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LUHIKOKKUVOTE

Kéesolevas magistritdos selgitati juhtide heaolu seoseid nende toonduetega avaliku sektori nelja
valdkonna asutustes. Muutuv maailm nduab juhtidelt suuremat efektiivsust, head
kohanemisvdimet ja paindlikkust ning valmisolekut todtada korge tookoormusega. Viimaste
aastate kriiside jérgselt on juhtide heaolule hakatud rohkem téhelepanu podrama, sest juhtidel on

markimisvairne mdju tootajate plihendumisele ning organisatsioonide tulemuslikkusele ja edule.

Uuringu jaoks vajalike andmete kogumiseks kasutas autor kvantitatiivset uurimismeetodit ja viis
1abi veebipohise ankeetkiisitluse. Uuringule vastas 120 juhti erinevatest Eesti tervishoiu-,

hariduse-, sisejulgeoleku- ja sotsiaalvaldkonna asutustest.

Uuringu tulemuste pohjal on kiisimustikule vastanud avaliku sektori juhtide heaolu rahuldaval
tasemel. Leidis kinnitust, et vastutusrikastel positsioonidel todtavatel juhtidel on korge
tookoormus, enamik juhte teeb iiletunnit6dd, peab oma t66d stressirohkeks ja tunneb tooalast
vasimust. T66koormus on juhtide hinnangul kasvanud eriti viimastel aastatel, mil toimusid kiired
muutused organisatsioonide tookorralduses. Juhtide ressurssideks tookeskkonnas on toetavad
sotsiaalsed suhted, arengu- ja koolitusvdoimalused ning suurem tdokontroll oma ajakasutuse osas.
Toonoduete vordlemisel ressurssidega selgus, et viimased tasakaalustavad osaliselt juhtide suurt
tookoormust. Samas ei ole uued t66 tegemise viisid, nagu kaugt6o, iile poole valimisse kuulunud
avaliku sektori juhtidele kittesaadavad, kuid juhid sooviksid aeg-ajalt kaugtood teha. Juhid, kes
on teadlikud heaolu toetavatest meetmetest, kasutavad organisatsiooni poolt pakutud voimalusi ja
saavad aeg-ajalt teha kaugtood, on oma todalase heaoluga rohkem rahul. Toetavate meetmetena
pakuvad organisatsioonid kéesoleval ajal juhtidele kdige enam koolitusi. Uurimistddst ndhtub, et
juhtide ootused todandjatele on seotud tagasiside ja tunnustuse saamise sooviga ning coachingu ja

personaalsete ndustamissessioonide kasutamise voimalusega.

Votmesonad: heaolu, tooheaolu, juhtide tookorraldus, todkoormus, kriiside moju, juhtimise

arendamine



SISSEJUHATUS

Juhtimise kvaliteet mdjutab inimeste vaimset heaolu ning ettevotete kéekdiku (Eesti
juhtimisvaldkonna uuring, 2021). Juhtide vastupidavus ajal, kui {hiskonnas ning
organisatsioonides leiavad aset kiired muutused, on oluline, sest todtamise viisid ja vormid on
pohjalikult teisenenud ning kuna uus normaalsus kujundab 21. sajandi inimeste tddelu, siis on

juhtide kohanemisvdime ja toimetulek muutustega hakkama saamiseks kriitilise tdhtsusega.

Uudsed ja héirivad stindmused kujundavad siindmuste siisteemi teooria jirgi individuaalseid
kogemusi. Covid-19 pandeemia ootamatu puhkemine maailmas ning selle lai ulatus ja kiire levik
t0i1 inimestele ja organisatsioonide tookorraldusse murrangulisi nihkeid. Muutused, mis peale
pandeemia algust organisatsioonide tookorralduses toimusid, leiavad késitlust uue normaalsusena,
mille all peetakse silmas tdGtajate ja organisatsioonide kditumistes tekkinud pdohjalikke
timberkorraldusi ja vajadust muutustega edasi tegeleda, sest diinaamilised arengud
organisatsioonides jatkuvad (McDonnell, Beck 2021). Mida suurem on ,,kaos*, seda olulisemaks
muutuvad liidrid, nende oskus radkida lugusid ja véga erineva taustaga inimesi inspireerida ning

neid lihe eesmérgi nimel tegutsema panna (T606 ja oskused 2025, 2016, 1k.53).

Viiruskriis hoogustas todiilesannete mitmekesistumist ning ndudis tootajatelt senisest suuremat
vajadust teha erinevaid to6iilesandeid voi teha t60d tavapérasest erinevas kohas (Covid-19 mdjude
eriuuring, 2021). Seega suureneb vajadus virtuaalse koostdoooskuse, s.t oskuse jirele tootada
tulemuslikult erinevates, ka virtuaalsetes, toorithmades, hoida inimesi pithendunud ja motiveeritud

ning tekitada neis kollektiivitunnet (T60 ja oskused 2025, 2016, 1k.45).

To6 mojutab inimeste heaolu. Heaolu midravad tegurid vOivad erinevates tookeskkondades
erineda, sdltudes konkreetse tookoha olulistest ndudmistest ja ressurssidest. Lisaks on igal ametil
vOi organisatsioonil oma spetsiifilised heaoluga seotud riskifaktorid. (Rothmann et al. 2006)
Varasemates uuringutes on katsetatud erinevaid mudeleid, et selgitada todalaste ndudmiste ja

ressursside mdju todtajate heaolule.



Demerouti et al. (2001) tootas vilja toondudluse-ressursside mudeli (JD-R), mis vdimaldab uurida
heaoluga seotud todomadusi kahes suures kategoorias, need on toondudlused ja tooressursid. Selle
mudeli eeldus on, et heaolu kujundavad kaks psiihholoogilist protsessi; pingutuspdhine protsess,
kus liigsed toondudmised ja puuduvad tdoressurssid pdhjustavad stressi, ning motivatsioonipdhine
protsess, kus tooressurside olemasolu tagab t66ga kaasatuse (Demerouti et al. 2001; Schaufeli,

Bakker, 2004 viidatud Rothmann et al. 2006).).

Jaakson et al jéreldab, et juhi ametis suurendab jirelvalveroll to6ga rahulolu ja on samaaegselt
keeruline toondudlus. JD-R mudelis toimib jarelvalvevastutus nagu keeruline t66ndudlus. Selle
motiveeriv moju viljendub siis, kui see on tasakaalus suurema todkontrolliga. (Jaakson, Ashyrov
2022). Viimane on koosk®dlas JD-R mudeli ideega, et toonduded pdhjustavad pingeid juhtudel, kui
need iiletavad to6taja kohanemisvoimet (Rothmann et al. 2006). Varasemalt on uuringus selgunud,
et tookontroll suurendab juhtival ametikohal t66ga rahulolu. Samas pole téokontroll ainuke
ressurss, mis toorahulolu mdjutab, olulised on ka muud organisatsioonilised, sotsiaalsed ja
isiklikud ressursid (Jaakson, Ashyrov 2022). Suurem vastutus v3ib olla ka td6ndudmine, sel juhul
ei pruugi jarelvalveroll olla juhile motiveeriva mdjuga. PGhjuseks vdib olla rolli ebaselgus, korged
emotsionaalsed ja kognitiivsed nduded ja suur té6koormus (Johnston, Lee 2013 viidatud Jaakson,
Ashyrov 2022). Sellegipoolest voib jarelvalveroll olla mones kontekstis motiveeriv ja teises vihem

(Jaakson, Ashyrov 2022).

Avaliku sektori asutused, mis tegelevad avaliku huvi elluviimisega, on olnud l&himineviku
kriisides suure pinge all, et tagada inimestele teenuste osutamine olenemata viliskeskkonna
mojutajatest. Viljakutsed, mida nende asutuste juhid on lahendanud, on olnud olulised ning sageli
ajakriitilised, neid on saatnud elanikkonna pidev huvi ja kontroll. Teaduskirjanduses on rohkem
keskendutud todtajate heaolule ja todetud, et juhtide kditumine mojutab jérgijate heaolu, kuid
juhtide todalase heaolu uuringuid on enne Covidi aastaid tehtud vidhe voi1 nagu mitmed allikad
viitavad, on teema teadusallikates peaaegu puudu. Tulenevalt eelpool nimetatust peab autor
vajalikuks uurida juhtide t6ondudeid, nende seoseid heaoluga ja selgitada, kuidas saavad

organisatsioonid juhtide to6heaolu toetada.

Antud magistritod eesmirk on vilja selgitada, millised on juhtide todalased nduded ja nende
seosed heaoluga ning ootused organisatsioonidele heaoluga tegelemiseks Eesti avaliku sektori

asutuste nditel. Vastavalt piistitatud eesmérgile on magistritoo kiisimused jargmised:



l. Kuidas hindavad Eesti avaliku sektori asutuste juhid oma igapédevases tookeskkonnas
tooalaseid ndudeid?

Kuidas hindavad juhid oma ressursse tooalasteks véljakutseteks?

Millise hinnangu annavad juhid oma todsooritusele ja toimetulekule?

Millised seosed on juhtide tdonduete, ressursside ja tooheaolu vahel?

wok »wN

Millised organisatsioonides kasutusel olevad meetodid toetavad juhtide toGheaolu

hoidmist?

Magistritod eesmirgi tditmiseks kasutas autor kvantitatiivset kiisitltusmeetodit. Kiisitlus viidi 14bi
erinevate Eesti avaliku sektori asutuste juhtide seas. Kiisimustiku koostamisel kasutati Jacksoni ja
Rothmanni  toondudluse-ressursside skaalat (JDRS 2005) ja Galy tdoga rahulolu
multidimensionaalset skaalat IWA (Galy 2020).

Magistritod koosneb kolmest peatiikist ja lisadest. Esimeses osas antakse iilevaade teoreetilistest
seisukohtadest alljargnevates teemades: organisatsioonide tdokorralduslikud muutused ja nende
moju juhtimisele, juhtide tddalane heaolu, juhtide td6alased ndudmised ja ressursid ning té6heaolu
juhtimise vajadus ja heaolu tdstmise voOimalused. Uurimistod teises, empiirilises osas,
kirjeldatakse uurimismetoodikat, valimi moodustamist ning andmekogumise protseduuri ja
andmeanaliilisi 14bi viimist. Magistritod andmestik koguti veebipdhise ankeetkiisitlusega
kasutades Google Forms'i rakendust. Saadud vastused kodeeriti tabelarvutusprogrammis Excel ja
seejdrel viidi 14bi statistiline andmeanaliilis SPSS programmiga, kasutades peamiselt kirjeldavat
statistikat ja korrelatsioonianaliilisi. Kiisimustikule vastas 120 juhti neljast erineva valdkonna
asutusest. Uldkogumi moodustasid tervishoiu-, hariduse-, sisejulgeoleku- ja sotsiaalvaldkonna
mitmekiimne asutuse juhid, kellele ankeet oma juhtide poolt vastamiseks edastati. T66 kolmandas
osas analiiiisitakse saadud tulemusi, tehakse jareldused ja kirjeldatakse juhtide ettepanekuid ning

ootusi tooheaolu hoidmiseks.

Magistritdd autor tdnab t66 juhendajaid, Tiiu Kamdroni ja Velli Partsi, t66 valmimisele kaasa

aitamise eest kasulike soovituste néol.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

1.1. Muutunud tookorraldus ja selle méju juhtimisele

Uus normaalsus kaugtod ndol on muutnud kdikide asutuste tookorraldust ja to6tingimusi ning
esitab tooandjatele suuremad ndudmised toSheaolu erinevatest aspektidest 1ahtudes. Kaugtoo osas
on vajalik mitmekiilgne ldhenemine: tdhelepanu pdoramine kvaliteetsele tehnoloogiale, sotsiaalse
eraldatuse vdhendamisele, sh ka sotsiaalse rikkuse lisamisele tehnoloogiasse, juhtide toele,
koolitustele, kaugtookohtade ergonoomikale, tervisele, t60- ja eraelu tasakaalustamisele (Vili

2021).

Kaugtod puhul tdidab todtaja poolte kokkuleppel oma igapédevaseid toodiilesandeid viljaspool
tooandja asukohta (Tooelu.ee, 2023). Vorreldes kontoris todtamisega tdhendab see todsuhete
olemuse olulist muutust. On vaja Oppida erinevaid viise, et tagada inimeste hakkama saamine ja
leida voimalusi lilesannete tditmiseks véljaspool tavapérast kontorikeskkonda. Kui kaugtddst saab
tootamise modus operandi (uus todtamise viis), siis tdhendab see juhtidele muutumise vajadust

ning voib neile pohjustada kohanemisraskusi (McDonnell, Beck 2021).

SA Kutsekoja Oska raporti pohjal on kohanemisoskus tiks kaasaja to6turu votmeoskustest ja seda
saab defineerida kui oskust reageerida tavapidratutele olukordadele ja leida mittestandardseid
lahendusi, vdoime kohaneda muutuva t60 sisu ja keskkonnaga. Need on vajalikud oskused igas
ametis, samuti iha loomulikumad eeldused selleks, et juhtivatel ametikohtadel 14bi liitia (T60 ja

oskused 2025, 2016, 1k.53).

Juhtide kdige suuremad viljakutsed on seotud virtuaalsete meeskondade juhtimise ja koost6d
tagamisega, sest paljud tootajad, sh juhid, jitkavad endiselt kontorist eemal to6tamist (Gauer,
Germann 2022). Kodige tavalisemad olukorrad, mida kaugtdotamine tootajatele kaasa toob, on
silmast silma kontaktide vidhesus, raskused tiimi iilesannete jagamisel ja koostoo tegemisel, oma

karjadrikujundamisele negatiivse mdju tundmine, sest ollakse vihem néhtavad ning juhtide toetuse



alanemine. Olukordades, kui todandjad ise pole kaugtdootamist omaks vdtnud voi ei usalda
piisavalt tootajaid, vdivad juhid hakata tootajaid rohkem kontrollima ja mikrojuhtimisega

tegelema, kuna nad muretsevad ettevotte tooaja vadrkasutuse parast (Wheatley 2022, 1k.120).

Teaduskirjandus toob vilja, et eksogeensed Sokid, nagu oli 2020 aasta iilemaailmne tervisekriis,
mojutavad juhtimiskditumist. Oluline muutuja selles on juhtimistase. Esmatasandi juhtidel on
tdheldatud kriisis ja vahetult peale kriise monevorra suuremat direktiivsust juhtimisel, kuid see on
osutunud ajutiseks ning taandunud peale ohu vaibumist. Tervisekriisi jargselt leiti, et peale esmast
Sokki hakkas juhtidel suurenema osalusjuhtimise roll (Garstnen et al. 2022) ning kodus todtamise
rutiiniga harjumine kasvatas kaasavat juhtimist ja autonoomsuse andmist todtajatele (Kniffin
2021). See toendab, et vastavalt viliskeskkonna muutustele kasutavad juhid erinevat juhtimisstiili

ning juhid on teadlikud, et valida juhtimiskditumine vastavalt tekkivatele olukordadele.

Juhtidelt eeldatakse tihelt poolt kaugtool olevatele tootajatele selgete reeglite kehtestamist, et
tagada kodus ja kontoris tddtavate inimeste vahel kohustuste jaotus ja teisalt soovitatakse
kontrolliva keskkonna asemel pakkuda tooétajatele rohkem tegutsemis- ja valikuvabadust ning
mitmekiilgsust (Gauer, Germann 2022). Téokohad vajavad timberkujundamist, et voimaldada
meeskondade ja liksikisikute vahelist sotsiaalset seotust (McDonnell, Beck 2021). Seejuures tuleb
arvestada, et rahulolu kaugtootamisega sOltub teatud méédral inimese isikuomadustest,
ekstravertsema loomuga tootajatele on distants kolleegide ja todkohaga problemaatilisem

(Wheatley 2022, 1k.119).

Lautsch et al. (2009) on toonud vilja veel {ihe olulise aspekti, mis suurendab juhtide td6koormust
ja voib tekitada pingeid ning see on seotud vajadusega kompenseerida kaugkontorites tootavate
inimeste ililesandeid tookohal. Juhtimine nendes tingimustes, kus vahetu suhtlus on piiratud ja
suhtluskontaktides puuduvad mitteverbaalsed signaalid, on juhtidel usaldust t66tajatega keerukam

saavutada (Gauer, Germann 2022).

Sotsiaalne toetus tookohal tdhendab mitmesuguseid inimeste vahelisi kditumisviise, mis vdivad
parandada toGtajate sooritust ja heaolu: juhendamist tooiilesannete tiitmisel, emotsionaalse toetuse
andmist, mentordamist ja Opetamist (Wheatley 2022, 1k.200). Kuigi sotsiaalne toetus on iiks
peamisi ressursse, mida juhid saavad oma to6tajale pakkuda (Gauer, Germann 2022), on iga jargija

vajadustele ja muredele t661 tdhelepanu podramine juhtidele lisaressursi kulutamine, olenemata,



et moistetakse t60l kvaliteetsete sotsiaalsete suhete positiivset moju inimeste tervisele (Kaluza et

al, 2020).

Positiivne juhtimiskditumine nagu toetamine, tagasisidestamine, usalduslikkus, enesekindlus ja
ausus tagavad tootajatele heaolu ning aitavad neil stressiga toime tulla. RGhutatakse, et juhi
negatiivne kéitumine nagu kontrollimine, véhene toetus ja vdimu kuritarvitamine on seotud
tootajate stressi ning madala heaoluga. Lisaks nimetatakse viimaseid kditumisviise kui voimalikke

reaktsioone stressile, mis voivad iseloomustada stressis juhte (Skakon et al. 2010).

Juhtide tegevus mojutab nende jérgijate heaolu suurel mairal (Kaluza et al. 2020; Hirschfeld et
al. 2021) ja juhtide ning tootajate suhetel on oluline roll jirgijate iildistele tookogemustele
(Wheatley 2022, 1k.175). Kinnitust on leidnud seos juhi stressi ja todtajate heaolu vahel: juhi stress
mojutab juhi kditumist ning juhtimiskditumine ja suhted juhiga vdivad olla tdotajate stressi ja
labipolemise olulised tegurid (Harms 2017). Samuti on toodud vilja, et juhtide meeleolu on nende
jargijatele nakkav (Skakon ef al. 2010). Juhtide roll tookohtade ja todtajate heaolule on

mirkimisvdirne ja samas ei tohi unustada, et ka juhid ise on to6taja rollis.

