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KOKKUVOTE

Odede hinnangud osakondade éendusjuhtide juhtimisstiilidele ja juhtimise edukusele Eesti

keskhaiglate kirurgiakliinikutes

Osakondade 6endusjuhid mojutavad juhtimisstiilide rakendamise kaudu personali t66ga rahulolu,
tookeskkonda, to6jouvoolavust, tootajate piihendumist organisatsioonile ja oma tookohale. Lisaks
personalile avaldavad juhtimisstiilid moju ka patsientidele, mdjutades nii patsientide rahulolu
pakutava Oendusabiga, oodatavate tulemuste saavutamist kui patsiendiohutust. Eestis ei ole
oendusjuhtide juhtimisstiile varasemalt uuritud. Uurimistod eesmirgiks oli kirjeldada ddede
hinnanguid osakondade dendusjuhtide juhtimisstiilidele ja juhtimise edukusele Eesti keskhaiglate

Kirurgiakliinikutes.

Uurimistods osales 177 0de/abidde Eesti keskhaiglate kirurgiakliinikute statsionaarsetest
osakondadest. Andmete kogumiseks kasutati Avolio ja Bass’i poolt 2004. aastal vélja tootatud
MLQ 5X-Short kiisimustikku. Andmed koguti ajavahemikus 1.04.-30.06.2019. Andmed
analliiisiti statistilise andmeto6tlusprogrammiga IBM SPSS Statistics. Andmete analiiiisiks

kasutati kirjeldavat statistikat, korrelatsioonianaliiiisi ning dispersioonanaliiiisi.

Uurimistulemustest selgus, et keskhaiglate kirurgiakliinikute osakondade dendusjuhid rakendavad
uuritavate hinnangul kdige rohkem {imberkujundavat juhtimisstiili, seejdrel pragmaatilist
juhtimisstiili ja koige vdhem passiivset juhtimisstiili. Kolm kd&ige enam kasutatavat
juhtimiskditumist  olid  inspireeriv.  motiveerimine, intellektuaalne ergutamine ning
tulemustasustamine. Juhtimise edukuse valdkondadest hindasid &ed/abided &endusjuhte
korgemalt juhtimise efektiivsuse ja juhtimisega rahulolu valdkondades, madalamalt aga juhi

lisapingutust.

Antud magistritdd tulemusi saab rakendada dendusjuhtimise arendamiseks. Oendusjuhid saavad
oma juhtimisalaseid tegevusi muuta efektiivsemaks, kui nad teavad, milliste juhtimisstiilide ning
—kaitumiste rakendamine on ddede ja abidodede arvates edukas. Magistritoo tulemused voivad olla

aluseks osakondade dendusjuhtide pddevusnduete viljatootamisel.

Mirksonad: osakonna dendusjuht, dendusjuhtimine, juhtimisstiilid, juhtimiskaitumine, juhtimise

edukus, 6dede hinnangud



SUMMARY

Nurses’ perception of the leadership styles and leadership success of nurse managers in the

surgery clinics of Estonian central hospitals

With their leadership styles, nurse managers influence the job satisfaction of the staff, the work
environment, the employee turnover rate, and the commitment of employees to the organization
and their workplace. In addition to staff, leadership styles also have an impact on patients, affecting
patient satisfaction with the nursing care provided, the achievement of nursing outcomes, and
patient safety. In Estonia, the leadership styles of nurse managers have not been studied before.
The aim of this study was to describe nurses’ perceptions of the leadership styles and the leadership

success of nurse managers in the surgery clinics of Estonian central hospitals.

The research involved 177 nurses / assistant practitioners from inpatient departments of surgery
clinics of Estonian central hospitals. The MLQ 5X-Short questionnaire developed by Avolio and
Bass in 2004 was used to collect data. Data were collected between 1 April and 30 June 2019. Data
were analysed using IBM SPSS Statistics. Descriptive statistics, correlation analysis, and analysis

of variance were used for data analysis.

The results of the research revealed that, according to the respondents, nurse managers of surgery
clinics of central hospitals apply transformational leadership the most, followed by transactional
leadership, and passive/avoidant leadership is the least applied leadership style. The three most
commonly used leadership behaviours were inspirational motivation, intellectual stimulation, and
contingent rewarding. In areas of leadership success, nurses / assistant practitioners rated nurse
managers higher in the areas of leadership effectiveness and leadership satisfaction and lower in

the leader’s extra effort.

The results of this master’s thesis can be applied in the development of nursing management.
Nursing managers can make their leadership activities more effective if they know which
leadership styles and behaviours nurses and assistant practitioners consider successful. The results
of this master’s thesis can be the basis for the development of competence requirements for nurse

managers of departments.

Keywords: nurse manager, nursing management, leadership styles, leadership behaviours,

leadership success, nurses’ perceptions



SISUKORD

KOKKUVOTE
SUMMARY
1. SISSEIUHATUS .t b etk b et b e bt e bt be b e 8
2. OENDUSJUHTIMINE, KOIKEHOLMAYV JUHTIMISTEOORIA JA JUHTIMISSTIILIDE
IMOJTUD ..ot 10
2.1, OeNAUSTURTIMING. ......c.euiveieieeceeeeet ettt es ettt sttt es et en ettt enensneeas 10
2.2. KOikehOImav JUhtimMISTEOOTIA ..veivvviiiiie it 11
2.3. Oendusjuhtide poolt rakendatavate juhtimisstiilide Mm&jud ........cocoevevveerervieeieeeeeeeenen, 14
3. ODEDE HINNANGUD OENDUSJUHTIDE JUHTIMISSTIILIDELE JA JUHTIMISE
EDUKUSELE VARASEMATES UURIMISTOODES .......ccoeviiiiiiiiriisinsineeessssesenesesenenes 16
3.1. Odede hinnangud dendusjuhtide juhtimisstiilidele............cocvvuevererirccereerieeceee e, 16
3.2. Odede hinnangud dendusjuhtide juhtimise eduKuSele............ccoeevevevcrrerererieceie e, 18
3.3. Seosed ddede hinnangute ja taustamuutujate vahel..........coooviiiiniiiniin e 18
4. METOODIKA . ...ttt ettt e s e bt et eeseesbeestees e e abeeseeaseesteenseaneenseeneenneenes 20
4.1. Metodoloogilised 1dhtekohad ...........cooiiiiiiiiiii e 20
4.2, UUMTAVAG ..o 20
4.3. ANAMETE KOGUIMINE. . ..ottt bbb 21
4.4, ANAMELE ANATTTS ...eevveveeieiie e eie st e e te e e s e steeseesseesteeseesreenseeneenneenes 23
4.5. UurimistO0 USAIAUSVAATSUS .......viiieeiiiieiiee it eiee sttt e e neesneeenee 24
5. TULEMUSED ...ttt bbbttt b et bt e b bt 25
5.1. Uuritavate taustaandmed ...........cooiririiiiinieieseseese e 25
5.2. Odede hinnangud dendusjuhtide juhtimisstiilidele ja juhtimise edukusele........................ 25
5.3. Seosed dendusjuhtide juhtimisstiilide ja juhtimise edukuse vahel............ccccooeiiiiiinnn. 26
5.4. Seosed ddede hinnangute ja taustamuutujate vahel...........ccccocoiiiiiiiiiii, 28
G TN O I = O SRS 30
6.1. Olulisemad tUIEMUSEA .........ooiiiiiiiice e 30
6.2. Uurimistdo eetilised aspektid .........oooiiiiiiiiiiiiii 34
6.3. Uurimistdd usaldusvédrsus ja kitsaskohad ...........cccoviiiiiiiiici 35
6.4. Uurimistulemuste rakendavatus ja ettepanekud edaspidisteks uurimistoodeks ................. 36
7. JARELDUSED......coctititietetee e ettt ettt s st st e tnae st s 37

KASUTATUD KIRJANDUS ..o 39



LISAD

Lisa 1. Uldkiisimustik eesti ja VENe KEEIES ..........ccevrvurvivirereiieeiiseeeisesesesiese e ses s 43
Lisa 2. MLQ 5X-Short moddiku KasutusIuba ..........cccevveiiiiiiiiiiiiiee e 45
Lisa 3. Kiisimustiku kaaskiri eesti ja vene Keeles .........cccovviiiiiiiiiiiiiiiie e 46

Lisa 4. Tartu Ulikooli inimuuringute eetika komitee ndUSOleK..........cocoevevevereveverereeiessieenaee, 48



1. SISSEJUHATUS

Oendusjuhid avaldavad oma juhtimisalaste tegevustega igapievaselt mdju nii dendus-
hoolduspersonalile, patsientidele kui organisatsioonile (Baxter ja Warshawsky 2014). Nad
vastutavad oma meeskonna to0soorituse eest, olles lisaks juhile ka mentori, Opetaja ning juhendaja
rollis (Sullivan 2012). Kuna 0&endustéotajad tuginevad oma igapdevatfds jarjest enam
oendusjuhtide Kkliinilisele kompetentsusele ja juhtimisalasele voOimekusele, muudab see
oendusjuhtide rolli osakonna efektiivse toimimise seisukohalt viga oluliseks. Vottes aga arvesse
osakondades valitsevat hektilist to6tempot, on dendusjuhid tihti sunnitud liikuma tihelt probleemilt
teisele ilma, et neil oleks aega vilja to6tada pikaajalisi lahendusi ja kaasata personali kitsaskohtade
likvideerimisse. (McGuire ja Kennerly 2006.) See voib aga muuta téokeskkonna ebaefektiivseks
ning ebastabiilseks (Bernard 2014).

Selleks et dendusjuhid oleksid oma igapdevastes juhtimisalastes tegevustes efektiivsed ning
edukad, peavad nad olema vdimelised vastavalt olukorrale rakendama erinevaid juhtimisstiile
(AONL 2015). Erinevate juhtimisstiilide rakendamine tuleneb nii dendusjuhtide teadmiste,
kogemuste, véaidrtuste ja eelistuste kombinatsioonist, kui ka organisatsiooni kultuurist ning
normidest, mis soosivad tiihtesid ja torjuvad teisi juhtimisstiile (Marquis ja Huston 2006).
Oendusjuhtide poolt rakendatavad juhtimisstiilid mdjutavad otseselt personali todga rahulolu
(Morsiani jt 2017) ning 0dede tookeskkonda (Malloy ja Penprase 2010). Need omakorda
mojutavad aga todjouvoolavust (Feather 2015), toGtajate plihendumist organisatsioonile ja oma
ametikohale (Casida ja Parker 2011, Al-Yami jt 2018) ning iileiildist motivatsiooni (Wong jt
2013). Lisaks personalile avaldavad juhtimisstiilid m&ju ka patsientidele, mdjutades nii patsientide
rahulolu pakutava dendusabiga (Zaghini jt 2020), oodatavate tulemuste saavutamist (Wong jt
2013) kui patsiendiohutust (Liukka jt 2018, Lappalainen jt 2019). Kuna o6endusjuhtide
juhtimisstiilide 14bi saab otseselt mojutada tookeskkonda ning seelédbi ka tootajate ja patsientide
rahulolu, on oluline vilja selgitada, milliseid juhtimisstiile dendusjuhid oma igapdevatoos

kasutavad (Eneh jt 2012).

Oendusjuhtide juhtimisstiilide hindamisel tuleks eelistada hindamismeetodeid, mis kaasavad
pigem odesid kui juhte endid, kuna 6ed puutuvad osakondade 6endusjuhtide poolt rakendatavate
juhtimisstiilidega enim kokku ning seega oskavad oma vahetuid juhte kdige paremini hinnata
(Kagan jt 2006). Lisaks on 6dede hinnangud objektiivsemad kui néiteks juhtimisstiilide hindamine
oendusjuhtide endi poolt (Kagan jt 2006), kuna juhid kipuvad ennast positiivsemates

juhtimiskéitumistes tegelikkusest kdrgemalt hindama (McGuire ja Kennerly 2006).



Kaasaja 0endusjuhtimises toetutakse juhtimisstiilide rakendamisel kdige rohkem Avolio ja Bass’i
koikehdlmavale juhtimisteooriale, mis koosneb timberkujundava, pragmaatilise ning passiivse
juhtimise paradigmadest. Antud teooria kohaselt demonstreerivad juhid rohkemal v6i vdhemal
madral koiki kolme juhtimisstiili. (Avolio 2011.) Erinevate uurimistodde tulemustest selgub, et
Oendusjuhtimises kasutatakse kdige enam iimberkujundavat juhtimisstiili (Malloy ja Penprase
2010, Casida ja Parker 2011, Eneh jt 2012, Abualrub ja Alghamdi 2012, Abdelhafiz jt 2016), mille
rakendamist mdjutavad juhi isiklik areng, juhtimisalased koolitused ja —haridus (Bass 1999).
Eestis ei ole 0dede hinnanguid osakondade &endusjuhtide juhtimisstiilidele ega juhtimise
edukusele varem uuritud, kuid on tehtud teisi juhtimist késitlevaid uurimusi. Langsepa (2016)
uurimistoost selgus, et mida rohkem tajuvad 6ed oma vahetut juhti kasutamas timberkujundavat

juhtimisstiili, seda rohkem on nad t66ga rahul.

T606 autorile teadaolevalt ei ole Eestis varem uuritud ddede hinnanguid osakondade dendusjuhtide
juhtimisstiilidele ega juhtimise edukusele ja seetdttu puudub teave, milliseid juhtimisstiile
osakondade oendusjuhid Eesti keskhaiglate kirurgiakliinikutes rakendavad ja kui edukad nad
0dede hinnangul juhtimises on. Kuna erinevate juhtimisstiilide rakendamine on tingitud nii
organisatsioonist kui juhist endast, ei saa mujal maailmas tehtud uurimistéid kanda iile Eesti
konteksti. Teadmised osakondade &endusjuhtide juhtimisstiilide ja juhtimise edukuse kohta
lisaksid dendusjuhtimise valdkonda uut tdenduspdhist teavet, mida saaks kasutada

oendusjuhtimise arendamiseks.

Uurimist6o eesmirk on kirjeldada ddede hinnanguid osakondade dendusjuhtide juhtimisstiilidele
ja juhtimise edukusele Eesti keskhaiglate kirurgiakliinikutes ning selgitada seoseid juhtimisstiilide
ja juhtimise edukuse vahel ning ddede hinnangute ja taustamuutujate vahel. Ladhtuvalt t66
eesmadrgist pistitati jargmised uurimiskiisimused:

1. Millised on ddede hinnangud osakondade dendusjuhtide juhtimisstiilidele?

2. Millised on 6dede hinnangud osakondade 6endusjuhtide juhtimise edukusele?

3. Millised on ddede hinnangute pohjal seosed osakondade 6endusjuhtide juhtimisstiilide ja

juhtimise edukuse vahel?

