 6ppimistahe) on meeskonnaliikmete isikliku edu aluseks,
mida toetavad rahulolu t66 ja tdokeskkonnaga, teised meeskonnaliikmed ja juht. Meeskonnatddga

rahulolu suurendab omakorda tédmotivatsiooni tulevastes meeskonna projektides osalemiseks.

Uldiselt on teada, kui inimene on motiveeritud, pingutab ta eesmarkide saavutamiseks. Autentne
juht soodustab oma eeskujuga arendama jargijates autentsust, positiivsust ja saavutama isiklikku
tasakaalu. Kui inimene tunneb tédga rahulolu, on motiveeritud ja teda toetatakse nii juhi kui

tookaaslaste poolt, on tagatud toomotivatsioon ja tulemuslik t6o.
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Neljanda uurimiskisimusega sooviti saada vastus, kuivord autentsena tunnetavad juhti

meeskonnaliikmed ja kuivord autentseks hindab ennast juht ise.

Uuringu tulemustest selgus, et autentset juhtimisstiili tajusid kiimne meeskonna liikmed eriti
tugevalt, mida kinnitasid keskvaartused (m=4,11-5,52) ja standardhélbe kordaja (sd=0,12-0,42).
Viie meeskonna liikmete hinnangul ei taju nad autentset juhtimisstiili piisavalt tugevalt, vastajate
vastuste keskvéartused varieerusid vahemikus m=4,3-4,77. Vaatamata sellele vdib 6elda, et
meeskondade liikmed hindavad juhte pigem autentseteks (m=4,72).

Standardhdlbe kordaja varieeruvus voib olla tingitud asjaolust, et hajusalt tddtavad meeskonnad ei
oma juhiga piisavalt otsekontakti vdi kasutavad juhid paralleelselt mitut juhtimisstiili. Samuti

vOivad autentsuse tajumisel rolli mangida isikutevahelised simpaatiad vGi varasemad konfliktid.

Uuringu tulemustest selgus, et dksikud juhid hindavad enda autentsust madalamalt Kkui
meeskonnaliikmed seda tajuvad. Kolme meeskonna liikmed tunnetavad juhi autentsust Gsna
sarnaselt (sd=0,08-0,29), viie meeskonna lilkmed tunnetavad juhi autentsust vaga erinevalt
(sd=0,59-0,96) ja seitsme meeskonna lilkmed tajuvad juhi autentsust keskmiselt (sd=0,31-0,42).

Kui autentsed juhid on teadlikud oma ndrkadest ja tugevatest killgedest (Leroy et al. 2015), ning
hindavad enda autentseks olemist kdrgelt, kuid meeskonnaliikmed mitte, siis tdusetub kisimus,
mida muuta juhi kditumises, et tema autentne olemus jduaks meeskonna liikkmeteni. T66 autor on
veendunud, et ei saa eeldada autentsuse automaatset olemasolu kui juht on eneseteadlik ja
moraalse kaitumisega. Samas néitasid uuringu tulemused, et mida autentsemalt juhti hinnati, seda

kdrgemad olid hinded ka meeskonna kvaliteedile.

Klasteranallilisi tulemused naitasid, et autentse juhtimisstiili juures hinnatakse eelkdige suhete
labipaistvust, eetilisust ja info tasakaalustatud todtlemist. Autentse juhtimisstiili neljandat
komponenti — eneseteadvust - meeskonnaliikmed tugevalt ei tunneta, ehkki tuginedes uuringu
tulemustele, on just eneseteadvus autentse juhi neljast komponendist olulisem. Ehk kui arendada
juhi autentsust, muutub ka meeskonna kvaliteet oluliselt paremaks. Seega on meeskonnaliikmete

poolt hinnatud eelkdige need juhi isikuomadused, mis on otseselt seotud meeskonnaliikmetega.

Keskvaartuste nditajate alusel tunnetavad nelja meeskonna lilkkmed oma juhti isegi autentsemana
kui juht ise ja nelja meeskonna liikkmed tunnetavad juhti pigem autentsena. Téhelepanu peab

poorama, et kdikide meeskondade hinnangud autentsusele olid positiivsed, mis néitab, et juhid on
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suuremal voi vahemal maéral autentsed. Kdige uhtlasemad vastused ja tugevat autentset

juhtimisstiili tajub meeskond 112.

3.3 Uurimist60 piirangud, ettepanekud ja tulemuste rakendusvéimalused

Magistritdd raames l&biviidud uuringu tulemused aitavad mdista autentse juhtimisstiili moju
tdhusust hubriidses téovormis hajusalt to6tavate meeskondade toimimise kvaliteedile, seoseid
autentse juhtimisstiili ja meeskonna téomotivatsiooni ning to0 tajutava tulemuslikkuse vahel.
Uuringu tulemused on kasulikud valdkonna personalijuhtidele, kuid tuleb arvestada teatud

piirangutega uuringus.

Uuringu tugevuseks on valimi ulatus, kuid kuna uuringu valimi moodustasid kontserni ettevotete
hibriidto6 téovormis hajusalt tootavad 15 meeskonda, tuleb siiski arvestada, et uuringus osalenud
meeskondade pohjal ei saa teha Gldistusi kogu Eesti ehitussektorile. Tépsete andmete puudumise
tottu ei ole vdimalik Eesti ehitussektori populatsiooni suurust madrata, kuid arvestades Eesti
Ehitusettevotjate Liidu andmeid, oli hdivatute arv 2019. aastal 58 400 tootajat. Seega uuringu
valimi véiksuse tottu ei ole v@imalik uuringu tulemusi laiendada kogu ehitussektori
populatsioonile, vaid ainult uuringus osalenud organisatsioonidele. Samuti ei ole vdimalik

uldistavaid ja tdenduspdhiseid jareldusi teha ehitussektori kdigi meeskondade kohta.

