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Lisa 1. Lihtlitsents



LUHIKOKKUVOTE

2020. aastal seisid COVID-19 pandeemia tottu nii t06tajad kui t06andjad uute véljakutsete ees.
Ootamatult pidid juhid nakkava ning kiiresti leviva viiruse tottu suunama alluvad vdimaluse korral
kaugtdole. Lisaks tehnoloogilise vb6imekuse leidmisele, pidid juhid Kiirkorras mber lulituma
virtuaalsete meeskondade juhtimisele ning selline toopraktika oli paljude jaoks uus. Samuti tuli
virtuaalselt suunata ning motiveerida tootajaid, kes kannatasid sotsiaalse distantseeritusse all ning
kelle t66- ning eraelu tasakaal paigast nihkus.

Kéesoleva 16puttd fookuses on juhtimine COVID-19 pandeemia tdttu tekkinud kaugtoo situatsioonis.
Niivord mastaapse ja ootamatu kriisi taustal on oluline kaardistada, kuidas t66tajad tunnetasid juhtide
kaugtoo juhtimist ning eestvedamiskaitumist Gledldiselt ning kas on vBimalik leida seost todtajate

tunnetatud to0stressi ning eestvedamiskaitumise vahel.

LOputdd raames viiakse labi uuring, mille eesmark on valja selgitada, kui rahul olid t66tajad oma
otsese juhi kaugttd juhtimise ning tédandja kaugtdod korraldusega. Samuti on uuringu fookuses e-
juhtimise kompetentside, positiivse eestvedamise ning juht-alluva suhte kvaliteedi (LMX) seos
tunnetatud toostressiga. Eestvedamiskaitumise seost todtajate Uletldise rahulolu ning stressiga on

eelnevalt korduvalt uuritud, kuid pandeemia situatsioonis ei ole seoseid veel piisavalt kaardistatud.

Tulemustest ilmneb, et todtajate rahulolu vahetu juhi kaugtéd juhtimisega ja rahulolu tédandja
kaugtoo korraldusega, pandeemia tingitud kaugto situatsioonis, on vastajate seas vordlemisi kdrge.
Samuti on tootajate toostressitunnetus oodatust madalam. Uuringu analiidsist tuleb vélja selge seos
toostressi tunnetuse ning vahetu juhi kaugt6d juhtimisega rahulolu ning té6andja kaugtod
korraldusega. Esmakordselt uuritakse Eestis juhi e-kompetentside seost tdotajate tdOstressiga.
Anallisi tulemusena selgub jérjestus, milline on e-juhtimise kompetentside seos tOOstressi

tajumisega.

Méarksonad: kaugttd, toostress, juhtimine, juht-alluva suhte kvaliteet (LMX), positiivne

eestvedamisstiil, e-juhtimine, e-juhtimise kompetentsid, COVID-19.



SISSEJUHATUS

Tanapéeva Kkiiresti arenevas majandussituatsioonis, millele annab hoogu nii globaliseerumine Kui
tehnoloogia kiire areng, seisavad t00andjad silmitsi uute véljakutsetega. Kvalifitseeritud
to6joupuuduse tottu otsitakse mooduseid kuidas talente ettevotetesse vérvata ning neid seal hoida.
Jarjest enam kogub tédvormina populaarsust kaugtod, mis suurendab to6tajate autonoomsust teha
otsuseid enda t66aja ning asukoha lle. Samuti on té6andjad hakanud panustama juhtide arendamisse
ning koolitamisse. TO6tajate voimustamine ning kootsing koguvad jérjest populaarsust ning juhtide

juhtimisoskust peetakse tddandja mainet tdstvaks teguriks.

Aasta 2020 esitas nii juhtidele kui to6tajatele uusi ootamatuid valjakutseid mille pdhjustas 2019. aastal
Hiinast alguse saanud ning ule maailma levinud COVID-19 pandeemia. COVID-19 on haigus mille
pdhjustab uus koroonaviirus nimega SARS-CoV-2. Maailma Tervishoiuorganisatsioon sai sellest
uuest viirusest esimest korda teada 31. detsembril 2019, sellele jargnes sari juhtumeid viirusliku
kopsupdletiku kohta Hiina Rahvavabariigis Wuhanist (WHO 2020). COVID-19 ei ole jatnud
puutumata Uhtki eluvaldkonda ning mdjutab nii majandust, sotsiaalset suhtlust kui tervist. (Antonakis
2021, 210)

Kdrge COVID-19 viiruse nakkusohtlikkuse tottu suunasid ettevdtted, mille td6vorm seda vimaldas,
oma tootajad kiirkorras kaugtoole, et takistada haiguse levikut. Teadmatus tuleviku ees ning sotsiaalne
distantseeritus muutsid uue olukorraga harjumise keeruliseks nii juhtide kui tOdtajate jaoks.
Tdokorraldus kandus Ule virtuaalsesse keskkonda ning tekkisid virtuaalsed meeskonnad, mille
haldamiseks puudusid osadel juhtidel vajalikud kompetentsid ning kogemus. Samuti ei olnud
ettevotetes, kus puudus eelnev kaugtdo tegemise harjumus, vélja kujunenud t60 protsesse ning too
hindamise m&ddikuid. Probleeme vdis tekitada ka mittepiisav tehnoloogiline valmisolek: ebapiisav

todvahendite olemasolu, andmetega seotud turvariskid ning kokkulepped info liikumise osas.

Uue situatsiooniga kohanemisel ning muutuste juhtimisel oli juhtidel oluline roll. Kriisisituatsioonis
on oluline, et juhid votaksid avalikult vastutuse ning jagaksid riske ka alluvatega, et tekiks jagatud
solidaarsuse tunne. (Ahern, Loh 2020, 2). N6rgad muutuste juhtimise tehnikad vdivad takistada
muutuste rakendamist ning pohjustada to6tajates usaldusekaotust organisatsiooni vastu (Bordia,
Restubog, Jimmieson, Irmer 2011, 193-194). Samuti vGib uuest situatsioonist tingitud teadmatus,

harjumatu tookorraldus ning distantseeritus tekitada stressi. Stressis tootajad on tdenédoliselt
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haigemad, madalama motivatsiooniga ning seetdttu langeb ka nende produktiivsus, mis vdib
tooandjale osutuda probleemiks tiheda konkurentsiga turusituatsioonis. Samuti vGib toostress olla
riiklikule majandusele haiguspéaevade, haigusrahade ning vBimalike digusprobleemide lahendamise
ndol kulukas. (Palmer et al 2004 viidatud Salem 2015). Sellest lahtuvalt vaidab Antonakis (2021)
Covid-19 pandeemia valguses, et juhtimine on oluline ning karismaatilised juhid peaksid olema Uiheks

relvaks vditluses pandeemia vastu.

Korduvalt on uuritud juhtide eestvedamisstiilide seost tdotajate tajutud téostressi ning Uledldise
rahuloluga. Enamus neist uuringutest ei ole labi viidud Kkriisisituatsioonis. Seetdttu on oluline
kaardistada, kuidas t66tajad hindavad oma juhtide kaugtod korraldamise oskust tlemaailmse kriisi
taustal. Kéesoleva I6putd6 fookuses on juht-alluv suhte kvaliteedi (LMX), positiivse eestvedamise
ning e-juhtimise kompetentside seos tunnetatud todstressiga kaugtod situatsioonis, mille on
pdhjustanud COVID-19 pandeemia. Magistritdd eesmérgiks on selgitada vélja, kuidas on tootajate
kogemus kaugtooga COVID-19 pandeemia ajal seotud kaugtdo juhtimise ning toostressi tajumisega.

Empiirilise uuringuga soovib autor leida vastuseid jargnevatele kisimustele:

1. Mil maaral olid tdotajad rahul vahetu juhi kaugtdd juhtimisega ning ettevotte/organisatsiooni

kaugtdo korraldusega pandeemia situatsioonis?

2. Mil madral tunnetasid t06tajad toostressi ning kas sellel oli seos vahetu juhi kaugt6o juhtimise

ning ettevotte/organisatsiooni kaugtdo korraldusega pandeemia situatsioonis?
3. Mil médral oli kaugtoo tegemise kestvus seotud t06tajate tunnetatud toostressiga?

4. Mil madral mdjutas vahetu juhi eestvedamisstiil kaugtoo situatsioonis to6tajate tunnetatud

toostressi COVID-19 pandeemia ajal?

Uurimistdd koosneb kolmest osast. Esimeses ehk teoreetilises osas avatakse kaugt6d ning juhtimise
mdiste ning uuringusuunad 1&bi ajaloo. Jargnevates peatikkides tutvustatakse hetkel rohkem

populaarsemaid eestvedamisstiile ning nende toimimist virtuaalses keskkonnas voi kriisikontekstis.

To0 teises ehk metoodilises osas tutvustatakse l&bi viidud empiirilise uuringu metoodikat, valimit,

uurimustulemusi.

Kolmandas osas esitleb t66 autor empiirilise uuringule tuginedes jareldusi, esitab ettepanekuid ning

soovitusi tulevasteks uuringuteks.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

1.1 Kaugtoo

Kaugtoo, kui paindliku tookorralduse ks vormidest, hakkas populaarsust koguma 1990ndatel kui
tehnoloogia areng muutis telekommunikatsioonitarkvara kasutamise igapdevaseks (Tavares 2017,
30). Kaugtéo populaarseks saamise pohjustena voib vélja tuua ka linnastumise, teadmuspdhiste
tookohtade kasvu ning kvalifitseeritud t66jou puuduse tottu vajaduse pandlikuma téokorralduse jargi
(Shin, El Sawy, Sheng, Higa 2000, 86). Nilles (1975) sdnastas juba 1970ndatel, et kaugt6o
(telecommuting) pakub tanu linnastumisele ning tehnoloogia arengule alternatiivi traditsioonilisele
organisatsiooni tookorraldusele ning selle té6vormi regulatsioonile peaks tahelepanu poorama.
Praeguseks on selgunud, et kaugtdo ei ole lthiajaline trend ning selline to6korraldus jaab pisima.
(Wojcak, Bajzikova, Sajgalikova, Polakova 2016, 41)

Ingliskeelsest kirjandusest voib leida erinevaid termineid kaugtdo kohta ning nende terminite taga on
ka tihtipeale osalt kattuv kuid siiski ka erinev kontseptsioon. Kasutatud on mdisteid: telecommuting,
telework, remote work, distributed work, virtual work, flexible work, flexplace, distance work. (Allen
et. al 2015, 42). Shin et al (2000) on sdnastanud kaugtod kui kodus vdi satelliitkontoris tehtavat t66d.
Kirk ja Belovic (2006) maéaratlevad kaugtodd l&bi suhtluskanalite, ehk kaugtod on t66 kus on véhe
naost-nakku suhtlemist ning mida tehakse erinevaid elektroonilisi andmekandjaid kasutades, nagu
internet, ettevdtte sisevdrgud, elektronpost. Erinevaid kontseptsioone analliisides on sdnastatud
kaugtoo definitsioon: ,,Kaugtoo on toopraktika, mis hdlmab organisatsiooni liikmeid, kes asendavad
0sa oma todajast (alates monest tunnist nédalas kuni peaaegu téistodajani) to6tamiseks kesksest
tookohast eemal (t66tades peamiselt kodust), kasutades tehnoloogiat, et suhelda teistega vastavalt
vajadusele toodiilesannete tditmiseks.* (Allen, Golden, Shockley 2015, 44)

Wojcak et al (2016) mérgivad, et tootajad ndevad kaugtood kui eelist, kuid sellel on ka probleemkohad
nii tootajatele kui ka organisatsioonile tervikuna. Eelisena v6ib vélja tuua, et kaugtdost on saanud
tootajatele vahend, millega saadi Gigus otsustada oma t66- ning puhkeaja piiride Gle ning seeldbi
vOBimalus tasakaalustada paremini oma pere-, t60 ning sotsiaalset elu. T66- ning puhkeaja vahelisi

piire on vdimalik kohandada endale sobilikumaks, st kaugto6 on tooriist millega reguleerida té6aega



tO0taja vajadustele ning tdoandja ndudmistele vastavaks. (Tavares 2017, 30). Samas vdib sellest
eelisest saada ka negatiivne aspekt, kus paindlik tookorraldus v6ib viia hoopis t66 intensiivistumiseni
ning t66-ja puhkeaeg kaldub balansist vélja. Kaugtdol voib olla ka negatiivne mdju tootajate tervisele.
Rohke info- ja kommunikatsioonitehnoloogia kasutamine tdstab riski stressi tajumisele,
labipdlemisele, peavaludele ning samuti ndgemisele. Langeda voib ka tootajate tulemuslikkus labi
presenteeismi, kus tootaja on kill t60 ajal tool, kuid ei tegele todga. (Popovici, Popovici 2020, 471).
Samuti tunnevad kodust tootajad eelkdige puudust silmast silma suhtlusest, mille kaudu on parem
mdista mitteverbaalseid mérke nagu nidoilmed ja Zestid. Nende kaudu on sénumi ning ka toodlesande
konteksti tabamine lihtsam ja efektiivsem. Kodust tootamisel voib osutuda problemaatiliseks ka
ebaefektiivne infoliiklus ning organisatsiooni kultuuri mdistmine. (Wojcak, Bajzikova, Sajgalikova,
Polakova 2016, 35)

Kaugtoo olulisust td6andjale voib laheneda labi mitme aspekti. Wojcak et al (2016) véidab, et
tootajate kaugtool viibimine on todandjale kuluefektiivsem, kuna jadvad &ra kulud ruumirendile,
parkimisele jne. Offstein et al (2010) leiavad vastupidiselt, et kulude vahendamine on kaugt6d puhul
todandjale marginaalse tahtsusega ning olulisim kasutegur on konkurentsivdime parandamine, kuna

palgata saab talente tle maailma ja erinevates ajavoondites.

