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LUHIKOKKUVOTE

Kéesolevas magistritod eesmirk on vilja selgitada, milliseid juhtimisstiile tajuvad IT-ettevotete
tootajad, kes tootavad peamiselt distantsilt ehk teevad kaugtodd. Teiseks eesmirgiks on uurida
seoseid kaugtdod tegevate tootajate toosoorituse, tajutud juhtimisstiilide ja todstressi vahel.

Magistritod koosneb kolmest osast: teoreetiline taust, empiiriline uuring ning jireldused ja
ettepanckud. Magistritod esimeses osas antakse lilevaade kaugt6d ja juhtimisstiilide seosele
organisatsiooni vaates, kaugtddle tootaja vaates ning kaugtdo seosele todsoorituse ja todstressiga.

To0 empiirilises osas tutvustatakse uuringu metoodikat, andmeid ja valimi uuringutulemusi.
Uuringumeetodina kasutati kvantitatiivset meetodit, andmete kogumiseks kasutati veebipdhist
kiisitlust. Valim koosnes 117 inimesest. Andmete analiiisimiseks kasutas t66 autor IBM SSPS
Statistics 28 programmi. T66 viimases osas antakse vastused uurimiskiisimustele, tehakse
tulemustest 1dhtuvad jareldused ning ettepanekud.

Tulemustest selgus, et uuritavates IT-ettevitetes tajutakse koige enam voimestavat juhtimisstiili.
Seda tajusid ka need todtajad, kes kogu aja vOi suurema osa ajast tootasid kontoris. Kaugtéod
tegevad tootajad tajusid veel ka iimberkujundavat ja teenindavat juhtimisstiili. Selgus, et
iimberkujundava, teenindava ja vdimestava juhtimisstiili kasutamine suurendab individuaalset
toosooritust, aga mittesekkuva juhtimisstiili kasutamine hoopis véhendab td0sooritust.

Toosooritust vihendavad ka toostress ja ldbipdlemine. Uuringust selgus, et vdimestava ja
teenindava juhtimisstiili kasutamine vihendab to6tajate 1dbipdlemist. ToOstressi ja todsoorituse
vahelist seost mojutab juhtimisstiil. Kuigi see seos oli statistiliselt oluline, oli ta siiski viga nork.

Votmesonad: kaugtoo, todsooritus, 1dbipdlemine, toostress, juhtimisstiilid, IT-valdkond



ABSTRACT

IMPACT OF LEADERSHIP STYLES ON WORK PERFORMANCE AND WORK STRESS
OF REMOTE WORKERS

Aive Kirs

Abstract The objective of this Master’s thesis is to determine which leadership styles are perceived
by the employees of IT companies who primarily work from a distance, i.e., remote workers.
Another objective is to investigate correlations between the work performance, perceived
leadership styles, and work stress of remote workers.

The Master’s thesis consists of three parts: theoretical background, empirical survey, and
conclusions and proposals. The first part of the Master’s thesis provides an overview of the
correlation between remote work and leadership styles from the perspective of the company, of
remote work from the perspective of an employee, and the correlation of remote work with
performance and work stress.

The empirical part of the paper introduces the methodology of the research, data, and research
results of the total sample. The research method used was the quantitative method, data were
collected using an online questionnaire. The sample contained 117 people. The author of the thesis
analyzed the data using the IBM SSPS Statistics 28 programme. The final part of the thesis
provides answers to the research questions, conclusions are drawn, and proposals made based on
the results.

The results revealed that the empowering leadership style was perceived the most in the IT
companies surveyed. This was also perceived by employees who worked in the office full time or
most of the time. Remote workers also perceived the transformational and servant leadership
styles. It turned out that the use of transformational, servant and empowering leadership styles
increases individual work performance, but the use of a laissez-faire leadership style decreases it
instead. Work performance is also hindered by work stress and burnout. The research revealed that
using the empowering and servant leadership styles decreases burnout of employees. The
leadership style has an impact on the correlation between work stress and work performance. Even
though the connection was statistically significant, it was, however, very weak.

Keywords: remote work, work performance, burnout, work stress, leadership styles, IT-field



SISSEJUHATUS

Kaugtod on t66 korraldamise ja/voi teostamise vorm, kus infotehnoloogiliste vahendite abil ja
toolepinguliste suhete kontekstis tdidetakse tooiilesandeid regulaarselt viljaspool tddandja
madratud tootegemise kohta (vaatamata sellele, et t66d oleks vdimalik teha ka td6andja ruumides)
(Euroopa ... 2002, 49). Alates 2020. aasta kevadest on kaugtéd kujunenud viga levinud
toovormiks ja uueks normaalsuseks, eeskidtt COVID-19 kriisist tingituna. Paljud ettevotted on
jatkanud kaugtod voimaldamisega, kuna sellisel toovormil on mitmeid hédid kiilgi, milleks iiks on
nditeks kulude vihendamine. Samas on kaugt66l ka omad ohud ning kui nendele tdhelepanu mitte
poorata, vOib kaugtdd tegemine ebameeldivaks osutuda. Véga palju oleneb ka sellest, et kes
kaugtodd teeb ja millised on tema isiklikud eelistused, milline on ettevotte tegevusvaldkond ning
mil viisil on kaugtoo korraldatud, kui hidsti oskab juht kaugtood tegevaid tootajaid juhtida ja

toetada.

Kaugtdod tehes voib t00- ja eraelu piiride hidgustumine tekitada konflikti, mis omakord voib viia
labipolemise ja stressini. TO6tajad voivad end kodus tunda sotsiaalselt isoleerituna, kaugtoo tottu
on muutunud ka juhtide juhtimisstiil ning omavahelist tihedat suhtlust juhtide ja alluvate vahel ei
toimu enam nii palju, nagu enne kontoris té6tades. Probleemi aluseks on asjaolu, et juhi ja td6taja
omavaheline suhtlus ei toimu enam niost ndkku ega pole sage. Vihehenud suhtlemine vdib
mojutada tdosooritust ning olla iiheks stressiallikaks. Kaugtod edukaks toimimiseks on vaja
juhipoolset toetust ja usaldust, seepérast on oluline teada, milline juhtimisstiil on parim just
kaugt6d vormi puhul.

Antud t60 autor valis vélja juhtimisstiilid, mis on orienteeritud kas iilesandele, inimestele,
iseseisvusele voOi vajadustele ning kéesoleva t60 raames uuritakse,  milline nendest
juhtimisstiilidest tootab kaugtoo tegemise juhtimisel kdige paremini.

Viljavalitud juhtimisstiilideks on:

. pragmaatiline juhtimisstiil, mida nimetatakse ka transaktsionaalseks juhtimisstiiliks
(transactional leadership),

. iimberkujundav juhtimisstiil, mida nimetatakse nii muutustele suunatud juhtimisstiiliks,
perspektiivseks juhtimisstiiliks kui ka transformaalseks juhtimisstiiliks, (zransformational

leadership),



. mittesekkuv juhtimisstiil, mida nimetatakse nii juhtimise delegeerimiseks voi ,,las minna”
juhtimisstiiliks kui ka passiivseks juhtimisstiiliks, (laissez-faire),
. vOimestav juhtimisstiil, (empowering leadership),

. teenindav juhtimisstiil, (servant leadership).

Ettevotte edukus sdltub mitte ainult juhtimisstiilist, vaid suurel mééral tema todtajatest, nende
sooritusvOimest ja kditumisest (Hafidz e al. 2012) - mida paremaid tulemusi to6tajad saavutavad,
seda edukam on ettevote, mistdttu piitiavad ettevotted todtajate todsooritust voi tulemuslikkust
igati soodustada. Motowidlo (2003) jargi miératletakse t66 tulemuslikkust kui individuaalsete
kaitumisepisoodide korralduse eeldatavat koguvairtust, mida iiksikisik teatud aja jooksul 14bi viib.
To66 tulemuslikkus on vahend eesmirgi voi eesmirkide saavutamiseks tookohas, rollis voi
organisatsioonis (Campbell 1990), kuid mitte to0koha raames sooritatud tegude tegelikud
tagajirjed. Ténapédeval ongi ettevotete itheks eesmérgiks tootajate todsoorituse tohustamine, et
ettevote saaks veel efektiivsemalt toimida. Too6tajate todsooritust mdjutab otseselt todstress ning
organisatsioonid peaksid téhtsustama toostressi olulisust (Bytyqi et al. 2010). Toostress on
indiviidi stabiilsuse ja tugevuse torke situatsioon (Kanji, Chopra 2009). Mojoynola (2008) jérgi
on todstress stress, mida tdotajad tunnevad t66l olles. Majandusliku Koostdd ja Arengu
Organisatsiooni kohaselt suhtuvad enamus tdiskasvanud td6sse kui kohustusse ja paratamatusse
(Levi 1988). Vaib eeldada, et sellise suhtumisega inimeste seas vOib esineda rohkem todstressi.
Samas voib stress tosta teatud inimeste produktiivsust ja loovust (Fevre et al. 2003). Todstress
voib olla ka tervislik, kus ta ergutab td6tajat votma rohkem véljakutseid vastu ning ka ebatervislik,

kus hévineb to6taja heaolu t661 (Kanji, Chopra 2009).

Kéesoleva uurimist6d probleemi aluseks on asjaolu, et kaugtod on olulisel mddral muutnud
tavapdrast tookorraldust. Muutunud on td6alased suhted nii juhtide kui téokaaslastega, aga ka t6o
tegemise viisid. Samuti on suurenenud to0taja vastutus oma t66 organiseerimisel. Muutused
tookorralduses mdjutavad tootajate toomotivatsiooni ja tddsooritust ning eeldavad ka muutusi
juhtimises, et tagada nii iga liksiku t66taja kui organisatsiooni tulemuslikkus ja edukus. Kaugt6o
on muutunud tookultuuri lahutamatuks osaks, millest tulenevalt peavad ettevotted leidma
lahendusi kuidas tootajaid Onnelikumaks ja produktiivsemaks muuta. Héid tulemusi voib
saavutada, kui vélja uurida kaugto tajumise erinevaid pohjuseid ning toimida vastavalt saadud

tulemustele ja teadmistele.

To6 eesméirgiks on vilja selgitada millised seosed on kaugt6dd tegevate tootajate todsoorituse,
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juhtide juhtimisstiili ja to0stressi vahel. Eesmérgi tditmiseks moodustati valim nelja IT-ettevotte
baasil. Paljud IT-ettevotted praktiseerisid kaugtoo tegemist kas suuremal voi vihemal mééral juba
enne COVID-19 pandeemiat ning téielikult kaugtdole tileminek polnud nende jaoks nii keeruline
ja uudne, kui teiste tegevusvaldkondade ettevotete jaoks. Koos COVID-19 pandeemia ajal tehtud
kaugtodga on IT-ettevitetel arvestatav kogemus kaugtdo rakendamisel. Samas aga tunnetavad
kaugtdol olevad IT-ettevotete tootajad kaugtodd viga erinevalt, kuigi kdigile todtjatele on
voimaldatud vordselt paindlik to6aeg, toovahendid ja reeglid. Monede meeskondade todsooritus
on paranenud ja monedel kehvemaks muutunud, samuti on kurdetud vaimse tervise probleemide
kasvu tile. Autor uurib IT-valdkonda eesmargiga, et IT-ettevotted saaksid kaugt6o korraldamise

veel tdhusamaks muuta.

Eesmargi tditmiseks on piistitatud jargmised uurimiskiisimused:
1. Milliseid tajutud juhtimisstiile kasutatakse uuritavas [T-valdkonnas, kus té6tajad tootavad

peamiselt distantsilt ehk teevad kaugtood?

2. Milline seos on IT-valdkonnas tajutavate juhtimisstiilide ja individuaalse td0soorituse
vahel?

3. Milline seos on IT-valdkonnas tajutavate juhtimisstiilide ja to0stressi vahel?

4. Millisel maééral toostress mojutab individuaalset todsooritust ja selle erinevaid
komponente?

5. Kuidas juhtimisstiil mdjutab todstressi ja individuaalse td0soorituse vahelist seost?

Uuringu lébiviimiseks kasutatakse kvantitatiivset meetodit. Andmete kogumiseks kasutatakse
veebipohist kiisitlust ning andmete analiilisimiseks kasutatakse kirjeldavat statistikat, vordlevat
statistikat, seoste leidmiseks korrelatsioonanaliiiisi, regressioonanaliiiisi ja moju uurimiseks

moderaatoranaliiiisi.

Magistritoo jaguneb kolmeks peatiikiks. Esimene, teoreetiline osa, keskendub kaugtoo ja
juhtimisstiilide seosele organisatsiooni vaates, kaugtdole toOtaja vaates ning selle seosele
toOsoorituse ja toostressiga. Teises, empiirilise uuringu osas tutvustatakse uuringu metoodikat,
andmeid ja koguvalimi uuringutulemusi. Kolmandas osas vastatakse uurimiskiisimustele, tehakse
tulemustest ldhtuvad jareldused ning ettepanekud kuidas uuringus osalenud IT-ettevotted saaksid

oma kaugtoo korralduse tulemuslikumaks muuta.



1. TEOREETILINE TAUST

1.1. Kaugtoo olemus

Kaugtod on iiks tdootamise vorme, kus tootaja tdidab poolte kokkuleppel oma igapdevaseid
tooiilesandeid véljaspool todandja asukohta (Todelu 2021). Tootaja ja todandja lepivad kokku
konkreetses kaugtoo tegemise kohas (nt todtaja kodu) vdi selles, et todtaja teeb t60d erinevates
kohtades (nt kodus, raamatukogus, kohvikus) voi isegi teises riigis. Kaugtood tehakse vaid poolte
kokkuleppel ning kokku vdidakse leppida kaugtod asukohas, kaugtod sageduses ning kaugtdo
tegemise iildistes pohimdtetes. Todtaja tdidab ka kaugtodd tehes todandja antud téodiilesandeid ja
on vajaduse korral todandjale kittesaadav. (/bid.)