Juhtide kohanemine ja uute juhtimisviiside rakendamine muutuste olukordades, sh kriisides, kui
toonduded muutuvad ja on vaja kiiresti ebamédrastes olukordades lahendusi leida, soltub paljudest
erinevatest teguritest, millest mdned on eelpool leidnud &dra mirkimist. Autor jireldab
teaduskirjanduse allikatele toetudes, et juhtide heaolu seostatakse toonduete ja ressursside
tasakaaluga, kuid ka juhi isikuomaduste, juhtimisviiside, psiihhosotsiaalsete toimetuleku
oskustega ja jdrelvalverolliga (Joonis 1). Kiesolevas uurimistods keskendutakse juhtide
toonduetele, ressurssidele, toorahulolule ja ametialase tddsooritusele, psiihhosotsiaalsele

toimetulekule ja heaolu vdimalustele.

1.2. Heaolu ja juhtide heaolu

Heaolu (ingl.k. well-being) on defineeritud kui "inimese hedoonilist kogemust heast enesetundest

ning eudaimooniliste kogemuste ja eesmérgi tditumist" (Sonnentag 2015).

Heaolu uuringud on tuletatud kahest iildisest vaatest: hedooniline ldhenemine, mis keskendub

onnele ja defineerib heaolu naudingu saavutamise ja valu véltimise tingimusena ning
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eudaimooniline ldhenemine, mis keskendub tdhendusele ja eneseteostusele ning defineerib heaolu

sellest seisukohast, mil mééral inimene on voimeline tiisvéartuslikult toimima (Deci, Ryan 2001).

Global Wellness Institute defineerib heaolu kui aktiivset tegevuste, valikute ja elustiili jargimist,
mis viivad tervikliku terviseseisundini. Sellel méaratlusel on kaks olulist aspekti: heaolu ei ole
passiivne voi staatiline seisund, vaid pigem "aktiivne piitidlus", mis on seotud kavatsuste, valikute
jategevustega, kui tootame optimaalse tervise ja heaolu poole. Teiseks on heaolu seotud tervikliku
tervisega — see tdhendab, et see ulatub kaugemale fiilisilisest tervisest ja sisaldab palju erinevaid

modtmeid, mis peaksid toimima harmoonias (Global Wellness Insitute, 2023).

Tooga seotud heaolu viitab mitmesugustele emotsionaalsetele kogemustele t661 ja sellele, kuidas
need mojutavad isiklikke ja organisatsiooniga seotud tulemusi (Sudha er al. 2016). Karsek ja
Theorell (1990) on to6heaolu méératlenud nii, et t60 tuleks planeerida ja korraldada sellisel viisil,
et to6tamine ei avaldaks negatiivset moju tootajate heaolule ning vdiks edendada voi suurendada

nende heaolu (Wheatley 2022, 1k.3).

Tooheaolu (ingl.k. work-related well-being) kolm peamist aspekti (Grante et al. 2007 viidatud
Baptiste et al. 2009) on:

1.) psithholoogiline, mis sisaldab inimeste rahulolu oma to0 ja eluga

2.) fiiisiline, mille all vaadeldakse to6tajate tervist, tootervishoiu ja tdoohutusega seotud tingimusi
3.) sotsiaalne, mida kisitletakse inimestevaheliste suhete kvaliteedi, to6tajate diglase kohtlemise,

sotsiaalse toetuse, vastastikuste suhete ja koostoona (Baptiste, 2009).

Tookeskkonnas on heaolu mdjutatud todkogemustest. Todokogemused tdhendavad tddalaseid
ndudmisi, todressursse ja inimeste vahelisi suhteid (Sonnentag 2015). Kuna juhiks olemine
holmab probleemide lahendamist, milleks on teistel digustatud huvid, siis mdjutavad juhtide
tajutud subjektiivset heaolu teiste vaated ja teod (reageeringud juhile) ning nende endi kalduvus
teatud viisil kéituda (Hirschfeld et al. 2021). See on kooskodlas ideega, et tajutud subjektiivset
heaolu ei kujunda ainult juhi isiklik kditumine, vaid ka sotsiaalne olukord ja iilesanded, millega
inimene tookohal aja jooksul kokku puutub (Sonnentag 2015). Subjektiivne heaolu on 1dhenemine,
mis on keskendunud kogetud tunnetele, mis voivad olla nii positiivsed kui ka negatiivsed ning

sisaldavad nii tunnetuse kui ka mdju komponenti (Wheatley 2022, 1k.25).
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Byrne et al. (2014) viitavad asjaolule, et sageli ei ole juhid valmis tunnistama pingete kogunemist
ja ei radgi raskustest, sest kardavad ndida nodrga vOi juhirolli sobimatuna. Teadlikkus ja
aktsepteerimine on eelduseks, et juhid saaksid oma heaolust avatult rddkida ja otsida abi voi
toetust, kui nad maérkavad kurnatuse varaseid hoiatusmirke. Lisaks ka siis, kui stressi
sekkumistehnikad on organisatsioonides olemas, ei pruugi sellest piisata, kui juhtidel pole aega

vOi oskusi stressiga tegeleda (Kaluza 2020).

Heaolu on diinaamiline konstruktsioon, mis inimeses muutub, kdikudes aja jooksul vdhem voi
rohkem (Sonnentag 2015). Juhid, kes kogevad hetkelisi negatiivseid emotsioone, millega kaasneb
ajutine heaolu langus, vdivad piitida allesjdédnud ressursse kaitsta ning tegeleda sel ajal rohkem
passiivse juhtimisega voi ka hoiduda destruktiivsest kditumisest. Seega on lithiajalised erinevused
juhtide heaolus kooskdlas lithiajaliste erinevustega nende liidrikditumises (Kaluza 2020). Niisiis
seisavad juhtivatel ametikohtadel olevad isikud silmitsi markimisvédrsete véljakutsetega ja on

vastuvdtlikud ka nihtavale ebadnnestumisele (Hirschfeld ez al. 2021).

Vaimset tervist mdjutavad psiihhosotsiaalsed ohutegurid, mille tervise modju avaldub ldbi
stressireaktsiooni. Psiihhosotsiaalsed ohutegurid on sellised tookorralduse, juhtimise ja
tookeskkonna sotsiaalse konteksti aspektid, mis voivad tekitada tootajale psiithholoogilist voi
fiisilist kahju. Psilihhosotsiaalsed ohutegurid ja todstress on omavahel tihedalt seotud. Voiks
oelda, et tookeskkonna psiihhosotsiaalsed ohutegurid ongi to0stressi pohjuseks. Todstress ilmneb
igas olukorras, kus tooalased ndoudmised iiletavad toGtaja voime nendega toime tulla. ToOstressi
késitletakse pingeseisundina, mis tekib, kui inimene tajub vastuolu to6keskkonna poolt esitatud
viljakutsete ja oma toimetulekuvdimaluste vahel (Tooelu.ee, 2021). Rothmann on kinnitanud
sama: pingeid tekitavad toonduded juhul, kui need iiletavad to6taja kohanemisvéime (Rothmann

2006).

Tooheaolu voib defineerida kui elukvaliteeti, mis on seotud kogemuste ja tootingimustega, millega

me oma téokohal kokku puutume (Wheatley 2022, 1k.42).

Tooga seotud heaolu mdotmiseks on kasutatud erinevaid heaolu mudeleid. Kéesoleva magistritoo
raames uuriti juhtide heaolu Rothmanni ja Jacksoni vélja todtatud toondudluse ja ressursside

skaalat (JDRS 2005) ja Galy tooga rahulolu multidimensionaalset skaalat (IWA 2020) kasutades.
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1.3. Tooalased nouded ja ressursid

To66 ndudmised ja tookontroll aitavad eristada juhtivate ja mittejuhitavate ametikohtade kogemusi,

samuti selgitavad tootajate individuaalse heaolu erinevusi (Li ef al. 2015).

Tooalased ndudmised on t66 fliisilised, psiihholoogilised, sotsiaalsed ja organisatsioonilised
aspektid, mis noduavad inimeselt pidevat fiiiisilist v0i psiihholoogilist pingutust ja oskusi
(kognitiivseid, emotsionaalseid) ning on seetdttu seotud teatud flisioloogiliste ja/vdi
psiihholoogiliste kuludega. Toondudmisteks voivad olla tdosurve, ebasoodne fiiiisiline keskkond,

emotsionaalsed suhted ndudlike klientidega (Bakker, Demerouti 2007).

Tooressursid  viitavad  nendele  fiiiisilistele,  psiihholoogilistele,  sotsiaalsetele  voi
organisatsioonilistele aspektidele t63s, mis on kas funktsionaalsed to6eesmarkide saavutamisel,
vihendavad t66ndudmisi ja nendega seotud fiisioloogilisi ja psiihholoogilisi kulusid voi
stimuleerivad t0otaja isiklikku kasvu, Oppimist ja arengut (Bakker, Demerouti 2007).
Tooressurssidena vaadeldakse oskuste kasutamist, Oppimisvdimalusi, autonoomiat, kolleegide ja
juhtide toetust, tagasisidet, voimalust osaleda otsuste tegemisel ning tuleviku karjddrivoimalusi
(Bakker et al. 2010). Organisatsioonilisel tasemel vaadeldakse tooressurssidena palka ja td6koha

turvalisust (Bakker, Demerouti 2007).

Juhtide heaolu teaduslikes kasitlustes leiavad rohutamist kontrastsed seisukohad.

Vattes aluseks juhtide toostressi, on véidetud, et juhiks olemine kahjustab nende heaolu, mille
kriitiliseks pohjuseks on jirelevalvega seotud t60, kus vastutus on seotud psiihhosotsiaalsete
toonduete kdrgema tasemega (Li et al. 2015). Samuti leitakse, et vastutus otsuste tegemisel on
juhirollis iiks halvimaid stressoreid ning just tippjuhtide iilekoormust on sagedasti seostatud
siidameatakkide tekke riskiga. Juhtivat t66d seostatakse ka pikkade tootundide, suure
tookoormuse, pidevate muutuste ja ebakindlusega ning rohutatakse, et juhtiv tooroll kahandab

psiithholoogilisi ressursse ja mdjub negatiivselt juhtide heaolule (Ganster 2005).

Tookohtade sagedased stressorid on inimeste vahelised sotsiaalsed konfliktid, millega juhid
peavad tegelema. Nad lahendavad konflikte meeskonnaliikmetega, kuid tihti jddvad mitmete

osapoolte vahele ja vdivad tunda, et on tiilis kdigiga: oma iilemuste, tootajate, kolleegide voi
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klientidega. Seega vdivad sotsiaalsed konfliktid, mis on tugevate negatiivsete afektiivsete
reaktsioonidega, kasvatada emotsionaalseid ndudmisi t661 ja suurendada juhtide vasimust (Koppe
et al. 2018). Uuringud on ndidanud, et konfliktid on positiivselt seotud nii tildise 1abipdlemisega
(De Dreu et al. 2004 viidatud Koppe et al. 2018) kui kurnatusega (Shaukat et al. 2017 viidatud
Koppe et al. 2018) ning tootajatega koos veedetud aeg on korrelatsioonis juhtide kurnatuse
tundega (Koppe et al. 2018).

T66 moju moistmiseks todtajate heaolule kasutatakse sageli toonoudluse-ressursside mudelit.
Toonoudluse-ressursside mudeli (Job Demands Model, edaspidi DJ-R mudel) keskne eeldus on,
et igal ametil on tdodkoha spetsiifilised riskitegurid, mis seostuvad toOstressiga ning neid
liigitatakse DJ-R mudeli pdhjal kaheks: noudmisteks ja ressurssideks. DJ-R saab rakendada
erinevates tookeskkondades, olenemata konkreetsetest ndudmistest ja olemasolevatest

ressurssidest (Bakker, Demerouti 2007).

JD-R mudel pakub teoreetilist raamistikku (Demerouti et al. 2001), et selgitada, miks juhtide
kurnatus mdjutab nende juhtimiskditumist. Selle teooria kohaselt kogevad inimesed, kellel on viga
ndudlikud tédkohad, eriti koos kehvade tooressurssidega, labipdlemist (Koppe et al. 2018). JD-R
mudeli eeldus on, et korged ndudmised téokohal toovad kaasa t60 pingelisuse, nditeks
labipdlemise, samas kui korge ressursside tase on seotud parema soorituse ja todga kaasatusega
(Bakker, Demerouti 2007). On leitud, et need juhid, kes hindavad oma tookoormust korgeks,
kogevad vordluses teistega, tdendolisemalt suuremat emotsionaalset kurnatust, tooga
rahulolematust ja nende to6tulemused on madalamad. Seetdttu on jireldatud, et suur to6koormus

on avaliku sektori meeskonna juhtide seas tervise ja heaolu riskiteguriks (Jonsdottir et al. 2020).

Korgete tooalaste ndudmiste negatiivseid tagajdrgi leevendavad tookeskkonnas sellised olulised

tegurid nagu sotsiaalne toetus ja korgem tookoha kontroll (Jonsdottir et al. 2020).

Juhtivatel ametikohtadel on tihti vidlja toodud suuremat autonoomiat ja téokontrolli (Wheatley
2022, 1k.78). Autonoomiat késitletakse kui todomaduste keskset faktorit, mis mdjutab téheaolu.
To606 keskkonnas tdhendab autonoomia vabadust ja sdltumatust enda to0 tile ise otsustada. Seda on

tolgendatud ka kui kaalutlusdigust vdi kontrolli (Wheatley 2022, lk. 73).
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Teaduskirjanduses on kinnitatud, et vaimne ja fiiiisiline heaolu ning toérahulolu on suurem juhtidel
ja teistel korgema tooalase staatusega tootajatel (Jaakson, Ashyrov 2022; Ganster 2005). Vifas-
Bardole et al. (2020) on dra markinud, et isegi siis, kui tootajatel oli optimistlik teadmine saada
kahe jdrgmise aasta jooksul edutatud, kasvas nende to6ga rahulolu olulisel méadral (Jaakson,

Ashyrov 2022).

Hiljutine Eesti teadlaste uuring rohutab, et juhi t66rodm soltub igas kultuuris tema
otsustusvabadusest. JD-R mudeli jérgi on oluline, et t66 ndudmised ja ressursid peavad olema
tasakaalus. Uuringus jéreldati, et tootajate juhendamine on seotud td6ga rahuloluga ning selle
pohjuseks on asjaolu, et jarelevalvevastutus toimib JD-R mudelis nagu keeruline té6noudlus.
Toondudluse motiveeriv mdju viljendub siis, kui vastutus on tasakaalus tookontrolliga. Kuigi
jérelevalve roll v3ib olla mdnes kontekstis motiveeriv ja teistes mitte, on jirelevalveroll koos
tookoha kontrolliga positiivse ja markimisvaarse mdjuga juhtide téorahulolule (Jaakson, Ashyrov
2022). Samasuguse jarelduseni on joudnud Li et al. tuues valja, et kuigi juhirollid kipuvad olema
seotud korgemate todalaste ndudmiste ja stressiga, siis suurem tookoha kontroll tasakaalustab

toondudmiste mdju juhtide heaolule (Li et al. 2015)

Juhtide to6nduetest ja ressurssidest annab tilevaate joonis 1

Juhtide téoheaolu

/N

Noudmised — Ressursid

\ .......... . / Sotsiaalne
TO0- Juhtimi.ne toetus
koormus
| Autonoomia
Emotsionaalsed Y
nduded Areng
Organisatsioonilised Kontroll t66 le

nduded

Joonis 1. Juhtide t66nduded ja ressursid
Allikas: autor/koostatud Bakker, Demerouti (2007) ja Jaakson, Ashyrov (2022) andmete pohjal
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Kdige positiivsemad on todtajate todhoiakud siis, kui tdonduded ja tddressursid on modlemad
korged (Bakker et al. 2010). To6ndudmised ja ressursid on seega olulised toé6heaolu mojutajad

ning ilmselgelt véiga tdhtsad vastutavas juhirollis tootavatele inimestele (Joonis 1).

1.4. Tooheaolu juhtimine ja juhtide heaolu tdostmise voimalused

Tooheaolu juhtimine on keskkonna loomine, et edendada tootajate sellist sisemist rahulolu, mis
voimaldab tdotajatel sdrada ning tdielikult rakendada oma potentsiaali iseenda ja oma
organisatsiooni kasuks. Lihtsalt deldes, kui inimene tunneb ennast t66l hésti, siis suudab ta
pihenduda oma todle ning tal on piisavalt energiat, et to0s silmapaistvaid tulemusi saavutada

(Piirsalu-Kivihall 2015).

To0 ja todtamine pohjustab kas rahulolu voi distressi. Paljudes uuringutes on leitud t6dstressi seos
tootajate ja nende pereliikkmete tervise halvenemise, tdOsoorituse ja organisatsioonilise

efektiivsuse vihenemise vahel (Burke, Pignate 2021, 1k.4).

Toostress on Euroopas iiks levinumaid terviseprobleeme. 202 1. aastal Kesk-Euroopas korraldatud
uuringu andmeil koges todstressi hdirivat moju vihemalt kaks kolmandikku todtajatest. Ka Eestis
on erisuguste uuringute andmeil hakatud toostressi tajuma iiha enam. 2020. aasta Palgainfo
Agentuuri ja tooportaali CVKeskus.ee kiisitluses maérkis toostressi esinemist 18% vastanutest.

Suur osa uuringule vastanutest toi vilja tookeskkonna tahtsuse stressi mdjutajana (Virtuaalkliinik
2021).

Tookogemuse moju uurimine heaolule toob potentsiaalset kasu tdotajatele, organisatsioonidele ja
tthiskonnale laiemalt. On iilioluline, et tdokohtades tegeletakse preventiivsete algatustega, et
toetada todtajaid ja ka nende peresid. Mitmed uuringud kinnitavad, et tervislikke tookohti juhivad
terved inimesed. Terved to6tajad on produktiivsemad, puuduvad vihem t66lt, vajavad vihem

arstiabi ja vihendavad kulutusi tervishoiusiisteemile (Burke, Pignate 2021, 1k.4).

