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LUHIKOKKUVOTE

Magistritod eesméark on uurida juhi-alluva suhte, té6soorituse, tootaja rolliselguse ja juhipoolse
sotsiaalse toe vahelisi seoseid. Lisaks soovitakse teada saada, kas koostootatud aeg mdojutab juhi-

alluva suhte kvaliteeti ja seeldbi toosooritust, rolliselgust ja juhipoolset sotsiaalset tuge.

LOputdos pustitati neli uurimiskisimust:

1) Milline on tootajate hinnang juhi-alluva suhte kvaliteedile kohalikes omavalitsustes?

2) Milline on to6tajate hinnang todsooritusele ja millised on seosed juhi-alluva suhtega?

3) Milline on td6tajate hinnang rolliselgusele ja juhipoolsele sotsiaalsele toetusele ning milline on
seos juhi-alluva suhte ja té6sooritusega?

4) Milline on juhi-alluva suhte, td6soorituse, rolliselguse ja juhipoolse sotsiaalse toetuse vaheline
seos, kui koosttotatud aeg on erinev?

Uuringumeetodina kasutati kvantitatiivset meetodid, mille alusel viidi labi veebipdhine kusitlus
Eesti valdade osakonnajuhtide alluvuses to6tavate tootajate osas. Ankeetkusitlus koosnes viiest
osast: tdOtajate hinnang vahetu juhi alluva suhte kvaliteedile, rolliselgusele, juhipoolsele

sotsiaalsele toele, tdosooritusele ning taustaandmed.

Peamise uuringutulemustena selgus, et t6dtajad hindavad juhi-alluva suhet korge kvaliteediga
suhteks. Magistritoo kinnitas, et juhi-alluva suhte kvaliteet viib parema toésoorituseni. Seelabi sai
kinnitatud, et kvaliteetsed juhi-alluva suhted ei too kaasa mitte ainult positiivsemat to6kaitumist
(Ulesannete ja lisarolli tditmine), vaid véhendavad ka negatiivset tookaitumist ehk kahjulikku
kaitumist. Lisaks kinnitas labi viidud uurimus seda, et kdrge kvaliteediga suhteid seostatakse
rolliselguse, oskuste kasutamise (lilesande taitmine), lisarolli tditmise (kontekstuaalne sooritus) ja
sotsiaalse toetuse kérgema tasemega. Kahjuliku k&itumise osas puuduvad seosed kdigi uuritavate
faktoritega s6ltumata koostootatud ajast. Teiste uuritavate faktorite osas on seos koigil vastanutel

olemas sdltumata koostootatud ajast.



Votmesodnad: juhi-alluva vahetussuhte teooria, to0sooritus, rolliselgus, juhipoolne sotsiaalne tugi,
koostOotatud aeg



SISSEJUHATUS

Juhi roll organisatsioonis on oluline s6ltumata sellest, kas tegemist on esmatasandi- v0i tippjuhiga.
Ancarani et al. (2020) on markinud, et avalikus sektoris tootava personali kasulikkus ulatub
kaugemale kui erasektoris. Lisaks on nad t6denud, et avaliku sektori uuringutes on rohkem
pooratud tédhelepanu liidritele, vdhem on uuritud vahetut juhtimist. Nende arvates on vahetu juht,
kui organisatsiooni eesmarkide saavutaja ja juhtlili alluvate motivatsiooni loomiseks. Harding et
al. (2014) on vahetu juhi rolli juures markinud, et tema on esmaseks astmeks mdjutama

toosooritust. Eeltoodu pdhjal on kirjeldatud vahetu juhi rolli olulisust ja pGhiolemust alluvate osas.

Pellegrini et al. (2015) kohaselt arendavad juhid erineva kvaliteediga suhteid, mis baseeruvad
naiteks jagatud véaartustel ja isiksuse tulpidel. Kvaliteetse suhte tulemusel suureneb vastastikune
usaldus ja austus ning lojaalsus juhtide osas. Graen ja Uhl-Bien (1995) on leidnud, et juhtimise
vBtmeelemendiks on juhi ja alluva kvaliteetselt kujundatud suhe. Kui juhi ja alluvate omavahelised
suhted on kipsed luuakse seeldbi tdhus juhtimine, mis toob 16ppkokkuvétteks kasu mdlemale
poolele. Valjatoodu kohaselt ei ole juhipoolne sotsiaalne tugi enne olemas, kui ei ole kvaliteetseid
juhi-alluva suhteid ja astutud klpse partnerluse etappi. Sin et al. (2009) ja Ferris et al. (2009) tdid
kiipse suhte motestamisel sisse ka koostodtatud aja, ning Kinnitasid, et seosed magistritdo

uuritavate faktoritega on olemas.

Dublebohn et al. (2012) kohaselt maéaratleb juhi-alluva suhte kvaliteet kriitiliselt t66 valjundit ehk
todsooritust. Juhi-alluva suhteid ja tédsooritust méjutavad mitmed lisategurid téokeskkonnas,
mille esmaseks suunajaks on vahetu juht. Nendeks on ka muuhulgas rolliselgus ja juhi poolt
pakutav sotsiaalne tugi. Duffy et al. (2002) leidsid, et peamised sotsiaalse toe allikad téokohal on
meeskonnaliikmed, juhid ja organisatsioon tervikuna. Sotsiaalne tugi mdjutab stressiallikaid ja
muuhulgas juhi-alluva suhteid. Sarnast lahenemist kinnitasid ka Lee et al. (2019) kus leiti, et juhi-
alluva suhteid ja to0sooritust mdjutab juhi poolt pakutav sotsiaalne tugi. Feistritzer et al. (2014)
leidis, et rolliselgus on meeskonna (ldise tShususe oluline element, mis kandub edasi ka

toosooritusele.

Magistritdd lesanneteks on uurida kirjandusele ning varasematele uurimustele tuginedes juhi-
alluva suhte vahetusteooriat ning seoseid to6soorituse, rolliselguse ning juhi poolt pakutava

sotsiaalse toega l&bi koostootatud aja. Selleks viiakse labi veebipBhine ankeetkisitlus Eesti
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valdade osakonnajuhtide tootajate hulgas, analliisitakse uuringu pdhjal saadud tulemusi ning
tehakse jarelduste alusel ettepanekuid.

Magistritod eesméark on uurida juhi-alluva suhte, té6soorituse, tootaja rolliselguse ja juhipoolse
sotsiaalse toe vahelisi seoseid. Lisaks soovitakse teada saada, kas koostoétatud aeg mojutab juhi-
alluva suhte kvaliteeti ja seeldbi tdosooritust, rolliselgust ja juhipoolset sotsiaalset tuge.

Eesmargi saavutamiseks esitati jargnevad uurimiskisimused:

1) Milline on tootajate hinnang juhi-alluva suhte kvaliteedile kohalikes omavalitsustes?

2) Milline on tO6tajate hinnang toosooritusele ja millised on seosed juhi-alluva suhtega?

3) Milline on tootajate hinnang rolliselgusele ja juhipoolsele sotsiaalsele toetusele kui tugev on
nende seos juhi-alluva suhte ja tddsoorituse 0sas?

4) Milline on juhi-alluva suhte, té0soorituse, rolliselguse ja juhipoolse sotsiaalse toetuse vaheline
seos, kui koosttotatud aeg on erinev?

Magistritod empiirilises osas kasutati andmete kogumiseks kvantitatiivset meetodit. Selleks oli
veebipdhine ankeetksitlust. Kusimustik koosnes viiest osast milles paluti to6tajatel anda hinnang
juhi-alluva suhte kvaliteedile, to6taja rolliselgusele, juhipoolsele sotsiaalse toele ja toollesannete
taitmisele. Lisaks sisaldas kusimustik sotsiaaldemograafilisi andmeid (sugu, vanus, koostdétatud
aeg ja maakond). Saadud tulemusi t66deldi Microsoft Exceli ja SPSS andmettdtlusprogrammide
abil.

Magistritoos késitletu ja tulemuste alusel saadakse teada to6tajate hinnang juhi-alluva suhtele ja
selle mdju todsooritusele, rolliselgusele ja juhipoolsele sotsiaalsele toele. Selle pdhjal on véimalik
teha ettepanekuid tdotajakogemuse parandamiseks ja luua esmased soovitused kohaliku
omavalitsuse vahetu juhi kompetentside arendamiseks. Lisaks soovitakse tdsta teadlikkust avaliku
sektori vahetu juhi-alluva suhte kvaliteedi olulisusest ja selle seostest erinevate t6dga seotud

valjundite osas nagu rolliselgus, juhipoolt pakutav sotsiaalne tugi ja todtaja todsooritus.



1. TEOREETILINE OSA

Magistritoo teoreetilise osa eesmargiks on selgitada kohaliku omavalitsuse osakonnajuhi rolli ja
tema poolt mojutatavaid faktoreid tOGtajate suhtes. Teooria keskendub nelja pGhimdiste
selgitamisele ja nende osas teoreetiliste seoste loomisele. T66 pdhimdisteteks on juhi-alluva
vahetussuhe, téodsooritus, rolliselgus ja juhi poolt pakutav sotsiaalne tugi. Koiki faktoreid
vOrreldakse vahetu juhiga koostdotatud ajas. Koostootatud aega uuritavate faktorite osas on

selgitatud alapeattkis 1.3.

Esmalt antakse Ulevaade Eesti valdade osakonnajuhtide rollist ja hierarhilisest paiknemisest
organisatsioonis. Rolli kirjeldatakse labi keskastme juhi mdiste. Seejuures kdrvutatakse
osakonnajuhi rolli juhi-alluva vahetussuhte teooriaga, mis pdimib osakonnajuhi rolli tdhtsuse ja

juhi-alluva suhte omavahelised seosed.

Seejarel késitletakse juhi-alluva suhte seoseid toédsooritusega, antakse Ulevaade selle olemusest
ning eelnevatest teadustéddest juhi-alluva suhte ja tédsoorituse seoste osas. Viimase teoreetilise
osa vOtavad kokku kaks pdhimadistet - rolliselgus ja juhi poolt pakutav sotsiaalne tugi. Ka neid
moisteid ké&sitletakse juhi-alluva vahetussuhte ja todsoorituse vaheliste seostena.

Kokkuvatlikult loob teoreetiline osa tugevad omavahelised seosed kasutatud péhimdistete vahel

ning annab Ulevaate autori poolt leitud seostest uurimiskiisimustega.



1.1. Osakonnajuhi roll ja seosed juhi-alluva vahetussuhte teooriaga

Alapeatiikis kasitletakse Eesti valdade osakonnajuhtide rolli olemust ja kirjeldatakse seda labi

keskastme juhi rolli. Lisaks luuakse osakonnajuhi rolli seoseid juhi-alluva vahetussuhte teooriaga.

Avaliku sektori uuringutes on rohkem pdo6ratud tdhelepanu liidritele, vahem on uuritud
esmatasandi juhtimist. On mérgitud ka seda, et avalikus sektoris tootava personali kasulikkus
ulatub kaugemale kui erasektoris (Ancarani, 2020). Eesti kohalikes omavalitsustes on keskastme
juhiks enamasti osakonnajuhid, harvemini abivallavanem/abilinnapea vdi vallavanem/linnapea.
Osakonnajuhi rolli olemuse selgitamiseks on esmalt vajalik selgitada tema paiknemine

organisatsiooni hierarhias.

Joonis 1. Kohalike omavalitsuste hierarhia ja osakonnajuhtide paiknemine hierarhias Eesti valdade

naitel
1.variant 2.variant 3.variant 4.variant
Vallavanem Vallavanem Vallavanem Vallavanem
Abivallavanem Abivallavanem
Osakonnajuht Osakonnajuht

Ametnikud/toétajad Ametnikud/toétajad Ametnikud/téotajad | | Ametnikud/todtajad

Allikas: autori koostatud analiitisi andmed?

Joonis 1 selgitab dletldist kohalike omavalitsuste ametiasutuste hierarhiat. Enamikes

omavalitsustes on hierarhias lisaks vallavanema ja abivallavanema otsealluvusele ka

1 T66 autor on lahtunud hierarhia koostamisel kohalike omavalitsuste ametiasutuse struktuurist, mitte hallatavate
asutuste struktuurist. Autor on l&htunud Eesti valdade kodulehekiilgedel olevatest ametiasutuse andmetest.
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osakonnajuhid. Osakonnajuhte eristab tldjuhul vallavanemast ja abivallavanemast see, et ta ei ole
poliitiliselt valitav ametikoht.? Joonis 1 annab selgelt aimu, et osakonnajuhi osas on tegemist
vahetu juhiga ehk keskastme juhiga. T606 autor lahtub osakonnajuhi mdiste selgitamisel keskastme

juhi maistest ja inglise keelsetest terminitest middle manager ja middle management.

Keskastme juhi (middle-manager) mdistet on Kkirjeldatud, kui organisatsiooni eesmaérkide
saavutajat ja juhtluli alluvatele motivatsiooni loomiseks (Ancarani et al., 2020). Keskastme juhi
rolli juures on oluline mérkida, et ta erineb Gldisest juhist (liidrist) just seetGttu, et tema on
esimeseks astmeks mojutama tootulemust (Ibid.). Keskastme juhi rolli ja positsiooni avaldas
esmakordselt 1950-ndate aastate keskel Burns. Oma teoorias tutvustas ta keskastme juhi olemust
ja oskusi (Harding et al.,2014). Eeltoodu kirjeldab osakonnajuhi rolli ja viib edasi kuvandit, et
osakonnajuhid on oluline osa igapdevat6éd toimimisest. Osakonnajuhi rolli mdtestamine labi

keskastme juhi rolli annab selge tlevaate, et tema on (iks osapool juhi-alluva suhte kujundamisel.

Eelmises 18igus véljatoodu kaudu saab osakonnajuhi rolli motestada labi juhi-alluva suhte. Juhi-
alluva omavahelisi suhteid ja nende kvaliteeti m6ddetakse labi juhi-alluva vahetussuhte teooria
(edaspidi LMX teooria). LMX teooria esindab ainulaadset l&henemist juhtimise ja juhtimise
tdhususe moistmisele (Dansereau et al., 1975). LMX teooria kohaselt kohtlevad juhid oma
alluvaid erinevatel viisidel, mis viib omakorda erineva kvaliteediga juhi-alluva suhteni (Ibid.).
LMX teooria kohaselt arendavad juhid erinevaid suhteid alluvatega, mis pdhinevad sarnasusel,
jagatud vaartusel ja isiksuse tlupidel (Pellegrini, 2015). LMX teooria keskendub suhtele, kus juhti
ja tema igat alluvat vaadeldakse iseseisvalt, mitte tlemuse ja grupi vaatevinklist. (Lunenberg,
2010). Valjatoodud teoreetilised kirjeldused juhi-alluva suhtes kinnitavad seda, et tegemist

kahepoolse suhtlusega, mille pdhiliseks rollikandjaks ja suunajaks on vahetu juht.

LMX teooria kohaselt saab juhi-alluva suhted jaotada kaheks: kvaliteetsed suhted (high quality
relationship) ja madala kvaliteediga suhted (low quality relationship) (Pellegrini, 2015). Suhete
liigitamine toob esile organisatsiooni to0s esinevad situatsioonid (Ibid). Lee et al. t8i 2019. aastal
valja, et on aeg lO6petada LMX teooria osas keskendumine ainult kvaliteetse vdi madala
kvaliteediga juhi-alluva suhtele (Lee et al., 2019). Selle asemel tuleb vaadelda k&iki esinevaid
suheteid tdokeskkonnas, nii kvaliteetseid kui madala kvaliteediga suhteid (Ibid.).