Uuringu aluseks olevad kusimustikud on varasemalt vélja to6tatud ning ndidanud varasemate
uuringute tulemustes usaldusvéérsust ja kehtivust. Meeskonna kvaliteedi médtmise aluseks oli
Hoegli ja Gemuendeni (2001) véljatoétatud kisimustik ning juhi autentsuse hindamise aluseks oli

Walumbwa et al. (2008) véljatodtatud ,,Autentse eestvedamise kiisimustik*.

Vaatamata piirangutele, saab ehitusvaldkonna personalijuhtidele anda esmase Ulevaate autentse
juhtimisstiili méjususest meeskonna toimimise kvaliteedile ja olulistest aspektidest, millele peaks
organisatsioonis tahelepanu péérama. Uuringu tulemused néitasid, et autentne juhtimisstiil toetab
meeskonnaliikmete tédga rahulolu saavutamist ja aitab kaasa meeskonna efektiivsuse kasvule.
Samuti nditasid uuringu tulemused, et meeskondade liikmed hindasid kdrgelt meeskonna
efektiivsust. Korrelatsioonianallisi tulemused naitasid tugevat seost autentse juhtimisstiili ja
meeskonna kvaliteedi vahel, autentse juhtimisstiili ja meeskonna efektiivsuse ning autentse

juhtimisstiili ja meeskonnaliikmete rahulolu vahel, seda nii meeskonnaliikmete kui juhtide
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seisukohalt. Samas tuleb tahelepanu pddrata uuringu tulemustest selgunud asjaolule, et kui juhid

muutuksid autentsemaks paraneb ka meeskonna kvaliteet ja efektiivsus.

Ka teadlased Avolio ja Gardner (2005) usuvad, et autentne juhtimine vGib oluliselt muuta
organisatsioone, aidates inimestel suurema eneseteadlikkuse kaudu leida t66 tahendust ning
taastada enesekindlust ja lootust, edendada labipaistvaid suhteid ja positiivset eetilist kliimat. T66
autor ndustub teadlaste uskumusega ja leiab, et autentne juhtimisstiil soodustab koost6dd, aitab
saavutada pustitatud eesmarke ja tagab meeskonna positiivse sisekliima. Kuna juht on eeskujuks
meeskonnaliikmetele, siis autentsed juhid soodustavad autentsuse arengut ka oma jargijates.

Uuringu tulemustest l&ahtuvalt soovitab t06 autor organisatsioonis arendada autentse juhtimisstiili
kasutamist, kasvatada juhtide ja meeskonnaliikmete vahelist suhtlust ja usaldust, toetada
meeskondlikku Gppimist ja koostddd. Strateegiliselt oluliste tOdtajate autentne toetamine
suurendab usalduskliimat ja vdimaldab to6tajatel teha t6od nii, et kasu saavad nii tootaja kui
organisatsioon. Soodne usalduskliima soodustab organisatsioonis autentse juhtimisstiili arenemist,
Uksteise usaldamist ja head omavahelist labisaamist. Tuginedes uuringu tulemustele, vGib autentse
juhtimisstiili positiivset moju kasitleda kui juhtide tdiendavat tooriista meeskonnaliikmete

arendamiseks ja meeskonna t66 tulemuslikumaks saavutamiseks.

Samas tuleb meeles pidada, et meeskondlikus koost66s on oluline roll juhil ja tema autentsuse
neljal komponendil: suhete labipaistvus, sisemine moraal, eneseteadvus ja info tasakaalustatud
tootlemine. Autentne juht peab lahtuma otsuste tegemisel neljast komponendist ja vajab
samamoodi koolitamist, et osata oma meeskonda toetada. Kuigi todtajate téomotivatsioon on
seotud meeskonnaliikme isikliku sisemise rahuloluga ning téomotivatsiooni ei saa hinnata
meeskondlikult, saab autentne juht téomotivatsioonile oma autentsusega kaasa aidata, olles ise

meeskonnaliikmetele eeskujuks.

Meeskonna eesmargiteadlikkus ehk (lesandele orienteeritus on meeskonna kvaliteedi nditaja.
Mida kérgema kvaliteediga on meeskond, seda efektiivsem on ta oma eesmarkide saavutamisel.
Pustitatud eesmarkide saavutamist toetab meeskondlik omavaheline labisaamine, mis omakorda

kasvatab to0motivatsiooni.