Muutuvates oludes peavad juhid suutma kiiresti tegutseda, motlema kriitiliselt, mdistma toimuvat
ja rakendama tegevusstrateegiaid praktikasse (Eraut 2006 viidatud Dirani et al. 2020). Kui
organisatsioonid on kriisireziimis, kipuvad to6tajad pddrduma juhiste saamiseks oma juhtide poole

ja ootavad, et nad on neile olemas (Dirani et al. 2020).
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Kurnatud juhid pole vdimelised oma jirgijate tervisele palju tdhelepanu pdorama ja tegelevad
viahem personalile suunatud hooliva juhtimiskditumisega (ingl.k Staff Care behavior), mis mojutab
negatiivselt to6tajate tervist ja suurendab nende somaatilisi kaebusi (Koppe et al. 2018). Hooliv
juhtimiskditumine kujutab endast tisna uut ja tervisespetsiifilist juhtimiskonstruktsiooni. Seda
nimetatakse tootajate tervise edendamisele suunatud juhtimiseks, mille eesmirk on tdotajate
toetamine ja tervist edendavate tootingimuste pakkumine (Koppe et al. 2018). Hooliv
juhtimiskditumine nduab aga juhtidelt palju aega ja vacva (Koppe et al. 2018), samas kui to6tajate

eest piisavalt ei hoolitseta, kogevad nad suurema tdendosusega pinget (Skakon et al. 2010).

Vottes arvesse, et juhtide hooliva juhtimiskditumise alanemine mojub negatiivselt tOGtajate
tervisele, peaksid organisatsioonid pakkuma juhtidele koolitusvoimalusi, et parandada nende
tervist toetavat juhtimiskditumist. Hoolivat juhtimiskditumist saab autorite hinnangul parandada

nii koolituse kui ka individuaalse coachingu kaudu (Koppe et al. 2018)

Kaasaegsed juhtimise arenguprogrammid on suunatud autentse juhtimise arendamisele
(Yemiscigil et al. 2022). Autentset juhtimist on Luthans ja Avolio (2003) defineerinud kui
,protsessi, mis ldhtub nii positiivsetest psiihholoogilistest voimetest kui ka korgelt arenenud
organisatsioonilisest kontekstist, mille tulemuseks on suurem eneseteadlikkus ning juhtide ja
tootajate isereguleeritud positiivne kditumine, mis soodustab positiivset enesearengut* (Gardner
et al. 2011). Autentsed juhid on oma vadrtustest ja toekspidamistest siigavalt teadlikud, nad on
enesekindlad, ehedad ja wusaldusvddrsed ning keskenduvad tootajate tugevate kiilgede
arendamisele, nende motteviisi avardamisele ning positiivse ja kaasahaarava organisatsioonilise

konteksti loomisele (Illies et al. 2005 viidatud Gardner et al. 2011).

Viimase aja uuringud toovad vilja, et identiteedipdhine juhtimise arendamine aitab kaasa heaolu
kasvule, sest keskendumine identiteedile on seotud positiivsete muutustega juhtide
psiithholoogilises heaolus. Sellisena pakuvad autentse juhtimise arenguprogrammid voimaluse
kasvada mitte ainult professionaalselt, vaid ka inimesena, mis vdib panna juhte hindama kogu oma
elu ja ennast soodsalt. Uudne kontekst juhtide heaolu parandamiseks tugineb uuringute
tulemustele, mis néitasid juhtide enesekontseptsiooni selguse, elu eesmirgitunde ja isikliku arengu
markimisvédérset suurenemist peale eelpool nimetatud arenguprogrammide 16ppemist (Yemiscigil

et al. 2022).

17



Siiani lihe kdige pohjalikuma autentse juhtimise arenguprogrammi tulemused tdid seejuures vilja,
et muutused juhtide heaolus olid enamasti soltumatud individuaalsetest erinevustest (sugu, vanus,
rass, juhtimistase, ametis tdotamise aeg, ettevote ja enamik isiksusega seotud tegureid) rGhutades
antud arenguprogrammide sobivust erinevatele juhtide rithmadele. Samuti kinnitavad autorid, et
programmid on tShusad nii juhtidele kui koolitajatele, sest soovitud heaolu tulemusi oleks
voimalik saavutada suhteliselt lithikese aja jooksul, kahest péevast nelja nddalani (Yemiscigil et
al. 2022).

Koige virskemate teaduskirjanduse seisukohtade jérgi tuleks tookohtadel edendada autentset ja
timberkujundavat juhtimist, sest uuringud kinnitavad, et to6tajad tajuvad neid kahte juhtimisstiili
positiivse energia loojana, mis toimib nii organisatsioonilise kui ka isikliku ressursina
(Lopez-Zafra et al. 2022).

Juhtidel on erakordne mdju organisatsiooni elule, eriti stressi ajal, mistdttu on oluline roll juhtide
vastupidavusel. Vastupidavusega seotud oskuste ja kditumise arendamine voib vahendada juhi
stressikogemust, sdilitades samaaegselt korge heaolu taseme, olenemata keskkonnast.
Vastupidavatel juhtidel on suurem emotsionaalne paindlikkus, nad on energilised,
uudishimulikud, avatud uutele kogemustele ja neil on positiivne emotsionaalsus (Klohnen, 1996
viidatud Shelton et al. 2020). Seetottu on oluline arendada juhtide oskusi vastupidavuse
suurendamiseks, et kasvatada tdendosust konstruktiivse juhtimiskditumise kasutamiseks stressi

perioodidel (Shelton et al. 2020).

Levinud teadus- ja tavakdsitlused kinnitavad, et jaksul ehk véga heal juhtimisel on oluline roll
organisatsiooni soorituses ja organisatsiooni liikmete tajutavas heaolus. Eesti juhtimisvaldkonna
uuringus 2021, mis annab iilevaate juhtimisvaldkonna olukorrast ja arenguvoimalustest Eestis,
leidis kinnitust, et Eesti juhtidel on paindlikkuse jaksu (juhtide motivatsiooni, voimete, seisundi ja
soorituse parimad kiiljed, mis ilmnevad tulemuslikkuses) ja personaalsuse jaksu, sest paljud juhid
moistavad tootajakeskse juhtimise vajadust ja teevad pingutusi, et tOGtajate ja organisatsiooni
vajadused ning vairtused omavahel sobituksid. Eesti juhtide juhtimise jaks vdljendus Covid-19
pohjustatud kriisiga kohanemises, mil markimisvéarselt kasvas paindlike to6vormide rakendamine

(Vadi et al. 2022).
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Samuti on Statistikaameti tooelu-uuringu andmetel Eesti inimeste todaeg muutunud oluliselt
paindlikumaks ja to6ga rahulolu on aastate jooksul veidi kasvanud. T66ga on pigem rahul voi viga

rahul enamasti juhid ja tippspetsialistid (Statistikaamet, 2022)

Kui eelnevast voib jireldada, et Eesti juhid on suhteliselt edukalt viimaste aastate muutustega
kohanenud ning suurenenud paindlikkus tddelus ja erinevate toovormide kombineerimise
voimalus on nende téorahulolu tdstnud, siis avaliku teenistuse juhid ei anna oma té6koormusele
sugugi sama korget hinnangut. Kantar Emori 2021 a. pithendumuse ja rahulolu uuringus on Eesti
avaliku sektori juhtide hinnangud oma tookoormusele saanud vorreldes teiste tookorraldust
puudutavate kiisimustega madalamaid hindeid. Seejuures on antud uuringus péris kriitilisi hindeid
markinud iga viies to6taja, s.0 19% vastanutest, kes vastasid 1-2 palliseid skoore andes. Nemad

motlevad keskmisest kaks korda sagedamini tdokohavahetusele (Kantar Emor, 2021).

Enamik avalikke organisatsioone on inimestele teenuseid tagavad organisatsioonid, kus juhtivale
toole on iseloomulik ressursside nappus, ndudlike klientidega tegelemine ja konfliktide
lahendamine to6kohal (Burke, Pignate et al. 2021). Avaliku sektori asutused on kogu aeg suurema
avalikkuse tdhelepanu all, sest inimestele teenuste osutamine toimub maksumaksja raha eest,

mistottu on avalikkuse huvi pidev ja korge.

Kuivord juhtimine mdjutab meid koiki: juhi jaoks on see tema to0 sisu, tdotajana kogeme juhtimist
vahetult, kliendina kaudsemalt (Eesti juhtimisvaldkonna uuring, 2021) ja avalikus sektoris on
viimastel aastatel juurde tulnud tdiendavaid ndudmisi, siis pidas autor oluliseks uurida avaliku

sektori asutuste juhtide todalaste nduete seost heaoluga.
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2. EMPIIRILINE UURING

Kéesoleva uurimistdd empiirilise osa koostamisel on ldhtutud t60 teoreetilise osa peatiikkides

kisitletud teemadest.

2.1. Eesmirk ja kiisimused

Uuringu eesmirk on vilja selgitada, milline on juhtide heaolu ja selle seosed tooalaste nduetega

Eesti avaliku sektori asutuste néitel.

Magistritdo autor piistitas uurimistdd teemast tulenevalt jirgmised uurimiskiisimused, mida t66

empiirilises osas uurida:

1. Kuidas hindavad Eesti avaliku sektori asutuste juhid oma igapdevases

tookeskkonnas toonoudmisi?

2. Kuidas hindavad juhid oma ressursse tooalasteks véljakutseteks?

3. Millise hinnangu annavad juhid oma todsooritusele ja toimetulekule?

4. Millised organisatoorsed meetodid on toetanud juhtide tdoheaolu hoidmist ja
tOstmist?

5. Millised seosed on juhtide toonduete, ressursside ja tooheaolu vahel?

2.2. Metoodika

2.2.1. Andmekogumise meetod

Magistritoo empiiriline andmestik koguti veebipdhise ankeetkiisitlusega (Lisa 1) kasutades
Google Forms’i platvormi. Kiisimustikule vastamise periood oli 13.02.-03.03.2023 (viimased
vastused laekusid 8.03.23).
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Ankeetkiisimustiku koostamiseks kasutati Jacksoni ja Rothmanni vilja todtatud toondudluse-
ressursside skaalat (JDRS, 2005), toondudluse ja tooressursside modtmiseks (kiisimused tolgiti
eesti keelde, sonastust kohandati). Antud kiisimustik koosneb erinevatest teemadest, mis
kasitlevad t60 tempot ja mahtu, vaimset ja emotsionaalset koormust, t60 mitmekesisust,
Oppimisvoimalusi, iseseisvust to0l, suhteid kolleegidega, suhteid vahetu juhiga, t66 selgust,
infovahetust, suhtlust kolleegidega, todalast kaasatust, kontaktivdimalusi, tuleviku tdoalast
kindlust, tootasu ja karjddrivoimalusi. Teiseks kasutati Galy (2020) tooga rahulolu
multidimensionaalset skaalat, mis baseerub IWA mudelil (individual-workload-activity), mille
kiisimustest tehti valik ja need tolgiti eesti keelde. IWA mudeliga uuriti psiihhosotsiaalsete
kaebuste esinemist ning rahulolu oma téosoorituse ja professionaalsusega. Viimases 0sas on autori
lisatud kiisimused tookorralduse kohta: muutunud todkoormus, iiletundide tegemine, kaugtoo ja

tooheaolu hoidmise meetodite kasutamine.

Ankeetkiisimustik koostati kuues plokis. Esimeses osas kiisiti vastajate kohta isiklikke andmeid
(sugu, vanus, toostaaz juhina, vahetus alluvuses olevate tootajate arv). Teises plokis uuriti juhtide
tooalaseid ndudeid ja ressursse (vastused jaotusid Likerti skaalal vahemikus 1-5, 1=mitte kunagi,
S5=alati). Kolmandas plokis kiisitleti juhtide hinnanguid kaebuste esinemise kohta (vastused
jaotusid Likerti skaalal vahemikus 1-5, 1=mitte kunagi, 5=kogu aeg). Neljandas plokis vastasid
juhid tooalase rahulolu ja toosoorituse kohta (vastused jaotusid Likerti skaala vahemikus 1-5,
l=rahuldav, 5=suurepdrane). Selles plokis sai soovi korral vastata kiisimusele ,,Kui soovite,
selgitage liihidalt eelnevaid vastuseid!* Viiendas osas vastasid juhid tookorraldusega seotud
kiisimustele, mille vastuste valik avanes rippmentiiis (Lisa 1). Viimases osas vastasid juhid kahele
kiisimusele tooheaolu vdimaluste ja edaspidiste ootuse kohta: ,,Milliseid voimalusi olete saanud
kasutada asutusesiseselt enda tooheaolu hoidmiseks: supervisioon, mentorlus, coaching,
koolitused?* ja ,,Mida saaks juhtide to6heaolu hoidmiseks ja tdstmiseks veel asutuses dra teha?*

Viimasele kiisimusele oli vastamine vabatahtlik.

2.2.2. Uuringu valimi kirjeldus ja protseduur

Uuringus kasutati mittetdendosusliku valimi moodustamist. Valimi moodustamiseks kasutati
voimalikult paindlikku meetodit, sest vastajate arvu polnud voimalik ette méaérata.
Mittetdendosuslikke valimeid kasutatakse sotsiaalteaduslikes uurimustes, kus sageli tuleb uurida
varjatud ja raskesti kiittesaadavaid elanikkonna gruppe, mille suurus pole tipselt teada (Ounapuu,

2012). Veebikiisimustik saadeti nelja valdkonna asutuse esindajatele meili teel ning uuringu
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tildkogumi moodustasid haridus-, tervishoiu-, sisejulgeoleku- ja sotsiaalvaldkonna erinevate
asutuste juhid (Tabel 1). Kiisimustik edastati Tartu linna ja maakonna kdikidele haridusjuhtidele
nimetatud valdkonna juhtide kaudu, kahele Louna-Eesti suurhaiglale, kus vastutavad juhid saatsid
selle edasi koikidele asutuse juhtidele vastamiseks (iihes haiglas registreeriti uurimist66 ametlikult
teadustoona), sisejulgeoleku valdkonna juhtidele {ile Eesti (asutuse personalijuhi kaudu) ja
sotsiaalvaldkonna juhtidele erinevates omavalitustes Tartus ning Tallinnas (autori poolt meilile
saadetud, asutuse kodulehelt e-posti aadresse kasutades). Kiisimustiku saatmine kooskdlastati
eclnevalt asutuste vastutavate tootajatega ja enne andmete kogumist viidi 1dbi lithike pilootprojekt,
mille raames vastasid kiisimustikule autorile tuttavad juhid erinevatest valdkondadest ja tegid
parandusettepanekuid, et kiisimused oleksid tiheselt moistetavad ja vastusevariandid voimaldaksid

tépselt vastata.

Koik vastused lackusid anoniitimselt, konfidentsiaalsus Kkinnitati vastajatele kiisimustiku
sissejuhatuses. Kokkuleppel juhendajaga otsustati asutuste nimesid antud uurimist6os mitte

avalikustada, millest teavitati asutuste juhte kokkuleppe tegemisel.

Uldkogum oli suur, ankeetkiisimustik saadeti valdkondade juhtide v&i personalijuhtide kaudu
edasi hinnanguliselt 300-400 juhile. Valimi moodustasid erinevate valdkondade esmatasandi ja
keskastme juhid, kes kiisimustiku vastamiseks said. Kokku oli vastajaid 120, kuid vastajate arv jai
valdkondade 13ikes erinevaks. See asjaolu ei vdoimaldanud 14bi viia valdkondade vahelist vordlust,
sest tulemused ei oleks usaldusvaarsed. Samuti ei ole magistritdé tulemused iildistatavad Eesti

koikide avaliku sektori asutuste juhtidele.

Tabel 1. Vastajate jaotus valdkondade 1dikes

Valdkond Sagedus Vastajate %
Sotsiaal 32 26,7
Haridus 45 37,5
Meditsiin 37 30,8
Sisejulgeolek 6 5,0
Kokku 120 100,0

Allikas: autori koostatud

Magistritoo koostaja soov oli uurida eri valdkondi ja kaasata uuringusse need avaliku sektori
asutused, mille tookorralduses on viimaste aastate kriiside ajal tulnud kdige enam arvestada viliste

mojutajatega ning kus elanikele teenuste jitkamine on olnud moéddapadsmatu ja/voi elutéhtis.
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2.2.3. Andmeanaliiiisi meetod

Andmekogumisel saadud vastused kodeeriti koigepealt tabelarvutusprogrammis Excel ja seejérel
viidi lébi statistiline andmeanaliiiis SPSS programmiga (29.0.0.0 IBM SPSS Statistics). Andmete
uurimiseks kasutati kirjeldavat statistikat (aritmeetilise keskmise, moodi, mediaani, standardhélbe
leidmine) ning mees- ja naisjuhtide vastuste arvuliste tunnuste vordlemiseks T- statistiku védrtuse
arvutamist. Reliaabluse kontrollimiseks arvutati koondtunnuste Cronbachi a (alfa), mille piisavaks
suuruseks loetakse 0,7 (Rammer 2014) Teostati faktoranaliiiis (Varimaxi podratud meetod), mis
on koige sagedamini kasutatav meetod konstruktsiooni samavaarsuse uurimiseks, eriti siis, kui
modtevahendi faktorstruktuuri kohta on véhe teavet nagu JDRS skaala puhul (Rothman et.al,
2006). Muutujate seoste madramiseks leiti Pearsoni korrelatsioonikordajad. Vaba vilja vastused
grupeeriti sarnaste teemade pdhjal Excelisse, see voimaldas hinnata vastuste arvulist osakaalu,

seejarel neid analiiiisiti ja kirjeldati.

Uuringule vastas kokku 120 inimest, neist 100 naist ja 20 meest (Tabel 2), iile poole koikidest
vastajatest, olid vanusegrupis 40-59 eluaastat (59,2%, n = 71). Vanuse andmete kodeerimisel
liiddeti vanusegrupiga 30-39 eluaastat 2 vastajat, kelle vanus jdi alla 29 eluaasta, sest neid oli

tildvalimis ainult 1,7% (Tabel 3).