2 Osakonnajuhtide osas on tegemist ametnikega, kes valitakse avaliku konkurssi korras. Autor on ldhtunud Eesti
valdade kodulehekiilgedel olevatest ametiasutuse andmetest.
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Kvaliteetset juhi-alluva suhet iseloomustab grupisisene suhe (in group relationship) juhi-alluva
vahel (Pellegrini, 2015). Grupisiseses suhtes jagavad nii juht, kui alluvad Uhist t66alast suhet nii
omavahel, kui kogu organisatsioonis (Ibid.). Selle tulemusel suureneb vastastikune usaldus, austus
jalojaalsus juhtide osas (Ibid.). Grupisiseses suhtes on litkmed kutsutud osalema otsuste tegemisel,
neile antakse tdiendav vastutus (Lunenberg, 2010). Sisuliselt tOstetakse grupisisene liige

mitteametlikku rolli ,,usaldusvédarne meeskonnaliige* (1bid.).

Madala kvaliteediga juhi-alluva suhet iseloomustab grupivéline suhe. Seda tllpi suhteid
iseloomustab moto ,,meie ja nemad* (Pellegrini, 2015, Blau, 1964). See valjendub nii juhi, kui
alluva osas (Ibid.). Sellised suhteid pGhinevad peamiselt to6lepingul ja rahalisel suhtel (Ibid.). Juht
pakub tuge, kaasab ja abistab ainult ette nahtud kohustuste piires (Lunenberg, 2010). Uleliigselt ta
suhtesse ei panusta (Ibid.). Sellisel puhul toimub mdlemapoolne tédkohustuste lepinguline
taitmine, mis on mojutatud pigem seaduse poolt antud juhistest, kui tGelisest juhtimisest (Ibid.).

Alluvad teevad ainult seda, mida nad peavad tegema. Lisapanustamist alluva poolt ei toimu (Ibid.).

Kokkuvatlikult on osakonnajuhi rolli k&sitlemine juhi-alluva suhte teooria mdistes pdhjendatud:
neil on olemas alluvad, kellega juhi-alluva suhteid luua ning seeldbi mdjutada to6tulemust
(Ancarani et al., 2020) ning labi LMX teooria saab vaadelda juhti ning tema iga alluvat iseseisvalt
(Lunenberg, 2010).

1.2. Juhi-alluva suhte ja toosoorituse omavaheline mdju

Alapeatiikis keskendutakse juhi-alluva suhte ja tddsoorituse omavaheliste seosete kirjeldamisele.
Esmalt antakse Ulevaade todsoorituse mdistest, seejarel tuuakse seoseid juhi-alluva suhte ja

toosoorituse vahel.

Juhi-alluva suhte (heks véljundiks on individuaalne tdosooritus. Individuaalset t6dsooritust
(individual work performance) on defineeritud, kui kaitumist v6i tegevust, mis on seotud
organisatsiooni eesmarkidega (Campbell, 1990). Individuaalset tédsooritust on lahti motestatud
labi mitmete teooriate. Rotundo ja Sackett jdudsid kolme osalise mudelini, mis hdlmas tlesannete
taitmist (task performance voi in-role performance); lisarolli taitmist ehk kontekstuaalset sooritust

(citizenship performance voi extra-role performance) ja kahjulikku kéitumist (counterproductive
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performance) (Rotundo ja Sackett, 2002). Koopmans joudis sarnasele jareldusele, et tédsoorituse
hindamine koosneb eelpool kirjeldatud kolmeosalisest komponendist (Koopmans, et al, 2014).

Joonis 2. Toosoorituse kolmeosaline mudel
INDIVIDUAALNE TOOSOORITUS

kohustuslik vabatahtlik vabatahtlik
Ulesande Lisarolli Kahjulik
taitmine taitmine kaitumine
+ -
Positiivne tookaitumine Negatiivne tookaitumine

Allikas: (Rotundo ja Sackett, 2002, Koopmans et al., 2013), autori koostatud

Joonis 2 kirjeldab t66soorituse kolmeosalist mudelilt. Tépsemalt mdeldakse tootaja Ulesande
taitmisel (in-role performance) seda, mida to6taja iseseisvalt oma t66 raames téditab (Martin et al.,
2016). Tootaja rolli taitmine viitab kaitumisele, mis on seotud Ulesannete téitmisega (Ibid.). See
hdlmab teemasid, mis on seotud t66 valjundi, kvaliteedi ja kvantiteediga ning tédga seotud
toollesannete ja — kohustuste tditmisega (Ibid.). T66 Ulesande tditmise all mdeldakse, et t60

keskmes taidavad tksikisikud oma pd&hilisi sisulisi vdi tehnilisi tlesandeid (Campbell, 1990).

Lisarolli tditmine (extra-role performance) puudutab tegevuste riihma, mis ei pruugi olla seotud
ulesande taitmisega, kuid mis aitab organisatsiooni arengule positiivselt kaasa (Martin et al.,
2016). Lisarolli tegevused on néiteks: kaaslaste abistamine ja toetamine, ettepanekute tegemine
tookorralduse osas, organisatsiooni eesmarkide kaitsmine ja toetamine (Ibid.). Lisarollile omane
kaitumine toetab organisatsioonilist, sotsiaalset ja pstihholoogilist keskkonda, kus to6llesandeid

taidetakse (Koopmans, et al., 2014).

Kahjulik kaitumine on kéitumisviis, mis kahjustab organisatsiooni heaolu (Rotundo ja Sackett,
2002). Seda iseloomustab vabatahtlik kditumine, millega kahjustatakse organisatsiooni heaolu.
See hdlmab ka negatiivset kditumist, mis kahjustab teisi kolleege organisatsioonis (Martin et al.,
2016). Kahjulik kaitumine keskendub pigem negatiivsele kaitumisele, kui positiivsele (Ibid.).
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Tabel 1. Individuaalse td6soorituse dimensioonid, indikaatorid ja seda iseloomustav tookaitumine

ja juhi-alluva suhte kvaliteet

Dimensioon

Indikaatorid

Tookaitumine

Juhi-alluva suhe

Ulesande

taitmine

Tooulesannete 18petamine, too
kvaliteet,  t00 kvantiteet,
oskused ja teadmised
tooulesannete taitmiseks,
teadmiste arendamine
(koolitus), tapsus, t00
planeerimisoskus, probleemide
lahendamise  oskus, otsuste
kommunikatsioon
kirjalik),

olemasolevate ressursside seire

tegemine,

(suuline ja

ja kontroll

Positiivne

tookaitumine

Korge
kvaliteediga

juhi-alluva suhe

Lisarolli
taitmine
(kontekstuaalne

taitmine)

Lisatlesannete taitmine,

entusiasm, motivatsioon,
proaktiivsus,  loomingulisus,
koost6o tegemine ja kolleegide
abistamine, inimeste vahelised
suhted, organisatsioonile

pihendumus.

Positiivne

tookaitumine

Korge
kvaliteediga

juhi-alluva suhe

Kahjulik

kaitumine

Ulesandest valjas kaitumine,
liiga palju voi liiga pikad
puhkused ttdaja sees, tOolt
puudumine, hédaldamine,
tollesannete ebadige taitmine,
kaastoOtajate  solvamine VoI
tagaradkimine,  varastamine,
privileegide  vadrkasutamine,

ohutusnduete eiramine

Negatiivne

tookaitumine

Madala
kvaliteediga

juhi-alluva suhe

Allikas: (Rotundo ja Sackett, 2002, Koopmans et al., 2011, Koopmans et al., 2013, Martin et al.,
2016, Pellegrini, 2015), autori koostatud
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Tabelis 1 véljatoodud mudelite osas kirjeldas Koopmans tddsoorituse mudeli osasid labi
indikaatorite, mislabi on selgelt arusaadav mida iga mudeli osa sisaldab ning millised on tegevust

iseloomustav tookaitumine ja sellele iseloomulik juhi-alluva suhte kvaliteet.

Juhi-alluva suhte ja toosoorituse vahelist seost on esmalt maininud Blau (Blau, 1964). Tema
valjendatud mote, et kui the isiku tegevus viib oodatud tulemuseni, siis teine isik vastab
samavadrselt toob esile juhi-alluva suhte ja té0soorituse vahelise suhte olemuse (lbid.). See
kinnitab kahepoolse suhte olemasolu ja viib edasi p6himdtet, et kui juht panustab alluvasse, siis

on oodata ka vastusooritust.

Autori arvates kirjeldab Graen & UhI-Bien valjatoodu juhi-alluva suhet nii organisatsiooni
eesmarkide taitmisel, kui alluva t6étulemuste saavutamisel (Graen ja Uhl-Bien, 1995). Nad
leidsid, et juhi-alluva suhe on juhtimise vdtmeelemendiks juhi ja alluva kvaliteetse suhte
kujundamisel (Ibid.). Ammons ja Roenigk Kinnitasid, et juhipoolne suunamine on oluline
toosoorituse juhtimisel. Lisaks leidsid nad, et tddsoorituse juhtimise rolli eesmargiks on

suurendada avalike organisatsioonide tootlikkust (Ammons ja Roenigk, 2015).

Alluva vaatest t6id Ammons ja Roenigk valja téosoorituse juhtimise eesmérgina suurendada
tootajate vastutust (Ammons ja Roenigk, 2015). Juhi-alluva suhte kvaliteet m@jutab oluliselt t66
valjundit ehk téosooritust (Dulebohn et al., 2012). Lunenberg leidis, et kvaliteetses juhi-alluva
suhtes on grupisisese suhte liikmetel ehk kdrge kvaliteediga juhi-alluva suhtes parem téésooritus,
suurem tooga rahulolu, kdrgem toémotivatsioon ja nad on ndus panustama lisarolli taitmisele

organisatsioonis (Lunenberg, 2010).

Martin et al. (2016) leitud tugev omavaheline seos juhi-alluva suhte ja tédsoorituse vahel, kinnitas
juhi-alluva suhte mdju kdigile tédsoorituse dimensioonidele (Tabel 1). Seelédbi sai kinnitatud, et
kvaliteetsed juhi-alluva suhted ei too kaasa mitte ainult positiivsemat téokaitumist (Ulesannete ja
lisarolli taitmine), vaid vahendavad ka negatiivset tookaitumist ehk kahjulikku kaitumist (Martin
et al., 2016). Toosoorituse dimensioonide vaatest leidsid Rotundo ja Sackett, et kahjuliku
kaitumise vahendamine ja Ulesannete taitmine aitasid ldise t60 tulemuslikkusele rohkem kaasa,
kui lisarolli taitmine (Rotundo ja Sackett, 2002). Lisaks leidsid nad, et kdige suurem mddde

tulemuslikkusele kolmes todsoorituse komponendist on kahjulikul kditumisel (Ibid.).
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Eelnevalt véljatoodud uurimuste baasil on Kkinnitatud, et kvaliteetse juhi-alluva suhte ja
toosoorituse vahel on tugevad seosed kdikides tédsoorituse dimensioonides ning vajadus on uurida

kdikide toosoorituses esinevate dimensioonide seoseid juhi-alluva vahetussuhte teooriaga.

1.3. Tootaja rolliselguse ja juhipoolse sotsiaalse toe mdju juhi-alluva suhtele ja
toosooritusele

Alapeatiikis antakse tlevaade rolliselguse ja juhipoolse sotsiaalse toe mdjust juhi-alluva suhtele ja
toosooritusele. Seejérel selgitatakse mélema maiste sisu ja luuakse teoreetilised seosed juhi-alluva

suhte ja toosooritusega. Lisaks késitletakse seoseid uuritavate faktorite ja koostootatud ajaga.

Juhid peaksid arendama kvaliteetseid juhi-alluva suhteid k&igi oma alluvatega, mitte ainult
toosoorituse tdstmiseks vaid ka selleks, et mojutada alluva tulemusi ka nende Uldise heaolu osas
organisatsioonis (Martin et al., 2016). Selle vééartus on esile toonud ka Sparrowe ja Linden, kes
leidsid et juurdepédésu nende vaartuslikele ressurssidele séltuvad juhi ja alluva vahelistest inimeste
vahelisest suhetest (Sparrow, Linden, 1997). Pejtersen et al. (2010) véljatootatud psiihhosotsiaalse
tookeskkonna hindamise mudeli kohaselt kuuluvad organisatsioonisiseste suhete méddikutesse ka
muuhulgas tootaja rolliselgus, kui ka juhi poolt pakutav sotsiaalne tugi (Pejtersen et al, 2010).
SeetOttu kinnitab eelpool toodu, et nii rolliselgus, kui juhipoolne sotsiaalne tugi on vahetuks

elemendiks m@jutama nii tdosooritust, kui ka juhi-alluva suhet.

Rollimudelite uurimisel organisatsioonides on keskendutud peamisel kolmele rollile: rolli selgus,
rolli konflikt ja rollide mitmetahenduslikkus (Esper et al., 2008). VVottes aluseks Graen ja Scandura
rolliteooria, siis head suhted t66l algavad, kui on teada iga isiku rolliselgus (Martin et al., 2016).
Rolliselgus on todsoorituse juures oluline suunaja (Ibid.). Seda kinnitavad rolliselguse mdiste
kasitlused. Rolliselgust on nimetatud rolli ebamaérasuse puudumiseks (Rizzo et al., 1980) ja
tdhendab seda, et Uksikul meeskonnaliikmel on oma Ulesandest selge arusaam, mida tema rollist
oodatakse (Bray, Brawley, 2002). Rolli ebaselgus seevastu viitab konkreetse rolli kohta selge teabe
puudumisele (Kahn et al., 1964). Rolliselgus on see, mil madral t66tajad tunnevad, et neil on
ulatuslik arusaam oma sobivusest tdokeskkonnas (Foote et al., 2005).

Kirjeldatud mdisteid saab selgitada ka labi juhipoolse suunamise. Kui juhi poolt on selgitatud ja

koordineeritud to6taja tlesannet ja rolli organisatsioonis, siis to6tajal on olemas selge teave rolli
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kohta ja rolliselguse elemendid todsoorituse osas olemas. Seda kinnitab rolli selguse mdiste
kasitlus. Rolli selgitamine (role clarification) on tlesandele orienteeritud juhi kditumine, mille
eesmark on pakkuda juhipoolseid lahendusi selle kohta, kuidas t66tajad saavad oma to6eesmérke
saavutada (House 1996). Lisaks on ka margitud, et konkreetsete Ulesannete rolli selgitamine
suunab alluvaid pingutama oluliste todilesannete ja vastutuse taitmisele, julgustab otsima téhusaid

tootegemise viise ja hdlbustab tootulemuste hindamist (Yukl, et al., 2010).

Rollimudelite kirjeldused saab kanda tle ka juhi-alluva suhte vahetusteooriale. Kvaliteetne juhi-
alluva suhe on seotud rolliselgusega (Bauer et al., 2006) ja rolliselguse puudumine on seotud
madala juhi-alluva suhte kvaliteediga (Gerstner ja Day, 1997). Kaupilla tugines rollide
kujundamise ja juhi-alluva vahetussuhte teooria uurimisele, kus pludis selgitada kuidas kujuneb
rolli selgus juhi-alluva suhtes (Kaupilla, 2014). Seelabi sai kinnitatud seosed, et kvaliteetne juhi-
alluva suhe parandab ka rolliselgust (Ibid.). Lisaks ka seda, et juhi-alluva suhtel on positiivne mdju
rolliselgusele, sest rolliselgust hdlbustavad kvaliteetsed suhted oma juhiga (Ibid.). Kvaliteetne
juhi-alluva suhe aitab téendoliselt tootajatel kujundada oma rollidest selged ettekujutused, sest
tapselt madratletud toollesannete ja ootuste kirjeldused véivad olla tdhusad vahendid rolli selguse
hdlbustamiseks (Eatough et al., 2011).