4. Millised on seosed ddede hinnangute ja taustamuutujate vahel?



2. OENDUSJUHTIMINE, KOIKEHOLMAV JUHTIMISTEOORIA JA JUHTIMIS-
STIILIDE MOJUD

2.1. Oendusjuhtimine

Oendusjuht (nurse manager) on tervishoiuasutuse poolt ametisse madratud dendustootaja, kes
vastutab organisatsiooni eesmarkide efektiivse saavutamise eest. Ta on keskendunud erinevate
ressursside haldamisele, kasutades selleks planeerimist, organiseerimist, jarelevalve teostamist,
personali komplekteerimist, hindamist ja libirdikimisi. (Sullivan 2012.) Oendusjuhi peamisteks
iilesanneteks on: selgitada tootajatele organisatsiooni struktuuri ning eesmaérke; valida sobivad
vahendid organisatsiooni eesmérkide saavutamiseks; méérata ja koordineerida iilesandeid; hinnata
tulemusi ning anda tagasisidet (Marquis ja Huston 2006). Oma tooiilesandeid tdidab dendusjuht
1abi juhtimise (leadership), mis on inimeste mojutamise protsess, hdlmates endas eesmargi
piistitamist, inimeste ihendamist ja nende motiveerimist ning inspireerimist (Huber 2006, Roussel
jt 2016). Juhtimine avaldub aga 14bi erinevate tegevuste, mida nimetatakse juhtimiskditumisteks
(leadership behaviors) (Huber 2006), kusjuures iga juhtimiskditumine on seotud mingit kindlat
tiitipi juhtimisstiiliga (leadership style) (Avolio 2011).

Peamiselt on dendusjuhtimine tervishoiuasutustes hierarhiline ja eristatavad on kolm erinevat
juhtimise tasandit: haigla dendusjuht (nurse executive) rakendab juhtimisalaseid tegevusi haigla
tileselt; kliiniku dendusjuht (middle nurse manager) teostab juhtimist iihe kliiniku koosseisu
kuuluvates osakondades; osakonna Gendusjuht (first-line nurse manager ehk nurse manager)
vastutab aga dendusjuhtimise eest iithe osakonna raames (Sullivan 2012). Osakonna dendusjuhi
juhtimisalased tegevused on kdige enam otseselt suunatud osakonnas todtavatele ddedele ning
patsientidele osutatavale dendusabile, mistdttu mojutavad tema poolt rakendatavad juhtimisstiilid
koige rohkem tookeskkonda ja 6dede piihendumist organisatsioonile (McGuire ja Kennerly 2006).
Lisaks on osakonna dendusjuht oluline liili administratsiooni ning osakonna personali vahel.
Samuti vastutab ta turvalise ja tervisliku tookeskkonna loomise eest, mis toetab

tervishoiumeeskonna t66d ning panustab patsientide heaolusse. (AONL 2015.)

Olenevalt juhtimistasandist peavad kdik dendusjuhid vastama mitmetele padevusnouetele, mis
aitavad tagada juhtimisalaste tegevuste efektiivsuse ning jarjepidevuse (AONL 2015). Eestis ei ole
hetkel kasutusel dendusjuhtide riiklikke padevusnoudeid (Kaheksa sammu inimese ... 2011, Eesti
Oendusjuhtide Uhing 2018), kuid erinevate tasandite dendusjuhtide padevusnduded on vilja
tootatud niiteks Ameerika Oendusjuhtimise Organisatsiooni (AONL) poolt. AONL-i kohaselt
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peaksid osakondade 6endusjuhid olema kompetentsed vahemalt kolmes valdkonnas, milledeks on
ettevotlus, enesetdiendamine ja inimeste juhtimine. Ettevotluse alla kuuluvad tegevused, mis on
seotud finantsjuhtimisega (nt eelarve loomine ning jdlgimine), inimressursi juhtimisega (nt
personali planeerimine ja vérbamine) ning toOsoorituse arendamisega (nt patsiendiohutuse
arendamine). Enesetdiendamise valdkond hdlmab endast isiklikku ja professionaalset vastutust (nt
pidev enesetdiendamine ning koolitamine), karjdédri planeerimist (nt oma ametijuhendi ja
tookohustuste tundmine) ning isiklikku tagasisidestamist (nt reflektsiooni kasutamine). Inimeste
juhtimise alla kuuluvad aga tegevused, mis on seotud suhete juhtimise ja kditumise mdjutamisega
(nt juhtimisalaste teooriate praktikasse rakendamine, erinevate juhtimisstiilide kasutamine),
mitmekesisusega (nt diglase tookeskkonna tagamine) ning inimressursi juhtimisega (nt personali
sdilitamine ja arendamine). (AONL 2015.) Seega on AONL-i kohaselt efektiivse dendusjuhtimise
tagamise iiheks oluliseks komponendiks erinevate juhtimisstiilide tundmine ning vastavalt
situatsioonidele nende rakendamine. Xu (2017) kinnitab seda seisukohta, lisades, et dendusjuhid
peavad olema suutelised dra tundma, millise juhtimisstiili rakendamine mingi kindla situatsiooni

puhul oleks koige efektiivsem, et saavutada organisatsiooni eesmaérke.

2.2. Kbéikeh6lmav juhtimisteooria

Oendusjuhtimises  rakendatavate juhtimisstiilide kirjeldamiseks kasutatakse erinevaid
juhtimisalaseid teooriaid ja mudeleid. Kéesoleva uurimistoo teoreetiliseks taustraamistikuks valis
magistritéé autor Avolio ja Bass’i (1999) koikehdlmava juhtimisteooria, kuna antud teooriat
seostatakse enim efektiivse ning uuendusmeelse dendusjuhtimisega (Sullivan 2012, Roussel jt
2016). Lisaks on selle teooria liheks komponendiks timberkujundav juhtimisstiil, mida peetakse
juhtimises liheks kaasaegsemaks ja edukamaks juhtimisstiiliks (Malloy ja Penprase 2010, Casida
ja Parker 2011, Eneh jt 2012, Abualrub ja Alghamdi 2012, Abdelhafiz jt 2016). Samuti toetub
kodikehdlmavale juhtimisteooriale MLQ 5X-Short kiisimustik, mis voimaldab juhtide juhtimisstiile
ning juhtimise edukust uurida. Kdikehdlmav juhtimisteooria on mitmemddtmeline teooria, mis
koosneb iimberkujundava, pragmaatilise ning passiivse juhtimise paradigmadest. See kujutab
endast juhtimisstiilide kontiinumit, olles iihelt poolt viga kaasav (iimberkujundav juhtimisstiil) ja

teiselt poolt darmiselt véltiv (passiivne juhtimisstiil). (Avolio 2011.)

Umberkujundav juhtimine (transformational leadership) on seotud kaasaegse ja uuendusmeelse
juhiga, kes omab nigemust tulevikust ning piiiidleb jarjepideva muutuse poole, votab vastu
viljakutseid ja soosib iga tddtaja potentsiaali arengut (Avolio 2011). Umberkujundav juhtimisstiil

viitab juhi vOimele mojutada alluvaid erakordsete eesmirkide saavutamisel, muutes nende
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tdekspidamisi, viirtuseid ning vajadusi (Casida ja Parker 2011). Umberkujundav juhtimine
koosneb viiest erinevast juhtimiskditumisest: idealiseeritud méju seoses isikuomadustega
(idealized influence — attributes), idealiseeritud moju seoses kditumisega (idealized influence —
behaviours), inspireeriv motiveerimine (inspirational motivation), intellektuaalne ergutamine
(intellectual stimulation) ja individuaalne lihenemine (individualized consideration) (Bass
1999). Isikuomadustest tuleneva idealiseeritud mdju korral mdjub juht tdotajatele véarikana, ta
surub alla oma isiklikud huvid ning on valmis teenima kogu meeskonda puudutavaid huvisid. Juht
kutsub tootajates esile lugupidamist, ndidates vilja enesekindlust ja voimu. Kditumisest tulenev
idealiseeritud moju tihendab seda, et juht koneleb véartustest ning tdekspidamistest, ta tdpsustab
eesmirke, arvestab eetiliste ja moraalsete aspektidega ning paneb rohku organisatsiooni
missioonile. Inspireerivast motiveerimisest tulenev juhtimiskditumine avaldub siis, kui juht on
tuleviku suhtes optimistlik, suhtub entusiasmiga eesmérkide saavutamisesse ja omab tulevikust
selget kujutlust. (Avolio 2011.) Intellektuaalse ergutamise korral julgustab ning toetab juht oma
tootajaid olema rohkem innovaatilisemad ja loomingulisemad. Individuaalne 1dhenemine avaldub
aga siis, kui juht podrab tdhelepanu oma tootajate arenguvajadustele ning panustab tdotajate
arengusse niiteks libi tooiilesannete delegeerimise. (Bass 1999.) Umberkujundav juhtimine
edendab seega todtajate voimestumist, suurendab personali motivatsiooni ja rahulolu, {ihendab
tootajaid rohkem organisatsiooniga ning aitab vihendada personali voolavust. Umberkujundavad
oendusjuhid on vdimelised saavutama rohkemaid eesmérke, kuna nad julgustavad tootajaid
motlema innovaatiliselt, toetavad oma meeskonna arengut ja potentsiaali ning jagavad nendega
kohustusi, vastutust ja voimu. (Malloy ja Penprase 2010, Casida ja Parker 2011, Eneh jt 2012,
Abualrub ja Alghamdi 2012, Abdelhafiz jt 2016.)

Pragmaatiline juhtimine (transactional leadership) on seotud traditsioonilist tiitipi juhiga, kes
paneb paika eesmérgid, kontrollib ning haldab ressursse, informatsiooni ja andmeid ning jélgib
téosooritust (Avolio 2011). Pragmaatiline juhtimisstiil viitab to6lepingust tulenevate kohustuste
tiditmisel tuginevale vahetusprotsessile, kus juht paneb paika eesmérgid, jdlgib ja kontrollib
tulemusi (Casida ja Parker 2011). Pragmaatilise juhtimise kaudu avalduvad kaks
juhtimiskaitumist: tulemustasustamine (contingent reward) ja aktiivne erandi kaudu juhtimine
(management-by-exception active). Tulemustasustamise korral lubab juht tootajale korrektse
iilesande ja/voi toosoorituse tditmise eest eelnevalt kokkulepitud tasu, kiitust, tunnustust,
vastuteenet, ametikdrgendust, boonust v4i auhinda, mille td6taja oma juhilt ka alati saab. Aktiivse
erandi kaudu juhtimise korral aga jilgib juht to6taja toosooritust ning sekkub juhul, kui to6taja ei
ole voimeline iilesandeid korrektselt tditma voi kui todtaja tegevuses esineb vigu. (Bass 1999.)

Pragmaatiline juhtimine aitab jark-jargult panustada dendusjuhi ja personali vahelise usalduse
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tekkimisse (Witges ja Scanlan 2014), samuti aitab tulemustasustamise kasutamine positiivselt

mojutada psiihhosotsiaalset tookeskkonda (Malloy ja Penprase 2010).

Lisaks timberkujundavale ning pragmaatilisele juhtimisele voivad juhid demonstreerida ka
passiivset juhtimist (passive/avoidant leadership), mille korral juhid véldivad kokkulepete
tdpsustamist, ootuste selgitamist ja eesmidrkide ning standardite tagamist. Taoline juhtimine
mdjutab negatiivselt nii tootajaid kui ka soovitud tulemuste saavutamist. (Avolio ja Bass 2004.)
Passiivne juhtimisstiil viitab eesmargiparase suhtluse puudumisele juhi ja alluva vahel (Casida ja
Parker 2011). Passiivse juhtimise kaudu avalduvad kaks juhtimiskditumist, milledeks on kas
passiivne erandi kaudu juhtimine (management-by-exception passive) voi mittesekkuv
(laissez-faire) kiitumine. Passiivse erandi kaudu juhtimise korral tegutseb juht alles siis, kui
probleemid on juba tekkinud, mittesekkuva kditumise korral aga vildib juht {ildse igasugust
tegutsemist. (Bass 1999.) Passiivse juhtimisstiili kasutamine mojutab negatiivselt ddede rahulolu
nii oma t66 (Morsiani jt 2017), tookeskkonna (Malloy ja Penprase 2010) kui vahetu juhi
juhtimistegevustega (Casida ja Parker 2011).

Avolio (2011) viidab, et juhid rakendavad rohkemal vdi vdhemal médral koiki kolme
juhtimisstiili, kuid edukaimad on need juhid, kes oma igapadevatoos kasutavad optimaalset kooslust
pragmaatilisest ja timberkujundavast juhtimisest. Too6tajate hinnangul ollakse timberkujundavat
juhtimist rakendatavate juhtidega rohkem rahul kui pragmaatiliste juhtidega ning todtajate silmis
on iimberkujundavad juhid oma t66s ka efektiivsemad (Bass 1999). Kuigi iimberkujundavat
juhtimisstiili peetakse tiheks edukamaks, pole selle mojusid voimalik saavutada ilma pragmaatilist
juhtimist kasutamata. Nimelt panustab pragmaatilise juhtimise alla kuuluv tulemustasustamise
rakendamine dendusjuhi ja personali omavahelise usalduse tekkimisse. Alles siis, kui dendusjuht
ning tema poolt juhitav personal iiksteist tdielikult usaldavad, saab juht rakendama hakata
timberkujundavat juhtimist. (Witges ja Scanlan 2014.) Casida ja Parker (2011) lisavad, et erinevate
juhtimisstiilide kasutamist mojutab suuresti dendusjuhi kogemus — alustavad juhid eelistavad
pigem pragmaatilist juhtimisstiili, kogenenumad juhid aga timberkujundavat juhtimist. Sama
kehtib ka hariduse kohta — bakalaureuse- voi magistrikraadi omavad dendusjuhid, kes ennast
pidevalt juhtimisalaselt tdiendavad, rakendavad rohkem timberkujundavat juhtimisstiili. (Casida

ja Parker 2011.)
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2.3. Oendusjuhtide poolt rakendatavate juhtimisstiilide méjud

Morsiani jt (2017) arvates on dendusjuhtide poolt rakendatavatel juhtimisstiilidel otsene mdju
personali t06ga rahulolule, mis omakorda mojutab ddede kavatsusi lahkuda to6lt, todjouvoolavust,
oendusabi kvaliteeti ning patsientide terviseseisundit. Lisaks avaldavad juhtimisstiilid mdju ddede
organisatsioonilisele pithendumusele ja seeldbi soovile panustada oma haigla arengusse (McGuire
ja Kennerly 2006, Al-Yami jt 2018). Malloy ja Penprase’i (2010) uurimistulemustest selgub, et
oendusjuhtide juhtimisstiilid m&jutavad ddede tookeskkonda, mistottu on dendusjuhtide roll
psiihhosotsiaalse tookeskkonna loomisel ning séilitamisel tervishoiu organisatsioonides ddrmiselt
oluline. Eneh jt (2012) uurimistulemused kinnitavad seisukohta, et dendusjuhtide juhtimisstiilid
omavad moju tookeskkonnale ja seeldbi ka tootajatele. Erinevate juhtimisstiilide kasutamine
mdjutab ka ddede sisemist seotust tddga ning voimestumist, mis on mdlemad olulised labipdlemise

ennetamisel ja parima vdimaliku dendusabi osutamisel (Garcia-Sierra ja Fernandez-Castro 2018).