Walentek (2020) véidab, et todviisi saab kaugtooks nimetada ainult siis, kui seda praktiseeritakse
perioodiliselt ja vdhemalt {ihel pdeval niddalas. Kaugt6d tegemist on viga mdjutanud COVID-
19°ne levikust tulenevad piirangud. Euroopa Tooohutuse ja Tootervishoiu Agentuuri (inglise k.
European Agency for Safety and Health at Work ehk EU-OSHA) 2021. uuringute pdhjal on
koroonatingimustest pohjustatud pikaajalise kaugtoo tegemise riskid jargmised (Caprile et al.
2021):

. To6 intensiivsus, todaeg ja kaugtod korraldus. T66 on muutunud intensiivsemaks, tddaeg
korrapératuks, tootajad tunnevad, et pidev valmidus olla kéttesaadav ning info ilekiillus tekitab
kurnatust.

. Kehv suhtlus ja sotsiaalne tugi. T66tajad ei saa enam kolleegidelt nii palju sotsiaalset tuge
ning tunnevad end seetOttu isoleerituna, samuti tekitab pingeid t06tamine virtuaalsetes
meeskondades ning juhtide pidev kontroll ja jarelevalve.

. To66- ja pereelu konflikt ja soolised erinevused. T66- ja pereelu piirid on kodus téotamise
tottu hdgustunud ning see tekitab pingeid. Eriti just naiste seas kuna nad kalduvad kohandama oma
todelu perekondlike vajadustega rohkem kui mehed.

Kaugtoo toimimine soltub kolmest faktorist — tootaja isiksuseomadused (nt enesekontrolli voime),
t00 sisu (nt iseseisvat otsustamist vajavate todiilesannet hulk) ning organisatsioon (nt juhtide tugi

tootajatele) (Allen et al. 2015).



1.2. Kaugtoo organisatsiooni vaates

Valides to6tamise vormi, ei tohi unustada erinevusi traditsioonilise kontoris to6tamise ja kaugtoo
tegemise vahel. Kdige olulisemateks erinevusteks traditsioonilise kontoris td6tamise ja kaugtoo
tegemise vahel loevad Kurland ja Bailey (1999) jargmisi aspekte:

1) personaalset jarelevalvet asendab kaugjuhtimine;

2) silmast silma suhtlemist asendab IKT vahendite abil suhtlemine;

3) to6andja ruumides tootamise asemel toimub toGtamine tédandja ruumidest véljapool asutavates
asukohtades;

4) fiiiisiline koostd6tamine on asendunud virtuaalse meeskonnatdoga.

Enne kaugtoovormi valimist tuleb vaadata ka selle pluss- ja miinuspooli organisatsioonile.
Kaugtoo tegemise riske ehk pluss- ja miinuspooli todandjale on kirjanduses palju kajastatud. Autor
kiitleb esialgu kaugtéd miinuspooli. Uhe miinusena on laialdane kaugtddle suundumine vilja
toonud puudused Eestis kehtivates seadustes, sest need ei miiratle kaugtdo ja kontoris todtamise
erisusi. Niiteks tootervishoiu ja téoohutuse seaduse (2018) kohaselt on tédandja kohustatud
tooohutuse tagamise ka kaugt6é puhul. Samas Eesti Vabariigi pohiseaduse (2015) jérgi on
kodaniku pohidigus kodu ja eraelu puutumatusele, mis ei voimalda tédandjal eelmainitud
tooohutuse seaduse midrust tdita, kuna see rikuks tdétaja eraclu puutumatust. Kuid kaugtoo
tegemisel tuleb jargida to6tervishoiu ja tédohutuse ndudeid, todandja peab kohtlema kaugtodtajaid
vordselt teiste todtajatega ja kaugtdd tegemine ei saa olla teistsuguste toStingimuste kehtestamise
aluseks.

Kuna kaugtdol on tootaja todandja loal, siis vastutab tdoandja kaugtodl viibija tdoohutuse eest
(Liiv 2017). Tooandja peaks enne kaugtdéo tegemise lubamist veenduma, et todtajal on kodus
vastavad vahendid mis tagavad to6ergonoomika (Larson et al. 2020). Reaalsuses aga ei suuda kdik
tooandjad tagada efektiivset kaugtdo keskkonda ning sellest voivad kannatada tootulemused ning
langeda tootajate rahulolu (7bid.). Uks kaugtdd tegemise puudus on ka keerulisem ja halvem
kommunikatsioon. Vahetu suhtluse puudumine on oluline komponent, mis muudab
kommunikatsiooni keeruliseks ning on aluseks veel mitmetele teistele kaugtodga kaasnevatele
puudustele (Webster-Trotman 2010). Kaugtdd riskikohaks on todtajate vaimne tervis ja

sotsialiseerumine, kuna tavaliselt kolleegidega suheldakse vaid todalaselt v3i abi saamiseks,
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mitteformaalseid suhteid iile kommunikatsioonivahendite harilikult ei arendata (Macfarlane
2016).

Kaugtod plusspoolelt saab vilja tuua paindlikkuse (Jaakson, Kallaste 2009). Paindliku
tookorralduse puhul on suunatud t66taja energia to6 tegemisele, mitte aga to6l kdimisele (Seeder
2008). Organisatsiooni jaoks on kaugtdd plussideks tdotajate rahulolu tdus ja suurem valik
toojouturul (Salu 2010). Samuti tuntav halduskulude kokkuhoid — vihem inimesi, vdiksem kontor,
viiksemad kulud. Kaugtod tegemise vOimalus muudab ettevotte tulevastele tddotsijatele
atraktiivsemaks (Harpaz 2002). Kui koostada tehtud uuringute pdhjal kaugtoo eelistest ja
puudustest ehk plussidest ja miinustest edetabel, siis plussidest on kdige enam mainitud t66
efektiivsuse kasvu, tooga rahulolu ning t60 ja eraelu tasakaalu; miinustest on enim mainitud
sotsiaalset isoleeritust, keerulisemat ja halvenenud kommunikatsiooni ning t66 ja eraelu konflikti

(Eurofound ... 2017; de Vries et al. 2018; Lee, Kim 2017 jt).

1.3. Kaugtoo ja juhtimisstiilide seos

Ollakse seisukohal, et eduka kaugtdo taga on ennekdike dige juhtimisstiil, mitte ainult tehnoloogia
(Offstein et al. 2010). McClenskey (2014) jéargi on juhtimisstiil kogum juhi kditumisviisidest, mida
ta kasutab oma tootajate juhtimisel selleks, et saavutada organisatsiooni eesméargid. On palju
erinevaid juhtimisstiile ja neid voib liigitada mitmeti, tegelikkuses ei kasuta tikski juht vaid iihte
kindlat stiili, sest iga situatsioon elus nduab erineval viisil 1dhenemist. Vaatamata sellele on igal
juhil vidlja kujunenud oma dominantne stiil, mida ta kasutab ja mis pohineb tema arusaamadel
elust, suhetest ja to0st. (Uverskaja, Papp 2012) Kahjuks on ka juhte, kes tihtipeale ei saa aru
vajadusest juhtimisstiilide kohandamise jérele kui ettevote vOi asutus liigub tavalistelt
toovormidelt kaugtdo kasutamisele, ning see viib madala todtajate poolse rahuloluni (Mihhailova
2009). Seeder (2008) viidab, et kaugtdod tegevate alluvate olemasolu on juhtidele viljakutseks,
kuna tingib vajaduse kohanduste jérele juhtimisstiilis. Vajaduspdhist ja/vdi osalist kaugtood
tunduvad eelistavat juhid, kes tavaliselt on traditsioonilisema juhtimisstiili pooldajad (Peters et al.

2010). Kaugtoomudeli eelduseks on todtaja ja tddandja vaheline mdlemapoolne usaldus.

Tootajate usaldamist ja neile niinimetatud vabaduse andmist soosib mittesekkuv juhtimisstiil. Seda
stiili on peetud ka sisuliselt juhtimisstiili puudumiseks (Avolio et al. 1999). Mittesekkuval
juhtimisstiilil on vilja kujunenud kolm alamkomponenti (Belyh 2020):

1. hands-off 1dhenemine ehk juhtimisest eemalejdéimine;
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2. otsuste langetamine on antud alluvatele ehk siis juht paneb paika ainult suuremad eesmérgid
ja visiooni, kdik vdiksemad otsused peavad tdotajad ise langetama ja saavutama eesméargi;

3. aruandluse teeb juht, kuigi juht ei vastuta otsuste eest on tema siiski aruandluskohustlane. See
voimaldab toodtajatel rahulikult eesmérkide poole piiiielda, kuna nad ei pea muretsema
vastutuse parast.

Juht annab to6tajatele vabaduse ning sekkub nende tegemistesse minimaalselt tegeledes peamiselt
info edastamisega (Daniels 2004). Mittesekkuvat juhtimisstiili kasutavad juhid véldivad
seisukohtade v3tmist ja otsustamist, hoiduvad sekkumast, juhivad valikute tegemisel tdhelepanu
korvale voi kellelegi teisele, keelduvad asju arutamast (Bass 1996). Kaugtodl olijad peavad
igapdevaselt ise oma tddaega planeerima, to6ga seotud otsuseid ja muid probleeme iseseisvalt
lahendama, sest korval pole juhti, kes need koheselt nende eest lahendaks. Juht peab kaugtodtajaid
usaldama, nad saavad oma todiilesannetega ise hakkama ega sekku todtajate tegemistesse. Autori
arvates voib mittesekkuv juhtimisstiil kaugtod puhul sobida kui tegu on véga iseseisvate tdotajate

voi tiimidega, kuna see jatab kaugtdod tegevatele tootajatele vabad kéed, mida nad vdga hindavad.

Isiksuse omadused ning juhi ja alluva vaheline ldbisaamine mdjutavad kaugtodle lubamise otsust
enamgi kui t66 iseloomuga seotud asjaolud (Beham et al 2015). Perekonnasdbraliku
organisatsioonikultuuriga asutuses, kus on paigas ka kaugtoopoliitika, on juhtidel kergem lubada
alluvaid kaugtoole (Beham er al. 2015). Niiteks timberkujundava juhtimisstiiliga juhid seavad
esikohale tootajate vajadused ja seavad neile sobivad eesmérgid (Popper, Lipshitz 2000). Ka
individuaalse toetuse pakkumine on oluline osa timberkujundavast juhtimisstiilist. Sellisel juhul
tootajad arendavad ise vilja arusaamad oma rollidest ja arenguvajadustest, mida juht saab toetada.
(Cooper-Thomas, Andreson 2002) Seatud eesmérkide tditmine tdstab todtajate rahulolu tooga ja
motiveerib neid senisest veel rohkem pingutama. Umberkujundavat juhtimisstiili kasutades loovad
juhid usaldussuhte toGtajaga ning julgustavad samaaegselt ka ennast jdrgima (Northouse 2010).
Kaugtoo riskikohaks on tdotajate vaimne tervis ja sotsialiseerumine, sest kaugtdod tegemine
tdhendab mingil médral anoniiiimseks jddmist, kuna tavaliselt kolleegidega suheldakse vaid
tooalaselt voi abi saamiseks, mitteformaalseid suhteid tile kommunikatsioonivahendite harilikult
ei arendata (Macfarlane 2016). Sellisel juhul ongi védga oluline juhtide poolt pakutav individuaalne
toetus ja usaldussuhe. Uuringutest selgus, et kaugtod puhul voib olla heaks lahenduseks
iimberkujundav juhtimisstiil. Statistika kohaselt on kaugt66 puhul iimberkujundava juhtimisstiili
kasutamisel positiivne moju tédsooritusele ning hoiakutele (Kelloway ez al. 2003). On leitud ka,
et imberkujundava juhtimisstiiliga juhi all to6tavad inimesed kogevad vihem tdoalast stressi kui

nditeks need, kes to6tavad pragmaatilise juhtimisstiiliga juhi all (Rowold, Heinitz 2008).
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Pragmaatiline juhtimisstiil koosneb kahest komponendist: juhtimine erandi kaudu ja siisteemne
tasustamine ehk materiaalne tasu (Avolio, Bass 2004). Erandi kaudu juhtimisel tegeletakse
eelkdige vigade parandamisega ning juht sekkub alles siis, kui todtaja todsooritus langeb ja
probleemid muutuvad tdsiseks (Al-Sayah 2011). Kui t66 kulgeb normaalselt, tdosooritus ei lange
ja eesmirgid saavutatakse, siis juht ei sekku. Siisteemne tasustamine ehk materiaalne tasu seisneb
raha ja toosoorituse vahetusprotsessis. Juht tasub tootajatele tehtud to0 eest vastavalt tootaja
panusele ja joupingutustele ning konkreetsetele tulemustele. Pragmaatilise juhtimisstiiliga juht
tuleb todtaja soovidele vastu ning rahuldab todtaja vajadused ainult siis, kui td6taja on oma
kohustused tditnud. (Bass, Avolio 1994; Avolio et al. 1991; Shackleton 1995; Bass 1999;
Humphreys, Einstein 2003; Gomez-Meija et al. 2005) Pragmaatilise juhtimisstiiliga juht vahendab
kiske ja keelde (McClenskey 2014). Pragmaatilise juhtimisstiili puhul ei keskenduta muudatustele
(Bass, Avolio 1994). Sellise juhtimisstiili puhul panustavad juhid tavaliselt palju aega
siisteemidele, protsessidele ja sooritusele (Knies ef al. 2016). Autori arvates on selline juhtimisstiil
viga autokraatne ja kaugtoo puhul pigem mitteefektiivne. Kaugt6o puhul vajab tdotaja sotsiaalset
tuge, sest ta ei saa seda enam oma kolleegidelt ning ka kommunikatsioon on keerulisem ja kehvem.
Vahetu suhtluse puudumine on oluline komponent, mis muudab kommunikatsiooni keeruliseks
ning on aluseks veel mitmetele teistele kaugtodga kaasnevatele puudustele (Webster-Trotman
2010). On tdestatud, et ndost ndkku suhtlus mangib olulist rolli t66taja, lilemuse ja kolleegide
vaheliste heade suhete loomisel (Allen et al. 2015). Selleks, et kaugtéd vorm saavutaks
organisatsioonis oma suurima potentsiaali, on oluline juhtide juhtimisstiili edukus kaugt6o

rakendamisel (Peters et al. 2009).