Rolliselguse ja todsoorituse omavaheliste seoste osas on leitud, et rolliselgus on meeskonna uldise
tdhususe oluline element, mis kandub edasi ka toosooritusele (Feistritzer ja Jones, 2014).
Rolliselgus suurendab organisatsiooni mdjuvéimu ja on meeskonna tdhususe oluline element
(Ibid.). On leitud ka seoseid sellega, et rolliselgus on tugev siis, kui to6taja teab mida temalt
oodataks (Braun ja Avital, 2007). Rolliselguse kasutamisel saavad juhid kasutada ja suunata
organisatsiooni juhtimist seesuguselt, et toetada tOotajaid todtulemuste saavutamisel (lbid.).
Rolliselgus aitab igal meeskonnaliikmel aru saada enda rollist terves organisatsioonis (Ibid.).
Seeldbi suureneb Uhtekuuluvus, téotaja autonoomia, todga rahulolu, vastutustunne ja

puhendumine organisatsioonis tervikuna (Ibid.).

Uldise heaolu suunajaks organisatsioonis vaib olla eelkdige juhipoolne sotsiaalne tugi (Martin, et
al, 2016, Duffy et al., 2002). Juhipoolne sotsiaalne tugi (leaders social support) on defineeritud
kui kvaliteetset, kattesaadavat ja abistavat suhet juhi poolt (Leavy, 1983). See koosneb
emotsionaalsest toest, informatsiooni jagamisest, tagasiside andmisest ja otsesest toest (Kelloway
et al., 2005). Igal elemendil on oma roll, mis tdiendavad koosmdjus Uksteist. Tapsemalt on iga

juhipoolne sotsiaalse toe element ja tema tegevus kirjeldatud alljarnevas tabelis (tabel 2).
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Tabel 2. Sotsiaalse toe elemendid, nende kirjeldused

Juhi poolt pakutav sotsiaalne tugi Tegevuse kirjeldus

Otsene tugi Juhipoolne kditumine, mis aitab alluvatel oma tilesandeid
taita voi eesmérke seada. Néiteks: koormuse jagamine,

kui alluv on ule t66tanud.

Emotsionaalne tugi Ho6lmab juhipoolsed empaatiat ja hoolitsemist alluva
isikliku heaolu eest. Néiteks: juhipoolne kuulamine, kui
tekib probleem.

Tagasiside andmine Juhi poolne tagasiside andmine todtaja tulemuslikkuse
osas, soovituste jagamine. Naiteks: arenguvestlus, 1-1

vestlus.

Informatsiooni jagamine Juhi poolne ndustamine, oskuste dpetamine, koolitustele
suunamine, mis aitavad probleeme lahendada. Naiteks:

kuidas tooulesandeid ohutult ja tbhusalt taita.

Allikas: (Leavy, 1983, Kelloway, Sivanathan, Francis, & Barling, 2005), autori koostatud.

Kdrge kvaliteediga juhi-alluva suhtes tajuvad alluvad rohkem sotsiaalset toetust, nad oskavad oma
oskusi kasutada ja panustavad lisarolli tditmisele (Bernerth et al., 2007). Glasg and Einarsen tdid
valja, et alluvad kellel on oma vahetu juhiga madala kvaliteediga suhted tajuvad vdhem sotsiaalset
toetust (Glasg ja Einarsen, 2006). Lisaks leidis nende poolt kinnitust, et madala kvaliteediga juhi-

alluva suhtes kogevad alluvad frustratsiooni, rikkumisi v8i ebakindlust (Ibid.).

Juhi sotsiaalset tuge nahakse olulise mdjutajana stressiallikate osas (Duffy et al, 2002). Peamised
sotsiaalse toe allikad tdokohal on meeskonnaliikmed, juhid ja organisatsioon tervikuna (Ibid.).
Sotsiaalne tugi mdjutab stressi allikaid ja muuhulgas juhi-alluva suhteid (Ibid.). On leitud, et juhi-
alluva suhteid ja toosooritust mdjutab juhi poolt pakutav sotsiaalne toetus ja sellel on leevendav

moju stressiallikatele (Lee et al, 2019).

Sotsiaalse toetuse teemal soovitasid Methot et al. teadusartikli jareldustes uurida tookollektiivis
esinevate suhete ja to6tulemuste vahelist seost sotsiaalse toetusega (Methot et al., 2017). Nende
t00 keskendus meeskonna poolt antavale sotsiaalse toetuse hinnangule, mis on ainult ks osa
tookohal olevast sotsiaalse toe allikast (Ibid.). See tdestab vajadust uurida ka juhi ja td6tulemuste
seost sotsiaalse toetusega. Konkreetsete tegevustena juhi poolt on leitud, et juhi sotsiaalne toetus
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valjendub tétkohale panustamise ja ebaturvalise t6okliimast hoidumisega (van Emmerik et al.,
2007). Kui juhipoolne sotsiaalne tugi on ndrk, siis valjendub see ebaturvalise tdokeskkonnana ja
tookeskkonda mittepanustamisega (Ibid.). See kandub edasi to6tajate hoiakutesse ja kéitumistesse
(Ibid.).

Rolliselguse, juhipoolse sotsiaalse toe, tdosoorituse ja juhi-alluva suhte kvaliteedi omavahelise
seose votab kokku Furunes et al. avaldatud uurimus (Furunes et al., 2015). Nimelt seostati halva
kvaliteediga suhteid muuhulgas suurema rollikonfliktiga (rolliselguse puudumine) ning oskuste
kasutamise (Ulesannete taitmine), lisarolli tditmise ja sotsiaalse toetuse madalama tasemega (Ibid.).
Furunesi uuringu moddikutena kasutati Wannstrom et al. labiviidud uuringut (Wannstrém et al.,

2009), kus kasitleti sarnaseid teemasid.

Olulised seosed koostootatud aja osas toid valja Graen & Uhl-Bieni, kes sGnastasid kipse juhi-
alluva suhte mdiste. Kui juhi ja alluvate vahel on kiipsed suhted, loob see tShusa juhtimise, mis
loob I6ppkokkuvotteks kasu mdlemale poolele (Graen & Uhl-Bien, 1995). Kipse suhte o0sas on
leitud, et seosed on juhi-alluva suhtel koostddtatud ajaga ja 18putdds uuritavate faktoritega, mis
tulenevad juhi-alluva suhtest (Sin et al., 2009). Sin et al. poolt sai Kinnitust, et mida pikem on
koostootatud aeg, seda kvaliteetsema juhi-alluva suhtega on tegemist (Ibid.).

Ferris et al. asetas aja toosuhete mdistmisel tlioluliseks, kuna see naitab suhete kestust ja jatkumist
ning asjaolu, et suhete arenemine votab aega (Ferris, et al., 2009). Oma uuringus leidsid nad
esmalt, et kvaliteetsed juhi-alluva suhted ja selle suhte pikkus vdib mdjutada vastastikuseid
tegevusi nagu tdotaja toosooritus (Ibid.). Lisaks leiti, et koostootatud aeg mdjutab sotsiaalset tuge

pakkuvaid aspekte tooalastes suhetes (Ibid.).
Kokkuvotteks on eelnevad uurinud kinnitanud juhi-alluva suhte ja todsoorituse seoseid rolliselgus

ja juhipoolse pakutava sotsiaalse toega. Teoreetiline Ulevaade kinnitab vajadust uurida juhi-alluva

vahetussuhte teooria ja toosoorituse vahetut mdju rolliselguse ja juhipoolse sotsiaalse toega.
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2. EMPIIRILINE UURING

Empiirilise uuringu eesmérk oli uurida juhi-alluva suhte, tdédsoorituse, tdotaja rolliselguse ja
juhipoolse sotsiaalse toe vahelisi seoseid. Lisaks sooviti teada saada, kas koostdotatud aeg mojutab
juhi-alluva suhte kvaliteeti ja seel&bi toosooritust, rolliselgust ja juhipoolset sotsiaalset tuge.

Empiirilise uuringu uurimiskisimused on jargmised:

1) Milline on tootajate hinnang juhi-alluva suhte kvaliteedile kohalikes omavalitsustes?

2) Milline on t66tajate hinnang todsooritusele ja millised on seosed juhi-alluva suhtega?

3) Milline on todtajate hinnang rolliselgusele ja juhipoolsele sotsiaalsele toetusele ning milline
on seos juhi-alluva suhte ja tédsooritusega?

4) Milline on juhi-alluva suhte, tosoorituse, rolliselguse ja juhipoolse sotsiaalse toetuse vaheline
seos, kui koosttotatud aeg on erinev?

2.1. Luhitlevaade uuritavatest organisatsioonidest

Eestis on 79 omavalitsusuksust, mis jagunevad 15 linnaks ja 64 vallaks, mis otsustavad ja
korraldavad kohaliku elu kusimusi iseseisvalt. Autor teostas magistritoo teoreetilise osa raames
kohalike omavalitsuste veebilehtede analtitsi, millest tulenevalt on kirjeldatud osakonnajuhtide
paiknemine hierarhias Eesti valdade naitel (vt joonis 1 Ik 8). Selle pdhjal nahtus, et
osakonnajuhtide juhtida on enamjaolt kantselei, finantsosakonna, sotsiaalosakonna ja

majandusosakonna (arendus-, ehitus ja planeerimisosakonna) too.

Kantselei juhiks on vallasekretédr. Kantselei alla kuuluvad sekretér(id), juristid, vallasekretari abid,
registripidajad, personalijuhid, personalispetsialistid jne. Finantsosakonna juhiks on
finantsosakonna juhataja (m6nel puhul nimetatud ka rahandusosakonna juhataja). Tema juhitava
osakonna alla kuuluvad pearaamatupidaja(d), vanemraamatupidajad, raamatupidajad,
Okonomistid jne. Sotsiaalosakonna alla kuuluvad sotsiaaltoo spetsialistid, lastekaitse spetsialistid

( ka nimetusega laste ja perede heaolu spetsialistid), koduhooldustttajad jne. Majandusosakonna
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alla kuuluvad néiteks ehitusspetsialistid, teede spetsialistid, keskkonna spetsialistid,
maakorraldajad, planeeringute spetsialistid jne.

Valimisse kuuluvad Eesti omavalitsusiiksustena vallad ja osakonnajuhi otsealluvuses tdotavad

tootajad. Tapsem valimisse kuulajate arv on kirjeldatud peatiikis 2.2.

2.2. Uurimismeetod

Uuringu tudbiks on kvantitatiivne uuringumeetod ning empiirilise uurimuse andmete kogumiseks
kasutati veebipGhist (Google Forms) ankeetklsimustikku (Lisa 1). Kdsitlus edastati 25-le
kohalikus omavalitsuses tootavale personalivaldkonna spetsialistile, kes suunasid kisitluse dige
sihtrihmani. Ankeetkdsitlus koosnes viiest osast: t06tajate hinnang vahetu juhi juhtimisstiilile,
toosooritusele, rolliselgusele ja juhipoolsele sotsiaalsele toele ning taustaandmed. Kisimustikuna
kasutati eelnevalt valideeritud kiisimustikke (tdpsemalt kirjeldatud punktis 2.2.1). Valimiks oli
osakonnajuhtide alluvuses todtavad tootajad (210 todtajat). Uuring viidi labi 1.03.-10.03.2023.
Kokku laekus 99 vastust kiimnest maakonnast (vt tdpsemalt joonis 3). Pérast kisitluse l&biviimist
andmed dokumenteeriti ja toimus andmete analliiis SPSS programmiga.

2.2.1. Uurimisankeet

Juhi-alluva suhte kvaliteedi hindamiseks kasutati LMX-7 kisimustikku originaalkujul, ilma
kisimuste arvu muutmata. LMX 7 kisimustik on LMX teooria kdigus véljatootatud kusimustik
juhi-alluva vaheliste to0suhete kvaliteedi mo6tmiseks. Selles seitsmepunktilises kisimustikus
hinnatakse, kui palju vastastikust lugupidamist, usaldust ja kohustusi oma llemuse ja alluva
suhetes on vahetatud (Graen ja Uhl-Bien, 1995). LMX-7 klsimustikku peetakse kbige paremaks
juhi ja alluvate suhete uurimisel (Gerstner ja Day, 1997, Scandura, 1999). Vdidete hindamiseks
kasutati viiepunktilist skaalat, kus 1=ei ndustu Uldse ja 5= ndustun tdiesti. Suhete kdrgemat
kvaliteeti naitab skoor 30-35 tdhendab “vdga korge”, 25-29 “korge”, 20-24 “mdddukas”. Suhete
madalamat kvaliteeti naitab skoor 15-19 “madal” ja 7-14 “vdga madal” (Northouse, 2013). LMX-
7 moddiku kasutamist téosoorituse, rolliselguse ja juhipoolse sotsiaalse toe seoste osas on

kinnitanud ka t60 teoreetilises osas toodud uuringutes (Furunes et al., 2015, Martin et al., 2016).

Tdotaja rolliselguse mdbtmisel kasutati Rizzo, Housei ja Lirtzmani 1970. aasta valjatodtatud
kisimustikku, mis koosneb kuuest véitest, aga laialdaselt kasutatakse ka selle kolmevaditelist
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varianti. Uuringus kasutati kolmevaditelist varianti. Kisimused on seotud t66le pusitatud
eesmaérkide, tO0taja vastutusala ja talle seatud tulemuste selgusega. Vdidete hindamiseks kasutati

viiepunktilist skaalat, kus 1=véga harva/mitte kunagi ja 5= alati.

Juhipoolse sotsiaalse toe médtmisel kasutati Wannstromi et al. (2009) poolt labiviidud uuringu
sotsiaalse toe mdddikuid, mis t00 teoreetilises osa Furunesi et al. (2015) seostena kinnitust leidsid.
Samuti mdddab kiisimustik teooria osa Tabelis 2 véljatoodud kdiki sotsiaalse toe elemente, mis on
valja toonud Leavy, Kelloway, Sivanathan, Francis ja Barling. Kisimustik koosneb kolmest
vaitest: saan toetust ja abi oma vahetult juhilt, kui mul tekib selleks vajadus (tabel 2, sotsiaalse toe
element: otsene tugi ja informatsiooni jagamine), vahetu juht kuulab &ra minu t66ga seotud mured,
kui tekib vajadus neist raékida (tabel 2, sotsiaalse toe element: emotsionaalne tugi) ja vahetu juht
markab ja hindab minu té6alaseid saavutusi (tabel 2, sotsiaalse toe element: tagasiside andmine).

Vaidete hindamiseks kasutati viiepunktilist skaalat, kus 1=vaga harva/mitte kunagi ja 5= alati.

Tdosoorituse hindamisel kasutati Koopmansi 2014. aasta IWPQ originaalkisimustikku, sest
klsimustik mdddab lisaks toollesande taitmisele ka todtaja kaitumist kahes dimensioonis (lisarolli
taitmine ja kahjulik tookaitumine). Kisimustik koosneb 18-st kiisimusest, mis jaguneb kolme
dimensiooni vahel (lilesande taitmine, lisarolli tditmine ja kahjulik took&itumine).

Ulesande taitmise dimensioon koosneb 5 kiisimusest ja sisaldab endas naiteks to6taja poolt tehtava
t66 mahtu, t66 kvaliteeti ja todalaseid teadmisi. Lisarolli taitmise hindamiseks on 8 kiisimust, mis
on seotud tootaja kaitumisega, mille kaudu toetab ta organisatsioonilist, sotsiaalset ja
psthholoogilist keskkonda. Kolmas dimensioon on kahjulik tookditumine, mis koosneb 5
kisimusest ja mille eesmérgiks on mdo6ta tookaitumist, mis kahjustab organisatsiooni heaolu
(Koopmans, 2014). Vaidete hindamiseks kasutati viiepunktilist skaalat, kus O=praktiliselt mitte

kunagi ja 4=alati.