Kuigi kédesolevas uuringus osalesid ehitussektori ettevotted, vBib uuringuga saadud tulemusi
aluseks votta ka teiste valdkondade organisatsioonides. Uuringus on kasutatud meeskonna
kvaliteedi ja autentse juhtimisstiili kisimustikke, mida on varasemalt kasutatud mitmes teises

uuringus ning mis on leidnud usaldusvaarset kinnitust. Mdlemad kisimustikud, nii meeskondade
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kvaliteedi hindamise kisimustik kui autentse juhtimisstiili kisimustik, on kasutatavad

organisatsioonis ja vdimaldavad hinnata meeskonna kvaliteeti ning autentse juhtimisstiili tajumist.
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KOKKUVOTE

Kaesoleva magistritd6 eesmargiks oli vélja selgitada, mil madral mdjutab autentne juhtimisstiil
meeskonna kvaliteeti ning millised seosed on autentse juhtimisstiili, téomotivatsiooni ja t66
tajutava tulemuslikkuse vahel. Uuringu objektideks olid Eesti ehitussektori kolme organisatsiooni
meeskonnad. Uurimuse pohir6hk oli autentse juhtimisstiili mdjul meeskonna kvaliteedile,
toomotivatsioonile ja to0 tajutavale tulemuslikkusele. Lisaks uuriti, mil madral tajuvad
meeskonnaliikmed juhi autentsust ja kuivord autentseks hindab ennast juht. Demograafilistest

tunnustest toodi vélja to6taja vanusegrupp ja lilkmelisus meeskonnas.

Ehitussektori meeskondade kvaliteet on strateegilise tdhtsusega, seda eriti olukorras, kui
tootatakse hajusalt ja hubriidt6d vormis. Kvaliteetne meeskond on organisatsiooni edu aluseks
plstitatud eesmarkide saavutamisel. Meeskonnaliikmete td6panus ja pingutus sdltub otseselt juhi
oskustest oma meeskonda juhtida viisil, mis toob edu meeskonnale ja organisatsioonile. Edu
saavutamiseks on vajalik organisatsiooni personalijuhtimises mdista meeskondade ja juhtide
vajalike toetusmehhanisme, mis toetavad juhi ja meeskonnaliikmete arengut ning meeskondade
koostoimimist. Juhil tuleb tagada, et strateegiliselt olulised t66tajad ehk votmetdotajad sooviksid
vBimalikult palju I&bi pingutuse organisatsiooni panustada, oleksid valmis arenema ning oma

oskusi ja teadmisi meeskonnaliikmetele edasi andma.

Magistritod eesmargi saavutamiseks viidi l&bi empiiriline uuring, kus kisitleti ehitusettevotete
meeskondi ja nende juhte, kes igapaevaselt totavad hajusalt ja hiibriidt6d td6vormis. Uuringusse
kutsuti osalema 139 isikut, kokku 19 meeskonnast. Meeskondade liikmete arv varieerus kolmest
liilkmest kuni 11 liikmeni. Kisimustikule vastas 116 indiviidi ehk 83,45% uuringu tldkogumist.

Uuringu valimi moodustas 15 meeskonda, kokku 107 isikut.

Vaatamata eeldusele, et autentne juhtimisstiil ei ole laialt levinud, selgus uuringu tulemustest, et
mdned uuringus osalenud meeskonnad tajusid tugevalt autentse juhtimisstiili mdju. Samas oli
meeskondi, kes autentset juhtimisstiili vaga tugevalt ei tajunud. Vaatamata sellele hindasid kbik

meeskonnad autentse juhtimisstiili tajumist ja meeskonna kvaliteeti positiivselt.
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Uuringu tulemus nditab, et nii autentset juhtimisstiili kui meeskonna kvaliteeti on hinnatud enam-
vahem sarnaselt, mis viitab sellele, et autentsel juhtimisstiilil on positilvne mdju meeskonna
kvaliteedile. Samas tuleb meeles pidada, et ettepanekute tegemiseks uuringus osalenud
uksikmeeskondadele, tuleb igat meeskonda eraldi taiendavalt uurida ja analtiisida.

Korged positiivsed hinnangud meeskonna efektiivsusele néitasid, et uuringus osalenud
meeskondade liikmete hulgas on suure pingutusvéimega to6tajad, kellel on suur saavutusvajadus

ja kes soovivad organisatsiooni eesmarkidesse oluliselt panustada.

Juhi toetus meeskonnaliikmetele aitab to6tajatel oma isiklikke tugevusi t60s kasutada ja arendada.
Meeskondade korge tunnetus sisemisest usalduskliimast nditab juhtide ja tO6tajate vahelist

usaldust.

Seoste uurimisel selgus, et autentse juhtimisstiili rakendamine meeskonna juhtimisel toetab
meeskonnaliikmete suuremat td0alast pingutust. Seega, kui juht arvestab tdotaja isiklike
tugevustega ja toOtaja seda tunnetab, kasvab temas soov oma tédalast pingutust kasvatada ja enam
organisatsiooni eesmarkidesse panustada. Kui kdik meeskonnaliikmed panustavad eesmarkide
saavutamisse ja teevad head koostddd, toetavad ja arvestavad iksteisega, on meeskonna kvaliteet

tagatud. Meeskonna kvaliteeti tdstab oluliselt ka juhi eneseteadvuse kasvatamine.

Uuringu tulemuste analiiiisi p6hjal teeb autor ettepaneku uurida tulevikus meeskondliku 6ppimise
mdju meeskonna toimimise kvaliteedile ja meeskonna tulemuslikkusele ning juhi eneseteadvuse

arendamise m&ju meeskonna kvaliteedile.

Usaldava keskkonna loomine meeskonnas ja suurema autonoomsuse andmine tootajatele tekitab
nii tootajates kui juhis kindlustunnet ning véimaldab oma erialaseid teadmisi, oskusi ja tugevusi

kasutada todalaseks pingutuseks.