Toetudes kirjandusele, arvab t60 autor, et kaugtoo puhul vdiks olla iiheks sobivaimaks
juhtimisstiiliks vOimestav juhtimisstiil. Vdimestava juhtimisstiili idee on anda tdotajatele
voimalus tegutseda iseseisvalt, mille viljundiks on parem todsooritus ja seeldbi ka kdrgem tooga
rahulolu (Conger, Kanungo 1988; Thomas, Velthouse 1990; Spreitzer 1996). Uuringutest on
selgunud, et véimestava juhtimisstiili kasutamine on positiivselt seotud parema tédsoorituse ja
korgema tooalase rahuloluga (Vecchio et al. 2010). Voimestaval juhtimisstiilil on kolm
vOtmetegurit: 1) asjakohase informatsiooni jagamine kdigi tootajatega, 2) autonoomia loomine
piiride kaudu ja 3) ennast juhtivate meeskondade loomine (Blanchard et al. 2001). Pearce ja Sims'i
(2002) jérgi hdlmab voimestav juhtimine jargmisi aspekte: 1) iseseisva tegutsemise julgustamist,
2) voimalusterohke mdtlemise julgustamist, 3) meeskonnat6d julgustamist, 4) enesearengu

julgustamist, 5) osalevate eesmérkide seadmise kasutamist ja 6) enese premeerimise julgustamist.
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Voimestava juhtimise peardhk on alluvate enesejuhtimise oskuste arendamine. Nagu vididab
praktik Elenurm (2022), siis kaugtootajad voivad end tunda eraldatuna, see tunne t6ds tuleneb
ametlikust ja mitteametlikust suhtlusest ja teabevahetusest korvalejdédmisest ning vdhenenud
juurdepddsust juhendajatele ja kolleegide emotsionaalsele toetusele. Too6tajad tunnevad tihti
ebaselgust voi ebakindlust seoses ootustega oma todiilesannete tditmisele voi rollile toorithmades,
mis muudab t66 ndudlikumaks ning toob kaasa madalama enesehinnangu ja todkurnatuse.
Voimestava juhtimisstiili puhul tiritatakse neid tundeid elimineerida. Enamasti annab vdimestava
juhtimisstiili kasutamine positiivseid tulemusi, kuid mitte alati. Vdimestava juhtimisstiili puhul
vOib olla tahtmatu negatiivne moju nii tiksikutele tootajatele kui ka meeskondadele niiteks sellisel
juhul, kui juht oma tootajate voimeid iile hindab ja pohjustab sellega todtajas stressi ja madalat

toorahulolu, kui paneb nende dlgadele liiga suure vastutuse. (Sharma, Kirkman 2015)

Uheks kaasaegsemaks juhtimisstiiliks, mis vdib sobida kaugtdd juhtimise puhul, peetakse
teenindavat juhtimisstiili. Selle stiili kontseptsiooni rajajaks loetakse Robert K. Greenleaf, kes
rajas selle 20. sajandi teisel poolel. Greenleaf mérkis, et olulised muutused sotsiaalses keskkonnas
ja tookultuuris tagavad individuaalsed pingutused, mis on inspireeritud visioonist ja teenindavast
suhtumisest (Giorgiov 2010). Teenindava juhtimise pShitunnused on kaaslaste ja alluvate huvidele
ja heaolule keskendumine ning pigem kontrollist loobumine kui selle otsimine (Northouse 2013).
Juht {ihendab organisatsiooni eesmérgid ja tOOtajate panuse nii, et todtajad kasutavad oma
potentsiaali enese madratud moel (Vadell, Ewing 2011).

Teenindava juhtimisstiili kasutamine pakub organisatsioonidele mitmeid eeliseid (Lopez Gomez
2021):

1. Parem koostd0, tugevam meeskond. Néhes oma juhti eeskujuna, votavad tootajad sageli
omaks meeskonnakasslaste teenindamise véadrtuse, mille tulemusena loobutakse ebaproduktiivsest
kiitumisest ja tehakse hoopis harmooniliselt koostodd.

2. Positiivne tookeskkond. Kui juht on toetav ja juhib teisi {ihise eesmérgi poole, siis on
suhtlus tookohas konstruktiivsem kui see oleks juhile vastandumise korral.

3. Too6tajate pithendumus, usaldus ja lojaalsus. To6tajate volitamine teenindava juhtimisstiili
alusel soodustab tOdtajate endi eesmirgitunnetuse ning ettevotte pdhivéértuste ja missiooni
ithtlustamist. To6tajad tunnevad, et saavad oma potentsiaali ja loovust paremini realiseerida, kui
juht véirtustab erinevaid, individuaalseid tugevusi.

4. Suurem organisatsiooniline paindlikkus. Teenindavad juhid toetavad todtajaid ja
meeskondi madalamal tasemel. Nad toetavad neid otsuste tegemisel, omades rohkem vastutust ja

omades nii oskusi kui ka tooriistu oma t66 tegemiseks. See tihendab, et teenindavad juhid saavad

14



kiiresti reageerida ja kohaneda, kui tingimused voi vajadused muutuvad.

5. Kuuluvustunne. Kui juht ndeb todtajaid iiksikisikutena, siis tunnevad tootajad end
hinnatutena, tunnustatud ja véértustatuna. See kehtib ka siis, kui juht rohutab oma panuse tdhtsust
toosse. Kuuluvustunde loomine on iilioluline.

6. Kiirendab Oppimist ja arengut. Kui juht seab prioriteediks meeskonna arendamise ja
jOustamise, siis tootajad dpivad tohusamalt ja neil on suuremad vdimalused oma tugevate kiilgede
arendamiseks.

7. Edendab juhtimist koikjal. To6tajate omandidiguse ja vastutuse suurendamine kiirendab
iiksikisikute juhtimisvoimet. Juhile ligipddsetavus muudab iiksikisikute jaoks oma kditumise
modelleerimise lihtsamaks.

Samas ei ole teenindav juhtimisstiil voluvits, mis sobib igasse keskkonda (Northouse 2013). Nagu
igal juhtimisstiilil, siis on ka sellel juhtimisstiilil omad plussid ja miinused. Naiteks voivad
kaugtdotajad tajuda teenindavat juhtimisstiili kasutavat juhti ndorga voi ebatShusana ning juhi
formaalne autoriteet voib vdheneda voi siis erinevad juhtimisstiilid vdivad tekitada meeskondades
segadust (Lopez Gomez 2021). Teenindav juhtimisstiil on traditsiooniliste juhtimisstiilide vastand,
mis vOib tdnapéeval kasutatavate tdovormide puhul olla vigagi sobilik juhtimisstiil.

Autori arvates tuleks kaugtdotajate juhtimiseks valida domineerivaks juhtimisstiiliks
organisatsiooni ja toGtajate prioriteetidele kdige sobivam juhtimisstiil ja kombineerida seda siis

teiste juhtimisstiilidega sest iga situatsioon elus nouab erineval viisil 1dhenemist.

1.4. Kaugtoo tootaja vaates

Kaugtood tegevate inimeste arv suureneb pidevalt ning tédandjad lubavad iiha enam inimestel teha
tood nii, et nad ei ole pidevalt juhtidega iihes fiiiisilises ruumis (Thulin et al. 2019). Selline t66
tegemise kokkulepe annab todtajale suurema vabaduse valida, kus ta t66d teeb, kuid ei vilista
tootaja allutatust tddandja juhtimisele ja kontrollile (T68elu 2021). Uldiselt ollakse seisukohal, et
kaugtod on kasulik nii tooandjatele kui ka tootajatele, kuid siiski on kaugtéé puhul molema
osapoole jaoks mitmeid puuduseid. Moningatest kaugtoo tegemise miinustest ei pruugi tdotaja
algul arugi saada. Praktiku Elenurme (2021) viéitel ei pruugi paljud kodused to6ruumid sobida
pikaajaliseks kasutamiseks, kuna méobel ning ekraanid ei vasta ergonoomika nouetele ning nende
pikaajaline kasutamine v0ib pohjustada erinevaid terviseprobleeme. Peale selle veel vdib
pikaajaline kaugt6d viia fiiiisilise ja sotsiaalse eraldumiseni ning vaatamata digisuhtlulusele

vihendada tliksteise arusaamist ja halvendada suhteid kolleegide ja juhtidega (Elenurm 2021).
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Liigne isoleerumine v4ib viia depressioonini voi selleni, et kiputakse unustama olulisi sotsiaalseid
oskuseid (Allen ez al. 2015). Veel voib kaugtdol olevate kolleegide suhtes tekkida vaen, kuna neile
tootajatele, kes kaugtood mingil pShjusel teha ei saa, voib tunduda, et kaugtdotajatel on lihtsam ja
kergem elu. Kaugt66 puhul voib tekkida konflikt t66 ja kodu vahel kuna higustub té6koha ja kodu
piir, mis voib tingida todaja pikenemist. Pikem todaeg ja intensiivsem toStempo voib segada
eraclu. (Thulin et al. 2019)

Kaugtdd plusspoolelt saab vilja tuua paindlikkuse (Jaakson, Kallaste 2009), tdotaja jaoks
positiivsed kiiljed nagu mugavus, ajasddst, parem keskendumisvdime (Salu 2010). To6daja
paindlikkus vdimaldab todtajal {ihildada t60 ja eraclu. Ajasddist annab paljudele kaugtood
tegevatele tootajatele, eelkdige viikelastega tootajatele, paremad voimalused t60 ja pere tasakaalu
korraldamiseks (Allen et al. 2015), mis vdhendab nende jaoks {ildist tajutud stressi. Paindliku
tookorralduse puhul on suunatud todtaja energia to6 tegemisele, mitte aga t601 kdimisele (Seeder
2008). Samuti annab kaugt6o véimaluse kokku hoida nii todle- kui kojusdiduks vajaliku aja ning
kontoririietele ja 1dunapausidele kuluva raha. Praktikute véitel pakub kaugtéo suuremat
iseseisvust, mis kasvatab toorahulolu ja lojaalsust. To6tajate iildine rahulolu t66ga suureneb, sest
neil on véimalus kohandada oma todaega individuaalsete eelistuste jargi, paraneb hinnang t66
tulemuslikkusele ja vdhenevad ootamatud katkestused kolleegide poolt ning seega leeveneb
rollikonflikt ja sellega soetud kurnatus. (Elenurm 2022) Kaugtoo eelisteks tootajatele on kdige
enam mainitud t66 efektiivsuse kasvu, td6ga rahulolu ning t66 ja eraelu tasakaalu, miinustest on
kdige enam mainitud sotsiaalset isoleeritust, keerulisemat ja halvenenud kommunikatsiooni ning
t00 ja eraelu konflikti (Eurofound ... 2017; de Vries et al. 2018; Lee, Kim 2017 jt). Kaugtootaja
koige olukisemateks oskuseks peetakse suhtlemis- ja eneseviljendusoskust, head

planeerimisoskust ja to0s iseseisvusoskust (Workplaceless 2019).

1.5. Kaugtoo ja toosoorituse seos

Todsooritust mdjutavad erinevad tegurid nagu tootajate heaolu, inimene-organisatsioon sobivus,
organisatsioonikommunikatsioon, eritasandi suhted ning ka psiihholoogilised ja keskkonna
tegurid. Strimpfer koos kolleegidega (1997 viidatud Rothmann, Coetzer 2003) leidsid, et
toosooritust mojutavad sellised situatsioonilised tegurid nagu t66 iseloom, organisatsioon kus
tootatakse ning kolleegid. Rahulolu oma tddiilesannetega, oma organisatsiooniga ning

kolleegidega tdstab inimese todsooritust. Anitha (2014) on arvamusel, et tootajate kaasamine on
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itheks teguriks mis mojutab tddtajate todsooritust ning selle taset. Samuti on oluline todtajate
enesehinnang, kuna see mojutab todtajate todsooritust, todga rahulolu ning heaolu (De Cremer et
al. 2006). Todsooritust mdjutab ka t66 tegemise koht. Bélanger (1999) tuli oma uuringu pdhjal
jareldusele, et toosoorituse tulemuslikkuse ja kaugtod vahel on positiivne seos, kuna kaugt6o
tegijad hindasid oma tdosoorituse tulemuslikkust kdrgemaks kui kontoris to6l kéijad. Ka
Gajendran koos kolleegidega (2014) leidsid positiivse seose kaugtdd ja todsoorituse vahel.
Peamised pdhjused tdosoorituse paremate tulemuste taga on vdhemate segajate esinemine
kaugtool ja viahem koosolekuid (Bélanger 1999). Shockley ja Allen (2012) leidsid, et inimesed
kasutavad kaugtood pigem parema todsoorituse saavutamiseks kui eraelu paremaks
korraldamiseks. Bloom'i ja tema kolleegide (2015) poolt aastatel 2010-2012 Hiina
turismiettevottes 1ébi viidud eksperiment kinnitas, et kvalifitseerusid tdotajate puhul, kellel oli
piisavalt pikk to0staaz ettevottes ja kodus eraldi ruum, kus oli voimalik t66d teha, suurenes
kodukontoris tddtajate tulemuslikkus 13%. Uleiildine kaugtédé mdju ettevdttele oli
markimisvédrne, kuna ettevotte tulemused paranesid 20-30%. Veel paremaid todsoorituse
tulemusi andis aga kombineeritud t66vorm ehk t66tamise voimalus kodu ja kontori vahel. (Ibid.)

Todsooritust parandab mérgatavalt sotsiaalne toetus ja seda eriti kaugto6 puhul (Wang et al. 2020).

1.6. Kaugtoo ja toostressi seos

Toostress on kogum emotsionaalseid, kognitiivseid, kditumuslike ja fiisioloogilisi reaktsioone,
mida kutsuvad esile erinevad faktorid, mis sisalduvad t66 sisus, tookorralduses ja tookeskkonnas.
(European Comission 1999) Toostress vaib tihti tekkida siis, kui todtaja tunnetab, et ndudmised
on liiga kdrged ning tema oskused ja teadmised pole piisavad. ToOstressi esinemist voib
suurendada ka juhi ja kolleegide toetuse puudumine ning tunne, et omatakse vahest kontrolli oma
t60 iile. (Leka et al 2003) Pikaajalise kaugt6o tegemise riskideks on kehv suhtlus ja sotsiaalne tugi.
Tootajad ei saa enam kolleegidelt nii palju sotsiaalset tuge ning tunnevad end seetdttu isoleerituna
(Caprile et al. 2021).