Ka Eestis on labi viidud kaugtddga seotud uuringuid. Miller (2018) viis Eesti Vabariigi
Vaélisministeeriumis labi uuringu kaardistamaks teenistujate hoiakuid kaugtod suhtes. Uuringust
selgus, et pdhilise kaugtdo kasuna néevad teenistujad t66- ja pereelu tasakaalu ning té6andja paremat
mainet. Miinustena mainiti kaugtoost tingitud ebavdrdsust tootajate vahel ning probleeme juhtimise
ning tooks vajaliku informatsiooni kéttesaadavusega. To0 raames valmis ka teemaanalliisi
kokkuvotteks pdhjalik tabel kaugtdd erinevatest aspektidest (vt tabel 1). Ka Saar (2019) labi viidud
uuringu fookuses oli riigiasutuse teenistujate hoiakud kaugt66é suhtes ning po&hilisena joonistus

anallusist valja vahetu suhtluse puudumisest tingitud eelarvamused ning probleemid.

Eraettevotluses on ldhemalt uuritud kaugtodd infotehnoloogia ettevotetes, kus Arula (2018) analliusib
kaugtoo erinevaid eeliseid ning puudusi ning jouab jareldusele, et kaugtdd toovormina saab olla
efektiivne vaid siis kui juhtimistasemel suudetakse loobuda hierarhilisest juhtimisstiilist, réhutades
sellega juhtide tahtsust kaugto6 juurutamisel. Palm (2019) suunab oma uuringu fookuse kaugt6o
seaduslikule regulatsioonile ning uuringu tulemusena leiab, et kehtiv t6é0suhete regulatsioon, ei

vOimalda kaugtdod probleemideta rakendada ning seetdttu vajab muudatusi ning erisusi.
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Tabel. 1. Kaugtoo rakendamise pohjused ja positiivsed tagajarjed ning ohud ja negatiivsed tagajérjed

Kaugtdo rakendamise pdhjused ja
positiivsed tagajérjed

Kaugtdo rakendamise ohud ja negatiivsed

tagajérjed

tootaja e perekondlikud asjaolud pikaleveninud t66paevad
jaoks e  t00- ja pereelu parem tasakaal t60 ja pereelu piiride hagustumine
e mugavus perekondlike  kohustuste  osakaalu
e soov hoida kokku aega ja raha suurenemine
e enesejuhtimise soov halb mdju todkeskkonnale, sh suhetele
e hairiv tdokeskkond tooruumides kolleegidega
e soov vihendada dhusaastet halb mdju inspireerivale téokeskkonnale
e inimeste erivajadused sotsiaalsusprobleemide ilmnemine ja
e {ldine todrahulolu kasv suhete halvenemine kolleegidega
e  stressitaseme langus isolatsiooniprobleemid
e produktiivsuse tdus edutamise vahenemine
e suurem autonoomia karjaarivdimaluste véahenemine
e  tO0 ja tihiskondliku elu parem tasakaal tunnustuse vahenemine
o paremad vBimalused tédtegemiseks vaikeste kommunikatsiooniprobleemid
laste vanematele, vanemaealistele ja tootaja vaartuslikkuse langus tdbandja
vahenenud toovoimega inimestele silmis
o vdimalus téotada ka toévdimetuslehel olles tosalaste ja isiklike andmete lekkimine
e paremad vBimalused tootegemiseks
maapiirkondades
to6andja e kontorikulude vahendamise v8imalus koordineerimis- ja juhtimisprobleemid,
jaoks kulude kokkuhoid t66jdu pealt sh oht h_innata valesti kaugtootajate t66
soov olla atraktiivsem uutele toGtajatele tulemuslikkust
e soov motiveerida olemasolevaid toétajaid kommunikatsiooniprobleemid
e vdimalus pakkuda t66d ka erivajadustega tekkiv  kahetasandiline  vastandunud
inimestele t60joud, kellest osa kaugtottab ja osa
e vdimalus s6lmida vdladiguslikke lepinguid, mitte
mis tooksid todandjale kaasa vdiksemad halb- mdju meeskonnatdole, sh Ghiste
kulud koosolekute pidamine kui ka meeskonna
e tootajate poolt tehtava t66 tulemuslikkuse stnergia
kasv usalduse kuritarvitamine
e  konkurentsieelise saamine teiste tdoandjate mittekaugtootajate to6koormuse
ees suurenemine
e vihenenud to6jduvoolavus kulude kasv
e vihenenud puudumine (kommunikatsioonivahendid,  tédkoha
e parem moraal sisustus)
e kdrgem todtajate todrahulolu ja tdosooritus organisatsiooni andmete lekkimine
e  organisatsiooni tulemuslikkuse téus voib nduda uusi mooduseid tootajate
e Kkiirem toGtajatepoolne reageerimisvéime tulem_usllkkuse hindamiseks ja tagasiside
* todtajate piihendumise suurenemine andmiseks . o
o vbimalus pakkuda t66d maapiirkondades tuleb hakata rohkem l&htuma eesmaérkide

elavatele inimestele

vOimalus moderniseerida tdokorraldust
paremad vBimalused paindlikkuse
pakkumiseks

tootaja tervisliku seisundi vdimaldades saab
tootaja teha tood ka todvbimetuslehel olles
Vdimalus ndidata organisatsiooni kui oma
tootajate heaolust hoolivat tddandjat

seadmisest  ja vahem otsesest

jarelevalvest

Allikas: Miller 2018, 20
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Viimastest valismaistest kaugtodga seotud uuringutest voiks esile tdsta Vyas ja Butakhieo (2020)
Hong Kongis labi viidud uuringut, kus kaardistati to6tajate suhtumist kaugtddle Gleminekusse
COVID-19 pandeemia ajal. Kuigi esmane tagasiside oli pigem positiivne, ilmnes siiski et kaugtoo
polnud enamuse tO6tajate seas eelistatuim to6tamise vorm. Miinustena toodi antud uuringus vélja
ebapiisav infotehnoloogiliste todvahendite olemasolu ning piiratud ligipdas tooks vajalike
dokumentidele, samuti puudusid selged suunised kuidas t60d korraldada kui kolleegide vahelised
isiklikud kokkusaamised ei ole lubatud. Ka Tokarchuk et al (2021) nendivad, et COVID-19
pandeemia situatsioonis efektiivselt kaugttdle tleminekul mangib rolli organisatsiooni varasem
arusaam IT-infrastruktuuri tdhtsusest, nagu néiteks virtuaalsete platvormide olemasolu ning kaugtoo

regulatsioon.

Dolce et al (2020) réhutavad juhtide rolli tahtsust kriisisituatsioonis kaugtddle tleminekul. To6tajatele
on toeks juhid, kes hindavad t60 efektiivsust Iabi tulemuste, mitte ei jalgi tapselt tootaja to6tunde. Ka
Offstein et al (2010, 34) tulevad samale jareldusele, et edukamad on td6andjad, kelle juhid on
suunanud fookuse tulemustele ning kdige suurem kaugtod algatuste pérssija on mure protsesside
parast. Selleks, et tootajad oleksid oma t66s edukad, tuleb tulemuskriteeriumid Umber hinnata ning
selgelt kommunikeerida, milliste kriteeriumite alusel t66d hinnatakse. Samuti méangivad efektiivsel
kaugtoo tegemisel rolli ka tdotaja ning juhi isikuomadused. Kaugtédd eelistavad todvormina tihtipeale
tootajad, kes teevad pigem tehnilist t66d ning on introvertsed ja seelabi vBivad osutuda meeskonnas
torjutuks. Offstein et al (2010, 35) nendivad, et kaugtods edukamad ettevotted kulutavad rohkem
ressursse juhtide varbamisel, et leida kaugttdle tootajaid, kes on loomult pigem ekstravertsed ning
sOltumatud, sest oma loomuga suudavad nad ka virtuaalselt ennast nn nahtavaks teha ja teisi
motiveerida. Samuti on kaugtdod tehes edukamad juhid, kes on véimelised ka virtuaalses keskkonnas
looma meeskondi ning Uhtekuuluvustunnet. (ibid). Ka Contreras et al (2020) peavad kaugtoo
situatsioonis edukamaks juhte, kel on oskus luua usaldusvéérseid suhteid meeskonnas ning hoolivad

oma alluvate heaolust.

Enamus kaugtdo kohta 1abi viidud uuringuid ei ole tehtud kriisisituatsiooni silmas pidades, nagu seda
oli COVID-19 pandeemia tekkinud olukord 2020 a kevadel. Kaugtd6é vorm on olnud kuni
pandeemiani tootaja ning td6andja thine otsus, mis on reguleeritud konsensuslike kokkulepetega.
Mdolemal osapoolele on olnud Gigus igal ajal kaugtéo vormis tdtamine I6petada. Pandeemia pani nii

tootajad kui tobandjad aasta tagasi kaugtdd nn sundolukorda, kus viiruse korge nakkusohtlikkuse tottu
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pidid ka traditsioonilist téovormi eelistavad to6tajad Kiirkorras imber lulituma kaugtdodle. Sellest
tulenevalt ei saa laiendada seniseid kaugtdtga seotud uuringute tulemusi COVID-19 kriisiaegsesse

situatsiooni.

1.2 Juhtimise olemus ning erinevad kasitlused

Vaatamata aastate jooksul 1abi viidud tuhandetele empiirilistele uuringutele ei ole endiselt arusaama
sellest, mis on juhtimine. McCleskey (2014, 117) vaidab, et eksisteerib lle kahesaja erineva idee ning
teooria juhtimise kontseptsioonidest ning definitsioonidest. Palju on teooriaid mis tegelevad juhtimise
erinevate aspektidega, kuid nende vahel puudub sidusus (Grael, Uhl-Bien 1995, 220). Hernandez et
al. (2011, 1165) sekundeerivad sellele arvamusele ning véidavad, et ka teaduskirjanduses on palju
infot juhtimise erinevate méaéaratluste kohta, mille tulemuseks on erinevad ldhenemisviisid, mis
puudutab juhtimise uurimist ja md6tmist. Juhtimine on organisatsiooniteaduste kdigis valdkondades
Uks enim uuritud ning arutatud teemasid, sest ilma selleta midagi organisatsioonis ei saavutata.
(Yammarino 2013, 149)

House ja Aditya (1997) vdidavad, et uuringuid juhtimisest viidi l&bi juba 1920ndatel, kuid
uhiskonnateaduslikku vaadet juhtimise uurimisele hakati kasutama 1930ndatest. Algsetes uuringutes
stiveneti juhi individuaalsetesse omadustesse juhi edukust tagava tegurina. Buchanan (2013) on
kirjeldanud kokkuvdtvalt juhtimise erinevaid faase alates 1980ndatest kui valitses arusaam ,,anna
tilesanne ning kontrolli®, millele jargnes 2000-ndate keskpaigani idee ,,v8imesta t06tajat ning jalgi*.
Kaasaegne lahenemisviis (21 saj. alguses) on aga ,,iihenda ning hoia.“ (Buchanan 2013 viidatud
Gandolfi, Stone 2017, 21)

Juhte leidub igal elualal ning seetdttu on ka erinevaid arusaamu juhi olemusest ja tekkest. Osad
usuvad, et juhid stunnivad juhtima. Teised pakuvad, et juhiks saadakse I&bi kogemuse. Endiselt ka
pakutakse, et juhte kui selliseid ei eksisteeri ja juht on ilukirjanduslik mdiste (Hunt, LaVVonne 2019,
21). Paljudes teadusartiklites tsiteeritud juhi definitsiooni on sdnastanud Winston ja Patterson (2006).
,,Juht on ks vBi mitu inimest, kes valivad, varustavad, koolitavad ja mdjutavad thte voi mitut jalgijat,
kellel on erinevaid andeid, vdimeid, oskusi suunata jargijate tahelepanu organisatsiooni missioonile

ja eesmarkidele pdhjustades jargijaid vabatahtlikult ning entusiastlikult kulutama enda vaimset,
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emotsionaalset ja fudsilist energiat kontsentreeritud ning koordineeritud kujul organisatsiooni

eesmarkide ning missiooni taitmiseks.* (Winston, Patterson 2006, 7)

Juhtimise ning juhiks olemisega seotud definitsioone vo@ib Kkirjandusest leida mitmeid, kuid
juhtimisstiili nii mitmekilgselt defineeritud ei ole. Gandolfi ja Stone (2017, 22) on defineerinud
moiste juhtimisstiil jargnevalt: ,, Teadlikud vahendid millega juht m&jutab inimrihma organisatsioonis

laialdaselt mdistetavasse tuleviku olukorda, mis erineb hetkeolukorrast.*

Juhtimine on oluline kdikides ettevitetes ning organisatsioonides. Day et al (2014) on taheldanud,
todandjad ei keskendu igapaevaselt juhtimisstiili voi mudeli defineerimisele vaid proovivad arendada
juhte ning juhtimist, et see tOstaks ettevdtte/organisatsiooni efektiivsust. Kaasaegsemates
juhtimiskasitlustes on joutud arusaamani, et tihtipeale on juhtimist uurides jd&nud tdhelepanuta oluline
aspekt, ehk kontekst, milles juhtimine toimub. Juhtimine ja selle efektiivsus s6ltub laias pildis
kontekstist. Konteksti muutudes muutub ka juhtimine ise, selle eesmark ning efektiivsuse méddikud.
(Osborn, Hunt, Jauch, 2002)

2020. aastal levinud ulemaailmne COVID-19 pandeemia muutis konteksti, milles juhtimine toimus
kui ettevltted suunasid kiirkorras oma to6tajad v@imaluse korral kaugtodle. Pandeemia olukorras oli
eestvedamisel oluline roll ning selgusid juhtide olemasolevad ning puuduvad juhtimisega seotud
kompetentsid. Suures plaanis siiski ei muutunud probleemid millega tegelevad juhid l&bi aegade:
kuidas luua tookeskkond mis oleks eetiline, efektiivne ning produktiivsusele suunav ning kuidas
tootada koostdos gruppide ning tksikisikutega nii, et tagada to6tajatele toetus, kaasatus ning diglus.
(Roman, Van Wart, Wang, Liu, Kim, McCarthy, 2019)