Kuna ténapéeva tookohal esindatud suurim pdlvkondade mitmekesisus on juhtidele esitanud
véljakutsed meeskondade motiveerimiseks ja juhtimiseks, oli vaja uurida mil méaral mdjutab
autentne kui kaasaegne juhtimisstiil meeskonna efektiivset koostoimimist. Kuna pdlvkondade
vahetumine juhtimises ei toimu Kiiresti, on vaja luua tingimused olemasolevate juhtide
koolitamiseks ja arendamiseks, et tagada meeskondade efektiivne koostoimimine ja pustitatud
eesmarkide taitmine. Nii varasemad uuringud kui kaesolev uuring Kinnitas, et autentne
juhtimisstiil toetab meeskondade efektiivset koostoimimist. Veelgi enam, juhtides autentsuse

arendamine kasvatab olulisel maaral meeskonna kvaliteeti.
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SUMMARY

THE EFFECTIVENESS OF AUTHENTIC LEADERSHIP STYLE TO THE QUALITY OF
TEAM PERFORMANCE IN HYBRID WORK CONDITIONS

Riina Kask

In this master’s thesis, it was found out to what extent the authentic leadership style affects the
quality of the team and what kind of connections are between the authentic leadership style, work
motivation and perceived work performance. The subject of the study were the teams of three
organizations in the Estonian construction sector. The emphasis of the research was on the
influence of authentic leadership style on team quality, work motivation and perceived work
performance. In addition, it was investigated to what extent the team members perceive the
leader’s authenticity and to what extent the leader evaluates himself as authentic leader. From the

demographic characteristics were extracted the employee’s age and team membership.

The quality of teams in the construction sector is of strategic importance, especially in situations
where work is dispersing and in the form of hybrid work. A high-quality team is the basis of the
organization’s success in achieving the set goals. The team members” contribution and work effort
directly depends on the manager’s skills to manage his team in a way that which brings success to
the team and the organization. To achieve success, it is necessary to understand in organization”s
HR management, what support mechanism are needed for teams and managers to support the
development of the manager and team members and the cooperation of teams. It must be ensured
that strategically important employees, i.e. key employees, would like to contribute to the
organization as much as possible through effort and would be ready to develop and pass their skills

and knowledge to team members.

To achieve the goal of the Master’s thesis an empirical study was constructed, where construction
company teams and their managers, who work in a dispersed and hybrid form of work on daily

basis, answered a questionnaire. Nineteen teams was invited to participate in the study, total of
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139 persons. The 116 persons responded to the questionnaire, that is 83.45% of the total population

of the study. The study sample consisted of 17 teams, total of 113 persons.

Despite the assumption that the authentic leadership style is not widespread, the results of the study
revealed that within the sample that participated in the study, some teams strongly perceived the
influence of the authentic leadership style. At the same time, there were teams that did not perceive
the authentic leadership style very strongly. Despite this, all teams rated the perception of the
authentic leadership style positively, with a mean value of m=4.72. The respondents rated the
quality of the team with an average value of m=4.54. The result of the study shows that both
authentic leadership style and team quality have been evaluated more or less equally, which
indicates that authentic leadership style has a positive effect on team quality. At the same time, it
must be remembered that in order to make suggestions to the teams that participated in the study,

each team must be analysed separately.

The efficiency of the team was rated significantly high by the respondents, which shows that
among the members of the teams that participated in the study there are employees with high effort,
who have a high need for achievement and who want to contribute significantly to the achievement

of the organization’s goals.

The manager’s support for team members helps employees to use and develop their personal
strengths. Teams™ high perception of an internal trust climate indicates trust between managers

and team members.

When examining the relationship, it was revealing that the application of an authentic leadership
style in team management supports greater professional effort of team members. Therefore, if the
manager consider the employee’s personal strengths and the employee feels this, the employee”s
desire to increase his professional effort and contribute more to the organization’s goals grows. If
all team members contribute to the achievement of goals and work well together, including
supporting and considering each other, is the quality of the team secured. The quality of the team

is significantly increasing by raising the manager’s self-awareness.

Based on the results of the analysis, the author proposes to investigate in the future the impact of
team learning on the quality of the team and team performance and to the impact of the

development of leader self-awareness on team quality.
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Creating a trusting environment in the team and giving to employee’s more autonomy creates
confidence in both, employees and leader, and enables their knowledge, skills and strengths to use

for professional effort.

Since the greatest diversity of generations represented in today’s workplace has presented
challenges to leaders to motivate and manage teams, it was necessary to investigate to what extent
an authentic rather than a modern leadership style affects the effective teamwork of the team. Since
the change of generations in management does not happen quickly, it is necessary to create
conditions for the training and development of existing leaders in order to ensure the effective
cooperation of teams and the fulfilment of set goals. The previous studies and this study confirmed
that an authentic leadership style supports the effective cooperation of teams. Moreover,
developing authenticity in leaders significantly increases the quality of the team.
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LISAD

Lisa 1 - Kusimustik

Tere

Olen Tallinna Tehnikaulikooli personalijuhtimise Oppekava magistrant. Magistritéd raames
kisitlen Eesti ehitusettevotete meeskondade liikmeid, kes tO6tavad hajusalt ja hibriidses

toovormis. Olen vaga téanulik, kui leiad aega 15-20 minutit kiisimustiku taitmiseks.