Ka praktikute véitel voivad kaugtdotajad tunda end eraldatuna, see tunne tuleneb ametlikust ja
mitteametlikust suhtlusest ja teabevahetusest kdrvalejddmisest ning vihenenud juurdepddsust
juhendajatele ja kolleegide emotsionaalsele toetusele. Todtajad tunnevad tihti ebaselgust voi
ebakindlust seoses ootustega oma tooiilesannete tiitmisele voi rollile tdorithmades, mis muudab

to0 ndudlikumaks ning toob kaasa madalama enesehinnangu ja todkurnatuse. (Elenurm 2022)
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Praktikute véitest saab jdreldada, et kaugtootajatel on todstressi tekkeks koik eeldused olemas
(ibid.). Toostressi on iseloomustatud ka kui ebameeldivat emotsionaalset seisundit, mida indiviid
tunnetab, kui t60 poolt seatud ndoudmised ei ole tasakaalus tema suutlikkusega olukorraga toime
tulla (Jayashree 2010). Kaugtdotajas voib pingeid tekitada toStamine virtuaalsetes meeskondades
ning juhtide pidev kontroll ja jarelevalve (Caprile et al. 2021).

Toostressi kisitletakse samuti kui pingeseisundit ehk emotsionaalsete, kognitiivsete, kditumuslike
ja fusioloogiliste reaktsioonide kogumit, mis tekib t6dl erinevatest stressoritest (Teichmann 2002).
Tihti on kaugt66 puhul muutunud t66 intensiivsemaks, tddaeg korrapédratuks ning sellest tulenevalt
tunnevad tootajad, et pidev valmidus olla kittesaadav ja ka info iilekiillus tekitab kurnatust
(Caprile et al. 2021). Kaugtod puhul on tihti t66- ja pereelu piirid kodust tdotamise tottu
hégustunud ning see tekitavad pingeid. Eriti just naiste seas, kuna nad kalduvad kohandama oma
todelu perekondlike vajadustega rohkem kui mehed (Caprile ez al. 2021). Sageli seostatakse stressi
negatiivsete olukordadega, kuid stressikisitluse rajaja Selye eristas lisaks negatiivsele stressile ka
positiivset stressi (Seilenthal 2002). Kui iihele inimesele v3ib pinge ehk stress pohjustada
ebamugavusi, siis teisele vastupidiselt mojuda ergutavalt (Palmer, Cooper 2010). Monedele
inimestele just sobibki iiksinda to6tamine ja kaugtoo. Praktikute kohaselt on need eelkdige
mitmekiilgsust ja paindlikkust hindavad isikud, kes on kohanemisvdimelised, hésti organiseeritud,
tehniliselt piddevad ja innovaatilised. Nende t60sse suhtumist iseloomustavad vastutustundlikkus,
tulemustele  orienteeritus, iseseisvus, pithendumus, professionaalsus, kohusetunne,
usaldusvéirsus, ausus ja lojaalsus. (Elenurm 2022) Sellistele inimestele voib kaugtod mojuda
ergutavalt ja tekitada positiivset stressi. Positiivne ehk eustress tekib olukordades, mil inimene
tunneb pigem viljakutset voi vOimalust ennast proovile panna ning véljakutse moodudes tekib
inimesel heaolu- ja rahuldustunne (Seilenthal 2002). Ka Palmer ja Cooper (2010) leidsid, et kui
iihele inimesele v3ib pinge pdhjustada ebamugavusi, siis teisele vastupidiselt mdjuda ergutavalt.
Peamisteks toOstressi pohjustavateks teguriteks on todkoormus, tehnoloogilised probleemid,
korged organisatsiooni poolt seatud eesmadrgid, kompensatsioon ja tdotasu, otsustamise vastutus,
juhtimispoliitika ning kolleegide poolse toetuse puudumine (Badar 2011). Kui vaadata kaugtoo
tegemise riske, siis kdik need riskid voivad olla kaugtootaja toostressi pohjusteks. On erinevaid
uuringute tulemusi millest osa néitab, et kaugtoo on kasvatanud inimeste heaolu tunnet, teised aga
nditavad, et kasvanud on vaimse tervise probleemid, toostress. Kindlasti oleneb olukord nii
organisatsiooni tegevusvaldkonnast, juhi kompetentsusest kui ka inimese enda isiksusetiitlibist ja

eelistustest.
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2. EMPIHRILINE UURING

Magistritoo teises peatiikis antakse iilevaade uuringu eesmdirgist ja uurimiskiisimustest,
uurimismeetodist, valimist ja tulemustest.
Magistritoo eesmérk on vélja selgitada seosed kaugtood tegevate todtajate toosoorituse, juhtide
juhtimisstiili ja tostressi vahel.
Uuringu eesmérgi tditmiseks on piistitatud jargmised uurimiskiisimused:
1. Milliseid tajutud juhtimisstiile kasutatakse uuritavas IT-valdkonnas, kus t66tajad tootavad
peamiselt distantsilt ehk teevad kaugt66d?
2. Milline seos on IT-valdkonnas tajutavate juhtimisstiilide ja individuaalse todsoorituse
vahel?
3. Milline seos on IT-valdkonnas tajutavate juhtimisstiilide ja td0stressi vahel?
4. Millisel méédral todstress mojutab individuaalset tddsooritust ja selle erinevaid
komponente?

5. Kauidas juhtimisstiil mdjutab to0stressi ja individuaalse to0soorituse vahelist seost?

2.1. Uuringu metoodika

Magistritoo uuringu labiviimiseks kasutati kvantitatiivset meetodit. Andmete kogumiseks kasutati
veebipOhist ankeetkiisitlust Google Forms keskkonnas. Uuring viidi 14bi ajavahemikus 22.02.2022
kuni 03.03.2022 ning kokku saadi 117 vastust.

Ankeetkiisitlus (vt. Lisa 1) koostati inglise keeles, mis edastati neljale rahvusvahelisele IT-
ettevottele, mis tegutsevad samas valdkonnas.

Kiisimustik sisaldas 68 kiisimust ning koosnes neljast osast. Esimene osa koosnes
demograafilistest andmetest kus sooviti teada vastaja sugu, positsiooni ettevottes, juhi asukohta,
kontorist eemal td6tamise mééra ja tdOstaazi ettevottes.

Teises osas paluti hinnata véiteid juhtide kditumise kohta Likert-tiitipi 6 palli skaalal (1- kindlasti

ei noustu, 2- ei ndustu, 3- ei noustu mingil mééral, 4- ndustun mingil mééiral, 5- ndustun, 6-
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kindlasti ndustun). Tajutavate juhtimisstiilide kiisimuste koostamisel voeti aluseks kolm
varasemalt vélja tootatud kiisimustikku: Liden et al (2015) teenindava juhtimisstiili kiisimustik,
Amudsen ja Martinsen (2014) voimestava juhtimisstiili kiisimustik ning Hartog et al/ (1997)
pragmaatilise ja iimberkujundava juhtimisstiilide kiisimustik.

Kolmandas osas paluti hinnata oma todsooritust viimase kolme kuu jooksul. Viiteid hinnati
Likert- tiiiipi 5 palli skaalal (1- mitte kunagi/ viga harva, 2- harva, 3- monikord, 4- tihti, 5- alati).
Toosoorituse mootmise aluseks voeti Koopmansi et al (2016) individuaalse toGsoorituse
hindamise kiisimustik, kus 18 véidet jaotati kolme riithma: todiilesannete tditmine, kontekstuaalne
kditumine ja ebaproduktiivne kiditumine. Tdoiilesannete tditmine on tegevus, mis mojutab
positiivselt ja aitab kaasa toote valmimisele voi teenuse osutamisele, kontekstuaalne kditumine on
organisatsiooni psithholoogilist ja sotsiaalset keskkonda parandav tegevus ning ebaproduktiivne
kditumine on teadlik organisatsiooni heaolu kahjustava tegevus (Rotundo, Sackett 2002).
Todiilesannete tditmist peaks vaatama kui td6taja voimekust teadlikult ja efektiivselt oma oskusi
ja teadmisi kasutades panustada organisatsiooni eesmarkide tditmisse, kas tehnoloogiat arendades
vOi siis tagatakse vajalike materjalide ja teenuste olemasolu (Borman, Motowidlo 1997).
Kontekstuaalne kditumine on kditumine, kus to6taja teeb rohkem, kui temalt todiilesannetes on
ette ndhtud, eesmaérgiga teisi organisatsiooni liikmeid aidata, néitab vélja oma kohusetundlikku
kditumist organisatsiooni suunal ning pingutab koos teistega iithiselt eesmérkide saavutamise nimel
(Borman, Motowidlo 1997). Ebaproduktiivne kditumine on tddtaja tahtlik kditumine, mis on
vastuolus organisatsiooni Oigustatud ootustega, vélja arvatud kogemata juhtunud juhuslikud
stindmused, mis voivad kiill tekitada organisatsioonile kahju, kuid ei ole tehtud teadlikult ega
tahtlikult (Gruys, Sackett 2003).

Labipdlemise mootmiseks kasutas autor Kopenhaageni ldbipdlemise kiisimustikku (Tage et al
2005), kus paluti vaiteid hinnata Likert- tiilipi 5 palli skaalal (1- mitte kunagi/ vdga harva, 2- harva,
3- mdnikord, 4- tihti, 5- alati).

Saadud andmed korrastati, koik tunnused kodeeriti ning analiilisiti statistilise andmeanaliiiisi
meetodi abil. Andmeanaliilis viidi 1dbi andmetdotlusprogrammidega MS Excel ja IBM SSPS
Statistics 28. Juhtimisstiilide tulemusi mdoddeti kuuepallisiisteemis ning td0soorituse ning
labipdlemise tulemusi viiepallisiisteemis. Saadud tulemuste kirjeldamiseks kasutati kirjeldavat
statistikat, vordlevat statistikat, seoste leidmiseks korrelatsioonanaliiiisi, regressioonanaliiiisi ja
moju uurimiseks moderaatoranaliiiisi. Statistiliselt oluliste erinevuste vilja toomiseks kasutati T-
testi, dispersioonanaliiiisi ANOVA.

Andmeanaliiiisis kasutatud olulisusnivoo on p < 0,05. Kéesoleva magistrito6 kiisimustik koosneb

mitmetest erinevatest teooriatest ning seetottu kasutati kiisimustiku skaalade usaldusvéérsuse
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hindamiseks Cronbachi alfa (o) reliaabluse koefitsienti. Usaldusvairseks loetakse tulemust, kui o

> (0,7 (Rdmmer 2014). Tabelist 1. on niha, et skaalade sisemised reliaablused on usaldusvairsed.

Tabel 1. Skaalade sisemised reliaablused

Skaala Cronbachi a
Pragmaatiline juhtimisstiil 0.834
Umberkujundav juhtimisstiil 0.950
Mittesekkuv juhtimisstiil 0.877
Voimestav juhtimisstiil 0.921
Teenindav juhtimisstiil 0.896
Tooiilesannete tiitmine 0.832
Kontekstuaalne kéditumine 0.912
Ebaproduktiivne kditumine 0.841
Labipdlemine 0.906

Allikas: autori koostatud

2.2. Valimi Kkirjeldus

Valim moodustus nelja rahvusvahelise IT-ettevotte tarkvaraarenduse osakonna tootajatest, sest
nemad tegid kdige suuremal médral kaugtood. Koik ettevotted on erineva suurusega, aga
tegutsevad samas tegevusvaldkonnas. Kdigis ettevdtetes on voimaldatud paindlik todaeg, tootunde
ei loeta, ettevOtete jaoks on téhtis, et t60 oleks digeaegselt tehtud ning td6tajad peaksid suutma ise
oma tdooaega planeerida. Enne COVID-19 pandeemiat soovisid kdik neli ettevotet oma todtajaid
suurema osa ajast kontoris néha ning kodust vois todtada 1-2 pdeva niddalas voi siis pikemalt, kui
selleks oli olemas juhi ndusolek. COVID-19 pandeemia algusajal ehk aastal 2020 oli todkorraldus
riigiti monevorra erinev, mis tulenes iga riigi reeglitest ja piirangutest, aga tildiselt pidid to6tajad
kogu voi suurema osa ajast kodust tootama. Alates 2022. aasta algusest on riiklikud piirangud
leevenenud ning koik neli ettevotet on veel paindlikumaks muutunud. Hetkel on kdigi ettevotete
tootajatel voimalus valida millisel mééral nad kaugt6dd teevad.

Kiisimustikule vastas 117 inimest. Uuringu valimiks oli mugavusvalim, mille puhul on tegu
mittetdendosusliku valimiga kuhu valiti selliseid uuritavaid, keda on lihtne uurimusse saada
(Rdmmer 2014). Kuna valimiks olid IT-ettevotte todtajad, siis saadud tulemused on valimipdhised.
Tabelis 2 on vilja toodud kiisitluses osalenud tdotajate jagunemine soo, vanuse, juhi asukoha,

kontorist eemal to6tamise méadra ja todstaazi jargi.
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Kiisimustikule vastasid 63 meest (53,80%) ja 54 naist (46,20%). Positsiooni puhul tuli valida iiks

kolmest variandist: todtaja (mittejuhtiv positsioon), tiimijuht (juhib tiimi, aga otseseid alluvaid

pole), juht. Suurima osa moodustasid td6tajad (59,80%), edasi tulid juhid (22,20%) ning koige

vihem oli tiimijuhte (17,90%).

Tabel 2. Vastajate jaotumine ldhtuvalt soost, vanusest, juhi asukohast, koha paindlikkusest ja

toOstaazist
Sugu Vastajate arv Vastajate %
Mees 63 53.80%
Naine 54 46.20%
Positsioon Vastajate arv Vastajate %
Tootaja 70 59.80%
Tiimijuht 21 17.90%
Juht 26 22.20%
Juhi asukoht Vastajate arv Vastajate %
Samas riigis 61 52.10%
Monikord samas riigis 17 14.50%
Teises riigis 39 33.30%
Koha paindlikkus Vastajate arv Vastajate %
100% kontoris 17 14.50%
75% kontoris 24 20.50%
50% kontoris 19 16.20%
25% kontoris 28 23.90%
100% kodus 29 24.80%
Toostaaz Vastajate arv Vastajate %
Kuni 1 aasta 25 21.40%
1 kuni 2 aastat 32 27.40%
3 kuni 5 aastat 41 35.00%
5 kuni 12 aastat 18 15.40%

Allikas: autori koostatud
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Juhi asukoha puhul tuli vastata kas otsene iilemus td6tab vastajaga samas riigis, teises riigis voi
monikord samas riigis (juht liigub ringi mitme riigi vahet). Kdige rohkem vastati, et juht to6tab
samas riigis (52,10%), sellele jérgnes teises riigis (33,30%) ning kdige vihem oli juhte, kes reisisid
mitme riigi vahel (14,50%).