2.2.2. Valimi taustaandmed

Valimi moodustasid Eesti kohalike omavalitsuste to6tajad erinevate vanusegruppide, soo ja
toostaazi 16ikes. Lumepallimeetodil moodustunud valimi hulk andis kokku 99 vastajat. Vastajate
osas oli 14 meest ja 86 naist. Vastajate jagunemine soo jargi on tdpsemalt Kirjeldatud alljargnevas
tabelis.

Tabel 3. Vastajate jagunemine soo jargi
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Sugu Vastaja arv Vastaja %

Naine 85 85,9%
Mees 14 14,1%
Kokku 99 100%

Allikas: autori koostatud uuringu andmed
Vastajad on jagatud generatsioonide jargi. Kdige suurem arv vastajaid oli vanuselises koosseisus
28-45 eluaastat (44,4 %) ning sellele jargnesid vastajad vanuses 45-56 aastat (29,3%). Kdige

vahem vastajaid oli Z-generatsiooni vanuselises koosseisus 18-27 eluaastast (6,1%).

Tabel 4. Vastajate jagunemine vanuse jargi

Vanus Vastajate arv Vastajate %
18-27 (Z-generatsioon) 6 6,1%
28-45 (Y- generatsioon) 44 44,4%
45-56 (X- generatsioon) 29 29,3%
57 ja vanemad 20 20,2%
(beebibuumerid)
Kokku 99 100%

Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Juhiga koosttotatud aja osas oli skaala jagatud kolmeks. Juhiga koostootatud aeg alla tihe aasta,
uks kuni viis aastat v0i Ule viie aasta. Skaala maksimumvéartuseks oli vbetud viis ja enam aastat,
sest sama palju aega on moéddunud ka viimasest haldusreformist. Vastustest nahtus, et le poolte
vastajatest (57,6%) on koosto6tanud oma juhiga tiks kuni viis aastat ehk haldusreformi kéigus on
tekkinud uued meeskonnad koos uute juhtidega.

Tabel 5. Vastajate jagunemine vahetu juhiga koostootatud aja jargi

Juhiga koostdotatud aeg Vastajate arv Vastajate %
alla 1 aasta 25 25,3%
1-5 aastat 57 57,6%
ule 5 aasta 17 17,2%
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Kokku

99

100%

Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Eelpool nimetatud valimi taustaandmeid on véimalik mudeldada ka koosmdjus. Sellest ndhtub, et

koostOotatud ajal Ule viie aasta on domineerivaks pigem vanemaealised (Z-generatsioon puudub)

ja naisterahvad (meeste arv on 0). Koostdotatud aja vahemikus alla tihe aasta ja 1-5 aastat on

domineerivaks keskealiste pdélvkond vanusevahemikus 28-45 eluaastat.

meestdotajate ja naistdotajate arv on koostootatud aja 16ikes vahemikus 1-5 aastat.

Tabel 6. Koguvalimi nditajad koostd6tatud aja, soo ja vanuselise koosseisu 16ikes

Kdige suurem

Alla 1 aasta 1-5 aastat Ule viie aasta
18-27 (Z-generatsioon) 2 4 0
28-45 (Y- generatsioon) 14 26 4
45-56 (X- generatsioon) 7 15 7
57 ja vanemad (beebibuumerid) 2 12 6
Naised 23 45 17
Mehed 2 12 0

Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Vastuste protsentuaalne jaotus maakondade 18ikes oli alljargnev: Harju maakond (39%), lda-Viru
maakond (14%), Jarva maakond (11%), Viljandi maakond (9%), Valga maakond (8%), L&éne
maakond (7%), Jogeva maakond (5%), Parnu maakond (4%), Pdlva maakond (2%), L&&ne-Viru

maakond (1%). Seega saab teha Uldistusi kohaliku omavalitsuse I6ikes, kuid mitte vorrelda

vastuseid maakondade I6ikes, sest vastajate hulk on véga erinev.
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Joonis 3. Vastanute jaotus maakondade l3ikes.

AN A

Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Uuringu usaldusvaarsuse kinnitamiseks viidi labi kisimustike mdddikute sisemise kooskola
anallis. Tabelis 7 on néha, et kasutatud mdodikute Cronbach’i ja sisemine realiaablus on head
LMX-7 mdddikul (Cronbach’i a on 0.906), IWPQ alaskaala lisarolli tditmise osas (Cronbach’i on
0,801), rolliselguse mdddikul (Cronbach’i on 0,880) ja juhipoolse sotsiaalse toe mdddikul
(Cronbach’i on 0,928). Aktsepteeritavad on ka teise kahe IWPQ alaskaala mdddikud: toodilesande
taitmine (Cronbach’i on 0,789) ja kahjulik tookaitumine (Cronbach’i on 0,759).

Tabel 7. Moddikute sisemine kooskdla

Ksimustik Cronbach’ia | Sisemine Kisimuste arv
reliaablus

LMX-7 ,906 Hea 7

Toollesande taitmine ,789 Aktsepteeritav |5

Lisarolli taitmine ,801 Hea 8

(kontekstuaalne

taitmine)

Kahjulik tookaitumine | ,759 Aktsepteeritav 5

Rolliselgus ,880 Hea 3

Juhipoolne sotsiaalne ,928 Hea 3

toetus

Allikas: autori koostatud uuringu andmed
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2.3. Uuringu tulemused

Uuringu tulemuste esitamisel l&htutakse uuringu kisimustiku osas antud hinnangutest: juhi-alluva
suhte kvaliteedile, vastaja rolliselgusele, juhipoolsele sotsiaalsele toele, vastaja toosooritusele.
Lisaks analulsitakse uuritavate faktorite omavahelised seosed. Uuringu tulemuste Kirjeldamisel

tuuakse igas osas vélja ka vastajate hinnangud, kui koostdo6tatud aeg on olnud erinev.

2.3.1. Hinnang juhi-alluva suhte kvaliteedile

Peatiikis 2.2.1. Kkirjeldatud metoodika kohaselt saab jagada uurimusel kasutatud kusimustiku
hinnanguid kaheks: kdrge kvaliteediga juhi-alluva suhted vdi madala kvaliteediga juhi alluva
suhted. Suhete kdrgemat kvaliteeti naitab skoor 30-35 tdhendab “viga korge”, 25-29 “korge”, 20-
24 “moddukas”. Vastajad hindasid juhi-alluva suhet kdrge kvaliteediga suhteks (keskmine hinne
24,71 ehk taisarvuna 25). LMX kisimustiku vaidete keskmiseks hinnanguks saadi m=3,53,
SD=0,97, mis on iile keskmise tulemus (skaalal 1-5). Ule keskmise (m=3,53, SD=0,97) hinnati
seitsmest vditest viite. K&rge hinnangu said alluva potentsiaali mdistmine (m=3,78, SD=1,07),
véitega ,,minu juht moistab minu potentsiaali“, alluva tooprobleemide ja vajaduste mdistmine
(m=3,66, SD=1,25), vditega ,,minu juht moistab minu téoprobleeme ja vajadusi®, tagasiside
andmine alluvale juhi poolt (m=3,64, SD=1,11) véitega ,, ma tean, kui rahul on juht minu tééga“,
valmidust juhti toetada (m=3,64, SD=1,27) véitega ,,ma olen oma juhis piisavalt kindel, et
vajadusel tema otsuseid kaitsta voi digustada, kui ta ise ei saa seda teha* ja vdide (m=3,62, SD=
1,27) ,,ma iseloomustaksin oma téosuhet juhiga viga efektiivse ja tulemuslikuna®. Koige
madalama keskmise hinde sai juhi toetus alluva osas ka juhul, kui see vdib juhile kahju tuua
(m=3,07, SD=1,18) vaitega ,, minu juht aitab mind vajadusel vilja isegi siis, kui see voib talle
kahju tuua . Madalalt hinnati ka juhipoolse v6imu kasutamist alluva t6dprobleemi lahendamisel
(m=3,30, SD=1,36) Vvéitega ,, minu juht kasutab vajadusel oma vOimu, et aidata lahendada minu

tooprobleeme “.

Tabel 9. LMX-7 skaala véaidete kirjeldav statistika

Kusimustiku vaide LMX kohta MIN MAX Keskvairtus St.hélve
Tean kui rahul on vahetu juht 1 5 3,64 1,111
minu to0ga
Vahetu juht mdistab minu 1 5 3,66 1,247
tooprobleeme ja vajadusi
Vahetu juht hindab minu 1 5 3,78 1,065
potentsiaali
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Minu juht kasutab vajadusel oma 1 5 3,30 1,359
vOimu, et aidata lahendada minu
tooprobleeme

Minu juht aitab mind ka siis, kui 1 5 3,07 1,180
see voib talle kahju tuua
Olen oma juhis piisavalt kindel, 1 5 3,64 1,265

et kaitsta ja 6igustada tema
otsuseid, kui ta ise seda teha ei

saa
Ma iseloomustaksin oma suhet 1 5 3,62 1,267
juhiga kui vaga efektiivset voi

tulemuslikku

Viidete keskmine 1 S 3,53 973

Sinisega on margitud vaited, mis on lle keskmise ja punakas toonis vaited, mille tulemus jaéb alla keskmise.
Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Kui vaadelda juhi-alluva suhteid koostodtatud aja I8ikes, siis hinnangud erinevad vorreldes Tabelis
9 valjatooduga. Alla lihe aasta koostdotatud ajal on td6tajad hinnanud vahetu juhiga suhet alla
keskmise ainult viitel ,,minu juht aitab mind ka siis, kui see voib talle kahju tuua . Eriti korgelt
(iile 4,00) oli hinnatud kolme viidet ,,vahetu juht mdistab minu t60probleeme ja vajadusi*
(m=4,08, SD=1,04), ,, ma iseloomustaksin oma suhet juhiga kui viga efektiivset voi tulemuslikku *
(m=4,04, SD=1,06) ja ,, vahetu juht hindab minu potentsiaali** (m=4,00, SD=1,04). Juhi-alluva
suhte hinnanguks on 26,68, mis tahendab korge kvaliteediga juhi-alluva suhet (Northouse, 2013).

Tabel 10. LMX-7 kisimustiku véidete Kirjeldav statistika vahetu juhiga koosttdtatud ajal alla Gihe

aasta
Kusimustiku vaide LMX kohta MIN | MAX Keskvaartus St.hdlve

Tean kui rahul on vahetu juht minu 1 5 3,84 1,106
to0ga

Vahetu juht mdistab minu 1 5 4,08 1,038
tooprobleeme ja vajadusi

Vahetu juht hindab minu potentsiaali 1 5 4,00 1,041
Minu juht kasutab vajadusel oma 1 5 3,68 1,376

vOimu, et aidata lahendada minu
tooprobleeme

Minu juht aitab mind ka siis, kui see 1 5 3,08 1,288
vOib talle kahju tuua
Olen oma juhis piisavalt kindel, et 1 5 3,96 1,136

kaitsta ja digustada tema otsuseid, kui
ta ise seda teha ei saa
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Ma iseloomustaksin oma suhet juhiga 1 5 4,04 1,060
kui vaga efektiivset voi tulemuslikku

Sinisega on mérgitud véited, mis on ile keskmise ja punakas toonis vaited, mille tulemus jaab alla keskmise.
Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Vahetu juhiga tks kuni viis aastat koostootatud ajal on hinnatud Gle keskmise ainult vaidet, mis
on seotud alluva potentsiaali tunnustamisega juhi poolt viitega ,,vahetu juht hindab minu
potentsiaali“. K&ige madalamalt hinnatud véide on sarnane ka alla tihe aasta koosté6tatud tootajate
arvamusega ning thtib Tabelis 9 valjatooduga. Madalamalt hinnatud véiteks on ,, minu juht aitab
mind vajadusel vilja isegi siis, kui see voib talle kahju tuua“ (m=3,04, SD=1,10). Juhi-alluva
suhte hinnanguks on 23,60, mis tdhendab mddduka kvaliteediga juhi-alluva suhet (Northouse,
2013).

Tabel 11. LMX-7 kisimustiku véidete Kirjeldav statistika vahetu juhiga koosttétatud ajal 1-5

aastat
Kusimustiku vaide LMX kohta MIN | MAX Keskvaartus St.hdlve

Tean kui rahul on vahetu juht minu 1 5 3,51 1,088
to0ga

Vahetu juht mdistab minu 1 5 3,47 1,255
t0oprobleeme ja vajadusi

Vahetu juht hindab minu potentsiaali 1 5 3,67 1,058
Minu juht kasutab vajadusel oma 1 5 3,12 1,269

vOimu, et aidata lahendada minu
tooprobleeme

Minu juht aitab mind ka siis, kui see 1 5 3,04 1,101
vOib talle kahju tuua
Olen oma juhis piisavalt kindel, et 1 5 3,39 1,278

kaitsta ja 6igustada tema otsuseid, kui
ta ise seda teha ei saa
Ma iseloomustaksin oma suhet juhiga 1 5 3,40 1,294

kui vaga efektiivset vdi tulemuslikku
Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Vahetu juhiga Ule 5 aasta t66tanud vastajate osas Uhtib Tabelis 9 tulemustega, st keskmisest
korgemalt ja madalamalt on hinnatud sarnaseid vaiteid. Ule 4.00 on hinnatud tunnust, mis on
seotud valmidusega juhti toetada véitega ,, olen oma juhis piisavalt kindel, et kaitsta ja digustada

tema otsuseid, kui ta seda teha ei saa*. Eelpool nimetatud tunnus on hinnatud kdrgemalt ainult
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sellel koostdotatud ajal. Juhi-alluva suhte hinnanguks on 25,47 aastat, mis on korge kvaliteediga
juhi-alluva suhe (Northouse, 2013).

Tabel 12. LMX-7 kisimustiku véidete kirjeldav statistika vahetu juhiga koostd6tatud ajal tle 5

aasta
Kisimustiku vaide LMX kohta MIN | MAX Keskvaartus St.hélve

Tean kui rahul on vahetu juht minu 1 5 3,76 1,200
to0ga

Vahetu juht mdistab minu 1 5 3,65 1,412
t0oprobleeme ja vajadusi

Vahetu juht hindab minu potentsiaali 1 5 3,82 1,131
Minu juht kasutab vajadusel oma 1 5 3,35 1,579

vBimu, et aidata lahendada minu
t0oprobleeme

Minu juht aitab mind ka siis, kui see 1 5 3,18 1,334
vOib talle kahju tuua
Olen oma juhis piisavalt kindel, et 1 5 4,00 1,275

kaitsta ja 6igustada tema otsuseid, kui
ta ise seda teha ei saa
Ma iseloomustaksin oma suhet juhiga 1 5 3,71 1,359

kui vdga efektiivset voi tulemuslikku
Allikas: autori koostatud uuringu andmed

2.3.2. Hinnang rolliselgusele

Rolliselguse kusimustiku véidete kirjeldav statistika on toodud Tabelis 13. Rolliselguse
kisimustiku véidete keskmine néitaja on 3,91 (m=3,91), mis on lle keskmise tulemus (skaalal 1-
5). Vorreldes rolliselguse vaidete keskmisega (m=3,91) on Ulle keskvéartuse kaks rolliselguse
vaidet: tdotaja teab tapselt, mis kuulub tema vastutusalasse (m=4.09) ja mida temalt oodatakse
(m=3,93). Alla keskmine jaab tunnus, mis puudutab tdole pusitatud konkreetsete eesmarkide

seadmist (m=3,72). Selles tunnuses on ka kdige suurem varieeruvus (SD=1,00).