Uuringu eesmark on selgitada seoseid autentse juhtimisstiili méju meeskonna kvaliteedile ning
meeskonna toomotivatsioonile ja tajutavale t66 tulemuslikkusele. Kisimustiku tditmine on
anonitiimne ja andmeid analtitisitakse tldistaval kujul. Soovi korral on véimalik saada kokkuvote

uuringust alates 01. juunist 2023, esitades oma soov aadressile riina.kask@mail.ee

Ette tdnades ja soovides head vastamist.

Riina Kask

riina.kask@mail.ee

Demograafilised naitajad:
Vanusegrupp

20 — 29 aastat

30 — 39 aastat

40 — 49 aastat

50 — 59 aastat

60 ja rohkem aastat

Liikmelisus praeguses meeskonnas (juht, meeskonnaliige)

Meeskonna téhis (osakonna kood)
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Lisa 1l jarg

o a0~ wnhE

10.

11.

12.

13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

21.
22.
23.
24,

Meie meeskonnaliikmed suhtlevad omavahel tihedalt.

Meie meeskonnaliikmed suhtlevad omavahel enamasti vahetult ja tihedalt.

Kdik meie meeskonnaliikmed jagavad t66ga seotud infot teiste meeskonnaliikmetega.

Teatud olukordades olulist infot teiste meeskonnaliikmetega ei jagata. R

Infovoo jagamise osas esineb meie meeskonnas puudujaéke. R

Meie meeskonnaliikmete individuaalsed (ametijuhendist tulenevalt) toollesanded on hésti
koordineeritud ja meeskonna eesmargiga hésti seotud.

Meie meeskonna lilkmete individuaalsed (ametijuhendist tulenevalt) to6llesannete eesmargid
on teiste meeskonnaliikmete jaoks selgesti ja taielikult mdistetavad.

Meeskonnaliikmete individuaalsete td6llesannete (ametijuhendist tulenevad) eesmérke
aktsepteerivad kdik meeskonnaliikmed.

Meie meeskonnas esineb vastuolusid seoses individuaalsete tddulesannetega. R

Meeskond tunneb dra teiste meeskonnaliikmete erialased potentsiaalid (tugevused ja
ndrkused).

Meie meeskonna liikmed panustavad meeskonna eesmaérkide saavutamisse vastavalt oma
isiklikule potentsiaalile.

Meie meeskonna liikmete tasakaalustamata toédulesanded pdhjustasid meeskonnas konflikte.
R

Meie meeskonna lilkmed aitavad ja toetavad Uksteist nii hésti kui osakavad.

Kui tekivad konfliktid, lahendatakse need lihtsalt ja kiiresti.

Meie meeskonnaliikmete ettepanekuid ja panuseid arvestatakse.

Meie meeskond suudab jouda olulistes kiisimustes konsensusele.

Iga meie meeskonna liige ndeb meeskonna tlesannete taitmisel palju vaeva.

Iga meie meeskonna liige seab t66 kvaliteedi oma kdrgeimaks prioriteediks.

Meie meeskond pingutab tulemuste saavutamise nimel.

Meie meeskonna liikmete erinev suhtumine tddsse (pingutamine) pdhjustab meeskonnas
konflikte. R

Kdik meie meeskonna liikmed on meie meeskonda taielikult integreeritud.

Meie meeskonnas on palju isiklikke konflikte. R

Meie meeskond on véga kokkuhoidev.

Meie meeskonna liikmed on uhked selle tle, et kuuluvad sellesse meeskonda.
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25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45.
46.

47.
48.

49,

50.

51.

52.

Iga meeskonnaliige tunneb vastutust meeskonna hoidmise ja kaitsmise eest.

Tulemuste pdhjal vdib meie meeskonnatdod pidada edukaks.

Kdik klientide nGudmised on rahuldatud.

Ettevotte vaatenurgast on kdik meeskonna eesmérgid saavutatud.

Meie meeskonna t66tulemused on kvaliteetsed.

Meie meeskond on rahul meeskonna t66tulemustega.

Ettevote on rahul meie meeskonna t06 edenemisega.

Uldiselt tootab meie meeskond kuluefektiivselt.

Uldiselt tootab meie meeskond ajasaastlikult.

Meie meeskond pusib tavaliselt oma t66ga ajagraafikus.

Meie meeskond pusib tavaliselt etteantud eelarve piirides.

Seni vdib meeskond oma t6dga rahule jaada.

Meie meeskonna liilkmed saavad kasu meeskonnatgdost.

Meie meeskonna liikmetele meeldib alati teha koost66d.

Meie meeskond on véimeline omandama olulist oskusteavet meeskonnat6d kaudu.

Meie meeskonna liikmed késitlevad dppimist kui meeskonna tehnilist dnnestumist.

Meie meeskond Opib meeskonnatdost.

Meeskonnat66 soodustab isiklikku arengut.

Meeskonnat66 soodustab professionaalset arengut.

Meie juht Gtleb, mida métleb. / Juhina Utlen mida métlen.

Meie juht tunnistab oma vigu. / Juhina tunnistan oma vigu.

Meie juht julgustab kdiki meeskonna liikkmeid avaldama oma arvamust. / Juhina julgustan
kdiki meeskonnaliikmeid avaldama oma arvamust.

Meie juht julgeb vélja delda ka karmi tGe. / Juhina julgen valja 6elda ka karmi tde.