1.2.1 Juht-alluv suhte kvaliteet (LMX)

Nagu eelmises peatiikis selgus, olid esmased juhtimisalased uurimused seotud juhi isiku ning
psthholoogiliste omaduste uurimisega. 1970ndtel leidsid Dansereau, Graen ning Haga (1975, 74), et
peale pikki aastaid juhtimisalaste mudelite uuringuid ei ole valdkond oluliselt edasi arenenud ning
keskenduda tuleks juht-alluv suhte uurimisele. Sellisest Iahenemisest arenes valja Leader-Member
Exchange e. LMX teooria. Schriesheim et al. (2001) selgitavad, et sellest teooriast l&htuvalt vdib
alluvad jagada kaheks: need kellel on kdrge- vdi madala kvaliteediga suhe juhiga (varasemates LM X
teooriaga seotud uuringutes nimetati neid vastavalt sisegrupp e. in-grupp ning valisgrupp ehk out-

grupp). Alluvad, kellel on lahedasem suhe juhiga (kdrgem juht-alluv suhte kvaliteet), panustavad
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rohkem ning on lojaalsemad ning juhilt saavad nad sellise kditumise eest suuremat toetust, hiivesid
ning ressursse. Madala LMX suhtega piirduvad tavapéraste t66ga seotud ootuste taitmisega, mistottu
juhid pakuvad neile vastutasuks véhem ressursse vOi hivesid. (Schriesheim, Castro, Zhou,
Yammarino, 2001, 524-525)

Schyns ja Day (2020) toovad vélja, et LMX suhe baseerub vahetusprotsessil, kus mélemad pooled
aitavad kaasa suhte kvaliteedile ning on esimene juhtimisteooria, mis kaasab ka alluva
juhtimisprotsessi. Hollander (1980) nimetabki LMX teooriat protsessiliseks ning muutuvaks
l&henemiseks kuna nii juht kui alluv on protsessis aktiivsed osapooled. (Hollander 1980 viidatud
Breukelen, Schyns, Le Blanc, 2006, 296)

Xie, Wu, Yue jt (2020) vdidavad, et kdorge kvaliteediga juht-alluv vahetussuhtes annavad juhid
alluvatele nii reaalset ehk kdegakatsutavat kui ka psiihholoogilist tuge, pakkudes téiendavat t66ga
seotud infot, tagasisidet. Psiihholoogilise toetuse ndol pakuvad juhid usaldust, austust ning
autonoomiat ning sel pdhjusel kdrge LMX kvaliteediga to6tajad votavad ka suurema vastutuse ning

pingutavad rohkem.

Uuemates LMX teooria késitlustes ei keskenduta vaid diaadilisele vahetussuhtele mis toimub juhi
ning indiviidi vahel vaid rdhutatakse terve tdéogrupi suhte téhtsust juhiga. Juhtidel on erineva
kvaliteediga suhteid meeskonna liikmetega ning seetdttu LMX suhte mdju tookvaliteedile ei sdltu
vaid vastavussuhtest juhiga vaid ka sellest, millised on juhi suhted teiste meeskonna liikmetega. Iga
alluva fookus ei peaks olema vaid enda suhtel juhiga vaid ka sellel, millise kvaliteediga suhe on juhil

teiste meeskonnaliikmetega. (Martin, Thomas, Legood, Russo, 2018)

Schyns ning Day (2010, 6) véidavad, et LMX suhte kdrge kvaliteet koosneb kolmest osast, mille poole
peaks todriihma juhid puddlema: kérge-kvaliteediga vahetussuhe, juhi ning jéargija kokkulepe selle

suhte osas ning tksmeelest téoriihmas, mis puudutab nende suhet juhiga.

LMX suhte kvaliteedi mdjude kohta té6tajatele on labi viidud mitmeid uuringuid. Xie et al. (2020)
leidsid Hiinas 1&bi viidud uuringus, et kdrge kvaliteediga LMX suhe juhiga t0stab to6tajate loovust
ning tostab tootajate sisemist motivatsiooni. Sellest l&htuvalt peaksid ettevotted koolitama enda juhte

kdrgemat LMX suhet pakkuma, et td6tajate loovus tduseks.

Samuti on Abrahamsson ja Axelsson (2020, 72) uurinud COVID-19 pandeemia ajal kuidas muutub

juhi-alluva suhe kui tavameeskonnad viia kiiresti tle virtuaalsesse keskkonda. Selgus, et esialgu juhi-
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alluva suhe muutub, kuna juhtimine muutub rohkem ulesandekeskseks, kuid hiljem juht taastab
rohkem toetava hoiaku. Siiski muutub juhtide jaoks virtuaalses keskkonnas keerulisemaks
motiveerimine ning inspireerimine, kuigi selline kaitumismudel on Kkriisisituatsioonis vajalik, et
arevust mida tekitab teadmatus, leevendada. Seepérast peaksid alluvad votma proaktiivsema hoiaku,

et juhtidele teada anda, mis aitaks neil kriisisituatsiooni paremini tle elada.

Golden ja Veiga (2008, 85) viisid kdrgtehnoloogia ettevotetes labi uuringu, mille eesmark oli valja
selgitada, kuidas virtuaalne té6keskkond muudab juhi-alluva suhte m6ju td6taja todga rahulolule ning
organisatsioonile pihendumisele. Selgus, et t06tajad kes peamiselt té6tavad virtuaalselt ning kellel on
juhiga korge kvaliteediga LMX suhe, on organisatsioonile ka rohkem pihendunud. Madala
kvaliteediga juhi-alluva LMX suhte puhul langeb virtuaalset t66d tehes organisatsioonile pihendumus
hippeliselt. Golden ja Veiga (2008) uuringus leiti, et juhi-jargija kérge kvaliteediga suhtel on tugev
seos tootaja todrahuloluga vaatamata sellele, kas t66 toimub kontaktselt voi virtuaalselt; samas madala
kvaliteediga LMX suhe virtuaalses keskkonnas mdjutab negatiivselt to6taja todga rahulolu.

COVID-19 kriisi valguses on Moura, Furtado, Sobral (2020) labi viinud uuringu Brasiilia
meditsiinitootajate seas. Nende uuring tdestas, et kriisisituatsioonis kdrgema kvaliteediga juht-alluv
vahetussuhe véhendab t0otajate Iabipdlemist, eriti eesliini tootajate seas. Samuti leiti, et positiivne

tookeskkond, vastastikune usaldus ning austus véahendavad negatiivseid emotsioone to6tajatel.

Ké&esoleva 16putdd raames labi viidud empiirilises uuringus hindavad vastajad juht-alluva suhte

kvaliteeti (LMX) kaugtdd situatsioonis.

1.2.2 Positiivne eestvedamine

Positiivse eestvedamisstiili idee sai alguse Seligmanilt (1998) kes t0i valja, et psiihholoogia on
keskendunud liialt vaimuhaiguste ravimisele kuigi voiks olla rohkem suunatud inimeste elu
taisvaartuslikumaks muutmisele. Sellest ideest tulenevalt hakati uurima kuidas positiivne

psuhholoogia vdiks mdjutada indiviide ning gruppe. (Seligman 1998 viidatud Gauthier 2015, 6)

Positiivseks eestvedamiseks vOib pidada mitmeid kaasaegsemaid kaitumismustreid ja juhtimisstiile,
mis aitavad jargijatel organisatsioonis ennast arendada. Monzani ja Dick (2020, 2) jargi
klassifitseeruvad  positiivseks ~ eestvedamiseks  autentne  (authentic),  Umberkujundav

(transformational), teeniv (servant) ja eetiline (ethical) juhtimisstiil, samuti juht-alluv vahetussuhe
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ning juhiliku iseloomu mudel (leader character model). Gauthier (2015) véidab, et positiivne
eestvedamisstiil on juhtide positiivne motteviis - st positiivsed suhted téokeskkonnas loovad hea
keskkonna milles todtajad on rohkem motiveeritud pakkudes kdrge kvaliteediga teenuseid ning
tooteid. Gauthier (2015) koostas Gladise (2013) ning Cameroni (2012) t6éddele tuginedes Positiivse
eestvedamisstiili mudeli, mis koosneb viiest dimensioonist: (a) positiivse organisatsioonistruktuuri
ehitamine, (b) positiivse eesmargi nimel tegutsemine, (c) positiivse to0keskkonna loomine (d)
positiivsete suhete loomine ja (e) positiivne suhtlus. (Gladis 2013, Cameron 2015 viidatud Gauthier
2015, 9)

Hannah, Woolfolk ja Lord (2009) tdstavad positiivse juhtimisstiili k&sitluses esile juhi enda omadused
ja mdtteviisi vaites, et erinevate vaartushinnangute, vaartuste, tunnetuse aktiveerumine vB@imaldab
juhil efektiivselt kdituda, st. juhi positiivsus on aluseks ka alluvate positiivsele kaitumisele. Juhid, kes
on orienteerunud enda kasvule ning potentsiaali tditumisele, suudavad seda ka teistes esile tuua.
(ibid.). Ka Monzani ja Dick (2020) rohutavad juhi eeskujuks olemise téhtsust, tanu millele jargijad
vOotavad Ule nende kaitumismudeli. Meeskonna tasandil kujundavad positiivsed juhid
uhtekuuluvustunnet ning organisatsiooni tasandil eetilist organisatsioonikultuuri mida saab kinnistada

sotsiaalselt vastutustundliku kaitumisega.

Hannah et al. (2009, 270-271) toovad valja viis positiivset tulemust organisatsioonile, mida méjutab
juhtide mitmekiilgne positiivne minapilt: ,,(1) edendab heaolu ning positiivsust tdokohal, suhtumist
juhi rollidesse ja juhi oskuste arendamisse; (2) suurendab juhtimisoskuste sobivust rollinduetega; (3)
pakub organiseerituma (Ulevaate juhtimisoskuste juurutamiseks; (4) loob enesekontrollil ja
jarjepidevusel pdhineva kéitumise; (5) edendab positiivset organisatsiooni kaitumist ning tdotajate

arengut ning téodsooritust (t06sse kaasatus, puhendumus, organisatsiooniline kditumine).”

Malinga, Stander ja Nell (2019, 214) on teemaanalllsi tulemusena sOnastanud positiivse
eestvedamise definitsiooni: ,,Positiivse eestvedamise omadused sisaldavad optimismi, ,,suudan ara
teha” motteviisi, altruismi, eetilist orientatsiooni ning motiveerivaid omadusi, samuti ka
eestvedamiskaitumisviise, mis hdlmavad positiivse tookeskkonna loomist, positiivsete suhete
arendamist, tulemustele orienteeritust ning positiivset suhtlusvormi alluvatega.” Uuringud néitavad,
et positiivne juhtimine ja positiivsus vordub rahuolevate tOdtajate, parema klienditeeninduse,

suurenenud produktiivsuse, parema soorituse ja suurema kasumlikkusega. (Gauthier 2015, 15)
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Wijewardena, Samaratunge ja Hartel (2014) uurisid avalikus sektoris juhi kaitumise moju alluvate
tunnetele ning toimimisele. TO6 tulemusena selgus, et positiivne juhtimine on Ulioluline t06tajate
emotsioonide ning kaitumise mdjutamise vahend; juhtide positiivne kaditumine tdstab tdotajate
to6tulemusi, organisatsioonile pihendumist ning isiklikku heaolu. Kelloway, Weigand, Mckee ja Das
(2013) viisid Kanadas labi kaks uuringut sooviga leida seoseid Umberkujundava ja positiivse
eestvedamise ning tootajate heaolu vahel. Tulemustest selgus, et positilvne eestvedamine on
eraldiseisev Umberkujundavast juhtimisstiilist. Kui juhid kasutasid mberkujundavat juhtimisstiili
vahesel maaral, oli positiivse eestvedamise mdju tootajate heaolule suur. Samas peamiselt
umberkujundavat juhtimisstiili kasutades ei andnud positiivne eestvedamine to6tajate heaolusse enam
suurt panust. Leiti, et positiivne eestvedamine vGib osaliselt asendada imberkujundavat juhtimisstiili

tootajate heaolu tostmisel.

Zhao et al (2020) uurisid kaasava eestvedamisstiili, mida peetakse tiheks positiivse eestvedamisstiili
alaliigiks, ning pstihholoogilise stressi tajumise seost haigladdede seas. Uuring viidi labi Wuhanis,
kohas kus COVID-19 pandeemia alguse sai. Uuringust selgus, et kaasaval eestvedamisstiil loob
turvalise tookeskkonna ning see aitab juhtidel védhendada td6tajate psuhholoogilise stressi tajumist.
Uurimuse tulemusena tuli valja selge seos kaasava eestvedamisstiili ning tajutud psuhholoogilise
stressi vahel.

Kéeoleva 16putdd empiirilise uuringu raames uuritakse kuidas to6tajad tajusid positiivset
eestvedamisstiili pandeemia situatsioonis. Selleks kasutatakse Kelloway et al (2013) koostatud 5-

vaitelist kiisimustikku.

