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SISSEJUHATUS

Konkurentsitihedas toomaailmas on enamjaolt iga organisatsiooni sooviks parandada
oma tulemuslikkust. Tulemusliku organisatsiooni  eelduseks on tihtipeale
organisatsiooniliikmete soov koos eesmérgini jouda hoides seejuures hdid omavahelisi
suhteid. Samuti voib eeldada, et tulemuslikuma organisatsiooni saavutamiseks on
olulised tootaja ja juhi vaheline usaldus, tiksteise panuse vadrtustamine ning

tootajate tohus tegutsemine (Nyhan 2000: 87).

Siinkohal on oluline uurida just to6taja tajutud usaldust vahetu juhi suhtes, kuna
enamjaolt saavutab juht etteantud eesmaérgid koost60s teiste organisatsiooniliikmetega.
Vahetu juhi suhtes tajutud wusalduse tase voib avaldada moju tulemusliku
organisatsiooni saavutamisel. Tihtipeale organisatsioonid ei moista sellist seost ning
tootaja tajutud usalduse olulisust vahetu juhi suhtes. Neves ja Caetano (2009: 623)
leiavad, et vahetu juhi suhtes tajutud usaldus on oluline just organisatsiooni
tulemuslikkuse kontekstis. Kuna iiheks tulemusliku organisatsiooni eelduseks voivad
olla todtajad ning nende t60 panus, siis on vajalik uurida ka tdotajate individuaalset
tulemuslikkust. Mistottu on kiesolev t66 koostatud mdistmaks vahetu juhi suhtes
tajutud usalduse olulisust ning uurimaks selle seost to6taja individuaalse

tulemuslikkusega.

Juhi suhtes tajutud usalduse ja todtaja individuaalse tulemuslikkusega seotud
teemavaldkondi on késitletud mitmesuguste uurimistodde raames, kus enamjaolt ei
keskenduta ainult iihe organisatsiooni pdhjal jarelduste tegemisele. Varasemalt on juhi
suhtes tajutud usaldust ja tootaja t66 tulemuslikkust koos uurinud néditeks Nyhan (2000)
ning Neves ja Caetano (2009). Neves ja Caetano (2009: 630) viisid uuringu ldbi 19
erineva Portugali organisatsiooni todtajate seas ning Nyhan (2000: 96) teostas uuringu

Louna-Florida avalikus sektoris tootavate inimeste seas.



Olulisematest toodest tooks autor vilja McAllister’i (1995) ja Koopmans et al. (2012)
varasemalt l&biviidud uuringud. McAllister’i (1995: 34) poolt teostatud uuring viidi 14dbi
Lduna-California iilikoolis Sppinud isikute seas, kus moddeti juhi suhtes tajutud
usaldust kahe faktoriga: emotsioonidel pohinev- (affect-based trust) ja kognitiivsusel
pohinev usaldus (cognition-based trust). Koopmans et al. (2012: 6) uuringu eesmargiks
oli vilja todtada todtaja indivdiduaalse tulemuslikkuse mdodtmiseks sobilikud
instrumendid ning loodud kiisimustik edastati Hollandi lihtto6listele, ametnikele ja
teenindussektoris todtavatele inimestele. Vahetu juhi suhtes tajutud usaldust ja selle
seost tootaja individuaalse tulemuslikkusega on mujal maailmas koos kisitletud, kuid

Eestis pole autori teada taolist teemat varasemalt koos uuritud.

T66 eesmirgiks on vilja selgitada, millised seosed on to6taja individuaalse
tulemuslikkuse ja vahetu juhi suhtes tajutud usalduse vahel. Eesmirgi saavutamiseks
pustitatakse jirgnevad uurimisiilesanded:

e anda teoreetiline iilevaade usaldusest organisatsioonis laiemalt, tajutud
usaldusest juhi suhtes ning selle olemusest ja tdhtsusest;

e selgitada individuaalse tulemuslikkuse olemust, anda iilevaade milliseid
tulemuslikkuse niitajaid on vdimalik vaadelda ja kuidas tulemulikkust
moota;

e kirjeldada, milliseid seoseid on varasemad uuringud vélja toonud juhi suhtes
tajutud usalduse ja individuaalse tulemuslikkuse voimalikse seoste kohta;

e valida ankeet tulemuslikkuse ja juhi suhtes tajutud usalduse secoste vilja
selgitamiseks Eesti organisatsioonide td6tajate seas;

e viia ldbi ankeetkiisitlus erinevate Eesti organisatsioonide tOdtajate seas ja
analiiiisida uuringu pohjal saadud tulemusi;

e anda {iilevaade saadud tulemustest ldhtuvalt, millised seosed on tdotaja

individuaalse tulemuslikkuse ja vahetu juhi suhtes tajutud usalduse vahel.