Meie juhi emotsioonid on kooskdlas tunnetega. / Juhina on minu emotsioonid kooskélas
tunnetega.

Meie juhi tegevused on kooskdlas tema uskumustega. / Juhina on minu tegevused kooskélas
minu tegevustega.

Meie juht lahtub otsuste langetamisel oma pdhivaartustest. / Juhina langetan otsuseid, mis on
kooskdlas minu péhivaartustega.

Meie juht jagab meeskonna liikmetele todilesandeid, mis toetavad lilkkmete pohivaartusi. /
Juhina jagan meeskonna liikmetele todilesandeid, mis toetavad nende pdhivaartusi.

Meie juht langetab raskeid otsuseid kdrgete eetilise kaitumise standardite alusel. / Juhina

lahtun raskete otsuste langetamisel kdrgetest eetiliste kditumise standarditest.
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53.

54.

55.

56.

S7.

58.

59.

Meie juht kusib meeskonnaliikmete arvamust, kui tema pdhimdttelised seisukohad on seatud
kahtluse alla. / Juhina kuisin meeskonnaliikmete arvamust, kui minu pdhimdttelised seisukohad
on seatud kahtluse alla.

Meie juht analtiusib asjakohaseid andmeid enne kui otsustab. / Juhina analiiiisin asjakohaseid
andmeid enne Kkui otsustan.

Meie juht kuulab enne jérelduste tegemist erinevaid seisukohti. / Juhina, enne jarelduste
tegemist kuulan erinevaid seisukohti.

Meie juht otsib vdimalusi, et parandada suhtlemist meeskonna liikmetega. / Juhina otsin
vOimalusi, et parandada suhtlemist meeskonna liikkmetega.

Meie juht teab, kuidas teised tema vdimeid néevad. / Juhina tean, kuidas teised minu véimeid
naevad.

Meie juht teab, millal on Gige aeg oma seisukoht olulistes kiisimustes imber hinnata. / Juhina
tean, millal on 6ige aeg oma seisukoht olulistes kiisimustes Umber hinnata.

Meie juht nditab, et ta mdistab, kuidas konkreetsed tegevused teisi mdjutavad. / Juhina tean,
kuidas konkreetsed tegevused teisi mdjutavad.
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Lisa 2 — Demograafilised andmed

Uuringus osalenud meeskonnad, X15.

Kumulatiivne
Meeskond Liikmete arv Osakaal % %
101 8 7,48 7,48
102 8 7,48 14,95
103 4 3,74 18,69
104 10 9,35 28,04
106 5 4,67 32,71
108 9 8,41 41,12
109 6 5,61 46,73
110 8 7,48 54,21
111 6 5,61 59,81
112 6 5,61 65,42
113 5 4,67 70,09
114 6 5,61 75,70
115 10 9,35 85,05
116 6 5,61 90,65
117 10 9,35 100,00
Kokku 107 100,00
Allikas: autori koostatud
Liikmelisus meeskonnas
Kumulatiivne
Liikmelisus Kogus Osakaal % %
juht 15 14,02 14,02
liige 92 85,98 100,00
Kokku 107 100,00
Allikas: autori koostatud
Jaotus vanusegruppide l8ikes
Vanusegrupp Kogus Osakaal % Kumulatiivne %
20-29 12 11,21 11,21
30-39 34 31,78 42,99
40-49 18 16,82 59,81
50-59 27 25,23 85,05
60 ja lle 16 14,95 100,00
Kokku 107 100,00

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3 — Hinnangud uuringu teemaplokkidele meeskondade 18ikes

Meeskonna liikmed Meeskonna juht
mees- mees- mees- mees-
mees- konna konna mees- konna konna
autentne konna | efektiiv- | liikme autentne konna | efektiiv- | liikme
juhtimine | kvaliteet sus rahulolu | juhtimine | kvaliteet sus rahulolu
101 n=7 n=1
m* 4,32 4,49 4,39 471 531 4,16 4,70 4,88
Median 4,25 4,32 4,20 4,63 5,31 4,16 4,70 4,88
Sd.>* 0,85 0,56 0,43 0,53 0 0 0 0
Min 3,31 3,92 4,00 4,25 5,31 4,16 4,70 4,88
Max 5,81 5,48 4,90 5,75 5,31 4,16 4,70 4,88
102 n=7 n=1
m* 4,11 4,17 4,33 4,13 5,25 4,08 4,30 4,63
Median 4,13 4,16 4,10 4,00 5,25 4,08 4,30 4,63
Sd.>* 0,12 0,20 0,46 0,20 0 0 0 0
Min 4,00 3,88 3,80 3,75 5,25 4,08 4,30 4,63
Max 4,31 4,48 5,00 4,63 5,25 4,08 4,30 4,63
103 n=3 n=1
m* 4,77 4,48 4,50 4,71 6,00 5,56 6,00 6,00
Median 513 5,00 4,90 4,38 6,00 5,56 6,00 6,00
Sd.** 0,72 0,94 0,70 0,92 0 0 0 0
Min 3,94 3,40 3,70 4,00 6,00 5,56 6,00 6,00
Max 5,25 5,04 4,90 5,75 6,00 5,56 6,00 6,00
104 n=9 n=1
m* 4,76 4,39 4,17 4,72 4,88 4,20 4,00 4,88
Median 4,81 4,40 4,10 4,75 4,88 4,20 4,00 4,88
Sd.>* 0,37 0,40 0,37 0,42 0 0 0 0
Min 4,13 3,84 3,50 3,88 4,88 4,20 4,00 4,88
Max 5,19 5,04 4,70 5,38 4,88 4,20 4,00 4,88
106 n=4 n=1
m* 5,19 4,44 4,60 4,75 5,31 4,80 4,30 4,38
Median 5,16 4,66 4,50 4,94 5,31 4,80 4,30 4,38
Sd.** 0,31 0,65 0,27 0,42 0 0 0 0
Min 4,88 3,52 4,40 4,13 5,31 4,80 4,30 4,38
Max 5,56 4,92 5,00 5,00 5,31 4,80 4,30 4,38
*m (Mean) — Keskvaartus
**Sd. (Std. Deviation) — Standardhalve