Oendusjuhtide juhtimisstiilid ei mdjuta mitte iiksnes tootajaid, vaid ka patsiente. Kuna
juhtimisstiilide kaudu saab 6endusjuht kujundada tookeskkonna kvaliteeti ja seelébi mojutada
odede kaitumist (Malloy ja Penprase 2010, Eneh jt 2012), on dendusjuhtide poolt rakendatavad
juhtimisstiilid tihedalt seotud patsientide rahuloluga. Zaghini jt (2020) uurimistulemustest selgub,
et kui 0ed on rahul oma otseste juhtide juhtimisstiilidega, tunnevad nad ennast vdhem
labipdlenuna, neil esineb vihem emotsionaalset kurnatust ning nad teevad vihem tahtlikke vigu.
Sellest tulenevalt on patsiendid aga rohkem rahul pakutava dendusabiga, kuna ded teevad oma
t60d kvaliteetsemalt ja pithendunumalt. Wong jt (2013) poolt tehtud siistemaatiline kirjanduse
tilevaade kirjeldab seoseid Gendusjuhtide juhtimisstiilide ja patsientide oodatavate tulemuste
vahel, kusjuures kdige enam seostatakse positiivseid oodatavaid tulemusi just iimberkujundava
juhtimisstiiliga. Kuna timberkujundav juhtimine on seotud ddede motivatsiooni suurenemisega,
mis omakorda parandab ddede todsooritust, omavahelist kommunikatsiooni ning pakutava
oendusabi kvaliteeti, vihendab imberkujundav juhtimisstiil patsientide suremust, ravimvigade
esinemist, patsientide liikumispiirangute rakendamist ja hospitaalinfektsioonide esinemist,

suureneb aga patsientide iileiildine rahulolu. (Wong jt 2013.)

Oendusjuhtide poolt rakendatavad juhtimisstiilid ei mdjuta mitte iiksnes patsientide rahulolu, vaid
ka patsiendiohutust (Liukka jt 2018, Lappalainen jt 2019). Uheks patsiendiohutuse valdkonnaks,
mis on tihedalt seotud dendusjuhtimisega, on ravimiohutus. Et ennetada ddede poolt ravimite
manustamisel tehtavaid vigasid, peab oOendusjuht I4bi erinevate juhtimisstiilide looma

osakonnasisese kultuuri, mis julgustab odesid igast eksimusest juhti teavitama, kus antakse
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0dedele eksimuste korral toetavat ja dpetlikku tagasisidet ning mis propageerib avameelset ja ausat
suhtlust. (Lappalainen jt 2019.) Liukka jt (2018) lisavad, et dendusjuhid peavad omama oskuseid,
mis motiveeriksid ning voimestaksid ddesid leidma uusi meetodeid todtamiseks, viltimaks vigade

teket ja edendamaks patsiendiohutust.

Oendusjuhid, kes demonstreerivad iimberkujundavast juhtimisstiilist tulenevat viirikust ning
karismaatilisust, suudavad suurema tdendosusega mojutada ddede to6ga rahulolu, piihendumist
organisatsioonile ja oma ametikohale. See omakorda avaldab aga maérkimisvddrset mdju
patsientide terviseseisundile ning tervishoiuasutuse jatkusuutlikkusele. (Casida ja Parker 2011.)
Oendustdodtajad jirgivad suure tdeniosusega selliseid dendusjuhte, kes suudavad oma todtajaid
inspireerida ja motiveerida sooritama oma igapédevaseid todiilesandeid nii, et need iiletaksid
ootuseid. Samuti leiavad oed, et efektiivsed dendusjuhid peaksid olema voimelised tekitama
meeskonnavaimu, mis on ldbiv terves osakonnas koiki vahetusi silmas pidades. (McGuire ja
Kennerly 2006.) Umberkujundavad dendusjuhid kutsuvad suurema tdendosusega denduses esile
positiivseid muutusi (Al-Yami jt 2018) ning suurendavad d0dedes tunnet, et nad on oma tooga

sligavamal tasandil seotud (Garcia-Sierra ja Fernandez-Castro 2018).
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3. ODEDE HINNANGUD OENDUSJUHTIDE JUHTIMISSTIILIDELE JA JUHTIMISE
EDUKUSELE VARASEMATES UURIMISTOODES

3.1. Odede hinnangud 6endusjuhtide juhtimisstiilidele

Oendusjuhtide juhtimisstiilide anoniiiimne hindamine ning tagasisidestamine ddede poolt on
juhtimiskultuuri ja organisatsiooni viértuste arengu seisukohalt véga olulised. Nimelt voimaldab
taoline hindamine koguda tdelist tagasisidet teemade kohta, millest to6tajad muidu réédkida ei
julgeks. (Kagan jt 2006.) Kuigi ddede hinnanguid mojutavad iga inimese unikaalsed omadused
nagu vajadused, véértused ja ootused (Feather 2015), on need siiski objektiivsemad kui nditeks
juhtimisstiilide hindamine dendusjuhtide endi poolt (Kagan jt 2006). Seda seisukohta kinnitavad
ka McGuire ja Kennerly (2006), kelle uurimistulemustest selgub, et dendusjuhid hindavad ennast
ise rohkem iimberkujundavateks juhtideks, samas kui nende alluvuses to6tavad 6ed hindavad neid

pigem pragmaatilisteks juhtideks.

Mitmete uurimistddde tulemused néditavad, et Oed hindavad osakondade oendusjuhtide
juhtimisstiili pigem timberkujundavaks kui pragmaatiliseks voi passiivseks (McGuire ja Kennerly
2006, Malloy ja Penprase 2010, Casida ja Parkeri 2011, Abualrub ja Alghamdi 2012, Abdelhafiz
jt 2016, Al-Yami jt 2018). Umberkujundava juhtimisstiili alla kuuluvatest juhtimiskditumistest
demonstreerivad Oendusjuhid ddede hinnangul kodige rohkem inspireerivat motiveerimist
(McGuire ja Kennerly 2006, Casida ja Parkeri 2011, Abualrub ja Alghamdi 2012, Abdelhafiz jt
2016, Al-Yami jt 2018) ning idealiseeritud mdju nii seoses isikuomaduste kui kditumisega (Malloy
jaPenprase 2010, Kodama jt 2016, Morsiani jt 2017, Al-Yami jt 2018, Garcia-Sierra ja Fernandez-
Castro 2018). Sellest vdib jireldada, et nditeks Ameerika Uhendriikide ja Saudi Araabia haiglates
tootavad osakondade Oendusjuhid demonstreerivad jirgmisi juhtimiskditumisi: tdotajate
motiveerimine 1dbi tdodalaste viljakutsete; meeskonnavaimu ergutamine; entusiasmi ning
optimismi nditamine; toGtajate vajaduste miarkamine ja esiletdstmine; kehtivatest eetikanormidest,
vadrtustest ning printsiipidest kinni pidamine (Avolio ja Bass 2004). Samas on riike (nt Itaalia ja
Jaapan), kus ded hindavad oma vahetute juhtide juhtimisstiili pigem pragmaatiliseks, kusjuures
kahest pragmaatilise juhtimise alla kuuluvast juhtimiskditumisest demonstreerivad dendusjuhid
pigem aktiivset erandi kaudu juhtimist ning alles siis tulemustasustamist (Kodama jt 2016,
Morsiani jt 2017).

McGuire ja Kennerly (2006) uurimistulemused néitavad tugevat seost iimberkujundava

juhtimisstiili alla kuuluva kéitumisega seotud idealiseeritud mdju ning organisatsioonilise
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pihendumuse vahel. Kuna antud juhtimiskditumine demonstreerib juhi vairikust ja ausust,
tunnevad alluvad tema suhtes imetlust, austust ning usaldust (Avolio ja Bass 2004). See omakorda
tekitab todtajates positiivseid emotsioone ka organisatsiooni vastu, millega nemad ja nende juht
seotud on. Kuigi Al-Yami jt (2018) uurimistulemused néitavad kodige tugevamat positiivset seost
inspireeriva motiveerimise ning organisatsioonilise pithendumuse vahel, kinnitab see seisukohta,
et just imberkujundav juhtimisstiil avaldab enim moju ddede piihendumusele. Lisaks mdjutab
o0dede pithendumist organisatsioonile positiivselt ka pragmaatilise juhtimise alla kuuluv
tulemustasustamine. Kuna paljud tervishoiuasutused panevad suurt rohku to6tajate tunnustamisele
ning autasustamisele, et sdilitada 6enduspersonali, siis seostavad ka ded ise tulemustasustamist
positiivselt organisatsioonilise piithendumusega. (McGuire ja Kennerly 2006.) Odede
emotsionaalset piihendumist seostatakse aga kdige tugevamalt intellektuaalse ergutamisega, samas

kui pragmaatiline ning passiivne juhtimine sellele mingit moju ei avalda (Kodama jt 2016).

Lisaks organisatsioonilisele pithendumusele m&jutab idealiseeritud moju seoses isikuomadustega
positiivselt ka ddede tooga rahulolu. Morsiani jt (2017) uurimistulemused néitavad, et ddede tooga
rahulolu ei ole mdjutatud dendusjuhtide vanusest, to0staazist, soost ega haridustasemest, kiill aga
omavad tugevat positiivset mdju rahulolule kdik limberkujundava juhtimise juhtimiskditumised
ning koige enam just idealiseeritud moju seoses isikuomadustega. Kuigi iimberkujundav
juhtimisstiil ja 6dede tooga rahulolu on omavahel tugevalt seotud, ei leia Abualrub ja Alghamdi
(2012) seoseid timberkujundava juhtimisstiili alla kuuluvate juhtimiskditumiste ning ddede t6dle

jaamise kavatsuste vahel. Sama seos puudub ka pragmaatilise juhtimisega.

Oendusjuhtide juhtimisstiilide hindamisel on oluline meeles pidada, et pelgalt juhtimisstiili
véljaselgitamine ja kaardistamine ei paranda veel iseenesest juhtimist. Oluline on see, mida
oendusjuhid ning organisatsioon tervikuna hindamistulemustega peale hakkavad. Kui dendusjuhid
suhtuvad positiivselt sellesse, et todtajad nende juhtimist hindavad ja arendavad end valdkondades,
kus tootajad neid madalamalt hindasid, on vdimalik panustada nii Gendusjuhtimise kui
organisatsiooni arengusse. (Kagan jt 2006.) Morsiani jt (2017) soovitavad dendusjuhtidel, kes
saavad oma ddedelt madalamaid hinnanguid iimberkujundava juhtimise alla kuuluvates
juhtimiskditumistes, astuda oma senisest mugavusstoonist vélja ning omandada uusi
juhtimisalaseid teadmisi ja kompetentse. Koos juhiga peaks muutuma ka organisatsiooni kultuur,
mis toetaks ning tunnustaks positiivseid juhtimisalaseid lahenemisi ja hoiaks dra negatiivseid

juhtimiskéitumisi (Malloy ja Penprase 2010).
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3.2. Odede hinnangud 6endusjuhtide juhtimise edukusele

Nii timberkujundav kui pragmaatiline juhtimisstiil on mdlemad seotud juhtimise edukusega.
Juhtimise edukus (leadership success) tihendab juhi voimekust olla motiveeriv, suhelda
efektiivselt organisatsiooni teiste tasanditega ja todtada teistega koos nii, et see soodustaks
koostodd ning pakuks rahulolu kdigile pooltele. (Avolio ja Bass 2004.) Juhtimise edukus
véljendub kolmes valdkonnas, milledeks on juhi lisapingutus (leader’s extra effort), juhtimise
efektiivsus (leadership effectiveness) ja rahulolu juhtimisega (leadership satisfaction) (Avolio
2011). Juhi lisapingutus viitab juhi vOimele mdjutada toétajaid saavutama nende tdielikku
potentsiaali iile tavapdrase normi. Rahulolu juhtimisega tdhendab juhi vdimekust rahuldada
tootajate vajadusi ldbi positiivse suhtlemise ning suhtumisega. Lisaks tdhendab see erinevate
strateegiate kasutamist (nt avatud ukse poliitika), mis aitavad hoida to6tajaid rodmsatena ja oma
tooga rahulolevatena. Juhtimise efektiivsus on aga tagajéirg sellele, kui hésti suudab juht oma
tootajates esile kutsuda rahulolu seoses positiivse todkeskkonna loomise ja sdilitamisega ning

organisatsiooniliste eesmarkide ja vajaduste saavutamisega. (Avolio ja Bass 2004.)

Casida ja Parker’i (2011) uurimistulemused kirjeldavad seoseid dendusjuhtide juhtimisstiilide
ning juhtimise edukuse vahel. Kdige kdrgemalt hindavad ded juhte rahulolu valdkonnas, seejérel
juhtimise efektiivsuse valdkonnas ja koige madalamalt lisapingutuse valdkonnas. Sarnased ddede
hinnangud oma vahetute juhtide juhtimise edukusele on vilja toodud ka McGuire ja Kennerly
(2006) ning Garcia-Sierra ja Fernandez-Castro (2018) uurimistulemustes — odede arvates
viljenduvad dendusjuhtide juhtimiskditumised enam juhtimise efektiivsuse ning rahulolu néol,
vidhem juhi lisapingutuse kujul. Koik juhtimise edukuse valdkonnad on positiivselt seotud
timberkujundava juhtimisstiiliga, negatiivselt aga pragmaatilise ja passiivse juhtimisstiiliga
(McGuire ja Kennerly 2006, Casida ja Parker 2011, Garcia-Sierra ja Fernandez-Castro2018).
Erandina saab vilja tuua pragmaatilise juhtimise alla kuuluva tulemustasustamise, mis samuti
omab positiivset seost juhtimise edukusega. Umberkujundava juhtimisstiili alla kuuluvatest
juhtimisk&itumistest on individuaalne lahenemine kodige tugevamalt seotud juhi lisapingutusega,
idealiseeritud moju seoses isikuomadustega aga rahulolu ning juhtimise efektiivsusega. (Casida ja

Parker 2011.)