Kiisimustikule vastanute todstaazi oli magistritdd autor jaganud nelja rithma. Kdige rohkem oli 3-
5 aastase toOstaaziga vastajaid, neid oli kokku 41 (35%), sellele jargnesid 1-2 aastase to0staaziga
vastajad, 32 (27,40%), kuni aastase to0staaziga vastajad, 25 (21,40%) ning kodige viahem oli 5-12

aastase tO0staaziga vastajaid - 18 (15,40%).

2.3. Uuringu tulemused

2.3.1. Teemaplokkide kirjeldav statistika

Selleks, et leida vastused magistritdd uurimiskiisimustele, tuli enne kindlaks teha vastajate
hinnangud tajutavatele juhtimisstiilidele, td6sooritusele ning labipdlemisele. Selle analiiiisimiseks
kasutati aritmeetilisi keskmisi, mediaani ja standardhilbeid. Juhtimisstiilide tulemusi mdoddeti
kuuepalliskaalas ja tabelis 3 on vilja toodud juhtimisstiilide keskmised tulemused, mediaan ja

standardhilbed.

Tabel 3. Juhtimisstiilide keskmised, mediaanid ja standardhilbed

Pragmaatiline | Umberkujundav | Mittesekkuv | Vdimestav | Teenindav
juhtimine juhtimine juhtimine juhtimine juhtimine

Vastajaid 117 117 117 117 117
Kiisimusi 5 5 5 10 7
m 2.9094 3.9556 2.1846 4.2214 3.8657
me 3 4.2 2 4.5 4
sd 1.05094 1.23849 1.01 0.97908 1.10677
o} 0.834 0.950 0.877 0.921 0.896

Allikas: autori koostatud

Kiisimustikule vastajad tunnetavad, et nende juht on eelkdige voimestav (m= 4,22). Voimestava
juhtimise standardhélve oli ka k&ige vdiksem (sd= 0,98), mis tdhendab seda, et vastajad hindasid
seda skaalat kdige iiksmeelsemalt. Vastajad pigem ei tunneta, et nende juht oleks pragmaatiline
(m=2,91) vdi mittesekkuv (m=2,18). Umberkujundava juhtimise standardhilve oli kdige suurem
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(sd= 1,24), mis niitab seda, et vastajate arvamused varieeruvad ning voib leida gruppidevahelisi
erinevusi. Vastanute seas on neid, kes pigem tunnetavad oma juhti iimberkujundavana kui ka neid,

kes seda pigem ei tunneta. Sama voib 6elda ka teenindava juhtimisstiili kohta (m= 3,87, sd=1,11).

Toosoorituse ja labipdlemise tulemusi moddeti viiepalliskaalas ning tabelis 4 on vilja toodud

toosoorituse ja labipdlemise keskmised tulemused, mediaan, standardhilbed.

Tabel 4. To0soorituse ja labipdlemise keskmised, mediaanid, standardhdlbed

Tooiilesannete Kontekstuaalne Ebaproduktiivne
tditmine kéitumine kéitumine Lébipdlemine
Vastajaid 117 117 117 117
Kiisimusi 5 8 5 13
m 3.641 3.7318 2.2991 3.3239
me 3.8 3.875 22 33
sd 0.72756 0.85967 0.85243 0.96317
o} 0.832 0.912 0.841 0.906

Allikas: autori koostatud

Todsoorituse osas hindasid vastajad kdige korgemaks enda kontekstuaalset kditumist (m=3,73,
sd=0,86) ja todiilesannete tditmist (m= 3,64, sd= 0,73) ning hindasid, et iildiselt nad ei kditu
ebaproduktiivselt (m=2,30, sd= 0,85). Labipdlemist hinnati mdddukaks (m= 3,32, sd= 0,96).

23.2. Vordlev statistika ehk dispersioonanaliiiisid teemaplokkide ja demograafiliste
tunnuste vahel
Selleks, et ndha kas ja mil mééral gruppidevahelisi erinevusi esineb, viidi 14bi dispersioonanaliiiis.
Sugude vahelise erinevuse viljaselgitamiseks kasutati T-testi. T-testi kasutatakse juhul, kui on vaja
vorrelda kahe arvulise tunnuse keskmisi véértusi voi kahe grupi ithe arvulise tunnuse keskmisi
vadrtusi (Rootalu 2014). T-testi tulemusest selgus, et statistiliselt olulised erinevused meeste ja
naiste hinnangutes ilmnesid vaid kahe mdddetava tunnuses osas, milleks oli teenindav juhtimine
(t=2,17, p=0,32) ja ldbipdlemine (t=-2,61, p=0.01). Mehed tajuvad oma juhtide kditumist pigem
teenindavana (m=4,07) ning naised pigem mitte (m= 3,63). Naiste ja meeste ldbipdlemises sisulist
vahet pole, kiill on aga intensiivsuse vahe, naistel oli aritmeetiline keskmine 3,57 ja meestel 3,11.

Tegu on modduka labipdlemisega, aga samas vois kiisitluse tulemusi monevorra mojutada asjaolu,
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et kiisitluse ldbiviimine langes kokku Vene-Ukraina sdja algusajaga ning see vOis tOsta vastajate
stressitaset.

Kui vaadata standardhilbeid, siis ebaproduktiivsema kditumise osas on naised (sd= 0,76) vastanud
ithtlasemalt kui mehed (sd=0,93), meeste variatiivsus on suurem. Kdige iihtlasemad hinnangud on
antud tooiilesannete tditmisele, meestel sd= 0,75 ja naistel sd= 0,70. Tabelis 5 on vélja toodud

tulemuste soolised erinevused.

Tabel 5. Tulemuste soolised erinevused

Sugu n m sd

Pragmaatiline Mehed 63 2.981 1.09822
juhtimine Naised 54 2.8259 0.99663
Umberkujundav | Mehed 63 3.9778 1.15402
juhtimine Naised 54 3.9296 1.34089
Mittesekkuv Mehed 63 2.1556 1.03391
juhtimine Naised 54 2.2185 0.98996
Vodimestav Mehed 63 4.3254 0.88791
juhtimine Naised 54 4.1000 1.07141
Teenindav Mehed 63 4.0680 1.08792
juhtimine Naised 54 3.6296 1.09133
Tooiilesannete Mehed 63 3.6413 0.75362
tditmine Naised 54 3.6407 | 0.70296
Kontekstuaalne | Mehed 63 3.6667 0.90167
kéditumine Naised 54 3.8079 0.80962
Ebaproduktiivne | Mehed 63 2.2508 0.93047
kéditumine Naised 54 23556 | 0.75602

Mehed 63 3.1143 0.93168
Lébipolemine Naised 54 3.5685 0.94964

Allikas: autori koostatud

Jargnevalt viidi 14bi dispersioonanaliiiis One-Way ANOVA Post Hoc testiga Tamhane'i meetodil.
Eesmdrk oli ndha kas ja kui palju vastused erinevad vdrreldavates gruppides ehk kas
juhtimisstiilide, todsoorituse ja labipdlemise tulemused erinevad kui neid vdrrelda positsiooni, juhi
asukoha, toOstaazi vOi kontorist eemal todtamise médraga. ANOVA dispersioonanaliiiisi jérgi
esineb positsioonide 15ikes gruppidevahelisi erinevusi timberkujundavas juhtimises (F= 3,63, p=

0,03) ja kontekstuaalses kditumises (F= 4,95, p= 0,009). Tiimijuhid tunnetasid oma juhti vihem
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iimberkujundavana (m= 3,31) kui tootajad (m= 4,08) ja juhid (m= 4,15). Samuti hindasid
tiimijuhid oma kontekstuaalset kditumist veidi madalamaks (m= 3,22) kui t66tajad (m= 3,82) ja
juhid (m=3,91). Samas Post Hoc Tamhane'i meetodil erisust ei niita, seetdttu ei saa delda milliste

gruppide vahel esineb statistiliselt olulisi erinevusi.

Kontorist eemal t66tamise maéra 16ikes nditas ANOVA test gruppidevahelisi erinevusi ainult
pragmaatilises juhtimises (F= 3,18, p=0,016). Kontorist eemal to6tamise madra gruppidevahelises
vordluses tdi Tamhane'i test esile statistiliselt olulisi erinevusi 100% kontoris todtava tdotaja ja
75% kontoris tdotaja vahel (p= 0,047). Need todtajad, kes tootavad koguaeg ainult kontorist,
tunnetavad oma juhti pigem pragmaatilisena (m= 3,66) kui 75% kontorist tootavad todtaja (m=
2,61).

Edasi jagati kontorist eemal to66tamise médra hinnangud kolme suurde gruppi, kus esimene grupp
tegi t66d 100% kontorist, teine grupp 50% kaugtodd ja kolmas grupp 100% kaugtdood. Uute
gruppide puhul ANOVA ega Tamhane'i meetod iihtegi statistiliselt olulist erinevust ei ndidanud,
aga kirjeldava statistika nditas, et 100% kaugtood tegevad todtajad tunnetavad oma juhti rohkem
teenindavana (m=4,02) kui need tootajad, kes teevad koguaeg vaid kontorist t66d (m= 3,68).
Sarnane tulemus tuli vélja timberkujundava juhtimise puhul, kaugt6dd tegevad to6tajad (m= 4,06)
hindavad oma juhti rohkem {imberkujundavaks kui kontorist td6tavad tootajad (m= 3,84). Kuigi
labipdlemise hinnangud jddvad kdik samale poole, siis selgus, et need td6tajad, kes todtavad poole
aja kodust ja poole aja kontorist (m= 2,29), hindavad oma labipdlemise taset vdiksemaks kui kogu

aja kontorist tootavad todtajad (m= 2,75) ja kogu aja kodust todtavad todtajad (m=2,51).

ANOVA test nditas, et juhi asukoha gruppidevahelised statistiliselt olulised erinevused esinesid
pragmaatilises juhtimises (F= 3,43, p= 0,36), todiilesannete tditmises (F= 7,39, p < 0,01) ja
kontekstuaalses kéditumises (F= 4,81, p= 0,010). Need tdotajad, kes todtavad oma juhiga samas
asukohas, tunnetavad oma juhtide puhul pragmaatilist kditumist rohkem (m= 3,15) kui need
tootajad kelle juht ei to6ta samas asukohas (m= 2,63) voi kelle juht aeg ajal toGtab samas asukohas
(m=2,69). Kuigi on olemas statistiliselt olulised erinevused, siis statistiliselt eristuvad grupid on
hinnanud pragmaatilist juhtimist sarnaselt, kas madalaks vdi pigem madalaks. Vastajad tunnetavad
pigem teisi juhtimisstiile.

Need tootajad, kelle juht to6tas aeg ajalt samas asukohas, hindasid oma kontekstuaalset kéitumist
madalamalt (m= 3,25) kui need, kelle juht to6tas samas asukohas (m= 3,39) voi ei tootanud samas
asukohas (m= 3,63). Tamhane'i meetod aga kumbagi erisust vilja ei toonud. Kiill, aga toi

Tamhane'i test vilja erisuse tooiilesannete tditmises. Statistiliselt oluline erinevus on selle grupi
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vahel, kus juht t66tab samas asukohas ja selle grupi vahel kus juht ei t66ta samas asukohas (p=
0,34) ning kus juht t66tab samas asukohas ja kus to6tab monikord samas asukohas (p=0,49). Need
tootajad, kelle juht tootas aeg ajalt samas asukohas, hindasid oma tdoiilesannete tditmist
madalamalt (m= 3,19) kui need, kelle juht to6tas samas asukohas (m= 3,86) vdi ei tootanud samas
asukohas (m= 3,50). Kuigi statistiliselt olulised erinevused on olemas, siis statistiliselt erinevad
grupid on hinnanud oma kontekstuaalset kéitumist ning tdoiilesannete tditmist keskmiseks ja

pigem keskmiseks.

Toostaazi puhul ANOVA test tihtegi statistiliselt olulist erinevust ei ndidanud, kiill aga néitas
Tamhane'i test erinevusi kahe grupi vahel, need kelle to0staaz on kuni iiks aastat ja need, kelle
toOstaaz on 3 ja 5 aasta vahel (p=0,37). Need to6tajad, kes on tootanud 3-5 aastat, hindavad oma

labipdlemise taset korgemalt (m= 3,56) kui need, kes on todtanud ettevottes alla aasta (m= 2,92).

2.3.3. Tunnuste omavaheliste seoste korrelatsioonanaliiiis

Juhtimisstiilide, to0soorituse ja labipdlemise omavaheliste seoste viljaselgitamiseks viidi 1dbi
korrelatsioonanaliiiis ja selleks kasutati Spearman’i korrelatsioonikordajat (p). Jareldused on
tehtud statistilise olulisuse tdendosusega p < 0,05.

Korrelatsioonikordajate védrtused asuvad vahemikus +1 (positiivne seos) kuni -1 (negatiivne
seos), norgaks seoseks loetakse p < 0,3; keskmiseks 0,3- 0,7 ja tugevaks p > 0,7 (Mukaka 2012).
Andmed on esitatud tabelis Lisa 2.

Korrelatsioonanaliiiisist selgus, et juhtimisstiilid ja td0sooritus on omavahel seotud. Samuti on
omavahel seotud juhtimisstiilid ja 1dbipdlemine ning todsooritus ja ldbipdlemine. Seosed olid
iildiselt norgad ja keskmised.

Kodige tugevam korrelatsioon esines teenindava juhtimise ja voimestava juhtimise vahel (p= 0,740,
p=<0.01). See tdhendab seda, et teenindavat juhti tajutakse ka voimestava juhina.

Keskmine seos oli iimberkujundava ja vdimestava juhtimise vahel, et kui on vdimestav juht, siis

seda seostatakse ka timberkujundava juhiga (p= 0,639, p=<0.01).