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3 jarg — Hinnangud uuringu teemaplokkidele meeskondade 16ikes

Meeskonna liikmed Meeskonna juht
mees- mees- mees- mees-
mees- konna konna mees- konna konna
autentne konna efektiiv- liikme | autentne konna | efektiiv- | liikme
juhtimine | kvaliteet sus rahulolu | juhtimine | kvaliteet sus rahulolu
108 n=8 n=1
m* 4,54 4,56 4,55 4,56 5,00 4,84 4,70 513
Median 4,72 4,66 4,70 4,50 5,00 4,84 4,70 5,13
Sd.>* 0,59 0,53 0,54 0,67 0 0 0 0
Min 3,50 3,84 3,80 3,63 5,00 4,84 4,70 513
Max 5,19 5,28 5,20 5,63 5,00 4,84 4,70 5,13
109 n=5 n=1
m* 4,54 4,32 4,46 4,60 4,69 4,44 4,20 5,13
Median 4,50 4,48 4,50 4,50 4,69 4,44 4,20 5,13
Sd.** 0,41 0,35 0,44 0,45 0 0 0 0
Min 3,94 3,72 3,80 4,00 4,69 4,44 4,20 5,13
Max 5,00 4,56 4,90 5,25 4,69 4,44 4,20 5,13
110 n=7 n=1
m* 4,74 4,63 4,93 4,95 5,38 5,20 5,70 5,50
Median 4,81 4,68 4,90 5,00 5,38 5,20 5,70 5,50
Sd.>* 0,35 0,53 0,47 0,40 0 0 0 0
Min 4,31 3,84 4,10 4,38 5,38 5,20 5,70 5,50
Max 5,19 5,36 5,70 5,50 5,38 5,20 5,70 5,50
111 n=5 n=1
m* 4,96 4,26 4,30 4,43 4,44 3,56 3,80 3,88
Median 5,06 4,24 4,30 4,50 4,44 3,56 3,80 3,88
Sd.** 0,40 0,19 0,34 0,19 0 0 0 0
Min 4,44 4,00 3,90 4,13 4,44 3,56 3,80 3,88
Max 5,44 4,44 4,80 4,63 4,44 3,56 3,80 3,88
112 n=5 n=1
m* 5,51 5,37 5,28 5,60 5,38 4,56 5,10 5,75
Median 5,50 5,36 5,20 5,75 5,38 4,56 5,10 5,75
Sd.** 0,29 0,24 0,19 0,30 0 0 0 0
Min 5,06 5,16 5,10 513 5,38 4,56 5,10 5,75
Max 5,88 5,76 5,60 5,88 5,38 4,56 5,10 5,75
*m (Mean) — Keskvaartus
**Sd. (Std. Deviation) — Standardhalve

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3 jarg — Hinnangud uuringu teemaplokkidele meeskondade I16ikes

Meeskonna liikmed Meeskonna juht
mees- mees- mees- mees-
mees- konna konna mees- konna konna
autentne | konna | efektiiv- | liikme | autentne konna | efektiiv- | liikme
juhtimine | kvaliteet sus rahulolu | juhtimine | kvaliteet sus rahulolu
113 n=4 n=1
m* 4,30 4,71 5,13 4,69 4,25 3,92 3,80 3,50
Median 4,44 4,84 5,20 4,88 4,25 3,92 3,80 3,50
Sd.** 0,96 0,35 0,62 0,59 0 0 0 0
Min 3,19 4,20 4,30 3,88 4,25 3,92 3,80 3,50
Max 5,13 4,96 5,80 5,13 4,25 3,92 3,80 3,50
114 n=5 n=1
m* 4,88 4,62 4,62 4,30 5,69 4,72 5,40 5,13
Median 4,88 4,68 4,70 4,50 5,69 4,72 5,40 5,13
Sd.** 0,08 0,38 0,43 0,67 0 0 0 0
Min 4,81 4,04 3,90 3,25 5,69 4,72 5,40 5,13
Max 5,00 5,00 5,00 5,00 5,69 4,72 5,40 5,13
115 n=9 n=1
m* 4,56 4,52 4,59 4,42 4,69 4,60 5,00 4,63
Median 4,56 4,52 4,90 4,50 4,69 4,60 5,00 4,63
Sd.>* 0,79 0,75 0,73 0,97 0 0 0 0
Min 3,38 3,44 3,50 2,38 4,69 4,60 5,00 4,63
Max 5,75 5,88 5,90 6,00 4,69 4,60 5,00 4,63
116 n=5 n=1
m* 5,46 5,31 4,84 5,08 5,31 5,28 4,70 5,00
Median 5,56 5,60 4,70 5,75 5,31 5,28 4,70 5,00
Sd.** 0,42 0,60 0,88 1,04 0 0 0 0
Min 4,88 4,48 4,00 3,88 5,31 5,28 4,70 5,00
Max 6,00 5,84 5,80 6,00 5,31 5,28 4,70 5,00
117 n= n=1
m* 4,79 4,27 4,46 4,65 5,19 3,64 3,80 4,63
Median 4,81 4,32 4,70 4,63 5,19 3,64 3,80 4,63
Sd.>* 0,29 0,25 0,50 0,26 0 0 0 0
Min 4,25 3,88 3,80 4,25 5,19 3,64 3,80 4,63
Max 5,25 4,64 5,00 5,13 5,19 3,64 3,80 4,63
*m (Mean) — Keskvaartus
**Sd. (Std. Deviation) — Standardhalve