Tabel 13. Rolliselguse kiisimustiku véidete kirjeldav statistika

Rolliselguse kisimustiku N MIN | MAX Keskvadrtus St.hélve
vaited
Minu t66le on pistitatud 99 1 5 3,72 1,000
konkreetsed eesmargid
Tean tépselt, mis kuulub 99 1 5 4,09 ,882
t001 minu vastutusalasse
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Tean tapselt mida minult 99 1 5 3,93 ,860
oodatakse

Rolliselguse koguskaala 99 1 5 3,91 ,823
keskmine

Sinisega on mérgitud vaited, mis on ule keskmise ja punakas toonis véited, mille tulemus jaéb alla keskmise.
Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Alla tihe aasta vahetu juhiga koosto6tanud vastajate néitajad on Ule keskmise. Rolliselguse véidete
keskvadrtused on sarnases vahemikus (m=4,24-4,12) ja varieeruvus ei ole vastuste vahel kuigi suur
(vahemikus SD=0,78-0,72).

Tabel 14. Rolliselguse véidete keskmised vahetu juhiga koosto6tatud ajaga alla tihe aasta

Rolliselguse kisimustiku N MIN | MAX Keskvaartus St.hélve
vaited

Minu to6le on pustitatud 25 3 5 4,12 , 726
konkreetsed eesmargid

Tean tapselt, mis kuulub 25 2 5 4,24 , 723
t66l minu vastutusalasse

Tean tdpselt mida minult 25 2 5 4,12 , 781

oodatakse

Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Vahetu juhiga Uks kuni viis aastat koostéotanud vastajate hinnangud vaidetele on varreldes teiste
koostootatud ajavahemikega kdige enam alla keskmise. K8ige madalamalt on hinnatud vaidet, mis
kirjeldab toole pusititatud konkreetsete eesmérkide olemasolu (m=3,53). Samas on see ka kdige
suurema varieeruvusega tunnus (SD=1,05). Kdige kdrgemalt on hinnatud vaidet todtaja

vastutusalase kuuluvate (lesannete osas (m=4,05). Kdige vaiksem varieeruvus vastustes on

(SD=0,89) vaitel, mis puudutab tootaja teadmist, mida temalt oodatakse.

Tabel 15. Rolliselguse vaidete keskmised vahetu juhiga koostotatud ajaga 1-5 aastat

Rolliselguse skaala N MIN | MAX Keskvadrtus St.hdlve
Minu tédle on pistitatud 25 1 5 3,53 1,054
konkreetsed eesmargid
Tean tapselt, mis kuulub 25 2 5 4,05 ,915
t601 minu vastutusalasse
Tean tapselt mida minult 25 1 5 3,82 ,889
oodatakse
Sinisega on mérgitud véited, mis on Ule keskmise ja punakas toonis véited, mille tulemus ja&b alla keskmise.
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Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Vahetu juhiga Ule viie aasta koostfotanud vastajate nditajad on enamjaolt le keskmise. Kdige
madalamalt on hinnatud véidet, mis kirjeldab td6le pusititatud konkreetsete eesméarkide olemasolu
(m=3,76). Samas on see ka kdige suurema varieeruvusega tunnus (SD=1,03). Kdige kérgemalt on
hinnatud kahte tunnust t66taja vastutusalase kuuluvate tlesannete osa (m=4,00) ja tunnust, mis
puudutab tootaja teadmist mida temalt oodatakse (m=4,00). Viimasel nimetatud tunnusel on ka

kdige vaiksem varieeruvus (0,866).

Tabel 16. Rolliselguse véidete keskmised vahetu juhiga koosto6tatud ajaga le 5 aasta

Rolliselguse skaala N MIN | MAX Keskvaartus St.halve
Minu to6le on pustitatud 17 1 5 3,76 1,033
konkreetsed eesmargid
Tean tapselt, mis kuulub 17 1 5 4,00 1,000
t06l minu vastutusalasse
Tean tdpselt mida minult 17 2 5 4,00 ,866
oodatakse
Sinisega on mérgitud véited, mis on Ule keskmise ja punakas toonis véited, mille tulemus jaéb alla keskmise.

Allikas: autori koostatud uuringu andmed

2.3.2. Hinnang juhipoolsele sotsiaalsele toele

Juhipoolse sotsiaalse toe kusimustik on vorreldes teiste kisimustikega (skaalade keskmine on
jaanud alla 1,00) kdige suurema varieeruvusega, standardhélve on tle 1,17 ehk vastajad on
hinnanud selle kusimustiku véiteid kbige erinevamalt. Tabelis 17 on nahtav vastajate poolt
hinnatud vaidete keskmised. Juhipoolse toe koguskaala puhul on keskmine néitaja 3,49 (m=3,49),
mis on Ule keskmise tulemus (skaalal 1-5). Vorreldes juhipoolse toe koguskaala keskmisega
(m=3,49) on Ule keskvaartuse sotsiaalse toe elemendid (Tabel 2): otsene tugi ja informatsiooni
jagamine, véitega (m=3,72) ,, saan toetust ja abi oma vahetult juhilt kui mul tekib selleks vajadus *
ja emotsionaalne tugi vditega (m=3,56), ,,vahetu juht kuulab &ra minu t66ga seotud mured, kui
tekib vajadus neist rddkida“. Alla koguskaala keskmise jadb tunnus, mis puudutab juhi poolt

tagasiside andmist, vditega (m=3,20) ,,vahetu juht mdrkab ja hindab minu toéalaseid saavutusi .
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Tabel 17. Juhipoolse sotsiaalse toe kiisimustiku kirjeldav statistika

N MIN MAX Keskvéartus St.hélve
Saan toetust ja abi oma 99 1 5 3,56 1,222
vahetult juhilt, kui selleks
tekib vajadus (otsene tugi
ja informatsiooni
jagamine)
Vahetu juht kuulab dra 99 1 5 3,72 1,262

t06ga seotud mured, kui

tekib vajadus neist radkida
(emotsionaalne tugi)

Vahetu juht mérkab ja 99 1 5 3,20 1,278
hindab minu to6alaseid

saavutusi (tagasiside

andmine)

Juhipoolse toe koguskaala 99 1 5 3,49 1,173
keskmine

Sinisega on margitud vaited, mis on lle keskmise ja punakas toonis vaited, mille tulemus jaéb alla keskmise.
Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Vastanud, kes on todtanud juhiga alla (ihe aasta on hinnanud vaiteid lle keskmise. Koérgelt on
hinnatud juhipoolset emotsionaalse toe vaidet (m=4,32), mille varieeruvus on kdige vaiksem
(SD=0,79). Kbige madalamalt on hinnatud juhipoolse tagasiside andmise vaidet (m=3,68). Sama

on selle vaite varieeruvus kdige suurem (SD=1,31), uletades Tabelis 17 toodud koguskaala
keskmise (SD=1,17).

Tabel 18. Juhipoolse sotsiaalse toe véidete keskmised koostootatud ajal alla aasta

N MIN MAX Keskvéartus St.hélve
Saan toetust ja abi oma 25 2 5 4,00 ,957
vahetult juhilt, kui selleks
tekib vajadus (otsene tugi
ja informatsiooni
jagamine)
Vahetu juht kuulab dra 25 3 5 4,32 , 748

tooga seotud mured, kui
tekib vajadus neist réékida
(emotsionaalne tugi)
Vahetu juht markab ja 25 1 5 3,68 1,314
hindab minu t66alaseid
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saavutusi (tagasiside
andmine)

Sinisega on mérgitud véited, mis on ile keskmise.
Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Vahetu juhiga Uks kuni viis aastat koostootanud vastajate hinnangud vaidetele jaavad alla
keskmise. Selles koostdotatud aja grupis on kdige madalam hinnang juhipoolse tagasiside
andmisele Gldse (m=3,00). Vastuste varieeruvus on samuti kdikide vastuste osas standardhélbena
ule 1,00 (vahemikus SD=1,128-1,28).

Tabel 19. Juhipoolse sotsiaalse toe véidete keskmised koosttotatud ajaga 1-5 aastat

N MIN MAX Keskvaartus St.halve
Saan toetust ja abi oma 57 1 5 3,39 1,221
vahetult juhilt, kui selleks
tekib vajadus (otsene tugi
ja informatsiooni
jagamine)
Vahetu juht kuulab &ra 57 1 5 3,51 1,283

t6oga seotud mured, kui
tekib vajadus neist réakida
(emotsionaalne tugi)
Vahetu juht markab ja 57 1 5 3,00 1,180
hindab minu to6alaseid
saavutusi (tagasiside
andmine)

Punakas toonis on mérgitud vaited, mille tulemus jaéb alla keskmise.
Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Vahetu juhiga koostootanud vastajad tle viie aasta iseloomustab vastuste osas korge varieeruvus,
mis jaab vahemikku SD=1,42-1,55. Korgelt on hinnatud tunnust, mis on seotud juhipoolse
emotsionaalse toega (m=3,53). Kbige madalamalt on hinnatud juhipoolse tagasiside andmist
t0oalastele saavutustele (m=3,18).

Tabel 20. Juhipoolse sotsiaalse toe skaala ja alaskaalade keskmised koosto6tatud ajaga tile 5 aasta

Juhipoolse toe skaala N MIN | MAX Keskvaartus St.halve
Saan toetust ja abi oma 17 1 5 3,47 1,463
vahetult juhilt, kui selleks
tekib vajadus (otsene tugi
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ja informatsiooni
jagamine)
Vahetu juht kuulab dra 17 1 5 3,53 1,546
t06ga seotud mured, kui
tekib vajadus neist radkida
(emotsionaalne tugi)
Vahetu juht mérkab ja 17 1 5 3,18 1,425
hindab minu to6alaseid
saavutusi (tagasiside
andmine)

Sinisega on mérgitud véited, mis on Ule keskmise ja punakas toonis véited, mille tulemus ja&b alla keskmise.
Allikas: autori koostatud uuringu andmed

2.3.4. Hinnang togsooritusele

Toosoorituse kilsimustiku Kkirjeldav statistika on toodud Tabelis 21. Ulesande taitmise puhul on
keskmine nditaja 2,87 (m=2,87), mis on Ule keskmise tulemus (skaalal 0-4). Kontekstuualse
soorituse puhul on keskmine nditaja 2,65 ehk samuti tle keskmise. Standard varieeruvus on
sarnane ulesande taitmise (SD=0,54) ja lisarolli taitmise puhul (SD=0,54). Kahjuliku t66kaitumist
hinnati madalalt (m=1.03, SD=0,54), sest skaala on llesse ehitatud teistpidi, st mida véaikesem on
tulemus, seda vahem kasutati vaidet t0osituatsioonis. Kahjuliku kditumise osas on varieeruvus

monevorra suurem (SD=0,61) ehk vastajad on hinnanud skaalat erinevalt.

Tabel 21. Té6soorituse kiisimustiku kirjeldav statistika

N MIN MAX Keskvéaartus St.hélve
Ulesande tiitmine 99 1 4 2,87 544
Lisarolli taitmine 99 1 3,88 2,65 ,542
(kontekstuaalne taitmine)
Kahjulik kaitumine 99 0 3 1,03 ,607

Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Tabelis 22 on toodud téosoorituse kiisimustiku vaidete kirjeldav statistika. Ulesande taitmise osas
on keskmisest kdrgemaks hinnatud vaited: té6tulemustele orienteeritus (m=3,37), t66 tegemine
digeaegselt (m=2,99) ja prioriteetide seadmine (m=2,88). Kbige madalamalt on hinnatud vaidet
t00 tegemise tbhususe (m=2,33) kohta. Varieeruvus oli kbige vaiksem prioriteetide seadmise osas
(SD=0,67) ja kdige suurem t66 tegemisel digeaegselt (SD=0,79).

Lisarolli taitmise osas on Ule skaalapunkti 3,00 hinnatud vaiteid: aktiivne osalemine

tookoosolekutel (m=3,18), enda todalaste oskuste (m=3,06) ja teadmiste (m=3,04) ajakohasena
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hoidmine. Kdige madalamalt on hinnatud véidet lisakohustuse votmise osas. Lisaks paistab vaide
silma selles blokis kdige madala standardhdlbega (SD=0,60), mis Kkinnitab, et vaidet hinnati
suhteliselt sarnaselt ja suuri erinevusi skaalal hinnates ei olnud. K&ige suurem varieeruvus oli
olemasolevate véljakutsuvate tlesannete vastuvdtmise osas (SD=0,56).

Kahjuliku kditumisele antud hinnangud olid teistpidise véartusega: mida madalam tulemus, seda
parem. Kdige madalamalt hinnati probleemide suuremaks tegemise osa (m=0,64), véitega ,, ma
tegin to6l probleemid suuremaks, kui need olid“. Sama tunnus oli varieeruvuse osas kdige
madalam (SD=0,71). K&ige kérgemalt hinnati kolleegidega t66ga seotud negatiivsete teemade ule
arutamist (m=1,60). K&ige suurim varieeruvus vastustes oli véitel keskendumisel negatiivsetele
aspektidele (SD=0,92).

Tabel 22. Todsoorituse kiisimustiku véidete kirjeldav statistika

MIN MAX Keskvéaartus St.hélve
Ulesande taitmine
T60 tegemine digeaegselt 0 4 2,99 ,789
TG0 planeerimine 0 4 2,81 , 765
Tootulemustele orienteeritus 1 4 3,37 ,750
Prioriteedid 1 4 2,88 674
T60 tegemise tdhusus 1 4 2,33 714
Lisarolli téaitmine
(kontekstuaalne taitmine)
Lisakohustused 1 4 2,10 ,598
Uute Ulesannete alustamine, kui 1 4 2,93 ,895
eelnevad on |6petatud
Olemasolevate valjakutsuvate 0 4 2,24 ,959
tlesannete vastuvétmine
Ajakohased tooalaste teadmised 1 4 3,04 ,807
Ajakohased tooalased oskused 1 4 3,06 ,831
Innovaatiline l&henemine uutele 0 4 2,47 ,837
probleemidele
Uute valjakutsete otsimine 0 4 2,19 ,922
Aktiivne osalemine td6koosolekutel 1 4 3,18 ,813
Kahjulik kaitumine
Ebaoluliste aspektide tle kurtmine 0 3 0,88 ,836
tookeskkonnas
Probleemide suuremaks tegemine 0 2 0,64 ,706
Keskendumine negatiivsetele 0 3 1,10 ,920
aspektidele
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Kolleegidega to6ga seotud negatiivsete 0 4 1,60 ,868
teemade le arutlemine

Véljaspool organisatsiooni inimestega 0 4 0,97 ,909
t00ga seotud negatiivsete teemade Ule
arutlemine

Sinisega on mérgitud véited, mis on ile keskmise ja punakas toonis vaited, mille tulemus jaab alla keskmise.
Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Lisas 2 valjatoodu vordlustabeli kohaselt on alla Uhe aasta koostodtanud vastajate hinnang
toosoorituse osas Uldjuhul tle keskmise. Ainult kahjuliku kaitumise osas on see koguvalimi
keskmise nditajaga sarnane tunnusel: Kkolleegidega td0ga seotud negatiivsete teemade (le
arutlemine (m=1,60). Kdige kbrgema hinnangu Ulesande téitmise osas anti téotulemustele
orienteerituse osas (m=3,64) ja kdige madalam t66 tegemise tGhususe osas (m=2,48). Lisarolli
taitmise osas ollakse ndus panustama enim, et hoida oma oskuseid ajakohastena (m=3,40). Kdige
madalamalt hinnatakse vajadust lisakohustuste taitmise osas (m=2,12). Kahjuliku kaitumise osas
hinnatakse koéige véiksemaks probleemide suuremaks tegemist (m=0,36). Kdige suurem
varieeruvus on toosoorituse skaalade osas keskendumisel negatiivsetele aspektidele (SD=1,04) ja
kdige véiksem varieeruvus tunnusel t66 tegemine digeaegselt (SD=0,47).