1.2.3 E-juhtimine

E-juhtimine on viimase paarikiimne aasta jooksul jarjest enam kogunud populaarsust. P6hjuseks on
kiire tehnoloogia areng ning globaliseerumine mis on viinud t60 tegemise virtuaalsesse keskkonda.
E-juhtimine ei tdhenda konkreetseid vahendeid, vaid on Roman, Van Wart, Wang et al (2019, 854)
jargi digitaalse keskkonna loomine, mille eesmérgiks on kdrge efektiivsus ning mille tulemuslikkuse
modddikud voivad olla erinevad, kas siis korge tootlikkus voi moraal ning madalad kulud. Avolio,
Kahai ja Dodge (2001, 617) véitel, on e-juhtimist defineeritud kui kdrgtehnoloogia poolt vahendatud
sotsiaalse moju protsessi eesmargiga muuta alluvate suhtumist, tundeid motlemist, kaitumist ja /voi

tulemuslikkust tUksikisiku, riihma ja /v6i organisatsiooni tasandil.
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Teadlased on proovinud tdlgendada, milline peaks olema juhtimine ning juhtide kompetentsid uues
virtuaalses kontekstis. Osad neist vaidavad, et juhtimine uues kontekstis ei muuda juhtimise olemust
ning teised, et muutus toimub. Kahai, Avolio ja Sosik (2017, 289) arvates ei ole vajadus juhtide jargi,
kes on kompetentsed, hoolivad ja suudavad hoida kdrge kvaliteediga juht-alluva suhet, muutunud,
kuid protsessid, mis selleni viivad on tanu infotehnoloogia kasutamisele muutumises ning et uues
kontekstis ei saa jadda ka juhtimine muutusteta. Samuti on nad vélja toonud, et e-juhtimine voib
toimuda organisatsiooni kdikides Uksustes, hdlmates nii tks-Uhele suhtlust kui tiks-mitmele suhtlust

nii organisatsiooni sees kui ka erinevate organisatsioonide vahel. (Ibid)

Zaccaro ja Bader (2003, 377) véidavad, et e-juhid on juhid, kes viivad juhtimisega seotud protsessid
ule elektroonilistesse kanalitesse ning virtuaalsed meeskonnad (virtual teams) on sarnaste tlesannete
ning valjakutsetega nagu traditsioonilised meeskonnad, erinedes selle poolest, et teevad t66d
erinevates geograafilistes kohtades vdi siis samas kohas aga erineval ajal. Byrd (2019) véidab, et e-
juhtimine eeldab juhilt spetsiifilist oskuste kogumit - st juhtimine on erinev traditsioonilises
meeskonnas ning meeskonnas, kus liilkmed ei asu ihes asukohas. (Byrd 2019 viidatud Abrahamsson,
Ollander, Axelsson, 2020). Ka Offstein et al (2010, 35) peavad edukate e-juhtide eeliseks head
suhtlemisoskust ning oskust meeskonnas tekitada Uhtekuuluvustunnet ka virtuaalses keskkonnas.
Oluline oskus on ka aega planeerida, kuna tihtipeale té6tavad kaugtoo tegijad erinevates ajavoondites.

Samuti on erinevaid arvamusi, millised on e-juhi eesmargid ning rollid uues juhtimiskontekstis.
Mysirlaki ja Paraskeva (2019) vaitel on virtuaalse meeskonna juhi eesmérk kaugjuhtimise teel aidata
produktiivselt t60d teha ning tdsta meeskonna efektiivsust. Seevastu Avolio et al. (2001) peavad e-
juhtide pdhiliseks véljakutseks seda, kuidas organisatsioonis integreerida inimesi tehnoloogiaga nii,

et infotehnoloogia v8imalused oleksid vdimalikult optimaalselt kasutatud.
Zaccaro ja Bader esitlevad e-juhi kolme olulist rolli (2003, 381):

1. meeskonna vahendaja (Team liaison), mille raames juht organiseerib suhtlust meeskonna
litkmete vahel, tdlgendab meeskonnale (lesandeid ka tldist keskkonda silmas pidades;

2. meeskonna suuna seadja (Team direction setter), mille raames juht tagab, et meeskonna
ulesanded oleksid eesmargistatud ning mdtestatud vottes arvesse imbritseva keskkonna moju;

3. meeskonna protsesside koordinaator (Team operational coordinator), mille raames juht to6tab

valja protsessid probleemide lahendamiseks, vGimestab ning motiveerib.
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Virtuaalne keskkond on Van Wart, Roman ja Pierce (2016, 103) vditel toonud juhtide t06s esile
mitmeid muutusi nagu nditeks erinevate suhtluskanalite paljususes navigeerimine, alluvate
emotsioonide haldamine virtuaalses keskkonnas, suhtlust on rohkem ning see on Kiire. Seetdttu on

virtuaalses juhtimises ka uusi valjakutseid, et selles juhina edu saavutada.

Eduka E-juhtimise kompetentside kaardistamiseks viisid Van Wart et al 1abi lidpilaste seas uuringu,
mille tulemusena sOnastati e-juhtimise 6 votmekompetentsi milleks on: e-kommunikatsioon, e-
sotsiaalsed oskused, e-meeskonna loomine, e-muudatuste juhtimine, e-tehnoloogia oskused, e-

usaldusvaarsus. (Van Wart, Roman, Wang, Liu, 2019, 81)

Tabel 2. E-juhtimise kompetentside definitsioonid

E-kommunikatsioon Juhil on oskus suhelda tehnoloogivahendite kaudu moel mis on
selge ning organiseeritud, valdib vigu ning vaariti maistmist ja ei
ole kahjulik joudlusele.

E-sotsiaalsed oskused Juhil on v@ime luua positiivne tookeskkond ning parandada
teabevahetust ja koostood erinevate virtuaalsete
kommunikatsioonimeetodite vahendusel.

E-muudatuste juhtimine Juhil on oskus edukalt juhtida muudatusi labi info- ja
kommunikatsioonitehnoloogia.

E-meeskonna loomine Juhil on oskus moodustada, motiveerida, tunnustada ning hoida
vastutavana meeskondi virtuaalses keskkonnas.

E-tehnoloogia oskused Juht on tehnoloogia alal taiplik ning Kkursis info-ja
kommunikatsioonitehnoloogiaga ning sellega seotud
turvakiisimustega.

E-usaldusvaarsus Juhil on oskus info- ja koérgtehnoloogiat kasutades luua
usaldustunne mdjudes ausa, jarjepideva ning diglasena.

Allikas: Roman et al (2019)

Roman et al (2019) viisid l&bi uuringu et Van Wart et al (2019) poolt esitatud kompetentside
tbeparasust kontrollida ning leidsid, et kompetentside mudel on piisavalt valiidne e-juhtimise
hindamiseks. Sellele tuginedes formuleerisid nad e-juhtimise definitsiooni. ,,E-juhtimine on
tehnoloogiapdhiste sotsiaalsete mdjutusprotsesside kogum, mille eesmark on muuta suhtumist,
tundeid, mdtlemist, kaitumist ja tulemuslikkust, mis tuleneb oskusest selgelt ning asjakohaselt

suhelda, tagada piisav sotsiaalne suhtlus, inspireerida ja juhtida muutusi, luua ning hoida meeskondi,
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demonstreerida korgtehnoloogiaga seotud oskusteavet ning luua usaldust virtuaalses keskkonnas.*

(Roman, Van Wart, Wang, Liu, Kim, McCarthy, 2019, 862)

Murashkin ja Tyrvainen (2020, 47) viisid juhtide seas labi uuringu, kuidas kriisi poolt peale surutud
Kiire t60 virtuaalseks muutmine mojutab digitaalset juhtimist. Empiirilisest uuringust selgus, et
virtuaalsete meeskondade juhtimiseks on vajalikud teatud sotsiaalsed oskuses Kkriisiaegseks
meeskonnaga suhtlemiseks. Digitaalne suhtlus on piiranguks just kriisiaegsel suhtlusel: kui juhi roll
on anda meeskondadele kindlustunnet ja lohutada siis virtuaalselt ei ole véimalik edastada piisavat

tundlikkust ja emotsioone.

Kéesoleva 16putdd empiirilise uuringu raames on télgitud Roman et al (2019) koostatud e-juhtimise
kompetentse hindav kisimustik, et hinnata, kuidas to6tajad tajusid juhtide e-kompetentse pandeemiast
tingitud kaugtoo kontekstis.

1.3 TOOstress

T6ostress on Michie (2002) véitel nahtus, millega tdnapaeva kiires maailmas on vahemal voi ronkemal
maaral kokku puutunud kdik. Toostress vdib olla nii psihholoogiline kui ka fulsiline seisund, mis
vOib tekkida olukorras, kus inimese enda ressursid ei ole piisavad valiste stiimulitega toimetulekuks.
Maailma Tervishoiuorganisatsioon on defineerinud todstressi kui inimese reaktsiooni olukorras, kus
talle antakse Glesanne mis ei vasta inimese teadmistele v0i vGimetele ning seab seetdttu ohtu inimese
suutlikkuse olukorraga toime tulla. (WHO 2020). Ganster ja Rosen (2013, 1088) on teemakohase
kirjanduse Ulevaatena defineerinud toostressi kui protsessi, kus tdokoha psihholoogilised nGudmised
ehk stressorid toovad kaasa nii luhiajalisi pingeid kui ka pikaajalisi muutuseni vaimses ja fllsilises
tervises. Ajas on muutunud ka arusaam toostressi pohjustest. Esialgselt nahti to6stressi pdhjusena
valiskeskkonna survet tootajale. Sellele jargnes arusaam, et toOstress tuleneb téotaja enda
emotsioonist ning kaasaegsemates kasitlustes ndhakse toostressi kui situatsiooni ja tootaja reaktsiooni
suhet. (Harshana 2018, 1-2)

Michie (2002) on jaotanud tookohal stressi pohjustavad faktorid kahte kategooriasse: t60 iseloomuga

seotud faktorid ning sotsiaalse ja organisatsioonilise kontekstiga seotud faktorid.
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T60stressi pohjused Michie (2202, 68) jargi on:

1. t66ga seotud faktorid: halvad to6tingimused, oht tervisele, tlekoormus ning ajasurve;

2. toorolli taitmisega seotud tegurid: rollikonflikt, teiste eest vastutamine;

3. takistused karj&éri arengus: ambitsioonide mittetditumine, kvalifikatsioonile mittevastav
ametikoht;

4. suhted t66l: halvad suhted alluvate, juhi, kolleegidega;

5. organisatsiooni struktuur ning kliima: védhene autonoomia otsustamisel, rahalised probleemid,

vahene ndustamine ning halb t666hkkond.

TdOga seotud stress ei pruugi mdjutada vaid uksikisikut vaid sellel v6ib olla ka laiem mdju. Stress
vOib mojutada organisatsiooni heaolu, t06taja kui ka juhi k&itumist ning sellel vdib olla
organisatsioonile ka majanduslik mdju (Bucurean, Costin 2011). To6stress voib langetada ka tootajate
todmoraali mistbttu langeb todtajate t06 efektiivsus (Harshana 2018, 4). Samuti pdhjustab todstress
tootajal terviseprobleeme, milleks on peavalud, infarkt, arevus, depressioon. Toostress voib olla ka
todga rahulolematuse pdhjuseks, millega seoses langeb tdotaja puhendumus, tulemused ning
kokkuvottes ka organisatsiooni produktiivsus (Gill, Flaschner, Shachar, 2006, 470). Kuigi méddukas
stress on elu normaalne osa, ei tohi emotsioonide Ule kontrolli kaotada, kuna ilma selleta ei voeta
vastutust ning téoga rahulolu langeb. Seet6ttu langevad t66 tulemused mis omakorda seab ohtu

organisatsiooni. (Bucurean, Costin 2011)

Mitmed uuringud on ndidanud, et juhtidel on roll todstressi ennetamisel. (Harshana 2018, 2) vaidab,
et juhtide ning tookeskkonna tugi aitab tootajatel todstressiga paremini toime tulla. Ka Yao et al.
(2014) leidsid Hiinas l&bi viidud uuringus, et juhtimine on moderaatoriks todstressi ning tootajate
negatiivse kaitumise vahel. Anallisi tulemusena esitati uus juhtimismudel, mille mérksdnadeks on
tootajate motiveerimine, mure alluvate heaolu parast ning moraalse kaitumise ja Gigluse r6hutamine,
olles ise eeskujuks karisma ning Oppimishimuga. Sellest mudelist vdib leida positiivse
eestvedamisstiili tunnuseid. Ka Pakistanis, Indias, Nepalis ning Sri Lankal labi viidud uuringus
keskenduti tootajate rahuloluga seotud néhtustele ning leiti, et kdrge kvaliteediga juht-alluva suhte
puhul on tajutud to6stressi tase madalam. (Malik et al 2015)

COVID-19 pandeemia kontekstis on aktuaalne Giorgi et al. (2015) Itaalias labi viidud uuring kus leiti,
et sotsiaalne toetus tookohal alandab tootajate hirmu kriisi ees. Koostati mudel millest selgus, et

ebastabiilses kriisiolukorras on juhtide toetusel vaga suur roll alluvate hirmu alandamisel ning just
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reaalses Kkriisisituatsioonis peaksid juhid tegelema oma juht-alluva suhte parandamisega. Samas ei ole
selle uuringu puhul tegemist kaugtdo situatsiooniga ning kaesoleva I6putdd heks eesmérgiks on

uurida toostressi tajumist, pandeemia tekitatud kaugtooé situatsioonis.
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Eesmark

Magistritod eesmargiks on valja selgitada, kuidas tajusid todtajad kaugtod juhtimist COVID-19

pandeemia situatsioonis ning kas sellel oli seos tG0stressi tunnetamisega.
Empiirilise uuringuga soovib autor leida vastuseid jargnevatele kisimustele:

1. Mil maaral olid t6otajad rahul vahetu juhi kaugtod juhtimisega ning ettevdtte/organisatsiooni

kaugtoo korraldusega pandeemia situatsioonis?

2. Mil méaral tunnetasid to6tajad toostressi ning kas sellel oli seos vahetu juhi kaugt6o juhtimise ning

ettevotte/organisatsiooni kaugtoo korraldusega pandeemia situatsioonis?
3. Mil madral oli kaugtoo tegemise kestvus seotud todtajate tunnetatud todstressiga?

4. Mil mé&aral mojutas vahetu juhi eestvedamisstiil kaugtood situatsioonis tOotajate tunnetatud

toostressi COVID-19 pandeemia ajal?

2.2. Uuringu meetod ja valim

Uuringu labiviimiseks kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit mis esitleb andmeid arvulisel kujul.
(Ounapuu 2014, 51). Andmeid koguti struktureeritud veebipdhise ankeetkiisitlusega Google Forms
keskkonnas. Selline kisitluse vorm v@imaldab jduda rohkemate vastajateni ning hiljem andmeid
transportida teistesse programmidesse statistiliseks analttsiks. Samuti on veebipdhine kusitlus
vastajatele mugav kasutada kuna nad vdivad iseseisvalt valida téitmiseks aja ning koha ja
veebikdsitluse kujul tagatakse ka vastajatele anontimsus. Andmeid koguti ajavahemikul 12.03.2021-

21.03.2021 ning kisimustiku taitmine vottis aega kuni 10 minutit.