Juhtimisstiilide ja to6soorituse vahel esinevad ndrgad ja keskmised seosed. Kui on timberkujundav
juht, siis kontekstuaalset kaitumist hinnatakse korgemalt (p= 0,324, p=<0.01) ja ebaproduktiivset

kéitumist oluliselt madalamaks (p=-0,420, p=<0.01). Teenindava juhtimise puhul on need seosed
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veel korgemad, kontekstuaalset kaitumist hinnatakse korgemalt (p= 0,421, p= <0.01) ja
ebaproduktiivset kditumist madalamalt (p=-0,501, p=<0.01). V&imestav (p= 0,313, p=<0.01) ja
teenindav juhtimine (p= 0,323, p=<0.01) suurendavad todiilesannete tditmist.

Umberkujundav juhtimine (p= -0,420, p= <0.01), vdimestav juhtimine (p= -0,395, p= <0.01) ja
teenindav juhtimine (p= -0,501, p= <0.01) vdhendavad ebaproduktiivset kditumist. Samas aga
mittesekkuv juhtimine vdimestab ebaproduktiivset kditumist (p= 0,361, p= <0.01). Nende seoste
tdiendavaks analiilisimiseks kasutas autor Somersi delta testi, millega sai hinnata seda, et kumb
tunnustest on teisest sdltuv ning pdhjustab kodige rohkem muutusi teises muutujas. Andmed on

esitatud tabelis Lisa 3.

Analiiiisi tulemustest avaldub, et ebaproduktiivset kditumist mojutab mittesekkuv juhtimine (d=
0,267, p=<0.01). Kui mittesekkuva juhtimise véartus suureneb, siis suureneb ka ebaproduktiivse
kditumise véirtus. Ebaproduktiivse kditumise mojutajatena avalduvad veel iimberkujundav
kditumine (d= -0,309, p= <0.01), vdoimestav juhtimine (d= -0,295), p= <0.01) ja teenindav
juhtimine (d= -0,378, p=<0.01). See tihendab seda, et eelmainitud kolme juhtimisstiili vadirtuse

suurenedes viheneb ebaproduktiivse kditumise vairtus.

Korrelatsioonanaliiiisist selgus, et kontekstuaalne kiditumine ja tddiilesannete tditmine on
omavahel seoses (p= 0,654, p= <0.01) ehk kui t66taja hindab oma kontekstuaalset kditumis
korgeks, siis hindab ka tooiilesannete tditmist korgeks. Kui tooiilesannete tiditmine ( p=-0,415, p=
<0.01) ja kontekstuaalne kéitumine (p=-0,495, p=<0.01) on kdrge, siis ebaproduktiivne kditumine

on madalam.

Analiitisist selgus samuti, et labipdlemine ja ebaproduktiivne kditumine on omavahel seotud (p=
0,468, p=<0.01). Labipdlemine soodustab ebaproduktiivset kditumist (p= 0,468, p= <0.01) ning
vihendab kontekstuaalset kditumist p=-0,236, p= 0.01) ja todiilesannete tditmist (p=-0,258, p=
0,05). Lébipdlemist viahendab eelkdige voimestav juhtimine (p= -0,330, p= <0.01) ja teenindav
juhtimine (p=-0,363, p=<0.01).

2.3.4. Regressioonanaliiiis

Lineaarne regerssioonanaliiiis viidi 1dbi selleks, et kontrollida korrelatsioonanaliiiisisit véljatulnud

seost liabipolemise, juhtimisstiilide ja todsoorituse vahel. Regressioonanaliiiisi sdltuvaks tunnuseks
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oli ldbipdlemine ja sdltumatuteks tunnusteks kdik juhtimisstiilid, tddsoorituse koik komponendid,
juhi asukoht ning kontorist to6tamise méér. Regressioonanaliiiisis kasutati Stepwise meetodit kus

tuli vélja kaks mudelit. Mudelis toodud tunnuste statistiline usaldusnivoo oli p < 0,05.

Esimesest mudelist selgus, et teenindav juhtimine mojutab ldbipdlemist ehk siis teenindav
juhtimine vdhendab stressi (f= -0,373, p= <0,01). Teisest mudelist selgus, et ebaproduktiivne
kditumine mojutab ldbipdlemist ehk siis ebaproduktiivne kditumine vdimendab stressi (f= 0,341,
p= <0,01) ning kui tdotajad kiituvad samal ajal ebaproduktiivselt, siis on teenindava juhtimise
moju viiksem (p=-0,192, p=0,05).

Tabelis 6 on vilja toodud labipdlemisega seotud regressioonanaliiiisi koefitsiendid.

Tabel 6. Labipdlemisega seotud regressioonanaliiiisi koefitsiendid®

Mudel b beta t p
(Constant) 4.58 15.136 <.001
Teenindav
juhtimine -0.325 -0.373 -4.317 <.001
(Constant) 3.084 5.983 <.001
Teenindav
juhtimine -0.167 -0.192 -1.974 0.051
Ebaproduktiivne
kditumine 0.386 0.341 3.503 <.001

. Soltuv tunnus: Labipdlemine

Allikas: autori koostatud

2.3.5. Juhtimisstiili moderraatorrolli analiiiis

Eelnevatest analiilisidest selgus, et l4bipdlemise ja té0soorituse vahel on seos. Lébipdlemine ja
ebaproduktiivne kditumine on omavahel seotud (p= 0,468, p=<0.01).

Labipodlemine soodustab ebaproduktiivset kéitumist (p= 0,468, p= <0.01) ning vdhendab
kontekstuaalset kditumist p=-0,236, p=0.01) ja todiilesannete tditmist (p=-0,258, p=0,05).

Selleks, et teada saada kas juhtimisstiil (M) mojutab labipdlemise (X) ja todsoorituse (Y)

omavahelist seost (vt. Joonis 1.), viidi labi moderaatoranaliiiis kasutades Process v3.4. (Andrew F.

Hayes) meetodit (Hayes 2018).
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Juhtimisstiil

Labip&lemine Tobsooritus

Joonis 1. Juhtimisstiil kui moderaator ldbipdlemise ja tdOsoorituse seoses

Allikas: autori koostatud

Moderaatorefekti kontrolliti koigi viie juhtimisstiili ja td0soorituse alaskaalade puhul
(todiilesannete  tditmine, kontekstuaalne kiitumine, ebaproduktiivne kiitumine). Uhelgi
juhtimisstiilil polnud moderaatorefekti ldbipdlemise ja tdoiilesannete tdimise seosele ning
labipolemise ja kontekstuaalse kditumise seosele. Viimasena kontrolliti kas moni juhtimisstiil
mojutab ldbipolemise ja ebaproduktiivse kditumise seost. [Imnes, et vaid mittesekkuval juhtimisel
oli negatiivne moderaatorefekt l4bipdlemise ja ebaproduktiivse kéitumise seosele (b= -0,193 p=
0,002). Andmed on esitatud tabelis Lisa 4.

Analiiiisi tulemusena selgus, et mittesekkuv juhtimine véhendab lébipdlemise ja todsoorituse
omavahelist seost. Joonisel 2 on ndha, et ldbipdlemise mdju ebaproduktiivsele kiitumisele

védheneb, kui mittesekkuva juhtimise tajumine suureneb.

MITTSEKKUV
2757 JUHTIMISSTIIL
101
00
2507 101

2257

2.007

1.759

EBAPRODUKTIVNE KAITUMINE

1.504

-96 010 96
LABIPOLEMINE

Joonis 2. Mittesekkuva juhtimisstiili moju ldbipdlemise ja ebaproduktiivse kéditumise seosele

Allikas: Autori koostatud
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Léabipolemisel on positiivne seos ebaproduktiivse kditumisega (b= 0,366, p= 0,000), mis tdhendab
seda, et ldbipdlemine suurendab ebaproduktiivset kditumist. Mittesekkuval juhtimisel on ka
positiivne seos ebaproduktiivse kéitumisega (b= 0,282, p= 0,000), mida suurem mittesekkuva
juhtimise tajumine, seda suurem on ka ebaproduktiivne kéitumine.

Kuna moderaatorefekt oli negatiivne, siis see tdhendab seda, et mittesekkuva juhtimisstiili
tugevnemine vdhendab ldbipdlemise moju ebaproduktiivsele kditumisele, aga ebaproduktiivset
kéitumist ise ei vihenda.

Liabipdlemise ja mittesekkuva juhtimise koosmdju ennustab ebaproduktiivse kditumise 5,6%

muutust.
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3. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Loputod eesmargiks oli vilja selgitada seosed kaugtood tegevate tdotajate toosoorituse, juhtide
juhtimisstiili ja to6stressi vahel ning selleks piistitati viis uurimiskiisimust. Magistritod kolmandas
osas antakse vastused piistitatud uurimiskiisimustele, tehakse jireldused ning ettepanekud,
milliseid juhtimisstiile kaugtdo puhul kasutada ja kuidas uuringus osalenud IT-ettevotted saaksid

kaugt6od tulemuslikumaks muuta.

Milliseid tajutud juhtimisstiile kasutatakse uuritavas I'T-valdkonnas, kus toétajad tootavad

peamiselt distantsilt ehk teevad kaugtood?

Kaéesolevast uuringust selgus, et kdige enam tajutakse voimestavat juhtimisstiili (m= 4.22), seda
juhtimisstiili tajusid ka need to6tajad, kes kogu aja voi suurema aja kontoris todtasid (m=4,18).
Kaugtdod tegevad tootajad tajusid ka iimberkujundavat (m=4,06) ja teenindavat juhtimisstiili (m=
4,02). Samuti selgus, et kdige tugevam korrelatsioon esines teenindava juhtimisstiili ja voimestava
juhtimisstiili vahel (p= 0,740, p= <0.01). Jérelikult teenindavat juhti tajutakse ka vdimestava
juhina. Lisaks selgus, et kontorist eemal toGtamise maédral gruppidevahelisi statistiliselt olulist
erinevusi kiill polnud, kuid kirjeldav statistika néitas, et 100% kaugtood tegevad todtajad
tunnetavad oma juhti rohkem teenindavana (m=4,02) kui need to6tajad, kes teevad koguaeg vaid
kontorist t66d (m= 3,68). Sarnane tulemus tuli vilja ka iimberkujundava juhtimise puhul.
Kaugtood tegevad tootajad (m=4,06) hindavad oma juhti rohkem imberkujundavaks kui kontorist
tootavad tootajad (m= 3,84). Kokkuvdtvalt voib delda, et uuringus osalenud IT-ettevottete todtajad
tajuvad siiski kdige enam vdimestavat juhtimisstiili nii kaugtdod tehes kui kontorist tootades.
Voimestav juhtimisstiil on suunatud tootajate iseseisvusele, juhid jagavad vastustust ja kontrolli
oma tootajatega selleks, et tootaja oskaksid paremini enesejuhtimisega tegeleda ja seeldbi
iseseisvamaks saada. Kaugtood tegevad tootajad peavad tunnetama, et saavad oma juhtidelt tuge
ning abi. (Blanchard et al. 2001; Pearce, Sims 2002) Kuna uuritavate ettevotete todtajad on
pidanud vahelduva sagedusega tdielikku kaugtood tegema iile kahe aasta, siis selle aja jooksul on
juhid dppinud oma to6tajaid veel rohkem usaldama, jagama vastutust ning oma alluvaid toetama.

Ka tootajad on todkorralduse muudatustega juba harjunud ja nendega kohanenud.
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Milline seos on IT-valdkonnas tajutavate juhtimisstiilide ja individuaalse toosoorituse
vahel?

Uuringutulemused néitasid, et juhtimisstiilide ja to6soorituse vahel esinevad keskmised ja norgad
seosed. Umberkujundav (p= 0,324, p= <0.01) ja teenindav juhtimine (p= 0,421, p= <0.01)
suurendavad kontekstuaalset kditumist ning voimestav (p=0,313, p=<0.01) ja teenindav juhtimine
(p= 0,323, p=<0.01) suurendavad todiilesannete tditmist. Patanjali ja Bhatta (2022) viitel 2022
aastal tehtud uuringust on selgunud, et todtajatele vabaduse, autonoomia ja volituste andmine,
vigade tegemise voimalus ning riskide votmine méngib todtajate to6tulemustes tiliolulist rolli,
antud tegurid on positiivses seoses todsooritusega. Eelmainitud juhtimisstiilide puhul peetakse
tdhtsaks tootajate toetamist, iseseisvuse arendamist, usaldamist ja vabaduse andmist ning sellised
tegevused mdjuvad tddsooritusele ainult positiivselt. Umberkujundav juhtimine (p= -0,420, p=
<0.01), vdoimestav juhtimine (p=-0,395, p=<0.01) ja teenindav juhtimine (p=-0,501, p=<0.01)
vihendavad ebaproduktiivset kéitumist. Seoste tdiendavaks analiilisimiseks kasutas autor Somersi
delta testi, millega sai hinnata kumb tunnustest on teisest sdltuv ning pdhjustab kdige rohkem
muutusi teises muutujas. Selgus, et kolme eelmainitud juhtimisstiili vairtuse suurenedes viheneb
ebaproduktiivse kditumise vddrtus. Voib oelda, et iimberkujundava, teenindava ja vdimestava
juhtimisstiili kasutamine suurendab individuaalset tddsooritust. Kelloway koos kolleegidega
(2003) on arvamusel, et {imberkujundava juhtimisstiili kasutamisel on positiivne mdju
toosooritusele ning uuringutest on selgunud, et voimestava juhtimisstiili kasutamine on positiivselt
seotud parema tdosooritusega (Vecchio et al. 2010).

Kuna uuringus osalenud IT-ettevotete tootajad tajuvad eelkdige just kolme eelmainitud
juhtimisstiili, siis saab delda, et kdik ettevotted on kaugtdd korraldamisel digel teel, et todtajate
téosooritust parandada.

Lisaks selgus, et mittesekkuv juhtimine voimestab ebaproduktiivset kditumist (p= 0,361, p=
<0.01). Mittesekkuv juhtimisstiil sobib nendele todtajatele ja tiimidele, kes ei vaja enam viljadpet
ega toetust ning on ddrmiselt iseseisvad. Antud IT-ettevotetes koosnevad tiimid iildjuhul erineval
tasemel olevatest toGtajatest. Algtasemel tootajatele ei sobi toetuse puudumine ning mittesekkuva
juhtimise tajumine, seetdttu vOib suureneda nende rahulolematus, toostress ja ebaproduktiivne

kditumine ehk nende to6tajate individuaalne toosooritus vaheneb.