3.3. Seosed ddede hinnangute ja taustamuutujate vahel

Al-Yami jt (2018) uurimistulemustest selgub, et mida nooremad on ded (nooremad kui 31 aastat),

seda vidhem tajuvad nad oma vahetut juhti kasutamas timberkujundavast ja pragmaatilisest
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juhtimisstiilist tulenevaid juhtimiskditumisi. Samas hindavad nooremad 6ed 6endusjuhte vorreldes
vanemate kolleegidega (vanemad kui 40 aastat) enam passiivseteks. Uurimistd6 autorid selgitavad
seda asjaoluga, et vanemad 0ed on aastatega saavutanud piisavalt kogemusi, et luua oma vahetute
juhtidega professionaalseid suhteid ja selgelt tajuda juhte kasutamas efektiivseid
juhtimiskaitumisi. Tugev seos leiti ka 6dede t6okogemuse pikkuse ning passiivse juhtimisstiili
vahel — viiksema tookogemusega (alla seitsme aasta) ja suurema tookogemusega (rohkem kui 18
aastat) 0ed hindasid oma juhte kdrgemalt passiivse juhtimise alla kuuluvates juhtimiskéitumistes.
Odede haridustase ning nende hinnangud oma vahetute juhtide juhtimisstiilidele ei ole omavahel
markimisvaarselt seotud. (Al-Yami jt 2018.)
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4. METOODIKA

4.1. Metodoloogilised lihtekohad

Kéesolev magistritoé on empiiriline, Kirjeldav ja kvantitatiivne ning uuritavaks néhtuseks on
0dede hinnangud osakondade dendusjuhtide juhtimisstiilidele ja juhtimise edukusele. Varasemates
uurimistéodes on ddede hinnanguid dendusjuhtide juhtimisstiilidele ning juhtimise edukusele
peamiselt uuritud kvantitatiivselt (McGuire ja Kennerly 2006, Malloy ja Penprase 2010, Casida ja
Parker 2011, Abualrub ja Alghamdi 2012, Abdelhafiz jt 2016, Kodama jt 2016, Morsiani jt 2017,
Al-Yami jt 2018, Garcia-Sierra ja Fernandez-Castro 2018). Kvantitatiivse uurimisto6 eesmark on
saada objektiivseid empiirilisi andmeid reaalse ndhtuse kohta. Lisaks vdoimaldab kvantitatiivne
lahenemine teha ildistusi iildkogumile ning uurida andmetes esinevaid seaduspérasusi iildistatud
kujul. (Burns ja Grove 2009.) Uurimist6 autor kasutab kvantitatiivset uurimismeetodit, kuna see
voimaldab uurida suurt hulka uuritavaid ja saada voimalikult palju objektiivseid ning empiirilisi
andmeid uuritava nihtuse kohta (Ounapuu 2014). Lisaks on kisitletavat teemat ka varasemalt

selliselt uuritud.

Andmeid vaadeldavate tunnuste kohta kogutakse kvantitatiivses uurimistods standarditud
kiisimustikega (Ounapuu 2014). Saadakse numbriline andmebaas, mille abil on vdimalik
kirjeldada uuritavaid ndhtusi ning moddetavaid tunnuseid (Burns ja Grove 2009). Antud
uurimistoos  kasutatakse andmete kogumiseks standarditud Mitmefaktorilist juhtimise
kiisimustikku (Multifactor Leadership Questionnaire), millega kogutud andmed vdimaldavad
kirjeldada odede hinnanguid osakondade Oendusjuhtide juhtimisstiilidele ning juhtimise
edukusele. Kirjeldava uurimist6o eesmérk on uuritava ndhtuse uurimine ning kirjeldamine (Burns

ja Grove 2009).

4.2. Uuritavad

Uurimistoo viidi 1dbi nelja Eesti keskhaigla (AS Ida-Tallinna Keskhaigla, SA Ida-Viru Keskhaigla,
AS Laiane-Tallinna Keskhaigla, SA Péarnu Haigla) kirurgiakliinikute viieteistkiimnes
statsionaarses osakonnas. Kirurgiakliiniku osakondadele keskendub uurimistd6 autor seetdttu, et
need osakonnad on oma kiire ja pingelise tddtempo poolest tdsiseks viljakutseks dendusjuhtidele,

kes peavad juhtimise kaudu tagama to6tajate rahulolu.
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Uuritavateks olid Eesti keskhaiglate kirurgiakliinikute statsionaarsete osakondade ded ja abidoed
(N=238). Uuritavate tipne arv (2019. aasta martsi seisuga) saadi teada kliinikute ja/voi osakondade
oendusjuhtidelt. Uurimistdosse kaasati kdik eelpool nimetatud ded/abided ning kasutati kdikset
valimit. Uuritav kaasati uurimusse, kui ta oli ndus vabatahtlikult uurimist60s osalema, tootas
Oena/abidena Eesti keskhaigla kirurgiakliiniku statsionaarses osakonnas ja ei viibinud uurimist6o
andmete kogumise ajal lapsehoolduspuhkusel. Vilja jagati 238 ankeeti, tagastatud ankeete oli

kokku 177 (vastamismaar 74,3%). Koik ankeedid kaasati analiiiisi.

4.3. Andmete kogumine

Andmeid koguti Bernard Bass'i ja Bruce Avolio poolt 2004. aastal véljatootatud MLQ-5X-Short
(Multifactor Leadership Questionnaire) kiisimustikuga. MLQ 5X-Short mdddik tugineb Avolio ja
Bass’i (1991) poolt vilja tootatud kdikehdlmavale juhtimisteooriale. Tegemist on universaalse
moddikuga, mis mdddab passiivset, pragmaatilist ja iimberkujundavat juhtimisstiili (Rowold
2005). Kokku on modddikus 45 viidet (mittearvulised jarjestustunnused) ning iga vididet saab
hinnata 5-pallilisel Likert-skaalal (0 = mitte kunagi, 1 = aeg-ajalt, 2 = monikord, 3 = {isna tihti, 4
= viéga tihti/alati). Moddiku véited jagunevad neljaks dimensiooniks. Nendest dimensioonidest
kolm moddavad erinevatest juhtimisstiilidest tulenevaid juhtimiskditumisi. Passiivne
juhtimisstiil, mis hdlmab passiivset erandi kaudu juhtimist (véited 3, 12, 17, 20) ja mittesekkuvat
kéditumist (vdited 5, 7, 28, 33). Pragmaatiline juhtimisstiil, mis hdlmab tulemustasustamist
(vaited 1, 11, 16, 35) ning aktiivset erandi kaudu juhtimist (véited 4, 22, 24, 27). I"meerkujundav
juhtimisstiil, mis holmab idealiseeritud moju seoses isikuomadustega (viited 10, 18, 21, 25),
idealiseeritud moju seoses kditumisega (véited 6, 14, 23, 34), inspireerivat motiveerimist (vdited
9, 13, 26, 36), intellektuaalset ergutamist (viited 2, 8, 30, 32) ja individuaalset 1dhenemist (vdited
15, 19, 29, 31). Mooddiku neljas dimensioon mdddab aga juhtimise edukust — kuidas hindavad
alluvad juhi lisapingutusi (vaited 39, 42, 44), juhtimise efektiivsust (viited 37, 40, 43, 45) ning
rahulolu juhtimisega (viited 38, 41). (Avolio ja Bass 2004.)

Uuritavate taustaandmed Koguti uurimistdo autori poolt koostatud seitsmest kiisimusest koosneva
tildkiisimustikuga (vt Lisa 1). Sarnaseid taustaandmeid on varasemalt kasutanud oma uurimisto0s
Al-Yami jt (2018), et leida seoseid uuritavate taustamuutujate ning hinnangute vahel.

Uldkiisimustik oli nii eesti- kui venekeelne.

Esmalt tutvuti pohjalikult originaalkiisimustikuga ning seejérel kontakteeruti kasutus-, tolkimis-

ja kohandamisloa taotlemiseks originaalkiisimustiku autoridigusi omava organisatsiooniga Mind
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Garden (www.mindgarden.com) (vt Lisa 2). Pérast litsentsi ning kasutusdiguse saamist tolgiti

kiisimustik ainult eesti keelde, kuna ametlik vene keelne tolge MLQ 5X-Short mdodikust oli Mind
Garden’i vahendusel saadaval. Viidete eesti keelde tolkimise ning kohandamise kéigus vélditi
mdoddiku sisulist muutmist, kuid voeti arvesse keelelisi aspekte. Enne vene keelse moddiku
kasutamist kontrolliti tdlke vastavust nii eesti kui inglise keelde. Tagamaks tolke vastavust
originaalile, v3eti nii eesti- kui venekeelse mdodiku tolkedigsuse kinnitus tolkebiiroolt. Mdodiku
eesti keelset tdlget aktsepteeris ametlikult ka Mind Garden. Originaalmdodiku autoridigusi
omavast organisatsioonist tulenevalt ei ole magistritoole lisatud andmete kogumiseks kasutatud
MLQ 5X-Short maodikut.

Enne pdhiuurimust viidi l&bi prooviuuring, sest varasemalt pole originaalmdodikut Eestis
oendusjuhtimise valdkonnas kasutatud ega testitud. Seega vOis tekkida vajadus viia
originaalmoddikusse sisse kohandusi vastavalt Eesti dendusjuhtimise kontekstile. Prooviuuring
viidi 14bi ajavahemikus 23.01.2019 — 4.02.2019 ja selles osales 16 iihe keskhaigla sisekliiniku
statsionaarses osakonnas tootavat dde. Odedele selgitati eelnevalt uurimistdd eesmirke ning sisu
ja kinnitati uurimuses osalemise vabatahtlikkust ning anoniitimsust. Lisaks kiisimustikule tditsid
oed ka kiisimustiku tagasiside lehe, milles neil paluti hinnata véidete sdnastust, arusaadavust ja
kiisimustiku tditmiseks kuluvat aega. Prooviuuringu jargselt ei tekkinud vajadust viia moddikusse
sisse sisulisi muudatusi. Kuna prooviuuringut ei viidud ldbi kirurgiakliinikus, siis neid

kiisimustikke pShiuurimusse ei kaasatud.

Pohiuuring toimus ajavahemikus 1.04.-30.06.2019. Kisimustike jagamisel uuritavatele kasutati
Kliinikute ja osakondade dendusjuhtide abi. Kiisimustikud koos kaaskirja (vt Lisa 3), timbrikute
ning turvaliselt suletud kastidega viis uurimistod lébiviija isiklikult kdikidesse haiglatesse ise
kohale ja need anti kliinikute vdi osakondade dendusjuhtide kiitte. Oendusjuhtidele selgitati
uurimistoo sisu, eesmarke ning ldbiviimise korda, sealhulgas uuritavate kaasamiskriteeriumeid,
oiguseid anoniilimsusele ja vabatahtlikkusele. Seejarel viisid dendusjuhid kastid osakondade
0dede postidesse ning jagasid isiklikult kiisimustikud koos timbrikega uuritavatele kdest Kétte.
Uuritavatel oli voimalus téita see endale sobival ajal ja kohas ning panna tdidetud kiisimustik
suletud timbrikus kasti. Kiisimustike jagamisel uuritavatele arvestati nende keeleoskust —
kiisimustikud olid nii eesti- kui venekeelsed. Andmete kogumise etapi 10ppedes kogus uurimistoo
libiviija isiklikult kastid koos tdidetud kiisimustikega haiglatest kokku. Ukski uuritav uurijaga ei

thendust ei votnud.
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4.4. Andmete analiiiis

Saadud andmete analiitisimiseks kasutati andmeto6tlusprogramme IBM  SPSS  Statistics
(Statistical Package for Social Sciences) ja Microsoft Excel 2016. Andmete analiiiisi meetoditena
kasutati kirjeldavat statistikat, korrelatsioonianaliiiisi ning dispersioonanaliiiisi. Olulisuse nivooks

madras uurija 0,05 (95% toendosusele) (0=0,05).

Kirjeldav statistika voimaldab uurijal kogutud andmeid organiseerida nii, et neil oleks uurija jaoks
mingi tihendus ja see annab uurijale voimaluse vaadelda uuritavaid nédhtusi erinevate nurkade alt
(Burns ja Grove 2009). Kirjeldava analiiiisi pohilise meetodina kasutati sagedusjaotustabeleid, mis
nditab, kui sageli tunnuste iga vaartus esineb (Rootalu 2014). Pidevate tunnuste ja MLQ-5X-Short
kiisimustiku védidete korral (mittearvulised jarjestustunnused) leiti lisaks Kirjeldavad statistikud

nagu keskmine (M) ning standardhélve (SD). Tulemused esitati protsentides ja absoluutarvudes.

MLQ-5X-Short kiisimustiku tulemuste analiilisimiseks arvutati iga véite keskmine. Konkreetse
juhtimiskaitumise tulemuse hindamiseks liideti iga kaitumise alla kuuluvad vaidete keskmised
kokku ning jagati véidete arvuga. Igat juhtimiskditumist iseloomustab neli viidet, juhi
lisapingutust kolm viidet, juhtimise efektiivsust neli véidet ja rahulolu juhtimisega kaks viidet.
Mida korgem on keskmise tulemus, seda rohkem juhid to6tajate arvates antud juhtimisk&itumist

demonstreerivad. Keskmise miinimumvaartus on 0 ning maksimumvéértus 4.

Uurimistoos analiitisiti kdigi taustamuutujate ning uuritavate tunnuste vahelisi seoseid. Selleks
kasutati dispersioonanaliiiisi (ANOVA- Analysis of Variance), mille eesmérgiks on kontrollida
gruppidevaheliste erinevuste statistilist olulisust. ANOVA vdimaldab vorrelda enam kui kahte

gruppi nende keskmiste pdhjal (Burns ja Grove 2009, Rootalu 2014).

Tunnuste vaheliste seoste leidmiseks kasutati Spearman’i korrelatsioonianaliiiisi, kus seose
tugevust véljendab korrelatsioonikordaja p (roo). Korrelatsioonianaliiiis on kahe v3i enama
muutuja omavaheliste seoste silistemaatiline uurimine. Seoste esinemise korral esitatakse seose
tilip (kas positiivne vOi negatiivne) ja tugevuse aste (ndrk/keskmine/tugev). Norga seose korral
oli p vahemikus 0,2-0,4. Keskmiseks tunnuste vaheliseks seoseks loeti 0,4-0,6 ning tugevaks
tunnuste vaheliseks seoseks 0,7-0,9. (Burns ja Grove 2009.) Uurimistods analiilisiti koigi
juhtimiskéitumiste ja juhtimise edukuse valdkondade ning juhtimiskéitumiste ja juhtimisstiilide

omavahelisi seoseid.
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4.5. Uurimistoo usaldusviirsus

Uurimist6d labiviimiseks taotleti eelnevalt luba kdigi nelja keskhaigla juhtkondadelt. Samuti
taotleti uurimistdd libiviimiseks luba Tartu Ulikooli Inimuuringute eetika komiteelt (vt Lisa 4).
Kdigil uurimusega seotud asutustel oli kontakt uurimistdo libiviijaga. Uhendust sai votta kas e-
maili vai telefoni teel. Samuti oli kdigil uuritavatel voimalus kiisimuste tekkimise korral pdorduda
uurija poole. Enne pdhiuurimust viidi 1dbi prooviuurimus, et kontrollida, kas eesti keelde tdlgitud
vdidete sonastus oli arusaadav ning tiheselt moistetav. Andmed sisestati andmebaasi korrektselt ja
tdhelepanelikult ning andmebaas kontrolliti uurija poolt korduvalt {ile voimalike vigade suhtes.
Andmete analiilisimiseks kasutati asjakohaseid meetodeid ning tulemused esitati korrektselt ja

ausalt. T60s kasutati ainult tdenduspdhiseid materjale ning kdikidele autoritele viidati korrektselt.