Kusimustiku koostas autor koostdds juhendajaga. Esimene kisimuste plokk puudutas kaugtoo
labiviimise pikkust ning rahulolu. TOd6tajate tunnetatud toostressi hinnati kahe vaitega: 1) Minu

toostressi tase on viimase 12 kuu jooksul olnud kérge ja 2) Mul on viimase 12 kuu jooksul olnud t66
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tottu probleeme tervisega (vastusskaala: tldse ei ndustu-1, pigem ei ndustu-2, nii ja naa-3, pigem

ndustun-4, ndustun-5, see on absoluutselt nii-6), mille vastused summeeriti.

Juhi-alluva vahetussuhet mdddeti kasutades Graen ja Uhl-Bien’i (1995) poolt koostatud LMX-7
kisimustikku, sGnastades kisimused umber vaideteks Liden, Wayne ja Stilwell’i (1993) eeskujul nagu
seda tegi Triin Hartikainen (2017) oma magistritd6s. Vaiteid tuli hinnata 5-pallisel Likert tudpi skaalal,

kus 1 tdhistab ,,mitte ndustumist* ning 5 ,,tdielikku ndustumist®.

Juhi positiivset kaitumist méddeti Kelloway, Weigang, McKee ja Das (2013) loodud viievéitelise
kisimustikuga kasutades 5 pallist fikseeritud otspunktidega vastusskaalat (1-mitte kunagi ja 5-rohkem
kui 5 korda). Vastajatel paluti hinnata, kui sageli on viimase paari kuu jooksul vahetu juht neid

tdnanud, teinud neile komplimendi, neid kiitnud jms.

Roman et al. (2019) juhtide e-kompetentse hindav kusimustik tdlgiti eesti keelde esmakordselt ja 14
vaidet, millele oli véimalik anda hinnang Likert-tliupi 5-pallisel skaalal (1-ei ndustu uldse, 5-n6ustun
taielikult) kaardistavad kuut kompetentsi: e-kommunikatsioon, e-sotsiaalsed oskused, e- muudatuste
juhtimine, e-meeskonna loomine, e-tehnoloogia tundmine, e-usaldusvéarsus. Kusitluse tarbeks on
ankeeti kérbitud ning valja on jaddnud e-muudatuste juhtimise kiisimused, mis ei tundunud peale tdlget

kaesolevat 16putddd silmas pidades relevantseteks.

Uuringu valimiks oli mugavusvalim mis koosnes autori tutvusringkonnast lahtudes lihtsama
kattesaadavuse ning koostddvalmiduse pdhimdttest (Ounapuu 2014, 142). Vaimalikult paljude
vastajateni jdudmiseks kasutati lumepallimeetodit. T66 autor saatis kutse uuringus osalemiseks koos
lingiga e-maili kaudu ning sotsiaalmeediakanaleid kasutades. Uuringus oli véimalik osaleda kdigil,
kel on kaugtdo kogemus ning véhemalt iks otsene juht. Kusimustiku taitsid 259 inimest, kuid 7 vastaja
ankeet osutus kasutuskdlbmatuks. Analulsis arvestati 252 vastaja ankeeti, kellest 61% olid naised
(n=153) ning 39 % olid mehed (n=99).

2.3. Andmete analtus

Andmete tootlemiseks kasutas autor Kirjeldavat statistikat ning leiti aritmeetiline keskmine (m) ja

standardhélve (SD). Andmeanaluis viidi 1&bi andmet6otlusprogrammidega MS Excel ning IBM SSPS
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Statistics. Statistiliselt oluliste erinevuste vélja toomiseks kasutati Studenti t-testi, dispersioonanaludsi
(ANOVA) ja hii-ruut-statistikut. Andmeanaliisis kasutatud olulisusnivoo on p<0,05.

Kisimustiku eri plokkide usaldusvaérsuse hindamiseks kasutati Cronbachi alpha (a) reliaabluse

koefitsenti, mille puhul usaldusvaarseks peetakse vaartust o > 0,7.

2.4. Tulemused

2.4.1. Toostress ja kaugtoo korraldus

Vastajatelt kisiti nende kaugtood kogemuse pikkuse kohta ning vastajatele anti ette vahemikud: kuni
6 kuud, 6 kuud kuni aasta, aasta ja kauem. Enim vastajaid olid kaugt6od teinud vahemikus 6-kuud
kuni 1 aasta. Sellele jargnes vahemik kuni 6 kuud ning viimaseks vahemik kus kaugtod tegemise

kogemus oli Ule aasta.

Tabel 3. Vastajate jaotus kaugtoo kogemuse jargi

Kaugtoo kogemus N | Osakaal, %
Kuni 6 kuud 73 29
6 kuu kuni aasta 126 50
Aasta ja kauem 53 21

Allikas: autori koostatud

Vastajate toostressi tunnetust hinnati kahe véaitega. Esimeseks véiteks oli: Mul on viimase 12 kuu
jooksul olnud t66 téttu probleeme tervisega (vt tabel 4). 68,3% vastajaist (n=172) ei ndustunud tldse
vOIi pigem ei ndustunud sellega, et neil on viimase 12 kuu jooksul olnud t66 t6ttu probleeme tervisega,
11,9% (n=30) valisid vastusevariandi ,,nii ja naa“ ning 19,8% (n=50) pigem vdi suurel maaral

ndustusid antud vaitega.

Teiseks vaiteks toostressi hindamiseks oli: Minu to6stressi tase on viimase 12 kuu jooksul olnud kdrge
(vt tabel 5). 42,9 % vastajaist (n=108), ei hinnanud oma toostressi taset viimase 12 kuu jooksul
kdrgeks, 19% (n=48), valis vastusevariandi ,,nii ja naa“ ning 38,1% (n=96) pigem voi suurel maaral

ndustusid vditega, et nende t0ostressi tase on viimase 12 kuu jooksul olnud korge.
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Tabel 4. Vastused toostressi hindamise esimesele véitele

Viimase 12 kuu jooksul on esinenud t66 N Osakaal, %
tottu probleeme tervisega.
Ei ndustu vOi pigem ei nustu 172 68,3
Nii ja naa 30 11,9
Pigem ndustun vdi ndustun suurel méaral 50 19,8
Allikas: autori koostatud
Tabel 5. Vastused toostressi hindamise teisele vaitele
To0stressi tase on viimase 12 kuu jooksul N Osakaal, %
olnud kdrge
Pigem vai Uldse ei ndustu 108 42,9
Nii ja naa 48 19
Pigem voi suurel méaral ndustun 96 38,1

Allikas: autori koostatud

Rahulolu té6andja kaugtod korraldusega sai hinnata véitega: meie ettevOttes/organisatsioonis on
kaugtoo hasti korraldatud (vt tabel 6). 5,9% vastajaist (n=15) ei olnud rahul sellega, kuidas on kaugt66
nende ettevdttes/organisatsioonis korraldatud, 14,3% (n= 36), olid osaliselt rahul ja osaliselt mitte

ning 79,8% (n=201), hindasid kaugt6d korraldust ettevdttes pigem vdi vdga heaks.

Tabel 6. Vastajate hinnang tédandja kaugtoo juhtimisele

Meie ettevittes on kaugtdo hasti N Osakaal, %
korraldatud

Pigem vdi Uldse mitte ei ndustu 15 59

Nii ja naa 36 14,3

Pigem vdi suurel méaral ndustun 201 79,8

Allikas: autori koostatud

Hinnang kaugt®o juhtimise kohta anti vastates kiisimusele: Kui rahul olete sellega, kuidas Teie vahetu

juht kaugto tegemist suunab ning kontrollib? (vt tabel 7) 9,9% vastajaist (n=25), pigem vdi tldse ei
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olnud rahul sellega, kuidas vahetu juht kaugtdo tegemist suunab ja kontrollib, viiendik 21 % (n=53),
ei osanud seda hinnata ning 69% (n=174), olid kaugtto juhtimisega kas pigem voi vaga rahul.

Tabel 7. Vastajate hinnang vahetu juhi kaugtéo juhtimisele

Kui rahul olete sellega kuidas vahetu juht N Osakaal, %
kaugtoo tegemist suunab?

Pigem vai Uldse ei ole rahul 25 9,9
Ei oska hinnata 53 21
Pigem vdi véga rahul 174 69

Allikas: autori koostatud

Viitele: kOike kokku vottes olen kaugtéd vormis tootamisega rahul, vastas eitavalt marginaalne
vahemus 5,6% (n=14), (vt tabel 8). 9,5% vastajatest (n=24) valis vastusevariandi “nii ja naa” ning

84,9 % (n=214), oli kas pigem vdi vaga rahul.

Tabel 8. Vastajate hinnang kaugtdoga rahulolule

Kdike kokku vottes olen kaugtdo vormis N Osakaal, %

toGtamisega rahul

Pigem vdi Uldse ei ndustu 14 5,6
Nii ja naa 24 9,5
Pigem v@i suurel maaral ndustun 214 84,9

Allikas: autori koostatud

Tdostressi ning toost tingitud terviseprobleemide esinemise seoste analiiiisimiseks kaugtoo korralduse
ning juhtimise rahuloluga jaotati vastajad kahte gruppi tajutud tdostressi taseme alusel (madal:
vastusevariandid tldse ei ndustu, pigem ei ndustu, nii ja naa; korge: pigem ndustun, ndustun, see on
absoluutselt nii) ja kui rahul ollakse sellega, kuidas vahetu juht kaugt66d suunab ja korraldab (madal:
ei ole Uldse rahul, pigem ei ole rahul, ei oska hinnata; kdrge: pigem vdi védga rahul). Illustreerimaks
seost tajutud toostressi ja kaugtoo juhtimisega rahulolu vahel kasutati risttabelit (vt tabel 9). Veidi alla
poole kusitletutest on madala todstressi tasemega ning rahul sellega, kuidas vahetu juht kaugtdod
suunab ja korraldab, ca viiendiku vastajate, 21,2 %, tG0stressi tase on pigem kdrge vOi korge, kuid
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vahetu juhiga ollakse kaugtood juhtimise osas rahul. Ca 1/6 on neid, kes pole kaugt6d juhtimisega
rahul, kuid on vastavalt hinnanud t06stressi taset viimase 12 kuu jooksul pigem madalaks vdi pigem

kdrgeks. Seos on statistiliselt oluline (x =10,134, p=0.001).

Tabel 9. Vahetu juhi kaugtto juhtimisega seotud rahulolu seos todstressiga

To0stress kokku
madal kdrge
Rahulolu kaugt6o madal 15,4% 16,6% | 32,0%
juhtimisega: vahetu juht korge 26.7% 212% | 68.0%
Kokku 62,2% 37,8% | 100,0%

Allikas: autori koostatud

Ka t-testi anallilsist selgus, et seos kaugtod juhtimisega rahulolu ning toostressi vahel on olemas
(t=-3,422, p=0,001), kus madalama todstressi tasemega vastajate keskmine hinnang rahulolule
sellega, kuidas vahetu juht kaugt66d suunab, oli m=4,02 (SD 0,93) ning kGrgema todstressi tasemega
grupi keskmine hinnang oli m=3,53 (SD 1,07). (vt tabel 10).

Teiseks paluti hinnata kaugtdo korraldust organisatsioonis/ettevdttes ning ka sellest analulsist vdib
leida seose toostressiga (t=-2,955, p=0,004), kus korgema tOostressi tasemega grupi vastajate
keskmine hinnang kaugto6 korraldusega rahuolule ettevottes oli m=4,20 (SD 1,35) ja madalama

toostressiga grupi keskmine hinnang m=4,72 (SD 1,15). (vt tabel 10).

Tabel 10. Kaugtdodga rahulolu dispersioonanallitis

Stress Keskmine SD T-statistik p
Kui rahul olete sellega, kuidas | Kbrge 3,53 1,07 -3,422 0,001
Teie vahetu juht kaugt6o tegemist Niadal 202 0.93
suunab ning kontrollib
Meie organisatsioonis/ettevottes | Kdrge 4,20 1,35 -2,955 0,004
on kaugt6o hasti korraldatud Madal 272 115

Allikas: autori koostatud
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Jargnevalt analtisiti kaugtoo kestvuse seost toostressiga ANOVA dispersioonanalliusi mudeliga,
mille p<0,05 (vt tabel 11). Selleks jaotati vastajad kolme gruppi. Esimene grupp, kes on kaugtoo
vormis todtanud kuni 6 kuud ning kuhu kuulus 73 vastajat. Teises grupis on vastajad 126 ning nende
kaugtood kogemus on 6 kuud kuni 1 aasta. Kolmandas grupis on vastajaid 53 ning nende kaugtoo

kogemus on (le aasta.

Analidsist selgus, et vastajad, kes on kaugtddd teinud 6 kuud kuni 1 aasta, hindavad oma todstressi
taset teiste gruppidega vorreldes kdrgemaks keskmisega m=2,86 (SD 1,322) (F=3,114, p=0.046).
Selle pdhjuseks vdib tuua asjaolu, et nende kaugtod kogemuse aeg langeb kokku COVID-19
pandeemia algusega ning tegemist voib olla sundkaugtdo olukorraga. Nii vastajad, kellel on kaugtoo
kogemust kuni 6 kuud ning keskmine hinnang stressile on m=2,52 (SD 1,022) kui need, kellel on
kaugtdo kogemust lile aasta, on keskmiselt andnud madalama hinnangu toostressile enk m=2,43 (SD
1,127). Toen&oliselt on selle pdhjuseks asjaolu, et neil oli kaugtod kogemus enne pandeemiaaegset
olukorda ning seoses sellega ei olnud kaugtoo situatsioon neile ning nende juhtidele uus.