Milline seos on IT-valdkonnas tajutavate juhtimisstiilide ja toostressi vahel?
Uuringust selgus, et 1dbipdlemist vihendab eelkdige voimestav juhtimisstiil (p=-0,330, p=<0.01)
ja teenindav juhtimisstiil (p= -0,363, p= <0.01). Teiste juhtimisstiilide puhul olid seosed véga

33



norgad ning statistiliselt mitteolulised. Ka regressioonanaliilisi esimesest mudelist selgus, et
teenindav juhtimine mojutab lébipdlemist ehk siis teenindav juhtimine vdhendab stressi (B= -
0,373, p= <0,01). Teisest mudelist selgus, et ebaproduktiivne kditumine mojutab ldbipolemist.
Jéarelikult ebaproduktiivne kéditumine vdimendab stressi (p= 0,341, p= <0,01) ning kui to6tajad
kdituvad samal ajal ebaproduktiivselt, siis on teenindava juhtimise moju vdiksem (= -0,192, p=
tootavad poole aja kodust ja poole aja kontorist (m= 2,29), hindavad oma lébipdlemise taset
viiksemaks kui kogu aja kontorist to6tavad totajad (m=2,75) ja kogu aja kodust to6tavad to6tajad
(m=2,51). Kui votta arvesse, et nendes [T-ettevotetes tajusid tootajad kdige enam just voimestava
ja teenindava juhtimisstiili kasutamist, siis saadud juhtimisstiilide ja to0stressi vahelise seose
uuringus tulemusest selgus, et neljas ettevottes kasutatakse tootajatele vdga sobilikke
juhtimisstiile. Kanter (1993) leiab, et vGimestava juhtimisstiili kasutamine suurendab iga t66taja
stressitaluvust ja vastupanu labipdlemisele millest oleneb organisatsiooni produktiivsus, t60
efektiivsus ja tulemuslikkus. Teenindaval juhtimisstiilil on ka oluline positiivne mdju ettevotte
tulemustele kuna mainitud juhtimisstiil arendab personali ja tulevasi juhte, tdstab meeskonna
moraali, to6tajad tunnevad end véairtustatuna ja suureneb uhkus oma t36 iile, mis kodik vihendab
toostressi (Lopez Gomez 2021). Voimestava ja teenindava juhtimisstiili kasutamine aitavad

tootajatel vihendada toostressi teket ja 1dbipdlemist.

Millisel méiral toostress mojutab individuaalset toosooritust ja selle erinevaid komponente?
Uuringust selgus, et ldbipdlemine ja ebaproduktiivne kditumine on omavahel seotud (p= 0,468, p=
<0.01). Lébipdlemine soodustab ebaproduktiivset kditumist (p= 0,468, p= <0.01) ning vidhendab
kontekstuaalset kditumist (p= -0,236, p= 0.01) ja todiilesannete tditmist (p= -0,258, p= 0,05).
Labipolemine ja ebaproduktiivne kditumine mojutavad teineteist vastastikku. Stress on seisund ja
ebaproduktiivne kditumine on kditumine. Seisund mojutab kéitumist ja kditumine omakorda voib
mojutada seisundit. Ka Pradoto ja tema kolleegide (2022) uuringust selgus, et kodust to6tades on
toostressil negatiivne ja oluline mdju tootajate tulemuslikkusele. See tdhendab, et mida madalam
on toostress, seda paremad on tdotaja tulemused ja vastupidi. Antud magistrito6 kdigus labiviidud
uuring nditas, et IT-ettevotete tOGtajate ldbipdlemine ja todstress mojutavad individuaalset
toosooritust ka kaugtodd tehes ehk siis ldbipdlemine ja toostress vdhendavad individuaalset
toosooritust, kuna toostress soodustab ebaproduktiivset kditumist ning vahendab kontekstuaalset

kaitumist kui ka to6iilesannete tditmist.
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Kuidas juhtimisstiil mojutab toostressi ja individuaalse todsoorituse vahelist seost?

Selgus, et korrelatsioonanaliiiisist vélja tulnud seoses olid liiga ndrgad, et omada moderaatorefekti.
Ainult mittesekkuval juhtimisstiilil oli negatiivne moderaatorefekt labipdlemise ja
ebaproduktiivse kéditumise seosele (b=-0,193 p=0,002). Kuna moderaatorefekt oli negatiivne, siis
see tdhendab seda, et mittesekkuva juhtimisstiili tugevnemine védhendab lédbipdlemise moju
ebaproduktiivsele kéditumisele, aga ebaproduktiivset kéitumist ise ei vdhenda. Kuna ainuke
olemasolev seos on viga ndrk, siis vdib 6elda, et juhtimisstiil praktiliselt ei mdjuta toostressi ja

individuaalse todsoorituse vahelist seost kuidagi.

Kéesolevas t60s ei uuritud kodus todtamise pohjuseid, vaid kisiti ainult kodus td6tamise méara.
Tulevikus vdiks edasi uurida kes millise todvormi valib ning mis pdhjustel ta selle valib. Kuna
koigi ettevotete todtajatel on alates 2022. aasta algusest olnud voimalus ise valida kaugt6o maéir,
siis voib eeldada, et kaugtood teevad hetkel vaid need tootajad, kellel on kaugtodks head
voimalused olemas ning kellele selline tdovorm sobib. Osalist kaugtéod voidakse teha kulude
kokkuhoiu voi isiklike pohjuste tSttu.

Antud uuringust selgus, et ldbipdlemise tase on kdige viiksem nendel to6tajatel, kes saavad osa
tooajast teha kaugtood ja osa todajast kontoris todtada. Ka viimastest uuringutest on selgunud, et
osaliselt kodus tdotamine ja stressi juhtimine mdjusid COVID-19 pandeemia ajal tdotajate
produktiivsusele positiivselt. Seetdttu on oluline, et todtajad oskaksid oma aega planeerida, hoida
t00- ja eraelu tasakaalus, to0andja jatkaks toOtajatega suhtlemist ja nende toetamist selleks, et
tagada tootajatele voimalikult head kodus todtamise tingimused. (Lestari, Manggiasih 2022)
Tooandjad peaksid olema veel paindlikumad ja laskma to6tajatel ise valida kodus téotamise ehk
kaugtod midra. Viga tdhtis on, et nii kaugtootajaid kui kontorist tdotavaid inimesi koheldaks
vordselt. Oluline on paika panna kindlad kommunikatsioonireeglid, et aru saada, milliste todde ja
tilesannete jaoks on vajalik kontoris kohal olla ning milliste jaoks on kaugtdd sobilik. Puudulik
kommunikatsioon on aluseks paljudele kaugtddga kaasnevatele probleemidele (Webster-Trotman
2010). Kuid kaugt66 on tulnud, et jidda. Hiljutine Gartneri kiisitlus nditas, et 48% tootajatest
tootab tdendoliselt vdhemalt osa ajast pérast pandeemiat kodust, vorreldes 30%-ga enne

pandeemiat (Baker 2021).

Nagu antud t66 uuringust selgus, siis uuritud juhtimisstiilidest on kaugt6é puhul soovitatav
kasutada IT-ettevotetes vOimestavat ja teenindavat juhtimisstiili. Molemad juhtimisstiilid
suurendavad toodiilesannete tditmist ning vdhendavad ebaproduktiivset kditumist. Teenindava

juhtimisstiili pohitunnuseks on keskendumine tdotajate huvidele ning heaolule ja eelkdige

35



juhipoolses kontrolli loobumisest (Northouse 2013). Nagu eelnevalt sai juba mainitud, siis Kanter
(1993) leiab, et vdimestav juhtimisstiil suurendab iga toGtaja stressitaluvust ja vastupanu
lébipdlemisele ning organisatsiooni produktiivsus, t66 efektiivsus ja tulemuslikkus on seotud
tootajate rahuloluga. Stressi vihendamise suunas tuleks samuti eelistada eelmainitud kahte stiili,
sest Lestari ja Manggiasih'i (2022) védidavad, et kui to6tajad oskavad stressi histi juhtida, siis
saavad nad ka oma t66d produktiivsemalt tehtud. Kuid tulenevalt to6tajate eripirast on soovitatav
siiski kombineerida ka eelmainitud juhtimisstiile teiste juhtimisstiilidega. Tegelikkuses ei kasuta
tikski juht vaid tihte kindlat stiili, sest iga situatsioon elus nduab erineval viisil ldhenemist
(Uverskaja, Papp 2012). Uuringus osalenud IT-ettevotted peaksid pigem viltima mittesekkuva
juhtimisstiili kasutamist, sest meeskondade eripdra tottu ei muuda selle juhtimisstiili kasutamine
tootajaid produktiivsemaks. Ettevotte edukus sdltub mitte ainult juhtimisstiilist, vaid suurel méaéral
tema toOtajatest, nende sooritusvdoimest ja kditumisest (Hafidz et al. 2012) - mida paremaid

tulemusi to6tajad saavutavad, seda edukam on ettevdte.

Autor soovitab uuringus osalenud IT-ettevotetes 14bi viia kvalitatiivne uuring, et vilja selgitada
tootajate kaugtool voi kontoris tdotamise eelistamise pohjused ning uurida miks kontoris todtavad
tootajad tajuvad juhtide toetust vihem kui kaugtdotajad. Magistritod uuringu piiranguks voib
pidada valimi véiksust. Selgunud seosed olid valdavalt keskmised vdi ndrgad ning seetottu ei saa

suuri tldistusi teha.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas magistritoo eesmérk oli vilja selgitada milliseid juhtimisstiile tajuvad IT-ettevotete
tootajad, kes tootavad peamiselt distantsilt ehk teevad kaugtood. Teiseks eesmérgiks oli vélja

uurida seosed kaugtdood tegevate todtajate todsoorituse, tajutud juhtimisstiilide ja toostressi vahel.

Magistritod esimeses, teoreetilises osas, keskenduti kaugtod ja juhtimisstiilide seosele
organisatsiooni vaates, kaugtddle tootaja vaates ning kaugtdo seosele todsoorituse ja toostressiga.
Empiirilise uuringu osas tutvustati uuringu metoodikat, andmeid ja koguvalimi uuringutulemusi.
Kolmandas osas vastati uurimiskiisimustele, tehti tulemustest ldhtuvad jireldused ning

ettepanekud.

Uuringu ldbiviimiseks kasutas t66 autor kvantitatiivset meetodit. Andmete kogumiseks kasutati
veebipohist kiisitlust, kiisimustik sisaldas 68 kiisimust ning koosnes neljast osast. Kiisimustiku
esimene osa koosnes demograafilistest andmetest kus sooviti teada vastaja sugu, positsiooni
ettevottes, juhi asukohta, kontorist eemal to6tamise mééra ja toOstaazi ettevottes. Teises osas paluti
hinnata véiteid juhtide kéitumise kohta, kolmandas osas hinnata oma todsooritust viimase kolme
kuu jooksul ning neljandas osas oma labipdlemist viimase kolme kuu jooksul. Valimi moodustasid
117 inimest. Saadud andmete analiilisimiseks kasutati kirjeldavat statistikat, vordlevat statistikat,
seoste  leidmiseks  korrelatsioonanaliilisi, —regressioonanaliiisi ja mdju  uurimiseks

moderaatoranaliiiisi.

Koik piistitatud uurimiskiisimused said uuringu raames vastused. Tulemustest selgus, et kdige
enam tajutakse voimestavat juhtimisstiili, seda tajusid ka need to6tajad, kes kogu aja voi suurema
osa ajast kontoris todtasid. Kaugtdod tegevad todtajad tajusid ka timberkujundavat ja teenindavat
juhtimisstiili. Samuti selgus, et mehed tajuvad oma juhtide kditumist pigem teenindavana ning

naised pigem mitte.

Juhtimisstiilide, t60soorituse ja lédbipolemise omavaheliste seoste viljaselgitamiseks viidi lébi
korrelatsioonanaliitis. Tulemustest selgus, et juhtimisstiilide ja todsoorituse vahel esinevad
keskmised ja ndrgad seosed. Umberkujundav ja teenindav juhtimine suurendavad kontekstuaalset

kditumist ning vdimestav ja teenindav juhtimine suurendavad todiilesannete tditmist.
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Umberkujundav, vdimestav ja teenindav juhtimine viihendavad ebaproduktiivset kditumist, samas
mittsekkuv juhtimine vdimestab ebaproduktiivset kditumist. Tajutud juhtimisstiilide ja to0stressi
vahel leiti ka seos. Labipdlemist vihendavad eelkdige voimestav juhtimine ja teenindav juhtimine.
Leitud seosed pole viga tugevad, aga on sellegipoolest olemas ja statistiliselt olulised.

Uuringust selgus veel, et 1dbipdlemine ja ebaproduktiivne kditumine on omavahel positiivselt
seotud. Léabipdlemine soodustab ebaproduktiivset kiditumist ning védhendab kontekstuaalset
kéditumist, mis nditab seda, et toOstress ning labipdlemine vihendavad individuaalset tddsooritust.
Juhtimisstiili mdju todstressile ja individuaalsele todsooritusele selgitati vélja moderraatorrolli
analiiiisiga. Juhtimisstiili moderaatorrolli analiilis t0i vélja, et ainult mittesekkuval juhtimisstiilil
oli negatiivne moderaatorefekt labipdlemise ja ebaproduktiivse kditumise seosele. Negatiivne
moderaatorefekt tdhendab seda, et mittesekkuva juhtimisstiili tugevnemine vihendab 1dbipolemise
moju ebaproduktiivsele kditumisele, aga ebaproduktiivset kditumist ise ei vihenda. Kuna ka
ainuke olemasolev seos on viga nork, siis voib oelda, et {ikski uuritud juhtimisstiil praktiliselt ei

mojuta to0stressi ja individuaalse toosoorituse vahelist seost.

Kéesoleva magistritod uuring nditas, kui oluline on ettevotetel valida dige juhtimisstiil ning
poorata tdhelepanu tdotajate heaolule ja neid toetada. T66 tulemusena koostas autor ettepanekud
IT-ettevotetele, et nad saaksid kaugtoo korraldamise veel tulemuslikumaks muuta. Autor soovitab
ettevotetes ldbi viia kvalitatiivne uuring, et vilja selgitada tootajate kaugtool voi kontoris
tootamise eelistamise pohjused ning uurida miks kontoris to6tavad to6tajad tajuvad juhtide toetust
viahem kui kaugtodtajad.