Kéesoleva uurimisto6 valiidsus ja reliaablus tagati usaldusvadarse moodiku kasutamisega ning
tapse ja pohjaliku andmete kogumise, andmebaasi moodustamise ning andmete analiiiisi protsessi
kirjeldamisega. MLQ 5X-Short kiisimustik on ndidanud védga head valiidsust ja reliaablust
erinevate valimite korral, kusjuures Cronbachi a vaartused on mdddiku koigi nelja dimensiooni
puhul vahemikus 0,8-0,9 (Avolio ja Bass 2004, Casida ja Parker 2011, Abualrub ja Alghamdi
2012, Abdelhafiz jt 2016, Kodama jt 2016, Morsiani jt 2017). Kéesolevas uurimistdds kasutatud
eesti keelde tolgitud moddiku Cronbachi a viértuseks oli 0,89. Cronbachi a viirtused kiisimustiku
dimensioonide kaupa on esitatud tabelis 1. Kahe dimensiooni korral jai a vahemikku 0,7-0,9, mida
peetakse heaks sisemiseks kooskdlaks ja kahe dimensiooni korral oli a > 0,9, mida peetakse
suurepdraseks sisemiseks kooskolaks (Burns ja Grove 2009). Pragmaatilise juhtimisstiili
dimensioonis oli Cronbachi o vaartus tle 0,9, mis tdhendab, et selles dimensioonis oli

korduvaid/kattuvaid kiisimusi.

Tabel 1. Kiisimustiku Cronbachi a védrtused dimensioonide kaupa

ML Q-5X-Short kiisimustiku dimensioonid Cronbachi a vaartused
Passiivne juhtimisstiil 0,90
Pragmaatiline juhtimisstiil 0,93
Umberkujundav juhtimisstiil 0,87
Juhtimise edukus 0,89
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5. TULEMUSED

5.1. Uuritavate taustaandmed

Enamus uuritavatest (97,1%) olid naissoost. Koige rohkem oli uuritavaid vanusegrupis 41-50

aastat (32,6%). Enamus uuritavatest (94,9%) olid ded. Kdige rohkem odesid oli todstaaziga 21 ja

rohkem aastat (47,2%) ning taiskoormusega t66tas 74,3% vastanutest. Enim oli uuritavate hulgas

rakenduskorgharidusega 0desid (49,4%). Keskmine oma praeguse dendusjuhi alluvuses tootatud

aeg oli 3,9 aastat — lithim aeg 0,5 aastat ja pikim aeg 30 aastat. Uuritavate taustaandmed on esitatud

tabelis 2.

Tabel 2. Uuritavate taustaandmed

Taustaandmed n % Keskmine | Standardhilve
Sugu (n=175) Naine 170 | 97,1
Mees 5 29
Vanus aastates Alla 30 25 | 143
(n=175) 31-40 39 | 22,3
41-50 57 | 32,6
Ule 50 54 | 30,9
Ametikoht (n=175) Ode 166 | 94,9
Abidde 9 51
Toéokoormus (n=175) Osaline koormus 45 | 25,7
Taiskoormus 130 | 74,3
Haridus (n=172) Keskeriharidus 51 | 29,7
Tasemedpe 35 | 20,3
Rakenduskérgharidus 85 | 494
Magistrikraad 1 0,6
Toostaaz aastates 1-5 38 | 22,1
(n=172) 6-10 24 | 14,0
11-15 16 | 93
16-20 17 | 9,9
Ule 21 77 | 44,8
Praeguse 6endusjuhi Vahem kui aasta 29 | 17,8
alluvuses toétatud
aastad (n=163) 14 89 | 546 3,9 4,6
5-9 29 | 17,8
10 ja rohkem aastat 16 9,8

5.2. Odede hinnangud 6endusjuhtide juhtimisstiilidele ja juhtimise edukusele

Kisimustikule vastanud ddede ja abiddede hinnangul rakendavad osakondade dendusjuhid kdige

rohkem timberkujundavat juhtimist (M=2,88; SD=0,75) ning kdige vihem passiivset juhtimist

(M=1,28; SD=0,86). Koige kdorgemalt hindasid uuritavad oma vahetuid juhte juhtimise
efektiivsuse (M=3,04; SD=0,87) ja rahulolu (M=3,03; SD=0,95) valdkondades. Madalamalt
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hindasid uuritavad O6endusjuhte lisapingutuse valdkonnas (M=2,69; SD=1,01). Uuritavate

hinnangud dendusjuhtide juhtimisstiilidele ning juhtimise edukusele on esitatud tabelis 3.

Tabel 3. Odede hinnangud éendusjuhtide juhtimisstiilidele ja juhtimise edukusele

Juhtimisstiilid ja juhtimise edukus M SD
Umberkujundav juhtimisstiil (n=177) 2,88 0,75
Idealiseeritud mdju seoses isikuomadustega (n=176) 2,75 0,85
Idealiseeritud mdju seoses kditumisega (n=174) 2,85 0,87
Inspireeriv motiveerimine (n=174) 2,98 0,84
Intellektuaalne ergutamine (n=175) 2,93 0,80
Individuaalne I&henemine (n=175) 2,87 0,87
Pragmaatiline juhtimisstiil (n=176) 2,72 0,74
Tulemustasustamine (n=176) 2,93 0,89
Aktiivne erandi kaudu juhtimine (n=174) 2,50 0,94
Passiivne juhtimisstiil (n=177) 1,28 0,86
Passiivne erandi kaudu juhtimine (n=174) 1,65 1,01
Mittesekkuv kaitumine (n=177) 0,93 0,95

Juhi lisapingutus (n=170) 2,69 1,01
Juhtimise efektiivsus (n=174) 3,04 0,87
Rahulolu juhtimisega (n=173) 3,03 0,95

M=keskmine; SD=standardhalve

Umberkujundava juhtimisstiili alla kuuluvatest juhtimisk#itumistest demonstreerisid dendusjuhid
uuritavate hinnangul kdige enam inspireerivat motiveerimist (M=2,98; SD=0,84) ning
intellektuaalset ergutamist (M=2,93; SD=0,80). Koige vihem demonstreerisid dendusjuhid
uuritavate hinnangul aga idealiseeritud mdju seoses isikuomadustega (M=2,75; SD=0,85).
Pragmaatilise juhtimisstiili alla kuuluvatest juhtimisk&ditumistest demonstreerisid 6endusjuhid
uuritavate hinnangul enim tulemustasustamist (M=2,93; SD=0,89). Passiivse juhtimisstiili alla
kuuluvatest juhtimiskditumistest demonstreerisid dendusjuhid uuritavate hinnangul kdige vihem

mittesekkuvat kiditumist (M=0,93; SD=0,95). (Vt tabel 3.)

5.3. Seosed dendusjuhtide juhtimisstiilide ja juhtimise edukuse vahel

Korrelatsioonianaliiiisi tulemusena selgus, et iimberkujundava juhtimisstiili ning kdigi kolme
juhtimise edukuse valdkonna vahel esinesid statistiliselt olulised tugevad positiivsed seosed. Mida
rohkem demonstreerivad Oendusjuhid individuaalset ldhenemist, seda korgemalt hindavad
uuritavad juhi lisapingutust (p=0,71; p=0,000). Juhtimise efektiivsuse tagab dendusjuhtidele kdige
enam intellektuaalse ergutamise rakendamine (p=0,78; p=0,000), rahulolu juhtimisega aga

inspireeriva motiveerimise kasutamine (p=0,78; p=0,000). (Vt tabel 4.)

Pragmaatilise juhtimisstiili ning juhtimise edukuse valdkondade vahel tulid esile keskmise

tugevusega seosed. Aktiivse erandi kaudu juhtimise ja juhtimise edukuse valdkondade vahel
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esinesid ndrgad seosed, seega ei taga aktiivse erandi kaudu juhtimise rakendamine dendusjuhtidele
uuritavate  hinnangul  juhtimises edukust. Pragmaatilise juhtimisstiili alla  kuuluv
tulemustasustamine on aga tugevalt seotud koigi kolme juhtimise edukuse valdkonnaga.
Tulemustasustamist rakendades on dendusjuhid uuritavate hinnangul kdige edukamad juhtimise
efektiivsuse valdkonnas (p=0,72; p=0,000). (Vt tabel 4.)

Passiivne juhtimisstiil on negatiivselt seotud nii juhi lisapingutusega (p=-0,38; p=0,000), juhtimise
efektiivsusega (p=-0,33; p=0,000) kui ka juhtimise rahuloluga (p=-0,37; p=0,000). Mittesekkuv
kditumine mojutab koigist juhtimiskditumistest kdige negatiivsemalt juhtimise edukuse

valdkondasid. (\Vt tabel 4.)

Tabel 4. Juhtimisstiilide ja juhtimise edukuse omavahelised seosed

Juhtimise edukus
Juhi Juhtimise Rahulolu
lisapingutus efektiivsus juhtimisega

Juhtimisstiilid ja juhtimiskaditumised Spearman’i korrelatsioonikordaja p
Umberkujundav juhtimisstiil 0,77* 0,83* 0,80*
1. Idealiseeritud mdju seoses isikuomadustega (1) 0,67* 0,71* 0,72*
2. ldealiseeritud mdju seoses kaitumisega (IK) 0,65* 0,74* 0,69*
3. Inspireeriv motiveerimine (IM) 0,69* 0,75* 0,78*
4. Intellektuaalne ergutamine (IE) 0,68* 0,78* 0,73*
5. Individuaalne ldhenemine (IL) 0,71* 0,74* 0,71*
Pragmaatiline juhtimisstiil 0,52* 0,58* 0,54*
6. Tulemustasustamine (TT) 0,70* 0,72* 0,70*
7. Aktiivne erandi kaudu juhtimine (AJ) 0,20** 0,30* 0,23**
Passiivne juhtimisstiil -0,38* -0,33* -0,37*
8. Passiivne erandi kaudu juhtimine (PJ) -0,25** -0,15*** -0,16***
9. Mittesekkuv kaitumine (MK) -0,44* -0,45* -0,55*

*p=0,000; **p<0,01; **p<0,05

Kodige enam viljendub iimberkujundav juhtimine ldbi inspireeriva motiveerimise (p=0,90;
p=0,000). Lisaks véljendub dendusjuhtide iimberkujundav juhtimisstiil uuritavate hinnangul ka
labi tulemustasustamise (p=0,83; p=0,000). Mittesekkuv kditumine mdjutab limberkujundavat
juhtimist aga negatiivselt (p=-0,48; p=0,000). Tugevad positiivsed seosed on ka pragmaatilise
juhtimisstiili ning selle juhtimiskditumiste vahel, kusjuures aktiivse erandi kaudu juhtimise
rakendamisel on Oendusjuhid uuritavate hinnangul rohkem pragmaatilisemad  kui
tulemustasustamise rakendamisel (p=0,83; p=0,000). Passiivne juhtimine mojutab negatiivselt
koiki timberkujundava juhtimise juhtimiskditumisi ja tulemustasustamist. Juhtimisstiilide ja

juhtimiskéitumiste omavahelised seosed on esitatud tabelis 5.
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Tabel 5. Juhtimisstiilide ja juhtimiskditumiste omavahelised seosed

Juhtimisstiilid
Umberkujundav Pragmaatiline Passiivne
juhtimine juhtimine juhtimine
Juhtimiskaitumised Spearman’i korrelatsioonikordaja p
Idealiseeritud moju seoses isikuomadustega 0,85* 0,59* -0,34*
Idealiseeritud moju seoses kaitumisega 0,87* 0,68* -0,22**
Inspireeriv motiveerimine 0,90* 0,57* -0,35*
Intellektuaalne ergutamine 0,89* 0,67* -0,28*
Individuaalne 1&henemine 0,87* 0,55* -0,34*
Tulemustasustamine 0,83* 0,79* -0,19**
Aktiivne erandi kaudu juhtimine 0,37* 0,83* 0,22**
Passiivne erandi kaudu juhtimine -0,11 0,19** 0,92*
Mittesekkuv kditumine -0,48* -0,13 0,83*

*p=0,000; **p<0,05

5.4. Seosed 0dede hinnangute ja taustamuutujate vahel

Dispersioonanaliiiisi tulemusena selgus, et seoseid uuritavate hinnangute ning soo, vanuse ja
hariduse vahel ei ole. Analiiiisides seoseid uuritavate ametikoha ja hinnangute vahel selgus, et
abided hindavad vorreldes 0dedega Oendusjuhte juhtimisega rahulolu valdkonnas madalamalt
(p=0,015). Kui ddede keskmine hinnang oli 3,06, siis abiddede keskmine hinnang juhtimisega
rahulolule oli 2,28. Statistiliselt oluline seos oli ka tulemustasustamise ning uuritavate ametikoha
vahel (p=0,04). Nimelt rakendavad oOendusjuhid O0dede hinnangul (M=2,96) enam
tulemustasustamist kui abiddede hinnangul (M=2,33). Ametikoht ei mdjuta uuritavate hinnanguid
seoses Umberkujundava ja passiivse juhtimisstiiliga, juhi lisapingutuse ning juhtimise

efektiivsusega.

Omavahelisi seoseid ei leitud uuritavate tookoormuse ja iimberkujundava ning passiivse
juhtimisstiili ega nende alla kuuluvate juhtimiskditumiste vahel. Samuti ei mojuta td6koormus
uuritavate hinnanguid juhtimise edukuse valdkondadele. Statistiliselt oluline seos on aga
tookoormuse ja pragmaatilise juhtimisstiili (p=0,045) ning tulemustasustamise (p=0,042) vahel.
Osalise tookoormusega Oed/abided (M=2,69) hindavad Oendusjuhte tulemustasustamise
rakendamisel madalamalt kui tdiskoormusega uuritavad (M=3,01). Osalise koormusega
Oed/abided hindavad oma vahetuid juhte ka pragmaatilise juhtimisstiili rakendamisel madalamalt
(M=2,53) kui tdiskoormusega 6ed/abided (M=2,79).