Tabel 11. Hinnang to6stressi kogemisele soltuvalt kaugtdokogemuse staazist

Kaugtdo kestvus N Toostressi Standardhélve
keskmine
Kuni 6 kuud 73 2,52 1,022
6 kuud kuni 1 aasta 126 2,86 1,322
Ule aasta 53 2,43 1,127
Kokku 252 2,67 1,212

Allikas: autori koostatud

Analudsiti ka ettevGttes/organisatsioonis kaugtoo korraldusega rahulolu (vt tabel 12) ning t66 tttu
terviseprobleemide esinemise seost (y= 3,24, p=0.061), mis p<0,05 kiinnist ei leta ja néitab, et
enam vahem vordselt on neid, kes t06 tdttu terviseprobleeme kurdavad, gruppides kus ollakse rahul
vOi ei olda rahul kaugtoo korraldamisega ettevottes.
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Tabel 12. Kaugtoo korraldusega rahulolu seos terviseprobleemidega

TOO TOTTU Kokku
TERVISEPROBLEEME

viimase 12 kuu jooksul

ei ole esineb
Rahulolu kaugtéd | madal 14,7% 58% | 20,5%
korraldusega kdrge 65,6% 13,9% | 79,5%
ettevottes
Kokku 80,3% 19,7% | 100,0%

Allikas: autori koostatud

2.4.2. Juht-alluv suhte, eestvedamiskaitumise ja e-juhtimise kompetentside seos tajutud

toostressiga

Kisimustiku teemaplokkide usaldusvaarsuse hindamiseks on kasutatud Cronbachi alpha (o)
koefitsienti. Tabelis (vt tabel 13) on teemaplokkide kaupa viélja toodud skaalade usaldusvéarsus.
Vaartust o>0,7 peetakse usaldusvaarseks. Kisimustiku plokkide kirjeldav statistika on samuti esitatud
tabelis 13.

Tabel 13. Cronbachi alphad ja kirjeldav statistika kiisimuste plokkide I6ikes

Kisimuste plokk Cronbachi o | Miinimum | Maksimum | Keskmine | Standardh&lve
E-kommunikatsioon 0,639 1 5 3,86 0,73
E-sotsiaalsed oskused 0,821 1 5 3,67 0,89
E-meeskonnaloomine 0,809 1 5 3,46 0,84
E-tehnoloogia 0,861 1 5 3,67 0,88
E-usaldusvaérsus 0,799 1 5 3,88 0,83
Toostress ja 0,691 1 6 2,66 1,21
terviseprobleemid
Positiivne 0,909 1 5 3,25 0,99
eestvedamiskaitumine
Juht-alluva suhte kvaliteet 0,774 1,71 5 3,75 0,72
(LMX)

Allikas: Autori koostatud
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Eestvedamisstiilide ja to0stressi seoste uurimiseks viidi 1&bi dispersioonanaluts, milleks kasutati T-
testi. Vastajad jaotati kahte gruppi vottes arvesse toostressi ja terviseprobleemide mddtmiseks esitatud
klisimuste vastuseid, mida anti 6 palli skaalal. Vastused summeeriti ning tulemus tle 6 palli
iseloomustas vastajate gruppi kellel oli viimase 12 kuu jooksul toéostressi ja té6ga seotud

terviseprobleeme ning alla 6 palli iseloomustas madalama t60 ning terviseprobleemidega gruppi.

Esimesena uuriti toostressi seost juht-alluva suhte kvaliteediga (LMX). T-testi tulemused naitasid, et
madala kvaliteediga juhi-alluva suhtega todtajad tunnetasid toostressi kdrgemalt. Tootajad, kes
hindasid juhi-alluva suhet kdrgekvaliteediliseks, hindasid enda toostressitaset ka kaugtoo situatsioonis
madalamaks. Andmetest tuli vélja statistiliselt oluline seos juht-alluva suhtekvaliteedi ning toostressi
tajumise vahel (t=-2,317, p=0,022). Kdrgema tdostressitasemega grupi juht-alluva suhte keskmine

hinnang oli m=3,58 (SD 0,81) ja madalama to0stressi tasemega grupil m=3,82 (SD 0,67).

Tabel 14. Juht-alluva suhte kvaliteedi (LMX) suhte dispersioonanaliiis

Stress | Keskmine SD T-statistik p
Juht-alluva suhte kvaliteet (LMX) | Kdrge 3,58 0,81 -2,317 | 0,022
Madal 3,82 0,67

Allikas: Autori koostatud

Jargnevalt uuriti juhi e-juhtimise kompetentside seost todstressiga. Kusitluses paluti vastajatel hinnata
juhtide viite e-juhtimise kompetentsi: e-kommunikatsioon, e-usaldusvaarsus, e-meeskonna loomine,

e-sotsiaalsed oskused ja e-tehnoloogia.

T-testi analliis (vt tabel 15) tdi vélja seose et tootajad, kelle juhil on kdrgemad e-kompetentsid,
hindasid ka enda to0stressi taset madalamaks. Tootajad kelle juhi e-kompetentsid on madalamad,
hindasid enda toostressi taset kdrgemaks. Kdige tugevam seoseks osutus e-kommunikatsiooni
kompetents, kus (t=-4,007, p=0,001). Selle kompetentsi Cronbachi alpha (a) oli veidi alla
usaldusvaarsuse piiri. Korgema stressitasemega grupi keskmine hinnang kompetentsile oli m=3,59

(SD 0,72) ning madalama stressitasemega keskmine hinnang kompetentsile m=3,98 (SD 0,70).

Jargmiseks seoseks voib tugevuselt lugeda e-usaldusvaarsuse kompetentsi, kus (t=-3,343, p=0,001).
Korgema stressitasemega grupi keskmine hinnang sellele kompetentsile oli m=3,60 (SD 0,89) ning

madalama stressitasemega grupi hinnang m=3,99 (SD 0,78). Kolmandaks vdib tugevuselt lugeda e-
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meeskonna loomise kompetentsi seost toostressiga kus (t=-2,749, p=0,007). Kdrgema stressitasemega
grupi e-meeskonnaloomise keskmine hinnang oli m=3,22 (SD 0,94) ning madalama stressitasemega
grupi keskmine hinnang m=3,56 (SD 0,78). Neljandana v6ib andmetest valja lugeda e-sotsiaalsete
oskuste seose toostressiga (t=-2,113, p=0,036). Kérgema stressitasemega grupi e-sotsiaalsete oskuste
keskmine hinnang oli m=3,49 (SD 0,96) ning madalama stressitasemega grupi keskmine hinnang oli
m=3,75 (SD 0,85). Viiendana uuritud e-tehnoloogiaga seotud kompetentsidel puudus seos to0stressi
tunnetusega tootajatel (t=-0,721, p=0,472), kus kOrgema stressitasemega grupi e-tehnoloogia
kompetentsile antud keskmine hinnang oli m=3,60 (SD 0,92) ning madalama stressitasemega grupi
keskmine hinnang oli 3,69 (SD 0,86).

Tabel 15. E-juhtimise kompetentside dispersioonanalts

E-juhtimise kompetentsid Stress Keskmine SD T-statistik p

E-sotsiaalsed oskused kdrge 3,49 0,96 -2,113 | 0,036
madal 3,75 0,85

E-meeskonna loomine kdrge 3,22 0,94 -2,749 | 0,007
madal 3,56 0,78

E-usaldusvaarsus kdrge 3,60 0,89 -3,343 | 0,001
madal 3,99 0,78

E-kommunikatsioon kdrge 3,59 0,72 -4,007 | 0,001
madal 3,98 0,70

E-tehnoloogia kdrge 3,60 0,92 -0,721 | 0,472
madal 3,69 0,86

Allikas: Autori koostatud

Kolmandana uuriti positiivse eestvedamise seost toostressiga (vt tabel nr 16).

Tabel 16. Positiivse juhtimisstiili dispersioonanaliiiis

Stress Keskmine T-statistik p
Positiivne Kdrge 3,17 -0,898 0,371
juhtimisstiil Madal 3.29

Allikas: Autori koostatud

32




T-testi analliusist selgus, et positiivsel eestvedamiskaitumisel puudus seos toostressi tunnetusega (t=-
0,898, p=0,371) ehk nii madalama kui kdrgema tajutud to0stressi tasemega vastajad ei eristu, mis

puudutab vahetu juhi positiivsete eestvedamiskéitumiste nagu tunnustamine ja tdhelepanu, kogemist.
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3. JARELDUSED

Kéesolevas peatlikis analttsitakse empiirilise uuringu tulemusi. Uurimist60 eesmark, milleks oli valja
selgitada, kuidas tootajad tajusid kaugtoo juhtimist pandeemia ajal ning kas see on seotud toostressi

tajumisega, sai taidetud. Jargnevalt anallisitakse tulemusi uurimiskusimuste 16ikes.

Mil mé&aral olid t66tajad rahul vahetu juhi kaugto6 juhtimisega ning ettevotte/organisatsiooni
kaugtoo korraldusega pandeemia situatsioonis?

COVID-19 pandeemiaga kaasnev kriisiolukord ei jatnud puutumata uhtki eluvaldkonda. Kdrge
nakkusohtlikkuse tottu suunati tootajad kodukontoritesse ning juhid seisid silmitsi uute
valjakutsetega, kuna sellistes tingimustes on eestvedamine vaga oluline. (Antonakis 2021, 211). Just
sellise koduse té6kogemuse ajal méngisid juhid olulist rolli, et tdhustada virtuaalset juhtimist ning
taiustada erinevaid efektiivsusindikaatoreid. (Dolce et al 2020, 2). Kaoikides ettevotlussektorites
puutusid juhid kokku kriisi otseste ning kaudsete mdjudega ning pidid pidevalt muutuvas olukorras
ning véhese ettevalmistusajaga neile reageerima. (Ahern, Loh 2020, 1). Antonakis ja Atwater (2002)
vaidavad, et juhi flusiline distantseeritus tootajatest voib teatud olukordades mdjutada negatiivselt
juhtimisega seotud tulemusi ning seetdttu vGib olla rahustav teada, et kuigi kriis sundis miljoneid

tootajaid kodukontoritesse, on efektiivne eestvedamine ka distantsilt voimalik. (Kniffin et al 2021)

LAputdd raames labi viidud uuringus hinnati juhi kaugtdo juhtimisega seotud rahulolu kiisimusega:
Kui rahul olete sellega, kuidas Teie vahetu juht kaugtd6 tegemist suunab ning kontrollib? Selgus, et
enamus, ehk 68% on oma vahetu juhi kaugto6 korraldusega pigem rahul voi véga rahul, 22,2 % ei
osanud seda hinnata 9,7% ei olnud rahul. Samuti oli suur vastajate rahulolu organisatsiooni/ettevotte
kaugtdo korraldusega, ehk 79,5 % hindasid kaugt6d korraldust pigem heaks v@i vaga heaks. 14,3 %
vastajatest olid osaliselt rahul ning vaid 6,2 % ei olnud enda t6dandja kaugtod korraldusega rahul.
Niivord korge rahulolu vahetu juhi kaugtoo juhtimise ning rahulolu organisatsiooni/ettevotte kaugtoo
korraldusega on monevdrra Ullatuslik, kuna enamus vastajaist olid kaugtétga alustanud COVID-19
kriisisituatsioonis: 29 % vastajatest viimase 6 kuu jooksul ning 50 protsenti viimase 6 kuu kuni aasta
jooksul ning eeldatavasti on tegemist pigem Kriisist tulenevalt sundkaugtdo¢ situatsiooniga. Sellest
tulenevalt vOib eeldada, et vastajate tddandjad suutsid uues situatsiooniga Kiirelt adapteeruda ning

vastajate ettevOtetes oli pigem hea infotehnoloogiline valmisolek, mis vdib samuti osutuda
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probleemiks nagu selgus Vyas ja Butakheio (2020) COVID-19 kriisiaegses kaugtdd rahulolu

uuringus.

Vaid 21 % vastajates omasid kaugtod kogemust varasemast perioodist. Varasemalt kaugtéod teinud
toGtajatel on juba vélja kujunenud kaugto6 rutiinid ning arusaam juhi juhtimisoskustest ja td6andja
kaugtdoga seotud praktikatest ning hoiakutest. Seetdttu ei olnud neile situatsioon niivérd ootamatu
ning Uleminek kaugtdodle terve kollektiiviga sujus ladusamalt (Belzunegui-Eraso, Erro-Garcés 2020,
10). Rahulolu kaugtod korraldusega vois olla sellistes ettevdtetes/organisatsioonides — pigem

etteaimatav.

Vastajate tlelldist rahulolu kaugtéo vormis téotamisega, hinnati véitega: kdike kokku vottes olen
kaugtod vormis tootamisega rahul. Valdav enamus, 84,9 % vastajatest olid kaugtod vormis
tootamisega kas pigem voi véga rahul. 9,5 % tootajatest vastas vastusevariandiga ,,nii ja naa“ ning

vaid 5,6 % vastajatest ei olnud kaugt6d vormis todtamisega rahul.

T6otajate pigem korge rahulolu vahetu juhi kaugt6o juhtimisega ning té6andja kaugtoo korraldusega
ei olnud ootuspérane tulemus. Tulemusi vBis mdjutada uuringu l&biviimise aeg. Autor otsustas
uuringut planeerides ja kisitlust koostades mitte paluda vastajatel meenutada aasta tagust pandeemia
algusaega, vaid anda vastused juhi kaugtdo juhtimise oskustele ja ettevotte/organisatsiooni kaugtoo
korraldusele hetkesituatsiooni silmas pidades. Otsuse tegi autor péhjusel, et vastajad ei pruugi enam
aastatagusele situatsioonile anda adekvaatset hinnangut. See vdib olla ka pdhjuseks, miks vastajate
hinnang oli pigem korge mdlemas aspektis ning aastatagune hinnang oleks vdinud olla madalam.
Kuigi kusitluse labiviimise aeg langes kokku pandeemia teise lainega, oli sundkaugtdd algusest
moddunud aasta ning see on vordlemisi pikk periood, et vahetu juht ning ettevGte/organisatsioon on
valja to6tanud kaugtoo tegemise praktikad ning harjumused.

Kaugtdoga kérgema rahulolu phjus vaib olla ka selles, et kuigi vastajate kaugtod tegemise algus jai
pigem viimase aasta sisse, siis vahetul juhil ja ettevottel/organisatsioonil vois olla ka eelnev kaugt66

korraldamise kogemus varasemast perioodist ning seda kusitlus ei kajastanud.