Tabel 2. Vastajate jaotus soo 15ikes

Sugu Vastajate arv Vastajate %
Naised 100 83,3
Mehed 20 16,7
Kokku 120 100,0

Allikas: autori koostatud

Tabel 3.Vastajate jaotus vanuse 1dikes

Vanuse Vastajate arv Vastajate % Kumulatiivne %
Vahemikud
Kuni 39 26 21,7 21,7
40-49 32 26,7 48,3
50-50 39 32,5 80,8
60 ja vanem 23 19,2 100,0

Allikas: autori koostatud
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Juhina to6tamise staazi kirjeldab Tabel 4, millest selgub, et antud valimis on kdige rohkem juhte,
kes on oma ametikohal to6tanud iile 15 aasta (30%) ja kui arvestada juurde ka iile 10 aastase
tookogemusega juhid, siis on pika to0staaziga juhte 45% (n = 54). Peaaegu iiks neljandik juhte

on tootanud oma ametikohal vihem kui 3 aastat (24,2%, n = 29).

Tabel 4. Juhina to0tamise staaz

Juhi to6staaz | Vastajate arv | Vastajate % | Kumulatiivne %
1-3 aastat 29 24,2 24,2
4-5 aastat 15 12,5 36,7
6-10 aastat 22 18,3 55,0
ule 10 aasta 18 15,0 70,0
Ule 15 aasta 36 30 100,0

Allikas: autori koostatud

Juhtide vahetus alluvuses olevate tdotajate arv varieerus suurel mééral (Tabel 5), mis tdhendab,
et sonaiihendit vahetus alluvuses tdlgendati vastajate poolt erinevalt. Kui kokkuvdttes oli juhtidel
minimaalne to6tajate arv 3 ja maksimaalne arv 280, siis selgus, et nais- ja meesjuhtide alluvate
arvus on suured erinevused (naisjuhid m = 32,81, meesjuhid m = 71,10) ja molema soogrupi
alluvate arvu standardhilbed on korged (naisjuhid SD = 34.459, meesjuhid SD = 85,961).

Tabel 5. Juhi vahetus alluvuses olev tddtajate arv

Min. Max.
Sugu tootjate arv | tootajate arv | Keskmine Standardhilve
Naised 3 250 32,81 34,46
Mehed 3 280 71,10 85,96
Kokku 3 280 39,19 48,71

Allikas: autori koostatud

Suured erinevused vahetus alluvuses olevate to6tajate arvus tulevad tdendoliselt suuremate

osakonnajuhtide vastustest, kelle alluvuses tootavad vahejuhid.
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3. UURINGU TULEMUSTE ANALUUS JA JARELDUSED

3.1. Juhtide tooalaste nouete, ressursside ja toimetuleku kirjeldav statistika

Juhtide to0alaste nduete ja ressursside koondtunnuste leidmiseks koostas autor faktoranaliiiisi
Varimax meetodil. Selle pdhjal saadud koondtunnused on lisatud tabelisse 6. Koondtunnuste
kirjeldav statistika on esitatud tabelis 7.

Kiisimustiku usaldusvéarsust kinnitavad koondtunnuste Cronbachi o vaartused (Tabel 6), kus
ttheksa koondtunnuse vaartus on suurem kui 0,7. Kahe koondtunnuse véartus on alla 0,7, need on
keskendumine (a = 0,62) ja saavutused (o = 0,52.). Kuna reliaablus ehk usaldusviérsus viitab
eelkdige eksperimenditulemuste korratavusele (Rdmmer 2014), siis on antud valimi koik
koondtulemused autorile magistritod kontekstis huvipakkuvad ja et mdlema tunnuse
reliaabluskoefitsendi vaartused jadvad védhesel médral allapoole 0,7 piiri, on need analiiiisi Sisse

jéetud.

Koondtunnusete moodustumine kiisimustest:
1) vahetu juhi toetus: 19, 20, 21, 24, 25 ja 29
2) emotsionaalsed olukorrad: 6, 7 ja 8

3) kolleegide toetus: 16, 17, 18, 30, 3

4) iseseisvus: 12, 13, 15 ja 23

5) tookindlus: 31, 32 ja 33

6) rahulolu palgaga: 34 ja 35

7) kaasatus 27, 28 ja 14

8) keskendumine: 3 ja5

9) saavutused: 10 jall

10) ajaline surve: 1, 2

11) kaebused 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46
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Tabel 6. Koondtunnuste reliaablus

Koondtunnus Kiisimuste | Cronbachi
arv a
Vahetu juhi toetus 6 0.91
Emotsionaalsed olukorrad 3 0,75
Kolleegide toetus 5 0,72
Iseseisvus 4 0,71
Tookindlus 3 0,84
Rahulolu palgaga 2 0,86
Kaasatus 3 0,73
Keskendumine 2 0,62
Areng 2 0,52
Ajasurve 2 0,75
Kaebused 9 0,81

Allikas: autori koostatud

Tabel 7. To0nduete ja ressursside kirjeldav statistika

Koondtunnus N Miinimum | Maksimum | Keskmine | SD
Vahetu juhi toetus 120 2,00 5,00 3,91 0,78
Emotsionaalsed olukorrad 120 1,33 5,00 3,69 0,70
Kolleegide toetus 120 2,40 5,00 4,15 0,54
Iseseisvus 117 2,00 5,00 4,02 0,55
Tookindlus 120 1,00 5,00 3,19 1,08
Rahulolu palgaga 119 1,00 5,00 3,15 1,02
Kaasatus 117 2,00 5,00 4,07 0,71
Keskendumine 120 3,50 5,00 4,58 0,47
Areng 120 2,50 5,00 4,15 0,60
Ajasurve 120 1,00 5,00 4,01 0,72
Kaebused 118 1,44 5,00 3,17 0,74

Allikas: autori koostatud
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Juhtide hinnang keskendumisvajadusele on korge (m = 4,58) ja varieeruvus vastustes madal (SD

=0,47), sellest saab vilja lugeda, et juhtide t66 nduab pidevat keskendumist.

Tulemustest selgub, et juhtidel on tugev ajasurve (m = 4,01, SD = 0,72) ning selle koondtunnuse
all on arvestatud kahe kiisimuse ,,Kas Teil on suur tookoormus?“ ja ,,Kas tunnete to6tamisel ajalist
survet? vastuseid. Kodige enam anti vastuseid, et ajasurve on tugev (vastus sageli 53,3%).
Analiitisides eelmise koondtunnuse tiksikvaidet tookoormus ,,Kas Teil on suur téokoormus?“,
selgub, et iile poole juhtidest on hinnanud enda to6koormust sageli suureks (52,5%) ning 33,3%

alati suureks, mis niitab, et 85,8% juhtidest tootab pidevalt korge koormusega (Lisa 2).

Emotsionaalsete olukordade hindamiseks t661 esitati juhtidele kolm kiisimust: "Kas puutute t661
kokku teemadega, mis Teid isiklikult mojutavad?", "Kas Teil on kokkupuuteid keeruliste
inimestega?" ja "Kas t60] esineb emotsionaalselt hdirivaid olukordi?". Juhtide hinnangul esineb
neil emotsionaalseid olukordi keskmisest enam (m = 3,69) ja selgub, et koikide kiisimuste puhul
on kdige rohkem vastatud sageli (m = 4). Viimasest jareldub, et juhtide t66 on seotud

emotsionaalsete ndudmistega ja oma emotsioonide téokeskkonnas kontrollimise vajadusega.

Tooressursse hinnati koondtunnustega iseseisvus, kolleegide toetus, vahetu juhi toetus, kaasatus

ja areng.

Vaadeldes kdrgemaid hinnanguid saanud ressursse, on nimetatud kolleegide toetust, mille kohta
valdavalt vastati, et see on sage (m = 4,15) ning samasuguse hinnangu sai rahulolu
arenguvoimalustega (m = 4,15). Keskmisest korgemaid hinnanguid on saanud ka koondtunnused
kaasatus ja iseseisvus (vastavalt m = 0,2; m = 4,05). Juhtide hinnang vahetu juhi toetusele on
samuti keskmisest kdrgem, kuid monevorra vdaiksema rahuloluga teistest ressurssidest (m = 3,91).
Juhtide rahulolu on madalaim t66kindluse (m = 3,19, Sd = 1.08) ja palgaga (m = 3,15, SD =1,02).
Neid tunnuseid iseloomustab see, et 5-palli skaalal on valitud rohkem erinevaid vastuseid ja

varieeruvus vastustes on suurem.

Kuigi sugude 15ikes on valimite suurused ebavordsed, pidas autor oluliseks 20 meesjuhi (16,7%)
vastused eristada, et saaks teostada soopdhist tulemuste vordlevat analiiiisi. Selleks kasutas autor
T-testi koostamist. Vorreldes nais- ja meesjuhtide tulemusi alaskaalade kaupa ilmneb, et mehed
on palgaga rohkem rahul kui naised (mehed m = 3.52, SD = 0,77; naised m = 3,07, SD =1,05; t =

2,252, p =0.031). Teistes alaskaalades olulisi erinevusi ei esinenud.
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Juhtide toimetulekut t6opingega iseloomustab koondtunnus kaebused (keskendumisraskused,
meeleoluhdired, arrituvus, vésimus, stress, fiilisilised kaebused). Kokkuvotvalt voib delda, et juhid
on hinnanud vaimset ja emotsionaalset toimetulekut rahuldavaks (m = 3,17, SD = 0,74) Rohkem

infot erinevate muutujate osas annab {iksikvaidete analiiiis (Lisa 2).

Ule poole juhtidest ei kurda meeleoluhiireid (55%) ja nérvilisust (63,3%), vastates valdavalt, et
eelpool nimetatud siimptomeid esineb neil vdhe. 44,2% juhtide hinnangul esineb vihe ka
keskendumisraskusi (m = 2). Oma t66d peab sageli stressirohkeks 45,8% ja kogu aeg
stressironkeks 7,5%  vastanud juhtidest (m = 5, SD = 1, 083). Meesjuhtide vastused
stressireaktsiooni hindamiseks varieeruvad, mis tdestab, et eri inimestel on stressi kogemine t661
erinev (SD = 1,317). 5% juhtidest tunnistab, et aeg-ajalt esineb neil fiiiisilisi kacbusi. Oma t66d
peab pigem vésitavaks 46,7% ja sageli vésitavaks 38,3% juhtidest. 8,3% juhte on toonud vilja, et

nende t66 on kogu aeg vésitav. Seega on enamikule juhtidest (93,3%) to6tamine vdsimust tekitav.

3.2. Toorahulolu ja toosoorituse analiiiis

Toorahulolu ja ametialase toosoorituse hindamiseks paluti juhtidel vastata kahele kiisimusele
,Milline on Teie rahulolu oma professionaalse tegevusega?* ja ,,Kuidas hindate oma ametialase

tegevuse tulemuslikkust?* (Tabel 8).

Tabel 8. Professionaalse tegevuse ja ametialase rahulolu kirjeldav statistika

Milline on Teie rahulolu oma Kuidas hindate oma ametialase

professionaalse tegevusega? tegevuse tulemuslikkust?

Vastajate arv % Vastajate arv %
Rahuldav 2 1,7 3 2,5
Keskpédrane 14 11,7 8 6,7
Hea 60 50,0 63 52,5
Viga hea 41 34,2 43 35,8
Suurepédrane 3 2,5 3 2,5
Kokku 120 100,0 120 100,0

Allikas: autori koostatud

28



Leiti, et pooled vastanuist (50%) hindavad professionaalse tegevusega seotud rahulolu heaks,
kolmandik (34,2%) véga heaks, 12% keskparaseks ja 2.5% (n = 3) suurepéraseks (kaks vastajat
hindas rahuldavaks). T66 tulemuslikkust praegusel ametikohal on juhid hinnanud monevorra
korgemalt, iile poole juhtidest (52,5%) on vastanud rahulolu ametialase tegevuse tulemuslikkusega
heaks, vdga heaks 43% ja keskpédraseks 6,7 %. Suurepdrase hinnangu andnuid on kolm ja sama

palju (n = 3) on neid, kes vastas kiisimusele rahuldava vastusega.

Analiiiisiti ka professionaalse rahulolu ja ametialase tegevuse tulemuslikkuse seoseid toonduete

jaressurssidega (Tabel 9).

Tabel 9. Korrelatsioonitabel professionaalse rahulolu ja ametialase tegevuse tulemuslikkusega

Tunnus Korrelatsiooni | Milline on Teie Kuidas hindate oma
kordaja rahulolu oma ametialase tegevuse
professionaalse tulemuslikkust?
tegevusega?
Milline on Teie rahulolu 1 B7**
oma professionaalse R
tegevusega?
Sig.(2-tailed) .00
Vahetu juhi toetus R 20*
Sig.(2-tailed) .03
Kolleegide toetus R .02
Sig.(2-tailed) .02
Iseseisvus R 22*
Sig.(2-tailed) .01
Areng R 247%*
Sig.(2-tailed) .00

Allikas: autori koostatud (*p < 0,05, **p < 0,01)

Tulemustest selgub, et mida rohkem on juhtidel arenguvdimalusi ja iseseisvust, seda korgem on
nende rahulolu oma professionaalse tegevusega (r = 0,22, p < 0,05 jar =24, p < 0,01). Positiivne
seos on ametialase tegevuse tulemuslikkuse ja vahetu juhi toetuse (r = 0,2, p < 0,05) ning
kolleegide toetuse (r = 0,2, p < 0,05) vahel, mis néitab, et mida suurem on sotsiaalne toetus, seda
rahulolevamad on juhid oma ametialase tegevusega. Vordluses toonduetega olulisi seoseid vilja

ei tulnud.
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Seos nende kahe tunnuse enda vahel oli r = 0.67 (p < 0.01), mis néitab et juhid, kes olid rohkem
rahul enda professionaalse tegevusega, hindasid ka ametialast tegevust tulemuslikumaks. Juhtidel
oli voimalik soovi korral enda vastuseid selgitada vaba vélja vastustes. Seda voimalust kasutas 20

juhti.

Juhid on kirjeldanud enda positiivset toorahulolu eesmérkide tditmise, saadud tunnustuste,

kolleegide ja klientide tagasiside ning preemiate saamise pdhjal.

6 aastat tagasi piistitatud eesmdrgid on tdidetud
Mind on mdrgatud ja olen saanud tunnustust, preemiaid. Mu kolleegid peavad must lugu.

Sean alati endale tooalased eesmdirgid, mis reeglina saavad ka 100% tdidetud.
Hinnates asutuse edasiminekut ja arengut minu téotamise aja jooksul ning klientide tagasisidet ja

rahulolu.

On viljendatud motivatsiooni pingutuseks, védrtustatud organisatsiooni muutumist ja arengut,

milles on enda kindel panus, kuid jaetud ka arenguruum edasi liikumiseks.
Ma tegelen oma lemmik erialal, kus hobi ja eriala on seotud, olen valmis pingutama ja panustama.
Saan panustada organisatsiooni ja valdkonna muudatustesse.

Muutused téokorralduses, maja arengus on organisatsiooni mainet tostnud.

Alati saab olla parem.

Juhid on olnud oma vastustes ausad ja tunnistanud juhipositsioonil todtamise raskusi, kui
eesmadrgid on ebaselged, pdrkutakse organisatsiooni jdikuse, pidevate muutuste ning infovooga ja
kui tagasisidet ei ole, ei suudeta enda sooritust adekvaatselt hinnata. On vilja toodud ka inimeste

vahelised suhteid ja erinevad viirtusi, mis ei soodusta koostodd.

Ma ei saa aru, mis on minule ootused ja mis on piisav sooritus.

Professionaalne tegevus on sageli piiratud seoses organisatsiooni jdikuse ja hierarhiaga. Paljugi

mdngivad rolli isiklikud suhted.

Tulemuslikkus ei soltu ainult juhist, vaid ka inimestest, kellega koos toétama. Inimeste eesmdrgid

ja tegutsemine on erinevad ka siis kui jagame tihiseid védrtusi

30



Hariduse valdkonnas ei nde oma t66 tulemusi alati kuigi selgelt.
Tunnen aeg-ajalt mottetust ja seda, et ei tee piisavalt.

Kui saan aru, mida ja miks tegema pean, siis annan parima, et see hdsti teha, vahel lihtsalt ei saa
aru, mida ma tegema pean. Infot on minu jaoks liiga palju, prioriteete liiga palju, juhendeid liiga
palju, eesmdrke liiga palju, muutusi liiga palju. Sageli on tunne fake it still you make it. Ei saa
aru, mida teen, aga teen ja lopuks saab pdris hdsti tehtud, aga tagantjdrgi motled, et tore oleks

olnud enne teada, mida ma teen, mitte pdrast aru saada.

Pikaaegse staaziga juhtide vastustest loeb vilja visimust, aga ka eri polvkondade juhtide erinevaid

oskusi, juhtimiskire kustumist ja taandumismotteid.

Olen olnud iile 30 aasta nii tippjuht kui keskastme juht. On tulnud iile elada palju reforme, suuri
arenguid, aga ka majandus- ja muid kriise. Palju on vaja olnud rahalugemise ja aruka kasutamise
oskust. Noorema polvkonna juhtidel on kahjuks seda oskust jdrjest vihemaks jddnud ja see tekitab

probleeme.

Lopmatuseni ei ole jaksu olla innovaatiline ja ideedest tulvil. Taandumistarkus pidi olema kiipsete
privileeg ja kui 30 aasta jéirel hakkavad oma ideed ja sdde ammenduma, siis on aeg minna ja

Jjuhtimine iile anda..... Nii motlen ja tunnen praegu.

Lihtsalt olude sunnil juhin peale enda eriala ka kahte teist eriala, mis on viljakutsuv ja raskem

kuna ise ei saa nditamiseks kdsi kiilge liitia. Ainult organiseerida, lahendada, otsida.