Vahetu juhiga Uks kuni viis aastat koostddtanud vastanute osas jaab enamik hinnatavaid véiteid
Tabelis 22 alla keskmise. Lisas 2 véljatoodud tabeli kohaselt on ainus tle keskmise antud hinnang
seotud aktiivselt tookoosolekutel osalemisega (m=3,19). Kui vaadata tilesande taitmise ja lisarolli
vaiteid, siis kdige madalamalt on hinnatud lisakohustuse vétmist (m=2,02), mis on ka varieeruvuse
mottes todsoorituse skaalade osas kdige vaiksem (SD=0,47). Kahjuliku kéditumise osas on enim
tegeletud kolleegidega seotud negatiivsetel teemadel arutamisega (m=1,63). Kdige vahem on
kahjuliku kditumise osas tegeletud probleemide suuremaks tegemisega (m=0,72). K&ige suurem
varieeruvus on todsoorituse skaalade osas keskendumisel olemasolevate valjakutsuvate tilesannete
vOtmisel (SD=1,03).

Lisas 2 valjatoodud alusel hindavad (le viie aasta vahetu juhiga koostddtanud vastajad Glesande
taitmise juures korgelt tootulemustele orienteeritust (m=3,12). Madalamalt on hinnanud véidet t66
tegemise tdhususe osas (m=2,53). Lisarolli tditmise osas on kérgem hinnang antud samavéérselt
kahele véitele, mis on seotud tdoalaste teadmiste ja oskuste asjakohasena hoidmisena (m=3,12).
Lisarolli tditmise osas on hinnatud kdige madalamalt uute véljakutsete otsimist ja lisakohustuste

votmist (m=2,35). Kahjuliku kaitumise osas hinnatakse korgelt (kasutatakse kdige enam)
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kolleegidega seotud toOprobleemide lle arutamist (m=1,47). Kdige suurem varieeruvus on
toosoorituse skaalade osas olemasolevate véljakutsuvate tlesannete vastuvotmine (SD=1,03) ja

kdige vaiksem varieeruvus lisakohustuste votmisel (SD=0,55).

2.3.5. Seosed uuritavate faktoritega

Spearmani koguvalimi korrelatsioonanaliilis néitab, et tugev seos on juhi-alluva suhte (LMX) ja
juhipoolse toe vahel (p=0,9). Lisaks on seos olemas rolliselguse, ulesande taitmise, lisarolli
taimise, juhi-alluva suhte ja juhipoolse toe vahel. Seos puudub kahjuliku kéitumise ja tlejdanud

uuritavate faktorite osas olulisuse nivool 0,01.

Tabel 23. Koguvalimi Spearmani korrelatsioon

N=99 Rolli- | Ulesande Lisarolli Kahjulik LMX Juhi-
selgus taitmine taitmine kaitumine poolne
tugi
Rolliselgus 1 ,570** ,298** -,192 ,645** ,601**
Ulesande ,570** 1 ,289%* -,325** ,505** 436**
taitmine
Lisarolli ,298** ,289* 1 -104 459** ,405
taitmine
Kahjulik -,192 -,325%* -,104 1 -369** -,362**
kaitumine
LMX ,645** ,505** ,459** -369** 1 876 **
Juhipoolne ,601** 436** ,405** -,362** ,876** 1
sotsiaalne
tugi
**Korrelatsioon on oluline p < 0.01,

Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Vahetu juhiga koosttotatud ajal alla tihe aasta on seos juhi-alluva suhte ja juhipoolse toe vahel
(p=0,8). Negatiivne seos on kahjuliku kéitumise ja juhipoolse toe (-0,5) ja juhi-alluva suhte ning
kahjuliku kaitumise vahel (p=-0,4). Lisarolli taitmise ja kahjuliku k&itumise osas puudub seos (p=-
0,1).

Tabel 24. Juhi-alluva suhte, téosoorituse, rolliselguse ja juhipoolse sotsiaalse toetuse vahelised
seosed vahetu juhiga koostodtatud ajaga alla tihe aasta
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N=25 Rolli- | Ulesande Lisarolli Kahjulik LMX Juhi-
selgus taitmine taitmine kaitumine poolne
tugi
Rolliselgus 1 ,531** ,251 -,167 ,352 ,515**
Ulesande ,531** 1 412*% -,131 313 416*
taitmine
Lisarolli 251 A412* 1 -,057 ,397* ,356
taitmine
Kahjulik -,167 -,131 -,057 1 -370 -,468*
kaitumine
LMX ,352 ,313 ,397* -370 1 ,812**
Juhipoolne ,515** ,416* ,356 -,468* ,812** 1
sotsiaalne
tugi
**Korrelatsioon on oluline p < 0.01, * korrelatsioon on oluline p < 0.05

Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Tugev seos (p=0,9) juhipoolse toe ja juhi-alluva suhte osas on neil vastajatel, kes on t66tanud
juhiga koos ks kuni viis aastat. Tugev seos on ka rolliselguse ja juhi-alluva suhte (p=0,7) vahel.
Lisarolli taitmise ja kahjuliku kéditumise osas puudub seos (p=-0,1). Seos puudub ka tlesande

taitmise ja kahjuliku kaitumise osas (-0,4).

Tabel 25. Juhi-alluva suhte, tédsoorituse, rolliselguse ja juhipoolse sotsiaalse toetuse vahelised

seosed vahetu juhiga koosto6tatud ajas 1-5 aastat

N=57 Rolli- | Ulesande | Lisarolli Kahjulik LMX Juhi-
selgus taitmine taitmine kaitumine poolne
tugi
Rolliselgus 1 ,604** ,366** -,258 ,696** ,555**
Ulesande ,604** 1 152 -,352%* 390 283*
téitmine
Lisarolli ,366** ,152* 1 -,051 ,522* ,507**
taitmine
Kahjulik -,258 -,352** -,051 1 -284* -,286*
kaitumine
LMX ,696** ,390 ,522* -284* 1 ,893**
Juhipoolne ,555** ,283* ,507 -,286* ,893** 1
sotsiaalne
tugi
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**Korrelatsioon on oluline p < 0.01, * korrelatsioon on oluline p < 0.05

Allikas: autori koostatud uuringu andmed

Vahetu juhiga koostdotanute osas Ule viie aasta on tugev seos kolmes osas: juhi-alluva suhte ja
rolliselguse osas (p=0,8), juhipoolse toe ja juhi-alluva suhte osas (p=0,8) ja rolliselguse ja Ulesande
taitmise osas (p=0,8). Tabelis 26 paistab silma ka, et paljud tugevad ja keskmiselt hinnatavad
seosed tulevad just rolliselguse komponentidest. Lisarolli taitmise ja kahjuliku kaitumise osas
puudub seos (p=-0,1). Seos puudub ka tlesande taitmise ja kahjuliku k&itumise osas (-0,8).

Tabel 26. Juhi-alluva suhte, tédsoorituse, rolliselguse ja juhipoolse sotsiaalse toetuse vahelised

seosed vahetu juhiga koostootatud dle viie aasta

N=17 Rolli- | Ulesande Lisarolli Kahjulik LMX Juhi-
selgus taitmine taitmine kaitumine poolne
tugi

Rolliselgus 1 ,169** ,380 -,417 ,840** ,654**
Ulesande ,169** 1 ,288 -, 750** ,184** ,691*
taitmine
Lisarolli ,380 ,288* 1 ,108 ,342 ,230
taitmine
Kahjulik -,417 -, 750** ,108 1 -457 -,452
kaitumine
LMX ,840** ,184** ,342 -457* 1 ,819 **
Juhipoolne ,655** ,691** ,230 -,452* ,819** 1
sotsiaalne
tugi
**Korrelatsioon on oluline p < 0.01,

Allikas: autori koostatud uuringu andmed
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3. UURINGU JARELDUSED

LOputdos uuriti juhi-alluva suhte, toosoorituse, tootaja rolliselguse ja juhipoolse sotsiaalse toe
vahelisi seoseid. T66s on pustitatud neli uurimiskisimust. Peatlkis késitletakse autori jareldusi

vastavalt uurimiskusimustele, soovitusi ja ettepanekuid tuleviku jatku-uuringuteks.

1.Milline on tootajate hinnang juhi-alluva suhte kvaliteedile kohalikes omavalitsustes?

LAputdd uuringus hindasid tdotajad juhi-alluva suhet kdrge kvaliteediga suhteks (keskmine hinne
24,71 ehk tdisarvuna 25).

Noustudes Lee et al. (2019) véljatooduga on aeg ldpetada LMX teooria osas keskendumisel ainult
kvaliteetse vdi madala kvaliteediga juhi-alluva suhtele. Selle asemel tuleb hakata arvestama
kdikide esinevate suhetega téokeskkonnas, nii kvaliteetsete kui madala kvaliteediga. Seet6ttu on
vajalik iga véite ja saadud tulemuste avamine, et saada teada, millistesse tegevustesse
tookeskkonnas panustada. Vastajate hinnangust nédhtus, et kdrgelt hinnatakse juhi poolt alluva
potentsiaali tunnustamist, juhi poolt té6ga seotud probleemide ja vajaduste mdistmist, tagasiside
andmist alluvale. Madalama hinnangu pélvisid juhi toetus alluvale, juhul kui see vdib juhile kahju
tuua ja juhipoolse vdimu kasutamist alluva t6oprobleemide lahendamisel. Mdlemad véited
teenivad autori arvates sama eesmarki, millega justkui juht 1&heb vélja oma tavaparasest juhi rollist

ja panustab rohkem, kui tavaline juhi-alluva suhe seda eeldab.

Kui vorrelda tulemusi vahetu juhiga koostootatud ajal, siis alla Uhe aasta juhiga koostéotanud
hindavad enim (saanud kdrgema hinnangu) vahetu juhi poolset mdistmist t66taja téoprobleemide
ja vajaduste osas. Vastajad, kes on juhiga koostoétanud 1- 5 aastat peavad kdrgema hinnangu
vadariliseks to6taja potentsiaali hindamist. Ule viie aasta koosto6tanud tootajate juhi-alluva suhtes
hinnatakse kdrgelt tootajapoolset tegevust. Selleks on kindlus juhi suhtes, et kaitsta ja digustada
tema otsuseid, kui ta seda ise teha ei saa. Sarnast lahenemist kvaliteetsele juhi-alluva suhtele
selgitas ka Pellegrini labi grupisisese suhte kus nii juht, kui alluvad jagavad Uhist té6alast suhet

nii omavahel, kui kogu organisatsioonis. Selle tulemusel suureneb vastastikune usaldus, austus ja
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lojaalsus juhtide osas (Pellegrini, 2015). Sisuliselt tdstetakse grupisisene liige mitteametlikku rolli
,usaldusvaarne meeskonnaliige® (Lunenberg, 2010). Madalamalt on kdigis vahetu juhiga
koostodtatud aja vahemikus hinnatud tegevust, kus juht peaks aitama tdotajat ka siis, kui see vaib
talle kahju tuua. Sellest saab jareldada, et vastajate arvates ei aita vahetu juht neid olukordades,

kus tootaja eest seistes vOib oodata juhti olukord, kus satutakse konflikti néiteks tlemusega.

2.Milline on td6tajate hinnang tddsooritusele ja seosed juhi-alluva suhtega?

Tookeskkonnas on positiivne tookaitumine, sest vastajad hindasid tle keskmise tlesande taitmist
ja lisarolli taitmist. Lisaks selgus, et kahjuliku kaitumist esineb todsoorituse osas vahe (hinnati
madalalt). Seeldbi sai kinnitatud, et kvaliteetsed juhi-alluva suhted ei too kaasa mitte ainult
positiivsemat tookaitumist (llesannete ja lisarolli tditmine), vaid véhendavad ka negatiivset
tookéaitumist ehk kahjulikku kéaitumist (Martin et al., 2016).

Uurimistulemused néitasid, et juhiga koostoétatud aja jooksul hinnatakse tlesande taitmisel enim
orienteeritust tdotulemuste saavutamisele, t66 tegemist digeaegselt ja toodtaja todllesannetele
seatud prioriteete. Ulesande tditmise osas hinnati madalalt t6 tegemise t6husust. ToGtajate panust
kontekstuualse soorituse osas hinnati korgelt jargmistes tegevustes: aktiivne osalemine
tookoosolekutel, enda tddalaste oskuste ja teadmiste ajakohasena hoidmine. Kdige védhem ollakse
ndus votma lisakohustusi. Seda kinnitas ka vastuste madal varieeruvus. Kahjuliku kaitumise osas
kasutatakse enim kolleegidega t66l seotud negatiivsete teemade Ule arutamist. KOige véhem
tegeletakse tdoprobleemide suuremaks tegemisega.

Tdotajad, kes on tddtanud juhiga koos alla (ihe aasta hindavad todulesannete tditmisel enim
tootulemustele orienteeritust. K8ige madalamalt hinnatakse t60 tegemise tbhusust. Lisarolli
taitmise osas ollakse ndus panustama enim, et hoida oma oskuseid ajakohastena. Kdige vdhem
ollakse ndus taitma lisakohustusi. Kahjuliku k&itumise osas ei tee vastajad probleeme suuremaks,

kui nad on.

T6otajad, kes on vahetu juhiga koos téotanud 1-5 aastat osalevad aktiivselt tookoosolekutel, ei
soovi votta lisakohustusi ja tegelevad kdige enam kahjuliku kaitumise osas kolleegidega té0ga
seotud negatiivsete teemade Ule arutamisega. Sarnaselt alla ihe aasta t6é6tanud to6tajatega ei tee
nad probleeme suuremaks, kui nad on. Ulesannete taitmise osas hinnatakse enim to6tulemustele

orienteeritust.
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Ule viie aasta vahetu juhiga koostd6tanud vastajad hindavad korgelt to6tulemustele orienteeritust
ja madalamalt t66 tegemise tdhusust. Nad soovivad hoida oma teadmisi ja oskusi asjakohasena.
Samas ei taha nad vastu votta uusi véljakutseid ja lisakohustusi (hinnatud madalalt kontekstuualse
soorituse o0sas). Sarnaselt teiste koostodtatud aja dimensioonidega, ei tee nad suuremaks
probleeme, kui nad on. Nende kahjulik kaitumine on enim seotud sellega, et nad arutavad

kolleegide té0ga seotud probleemide (le.

Juhi-alluva suhte ja td6soorituse omavaheline seos on olemas llesande taitmise (p=0,5) ja lisarolli
taitmise (p=0,4) osas. Seos puudub kahjuliku ké&itumise ja lisarolli t&itmise vahel (p=-0,1).
Lahtudes eelnevatest sarnastest uuringutest (Dulebohn et al., 2012) eeldas t66 autor, et juhi-alluva
suhte kvaliteet viib parema todsoorituseni. See sai Kinnitust seeldbi, et positiivne tookaitumine
(Glesande taitmine ja lisarolli tditmine) hinnati Gle keskmise ja kahjuliku kaitumist ei kasutata kuigi

palju.

3. Milline on tédtajate hinnang rolliselgusele ja juhipoolsele sotsiaalsele toetusele ning

milline on seos juhi-alluva suhte ja tédsooritusega?

Vastajad hindasid korgelt rolliselguse kahte véidet: tootaja teab tépselt, mis kuulub tema
vastutusalasse ja mida temalt oodatakse. To6tajad, kes on to6tanud juhiga alla (ihe aasta ja 1-5
aastat teavad tdpselt, mis Ulesanded kuuluvad nende vastutusalasse (k@rgem hinnang). Need
tootajad, kes on juhiga tootanud viis aastat teavad paremini, mida neilt enam oodatakse ja millised
ulesanded kuuluvad to6taja vastutusalasse.