Tokarchuk et al (2021, 9) leidsid, et pandeemiast tingitud kaugtto korraldusega tulid paremini toime
suurettevotted, kellel oli parem tehnoloogiline valmisolek. Belzunegui-Eraso ja Erro-Garcés (2020,
10) tbid vdja, et kaugtood kasutati ka pandeemia situatsioonis rohkem panganduses,

telekommunikatsiooni-, kindlustus- ning tehnoloogiaettevotetes, kus selline tdévorm oli ka eelnevalt
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harjumuspéarane. Kuna uuring oli anontimne, ei olnud vOimalik tdmmata kindlaid paralleele

ettevdtlussektoriga ning ettevotte/organisatsiooni suurusega, kus vastajad tootasid.

Mil méaaral tunnetasid téotajad toostressi ning kas sellel oli seos vahetu juhi kaugtdé juhtimise

ning ettevotte/organisatsiooni kaugtdo korraldusega pandeemia situatsioonis?

Juhi juhtimisoskusel on oluline roll tédstressi ennetamisel, nagu selgus Yao et al (2014) labi viidud
uuringus. Giorgi et al (2015) véidavad, et kriisisituatsioonis on juhil keskne roll t06tajate heaolu
tagamisel. T66andja ulesanne just pandeemiaga seotud ebakindlatel aegadel peaks olema tG6tajate
heaolule ning tervisele tdhelepanu pééramine kuna pandeemia on tdstnud labipdlemise ning kroonilise
stressi riski (Kniffin et. al 2021, 68). To0tajate todstressi tajumisel vbivad olla tagajérjed nii tootajatele
endile terviseprobleemide n&ol, kui ka organisatsioonile tervikuna. (Bucurean, Costin 2011). Tuleb
meeles pidada, et ka tootajate kaugtdole jadmise vdimaldamine td6andja poolt on tootajate tervise eest

hoolitsemine pandeemia situatsioonis. (Belzunegui-Eraso, Erro-Garcés 2020, 11)

LOputdd raames labi viidud uuringus hinnati tootajate tajutud toostressi kahe vditega: 1) Minu
to0stressi tase on viimase 12 kuu jooksul olnud koérge ja 2) Mul on viimase 12 kuu jooksul olnud t60
tottu probleeme tervisega. Vastustest selgus, et 68,7% vastajaist ei ndustunud et neil on viimase aasta
jooksul olnud t66 tdttu probleeme tervisega, 11,6 % vastasid nii ja naa ning 19,4% olid ndus, et neil
on too tdttu esinenud viimase aasta jooksul terviseprobleeme. Viimase 12 kuu t06stressi taset hindas
kdrgeks 38%, nii ja naa vastas 19 % ning 43,2 % ei hinnanud oma toostressi taset korgeks.
Kokkuvotvalt voib delda, et uuringu raames toostressi ning terviseprobleemidega seotud andmeid
vOib pidada pigem heaks. Selline tulemus ei olnud ootusparane, kuna ootamatu ja harjumatu

tookorraldus, samuti ka sotsiaalne distantseeritus vdis eeldatavalt tdsta t00stressi tajumise sagedust.

Uuringu tulemuste dispersioonanaltilsist tuli valja selge seos tajutud tdostressi ning vahetu juhi
kaugtdo juhtimisega rahulolu vahel. Vastajad, kes hindasid rahulolu vahetu juhi kaugt6d juhtimisega
kdrgemaks, tajusid vdhem toostressi ning vastajad, kelle rahulolu kaugt6d juhtimisega oli madal,
tajusid tOOstressi rohkem. Sama muster kordus ka rahuloluga ettevotte/organisatsiooni kaugtoo
korralduse ning toostressi vahel. Kérgema rahuloluga vastajad tajusid toostressi vahemal méaaral kui
madalama rahuloluga t6otajad. Vastajate terviseprobleemide seost tddandja kaugtod korralduse

rahuloluga ei olnud vdimalik tuvastada.
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Tulemustest jareldub, juhi kaugtdo juhtimisoskus ja té6andja kaugtod korraldus mdjutasid tO6tajate
tunnetatud toostressi. Kuna vastajad olid juhi kaugtéo juhtimise ning té6andja kaugtdo korraldusega

pigem rahul, tunnetasid vastajad t66stressi ka vahemal maaral.
Mil mé&aral oli kaugtoo tegemise kestvus seotud tootajate tunnetatud toostressiga?

Kaugtdo on viimsel aastakiimnel populaarsust kogunud. P8hjustena voib vélja tuua globaliseerumise,
linnastumise, tehnoloogia arengu ning td6andjate konkurentsieelise korgelt kvalifitseeritud
talentidele. (Tavares 2017, 30, Shin, EI Sawy, Sheng, Higa 2000, 86). Enamikes ettevotetes, kus
kaugtdod on praktiseeritud baseerub see kokkulepetel, mis sisaldavad enamasti arusaama, et kaugtoo
on vabatahtlik ning igal ajal tiihistatav nii td6andja kui ka t66taja poolt. COVID-19 pandeemia tdttu
tekkinud olukorras ei ole to6tajal digust kaugtood I6petada, kuna ettevote on tootaja seadnud justkui
kaugtoo sundolukorda, et oleks vdimalik todsuhet jatkata. (Belzunegui-Eraso, Erro Garcés 2020, 12).
Kuigi pandeemia Kiirendas virtuaalse t60 tegemise trende, mis on juba aktuaalsed mitme aastakiimne
jooksul ning pigem todtajate enda eelistus, oli COVID-19 pandeemia ajal kaugtto situatsioon peale
surutud ning seet6ttu ei saa selles situatsioonis Uldistavalt kasutada eelnevalt 1abi viidud uuringute
andmeid. (Kniffin et. al 2021, 65)

LAputdd raames labi viidud kisitluses paluti vastajatel méaratleda enda kaugtoéd kogemuse pikkus.
Ette antud vahemikud olid kuni 6 kuud, 6 kuud kuni 1 aasta ning ule 1 aasta. Uuringust selgus, et 29
% alustasid kaugtooga viimase 6 kuu jooksul. 50 % vastajatest 6 kuu kuni 1 aasta jooksul ning 21 %
vastajatest on kaugtoo kogemust lle aasta. Kdige kérgemaks hindasid stressitaset vastajad, kellel on
kogemust kaugtédga 6 kuud kuni 1 aasta. Jargneb grupp vastajaid, kelle kaugtéd kogemus piirdub
kuni 6 kuuga, mida vOib samuti seostada pandeemiast tuleneva kaugtdd situatsiooniga. Koige
madalamalt hindasid to0stressitaset vastajad, kel on kogemust kaugtooga lle aasta.

Uuringu tulemustest v@ib jareldada, et enamuse vastajate kaugtod kogemus sai alguse pandeemia
tottu tekkinud sundkaugt6d olukorraga. Kérgemat toostressi taset tunnetasid tootajad, kelle puudus
eelnev kaugtod kogemus. Too6tajad pidid todtama karantiinindude tottu isiklikes kodudes, perekonna
juuresolekul. (Dolce et al 2020, 2). Paljudel ettevotetel/organisatsioonidel puudusid sellisteks
situatsioonideks vajalikud tavad ning juhtimispoliitika: kuidas suurendada t0otajate autonoomiat,
edendada usaldussuhet, hinnata to6tulemusi. (Dolce et al 2020, 17). Samuti vois rolli mangida juhtide
vahene kokkupuude kaugtdo ning virtuaalsete meeskondade juhtimisega.

37



Vastajad, kellel oli kaugt6dga kogemust (ile aasta hindasid stressitaset madalamaks. PGhjuseks véivad
olla tooandjate eelnevad valja kujunenud hoiakud kaugtdo suhtes samuti selgelt sdnastatud kaugtoo
kriteeriumid. Siiski ei ole ka selles segmendis hinnang stressile oluliselt madalam vastajatest, kelle
kaugtdo sai alguse pandeemia situatsioonis. Selle pGhjusena vdib vélja tuua karantiini téttu kaugtoo
sundsituatsiooni, kus to6taja ei saa teha ise otsust enda tookoha osas. Samuti voisid rolli méngida
uleuldise karantiini tottu tekkinud probleemid t66- ja eraelu hagustumise vahel ja sotsiaalne

distantseeritus.

Mil m&aral mojutas vahetu juhi eestvedamisstiil kaugtdo situatsioonis tootajate tunnetatud
toostressi COVID-19 pandeemia ajal?

Korduvalt on uuritud eestvedamisstiilide seost tO6tajate tunnetatud tOostressi ning Gleuldise
rahuloluga. 2020. aastal alguse saanud Ulemaailmne pandeemia on andnud eestvedamisstiilide
uurimiseks uue konteksti, mille raames on oluline kaardistada millisena tajusid tdo6tajad juhi
eestvedamiskaitumist ning kas sellel oli seos toostressi tajumisega. Ldputdéd raames uuritud
eestvedamisstiilid olid juht-alluva suhte kvaliteet (LMX), positiivne juhtimine ning e-juhtimise

kompetentsid.

Esmalt uuriti juht-alluva suhte (LMX) kvaliteedi seost téostressiga. Tulemustest tuli valja selge seos
toostressi tajumise ning juht-alluva suhte kvaliteedi vahel. To6tajad, kes tunnetasid toostressi
kdrgemalt, hindasid ka kaugttd situatsioonis enda juht-alluva suhet madalamaks. Todtajad, kes
hindasid oma stressitunnetust madalamalt, hindasid juht-alluva suhte kvaliteeti k6rgemaks. Uuringust
selgunud seos leiab kinnitust ka Malin et al (2015) pandeemiaeelses uuringus ning Moura et al (2020)
Pakistanis, Indias, Nepaalis ning Sri Lankal 1abi viidud pandeemiaaegses uuringus. Sellest lahtuvalt
vOib vdita, et juht-alluva suhte kvaliteedil on toostressi tunnetusega selge seos ka pandeemia tottu

tingitud kaugtoo situatsioonis.

Jargmisena analtdsiti juhi e-juhtimise kompetentside seost t06taja tunnetatud toostressiga. Selleks
kasutati Van Wart et al (2019) koostatud e-juhtimise kompetentside mudelit, mille valiidsust tdestas
Roman et al (2019) pandeemiaeelne uuring. Eestis ei ole Van Warti koostatud kisimustikku

eelnevates uuringutes kasutatud.

Analidsi tulemusena tuli vélja selge seos juhi e-kompetentside ning to6tajate tunnetatud todstressi

vahel. ToOotajad, kes hindasid enda tdostressi taset kdrgemaks, andsid juhi e-kompetentsidele
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madalama hinnangu ning t06tajad kes hindasid enda toostressi taset madalamaks, andsid juhi e-
kompetentsidele kdrgema hinnangu. Selgelt joonistus vélja jarjestus, millisel e-juhtimise kompetentsil
on tugevam seos tajutud toostressiga. Kdige tugevam seos toostressi tajumise ning e-juhtimise
kompetentsi vahel oli e-kommunikatsiooni kompetentsil, mis valjendab juhi oskust suhelda
infotehnoloogiavahendite kaudu. Jargmiseks hindasid vastajad olulisuselt e-usaldusvaarsuse
kompetentsi. See valjendub juhi oskuses labi info- ja kdrgtehnoloogiavahendite luua usaldustunne ja
mdjuda tootajatele ausa ning Giglasena. Kolmandaks hinnati e-meeskonna loomise kompetentsi, mis
seisneb juhi oskuses ka virtuaalses keskkonnas luua meeskondi ning hoida neid motiveeritud ning
tunnustatuna. Olulisuselt neljandaks e-kompetentsiks tG0stressi tajumisel hinnati e-sotsiaalsete
oskuste kompetentsi, mis seisneb virtuaalses keskkonnas positiivse toéokeskkonna ning sujuva
infovahetuse loomises. Viiendana uuriti e-tehnoloogia kompetentsi, mis seisneb juhi teadmistest
infotehnoloogia arengusuundadest ja turvalisusest. Seda kompetentsi ei pidanud vastajad todstressi

tajumisel oluliseks.

Kolmanda uuriti positiivse eestvedamiskéitumise seost toostressi tunnetamisega. Positiivne
eestvedamiskaitumine véljendub autentses, lugupidavas ning kaasavas juhtimises. Vastuste anal(iusi
tulemusena ei olnud vdimalik tuvastada seost positiivse eestvedamiskéitumise ning tajutud toostressi

vahel.

Uuringu tulemusena vaib jareldada, et juhi-alluva suhte kvaliteedil (LMX) on selge seos tootajate
toostressi tunnetusega ka pandeemiast tingitud kaugtoo situatsioonis. Samuti on uuringu tulemusena
valja joonistunud e-juhtimise kompetentside jarjestus, millistel e-kompetentsidel on suurem seos
toostressi tajumisega. Neid andmeid saab tulevikus kasutada juhtide e-kompetentside arendamise

prioritiseerimisel.

Kéesoleva 18putdd valimi suurus ei ole piisavalt suur, et jareldusi laiendada Uldvalimile, kuid siiski
on voOimalik kaardistada statistiliselt olulisi seoseid erinevate uuritud néhtuste vahel. Kuna
kisimustikule vastati anonulmselt, ei ole vdimalik eristada vastajate tOdandjate tegevusalasid.
Tuleviku  uuringud  vOiksid  keskenduda tO6dandjate  kaugtéd  juhtimise  korraldusele
ettevotete/organisatsioonide tegevusalade 16ikes ning era- ja riigisektori I8ikes. Samuti voiks l&bi viia
pikaajalise uuringu selgitamaks kas juhtide e-kompetentside tase ajas tduseb. Huvitav oleks ka jélgida,
mil madral to6tajad, kes suundusid kaugtole pandeemia situatsioonis nn sundkaugtdo tottu, jatkavad

seda ka tavaolukorras. Uurida vOiks ka kas on ettevdtlussektoreid kes innustatuna positiivsest kaugtoo
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kogemusest jatkavad ka peale pandeemiat to6tamist kaugtod vormis. Samuti vdiksid tulevased
uuringud kaardistada juhtide vaatenurka pandeemia kontekstis. Kuidas juhid tajusid toostressi

pandeemia situatsioonis ning millised aspektid osutusid virtuaalse juhtimise raames keeruliseks.
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KOKKUVOTE

Ké&esoleva 16putdo eesmark oli valja selgitada kuidas t06tajad tunnetasid vahetu juhi kaugtdo juhtimist
ning tddandja kaugtdo korraldust COVID-19 pandeemia situatsioonis ning kas sellel on seos t0otajate
tunnetatud toostressiga. Samuti uuriti  juhi eestvedamiskaitumise seost tootajate tunnetatud
toostressiga. Kuigi mblemaid aspekte on ka eelnevalt uuritud, andis COVID-19 pandeemia uuringu
tarbeks uue konteksti. Niivord mastaapse kriisi valguses on oluline kaardistada seoseid

eestvedamiskaitumise ning toostressi tunnetuse vahel.