Saadavad tulemused on védrtuslikud nii juhtidele kui ka organisatsioonidele tervikuna
moistmaks tOotajate usalduse olulisust vahetu juhi suhtes. Samuti voiks t66 huvi
pakkuda ka koigile neile, kes on antud teemast huvitatud, kuna kitsaskohad ja
probleemid vahetu juhi suhtes tajutud usalduse ja selle seose kohta tootaja individuaalse

tulemuslikkusega vdivad mdjutada paljusid inimesi olenemata nende todlaadist ja
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ametipositsioonist ning samuti ka organisatsioone tervikuna. See on iildine tagasiside
tootajatelt vahetu juhi suhtes tajutud wusalduse ning tootaja individuaalsese
tulemuslikkuse kohta. Selliselt on voimalik teada saada, mil mééral ja kuidas to6tajad
oma vahetut juhti usaldavad ning kuidas on vahetu juhi suhtes tajutud usaldus omakorda
seotud todtaja individuaalse tulemuslikkusega. Millest tulenevalt saavad ettevdttete
juhid ning organisatsioonid tervikuna teha vajalikke korrektiive nii individuaalsel kui ka

organisatsioonilisel tasandil.

Kéesolev magistritoo koosneb teoreetilisest ja empiirilisest osast. Teoreetiline peatiikk
on jaotud kaheks alapeatiikiks, millest esimeses selgitatakse usalduse olemust, antakse
tilevaade usalduse mdistest iildisemalt, kus kirjeldatakse ja analiiiisitakse usalduse
moiste kohta esitatud erinevaid definitsioone ja seisukohti. Késitletakse usalduse liike,
usalduse tdhtsust organisatsioonis ning ka usaldust mdjutavaid tegureid. Samuti
kirjeldatakse, kuidas on voimalik juhi suhtes tajutud usaldust organisatsioonis
parandada. Teises alapeatiikis tuuakse vilja juhi suhtes tajutud usalduse roll
individuaalse  tulemuslikkuse  kontekstis.  Selleks Kasitletakse  individuaalse
tulemuslikkuse olemust, antakse iilevaade, millised tegurid voivad to6taja individuaalset
tulemuslikkust mojutada. Selgitatakse, milliseid tulemuslikkuse néitajaid on voimalik
vaadelda ja kuidas tulemuslikkust mdota. Samuti kirjeldatakse vahetu juhi suhtes

tajutud usalduse ja tootaja individuaalse tulemuslikkuse voimalikke seoseid.

Empiiriline osa jaguneb kolmeks alapeatiikiks, kus esimeses antakse iilevaade t66 autori
poolt vilja valitud moddikust, millega soovitakse uurida vahetu juhi suhtes tajutud
usaldust ja selle seost t6otaja individuaalse tulemuslikkusega. Samuti antakse iilevaade
valimist ja kirjeldatakse analiiisi ldbiviimiseks kasutatavat metoodikat. Teises
alapeatiikis teostatakse saadud tulemuste pohjal andmete analiilis ning kolmandas
alapeatiikis tuuakse vilja ldbiviidud uurimusest tulenevad seosed vahetu juhi suhtes

tajutud usalduse ja to6taja individuaalse tulemuslikkuse vahel.

Magistritoo empiirilise osa koostamiseks vajalikud andmed kogutakse uuringu kaigus
erinevate Eestis tegutsevate organisatsioonide tOotajate seast, kusjuures uuringus
osalemise piiranguks on, et inimene peab olema todtanud vihemalt {ihe aasta konkreetse
juhi alluvuses. Uuring viidi 1dbi 2015. aasta mdrtsikuus. Valimi moodustamisel

tuginetakse peamiselt Tartu Ulikooli iilidpilaste listides olevatele iilidpilastele, Tartu
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Linnavalitsuse todtajatele, Haridus- ja Teadusministeeriumi todtajatele ning t66 autori

tutvusringkonnale.