3.3. Toonouete, ressursside ja heaolu vaheliste seoste analiiiis

Uurimist6ds ldhtub autor tunnuste vaheliste seoste kirjeldamisel Kadri Rootalu seisukohast, et
sotsiaalteaduste puhul voib kiillaltki tugevaks seoseks pidada juba korrelatsiooniseoseid

tugevusega (absoluutvéartuselt) iile 0,5 (Rootalu 2014).

Vaadates koondtunnuste vahelisi statistiliselt olulisi seoseid (Lisa 3), selgub, et kdige tugevam
positiivne seos on ressursse iseloomustavate koondtunnuste kaasatuse ja iseseisvuse vahel (r =
0,52, p < 0,01). See néitab, et mida enam on juht téoelus kaasatud, seda iseseisvamalt saab ta

ennast oma ametis tunda. Tegemist on kahe todalase ressursi vahelise tugeva seosega.
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Positiivsed tugevad seosed on ka ajasurve ja juhtide kaebuste vahel, kus korrelatsioonikordaja
vaartus on r = 0,50, p < 0,01). See néitab, et mida enam juht tunneb to6tades ajalist survet, seda
enam touseb kaebuste hulk, on tdsiseltvoetav, et intensiivne to0 kasvatab stressi ja visimuse teket.
Ajafaktor ongi koige tugevamini teiste toonduetega korreleeruv koondtunnus: ajasurve ja
emotsionaalsete olukordade vahel t661 (r = 0,48, p < 0,01) ning ajasurve ja keskendumise vahel on
positiivne seos (r = 0,436, p < 0,01). Ajasurve all to6tamine on negatiivses seoses juhtide
tookindlusega ( r=-0,18, p < 0,05), see nditab, et mida tugevam on ajaline surve juhile, seda vihem
kindlust on tal oma t66 ja ameti osas. Kdorge to6tempo korral voimendub keskendumisvajadus ja
ajasurve on tugevam emotsionaalsete olukordade rohkusel. Emotsionaalsetes olukordades touseb
ka kaebuste hulk, nende koondtunnuste vahel ilmneb mdddukas positiivne seos (r = 0,38 p < 0,01).
Negatiivset seost saab tdheldada emotsionaalsete olukordade ja palgaga rahulolu vahel

(r=-0,224, p < 0,05), mida rohkem keerukaid olukordi t66l, seda vdiksem on juhtide rahulolu oma

tootasuga.

Tugevapoolne negatiivne korrelatsioon esineb tunnuste vahetu juhi toetus ja kaebused (r = -0,30,
p <0,01) ning kolleegide toetus ja kaebused (r = -0,20, p < 0,05) vahel, mis niitab, et mida vihem

on t66] sotsiaalset toetust, seda rohkem esineb juhtidel erinevaid kaebuseid.

Positiivne tugevamapoolne seos on ressursse nditavate koondtunnuste vahetu juhi toetus ja
iseseisvus vahel (r = 0.41, p < 0,01). See tdhendab, et mida suurem on vahetu juhi toetus, seda
iseseisvamalt saab juht to6tada. Samuti ilmneb positiivne seos koondtunnuste kolleegide toetuse
jaarengu vahel (r = 0,38, p <0,01) ja vahetu juhi toetuse ja arengu vahel (r = 0,29, p <0,01). Leiab
kinnitust, et mida suurem on sotsiaalne toetus, seda enam on juhtidel voimalus areneda ja saavutusi
saada. Areng korreleerub ka suurema kaasatusega (r = 0,303, p < 0,01) ja vdhesel méadral ka
tootasuga rahuloluga (r = 0,190, p < 0,05), see nditab, et juhid, kes hindavad t661 arenguvdimalusi,

tunnevad ennast rohkem kaasatuna ja on enam rahul saadava palgaga.

Silmapaistev seos esineb tunnuste vahetu juhi toetus ja kolleegide toetus vahel (r = 0,434, p <

0,01), mis tdhendab, et mida suurem on vahetu juhi toetus, seda kdrgem on ka kolleegide toetus.

Kirjeldatud on statistiliselt olulisi korrelatsioonikordajate positiivseid ja negatiivseid véartusi, mis

on arvutatud 120 vastaja vastuste pohjal.
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Jargmisena vaadeldi seoste esinemist koondtunnuste ning juhi vanuse, td0staazi ja alluvate arvu

16ikes (Tabel 10).

Juhi vanuse kasvades ilmneb positiivne tugevamapoolne seos alluvate arvuga, see tihendab et
mida vanem on juht, seda rohkem on tema vahetus alluvuses to6tajaid (r = 0,31, p < 01). Tugev
seos on juhi staazi ja vanuse vahel (r = 0,68, p < 0,01), see tdhendab, et mida vanem on juht, seda
kauem on ta juhiametis to66tanud. Positiivne korrelatsioon esineb ka vanuse ja juhtide kaasatuse
vahel (r = 0,23, p < 0,05), mis niitab, et mida vanem on juht, seda enam tunneb ta end t66l
kaasatuna. Negatiivne seos ilmneb juhi vanuse ja kaebuste vahel (r = —-0.29, p < 0.01). See toob
vilja tOsiasja, et mida vanemad on juhid, seda vihem probleeme nad vaimsete ja fiilisiliste

kaebuste esinemisel nimetavad.

Seos leidub ka juhi alluvate arvu ja sotsiaalse toetuse vahel, viimasest selgub, et mida rohkem on
juhil alluvaid, seda vdiksem on tal oma juhi toetus (r =—-0,23, p < 0,05) ja kolleegide toetus (r = —

0,29, p < 0,01)

Tabel 10. Korrelatsioonid juhi vanuse, todstaaZi, alluvate arvu ja tdonduete ning ressursside vahel

5 5
h= <2 N — L [%2)
2 2«8 |2 |8 |5 % |3 |¢&
= 25| 2 o 2 s3 |23 |3 |3
= gg |3 E < S8 |28 |2 |¢
Juhi 1 69** | 23** —.29%*
vanus R
Sig .00 02 00
2-
tailed
Juhi R 1 .20* 20% | —.29**
staaz
Sig. .03 .03 .06
2-
tailed
Alluvate R 31** 29%* | 23* 29**
arv
Sig. .00 .00 .01 .00
2-
tailed

Allikas: autori koostatud
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Negatiivne seos ilmneb alluvate arvu ja kaasatuse vahel (r =-0,29, p < 0,01) ning alluvate arvu ja
tookindluse vahel (r = —0,18, p < 0.01). See tdhendab, et mida rohkem alluvaid, seda vihem

kaasatuna juht ennast tunneb juht ja tema tookindlus on ndrgem.

Positiivsed seosed on juhi staazi ning kaasatuse (r = 0,20, p < 0,05) ja iseseisvuse (r = 0,20, p <
0,05) vahel, mis toestab, et mida kauem on juht to6tanud juhipositsioonil, seda rohkem iseseisvust

on tal oma ametis ja ta tunneb ennast t661 enam kaasatuna.

3.4. Tookorralduse analiiiis

Juhtide tookorralduse analiilisimiseks esitati neile kolm kiisimust ,, Kas juhina todtamise ajal on

Teie tookoormus muutunud? ,,.Kas te teete iiletunde* ja Kas kasutate kaugtdd voimalust?

Ule kahe kolmandiku vastanutest (78,3%) toob vilja, et nende tdokoormus on juhina todtamise
ajal kogu aeg kasvanud vdi kasvanud eriti viimasel aastal vdi viimasel kahel aastal (Tabel 11). Uks

neljandik juhtidest (20%) ei ole tdheldanud té66koormuse kasvu.

Tabel 11. To0koormuse muutus

Tunnus Vastajate arv Sagedus Kumulatiivne
% sagedus %

1 on igal aastal teatud 44 36,7 36,7
madaral kasvanud
2 on kasvanud eriti viimasel 31 25,8 62,5
kahel aastal
3 on kasvanud eriti viimasel 19 15,8 78,3
aastal
4 eij ole oluliselt muutunud 24 20,0 98,3
5 on vihenenud 2 1,7 100,0

Allikas: autori koostatud

Selgub, et iiletundide tegemine on juhtidel tavaparane, nimelt vastas 92,5% juhtidest (tunnused 2-
5), et nad teevad erinevas mahus iiletunde (Tabel 12.) Uheksa juhti on nimetanud, et nad ei tee

kunagi iiletunde, sama palju on neid juhte, kes to6tavad iile 10 lisatunni nddalas (n = 9, 7,5%).
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Tabel 12. Uletundide tegemine

Tunnus Vastajate arv Vastajate % Kumulatiivne %
1 mitte kunagi 9 7,5 7,5
2 aeg-ajalt 63 52,5 60,0
3 keskmiselt 1 tund pdevas 20 16,7 76,7
4 kuni 10 tundi nddalas 19 15,8 92,5
5 iile 10 tunni nadalas 9 7,5 100,0

Allikas: autori koostatud

Viimase paari-kolme aastaga populaarsust kogunud kaugtéo on antud valimi poolt vdhe kasutust

leidnud, pooled juhid ei saa kaugt6od kasutada (51,7%, n = 62). Piiramatult saavad kaugtood

kasutada ainult 14 juhti (11,7%), iilejadnud juhid kasutavad kaugtood sagedusega korra nidalas

kuni kiimme korda kuus (Tabel 13).

Kaugtood kasutanud juhid (37,5%) hindavad kaugt66 mdju enda téorahulolule ja produktiivsusele

heaks voi vidga heaks. Kolm juhti (2,5%) leiab, et kaugt6o langetab nende toorahulolu, kuid nad

teevad kaugtood teatud pdhjustel. Kuivord kaugtoo kasutamise kogemust oli voimalik juhtidel

soovi korral tipsustada, siis on vaba vélja vastused koondatud tabelisse (Lisa 3).

Tabel 13. Kaugt6o kasutamine

Tunnus Vastajate arv Sagedus % Kumulatiivne %

1 tootan kogu aeg 0 0 0
kaugtool

2 vastavalt enda soovile 14 11,7 11,7
piiramatult

3 kuni 10 péeva kuus 18 15,0 26,7
4 1 paev nadalas 26 21,7 48,3
5 mitte kunagi 62 51,7 51,7

Allikas: autori koostatud
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Analiiiisiti ka kaugtoo, liletundide ning té6koormuse muutuse seoseid todnduete ja ressurssidega
(Tabel 14). Analiiiisi kdigus selgus seos juhtide iiletundide ja keskendumise (r = 0,19, p < 0,05),
emotsionaalsete olukordade (r = 0,22, p < 0,05) ning kaebuste vahel (r =0,28, p < 0,05). See niitab,
et liletundide kasvades tduseb juhtidel keskendumisvajadus, rohkem esineb emotsionaalseid
olukordi ja juhtidel on enam kaebusi toimetuleku osas. Uletunnid on seotud ka kolleegide toetuse
(r =-0,19, p < 0,04) ja tookindlusega ( r= 0,26, p < 0,00), mis tdhendab, et rohkem tiletunde

seostub viiksema sotsiaalse toetuse ja juhtide alanenud t6okindlusega.

Tabel 14. Korrelatsioonid todkorralduse ja tdonduete ning ressursside vahel

Tunnus Korrelatsioonikordaja | Kas  juhina | Kas teete | Kas kasutate
tootamise ajal | tiletunde? kaugtdo
on Teie vOimalust?
tookoormus
muutunud?
Vahetu juhi R -.21*
toetus
.02
Kolleegide R —.19* —27**
toetus
.04 .00
Tookindlus R —.26** —.28**
.00 .00
Palgaga R —27**
rahulolu
.00
Keskendumine R
Ajasurve R —.34**
.00
Emotsionaalsed R 22%
olukorrad
A2

Allikas: autori koostatud (*p < 0,05, **p < 0,01)
Autori mérkus: kiisimuste kaugt66é muutuste ja kasutamise voimaluste vastuste variandid on
kiisimustikus esitatud tagurpidi jarjestuses
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Tulemustest voib ndha mdddukat seost tookoormuse muutuse ja iiletundide suurema arvu vahel (r
= 0,34, p < 0,01) ja keskendumisndude vahel (r = 0,21, p < 0,01), see tdestab, et mida suurem

tookoormus, seda rohkem tehakse iiletunde ja touseb juhtide keskendumisvajadus.

Tookoormuse ja ajasurve vahel on seos r =—0,34 (p < 0,01), mis tdestab, et tookoormuse muutuse

korral tduseb juhtide koormus ja tootempo.

Korrelatsioonikordaja absoluutviartus on kaugtoo kasutamisel kdige suurem tookindluse (r = 0,28,
p <0,01) ja palgaga rahulolu (r=-0,27, p < 0,01) osas, mis tdhendab, et kui juhid saavad kasutada
kaugtddd, tduseb nende tdokindlus ja nad on rohkem rahul oma tootasuga. Kaugtod tegemine
seostub ka vahetu juhi (r =-0,21, p < 0,05) ja kolleegide toetusega (r =—0,27, p < 0,01), see nditab

kaugtoo kasutamise positiivset mdju sotsiaalsele toetusele.

3.5. Juhtide hinnang heaolule ja organisatsioonilised meetmed

Organisatsioonides on kodige enam juhtidele kittesaadavad koolitused (Tabel 15). Viimased
pakuvad arenguvdimalust ja on vajalikud erialaste teadmiste-oskuste tdiendamiseks, antud
uurimistdos on 83% juhtidest nimetanud koolitusi ka td6heaolu hoidmise kontekstis. Seejuures on
vilja toodud erinevaid koolitusi (psiihholoogilised koolitused, haridusvaldkonna koolitused,
juhtimisalased koolitused, omal valikul koolitused, lilekaalukalt kdige enam aga lihtsalt nimetatud

koolitused voi tihiskoolitused) ning leitud, et uute asjade rakendamiseks on koolitusi kindlasti vaja.

Koik loetletud voimalused on téoandja poolt pakutud. Piisavalt kogenud vaimse tervise
professionaalina olen omandanud enesejuhtimise ja-analiiiisi oskused, vajamineva ja toetava
tugivorgustiku nii professionaalsel kui eraelulisel tasandil, seega iildiselt ei vaja ei supervisioone
ega mentorlust. Teatud uute asjade rakendamisel on kindlasti vaja koolitusi ja ehk ka juhendamisi,

aga pidevalt ei vaja.

Eelpool oleva arvamusega sarnaseid motteid saab lugeda veel kahest vastustest, milles juhid
toovad vilja, et vastutavad ise enda heaolu eest ja on teadlikud toetavatest voimalustest, kuid

todevad, et suudavad igapdevaselt oma tooalase tasakaalu ja rahulolu ise leida.

Tasakaalu ja rahulolu eest vastutab eelkoige juht ise. Koolitused on vahel abiks.

Tooheaolu hoidmine on isikliku motivatsiooni kiisimus, abi ei vaja.
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Uhe juhi vastusest selgub suur tdokoormus, mis takistab koolitustel osalemist.

Monda koolitust oleks kiill soovinud, aga ei julge koormuse tottu kiisidagi.

Juhtidele on organisatsioonides voimaldatud veel supervisiooni, coachingut, mentorlust ja
kovisiooni (s.h. juhtide kovisiooni), kuid neid on kasutatud koolitustest méarkimisvaérselt viahem.
Supervisiooni on toetava voimalusena nimetanud 32 juhti, vastajatest 3 on vilja toonud, et teavad,
et saaksid supervisioonis kiia, kuid kas pole seda veel teinud vdi ei ole selleks soovi. Uhel juhil

on kogemus grupisupervisiooniga.

Olemas voimalus ka supervisiooniks, mida seni ei ole veel kasutanud.

Coachingut on kasutanud 23 juhti. Usna vdrdselt coachinguga on juhid kasutanud mentorlust (n =
21). Suurel osal vastajatest (n = 49) on korraga vilja toodud mitmeid erinevaid voimalusi, mida
nad organisatsioonis teavad, et saavad enda heaolu hoidmiseks kasutada. Lisaks on nimetatud
korduvalt iihistiritusi, mitteformaalseid kokkusaamisi ja iihiseid sporditiritusi ning toodud vilja, et
heaolu votmetegur on kolleegide vahelised head suhted, koost6d teiste juhtidega, suhtlemine teiste
juhtide ja erineval tasemel kolleegidega, koostdoovestlused, arenguvestlused ning individuaalsed

kokkulepped.

Leiab kinnitust, et tdoheaolu ressurssidena nihakse arengu- ja koolitusvdimaluste korval teise
tugeva ressursina sotsiaalset toetust (toetavad suhted kollektiivi liikmete vahel, koos tegemine ja
kolleegidega suhtluskontaktide hoidmine, iihised vestlused) ning seda illustreerib ilmekalt iihe juhi

vastus:

Supervisioon, iihiskoolitused, aga koige olulisem- iihised tiritused!

Vaba vilja vastustes on iiksikud arvamused, mis néitavad, et juhid on oma ametikohal kas alles
vihe todtanud, ei ole ennast kursis hoidnud to6kohas pakutavate voimalustega voi on mones
osakonnas voimalusi vihe kommunikeeritud voi on need suisa puudu. ei ole olnud voimalusi, ei
ole, ei midagi sarnast, ei ole veel midagi joudnud teha. Vastuste viike arv on antud valimi suuruse
juures ebaoluline, kuid vastused eristuvad teistest, sest juhid ei ole oma organisatsioonis kasutanud
tihtegi toetavat meedet. Samuti on nimetatud {iksikkordadel toetavate vdimalustena
véliskonverentsidel osalemist, Stebby kasutamist, individuaalsete kokkulepete tegemise ja

edasiside saamise voimalust.
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Tabel 15. Organisatsioonides kasutatavad meetmed heaolu hoidmiseks

Toetavad meetmed Vastajate arv (n)
Koolitused 100
Supervisioon 32
Coaching 23
Mentorlus 21
Uhisiiritused 6
Kovisioon
Juhtide koosolekud, juhtide koost66
Vahetu suhtlus erineval tasemel
kolleegidega
Koostoovestlused
Arenguvestlused
Head suhted
Stebby
Viliskonverentsid
Edasiside
Individuaalsed kokkulepped
Ei ole/ei ole kasutanud
Allikas: autori koostatud

=N O
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3.6. Juhtide ettepanekud ja ootused edasiseks

Juhtide ootuste osas tooheaoluga tegelemiseks esitati kiisimus ,, Mida saaks juhtide toéheaolu
hoidmiseks ja tostmiseks veel asutuses dra teha?* Sellele kiisimusele oli vastamine vabatahtlik ja
oma arvamusi sai avatud véljal selgitada. Vasta 82 juhti 120-st. Suur vastajate arv (68,3%) néitab,
et juhtide jaoks on heaolu teema oluline ja nad on vitnud aja, et mdelda ja ettepanekuid teha. T6o

autor koondas juhtide ootused teemade pohjal (Lisa 4).