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4 — Uuringu alamkonstruktsioonide omavahelised seosed

Dendrogram using Average Linkage ...
Rescaled Distance Cluster Combine
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Allikas: autori koostatud
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Lisa 5 — Meeskonnaliikmete ja juhtide hinnangute vordlustabel autentsele
juhtimisstiilile keskvaartusete (m) hinnangute erinevuse pdhjal

Meeskond Meeskonna liige Meeskonna juht
N Min Max m N Min Max m
101 7 3,31 5,81 432 1 5,31 5,31 5,31
102 7 4,00 4,31 411 1 5,25 5,25 5,25
103 3 3,94 5,25 4,771 1 6,00 6,00 6,00
104 9 4,13 5,19 4,76 | 1 4,88 4,88 4,88
106 4 4,88 5,56 519 | 1 5,31 5,31 5,31
108 8 3,50 5,19 454 | 1 5,00 5,00 5,00
109 5 3,94 5,00 454 1 4,69 4,69 4,69
110 7 4,31 5,19 4,74 | 1 5,38 5,38 5,38
111 5 4,44 5,44 49 | 1 4,44 4,44 4,44
112 5 5,06 5,88 551| 1 5,38 5,38 5,38
113 4 3,19 5,13 430 1 4,25 4,25 4,25
114 5 4,81 5,00 483 | 1 5,69 5,69 5,69
115 9 3,38 5,75 456 | 1 4,69 4,69 4,69
116 5 4,88 6,00 546 | 1 5,31 5,31 5,31
117 9 4,25 5,25 479 1 5,19 5,19 5,19

Allikas: autori koostatud
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Lisa 6 — Dispersioonianaliiiis Post-Hoc-testiga Tamhane i meetodil

ANOVA
Mean
Sum of Square**
Teemaplokid Squares* df** * Sig. ****
Autentne juhtimisstiil gruppide vahel 12,39 14 .885 <,001
gruppide 20,77 77 270
sisene
Meeskonna kvaliteet gruppide vahel 9,13 14 .652 ,002
gruppide 18,24 77 237
sisene
Meeskonna efektiivsus gruppide vahel 7,71 14 550 ,024
gruppide 20,64 77 .268
sisene
Meeskonna liilkme | gruppide vahel 9,51 14 679 ,031
rahulolu -
gruppide 26,52 77 344
sisene
*Sum of Squares -
**df — vabadusastmete arv
***Mean Square — keskruut e. Gldkogumi dispersiooni hinnang
****Sig. — olulisuse tdendosus (p)
Allikas: autori koostatud
ANOVA
Sum of Mean
Teemaplokid Squares* df** | Square*** | Sig. *****
Autentne gruppide vahel 12,73 14 909 0,000
juhtimisstiil —
: gruppide sisene 25,46 92 277
Meeskonna gruppide vahel 10,67 14 762 0,000
kvaliteet —
gruppide sisene 21,56 92 234
Meeskonna gruppide vahel 9,44 14 674 0,007
efektiivsus —
gruppide sisene 25,81 92 281
Meeskonna lilkkme | gruppide vahel 11,58 14 827 0,005
rahulolu —
gruppide sisene 30,93 92 336

*Sum of Squares -

**df — vabadusastmete arv
***Mean Square — keskruut e. tldkogumi dispersiooni hinnang
****Sig. — olulisuse tdendosus (p)

Allikas: autori koostatud
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Lisa 7 — Autentse juhtimisstiili m6ju meeskonna kvaliteedile, efektiivsusele ja
meeskonna litkme rahuolule.
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Lisa 7 jarg - Autentse juhtimisstiili mGju meeskonna kvaliteedile, efektiivsusele ja meeskonna
litkme rahulolule.
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Lisa 8 - Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoo reprodutseerimiseks ja 16putéo tldsusele kattesaadavaks tegemiseks?

Mina, Riina Kask,

1. Annan Tallinna Tehnikallikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
LAUTENTSE JUHTIMISSTIILI MOJU MEESKONNA TOIMIMISE KVALITEEDILE
HUBRIIDTOO TINGIMUSTES*,

mille juhendaja on Liina Randmann, PhD,

1.1 reprodutseerimiseks I6put6d sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaulikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja
I6ppemisent;

1.2 lldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatlikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikatlikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse
tahtaja 16ppemiseni.

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

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

(Kuupéev)

Lihtlitsents ei kehti juurdepaasupiirangu kehtivuse ajal, valja arvatud tlikooli Gigus 16put6od

reprodutseerida tiksnes sailitamise eesmargil.
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