Analiitisides seoseid uuritavate todstaazi ning nende hinnangute vahel selgus, et statistiliselt
oluline seos esineb todstaazi ja passiivse juhtimisstiili (p=0,035), aktiivse erandi kaudu juhtimise

(p=0,029) ning passiivse erandi kaudu juhtimise (p=0,015) vahel. Uuritavad, kelle t66staaz on 1-
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5 aastat, hindavad Oendusjuhte passiivse juhtimisstiili (M=0,91) ja passiivse erandi kaudu
juhtimise (M=1,18) rakendamises kdige madalamalt. Kodige korgemalt hindavad dendusjuhte
nendes valdkondades uuritavad, kelle to0staaz jaab vahemikku 11-15 aastat (keskmised vastavalt
1,54 ja 1,94). Uuritavad, kelle t6ostaaz on 21 ja rohkem aastat, hindavad dendusjuhte koige
kdrgemalt aktiivse erandi kaudu juhtimise rakendamises (M=2,77). T6ostaaz ei ole seotud

timberkujundava ning pragmaatilise juhtimisstiili ja juhtimise edukuse valdkondadega.

Uuritavate hinnangud dendusjuhtide iimberkujundavale juhtimisstiilile ning koigile viiele selle
juhtimisstiili alla kuuluvale juhtimiskditumisele on statistiliselt oluliselt seotud uuritavate
oendusjuhi alluvuses tootatud aastatega (p<0,05). Kdige korgemalt hindavad dendusjuhte nendes
valdkondades Ged/abided, kes on oma dendusjuhi alluvuses to6tanud viahem kui aasta (keskmised
vahemikus 2,97-3,25) ja koige madalamalt need uuritavad, kes on oma oendusjuhi alluvuses
tootanud 5-9 aastat (keskmised vahemikus 2,03-2,60). Omavaheline seos on ka alluvuses to6tatud
aastate ning passiivse juhtimisstiili ja selle juhtimiskéitumiste vahel (p=0,000). Nimelt hindavad
nendes valdkondades dendusjuhte kdige korgemalt need uuritavad, kes on oma vahetu juhi
alluvuses tootanud 10 ja enam aastat (keskmised vahemikus 1,60-2,47) ning kdige madalamalt
need ded/abided, kes on oma juhi alluvuses to6tanud alla aasta (keskmised vahemikus 0,49-1,11).
Mida vahem uuritav dendusjuhi alluvuses on todtanud, seda vahem ta juhti passiivset juhtimisstiili
rakendamas ka hindab. Koige pragmaatilisemaks hindavad oma juhte (p=0,034) 10 ja enam aastat
juhi alluvuses t66tanud uuritavad (M=2,92), kdige vihem aga 5-9 aastat (M=2,36). Sama seos on

ka tulemustasustamisega (p=0,022), kus keskmised on vastavalt 3,03 ning 2,44.

Uuritavate dendusjuhi alluvuses tootatud aastad on statistiliselt oluliselt seotud ka kdigi juhtimise
edukuse valdkondadega (p<0,01). Nii juhi lisapingutust, juhtimise efektiivsust kui rahulolu
juhtimisega hindavad kdige korgemalt alla aasta Oendusjuhi alluvuses tootanud Sed/abided
(keskmised vahemikus 3,02-3,29) ning kdige madalamalt 5-9 aastat juhi alluvuses tootanud
uuritavad (keskmised vahemikus 2,13-2,45).
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6. ARUTELU

6.1. Olulisemad tulemused

Kéesolev uurimist6d annab iilevaate 6dede hinnangutest oma vahetute juhtide juhtimisstiilidele ja
juhtimise edukusele Eesti keskhaiglate kirurgiakliinikute statsionaarsetes osakondades. Autorile
teadaolevalt pole antud teemal Eestis varasemalt uurimistdid tehtud. Uurimistdost saadud
tulemused jagunesid: taustaandmed; uuritavate hinnangud Oendusjuhtide juhtimisstiilidele ja
juhtimise edukusele; juhtimisstiilide ja juhtimise edukuse valdkondade omavahelised seosed ning

uuritavate hinnangute ja taustaandmete omavahelised seosed.

Uurimistdds osalenud ddede ning abiddede hinnangul demonstreerivad Eesti keskhaiglate
kirurgiakliinikute statsionaarsete osakondade dendusjuhid nii imberkujundavat, pragmaatilist kui
ka passiivset juhtimisstiili. Antud tulemus on kooskdlas Avolio (2011) véitega, et juhid
rakendavad rohkemal voi vihemal maéral koiki kolme juhtimisstiili. Koige rohkem kasutavad
osakondade o&endusjuhid uuritavate hinnangul tmberkujundavat juhtimist ja kdige vdhem
passiivset juhtimist. Ka mujal maailmas tehtud uurimistédde tulemused néitavad, et ded hindavad
osakondade &endusjuhtide juhtimisstiili pigem timberkujundavaks kui pragmaatiliseks voi
passiivseks (McGuire ja Kennerly 2006, Malloy ja Penprase 2010, Casida ja Parkeri 2011,
Abualrub ja Alghamdi 2012, Abdelhafiz jt 2016, Al-Yami jt 2018). Sellest voib jareldada, et
uuritavate hinnangul on nende vahetud juhid pigem uuendusmeelsed ning kaasaegsed. Lisaks ei
vildi nad konfliktide lahendamist ega karda tervishoius esinevaid véljakutseid. Kuna
timberkujundavad dendusjuhid julgustavad personali motlema innovaatiliselt ja nad hea meelega
jagavad ddedega kohustusi, vastutust ning vdimu (Avolio 2011), siis on uurimist6ds osalenud

osakonnad suurema tdendosusega suutelised kaasa minema uuendustega ja vastu votma muutusi.

Kéesoleva magistritod tulemused néitavad, et uuritavate hinnangul demonstreerivad dendusjuhid
timberkujundava juhtimisstiili juhtimiskditumistest koige rohkem inspireerivat motiveerimist.
Inspireeriv motiveerimine on koigist kolme juhtimisstiili juhtimisk&aitumistest dendusjuhtide poolt
ka enim rakendatav. Samuti viljendub iimberkujundav juhtimisstiil uuritavate hinnangul koige
rohkem just 14bi inspireeriva motiveerimise. Ka mitmete teiste (McGuire ja Kennerly 2006, Casida
ja Parkeri 2011, Abualrub ja Alghamdi 2012, Abdelhafiz jt 2016, Al-Yami jt 2018)
uurimistulemuste kohaselt demonstreerivad dendusjuhid ddede hinnangul kdige rohkem just
inspireerivat motiveerimist. Sellest voib jareldada, et uuritavate arvates suhtuvad nende vahetud

juhid optimistlikult tulevikku ning entusiasmiga piistitatud eesmarkide saavutamisesse, suutes
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seeldbi motiveerida personali tihise eesmargi nimel koos to6tama. Inspireeriva motiveerimise
kasutamine tekitab personalis meeskonnavaimu ja rahulolu (Abdelhafiz jt 2016) ning suurendab
piihendumist organisatsioonile (Al-Yami 2018). Seega voimaldab inspireeriva motiveerimise
kasutamine dendusjuhtidel lihtsamini esile kutsuda muutusi ja saavutada dendusabi osutamisega
seotud eesmirke. Samuti suurendab see personali to6ga rahulolu ning pithendumist oma

organisatsioonile.

Lisaks inspireerivale motiveerimisele demonstreerivad osakondade &endusjuhid uuritavate
hinnangul rohkem ka intellektuaalset ergutamist ning individuaalset ldhenemist. Need tulemused
on erinevad mujal maailmas tehtud uurimistoode tulemustest, millede kohaselt rakendavad
oendusjuhid lisaks inspireerivale motiveerimisele rohkem just idealiseeritud moju nii seoses
isikuomaduste kui kditumisega (Casida ja Parker 2011, Abualrub ja Alghamdi 2012, Abdelhafiz
jt 2016, Kodama jt 2016, Al-Yami jt 2018, Garcia-Sierra ja Fernandez-Castro 2018). Sellest v3ib
jareldada, et osakondade O&endusjuhid julgustavad ja toetavad Odesid/abiddesid olema
uuendusmeelsed ning loomingulised, pdoravad tdhelepanu oma todtajate arenguvajadustele ja
delegeerivad tooiilesandeid. Monevdrra vahem tunnetavad uuritavad aga seda, kuidas nende
vahetud juhid viljendavad véirikust ning enesekindlust, konelevad oma véirtustest ja
toekspidamistest ning arvestavad oma igapdevatoos eetiliste ja moraalsete aspektidega. Uurija
arvates tuleneb see sellest, et dendusjuhtidel on lihtsam kasutada selliseid juhtimiskditumisi, mis
on otseselt seotud ning suunatud tdotajatele (nt lilesannete delegeerimine). Vdahem rakendatakse

aga juhtimiskditumisi, mis on seotud juhi endaga (nt oma véirtustest rddkimine).

Antud uurimistdod tulemuste kohaselt demonstreerivad osakondade Oendusjuhid kahest
pragmaatilise juhtimise juhtimiskditumisest enam tulemustasustamist, kusjuures koigist
juhtimiskditumistest on tulemustasustamine inspireeriva motiveerimise ning intellektuaalse
ergutamise jarel kolmas. Antud tulemused erinevad Kodama jt (2016) ja Morsiani jt (2017)
uurimistulemustest, millede kohaselt osakondade dendusjuhid rakendavad ddede hinnangul kdige
rohkem just aktiivset erandi kaudu juhtimist. Lisaks selgus kéesoleva uurimistdd tulemustest, et
uuritavate hinnangul on tulemustasustamine rohkem seotud timberkujundava kui pragmaatilise
juhtimisstiiliga. Sarnaseid tulemusi said ka Malloy ja Penprase (2010), kes leidsid
tulemustasustamise ja iimberkujundava juhtimisstiili vahel tugevamaid seoseid, kui
tulemustasustamise ning pragmaatilise juhtimise vahel. Kuna tulemustasustamise rakendamine
tugineb dendusjuhi ja oe vahelisele usaldusele ning 6de voib alati eeldada korrektse todiilesande

tditmise eest dendusjuhi poolt lubatud boonust voi lisatasu (Bass 1999), siis leiab uurija, et
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tulemustasustamine tekitab 6dedes/abidodedes Gendusjuhi suhtes positiivseid hoiakuid, mis

omakorda on ennekdike seotud just iimberkujundava juhtimisstiiliga.

Kodige vdhem demonstreerivad osakondade G&endusjuhid uuritavate hinnangul passiivset
juhtimisstiili, kusjuures passiivset erandi kaudu juhtimist rakendavad juhid veidi rohkem kui
mittesekkuvat kéitumist. Sellest voib jareldada, et osakondade dendusjuhid ei vildi probleemide
ega kitsaskohtade lahendamist ning nad ei oota, et tegutsemiseks peavad konfliktsed olukorrad
muutuma tdsisteks. Kuna passiivse juhtimisstiili kasutamine mojutab negatiivselt ddede rahulolu
nii oma t66 (Morsiani jt 2017), tookeskkonna (Malloy ja Penprase 2010) kui vahetu juhi
juhtimistegevustega (Casida ja Parker 2011), siis tasub uurija arvates selle juhtimisstiili

rakendamist igal moel viltida ning eelistada timberkujundavat juhtimist ja tulemustasustamist.

Juhtimise edukuse valdkondadest hindasid uuritavad oma osakondade dendusjuhte korgemalt
juhtimise efektiivsuse ning juhtimisega rahulolu valdkondades, madalamalt aga juhi lisapingutuse
valdkonnas. Ka Casida ja Parker (2011) ning Garcia-Sierra ja Fernandez-Castro (2018)
uurimistulemuste kohaselt on osakondade oOendusjuhid edukamad juhtimise efektiivsuse ja
rahulolu valdkondades ning vihem edukamad juhi lisapingutuse valdkonnas. See tdhendab, et
uuritavate hinnangul suudavad dendusjuhid tootajates esile kutsuda rahulolu seoses positiivse
tookeskkonna loomise ja sdilitamisega ning rahuldada nende vajadusi 1dbi positiivse suhtlemise ja
suhtumise. Vihem tajuvad ded/abided aga oma vahetuid juhte toetamas to6tajaid nende téieliku
potentsiaali saavutamisel. Sellest voib jareldada, et dendusjuhid on edukad ddedega suhtlemises
ning tookeskkonna kujundamises, kuid peaksid rohkem arvestama ddede individuaalsete soovide

ja vajadustega.

Kidesoleva magistritod tulemustest selgub, et kdik kolm juhtimise edukuse valdkonda on
positiivselt seotud timberkujundava juhtimisstiili juhtimiskditumistega. Antud tulemused on
kooskdlas Bass'i (1999) viitega, mille kohaselt ollakse {imberkujundavat juhtimisstiili
rakendatavate juhtidega rohkem rahul kui pragmaatiliste juhtidega ning tootajate silmis on
timberkujundavad juhid oma t66s ka efektiivsemad ja edukamad. Kiesoleva uurimistdo tulemuste
kohaselt tagab juhtimise efektiivsuse Gendusjuhtidele kdige enam intellektuaalse ergutamise
rakendamine, rahulolu juhtimisega aga inspireeriva motiveerimise kasutamine. Mida rohkem
demonstreerivad 6endusjuhid individuaalset 1dhenemist, seda korgemalt hindavad ded/abided juhi
lisapingutust. Antud tulemused erinevad kohati Casida ja Parker’i (2011) uurimistulemustest,
mille kohaselt on juhi lisapingutusega kdige rohkem seotud kiill individuaalne 1dhenemine, kuid

juhtimise efektiivsust ja rahulolu kutsub enim esile idealiseeritud moju seoses isikuomadustega.
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Sellest voib jéreldada, et Eesti keskhaiglate kirurgiakliinikute osakondade oOendusjuhid on
0dede/abiodede hinnangul edukamad just inspireeriva motiveerimise, intellektuaalse ergutamise
ning individuaalse ldhenemise rakendamisel. Lisaks on koigi kolme juhtimise edukuse
valdkonnaga tugevalt seotud ka tulemustasustamine. Sama tulemuse said oma uurimistéos ka
Casida ja Parker (2011).

Varasemates uurimistoddes on seoseid uuritavate hinnangute ning nende taustamuutujate vahel
vaga vihe uuritud. Kéesolevas uurimistods osalenud ddede/abiddede hinnangute ja nende soo,
vanuse ning hariduse vahel seoseid esile ei tulnud. Kiill aga tulid esile olulised seosed uuritavate
hinnangute ja nende ametikoha, tookoormuse, todstaazi ning dendusjuhi alluvuses tootatud aastate
vahel. Niiteks ei hinda abided dendusjuhtide tulemustasustamise rakendamist sama korgelt kui
oed. Antud tulemus vdib olla seotud sellega, et dendusjuhid paluvad lisatasu eest teatud iilesannete
(nt dendustegevusjuhendite koostamine, uuendamine) tditmisel pigem kogemustega ddede abi.
Hinnanguid tulemustasustamise rakendamisele mdjutab ka uuritavate tookoormus — osalise
koormusega ded/abided hindavad dendusjuhtide tulemustasustamise kasutamist madalamalt kui
tdiskoormusega ded/abided. Seda vaib samuti selgitada asjaoluga, et dendusjuhid eelistavad teatud

iilesannete tditmisel pigem nende todtajate abi, kes on osakonnale piihendunud tiisajaga.