Ettepanekud jagunesid alljargnevalt:

1) supervisioon, mentorlus, coaching, kovisioon, psiihholoogiline ndustamine (n = 19)
2) juhtide toetus, tagasiside, tunnustus, vaartustamine (n = 18)

3) paindlik tookorraldus (n = 9)

4) info liilkumine, eesmérgistamine (n = 8)

5) motivatsioonipakett (n = 7)

6) todalane vastutus, ja vabadus (n = 3)

7) koolitused (n = 3)
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8) rahalised ressursid ja tihistegevused (n = 3)

9) fiiiisiline tookeskkond (n = 2)

Kodige enam on juhid vilja toonud professionaalse toe soovi: supervisiooni, coachingut,
mentorlust, kovisiooni ja psiihholoogilist toetust. Voib jéreldada, et vastajatel kas puudub piisav
voimalus nende histi teada ja juba kiillalt palju kasutusel olevate organisatsiooniliste meetmete

kasutamiseks voi ei ole need oma asutuses siiani kéttesaadavad olnud.

Samas suurusjdrgus on nimetatud sotsiaalse toetuse ootust: nimetatakse tunnustuse, dra kuulamise

ja huvi tundmise soovi, s.h. otsese juhi méarkamist ja moistmist.

Uldine t666hkkond ja kollektiiv on iiliolulised, samuti otseste juhtide suhtumine oma alluvatesse.
See mddrab koik.
Juhipoolne huvi, kuidas Idheb, kas saab lahenduste leidmiseks teha voi muuta. Arutelu ja

kaasamotlemist, ka maoistmist ja tuge. Rohkem heatahtlikku suhtlust.

Tookorraldusega seonduv on leidnud palju kaasa motlemist ja seda paindlikkuse, kaugtoo
voimaldamise, info litkumise, juhendite ja eesmirkide selguse osas. Kellel kodut6o voimalust ei

ole, toovad vilja, et kasvdi osaliselt viiks seda pakkuda.

Osaline kaugtoo voimaldamine.

Paindlik lihenemine, ei ole voimalik universaalset lahendust pakkuda.

Tookeskkonnad on erinevad. Juhtide usk enesetdhususse, nende hoiakud ja védrtused, oma
tootajatest hoolimine ja positiivne optimism toetavad teatud juhtudel iseenda ja tootajate heaolu
hoidmist. Oma to6tajaid hinnatakse ja nende heaolu peetakse tdhtsaks. Teadusuuringud on
kinnitanud, et tootajate heaolu on otseselt sdltuv juhtide heaolust ja kditumisest. Antud vastused

toovad vilja juhtide teadlikkuse ja on meeldivaks lisateadmiseks uurimistdd andmetele.

Kui meie inimesed on rahul, on ka juhi heaolu korge.

Aus ja toetav arutelu asutuse eesmdrkidest, iihine moistmine, et Exceli tabelid téotavad vaid
paberil; nn "pehmete "vidrtuste au sisse tostmine-sisuline t06, inimlikud suhted, respekt koikide
kolleegide suhtes, kooskolastatud tegevused ja intrigaanlusest hoidumine.

Ega ei saagi midagi teha, juba on piisavalt tehtud ja meie asutuses on piisavad voimalused olemas.
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Tooheaolu hoidmiseks saab koige rohkem juht ise dra teha. Tuleb olla positiivne. Téotajatega
peab olema aus ja avatud. Tuleb anda ausat tagasisidet. Suhtuda téotajatesse vordvddrselt. Hoida
dra konfliktide teket. Ldbi viia infokoosolekuid, et tootajad oleks informeeritud ja kuulata samas
dra tootajate muresid ja ettepanekuid. Juht peaks olema korralikult tasustatud. Rohkem

juhtimisalaseid koolitusi.

Nimetatud on ka soove motivatsioonipaketi tdiustamiseks, koolituste saamiseks, iihisiirituste
tegemiseks ja nendeks suuremate rahaliste ressursside eraldamiseks, aga ka fiiiisilise keskkonna

parendamiseks. Juhid véartustatavad otsustamisvabadust ja enda usaldamist.

Koik viimati nimetatud on siiski saanud vihem tidhelepanu kui psiihhosotsiaalsed tegurid, mida on
tilekaalukalt kdige rohkem vélja toodud. See néitab, et kdige lihtsamini kéttesaadavad ja rohkem
acga, markamist ja tahet eeldavad meetmed on juhtidele olulisemad palgast, koolitustest ja
materiaalsetest ressurssidest. Kuid viimased on hiigieenilised motivatsioonitegurid ja peavad

olema kdikidel tootajatel, sh juhtidel, tagatud.

3.7. Jéreldused ja ettepanekud

Magistritoo jarelduste osas analiilisib autor tulemusi piistitatud uurimiskiisimuste ldikes.

Esimese uurimiskiisimusega sooviti vilja selgitada, kuidas hindavad Eesti avaliku sektori asutuste

juhid oma igapdevases tookeskkonnas toondudmisi.

Toonduetena on selles uurimustods analiiiisitud ajasurvet ja tookoormust, keskendumisvajadust,

kokkupuuteid emotsionaalsete olukordade ja inimestega.

Uuringust tuleb vilja, et juhtide t66 on ndudlik, eriti keskendumisvajaduse osas, juhid on toonud
vélja vajadust pidevalt oma todle kontsentreeruda. Kahele kolmandikule juhtidest on koige
olulisem to6ndue seotud mélu ja meelespidamisega ning juhid on iihtsel seisukohal, et paljude
asjade meeles pidamine on nende t60s kogu aeg vajalik. [lmneb, et kriitiline tegur on ajasurve, mis
tahendab intensiivset ja pingelist toGtamist. Ajasurve on tihedalt seotud teiste toonduetega, tulles
tugevamalt esile siis, kui on rohkem emotsionaalseid olukordi ja suureneb vajadus tdhelepanu
toole koondamiseks. Pidev tempos toGtamine ja intensiivsus kasvatab psiithhosotsiaalseid riske.

Ajasurve seostub vdsimuse ja stressitaseme tousuga ning korreleerub fliiisiliste kaebustega.
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Juhtide té6koormus on tavaliselt korge, vaja on toime tulla keeruliste tdoiilesannetega ja tdita
mitmeid erinevaid kohustusi (Skakon et al. 2010). Labiviidud uuringus hindas oma t66koormust
korgeks voi viga korgeks 85% juhte. Suur tdokoormus tihendab, et enamus vastanud juhtidest
teeb iiletunde ja tootab tavapérasest tooajast rohkem. Kuigi iiletundide maht ning iiletéotamise
perioodide sagedus on juhtidel erinev, on see terviserisk. Seda enam, et sageli peetakse juhiametis
iletundide tegemist ametipositsiooniga kaasas kdivaks ja nagu juhtide arvamustest selgus, see nii
on, sest juhtide hinnangul on nende té6koormus juhina todtamise ajal kogu aeg kasvanud. Paljud
juhid leidsid, et to6koormus kasvas just viimasel v3i viimasel kahel aastal, mil toimusid kiired ja
ulatuslikud téokorralduslikud muutused. Varasemast teaduskirjandusest leiab jarelduse, et
taiendava stressiga perioodidel peaks juhtide toetamiseks leidma lisaressurssi (Jaakson, Ashyrov
2022) ja kavandama t6okohapohiseid sekkumisi stressiga tegelemiseks (Jonsdotirr et al. 2020).
Kui véliskeskkonnas on véhe ressursse, ei saa korgete todalaste ndudmiste, nagu iilekoormuse voi
rollide ebaselguse, voimalikku negatiivset moju alandada ning inimene ei saavuta oma

tooeesmarke ega saa edasi areneda (Rothmann et al. 2006).

Uuringust tuleb vilja, et toopinge vdahendab juhtide tookindlust. Tookindluse hinnangud niitavad
antud uuringus individuaalseid erinevusi. On juhte, kes ei muretse ametikoha ja t66 olemasolu
pérast ldhitulevikus ja neid, kes vastavad, et tookindlus on neile oluline. Arvamusi voib mdjutada
asjaolu, et monel juhil on spetsiifilised oskused (meditsiin), pikk staaz ja valdkonna ekspertsus,
mis tagab té6tamisel suurema turvatunde, kuid teisalt voivad juhtide ldhituleviku plaane mdjutada
isiklikud soovid karjddrimuudatusteks, muutused isiklikus elus voi ka ajutised keerulised
tooperioodid, mis alandavad tookindluse tunnet. Need tulemused néitavad, et tookeskkonnas on

olulisi tegureid,

Teiseks uuriti juhtide ressursse tdoalaste véljakutsetega tegelemiseks.

Tooalaste ressurssidena vaadeldakse antud magistritoos sotsiaalset toetust, kaasatust,

tookontrolli, autonoomiat ning arenguvdimalusi.

Varasemates uuringutes on leitud, et sotsiaalne toetus on stressi esinemise ja t66 rahulolu selgitav
tegur (Sargent, Terry 2000 viidatud Galy 2020). Saadud vastustele tuginedes, on kindel ressurss
juhtide jaoks kolleegide toetus, sealhulgas head suhted nii oma vahetus alluvuses to6tajatega kui
ka kindlustunne, et keerulistes olukordades saab oma todtajatele loota. Viike variatiivsus juhtide

vastutustes ja posititvne hinnang kolleegidega koostddle, nditab psiihhosotsiaalse todkeskkonna
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soodsat mdju. Samuti selgus tugevapoolne positilvne seos sotsiaalse toetuse ning juhtide
Iseseisvuse ja arengu- ning saavutusvoimaluste vahel. Uuringud on leidnud, et toetavad sotsiaalsed
suhted voivad parandada tervist, aktiveerides nérviprotsesse ja flisioloogilist toimimist ning

soodustades positiivset tervisekditumist (Yemiscigil 2022).

Varasemalt 1dbi viidud Islandi uuring néitab, et kui juhte t661 toetatakse, siis see suurendab nende
heaolu. See tdhendab, et juhtidel on vihem ebakindlust, parem enesehinnang ja madalam toostress
(Jonsdottir et al. 2020). Antud magistrit6os selgus, et juhtide hinnang oma vahetu juhi toetusele
on madalam kolleegide toetusest. Kui korvutada arvulisi tulemusi juhtide vaba vilja vastustega,
siis nditavad tulemused juhtide vajadust olla to6keskkonnas rohkem méirgatud, dra kuulatud ja
tunnustatud. Kui eelpool nimetatu on eelkdige seotud vahetu juhi ajaressursi ja tahtega, siis
samavOord ootavad juhid professionaalse toetuse vOimalusi coachingu, mentorluse ja
psithholoogilise ndustamise sessioonide ndol. Viimane on asutustele rahaline viljaminek, kuid
ilmselgelt odavam kui hilisem juhtide 1dbipdlemise ja kurnatusega tegelemine, mis on pikaaegse
stressi ja vdsimuse puhul tdendoline oht. Personaalsed ndustamissessioonid vdiksid t60 autori

hinnangul tulevikus kuuluda nii alustavate kui pikema td0staaziga juhtide motivatsioonipaketti.

T66 mitmekesisust voib vaadelda juhtide arengut toetava tegurina. Seda Kinnitab seisukoht, et
moningane tddalane pinge voib olla motiveeriv ja edasiviiv. Kuigi palju erinevaid iilesandeid ja
kohustusi tdhendab pingutust, siis voivad moned toonduded olla ka motiveerivad, kui need
pakuvad viljakutset ja tagavad arengu (Tooheaolu.ee, 2021). Nii voib t66ga seotud ressursina
kasitelda t66 mitmekesisust, mida iile poole antud magistritds vastanud juhtidest on hinnanud

korgelt.

Oppimise ja arengu ning psiihholoogilise heaolu vahel on selge teoreetiline seos. Teooriad peavad
kasvu ja arengut inimese olulisteks ja universaalseteks vajadusteks ning selle rahuldamine toob
kaasa suurema psiihholoogilise heaolu (Deci, Ryan 2000). Isiklikku kasvu ja arenemisvoimalust
hindavad avaliku sektori asutuste juhid antud uuringus korgelt ja see seostub suurema rahuloluga

ametialastes tegevustes.

On leitud, et juhtide kdrgem heaolu on seotud suurema kontrollitaseme, laiema otsustusdiguse ja
autonoomiaga oma t66s (Li et al. 2015). Autonoomia on saanud antud valimi poolt kiillalt head
tagasisidet, juhtide rahulolu oma professionaalse tegevusega korreleerub vdimalusega ise

tooalaseid tegevusi 14bi viia ja otsustada t66 valmimise tdhtaegade iile. T66kontroll oma t66 ja
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tookeskkonna tile on oluline ressurss. Vastutaval ametikohal on selleks suuremad voimalused.
Antud uurimistdos selgub, et iseseisvust tajuvad rohkem juhid, kes on pikema todstaaziga, samuti

tunnevad kauem juhiametis todtanud suuremat kaasatust.

Ressursina vaadeldi veel juhtide rahulolu todtasu, tookindluse ja kaasatusega ning iseseisvust.
Tootasuga rahulolule on antud kiesolevas uurimuses vastanute poolt veidi iile keskmise
hinnanguid. Samas on juhtide rahulolu iisna erinev, on nii neid, kes on oma to6tasuga rahul kui ka
neid, kes sooviksid paremat palka. Kuna meesjuhtide rahulolu palgaga oli naisjuhtide omast veidi
korgem, siis vOib arvata, et vastanute hulgas on erineval palgaastmel td6tavaid juhte ning voib

leida viiteid naiste ja meeste palgalohele.

Kolmandaks uuriti, millise hinnangu annavad juhid enda t66sooritusele ja toimetulekule.

Varasemalt tehtud uuringud néitavad, et positiivne tooga rahulolu on seotud enesekohaste
hinnangutega oma to6tulemustele ja ressursside olemasoluga (Galy 2020). Antud magistritoos
leidis kinnitust, et mida rahulolevamad olid juhid enda professionaalse tegevusega, seda
positiivsemalt hindasid nad oma ametialase tegevuse tulemuslikkust. Todsoorituse ja
professionaalse tegevusega rahulolu hindas kaks kolmandikku juhtidest heaks ja vdga heaks ning

pracgusel ametikohal to6tamise tulemuslikkusega on juhid veelgi enam rahul.

Antud magistritdd raames selgus, et teatud valdkondades ei saa juhid tooiseloomust tulenevalt
kaugtodd teha, mis toestab Rothmann et al. jareldust, et tooalased ndudmised ja tooressursid
erinevates organisatsioonides on erinevad ning selle teadmine ja eelnev uurimine on oluline, et
kavandada vastavaid sekkumisi todalase heaolu edendamiseks (Rothmann et al. 2006). Valimis
vastanud juhtidest ei kasuta ronkem kui pooled kaugt66d, kuid sooviksid aeg-ajalt kaugt6od teha.
Seda voib selgitada traditsioonilistes valdkondades (meditsiin, haridus) tehtud juhtimisotsustega,
sest vajatakse rohkem kohanemisaega, et uute toGtamisviiside rakendamiseks valmis olla.
Teaduskirjandus kinnitab, et juhtides voib tekitada frustratsiooni nii tddkoormuse kasv kui ka uute
juhtimiskditumiste omaksvott, sest olenemata sellest, mil viisil ja kus keegi to6tab, oodatakse
juhtidelt suuremat moistmist tekkivates erandlikes olukordades ja oskust leida tootajatele

personaalseid lahendusi (Gauer, Germann 2022).

Neljandaks kiisiti juhtidelt, millised organisatoorsed meetodid on toetanud nende tdoheaolu

hoidmist ja tostmist.

44



Juhtide vastustest selgub, et organisatsioonides mdeldakse juhtide heaolule ja kodige enam on
praegu kasutusel traditsiooniline koolitamine. Koolitustest kolm korda vdhem tuuakse vilja
personaalseid meetmeid nagu supervisioon, coaching ja mentorlus. Monel juhul on kasutusel
kovisioonid kolleegilt kolleegile toetuseks. Vairtustatakse iihisiiritusi ning hinnatakse sdbralikke

ja vordviirseid kollegiaalseid suhteid.

Kodige viimase uurimiskiisimusena tOstatas autor juhtide toonduete, ressursside ja todheaolu

vahelise seose analiiiisimise ja annab sellele omapoolse hinnangu.

Juhtide to6heaolu hinnates tuleb arvesse votta nii todnduete kui ressursside taset ja vastuseid, mida
nad andsid oma vaimsele ja emotsionaalsele toimetulekule. Jaakson ja Ashyrov on leidnud, et
juhtimine on seotud to6alase rahuloluga, kuid selle efekt on viike, sest autorite arvates toimib
jérelvalvevastutus juhtide t60s kui keeruline toondudlus, mistottu on oluline, et vastutus oleks
tasakaalustatud suurema tookontrolliga ja todnduete ja ressursside vahel oleks tasakaal (Jaakson,
Ashyrov 2022). Enamus kiisimustikule vastanud juhte tunnistab suurt to6koormust ja selle pidevat
kasvu, {iiletundide tegemist, ajasurvet ning peab t66d juhipositsioonil visitavaks. Juhtide
toondudeid tasakaalustavad toetavad sotsiaalsed suhted, arenguvdimalused ning suurem
tookontroll enda ajakasutuse osas. Tadnu korgemale teadlikkusele, mis selgub juhtide
kommentaaridest ja oskusele kasutada heaolu toetavaid meetmeid, voib jareldada, et juhid saavad

vastutava tooga hasti hakkama, kuid vasimuse ja toostressi taset tuleb hinnata rahuldavaks.