Eesmargi taitmiseks avas autor teoreetilises osas teema tausta. Esmalt tutvustati kaugtoo olemust labi
ajaloo. Avati kaugtoo negatiivseid ja positiivseid aspekte ning seejarel tutvustati kaugtéo teemalisi
uuemaid uuringutulemusi. Jargnevalt keskendus autor juhtimisteemalistesse késitlustesse. Esmalt
avati juhtimise ajalugu ning kasitleti juhtimisega seotud erinevaid definitsioone. Jargnevalt oli
fookuses kolm erinevat eestvedamiskaitumist: juht-alluva suhte kvaliteet (LMX), positiivne
eestvedamine, e-juhtimine ning e-juhtimise kompetentsid. Avati koikide eelpoolmainitud
eestvedamiskaitumiste taust ning tutvustati uuemaid teemakohaseid uuringute tulemusi. Teooria
viimaseks teemakasitluseks oli tdostress, milles tutvustati toostressi péhjuseid, tagajargi ning uuemate

uuringute tulemusi.

Teooriale tuginedes koostas autor kuisimustiku kvantitatiivse uuringu I&bi viimiseks. Uuring viidi 14bi
Google Forms keskkonnas. Valimiks oli mugavusvalim, mis koosnes autori tutvusringkonnast.
Vadimalikult paljude vastajateni jdudmiseks kasutati lumepallimeetodit. Analiilsis kasutati 252 vastaja
ankeeti, kellest 61% olid naised ning 39 % mehed. Uuring viidi l&bi ajavahemikul 12.03.2021-
21.03.2021. ning see kattus Eestis COVID-19 pandeemia teise laine haripunktiga, kui suleti
kaubanduskeskused, samuti ka haridus- ja meelelahutusasutused. Andmeid kogudes ei palutud
vastajatel meenutada pandeemia esimest lainet, mis toimus 2020. aasta martsis, vaid paluti anda

hinnang hetkesituatsioonile.

Analisi tulemusena selgus, et to6tajad andsid oma vahetu juhi kaugtod juhtimisele pigem korge
hinnangu. Samuti oli pigem korge rahulolu té6andja kaugtod korraldusega. Vastajad andsid ka
hinnangu viimase 12 kuu tdostressi tunnetusele. Dispersioonanaliitisi tulemusena ilmnes selge seos
tOGtajate tunnetatud toostressi taseme ning juhi kaugtod juhtimisega rahulolu vahel. Too6tajad, kes

hindasid juhi kaugtdo juhtimise oskust kdrgeks, hindasid enda to6stressi taset madalaks ning téotajad,
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kes hindasid enda tO0stressi taset korgeks, hindasid rahulolu vahetu juhi kaugto6é juhtimisega
madalamalt. Sama seos joonistus vélja ka dispersioonanalliusist, kus vorreldi t0otajate toostressi
tunnetust tdédandja kaugtdéd korralduse rahuloluga. Tootajad, kes hindasid stressitaset madalaks,
andsid t6dandja kaugtdd korraldusele pigem koérge hinnangu ning td6tajad, kes hindasid enda
stressitaset kdrgeks, andsid tddandja kaugtoo korraldusega rahulolule madalama hinnangu. Sellest
jareldus, et vahetul juhil ning to6andjal on véaga suur roll t06taja toostressi tajumisel. Selgus, et
uuringul osalenute seas on pandeemia situatsioonis rahulolu té6andja kaugt6o juhtimisega ning vahetu
juhi kaugtoo juhtimisega pigem kdrge ning vastajate stressitase viimase 12 kuu jooksul on olnud
pigem madal. Korge oli ka vastajate Gletldine rahulolu kaugtddga. Valdav enamus vastajaist leidis,

et oli kaugtooga kas pigem rahul voi vdga rahul.

Jargnevalt analllsiti tootajate kaugtoo tegemise pikkuse ning toostressi tunnetamise vahelist seost.
Vastustest selgus, et enamus vastajaid olid kaugt6o tegemist alustanud viimase 6 kuu vdi 6 kuu kuni
aasta jooksul. Sellest vois jareldada, et kaugtto sai alguse pandeemia situatsiooni tottu ning tegemist
oli nn sundkaugtodga. Vaid alla veerandil vastajatest oli eelnev kaugtdé kogemus. ANOVA
dispersioonanalidisist selgus, et kbige enam tunnetasid toostressi vastajad, kellel oli kaugté6 kogemust
6 kuud kuni 1 aasta, sellele jargnes vastajate rihm kellel kaugtédga kogemust 6 kuud ning kdige
vahem tunnetasid t06stressi vastajad, kelle on kaugtod kogemust Ule aasta. Sellest voib jareldada, et
tootajad, kel oli juba eelnev kaugtéd kogemus ei tundnud ennast ka sundkaugtdd situatsioonis
ebamugavalt. Rolli v8is mangida ka tédandjapoolne parem ettevalmistus. Kaugttdga seotud
tooandjapoolsed regulatsioonid vdisid olla selgemad, tehnoloogiline vdimekus parem ning hoiakud
kinnistunud ning seetdttu vdisid tootajad ka vahem toostressi tunnetada.

Analidsi jargnevas osas keskenduti juhi eestvedamiskaitumisele. Analulsi tulemusena tuli vélja selge
seos juht-alluva suhte kvaliteedi (LMX) ning tunnetatud to0stressi vahel. Vastajad, kes hindasid juht-
alluva suhte kvaliteeti kdrgeks, andsid to0stressi tunnetamisele madalama hinnangu. Td6tajad, kes
andsid juht-alluva suhte kvaliteedile (LMX) madalama hinnangu, hindasid enda t6dstressi tunnetust
kdrgemaks. Sellest voib jareldada, et ka pandeemia situatsioonis ning virtuaalses keskkonnas on juht-

alluva suhte kvaliteedil tugev seos to6tajate toostressi tunnetamisega.

Jargnevalt analliusiti e-juhtimise kompetentside seost tOotajate tunnetatud toostressiga. Analidsi
tulemusena selgus, et juhi e-kompetentsidel on selge seos to0tajate toostressi tunnetusega. Vastajad,

kes hindasid e-juhtimise kompetentse kérgemalt, andsid téostressi tunnetusele madalama hinnangu
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ning tootajad, kes hindasid juhi e- juhtimise kompetentse madalamalt, andsid toostressi tunnetusele
kdrgema hinnangu. Vastuste analiiiisi tulemusena selgus ka jarjestus, millisel e-kompetentsil on kdige
tugevam seos tOOstressi tajumisega. Kdige tugevam seos toostressi tajumise ning e-juhtimise
kompetentsi vahel oli e-kommunikatsiooni kompetentsil, ehk oskusel efektiivselt suhelda ka
virtuaalses keskkonnas. Tugevuselt teiseks seoseks osutus e-usaldusvaarsuse kompetents, mis seisneb
juhi oskuses mdjuda diglasena infotehnoloogia vahendeid kasutades. Sellele jargnes e-meeskonna
loomise kompetents, ehk oskus virtuaalses kontekstil luua meeskondi ning neid motiveerida.
Olulisuselt neljandaks kompetentsiks to6stressi tajumisel hinnati e-sotsiaalsete oskuste kompetentsi,
mis aitab luua virtuaalses keskkonnas positiivset tookeskkonda. Viiendaks uuritud e-tehnoloogia
kompetentsi seost toostressi tunnetusega ei olnud voimalik tuvastada. Samuti ei olnud vdimalik

analliusi tulemusena leida seost positiivse juhtimise ning toostressi tunnetuse vahel.

Uuringu tulemusena selgus, et pandeemia situatsioonis on vahetu juhi kaugtod juhtimisel ning
eestvedamiskaitumisel selge seos tooOtajate toostressi tajumisega. Samuti tuvastati seos té6andja
kaugtdo korraldusega rahulolu ning téostressi vahel. Uuringu analtlsi tulemusena selgus jarjestus,
millisel e-juhtimise kompetentsil on kdige olulisem seos tdostressi tunnetusega. Seda infot on

vOimalik kasutada juhtide e-juhtimise kompetentside parandamise eesmérgil.
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SUMMARY

MANAGEMENT OF TELEWORKING: CONNECTION WITH PERCEIVED WORK
STRESS IN PANDEMIC CONTEXT

Helen Kiivramees

The aim of this master's thesis was to find out how employees felt about the management of telework
in the COVID-19 pandemic situation and whether it is related to perceived work stress of the
employees. The relationship between leadership styles and perceived work stress was also examined.
Although both aspects have been researched before, COVID-19 pandemic provided a new context. It

is important to map the links between leadership and work stress due to the vast scale of the crisis.

The author started compiling the study with an introduction to the theory. First, the negative and
positive aspects of teleworking and more recent research on the topic were introduced. It was followed
by a section introducing management theory and three leadership styles: leader-member exchange
theory (LMX), positive leadership and e-leadership. The theoretical part was summed up with the

introduction of causes and consequences of work-related stress.

An empirical study was conducted in Google Forms online environment to achieve the goal of this
master's thesis. The survey used the convenience sampling method and the participants consisted of
the author's circle of acquaintances. There was a total of 252 respondents, of whom 61 % were women
and 39 % men. The study was conducted from 12 *to the 21¢<of March 2021 and it coincided with the

peak of the second wave of the COVID-19 pandemic in Estonia.

The analysis of the empirical study revealed that the employees gave their leader's telework
management skills a rather high rating while the satisfaction with their companies/organizations
(hereinafter employers) telework management process was quite high as well. The respondents also
assessed the perception of work stress in the last 12 months. Surprisingly, the results showed that the
respondents work stress levels had not increased significantly in that period. The analysis revealed a
clear relationship between the level of work stress experienced by the employees and the level of
satisfaction with their leader's telework management. The employees who rated the leader's telework
management skills high, had low work stress level rating, and vice versa, the employees who rated
their work stress levels high, had low satisfaction with the leaders telework management skills. A
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similar conclusion was also reached in the analysis which compared the employee's work stress level
to the level of satisfaction with the employer's telework management. Employees, who assessed their
stress level low, had high satisfaction with their employer's telework management process, and
employees who rated their stress level high, had low satisfaction with their employer's management
of telework. It was concluded that the leader and the employer together have a very strong influence
on the employee's work stress perception. The results of the analysis showed that the participant's
satisfaction with the employer's teleworking management and the leader's teleworking management
in the pandemic situation has been rather good. Also, the respondents’ work stress level during the last

12 months in the pandemic situation, has been rather low.

The study also analyzed the relationship between the duration of telework and work stress. The
answers revealed that most respondents had been working remotely for last 6 months or a period of 6
months to a year. Therefore, it was concluded that teleworking started due to the pandemic situation
and was so-called forced teleworking. Only less than a quarter of the respondents had previous
teleworking experience. The analysis showed that respondents with telework experience between 6
months to 1 year felt most stress at work. Second was a group of respondents with up to 6 months of
telework experience while respondents with more than a year of telework experience felt the least
stressed. It can be concluded that employees who already had previous telework experience did not
feel uncomfortable in a situation of forced telework. This may have been due to the employer's
previous internal regulation about teleworking, better technological readiness, leader's e-leading skills

and entrenched attitudes towards teleworking.

The next part of the analysis focused on the leader's leadership behavior. The analysis revealed a clear
relationship between the quality of the leader-member exchange relationship (hereinafter LMX) and
the perceived work stress. Respondents, who rated the LMX high, had a low work stress rating.
Employees, who rated LMX low, rated their perception of work stress high. It can be concluded that
the quality of LMX has a strong relationship with the employees' perception of work stress even in a

pandemic situation and virtual environment.

Thereafter, leader's e-leadership competencies were analyzed. The results indicated that the leader's
e-competencies have a clear connection with employees' perception of work stress. Respondents who
rated their leader's e-leadership competencies high, had low work stress rating and employees who

rated leader's e-leadership competencies low, rated work stress perceptions high. The analysis of the
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answers also revealed the ranking of which e-competence has the strongest relation with the
perception of work stress. The most important e-competence influencing the perception of work stress
was e-communication skills, which demonstrate the ability to communicate clearly in a virtual
environment. The second strongest link turned out to be e-reliability competence, which is the leader's
ability to appear equitable using information technology tools. This was followed by the competence
to create an e-team, which shows the ability to create and motivate teams in a virtual context. The
fourth most important competence in perceiving work stress was the competence of e-social skills,
which help to create a positive work environment in the virtual environment. Fifth competence studied
was e-technology skills, however it was not possible to establish a relationship between this
competence and the perception of work stress.

The third leadership style studied was positive leadership. However, the results did not show a
relationship between positive leadership behavior and work stress in a teleworking situation caused
by the pandemic.

The study revealed that leaders telework management and leadership behavior have a connection to
employees' perception of work stress in a pandemic situation. The relationship between the employee's
satisfaction with the employer's telework management and work stress were also identified. The study
also ranked e-leadership competencies with regards to their effect on the perception of work stress.

This information can be used to improve leaders' e-leadership competencies.

Keywords: teleworking, remote work, work stress, leadership, leader-member exchange (LMX),
positive leadership, e-leadership, e-leadership competence, COVID-109.
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