Magistritod uuringu piiranguks voib pidada valimi véiksust. Selgunud seosed olid valdavalt

keskmised voi norgad ning seetdttu ei saa suuri ildistusi teha.
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SUMMARY

IMPACT OF LEADERSHIP STYLES ON WORK PERFORMANCE AND WORK STRESS OF
REMOTE WORKERS

The objective of this Master’s thesis was to determine which management styles are perceived by
the employees of IT companies who primarily work from a distance, i.e., remote workers. Another
objective was to investigate correlations between work performance, perceived leadership styles,
and work stress of remote workers.

The first, theoretical part of the Master’s thesis focused on the correlation between remote work
and leadership styles from the perspective of the company, remote work from the perspective of
the employee, and the correlation of remote work with work productivity and work stress. The
empirical survey introduced the methodology of the survey, data, and research results of the total
sample. The third part provided answers to the research questions, drew conclusions and proposals
from results.

The author of the thesis used the quantitative method to conduct the survey. An online
questionnaire was used to collect the data, containing 68 questions and four parts. The first part
consisted of demographic data, asking for the respondent’s gender, position at the company,
location of the supervisor, rate of working out of office, and longevity at the company. In the
second part, statements on the behaviour of managers were to be assessed, the third part asked the
respondents to assess their productivity over the past three months and the fourth part, their burnout
over the past three months. 117 people formed the sample. The obtained data were analyzed using
descriptive statistics, comparative statistics, connections were found using correlation analysis,

regression analysis, and impact investigated using moderator analysis.

All research questions established were given answers over the course of the survey. The results
revealed that the empowering leadership style is perceived the most, even by employees who
worked in office full time or most of the time. Remote workers also perceived the transformational
and servant leadership styles. It was also revealed that men are more likely to perceive the

behaviour of their supervisors as servant, women generally did not.
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A correlation analysis was carried out to determine the correlations between leadership styles,
work performance and burnout. The results revealed that there are moderate and weak correlations
between management styles and productivity. The transformational and servant leadership
increase contextual behaviour and the empowering and servant leadership increase the
performance of work tasks. Transformational, empowering and servant leadership style decrease
unproductive behaviour, while laissez-faire leadership style empowers unproductive behaviour. A
connection was also found between perceived leadership styles and work stress. Burnout is first
and foremost decreased by empowering leadership and servant leadership. The correlations found

are not very strong, but nevertheless exist and are statistically significant.

The survey also revealed that burnout and unproductive behaviour have a positive correlation.
Burnout promotes unproductive behaviour and decreases contextual behaviour, indicating that
work stress and burnout decrease individual performance. Impact of the leadership style on work
stress and individual performance was determined with the analysis of a moderator role. The
analysis of the moderator role of the leadership style highlighted that only non-interfering
management style had a negative moderating effect on the link between burnout and unproductive
behaviour. Negative moderating effect means that an increase of laissez-faire leadership style
decreases the impact of burnout on unproductive behaviour but does not decrease unproductive
behaviour itself. As the only existing link is also very weak, it can be said that the leadership style

has effectively no impact on the connection between work stress and individual work performance.

The survey of this Master’s thesis indicated the importance of companies selecting the correct
leadership style, paying attention to employee welfare, and supporting them. The author
recommends conducting a qualitative survey in the company to determine the reasons for
employees preferring to work remotely or in the office and why the employees working in office
perceive the support of managers less than the remote workers.

One restriction of the survey of the Master’s thesis is the small size of the sample. Any connections

determined were generally moderate or weak and therefore, large generalizations cannot be made.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik

Hello,

I'm Aive Kirs and currently working on my Master Thesis in the field of HR Management at
the Tallinn University of Technology.

I’'m writing my thesis on impact of leadership styles on the performance and stress of
teleworkers in the IT field.

For this, I would kindly ask you to fill in the questionnaire. The survey is anonymous and the
data collected is used for making analysis regarding the topic of thesis. Survey will take no
longer than 10 minutes. I would really appreciate your contribution.

Thank you for your time and participation.

If you have any additional questions regarding the survey or my thesis, please reach out to me

via e-mail aivekirs@gmail.com

Questionnaire:

1. Gender

Male

Female

2. Position

Employee (non-leading role)
Team Lead

Manager

3. Is your leader/manager working in the same country as you?

Yes
No

Sometimes
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4. To what extent do you work from office?

100% from office
75% from office
50% from office
25% from office

0% from office (working from home all the time)

5. Length of service in current company

... years or months

Leadership stvles

Please read the statement and choose how truthful you find this to be with following scale:
1 - strongly disagree 2 — disagree 3 — disagree somewhat 4 — agree somewhat 5 — agree 6 -
strongly agree

If you are uncertain about how to answer a particular question, please give the best possible

answer
6. My leader keeps careful track of mistakes.
7. My leader monitors performance for errors needing correction.
8. My leader points out what I will receive if | do what is required.
9. My leader tells me what to do to be rewarded for my efforts.

10. My leader focuses attention on irregularities, mistakes, exceptions and deviations from
what is expected of me.

11. I have complete confidence in my leader.

12. T am ready to trust my leader to overcome any obstacle.

13. My leader serves as a role model for me.

14. In my mind, my leader is a symbol of success and accomplishment.

15. My leader displays extraordinary talent and competence in whatever he/she decides.

16. As long as work meets minimal standards, my leader avoids trying to make
improvements.

17. My leader avoids getting involved when important issues arise.

18. Problems have to be chronic before my leader will take action.

19. Things have to go wrong for my leader to take action.

20. My leader avoids making decisions.
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21. My leader gives me power.

22. My leader gives me authority over issues within my department.

23. My leader expresses positive attitudes related to me starting with my own defined
tasks.

24. My leader encourages me to take initiative.

25. My leader is concerned that I reach my goals.

26. My leader is concerned that I work in a goal-directed manner.

27. My leader recognizes my strong and weak sides.

28. My leader invites me to use my strong sides when needed.

29. My leader conveys a bright view of the future.

30. My leader discusses shared affairs with me.

31. My leader can tell if something work-related is going wrong.

32. My leader makes my career development a priority.

33. I would seek help from my leader if I had a personal problem.

34. My leader emphasizes the importance of giving back to the community.

35. My leader puts my best interests ahead of his/her own.

36. My leader gives me the freedom to handle difficult situations in the way that I feel is
best.

37. My leader would NOT compromise ethical principles in order to achieve success.

Individual work performance

The following questions relate to how you carried out your work during the past 3 months (if
you have worked for less than three months, estimate the time you have worked in your
current company). If you are uncertain about how to answer a particular question, please give
the best possible answer.

Please read the statement and choose how truthful you find this to be with following scale:

1 — never/very seldom 2 — seldom 3 — sometimes 4 — often 5 — always

38. I was able to plan my work so that I finished it on time.

39. I kept in mind the work result I needed to achieve.

40. I was able to distinguish main issues from side issues.

41. I was able to carry out my work well with minimal time and effort.
42. I planned my work optimally.

43. On my own initiative, I started new tasks when my old task were completed.
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44. T took on challenging tasks when these were available.

45. I worked on keeping my job-related knowledge up-to-date.
46. I worked on keeping my work skills up-to-date.

47. 1 came up with creative solutions for new problems.

48. I took extra responsibilities.

49. I continually sought new challenges in my work.

50. I actively participated in meetings.

51. I complained about unimportant issues at work.

52. I made problems at work bigger than they were.

53. I focused on the negative aspects of a situation at work instead of the positive aspects.
54. I talked to colleagues about the negative aspects of my work.

55. I'talked to people outside of the organization about the negative aspects of my work.

Work stress

The following questions relate to how you have felt in the past 3 months. If you are uncertain
about how to answer a particular question, please give the best possible answer.

Please read the statement and choose how truthful you find this to be with following scale:

1 — never/very seldom 2 — seldom 3 — sometimes 4 — often 5 - always

56. How often do you feel tired?

57. How often are you physically exhausted?

58. How often are you emotionally exhausted?

59. How often do you think: *’I can’t take it anymore’’?

60. How often do you feel worn out?

61. How often do you feel weak and susceptible to illness?

62. Do you feel worn out at the end of the working day?

63. Are you exhausted in the morning at the thought of another day at work?
64. Do you feel that every working hour is tiring for you?

65. Do you have enough energy for family and friends during leisure time?
66. Is your work emotionally exhausting?

67. Does your work frustrate you?

68. Do you feel burnt out because of your work?
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Lisa 2. Taustaandmete korrelatsioonid

Koondtunnus 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
p -
1. Sugu p .
p -0.152 | --
2. Positsioon p 0.103 | .
p -0.04 | .245%* | --
3. Juhi asukoht p 0.665 | 0.008 | .
4. Koha p -0.078 | -0.117 | 0.169 | --
paindlikkus p 0.402 | 0.209 | 0.068 | .
p 0.102 | .246** | -0.029 | -0.173 | --
5.T66staaz p 0.275 | 0.008 0.76 | 0.063 | .
6. Pragmaatiline p -0.067 0.115 | -.233* | -0.155 0.024 | --
juhtimine p 0475| 0217 | 0.011 | 0.095 0.797 | .
7. Umberkujundav | p -0.001 | -0.033 | -0.064 | 0.047 | -0.078 | -0.01 | --
juhtimine p 0.993 | 0.725] 0.495 | 0.613 0.405 | 0.913
8. Mittesekkuv p 0.053 | 0.132 | -0.057 | -0.153 0.061 | .239** | .364** | --
juhtimine p 0.572 | 0.157 0.54 | 0.099 0.515 | 0.009 | <.001
9. Vdimestav p -0.111 | -0.075 | -0.056 | 0.131 0.043 | -0.104 | .639%* | .400** | --
juhtimine p 0.236 | 0423 | 0.548 | 0.159 0.645 | 0.265 | <.001 | <.001
10, Teeni p -207* | 0.016 | 0.025 | 0.167 | -0.073 | -0.061 | .688** | 475%* | 740%* | --
. Teenindav
juhtimine p 0.025 | 0.861 | 0.788 | 0.072 0.436 | 0.514 | <.001 | <.001 | <.001
p 0.003 0.07 | .251** | -0.082 0.061 | -0.013 | .281** | -210% | 313%* | 323%* | --
11. Tooiilesannete
tditmine p 0.978 | 0.455| 0.006 | 0.382 0.518 | 0.891 | 0.002 | 0.023 | <.001 | <.001 |.
12. p 0.07 | 0.001 | -0.125 | -0.036 0.067 | -0.019 | .324%* | -0.122 | 312%* | 421%* | .654%* | --
Kontekstuaalne
kéditumine p 0451 | 0988 | 0.179 | 0.703 0.473 | 0.836 | <.001 0.189 | <001 | <.001 | <.001




13.

. 0.089 | -0.052 | 0.063 | 0.003 0.087 | 0.165 | .420%* | 361%* | 395%* | 501%* | 415%* | 495%* | -
Ebaproduktiivne
kéitumine 0.341 | 0.577 ] 0.501 | 0.976 0.355 ] 0.075 | <.001 | <.001 | <.001 |<.001 |<.001 | <.001
251*%*% | 0.036 | -0.014 | -0.154 | .232%* 0.169 | -237* | 0.161 | .330%* | .363** | 258%* | -236* | .468**
14. Labipdlemine 0.006 | 0.702 | 0.878 | 0.097 0.012 | 0.069 0.01 | 0.084 | <.001 | <.001 0.005 0.01 | <.001




Lisa 3. Somersi delta testitulemused viljavottena programmist IBM SPSS28

"Ebaproduktiivne kditumine"

Asymptotic
Standard Approximate | Approximate
Value Error?® Tb Significance
Somers'd | gymmetric -0.306 0.061 -5.003 | <.001
Umbekujundav juhtimine -0.309 0.061 -5.003 | <.001
Ebaproduktiivne kditumine | -0.303 0.061 -5.003 | <.001
"Ebaproduktiivne kiitumine"
Asymptotic
Standard Approximate | Approximate
Value Error*® Tb Significance
Somers'd | gymmetric 0.266 0.065 4.088 | <.001
Mittesekkuv juhtimine 0.266 0.065 4.088 | <.001
Ebaproduktiivne kéditumine 0.267 0.065 4.088 | <.001
""Ebaproduktiivne kditumine"
Asymptotic
Standard Approximate | Approximate
Value Error® Tb Significance
Somers'd | gymmetric -0.289 0.065 -4.425 | <.001
Voimestav juhtimine -0.295 0.067 -4.425 | <.001
Ebaproduktiivne kditumine | -0.284 0.064 -4.425 | <.001
"Ebaproduktiivne kiitumine"
Asymptotic
Standard Approximate | Approximate
Value Error*® Tb Significance
Somers'd | gymmetric -0.372 0.059 -6.312 | <.001
Teenindav juhtimine -0.378 0.059 -6.312 | <.001
Ebaproduktiivne kditumine | -0.366 0.058 -6.312 | <001
"Ebaproduktiivne kiitumine"
Asymptotic
Standard Approximate | Approximate
Value Error® Tb Significance
Somers'd | gymmetric 0.121 0.065 1.85 0.064
Pragmaatiline juhtimine 0.122 0.066 1.85 0.064
Ebaproduktiivne kéditumine 0.12 0.065 1.85 0.064




Lisa 4. Mittesekkuva juhtimisstiili moderraatorrolli analiiiis libipolemise ja
ebaproduktiivse kditumise seosele viljavottena programmist IBM SPSS28

Model : 1
Y: Ebaproduktiivne kditumine
X: Lébipdlemine
W: Mittesekkuv juhtimine
X*W: Labipdlemine x Mittesekkuv juhtimine

R2-
R R-sq MSE chng F dfl df2 p
Model 1 0.600 0.360 0.477 21.201 3.000 | 113.000 0.000
X*W 0.056 9.828 1.000 | 113.000 0.002
Focal predict: Labipdlemine
Mod var: Mittesekkuv juhtimine
coeff se t p LLCI ULCI
Lébipdlemine 0.366 0.067 5.438 0.000 0.233 0.500
Mittesekkuv
juhtimine 0.282 0.064 4.401 0.000 0.155 0.409

X*W -0.193 0.062 | -3.135 0.000 | -0.316 | -0.071
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