Seejuures peab arvestama, et juhirolliga seotud suurenenud stress ei ole sageli mérgatav, sest juhid
on valitud nende voime tSttu kriisidega hasti toime tulla (Van Vugt et al. 2008 viidatud Harms
2017).

Juhi toimetulekut, suhtumisi ja kditumist mojutab juhi isiksus. Isikuomadustest on tugev positiivse
heaolu nditajate ennustaja korge ekstravertsus (Soh et al. 2016). On leitud, et sellised
isikuomadused nagu ekstravertsus, kohusetundlikkus ja madal neurootilisus on seotud
eudaimoonilise heaolu selliste kiilgedega nagu enese aktsepteerimine, meisterlikkus ja
elueesmirgi teadmine, lisaks on madal neurootilisus seotud autonoomiaga (Deci, Ryan 2001).
Antud uurimuses selgus, et juhid, kes on teadlikud heaolu tdstavatest meetmetest, kasutavad
aktiivselt organisatsiooni poolt pakutud vdimalusi vdi otsivad neid endale ise, on rohkem rahul
tooalase heaoluga. Osa juhte peab ka enda vastutuseks hoolitseda oma motivatsiooni, t56- ja eraelu

tasakaalu ning heaolu cest. Seega vdib juhtide hoiakutes, kes oma arvamused kirjutasid, leida
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moningaid erinevusi, mis on eeldatavalt pohjustatud juhtide isikuomadustest. Viimast antud
magistritoos ei uuritud. Samuti voib juhtide vastuseid lugedes tddeda, et mida kauem on juhid oma
ametis tootanud, seda tasakaalukamalt nad toOpingetesse suhtuvad ning on teadlikumad
voimalikest toetavatest meetmetest. Seda kinnitab ka uurimist66s vélja tulnud seos, et juhi vanuse

toustes vihenevad nende psiihhosotsiaalsed kaebused.

Niisiis on organisatsioonidele kasulik lisaks individuaalsetele ja kditumuslikele [dhenemisviisidele
kasutada heaolu edendamiseks seisundile orienteeritud sekkumisi, see tdhendab tegelemist
lisastressiallikatega nagu suur tddkoormus, ajasurve ja autonoomia puudumine (Kaluza 2020), sest
psithhosotsiaalsed ohutegurid on probleemid, mille pohjusi tuleb otsida nii todkorraldusest,
juhtimise aspektides kui ka {ilejadnud sotsiaalsest tookeskkonnast, mis paljuski taandub
omavahelisele suhtlusele (T66heaolu.ee, 2023). Viirib rdhutamist, et Lee et al.’i. (2020) sonul on
alternatiivsed tooressursid rolli ja eesmérgi selgus, lilesande olulisus ning tagasiside saamine

(Jaakson, Ashyrov 2022).

Eelpool olevast tulenevalt teeb t60 autor organisatsioonidele ettepaneku juhtide toopédevi
voimalusel ,,pildistada®, et hinnata ajasurvest tekkivaid tiletunde ja to6koormust, sest juhirollis
voivad tooiilesanded pingelistel perioodidel kuhjuda, neid saab {imber jagada ja vdhem
prioriteetseid edasi liikata. Ressursi puudumisel on voimalik leida lisaressurssi, sest pikaajaline

toopinge on tervist kahjustav ja ka juhte ohustab labipdlemine.

Teiseks nédeb autor, toetudes juhtide vastustele ja analiiisides arvulisi nditajaid, et
organisatsioonides on arenguruumi pehmete védirtuste ja tunnustuse enamaks kasutamiseks.
Organisatsioonid saavad juhtidele pakkuda enesearenguvdimalusi, personaalseid ndustamisi ja

coachingu sessioone ning opetada vaimse tervise hoidmise tehnikaid.

Autori ettepanekul on téhtis juhte heaolu aruteludesse kaasata, sest nagu antud magistrit6d raames
selgus, radgivad juhid meelsasti kaasa kdikides neid vahetult puudutavates tookorralduslikes
kiisimustes ning nad teavad hésti, mida on to6rahulolu heaks oluline dra teha, kuhu ressursse lisada

ning kuidas oma heaolu eest hoolitsedes ka todtajate heaolu tagada.
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KOKKUVOTE

Antud magistritods uuriti juhtide toondudeid ja nende seost todalase heaoluga Eesti avaliku
sektori asutustes. Viimasteks olid sisejulgeoleku-, haridus-, tervishoiu- ja sotsiaalvaldkonna
asutused, kus on tulnud viimastel aastatel teha kiiresti tookorralduslikke muudatusi, et tagada
ulatuslike kriiside ajal elanikkonnale teenuste osutamine. Tadpsemalt hinnati juhtide
igapdevaseid toonoudeid korvuti ressurssidega, mis aitavad todalaste viljakutsetega toime
tulla ja lisaks uuriti juhtide hinnanguid oma professionaalsele todsooritusele. Magistritoos
toodi vélja meetmed, mida organisatsioonid juhtide heaolu toetamiseks kasutavad ja esitati

juhtide ettepanekud heaolu hoidmiseks.

Avaliku sektori lilesanne on tagada elanikkonnale eluks oluliste teenuste ja toetuste
kittesaadavus erinevates olukordades, sh kriisides, mis tdhendab, et nendes asutustes on
toopinge ja ajasurve tootamisel pidevalt kdrged, seda voimendab avalikkuse huvi ning

kontroll. Eesti avaliku sektori asutuste juhid on varasemas Kantar Emori Avaliku teenistuse
pihendumuse ja rahulolu uuringus (2021) hinnanud rahulolu oma t66koormusega madalamalt kui
teisi tookorralduslikke kiisimusi ning seetdttu on oluline teadvustada, et juhtide pingeline t60
ohustab pikajalise stressi kujunemist ja visimuse kuhjumist. Vajalik on teada, millised on juhtide
ressursid téonduetega toimetulekuks ja mida saavad organisatsioonid arvesse votta, et tagada

juhtide tooalane heaolu.

Magistritdo raames viidi ldbi empiiriline uuring, milleks moodustati mugavusvalim, et saada
vastused eelpool nimetatud nelja valdkonna avaliku sektori juhtidelt, kellele

organisatsioonidega kokkuleppel kiisimustik edastati. Uldkogumist vastas 120 juhti. Vastajate
arv ja kitsendus valdkondade 16ikes ei voimalda tulemusi iildistada kdikidele Eesti avaliku
sektori juhtidele, kuid saadud tulemused kinnitavad, et juhid to6tavad kdrge tookoormusega,
tookoormuse kasv on juhtide jaoks olnud mérgatav eriti viimastel aastatel voi on see olnud nende
juhina té6tamise perioodil pidevas tousutrendis. Uuringust selgus, et juhtide peamised
toonduded on seotud pideva keskendumisvajaduse, tugeva ajasurve ning emotsionaalsete

ndudmistega tookeskkonnas, mis tdhendab vajadust oma emotsioone kontrollida. Nii nagu
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vois eeldada, et vastutav juhiamet on seotud pikkade todpédevade ja tliletundide tegemisega,
selgus, et juhid teevad iiletunnit6dd. Korge tookoormus ja tiletunnid mdjutavad kdige enam
vasimuse teket, mille esinemist tunnistas enamik juhte. Seisukoht, et juhtiv t66roll kahandab
psiihholoogilisi ressursse ja vastutavale juhi ametikohale on iseloomulik todstressi kogemine, mis
on seotud psiihhosotsiaalsete ohutegurite mojuga juhi vaimsele tervisele, leidis suurel méiéral
kinnitust. Ule poole juhtidest kogeb t60] stressi, neil esineb mdddukalt keskendumisraskusi,

meeleolu muutust ja nérvilisust, vihesel mééral ka fiitisilisi kaebusi.

Vastutava juhiameti kdrged todalased nduded on osaliselt tasakaalustatud tooalaste ressursside
olemasoluga nagu suurem autonoomia ja tdokontroll. Tugevate ressurssidena hindavad juhid
tookeskkonnas toetavaid sotsiaalseid suhteid, arengu-ja koolitusvdimalusi ning suuremat
tookontrolli oma ajakasutuse osas. Tugevad sotsiaalsed suhted ja kindlus, et oma to6tajatele saab
erinevates olukordades loota, tagavad juhtidele kdrgema rahulolu professionaalse toosooritusega,

suurema todalase kaasatuse ning iseseisva tegutsemise ja otsustamise voimaluse.

Tookorralduslikult on juhtidel selge ootus kaugtoo kasutamiseks. Kuigi valimis vastanud juhid
tootavad valdkondades, kus todiseloom eeldab enamasti juhi vahetut kohalolu to6keskkonnas

ja tile poole juhtidest ei saa kaugtool tootada, on soovituslik edaspidi leida lahendusi, et
kaasaegsete ja laialt levinud todtamisviiside kittesaadavus oleks tagatud kdikides sektorites ja
see holmaks avaliku sektori juhte. Juhid, kes saavad kaugt6dd teha, toid esile suurema todalase

rahulolutunde ja selle positiivse mdju t66 produktiivsusele.

Organisatsioonid arendavad ja toetavad oma juhte traditsioonilisel moel, pakkudes vdimalusi
enesearenguks ja korraldades koolitusi, veerandil vastanud juhtidest on lisaks vdimalus osaleda
supervisioonis, saada tuge mentorilt v3i coachilt. Juhtide arengusoovides on kdige enam vilja
toodud ootus saada personaalseid ja professionaalseid ndustamisi, kas coachi, mentori voi

superviisoriga.

Uuringu tulemuste pohjal on organisatsioonides oluline hinnata juhtide toimetuleku ressursse, et
valtida pikaajalise stressi ja iilekoormuse negatiivseid mojusid, pakkuda tulemuslikuks
tootamiseks toetust ja tagada juhtidele paindlikud to6tingimused, sh kaugtdo kasutamine. Tooalase
heaolu tagamiseks on oluline arvestada juhtide soovidega ning pakkuda neile professionaalset

tuge, regulaarset tagasisidet ja tunnustust.
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SUMMARY

MANAGERS" JOB REQUIREMENTS AND LINKS TO WELL-BEING IN ESTONIAN
PUBLIC SECTOR ORGANISATIONS

Ave Karu

This master thesis researches the job requirements of managers and their relationship with job
well-being in Estonian public sector institutions. The latter were institutions in the fields of internal
security, education, health care and social services, where changes in work organisation have been
urgently needed in recent years in order to ensure the provision of services to the population in
times of major crises. The thesis identified the measures that organisations use to support
managers' well-being and presented managers' suggestions for maintaining well-being. The role
of the public sector is to ensure the availability of essential services and supports to the population
in different situations, which means that these institutions are under constant pressure of work and

time, amplified by public interest and scrutiny.

An empirical study was carried out as part of the thesis, using a convenience sample to obtain
responses from public sector managers in the four areas mentioned above, to whom a questionnaire
was sent in agreement with the organisations. From the total sample, 120 managers responded.
The number of respondents and the narrowness of the sectoral breakdown do not allow the results
to be generalised to all managers in the Estonian public sector, but the results obtained confirm
that managers are working with a high workload, and that the increase in workload has been
noticeable for managers. The survey found that the main work demands on managers are related
to the need for constant concentration, intense time pressure and emotional demands in the work
environment, which means the need to control one's emotions. High workloads and overtime
working have the greatest impact on fatigue, which was acknowledged by the majority of
managers. The view that managerial roles deplete psychological resources and that the occupation
of manager in charge is characterised by the experience of work stress, which is linked to the

impact of psychosocial risk factors on the well-being of the manager, was partially confirmed.
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More than half of managers experience stress at work, but despite working frequently in a stressful
environment, managers rate the prevalence of the main symptoms of stress, such as nervousness,
mood disorders, concentration difficulties and physical complaints, as low. The high job demands
of a responsible managerial position are balanced by the availability of job-related resources such
as greater autonomy and job control, indicating that managers experience good mental well-being

at work due to their role.

As strong resources, managers value supportive social relationships in the work environment,
opportunities for development and training, and greater job control over their use of time.
When comparing male and female managers, there was no difference in their ratings of job

demands and resources.

In terms of work organisation, managers have a clear expectation to use teleworking. More than
half of the managers are not able to work remotely, so it is desirable to find solutions in the future
to ensure that modern and widespread working practices are available in public sector, including
managers. Managers who are able to use teleworking highlighted a greater sense of job satisfaction

and positive impact on work productivity.

Organisations develop and support their managers in the traditional way by providing training.
Managers' development aspirations are most frequently expressed in terms of the expectation of

receiving personal and professional advice, either from a coach, mentor or supervisor.

Based on the results of the study, it is important for organisations to assess the resources of
managers to avoid the negative effects of long-term stress and overwork, to provide support for
effective working and to ensure flexible working conditions for managers, including the use of
teleworking. To ensure well-being at work, it is important to take into account the wishes of

managers in order to provide them with professional support and regular feedback and recognition.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkiisimustik

Tere!

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli personalijuhtimise magistrioppe tudeng Ave Karu. Oma
magistritoos uurin Eesti avaliku sektori asutuste juhtide toonoudmisi ja tdokoormust. T66 eesmirk

on analiilisida toonduete mdju juhtide todheaolule.

Palun Teil vastata allolevale kiisimustikule, kus enamik kiisimusi on valikvastustega ja liksikutele
avatud vilja kiisimustele saab vastata iihe lausega. Kiisimustiku tditmine votab aega kuni 15

minutit.

Tagan vastajatele konfidentsiaalsuse, analiilisin saadud andmeid tildistatud kujul ja kasutan neid
ainult kdesoleva magistritd6 koostamisel. Olen viga tinulik igale vastajale ja soovi korral teen

koostdodd Teie asutusega, et magistritdd valmimise jargselt tutvustada uurimistdo tulemusi.

Minu kontakt: karu.ave@agmail.com

1. Isiklikud andmed

e Palun valige valdkond!

Sisejulgeolek

Haridus

Tervshoid

Sotsiaal
e Kaui palju on teie vahetus alluvuses totajaid?
e Kui kaua olete todtanud juhina?

1-3 aastat

4-5 aastat

55


mailto:karu.ave@gmail.com

6-9 aastat
iile 10 aasta
rohkem kui 15 aastat
e Teie sugu
naine
mees
e Teie vanus
kuni 29
30-39
40-49
50-59
tile 60

2. Tooalased nouded, tookoormus, ressursid

Palun valige koige tdpsem vastust! 1 - mitte kunagi 2 - harva 3 - ménikord 4 - sageli 5 — alati

. Kas teil on suur todkoormus?

. Kas tunnete to6tamisel ajalist survet?

. Kas peate samaaegselt keskenduma mitmele erinevale tegevusele?
. Kas peate pidevalt hoidma oma tdhelepanu t661?

. Kas Teil tuleb oma t66s palju asju meeles pidada?

. Kas puutute t661 kokku teemadega, mis Teid isiklikult mojutavad?
. Kas Teil on t66] kokkupuuteid keeruliste inimestega?

. Kas t601 esineb emotsionaalselt hdirivaid olukordi?

O 0 3 N »n b~ W N

. Kas Teie to0s on piisavalt mitmekesisust?

10. Kas Teie t06 voimaldab Teile isikliku kasvu ja arengut?

11. Kas tunnete, et suudate t661 midagi saavutada?

12. Kas saate t60] iseseisvalt mdelda ja tegutseda?

13. Kas tunnete t60l vabadust ise tooalaste tegevuste ldbi viimisel?

14. Kas tunnete, et teie tegevustel on Teie asutuse otsustele mdju?

15. Kas saate ise otsustada, millal Teie t66 peab olema valmis?

16. Kas saate loota oma tdotajatele, kui t661 on vaja lahendada keerulisi olukordi?
17. Kas teil on voimalus kiisida vajadusel abi oma kolleegidelt?

18. Kas te saate oma alluvatega héasti 1dbi?
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19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.

Kas teie juht toetab teid tdoalastes raskustes?

Kas teil on oma juhiga head suhted?

Kas Teie juht hindab Teie t66d?

Kas teate tipselt, mida Teilt t66 juures teised kolleegid ootavad?

Kas Teate tipselt, mille eest oma to0s vastutate?

Kas teate, mida vahetu juht Teie todalasest sooritusest arvab?

Kas saate piisavalt teavet oma t60 eesmérkide kohta?

Kas vahetu juht annab Teile infot organisatsiooni ja/vdi osakonna oluliste kiisimuste kohta?
Kas olete kursis organisatsiooni oluliste kiisimustega?

Kas olete asutuses kaasatud oma tegevusvaldkonna oluliste ostuste tegemisse?
Kas Teil on vdimalik arutada vahetu juhiga oma to6probleeme?

Kas Teil on vdimalik t661 tekkivate probleemidega veel kellegi poole peale oma vahetu juhi

p66rduda?

31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.

Kas vajate kindlustunnet, et Teil on {ihe aasta pérast olemas t66?

Kas vajate kindlust, et tootate iihe aasta parast samal ametikohal?

Kas vajate kindlust, et iihe aasta pirast on Teie tooiilesanded samad nagu praegu?
Kas olete rahul palgaga, mida Teile t66 eest makstakse?

Kas Teie palk on piisav mugavaks draelamiseks?

Kas organisatsioon pakub Teile vdimalusi osaleda koolitustel?

Kas Teil on vdimalik teha ametialast karjdéri?

Palun valige valikvastuste seast enda kohta tapseim!

Mitte kunagi, vihe, pigem jah, aeg-ajalt, sageli, kogu aeg

38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.

Kas Teie to60 on visitav?

Kas Teil esineb fiiiisilisi kaebusi (peavalud, seedehdired, liigesevalu)?
Kas Teil esineb keskendumisraskusi?

Kas Teil esineb meelolumuutusi?

Kas Teie emotsionaalne seisund mdjutab tootamist?

Kas tunnete end nérvilisena ja drritununa?

Kas Teie t60 on stressirohke?

Kas Te muretsete oma professionaalse tuleviku pérast?