Statistiliselt olulised seosed esinevad ka uuritavate toostaazi ja passiivse juhtimisstiili vahel. Kdige
madalamalt hindavad dendusjuhtide passiivse juhtimisstiili rakendamist ded/abided, kelle toostaaz
on 1-5 aastat, kdige korgemalt aga ded, kelle toostaaz on 11-15 aastat. Vastupidist vdidavad Al-
Yami jt (2018), kelle uurimistulemuste kohaselt hindavad oma juhte passiivse juhtimisstiili
kasutamises korgemalt just vdiksema to0staaziga (alla seitsme aasta) ded. PGhjuseks tuuakse vélja
see, et viiksema to0staaziga ddedel pole piisavalt kogemusi ega kokkupuuteid dendusjuhtide
juhtimisstiilide ega efektiivse juhtimisega (Al-Yami jt 2018). Sellest vdib jareldada, et antud
uurimuses osalenud vdiksema toostaaziga ded/abided suudavad olenemata vihesest kogemusest

hinnata oma vahetute juhtide juhtimisstiile.

Uuritavate hinnanguid osakondade Oendusjuhtide juhtimisstiilidele ja juhtimise edukusele
mojutavad ka dendusjuhi alluvuses tootatud aastad. Uurimistulemused néditavad, et alla aasta oma
vahetu juhi alluvuses to6tanud ddede/abiddede hinnangul rakendavad dendusjuhid koige enam
timberkujundavat juhtimisstiili ning kdige vahem passiivset juhtimisstiili, olles kdigis kolmes
juhtimise edukuse valdkonnas ka edukad. Oed, kes on oma vahetu juhi alluvuses tdotanud aga 5-
9 aastat, hindavad Oendusjuhte koige rohkem just passiivseteks ja koige védhem

tiimberkujundavateks, kusjuures juhid ei ole nende hinnangul juhtimisstiilide rakendamises ka
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niivord edukad. Antud tulemus voib olla seotud sellega, et dendusjuhid pilihendavad uutele
osakonda toole tulnud ddedele/abiddedele lébi juhendamise ning koolitamise rohkem téhelepanu,
mistottu tunnetavad need to6tajad dendusjuhtide juhtimisalaseid tegevusi teistest rohkem. Kui aga
oendusjuhi ja 6e vahel on tekkinud usalduslik ning pikaaegne koost60, siis ei pruugi juht enam
sellele tootajale nii palju tihelepanu pododrata, mille tagajarjel ei hinda dde juhi juhtimisalaseid

tegevusi enam nii korgelt.

6.2. Uurimistoo eetilised aspektid

Uurimist6od lébiviimisel jargiti eetilisi ndudeid ning seadlusandlust. Uurimistdo 14dbiviimiseks
taotleti luba nii Tartu Ulikooli Inimuuringute eetika komiteelt kui kdikide uurimistods osalevate
haiglate juhtkondadelt. Uurimist6d valmides tutvustatakse tulemusi kdigis uurimuses osalenud

asutustes, kui nad seda soovivad.

Koiki uuritavaid teavitati kiisimustiku kaaskirja abil uurimistod sisust, eesmérkidest, osalemise
vabatahtlikkusest ning voimalusest igal hetkel osalemisest loobuda. Andmeid koguti anontitimsete
kiisimustikega, mis tagasid uuritavate anoniilimsuse. Kasutatavas kiisimustikus ei olnud avatud
kiisimusi, mille vastuste pohjal voiks uuritavaid dra tunda. Paberkandjal oleva kiisimustiku sai
uuritav tdita endale sobival ajal ja kohas. Téidetud kiisimustikke hoiustas uurija ainult talle
teadaolevas kohas. Kogutud andmed kodeeriti, tagades sellega andmete to6tlemisel ning
sdilitamisel igakiilgse anoniiiimsuse. Andmestik on salvestatud vaid uurija parooliga Kkaitstud

arvutis ja kéttesaadav ainult uurijale.

Andmete analiiiisimiseks kasutati asjakohaseid ja korrektseid meetodeid ning tulemused esitati
korrektselt ja ausalt. Uurimist66 autor ei mojutanud tihelgi viisil uurimistod tulemusi. Andmete
kogumise ja analiiiisi kdigus saadud informatsiooni kasutati tildistatud kujul ning vaid teaduslikel
eesmarkidel. Kiisimustike abil ei kogutud uurimist6ga mitteseotud informatsiooni inimese
privaatse teabe kohta. Uurimistods ei diskrimineeritud uuritavaid soo, vanuse, rassi, keele,
religiooni, poliitiliste veendumuste, sotsiaalse paritolu, tervisliku seisundi voi varalise rikkuse
pohjal. Peale magistritod kaitsmist hdvitatakse uurimistoé andmeid puudutav paberkandjal info
paberhundis ning koik digitaalsed andmed kustutatakse. Uurimist66 avalikustatakse peale

kaitsmist Tartu Ulikooli elektroonilises andmebaasis Dspace.
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6.3. Uurimistoo usaldusvairsus ja Kitsaskohad

Kéesolevas magistritoos kasutati Avolio ja Bass’i poolt 2004. aastal vilja todtatud kiisimustikku
,Mitmefaktoriline juhtimise kiisimustik ehk MLQ 5X-Short“. Kiisimustiku dimensioonide
sisemist kooskola hinnati Cronbachi a-ga. Varasemalt lébi viidud uurimistéddes jaid Cronbachi o
védrtused vahemikku 0,8-0,9. Antud uurimist6ds kasutatava kiisimustiku puhul jiid Cronbachi a
vaartused kiisimustiku koigis dimensioonides vahemikku 0,87-0,93, mille pohjal voib viita, et

tegemist on usaldusvédrse kiisimustikuga (Burns ja Grove 2009).

Magistritods kasutatud kiisimustikku polnud varasemalt Eestis oendusjuhtimise valdkonnas
kasutatud ega testitud. Kuna originaalkiisimustiku autoridigusi omaval organisatsioonil Mind
Garden oli olemas ainult ametlik vene keelne tolge MLQ 5X-Short kiisimustikust, oli vaja moddik
tolkida eesti keelde. Tdlkimisel kasutati tdlkebiiroo abi ning omavahel vorreldi nii eesti, vene kui
inglise keelseid tdlkeid. Lisaks tolkebiiroo poolsele tdlkedigsuse kinnitusele aktsepteeris
kiisimustiku eesti keelset tdlget ka Mind Garden. Enne pShiuurimust viidi 1dbi prooviuurimus, et
kontrollida kiisimustiku véidete arusaadavust. Prooviuurimuse jargselt ei tekkinud vajadust viia

mododikusse sisse sisulisi muudatusi.

Kéesoleva uurimistdd iiheks kitsaskohaks vois olla kiisimustike jagamisel uuritavatele
oendusjuhtide abi kasutamine. Kuna osakondade dendusjuhid olid ise uurimisto0 teema suhtes
positiivselt meelestatud ja soovisid oma ddedelt/abiddedelt saada tagasisidet enda juhtimisstiilide
rakendamise kohta, kasutati kiisimustike jagamisel nende abi. See vdis pohjustada aga olukorra,
kus dendusjuht proovis oma ddesid mingil moel mdjutada kas iildse mitte kiisimustikule vastama
vOi andma reaalsusest paremaid hinnanguid. Samas uurimistulemused néditavad, et isegi kui
osakondade dendusjuhid proovisid uuritavaid vastamisel kuidagi mojutada, ei kajastu see nende
hinnangutes. Samuti oli vastamismaar 74,3%, mis niitab, et dendusjuhid ei takistanud uuritavaid
kiisimustikule vastamast. Pigem vois see just kasuks tulla, kuna dendusjuhid ise vidga soovisid
Odedelt/abiddedelt tagasisidet oma juhtimisstiilide kasutamise kohta, mistdttu motiveerisid

uuritavaid kusimustikule vastama.

Teiseks kitsaskohaks vdis olla see, et uurimistdo autor oli andmete kogumise ajal iiks osakondade
oendusjuhtidest, kelle juhtimisstiilide kohta 6ed/abided hinnanguid andsid. Uurija otsustas kaasata
enda alluvuses tootavad uuritavad uurimistodsse, kuna sooviti kasutada kdikset valimit ning teha
iildistusi tildkogumile. Et viltida uuritavate mdjutamist, jagas selle osakonna ddedele/abidodedele

kiisimustikud laiali kolleeg teisest osakonnast. Suletud kast tdidetud kiisimustike kogumiseks ei
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asunud selle osakonna pinnal, vaid ded viisid tdidetud kiisimustikud naaberosakonna kasti. Seega
ei olnud vdimalik kuidagi tuvastada, millistele kiisimustikele vastasid uurija osakonnas tootavad

uuritavad.

Uurimistdd 10pliku andmebaasi moodustas 74,3% (n=177) koigist vidlja jagatud (n=238)
kiisimustikest. Koik kiisimustikud kaasati analiilisi, kuigi tagastatud ankeetide hulgas oli ka
osaliselt tdidetud kiisimustikke. Puudulikud vastused olid nii iildkiisimustiku kui MLQ 5X-Short
vaidete osas. Uurimistd0 autor ei jatnud osaliselt vastatud kiisimustikke andmete analiiiisimisest
viélja, kuna uuritavatel ei pruukinud koigi vdidete osas olla vastamiseks piisavalt kogemusi oma

oendusjuhi juhtimisstiilidega voi Kindlat seisukohta.

6.4. Uurimistulemuste rakendavatus ja ettepanekud edaspidisteks uurimistoodeks

Kédesoleva magistritod tulemused annavad uut tdenduspohist teavet Eesti dendusjuhtimise
valdkonda. Osakondade dendusjuhid saavad suurendada ddede t66ga rahulolu ja muuta osakonna
toimimist tohusamaks, kui nad teavad, milliste juhtimisstiilide rakendamine on edukas ning
efektiivne. Magistritod tulemused voivad olla aluseks osakondade dendusjuhtide pddevusnduete
viljatodtamisel, kuna tulemustest selgub, milliste juhtimisstiilide ja —kditumiste rakendamine
tagab enam juhtimisalase edukuse. Uurimistoé tulemusi on plaanis tutvustada ka koigis
uurimistdos osalenud asutustes. Sellest tulenevalt saavad osakondade dendusjuhid oma seniseid
juhtimisalaseid tegevusi analiilisida ning asutused planeerida nditeks erinevaid juhtimisalaseid

koolitusi.

Uurimistod tulemused néitavad, et d0dede hinnangul on edukamad need Oendusjuhid, kes
rakendavad oma igapdevatods ennekdike timberkujundavat juhtimisstiili ja tulemustasustamist.
Seda teadmist saavad arvesse votta tervishoiuorganisatsioonid, kes peaksid asutusesiseselt tagama
sellise juhtimiskultuuri, mis julgustab ning toetab dendusjuhte olema iimberkujundavad ja véltima

passiivset juhtimisstiili.

Edaspidi voiks uurida seoseid nditeks ddede rahulolu ning dendusjuhtide juhtimisstiilide vahel.
Kéesoleva uurimistdo tulemustest selgusid kiill ddede hinnangud dendusjuhtide juhtimisstiilidele
ning kas nende juhtimisstiilide rakendamine on ka edukas, kuid puudub teave selle kohta, kas ded
sellega ka rahul on. See vOimaldaks saada veelgi pohjalikumat infot selle kohta, milliste

juhtimisstiilide rakendamine on kdige edukam.
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7. JARELDUSED

Kodige rohkem rakendavad keskhaiglate kirurgiakliinikute osakondade &endusjuhid ddede
hinnangul @mberkujundavat juhtimisstiili ning kdige vdhem passiivset juhtimisstiili. Odede
arvates on nende vahetud juhid pigem uuendusmeelsed ning kaasaegsed. Lisaks ei véldi nad
konfliktide lahendamist ega karda tervishoius esinevaid véljakutseid. Kolm kdige enam
kasutatavat juhtimiskditumist on inspireeriv motiveerimine, intellektuaalne ergutamine ja
tulemustasustamine. Odede hinnangul on osakondade dendusjuhid tuleviku suhtes optimistlikud.
Nad julgustavad ning toetavad oma t66tajaid olema rohkem innovaatilisemad ja loomingulisemad.

Samuti vdimaldavad nad personalile todiilesannete korrektse tditmise eest lisatasusid.

Juhtimise edukuse valdkondadest hindavad &ed/abided oOendusjuhte kdrgemalt juhtimise
efektiivsuse ning juhtimisega rahulolu valdkondades, madalamalt aga juhi lisapingutust.
Odede/abiddede hinnangul on osakondade &endusjuhid edukad &dedega suhtlemises ja
tookeskkonna kujundamises, kuid peaksid rohkem arvestama ddede individuaalsete soovide ning

vajadustega.

Koige rohkem tagab oOdede hinnangul juhtimise edukuse {imberkujundava juhtimisstiili
rakendamine. Mida rohkem demonstreerivad Oendusjuhid individuaalset ldhenemist, seda
korgemalt hindavad ded juhi lisapingutust. Juhtimise efektiivsuse tagab dendusjuhtidele koige
enam intellektuaalse ergutamise rakendamine, rahulolu juhtimisega aga inspireeriva
motiveerimise kasutamine. Tulemustasustamist rakendades on 6dendusjuhid ddede hinnangul kdige
edukamad juhtimise efektiivsuse valdkonnas. Kdige vihemedukamaks peavad 6ed mittesekkuva

kéditumise kasutamist.

Dispersioonanaliiiisi tulemusena selgus, et iildse ei mdjutanud uuritavate hinnanguid nende sugu,
vanus ja ametikoht. Teiste taustaandmete ning uuritavate tunnuste vahel tulid esile statistiliselt
olulised (p<0,05) seosed. Leiti, et ddede hinnangul rakendavad dendusjuhid tulemustasustamist
rohkem kui abiddede hinnangul. Lisaks abiddedele hindavad dendusjuhtide tulemustasustamise
kasutamist madalamalt ka osalise koormusega to6tavad ded/abided. Seos ilmnes ka uuritavate
toOstaazi ja passiivse juhtimisstiili vahel. Kdige madalamalt hindavad dendusjuhtide passiivse
juhtimisstiili rakendamist ded/abided, kelle todstaaz on 1-5 aastat, kdige kdrgemalt aga ded, kelle

to0staaz on 11-15 aastat.
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Statistiliselt olulised seosed esinesid ka uuritavate hinnangute ning oma vahetu juhi alluvuses
tootatud aastate vahel. Alla aasta dendusjuhi alluvuses todtanud odede/abiddede hinnangul
kasutavad osakondade dendusjuhid kdige enam timberkujundavat juhtimisstiili ning kdige vahem
passiivset juhtimisstiili. Lisaks peavad nad Oendusjuhte juhtimisstiilide rakendamises koige
edukamateks. 5-9 aastat dendusjuhi alluvuses tootanud O0dede arvates aga rakendavad nende
vahetud juhid iimberkujundavat juhtimisstiili kdige vdhem ja passiivset juhtimisstiili kdige
rohkem, kusjuures 6endusjuhid on nende hinnangul kdigis juhtimise edukuse valdkondades ka

koige vihemedukamad.
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LISAD

Lisa 1. Uldkiisimustik eesti ja vene keeles

Uldkiisimustik
Palun Teil vastata koikidele Teie taustaandmeid ja ametikohta puudutavatele kiisimustele. Valikvastuste puhul palun

tommata ring imber kdige sobivamale vastuse variandile.