Alla keskmise hinnati véidet, mis puudutas tédle plsitatud konkreetsete eesmarkide seadmist.
Selle véite hinnangu andmisel oli kdige suurem varieeruvus kogu rolliselguse kiisimustiku osas,
st seda hinnati erinevalt. Erinevus tulenes juhiga koostoétatud ajas. Nimelt hindasid vahetu juhiga
alla the aasta tootanud tootajad véidet vahemikus 3-5 (MIN 3, MAX 5), samas (lejadnud juhiga
koostootanud vastajad hindasid véidet vahemikus 1-5. Tulemuste pinnalt vdib jareldada, et
esimesel aastal on tootajatele selgitatud t60ga seotud eesmargid. Muuhulgas voib see tuleneda ka
sellest, et ajaperioodi sisse kuulub katseaeg ja katseaja I0puvestlus, kus arutatakse katseaja
tulemuste (le ja seatakse eesmérgid edaspidiseks. Teistel koostodtatud aja vormides regulaarne

juhi-alluva suhtlus eesmarkide osas ilmselt puudub v6i seda kasutatakse véhe.
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Rolliselguse osas on olemas seos juhi-alluva suhtega (p=0,6), juhipoolse sotsiaalse toega (p=0,6),
ulesande taitmine (p=0,6) ja lisarolli taitmine (p=0,3). Seega sai kinnitatud, et kvaliteetne juhi-
alluva suhe on seotud rolliselgusega (Bauer et al., 2006), sest kvaliteetne juhi-alluva suhe aitab
tbendoliselt tootajatel kujundada oma rollidest selged ettekujutused, sest tapselt méératletud
toollesannete ja ootuste Kirjeldused vdivad olla tdhusad vahendid rolli selguse hdlbustamiseks
(Eatough et al., 2011). Seos puudub rolliselguse ja kahjuliku kditumise vahel (p=0,2) ehk
rolliselgus ja kahjulik kéitumine tookeskkonnas ei ole omavahel seotud. Seda ei ole ka seetdttu,

sest puudub madala kvaliteediga juhi-alluva suhe.

Juhipoolse sotsiaalse toe osa on kdikidest teiste uuringu kisimustikest (skaalade keskmine on
jaanud alla 1,00) kdige suurema varieeruvusega, st keskmine standardhalve on dle 1,17 ehk
vastajad on hinnanud selle kisimustiku vaiteid kbige erinevamalt. Kdikide vastajate hinnangu
pohjal kasutab vahetu juht sotsiaalse toe elemendina enim emotsionaalset tuge: juht kuulab &ra
t06ga seotud mured juhul, kui tootajal peaks tekkima vajadus neist radkida. Keskmisest kdrgemalt
on hinnatut ka juhi poolt pakutavat otsest tuge ja informatsiooni jagamist, mis kétkeb endast
tootajate poolset tunnetust, et nad saavad toetust ja abi oma vahetult juhilt, kui selleks tekib
vajadus. Juhi poolt kasutatakse vahem sotsiaalse toe osa, mis puudutab tagasiside andmist tehtud
toole (sh tunnustamist). Sarnane vastajate hinnang peegeldub, kui vaadata uuringu tulemusi vahetu

juhiga koostodtatud ajal.

Kdige tugevamalt on hinnanud kdiki juhipoolseid sotsiaalse toe elemente vastajad, kes on vahetu
juhiga koos todtanud alla tihe aasta (kdik vastused on lle keskmise) ja kdige nérgemalt vastajad,
kes on vahetu juhiga koost té6tanud 1- 5 aastat (kBik vastused jaévad alla keskmise). Vahetu juhiga
ule viie aasta koos tdotanud vastajad on hinnanud madalalt juhipoolset otsest tuge ja

informatsiooni jagamist ning juhipoolset tagasiside andmist tehtud todle.

Juhipoolse sotsiaalse toe osas on olemas tugev seos juhi-alluva suhte vahel (p=0,9). Keskmine
seos on rolliselguse (p=0,6), Ulesande taitmise ja lisarolli taitmise osas (mdlemal p=0,4). Siinkohal
sai kinnitust teoreetilises osas véljatoodu, et korge kvaliteediga juhi-alluva suhtes tajuvad alluvad
rohkem sotsiaalset toetust, nad oskavad oma oskusi kasutada ja panustavad lisarolli taitmisele

(Bernerth et al., 2007). Juhipoolne sotsiaalne tugi ja kahjulik k&itumine ei ole omavahel seotud
(p=-0,4).
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4.Milline on juhi-alluva suhte, té6soorituse, rolliselguse ja juhipoolse sotsiaalse toetuse

vaheline seos, kui koostootatud aeg on erinev?

Korrelatsioonid on uldiselt suuremad koostootatud ajal Gle viie aasta. Eriliselt hakkab see silma
rolliselguse seostega juhi-alluva suhte, tilesande taitmise, lisarolli taitmise ja juhipoolse sotsiaalse
toe vahel. Korrelatsioonide vdrdluses on enamik madalamad seosed juhul, kui juhiga on koos
tootatud alla aasta (Tabelid 23-26). Samas on nende vastajate kiisimustike keskmised néitajad

kdrgemad, kui teistel (Lisa 3).

Kuna tegemist on kvaliteetse juhi-alluva suhtega, siis ei kasutata todsituatsioonis eriti kahjulikku
kaitumist. Selle osas andis kinnitust korrelatsioonianalliis, mille kdigus selgus, et kahjuliku
kaitumise osas puuduvad seosed koikidel uuritavatel faktoritel, igal koostootatud ajal. Ulesande
taitmisel on enamik skaalade seosed kdige enam seotud (le viie aasta juhiga koosttotatud ajal.
Erinevus on ainult tlesande taitmise ja lisarolli seostes, kus tugevam seos on nendel té6tajatel, kes
on to6tanud juhiga alla he aasta. Lisarolli taitmise osas on tugevamad seosed juhi-alluva suhtes
ja juhipoolse sotsiaalse toe osas, kui juhiga on koos todtatud 1-5 aastat. Juhipoolse sotsiaalse

toetuse ja juhi-alluva suhte vahelised seosed on tugevamad, kui juhiga on koos to6tatud 1-5 aastat.

Korrelatsioonianaliilisi kdigus tuvastati, et seos puudub kdigi vastajate osas kahjuliku kéitumise
osas. Teiste uuritavate faktorite osas on seos kdigil vastanutel olemas, s6ltumata koostoétatud
ajast. Seega ei saa téielikult kinnitada Sini ja Ferrise kasitlust, et koostodtatud aeg mdjutab juhi-
alluva suhte, t66soorituse, juhipoolse sotsiaalse toe ning rolliselguse hinnanguid. Seosed on kill
enamus uuritavate faktorite osas suuremad juhul, kui koos on t66tatud pikemalt, kuid sellega ei
saa vaidet taielikult kinnitada. Tulemuse saab kokku vdtta jareldusega, et seosed on kdigis
koostodtatud aja vormides juhi-alluva suhte, rolliselguse, juhipoolse sotsiaalse toe, Ulesande
taitmise ja lisarolli taitmise vahel. Lisaks kinnitab Iabi viidud uuring Furunesi kasitlust, et kdrge
kvaliteediga suhteid seostatakse rolliselguse, oskuste kasutamise (lilesande tditmine), lisarolli
taitmise (kontekstuaalne taitmine) ja sotsiaalse toetuse kdrgema tasemega (Furunes et al., 2015).
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Eelpool valjatoodud tulemustest lahtuvalt toob autor valja ettepanekud, mille kaudu oleks vdimalik
arendada keskmisest madalalt hinnatuid véiteid. Madalamalt hinnati: t60taja aitamine vahetu juhi
poolt isegi siis, kui see toob juhile kahju; konkreetsete eesmarkide seadmine todle; téhusalt
taidetud tooulesanded; tootaja toGalaste saavutuste markamine ja hindamine vahetu juhi poolt;

t0otaja lisakohustuste votmine ning kolleegidega té0ga seotud negatiivsete teemade Ule arutamine.

1) Personalistrateegia loomine v6i kaasajastamine, vaartuste sénastamine.

Autori arvates peab organisatsioonil olema pikem plaan, kus oleks luhidalt ja arusaadavalt
kirjeldatud, millised on organisatsioonis arengueesmargid. Siia alla kuuluvad nii tootajate
arendamine, kui kvaliteetse juhtimiskultuuri arendamine. Lisaks ka kokkulepped, mida oodatakse
juhilt ja tootajatelt. Personalistrateegia loomise ja kaasajastamise juures ei tohiks unustada, et

tegemist peaks olema koosloomega, et see hiljem kasutust leiaks ja omaks voetakse.

2) Vahetule juhile vajalike kompetentside arendamine aitab kaasa konkreetsete eesmarkide
seadmisele, tdhusamale tdollesannete taitmisele ning dpetab juhti markama ja hindama
tooalaseid saavutusi. Uldiste kompetentside osas on vajalik koolitada juhti markama eriilmelist
meeskonda, mitte ainult koostdotatud aja osas vaid ka generatsioonide, sugude ja miks ka mitte
eri toostiilis (kaugtod, hibriid, kontor) osas. Kompetentside arendamisel on autori arvates oluline
ka see, et lisaks dldistele juhi kompetentsidele arendatakse ka valdkondliku kompetentsi, et mdista
paremini oma tdotajate tooulesandeid ning suunata ja fookusseerida t60 eesmargiparasust,
tdhusust. Osakonnajuhtide kompetentside arendamisele saab ldheneda organisatsioonisiseselt,
kuid vdimalus on ka kompetentse arendada maakonna/valdkonnapdhiselt. Kompetentside
arendamine ei tohiks olla Uhekordne tegevus, vaid regulaarne ja labimdeldud. See eeldab
koolitusplaani vdi Uhiste kokkulepete tegemist teatud tasanditel. Iga kompetentsi arendamisel saab
kasutada erinevaid arendamiseks v@imalikke meetodeid (nt. mentorlus, grupimentorlus,

koolitusesari).

3) Tootaja teadlikkuse tBstmine. See on sarnane ldhenemine punktis 2 nimetatud juhtide
koolitamise osale. Ka to6tajaid tuleb regulaarselt koolitada. Magistritd6 raames vastajatele oleksid
vajalikud regulaarsed koolitused Uldistel teemadel alustades sellest, kuidas to6taja saab ise t66d
efektiivsemalt teha ja téita tbhusamalt tooulesandeid. Teadlikkuse tdstmisel tasub vaadata ka
neid tegevus, mida tehakse uutele tottajatele. Neid tegevusi vdib ka kauem organisatsioonis

tootanud tootaja meelde tuletamiseks vajada.
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Ettepaneku punktid kaks ja kolm kinnitavad ka LMX uuringute tehtud jareldusi, mille alusel on
juhi ja alluvate suhete kvaliteeti vdimalik spetsiaalse valjadppe abil parandada — sellisel juhul on
suhe Uha véhem suhe tlemusega ja rohkem mitteametliku juhiga, keda jargitakse vabatahtlikult
(Kulik, 2017), siis ollakse ndus votma ka lisakohustusi. Té6taja teadlikkuse tdstmine ei saa olla

ainult koolitamine, vaid ka juhipoolne initsiatiiv (vt tdpsem punkti 4).

4) Juhtidel tuleb teadlikult to6tajaga kohtuda, et anda ise tO6tajale tagasisidet ja ara kuulata ka
tootaja tagasiside. Selleks on erinevaid vorme ja need téidavad vdimalikud empiirilises uuringus
valjatoodud  kitsaskohad.  Arenguvestluste  kaudu  saab  tugevdada  vaartuseid,
organisatsioonikultuuri  ja saavutada seatud eesmarke. Arenguvestlusele tulemuste
saavutamisele aitab kaasa monitooring ja juhipoolne toetus kokkulepitud tegevuste elluviimisel,
naiteks 1:1 vestluse kaudu (Rietzschel et al., 2014). Regulaarsete kohtumiste raames voOiks
vaheneda ka kolleegide omavaheline arutelu téga seotud negatiivsetel teemade (le, sest see
oleks koht, kus oleks vdimalik t06ga seotud negatiivsetest aspektidest raékida. L&bi teadliku
tootajaga kohtumise kasvab tddalane suhe ka selliseks, et vahetu juht on ndus td6tajat aitama

ka siis, kui see toob juhile kahju.

5) Uute tOotajate kasutamine organisatsiooni ,.kujundajatena”. Kuna enamikel uuritavatest
vaidetest on andnud kdrged hinnangud just alles &sja organisatsiooni t6dtama tulnud tdotajad,
tuleks neid kasutada organisatsiooni kujundajatena. Selleks tuleb méelda labi, mida uued td6tajad
teistele tootajatele ja ka juhile meelde tuletaks, Gpetaks, edasi annaks jne. Ule tuleb vaadata,
milliseid tegevusi sisseelamise perioodil tehakse ja kuidas labi nende saaks mdjutada

olemasolevaid tdo6tajaid ja juhti.

Tuleviku uurimused sarnasel teemal voiks hGlmata ka juhipoolset hinnangut. Seeldbi saaks
vorrelda, kas juhi ja alluva hinnangud kattuvad, mis osades on need erinevad ning kuidas oleks
vBimalus olukorda parandada. Lisaks vdiks sarnase sihtrihma uuringud olla seotud mdne autori
poolt tehtud ettepaneku t&dpsema lahenduse valjatootamisega (nt. kompetentside arendamise
mudel).
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KOKKUVOTE

Magistritdd eesmérk oli uurida juhi-alluva suhte, tédsoorituse, to6taja rolliselguse ja juhipoolse
sotsiaalse toe vahelisi seoseid. Lisaks sooviti teada saada, kas koostootatud aeg mdojutab juhi-

alluva suhte kvaliteeti ja seeldbi téosooritust, rolliselgust ja juhipoolset sotsiaalset tuge.

Peamiste uuringutulemustena selgus, et to6tajad hindavad juhi-alluva suhet kdrge kvaliteediga
suhteks. Kdrgelt hinnatakse juhi poolt alluva potentsiaali tunnustamist ja tema poolt t66ga seotud
probleemide ja vajaduste m&istmist. Madalamalt hinnatakse juhi toetus alluvale, juhul kui see vdib

juhile kahju tuua ja juhipoolse vdimu kasutamist alluva to6probleemide lahendamisel.

Magistritod kinnitas, et juhi-alluva suhte kvaliteet viib parema tdosoorituseni. Seeldbi sai
kinnitatud, et kvaliteetsed juhi-alluva suhted ei too kaasa mitte ainult positiivsemat to6kaitumist
(Ulesannete ja lisarolli taitmine), vaid véhendavad ka negatiivset tookaitumist ehk kahjulikku
kaitumist. Kahjuliku kaitumise osas puuduvad seosed kdigi uuritavate faktoritega. Seega ei
kasutata kahjulikku kaitumist kuigi palju tdosituatsioonis. Kdige enam kasutatakse kahjuliku

kaitumist toosituatsioonis kolleegidega negatiivsete teemade Ule arutamisel.

Lisaks kinnitas labi viidud uurimus seda, et korge kvaliteediga suhteid seostatakse rolliselguse,
oskuste kasutamise (Ulesande taitmine), lisarolli taitmise (kontekstuaalne tditmine) ja sotsiaalse
toetuse kdrgema tasemega. Rolliselguse osas teavad td6tajad, mis kuulub tema vastutusalasse ja
mida temalt oodatakse. Samas ei teata tdpselt, mis on t66le pistitatud konkreetsed eesmaérgid.
Kdige enam pakuvad juhid to6tajatele emotsionaalset tuge sellega, et nad on valmis kuulama ara
tooga seotud mured, kui tootajal peaks tekkima vajadus neist rddkida. Norgaks jadb juhipoolne

méarkamine ja hindamine to6taja to6alaste saavutuste osas (tagasiside andmine).