Kas tunnete, et Te ei joua oma toid t66 ajal valmis?
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3. Toorahulolu ja toosooritus

Palun valige rippmentiiist enda kohta tdpseim vastus!

Rahuldav, keskpdrane, hea, viga hea, suurepdrane

47. Milline on Teie rahulolu oma professionaalse tegevusega?
48. Kuidas hindate oma ametialase tegevuse tulemuslikkust?

49. Kui soovite, selgitage lithidalt eelnevaid vastuseid! (vaba vélja vastus, vabatahtlik)

4. Tookorraldus

Palun vastake kiisimustiku viimasele kuuele kiisimusele! Aitdh!

50. Kas juhina to6tamise ajal on Teie tookoormus muutunud?
on igal aastal teatud méaéral kasvanud
on kasvanud viimasel aastal
on kasvanud eriti viimasel kahel aastal
on vahenenud
ei ole oluliselt muutunud
51. Kas teete iiletunde?
mitte kunagi
aeg-ajalt
keskmiselt iiks tund paevas
kuni 10 lisatundi nédalas
igal nddalal tile 10 lisatunni
52. Kas kasutate kaugtoo voimalust?
tootan ainult kaugtool
vastavalt enda soovile piiramatult
kuni 10 péeva kuus
1 pdev nddalas
mitte kunagi
53. Kuidas hindate kaugt66 moju tddalasele rahulolule?
ei kasuta kaugt6o voimalust tildse

tostab vahesel maaral toorahulolu
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tostab oluliselt toorahulolu
toorahulolu on kdrge, sest mojutab positiivselt minu téotulemusi ja produktiivsust
langetab toorahulolu, kuid kasutan kaugtdotamist teatud pShjustel
ei tdhelda moju téorahulolule
muu...(voimalus lisada enda arvamus)
54. Milliseid vdimalusi olete saanud kasutada asutusesiseselt enda to6heaolu hoidmiseks:
supervisioon, mentorlus, coaching, koolitused? (vaba vélja vastus, kohustuslik)
55. Mida saaks juhtide tooheaolu hoidmiseks ja tostmiseks veel asutuses dra teha? (vaba vilja

vastus, vabatahtlik)
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Lisa 2. Kirjeldav statistika: toonouded, tookoormus, ressursid

Kiisimus Vastajad | Enim % | Aritmeetiline | Standard-
vastatud keskmine hilve

1.Kas teil on suur tookoormus? naised — — 417 0,753
mehed — — 4,05 0,945

kokku 41525 4,15 0,785

2. Kas tunnete tootamisel ajalist naised — - 3,88 0.782
survet? mehed — — 3,85 0,988
kokku 4|54,2 3,88 0,815

3. Kas peate samaaegselt naised — — 4,48 0,577
keskenduma mitmele erinevale mehed — — 4,35 0,745
tegevusele? kokku 5(51,7 4,46 0.607
4. Kas peate pidevalt hoidma oma naised — — 4,34 0,742
tahelepanu t661? mehed — — 4,20 0,616
kokku 5| 54 4,32 0,722

5. Kas Teil tuleb oma t66s palju naised — — 4,74 0.485
asju meeles pidada? mehed — — 4.50 0.513
kokku 5|71,7 4,70 0,495

6. Kas puutute t661 kokku naised — — 3.60 0,888
teemadega, mis Teid isiklikult mehed — — 3.65 0,875
mojutavad? kokku 4375 3,61 0,882
7. Kas Teil on t66] kokkupuuteid naised — — 3,99 0,810
keeruliste inimestega? mehed - - 3,70 1,031
kokku 4| 45 3.94 0,853

8. Kas t30] esineb emotsionaalselt naised — — 3,54 0,797
héirivaid olukordi? mehed — - 3,35 1,089
kokku 41 40,8 3,51 0,850

9. Kas Teie t60s on piisavalt naised — — 4,53 0.611
mitmekesisust? mehed — — 4,55 0,510
kokku 51 58,3 4,53 0,593

10. Kas Teie t66 voimaldab Teile naised — — 4,28 0,766
isikliku kasvu ja arengut? mehed — — 4,20 0,616
kokku 4| 45,8 4,27 0,742

11. Kas tunnete, et suudate t601 naised — — 4,08 0,677
midagi saavutada? mehed — — 3,85 0,813
kokku 4153,3 4,04 0,703

12. Kas saate t00l iseseisvalt naised - - 4,23 0,723
moelda ja tegutseda? mehed — - 4,35 0,587
kokku 4458 4,27 0,742

13. Kas tunnete to6l vabadust ise naised — — 4,10 0,870
tooalaste tegevuste ldbi viimisel? mehed — - 3,85 0,671
kokku 41475 4,06 0,843

14. Kas tunnete, et teie tegevustel naised — 4,01 0,835
on Teie asutuse otsustele moju? mehed — — 3,70 0,979
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Kiisimus Vastajad | Enim % | Aritmeetiline | Standard-
vastatud keskmine hilve

kokku 41458 3,96 0,864

15. Kas saate ise otsustada, millal naised — — 3,28 0,792
Teie to6 peab olema valmis? mehed - - 3,20 0,696
kokku 31433 3,27 0,677

16. Kas saate loota oma toétajatele, | naised — — 4,08 0,813
kui t66l on vaja lahendada keerulisi | mehed - - 4,15 0,677
olukordi? kokku 4 | 55,8 4,09 0,698
17. Kas teil on voimalus kiisida naised — — 4.54 0,658
vajadusel abi oma kolleegidelt? mehed — — 4,45 0,759
kokku 51617 4,53 0,673

18. Kas te saate oma alluvatega naised — — 4,43 0,517
hasti 14bi? mehed — — 4,50 0,513
kokku 41542 4,44 0.515

19. Kas teie juht toetab teid naised — — 3,81 1.022
tooalastes raskustes? mehed - - 4,05 1,050
kokku 41417 3,85 1,026

20. Kas teil on oma juhiga head naised — — 4,26 0,824
suhted? mehed — — 4,30 0,865
kokku 51475 4,27 0,827

21. Kas Teie juht hindab Teie t66d? | naised — — 3,97 0,948
mehed — — 4,00 0,649

kokku 41433 3,98 0,902

22. Kas teate tépselt, mida Teilt t66 | naised - - 3,83 0,711
juures teised kolleegid ootavad? mehed — — 3,75 0,639
kokku 4163,3 3,82 0,698

23. Kas Teate tipselt, mille eest naised - - 4,46 0,723
oma tG0s vastutate? mehed — - 455 0,605
kokku 51558 4,48 0,702

24. Kas teate, mida vahetu juht Teie | naised — — 3,40 1,092
toOalasest sooritusest arvab? mehed — - 3,50 0,827
kokku 41350 3,42 1,050

25. Kas saate piisavalt teavet oma naised — — 3,82 0,989
t00 eesmarkide kohta? mehed — — 3.75 0,786
kokku 41350 3,81 0,955

26. Kas vahetu juht annab Teile naised — — 3,94 1,003
infot organisatsiooni ja/voi mehed — — 3,85 0,934
osakonna oluliste kiisimuste kohta? | kokku 41392 3,93 0,989
27. Kas olete kursis organisatsiooni | naised — — 4,28 0.792
oluliste kiisimustega? mehed — - 4,30 0.923
kokku 51475 4,28 0,812

28. Kas olete asutuses kaasatud oma | naised — — 3,96 0.978
tegevusvaldkonna oluliste ostuste mehed — — 3,90 1,021
tegemisse? kokku 51342 3,95 0,981
29. Kas Teil on vdimalik arutada naised — — 4,13 0.971
vahetu juhiga oma todprobleeme? mehed — — 4,10 0.912
kokku 51433 4,13 0,958
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Kiisimus Vastajad | Enim % | Aritmeetiline | Standard-
vastatud keskmine hailve

30. Kas Teil on véimalik to6l naised — - 3,99 1,020

tekkivate probleemidega veel mehed — — 3,90 0,968

kellegi poole peale oma vahetu juhi | kokku 51375 3,98 1,008
poorduda?

31. Kas vajate kindlustunnet, et Teil | naised - — 3,42 1.319

on iihe aasta parast olemas t66? mehed — - 3,50 1,277

kokku 41292 3,43 1.308

32. Kas vajate kindlust, et toGtate naised — — 3,27 1,347

iihe aasta parast samal ametikohal? | mehed — — 3,05 1.191

kokku 3|24,2 3,23 1.087

33. Kas vajate kindlust, et {ihe aasta | naised — — 2,90 0,973

parast on Teie todiilesanded samad | mehed - - 3,00 1,221

nagu praegu? kokku 3139,2 2,92 1,066

34. Kas olete rahul palgaga, mida naised — — 3,19 1,116

Teile t66 eest makstakse? mehed — - 3,60 0,754

kokku 4134, 3,26 1.073

35. Kas Teie palk on piisav naised — — 2,94 1,105

mugavaks draelamiseks? mehed — — 3,45 0,999

kokku 31325 3.03 1,101

36. Kas organisatsioon pakub Teile | naised — — 4.50 0,704

vOimalusi osaleda koolitustel? mehed — — 425 0,716

kokku 5|575 4,46 0,709

37. Kas Teil on vdimalik teha naised — — 3,72 0,996

ametialast karjaari? mehed — - 3,80 0,951

kokku 4 143,33 3,73 0,985

38. Kas Teie t30 on vésitav? naised — — 3,95 1,158

mehed — — 3,90 1,553

kokku 3|46,2 3,94 1,225

39. Kas Teil esineb fuiisilisi kaebusi | naised - - 3,41 0,123

(peavalud, seedehdired, mehed - - 2.75 0,270

liigesevalu)? kokku 41350 3,30 1,248

40. Kas Teil esineb naised — — 3,01 1,111

keskendumisraskusi? mehed - - 2,60 1,231

kokku 2| 44,2 2,94 1,137

41. Kas Teil esineb naised - — 2,57 0,967

meelolumuutusi? mehed — — 2,50 1,000

kokku 2 |55,0 2,56 0,968

42. Kas Teie emotsionaalne seisund | naised — — 2,61 1,096

mojutab té6tamist? mehed — - 2,35 0,933

kokku 2| 48,3 2,56 1,071

43. Kas tunnete end nérvilisena ja naised — — 2,53 1,039

arritununa? mehed — - 2,60 0,940

kokku 2 |63,3 2,54 1.020

44, Kas Teie t66 on stressirohke? naised - - 4,36 1.030

mehed - - 4,05 1.317

kokku 5145,8 4,31 1,083

naised — 3,06 1,205
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Kiisimus Vastajad | Enim % | Aritmeetiline | Standard-
vastatud keskmine hilve
45. Kas Te muretsete oma mehed — — 3,35 1,268
professionaalse tuleviku parast? kokku 21417 3,11 1,215
46. Kas tunnete, et Te ei joua oma | naised — — 3,4 1,463
toid too ajal valmis? mehed — — 3,2 1.346
kokku 21325 3,37 1,455
47. Milline on Teie rahulolu oma naised — — 4,27 0,750
professionaalse tegevusega? mehed — — 4,10 0,788
kokku 4 150,0 4,24 0,756
48. Kuidas hindate oma ametialase | naised — — 4,33 0,711
) mehed — — 4,10 0,852
tegevuse tulemuslikkust? Kokku 4525 4.29 0.738
49. Kui soovite, selgitage lithidalt vaba vilja vastused
eelnevaid vastuseid!
50. Kas juhina tootamise ajal on naised 2,12 1,122
Teie td0koormus muutunud? mehed — - 2,85 1,387
kokku 1]36,2 2,24 1,195
51. Kas teete iiletunde? naised — — 2,58 1,046
mehed — — 2,90 1,210
kokku 21525 2,63 1,076
52. Kas kasutate kaugtoo naised - - 4,17 1,025
voimalust? mehed — — 3,95 1,234
kokku 5|51,7 4,13 1,061
53. Kuidas hindate kaugt66 mdju naised — —
enda tooalasele rahulolule? mehed — —
kokku — —

54. Milliseid voimalusi olete saanud
kasutada asutusesiseselt enda
tooheaolu hoidmiseks?

vaba vilja vastused

55. Mida saaks juhtide téoheaolu
hoidmiseks ja tdstmiseks veel
asutuses éra teha?

vaba vilja vastused

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Kaugtoo kasutamine

Kui kasutaksin mingil miiral kaugt6od, mojuks see todrahulolule pigem positiivselt.

Kaugttd mojuks produktiivselt, kui oleks minu otsese juhi poolt ndusolek seda teha.

Ei saa hinnata, ei ole voimaldatud.

Juhi poolt ei soosita kaugt6od, teeksin ise 2-3 korda kuus hea meelega.

Olen kaugt6o voimalust ainult Covid -isolatsiooni ja muu haigestumise tottu.

Sooviksin kasutada téorahulolu parandamiseks, hetkel ei ole saanud seda kasutada.

Teen kaugtdod, kui todvélisel ajal on tarvis lahendada kiireloomulisi todalaseid kiisimusi.

Vastasel juhul ma ei saaks sellel ametil té6tada ja tdstab téorahulolu.

Allikas: autori koostatud

Lisa 4. Juhtide ettepanekud tooheaolu hoidmiseks

Supervisioon, mentorlus, coaching, kovisioon, psiihholoogiline ndustamine (n = 19)

Supervisioon, koolitused on véga kallid.

Coachi ja superviisori regulaarne voimalus.

Mentorlus

Mentorlus, coaching

Kovisioon

Mentor igale uuele juhile.

Coaching ja supervisioon oleks vajalik, et paremini sihte seada.

Coaching

Asutus voiks pakkuda mentorlust (just alustavatele juhtidele) ja coachingut.

Psiihholoogilist ndustamist ja mentorlust.

Coaching ja mentorlus igale juhile.

Supervisiooni ja arenguvestluste voimalusi pakkuda.

Regulaarsed supervisioonid.

Regulaarne psiihholoogiline ndustamine/tugi.

Psiihholoogiline ndustamine.

Opetada erinevaid pingemaandamise ja to0pédeva jirgse stressileevenduse viise.*

Juhtide koostooklubi.*

Regulaarsed arenguvestlused.*

1:1 vestlusi rohkem Kkui kord aastas ja hommikukohvi suunatud arutelusid teiste juhtidega.*

Juhtide toetus, tagasiside, tunnustus, viirtustamine (n = 18)

Vairtustada neid.

Tagasisidestamine tddle.

Palju (positiivset) tagasisidet, psithholoogiliste baasvajaduste rahuldamist.

Regulaarne tagasiside.

Rohkem tunnustamist laialdasemalt.

Olla positiivne.

Ei oska 6elda ehk rohkem, et mérgatakse tehtut ja tunnustatakse.

Tunnustamine

Rohkem toetust.

Hoolimine, toetus, tunnustamine ja kindlustunne, et vajatakse ka ldhitulevikus.
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Otseselt juhilt tahaks rohkem tuge, mdistmist, mitte ainult ndudmist.

Eesmirk, tagasiside, tunnustus, areng.

Vastavalt panusele hinnata viriliselt. Uhtlasi hinnata juhi kui oma ala professionaali
panust.

Juhipoolne huvi, kuidas ldheb, kas saab lahenduste leidmiseks teha voi muuta. Arutelu ja
kaasamotlemist, ka mdistmist ja tuge. Rohkem heatahtlikku suhtlust.

Juhtide poolne tugi ja vajadusel abi.

Toetus juhtide poolt, pikem tasustatud puhkus.

Uldine t666hkkond ja kollektiiv on iiliolulised, samuti otseste juhide suhtumine oma
alluvatesse. See madrab koik.

Tagasiside t00 kohta.

Juhtimistasandite t00 kvaliteeti hinnates lisaks sisulisemalt kui numbrilised niitajad.
Tegevuste jalgimine/vaatlemine, 360kraadi tagasiside vmt.*

Paindlik tookorraldus (n =9)

1 pdev nddalas kodukontorit.

Kaugtoo. Nt paar korda kuus, ainult haiguse ajal vms. Kui téotada tervishoius ja omada
meditsiinilist haridust/tausta, siis paratamatult kaugtoo voimalused on vdiksemad. Haiglad
tootavad 24/7.

Osaline kaugt66 voimaldamine.

1 pdev niddalas kaugt6d voimalust.

Aega on vaja.

Paremini planeerida.

Paindlik 1dhenemine, ei ole voimalik universaalset lahendust pakkuda.

Parem aja planeerimine ja kasutus.

Parem tdhtacgade planeerimine, parem ja pikaajalisem koosolekute etteplaneerimine.

Info liikumine, eesmérgistamine (n = 8)

Tosta informeerituse taset kavandatud muudatustest, kaasata aruteludesse.

Hoida infoviéljas.

Jagada asjakohast infot digeaegselt. Kriitilisemalt valida teemasid, mida fookusesse votta,
kas on vaja ja kuidas on vaja tegeleda. Prioriteedid selgeks(1-3, mitte 18), protsessid
lihtsamaks, muudatuste juhtimine siisteemseks.

Selge kommunikatsioon, otsuste ldbipaistvus, juhtimise ldbipaistvus.

Kuulata ettepanekuid ning arutada probleemide lahenduste iile.

Allikas: autori koostatud
* Ettepanekud lisatud vastavalt sobivale teemale
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Lisa 5. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16put66 reprodutseerimiseks ja 10putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks!

Mina, Ave Karu

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
,Juhtide téoalased nouded ja seosed heaoluga Eesti avaliku sektori asutustes®,

mille juhendaja on Tiiu Kamdron ja kaasjuhendaja Velli Parts,

1.1 reprodutseerimiseks 15putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmairgil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja [0ppemiseni;

1.2 iildsusele kittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tdhtaja 10ppemiseni.

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

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

09.05.2023

! Lihtlitsents ei kehti juurdepdicisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iiliopilase taotlusele [5putééle juurdepdidsupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli digus loputéod reprodutseerida
tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui loputoo on loonud kaks voi enam isikut oma iihise loomingulise tegevusega ning
loputdé kaas- voi iihisautor(id) ei ole andnud loputéod kaitsvale iiliopilasele kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut
loputdo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud

tihtaja jooksul ei kehti.
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