1. Teie sugu:
1) naine

2) mees

2. Teie vanus:
1) alla 30 aasta
2) 31 - 40 aastat
3) 41 — 50 aastat
4) iile 50 aasta

3. Teie ametikoht:
1) Ode
2) Abidde

4. Teie tookoormus:
1) Osaline koormus

2) Taiskoormus

5. Teie haridustase:
1) Keskeriharidus/kutseharidus
2) Tasemedppe teel saadud rakenduskorgharidus
3) Rakenduskdrgharidus
4) Magistriharidus

6. Teie toostaaz:
1) 1 -5 aastat
2) 6 — 10 aastat
3) 11 — 15 aastat
4) 16 — 20 aastat
5)tle 21 aasta

7. Olen oma praeguse osakonna dendusjuhi/vanemée alluvuses tootanud aastat.

43



OO0uuii ompocHUK
[Tpomry Bac oTBeTUTH Ha BCE BOIIPOCHI KOTOPBIE CBSA3aHbI ¢ BarmM pabouynm MECTOM U C OOIIUMU

JaHHBIMMU. HpI/I BapHaHTax OTBCTA, MMOMIPOITY Bac otmeTuTs Hanboee HOI[XOILHHII/Iﬁ BapHaHT.

1. Bamr moa:
1) XKenckuit

2) Myxckoit

2. Bam Bo3pacr:
1) Menee 30 ner
2) 3140 mer
3) 41 — 50 net
4) bomee 50 net

3. Bama J0/I2KHOCTh:
1) Mencectpa

2) MencecTpa-TIOMOIITHUK

4. Bama pabouasi Harpy3Ka:
1) YactuuHas Harpyska

2) IlonHas Harpy3ka

5. Buue oopa3oBanmue:
1) Cpennee unu cpeHee MPUKIIATHOE
2) KanugunupoBanHoe
3) lpuknagHoe BeIcIiee 00pa3oBaHue

4) Maructparypa

6. Bam paGoumii cTask:
1) 1-5 ner
2) 6 —10 ner
3) 11 - 15 ner
4) 16 — 20 net
5) bonee 21 rona

7. B cBOEMm oTaeneHumn a paboTalo Nog PyKoBOACTBOM CTaplueii meacecTpbl ner.



Lisa 2. MLQ 5X-Short méodiku kasutusluba

From: Mind Garden <info@mindgarden.com>

Sent: 11. detsember 2017. a. 20:25

To: Tene Tammearu

Subject: Re: [Mind Garden] Message from contact form - General Questions
Follow Up Flag: Follow up

Flag Status: Completed

Hello Tene,

Thanks for your message.

You will need to purchase the MLQ license in order to use the instrument in any language
or version. E.g. to survey 200 people you would buy a license for 200 administrations. You
can make the license purchase here. Type in your quantity needed, press your Tab key,
and the price will calculate. Note that the unit price drops at quantity 100+.

You will likely need to make your own translation. Please add the free Translation
Application to your license purchase shopping cart. Complete the short online application
and we can respond to your request within1-2 business days.

Best,

Katherine
Mind Garden, Inc.
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Lisa 3. Kiisimustiku kaaskiri eesti ja vene keeles

Lugupeetud kolleeg!

Mina olen Tartu Ulikooli dendusteaduse dppetooli iilidpilane ja kiesoleva kiisimustikuga olete
palutud osalema uurimistéds ,,Odede hinnangud osakondade dendusjuhtide juhtimisstiilidele ja
juhtimise edukusele Eesti keskhaiglate kirurgiakliinikutes. Uurimistod eesmérk on kirjeldada
Eesti keskhaiglate kirurgiakliinikutes tootavate oOdede hinnangute pohjal osakondade
oendusjuhtide juhtimisstiile ja juhtimise edukust. Kuna Eestis ei ole varem uuritud odede
hinnanguid osakondade dendusjuhtide juhtimisstiilidele, puudub meil hetkel teave selle kohta,
milliseid juhtimisstiile osakondade dendusjuhid Eesti keskhaiglate kirurgiakliinikutes rakendavad
ning kui edukad nad oOdede hinnangul juhtimises on. Uurimistdd tulemused annaksid
oendusjuhtimise valdkonna kohta uut tdenduspdhist teavet, mida saaks kasutada dendusjuhtimise
arendamiseks. Kuna ldbi dendusjuhtimise saab nii otseselt kui kaudselt panustada odede

tookeskkonda ja —tingimustesse, on Teil hea voimalus panustada Eesti denduse arengusse.

Uurimuses osalemine on vabatahtlik ja anontiiimne. Nousolek uurimuses osalemiseks viljendub
Teie poolt tdidetud anoniiiimses kiisimustikus, mille andmeid kasutatakse ainult iildistatuna.
Kiisimustiku tditmine vitab aega umbes 20 minutit. Tdidetud ankeet palun panna suletud timbrikus
Teie osakonna Odede postis asuvasse kinnisesse kogumiskasti. Andmete kogumine toimub
perioodil 01.04.2019-30.06.2019. Uurimist6d valmib 2020. aasta juunis. Pérast uurimistdo

kaitsmist tutvustatakse uurimistulemusi kdigis uurimuses osalenud haiglates.

Kiisimuste ja ettepanekutega kiisimustiku voi uurimistdd kohta voite julgelt pddrduda uurimistoo

ldbiviija Tene Tammearu poole telefonil +372 56622032 voi e-mailil tene.tammearu@gmail.com.

Tanan Teid vastuste ja panuse eest!

Lugupidamisega,
Tene Tammearu

Tartu Ulikooli Peremeditsiini ja rahvatervishoiu instituudi dendusteaduse dppetooli magistridppe

ilidpilane
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YBakaeMmble KoJL1eru!

S ABNAIOCH CTYNEHTKOH (haKynbTeTa CECTPUHCKOTO Jena B TapTyCKoM YHHBEPCHTETE, U MPUIIIAIIAI0 BaC
3allOJTHUTh OINPOCHHK M TEM CaMbIM NpPUHATH ydyacTHe B HCCIeNOoBaTeNbcKo pabore «OleHKa
MEIUIUHCKUX CECTEpP B OTHOLICHWH CTUJIA YIPaBJICHUS PYKOBOJHUTENEH MO CECTPHHCTBY B OTJCICHUIX U
YCIIEHIHOCTH PYKOBOJCTBA B XHPYPTHUECKUX KIWHHKAX LEHTPAIbHBIX OONbHULl DcToHMM». Llemnsb
UCCIIEIOBATENbCKOM paboThl 3aKII0YaeTCs] B TOM, YTOOBI HA OCHOBAaHHWHU OLIEHKH, TAHHBIMHU ME/ICECTPaMH,
paboTaromKMH B XMPYPrUUECKUX KIMHUKAX HEHTPaIbHBIX OOJIBHUL DCTOHUH, ONUCATH CTHIIb YIIPABICHHUS
PYKOBOJMTENEH 10 CECTPUHCTBY M YCIIEIIHOCTh UX PYKOBOJCTBA. [I0CKOIBKY 10 cHX MOp B DCTOHUU He
IPOBOIMIIOCH UCCIIEIOBAHUI MHEHUS MEJICECTEP O CTHIIN YIIPABICHHS PYKOBOIUTENEH IO CECTPUHCTBY, TO
Ha JJaHHBI MOMEHT y HaC OTCYTCTBYIOT JJaHHBIC, KAKHE CTHJIN YIIPABICHUS IPUMEHSIOT PyKOBOANUTEIH IO
CECTPUHCTBY B OTACICHHUAX XUPYPTUUECKUX KIMHUKAX [EHTPAITBHBIX OOJIBHUI DCTOHUH, H HACKOIBKO, TI0
OLICHKaM MeJICeCTep, OHM YCIENIHbI. Pe3ylpTaThl HCCIenoBaTeabckod paboThl MOTIIM OBl JaTh HOBYIO
o0ocHOBaHHYIO HWH(OpPMaNKio 00 ympaBleHWH B cepe CEeCTPUHCTBA, KOTOPYID MOXKHO OBUIO OBI
UCIIOJIb30BATh JUISA JAIbHEHIIEr0 pa3BUTHS YIPABICHUS B CECTPUHCKOM jerne. [Tockoibky mocpeacTBoM
yIpaBiIeHus B cepe CeCTpUHCTBA MOXKHO KaK HANpsMYIO, TaK M KOCBEHHO BHOCHTH BKJIA]] B TPYAOBYIO
cpemy | yCIOBUs pabOThI MEAMUIIMHCKUX CECTEP, TO Y BaC MMEETCSl XOpOIIasi BO3SMOKHOCTb BHECTH CBOIO

JIETITY B TIOBBILICHUE YPOBHSI CECTPUHCKOTO Jejia B DCTOHHH.

VYyacTie B HCCICOOBAaHUM SIBISICTCS JTOOPOBOJBHBIM M aHOHMMHBIM. Cornacwe JUis y4acTHS B
WCCIICIOBAHUU BBIpaKAaeTCs B 3allOJJHEHHOM BaMH aHOHHMMHOM BOIPOCHUKE, JaHHBIE KOTOPOTO OyayT
UCTIOJIb30BaThCsl TOJNBKO B OOOOIICHHOM BHJE. 3allOHEHHWE ONpPOCHWKA 3aiiMeT mpumepHO 20 MHHYT.
3aIoTHEHHYIO aHKETY B 3aKPBITOM KOHBEPTE MPOIITY IOJIOKUTH B 3aKPBITHIH SIIHK, KOTOPBIH PACIIONIOKEH
Ha CECTPHHCKOH cToiike Bamiero otaeneHus. COop nmaHHbIx Oymet npoBoauthes ¢ 01.04.2019 mo
30.06.2019 r. UccnenoBatensckas pabora Oyner roroBa B mroHe 2020 roma. 3areM pe3ynbTaThl

HUCCICIOBaHUA 6YIIYT MMpeACTaBJICHbI BCEM 60J'IBHI/IH&M, Y4YBCTBOBAaBUIUM B MCCJICIOBAHNU.

Ecnu y Bac BOSHMKHYT BOIIPOCHI MJIM IPEAJIOKEHUS KacaTeJIbHO OIPOCHOTO JINCTA UIIH HCCIIEA0BATEIbCKOM
paboThI, BBl MOXKETe cMeno oOpaTuthes K Tene Tammeapy, KoTopast IpOBOAMT UCCIIEIOBAHUE, 110 TENe()OHY

+372 56622032 vnu Hanucas 1o aapecy tene.tammearu@gmail.com.

Bnaroz[ap}o BacC 3a Balll BKJIaJ U OTBCThI HA BOHpOCBI!

C yBaxxeHueM,
Tene Tammeapy

CryneHTka MarucTpaTypbl GpaKyiabTeTa CeCTPUHCKOro aAea MHCTUTyTa ceMeHON MeANIUHBI M HAPOIHOTO

31paBOOXpaHeHHs TapTycKOro yHUBEPCUTETA
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Lisa 4. Tartu Ulikooli inimuuringute eetika komitee nousolek

Tartu Ulikooli inimuuringute eetika komitee

Protokolli number: 289/T-11 koosolek: 21.01.2019

Komitee koosseis:

Esimees

Kadri Tamme Tartu Ulikool, meditsiiniteaduste valdkond, anestesioloogia ja intensiivravi lektor

Aseesimees )

Kiristi Louk Tartu Ulikool, humanitaarteaduste ja kunstide valdkond, projektijuht / doktorant

Liikmed

Diva Eensoo Tartu Ulikool, meditsiiniteaduste valdkond, analiiiitik

Naatan Haamer Tartu Ulikooli Kliinikum, hingehoidja

Ruth Kalda Tartu Ulikool, meditsiiniteaduste valdkond, peremeditsiini professor / dppetooli
juhataja

Malle Kuum Tartu Ulikool meditsiiniteaduste valdkond, farmakoloogia lektor / farmakoloogia
teadur

Liis Leitsalu Tartu Ulikool, Eesti geenivaramu, genoomika ja geneetilise tagasiside teadur

Maire Peters
Kért Pormeister

Tartu Ulikool, meditsiiniteaduste valdkond, geneetika vanemteadur
Tartu Ulikool, sotsiaalteaduste valdkond, doktorant

Mare Remm Tartu Tervishoiu Kdrgkool, bioanaliiiitiku Gppekava dotsent

Pille Taba Tartu Ulikool, meditsiiniteaduste valdkond, neuroloogia professor / kliiniku
juhataja

Maria Tamm Tartu Ulikool, sotsiaalteaduste valdkond, eksperimentaalpsiihholoogia teadur

Oivi Uibo Tartu Ulikool, meditsiiniteaduste valdkond, lastegastroenteroloogia dotsent

Vahur Oopik Tartu Ulikool, meditsiiniteaduste valdkond, spordifiisioloogia professor

Otsus: Kooskolastada uurimistoo

Uurimistoé nimetus: Odede hinnangud osakondade dendusjuhtide juhtimisstiilidele ja juhtimise
edukusele Eesti keskhaiglate kirurgiakliinikutes

Vastutav uurija (asutus): }
Airin Treiman-Kiveste (Tartu Ulikool, peremeditsiini ja rahvatervishoiu instituut, Ravila 19,

50411)

Komitee poolt libivaadatud dokumendid:
1. Uurimistdd avaldus kooskdlastuse saamiseks Tartu Ulikool inimuuringute eetika komiteelt
2. Uuritava informeerimise ja teadliku ndusoleku vorm (eesti k ja vene k), 30.01.2019
3. Uldkiisimustik (eesti k ja vene k)
4. Mitmefaktoriline juhtimise kiisimustik (eesti k ja vene k)
5. Uurimist6o ldbiviijate CVd (A. Treiman-Kiveste, K. Pallo, T. Tammearu)

Uurimistoo 1opp: 31.12.2019

Komitee esimees: Kadri Tamme /allkirjastatud digitaalselt/
Komitee sekretir: Kaire Kallak /allkirjastatud digitaalselt/
Viljastatud: /viimase digitaalallkirja kuupdev/

Tartu Ulikool tel 737 6215
grandikeskus e-post eetikakomitee@ut.ee
Lossi 3 www.ut.ee/teadus/eetikakomitee

51003 Tartu