Korrelatsioonianaliilisi kdigus tuvastati, et seos puudub kdigi vastajate osas kahjuliku kéditumise
osas. Uuritavate faktorite osas on seos koigil vastanutel olemas, sGltumata koostootatud ajast.

Seosed on kiill enamus uuritavate faktorite osas suuremad juhul, kui koos on to6tatud pikemalt,
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kuid sellega ei saa vaidet tdielikult kinnitada. Tulemuse saab kokku vétta jareldusega, et seosed
on koigis koostootatud aja vormides juhi-alluva suhte, rolliselguse, juhipoolse sotsiaalse toe,

ulesande tditmise ja lisarolli taitmise vahel.

Tuleviku uurimused sarnasel teemal vdiks hélmata ka juhipoolset hinnangut, mille kaudu saaks
vorrelda, kas juhil ja alluva hinnangud kattuvad, mis osades on see erinev ning kust oleks voimalus
olukorda parandada. T60 autor pakub mitmeid ettepanekuid, et parandada juhi-alluva suhteid ja
seeldbi teisi tegureid tookeskkonnas. Variant on arendada juhile vajalike kompetentse ja tdsta
juhtide teadlikkust tootajatega teadlikult kohtumise osas. Kindlasti vajaks Ulevaatamist

personalistrateegia ja organisatsiooni véaartused.
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SUMMARY

LEADER-MEMBER EXHCANGE CONNECTION WITH PERFORMANCE
ASSESSMENT, ROLE CLARITY, AND SOCIAL SUPPORT IN ESTONIAN LOCAL
GOVERNMENTS

Teele Kukk

The author’s main purpose was to examine employees views on their relationship with direct
leader, how this relatsionship affects their contribution to the work, role clarity and leader’s social
support. In addition, it sought to find out whether these factors are influenced by the amount of
time worked together.

The theoretical part of the work was diveded into three parts. First, an overview of the role and of
middle manager and the nature of LMX theory. In the second part the system of assesments of
performance and how this relates with LM X theory. The last theoretical part is summarised by two
factors: role clarity and social support provided by the leader. These concepts are also considered

in terms of the links between the LMX-theory and performance.

The study showed that employees rate the LMX as a high quality relationship. The recognition of
the member’s potential understanding of work-related problems and needs are highly valued.
Lower ratings are given to the leader's support of the member when this could be detrimental to

the leader and the leader’s use of managerial authority to solve the member's work problems.

The study confirmed that the quality of the leader-member relationship leads to better
performance. It thus confirmed that a high quality leader-member relationship not only leads to
more positive work behaviour (task performance and citizenship performance), but also reduces
negative work behaviour, i.e. counterproductive performance. In addition, the research conducted
confirmed that high quality relationships are associated with higher levels of role satisfaction, task

performance, citizenship performance and leader’s social support.

Future studies on a similar topic could include managerial appraisal, through which it could be
possible to compare results. The author of the paper offers a number of suggestions to improve the

LMX- relationship and thereby other factors in the work environment. One option is to develop
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the competences needed for the leader and to raise leaders' awareness of how to meet employees
in a conscious way. The human resources strategy and the values of the organisation would

certainly need to be reviewed.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkisimustik

I. Juhi-alluva suhte kvaliteet
Palun hinnake Idbisaamist oma vahetu juhiga. Valige jargnevate véidete puhul vastusevariantide
hulgast vélja oma arvamusele kdige lahedasem ja méargi sobivaim variant.

1- ei nbustu Uldse 2-ei nBustu peaaegu Uldse 3-raske delda 4-ndustun osaliselt 5- nbustun taiesti

1. Ma tean, kui rahul on juht minu té6ga

2. Minu juht mdistab minu td6probleeme ja vajadusi

3. Minu juht mdistab minu potentsiaali

4. Minu juht kasutab vajadusel oma vdimu, et aidata lahendada minu téoprobleeme 1 2

5. Minu juht aitab mind vajadusel vélja isegi siis, kui see vdib talle kahju tuua

6. Ma olen oma juhis piisavalt kindel, et vajadusel tema otsuseid kaitsta voi digustada, kui ta ise
ei saa seda teha

7. Ma iseloomustaksin oma té6suhet juhiga vaga efektiivse ja tulemuslikuna

I1. Rolliselgus ja juhipoolne sotsiaalne tugi
Hinda palun jargmisi vaiteid mdeldes vahetu juhiga koos todtatud ajale. Vali vastusevariantide
hulgast vélja oma arvamusele kdige lahedasem ja méargistage sobivaim variant ja mérgi see

Alati- 5, Sageli- 4, Monikord-3, Harva-2, VVaga harva/mitte kunagi-1

8.Minu todle on pustitatud konkreetsed eesmargid

9.Tean tapselt, mis kuulub t661 minu vastutusalasse

10.Tean tapselt, mida minult t661 oodatakse

11.Saan toetust ja abi oma vahetult juhilt, kui mul tekib selleks vajadus
12.Vahetu juht kuulab &ra minu té0ga seotud mured, kui tekib vajadus neist
réakida

13.Vahetu juht mérkab ja hindab minu té6alaseid saavutusi

111 Todsooritus

Palun hinnake enda to6sooritust vahetu juhiga koostdotatud aja jooksul. Valige jargnevate
vdidete puhul vastusevariantide hulgast vélja oma arvamusele kdige lahedasem ja mérgi
sobivaim variant.

Jargmiseks hinda enda téosooritust vahetu juhiga koostdotatud aja jooksul

kasutades jargmist vastusskaalat

0 — praktiliselt mitte kunagi; 1 - harva 2 - monikord 3 - sageli, 4- alati

14. Suutsin oma t66d planeerida nii, et see sai digeks ajaks tehtud
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15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.

Minu tooulesannete planeerimine oli optimaalne.

Tdoulesannete taitmisel pidasin silmas tulemusi, mida pidin saavutama
Suutsin tooulesannete taitmisel eristada olulise ebaolulisest

Sain tooulesannete taitmisega hasti hakkama minimaalse aja ja vaevata
Votsin endale lisakohustusi

Alustasin iseseisvalt uute todilesannetega, kui eelmised said valmis
Votsin endale valjakutseid pakkuvaid tooulesanded (kui neid oli)
Taiendasin oma t66alaseid teadmisi, et need oleks ajakohased
Arendasin oma t06oskuseid, et need oleks ajakohased

Pakkusin loomingulisi lahendusi uutele probleemidele oma té6valdkonnas
Otsisin oma t60s pidevalt uusi véljakutseid

Ma osalesin aktiivselt tdokoosolekutel

Kurtsin to6l ebaoluliste probleemide ule

Tegin tooprobleeme suuremaks, kui need tegelikult olid

Keskendusin toosituatsioonides positiivse asemel negatiivsele
Enamasti radkisin kolleegidega sellest, mis minu t66s on halvasti

31. Réaakisin oma to0 negatiivsetest kiilgedest ka inimestele, kes téotavad mujal kui
meie organisatsioonis.
Taustainfo:
Maakond:
Olen mees/naine:
Vanus:
Koostootatud aeg vahetu juhiga: alla 1 aasta
1-5 aastat
ule 5 aasta
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Lisa 2. To0soorituse Kkirjeldav statistika

Koostodtatud aeg alla Koostootatud aeg 1-5 Koostootatud aeg dle 5
iihe aasta aastat aasta
Keskvaartus | St.halve | Keskvaartus | St.halve Keskvaartus | St.halve
Ulesande taitmine
To06 tegemine Bigeaegselt 3,16 473 2,91 892 3,00 892
To06 planeerimine 3,08 572 | 2,67 ,809 2,88 ,809
Tootulemustele orienteeritus 3,64 569 | 3,33 187 3,12 187
Prioriteedid 3,16 554 | 2,79 750 2,76 ,750
To0 tegemise téhusus 2,48 823 | 221 674 2,53 674
Lisarolli taitmine (lisarolli
taitmine)
Lisakohustused 2,12 726 | 2,02 091 2,35 A5l
Uute Gilesannete alustamine, kui 3,12 600 | 2,89 994 2,76 ,994
eelnevad on |6petatud
Olemasolevate véljakutsuvate 2,44 821 [211 1,030 2,41 1,030
ulesannete vastuvdtmine
Ajakohased todalaste teadmised 3,32 557 | 2,89 ,859 3,12 ,859
Ajakohased todalased oskused 3,40 500 | 2,89 ,900 3,12 ,900
Innovaatiline lahenemine uutele 2,52 872 | 2,46 847 2,47 847
probleemidele
Uute véljakutsete otsimine 2,20 866 | 214 972 2,35 972
Aktiivne osalemine 3,28 843 [3,19 ,854 3,00 854
tookoosolekutel
Kahjulik k&itumine
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Ebaoluliste aspektide (ile 0,68 690 [0,89 ,859 1,12 ,859
kurtmine té0keskkonnas

Probleemide suuremaks 0,36 638 [ 0,72 ,701 0,76 ,701
tegemine

Keskendumine negatiivsetele 1,00 1,041 |1,18 ,889 1,00 ,889
aspektidele

Kolleegidega todga seotud 1,60 913 [ 1,63 919 1,47 919
negatiivsete teemade ule
arutlemine

Viljaspool organisatsiooni 0,96 841 | 1,00 964 0,88 964
inimestega t06ga seotud
negatiivsete teemade Ule
arutlemine

Sinise tooniga on mérgitud vaited, mis Uletavad tddsoorituse keskmist (Tabel 14) koguvastajate osas ja punaka tooniga alla keskmist jadvad
vaartused.

Ulesande ja lisarolli taitmine osas hinnatakse skaalal 0-4. Mida k&rgemalt on hinnatud tulemus, seda parem on vastaja arvates lilesande taitmine
voi lisarolli taitmine. Kahjuliku kéditumise osas on hindamisskaala ulesse ehitatud teistpidi, st mida vaiksem tulemus skaalal 0-4, seda véhem
kasutatakse kahjulikku kaitumist téokeskkonnas.
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Lisa 3. Vaidete kirjeldav statistika

Vastajate Alla 1 aasta 1-5 aastat Ule 5 aasta
keskmine
LMX skaala m SD m SD m SD m SD
Tean kui rahul on vahetu juht 3,64 1,111 3,84 1,106 3,51 1,088 3,76 1,200
minu t60ga
Vahetu juht mistab minu 3,66 1,247 4,08 1,038 3,47 1,255 3,65 1,412
tooprobleeme ja vajadusi
Vahetu juht hindab minu 3,78 1,065 4,00 1,041 3,67 1,058 3,82 1,131
potentsiaali
Minu juht kasutab vajadusel 3,30 1,359 3,68 1,376 3,12 1,269 3,35 1,579
oma voimu, et aidata
lahendada minu t6dprobleeme
Minu juht aitab mind ka siis, 3,07 1,180 3,08 1,288 3,04 1,101 3,18 1,334
kui see vOib talle kahju tuua
Olen oma juhis piisavalt 3,64 1,265 3,96 1,136 3,39 1,278 4,00 1,275
kindel, et kaitsta ja 6igustada
tema otsuseid, kui ta ise seda
teha ei saa
Ma iseloomustaksin oma 3,62 1,267 4,04 1,060 3,40 1,294 3,71 1,359
suhet juhiga kui vaga
efektiivset vOi tulemuslikku
Ulesande taitmine
T60 tegemine digeaegselt 2,99 ,789 3,16 473 2,91 ,892 3,00 ,892
T66 planeerimine 2,81 , 765 3,08 572 2,67 ,809 2,88 ,809
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To6tulemustele orienteeritus 3,37 750 3,64 569 3,33 187 3,12 787
Prioriteedid 2,88 674 3,16 ,554 2,79 , 750 2,76 , 750
T60 tegemise tohusus 2,33 14 2,48 823 2,21 674 2,53 674
Lisarolli taitmine
(kontekstuaalne taitmine)
Lisakohustused 2,10 ,598 2,12 126 2,02 551 2,35 551
Uute {lesannete alustamine, 2,93 ,895 3,12 ,600 2,89 ,994 2,76 ,994
kui eelnevad on I6petatud
Olemasolevate véljakutsuvate 2,24 959 2,44 | 821 2,11 1,030 2,41 1,030
tlesannete vastuvotmine
Ajakohased tooalaste 3,04 ,807 3,32 957 2,89 ,859 3,12 ,859
teadmised
Ajakohased tooalased oskused 3,06 831 3,40 ,500 2,89 ,900 3,12 ,900
Innovaatiline 1ahenemine 2,47 837 2,52 872 2,46 847 2,47 ,847
uutele probleemidele
Uute viljakutsete otsimine 2,19 922 2,20 ,866 2,14 972 2,35 972
Aktiivne osalemine 3,18 813 3,28 843 3,19 ,854 3,00 ,854
tookoosolekutel
Kahjulik k&itumine
Ebaoluliste aspektide tile 0,88 ,836 0,68 ,690 0,89 ,859 1,12 ,859
kurtmine tookeskkonnas
Probleemide suuremaks 0,64 ,706 0,36 ,638 0,72 ,701 0,76 ,701
tegemine

1,10 920 1,00 1,041 1,18 ,889 1,00 ,889

Keskendumine negatiivsetele
aspektidele
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Kolleegidega t6dga seotud
negatiivsete teemade tle
arutlemine

1,60

,868

1,60

,913

1,63

,919

1,47

,919

Véljaspool organisatsiooni
inimestega todga seotud
negatiivsete teemade Ule
arutlemine

0,97

,909

0,96

,841

1,00

,964

0,88

,964

Rolliselgus

Minu té6le on pstitatud
konkreetsed eesmérgid

3,72

1,000

4,12

126

3,53

1,054

3,76

1,033

Tean tapselt, mis kuulub t66l
minu vastutusalasse

4,09

,882

4,24

723

4,05

,915

4,00

1,000

Tean tapselt mida minult
oodatakse

3,93

,860

4,12

,781

3,82

,889

4,00

,866

Juhipoolne sotsiaalne tugi

Saan toetust ja abi oma
vahetult juhilt, kui selleks
tekib vajadus (otsene tugi ja
informatsiooni jagamine)

3,56

1,222

4,00

,957

3,39

1,221

3,47

1,463

Vahetu juht kuulab &ra t66ga
seotud mured, kui tekib
vajadus neist radkida
(emotsionaalne tugi)

3,72

1,262

4,32

,748

3,51

1,283

3,53

1,546

Vahetu juht mérkab ja hindab
minu todalaseid saavutusi
(tagasiside andmine)

3,20

1,278

3,68

1,314

3,00

1,180

3,18

1,425
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Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putd6 reprodutseerimiseks ja I6putto tldsusele kattesaadavaks tegemisekst?

Mina Teele Kukk

1. annan Tallinna Tehnikaulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

JUHI-ALLUVA SUHTE MOJU TOOSOORITUSELE NING SEOSED ROLLISELGUSE JA
JUHIPOOLSE SOTSIAALSE TOEGA EESTI KOHALIKE OMAVALITSUSTE NAITEL,

mille juhendaja on Maarit Vabrit-Raadla,

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja
I6ppemiseni;

1.2 tldsusele kattesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja [6ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jaévad alles ka
autorile.
3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega

isikuandmete kaitse seadusest ning muudest Gigusaktidest tulenevaid digusi.

ILihtlitsents ei kehti juurdep@asupiirangu kehtivuse ajal, valja arvatud Glikooli 6igus I6put6dd
reprodutseerida tksnes sailitamise eesmargil.
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