Autor tidnab juhendaja Anne Aidlat ja koiki uuringus osalejaid, kelle abil sai
voimalikuks kéesoleva t66 koostamine. Kdesolevat magistritood iseloomustavad autori
arvates jargnevad marksonad: usaldus, juhi suhtes tajutud usaldus ja individuaalne

tulemuslikkus.



1. JUHI SUHTES TAJUTUD USALDUSE JA
INDIVIDUAALSE TULEMUSLIKKUSE SEOSTE
TEOREETILINE KASITLUS

1.1. Usalduse olemus, tahtsus organisatsioonis ja usaldust
mojutavad tegurid

Kéesolevas alapeatiikis keskendutakse usalduse mdiste olemusele ja selgitamisele.
Esmalt antakse iilevaade usalduse mdistest {lildisemalt. Kirjeldatakse ja analiilisitakse
usalduse moiste kohta esitatud erinevaid definitsioone ja seisukohti. Teoreetiliste
materjalide pdhjal antakse iilevaade usalduse liigitusest, usalduse téhtsusest
organisatsioonis ning ka usaldust mdjutavatest teguritest. Samuti Kirjeldatakse, kuidas

on voimalik juhi suhtes tajutud usaldust organisatsioonis parandada.

Usaldust defineeritakse mitmeti, kuid koik viitavad sarnastele, raskesti taibatavatele
karakteristikutele inimeste kéditumises (Starnes et al. 2013: 2). Rotter’i (1971: 444)
kohaselt on usalduse moiste kirjeldatud jargneva definitsiooni abil: ,,Usaldus on kui
oodatav ausona, lubadus voi kirjalik seisukoht, millele indiviid voi riihmitus saab
tugineda“. Carnevale ja Wechsler (1992: 473) leiavad, et usaldus hdlmab usku, usaldust
isiku voi riihmituse kavatsuste ja tegevuste vastu, eetilisi ootusi, Oiglust, mitte
dhvardavat kditumist ja huvi teiste diguste vastu. Nad on arvamusel, et usaldus on
eeldus eetilisele, diglasele ja mittedhvardavale kditumisele, keskendudes teiste digustele
(Carnevale, Wechsler 1992: 473). Rotter (1971: 444) leiab, et usaldus on kui oodatav
ausOna, lubadus voi kirjalik seisukoht, kuid Carnevale ja Wechsler (1992: 473) on
arvamusel, et usaldus hdlmab endas erinevaid aspekte usalduse olemusest. Siinkohal
ndustub kéesoleva t66 autor Carnevale ja Wechsler’i seisukohaga, kuna ilma usalduseta
keskendudes teiste inimeste oOigustele ei saa eksisteerida eetilist, Oiglast ega ka

mittedhvardavat kditumist.



Usaldust on veel tdlgendatud kui tootajate voimet tunda kindlustunnet, kui nad on
vastamisi ebakindla vOi riskantse olukorraga, kus organisatsiooni lubadused ja
kéditumine on jarjekindlad ning abiks (Nyhan 2000: 89). Kramer’i (1996: 217) kohaselt
on usalduse olulisus ja probleemid, mis on aset leidnud tulenenud vdhemalt osaliselt
vastastikusest haavatavusest ja ebakindlusest, mis on alluvussuhetele omased. Griffin
(1967: 105) maistab usaldust kui toetumist inimese kéitumisele, saavutamaks riskantses
olukorras soovitud, kuid kindlat eesmarki. Rempel, Holmes ja Zanna (1985) leiavad, et
usaldus tekib inimestevahelistes suhetes juhtide ja nende alluvate vahel, pShinedes
vastastikusel usaldusviirsusel, kindlustundel ja turvalisusel. Uldiselt viljendab usaldus
usaldusvédrsust, et iiks isik on teise isiku suhtes v0i ettevottes diglaselt tegutsev, eetiline
ja etteaimatav (Luhmann 1979; Nyhan 1999: 60). Usaldust saab maédratleda labi
inimeste kaitumise ja hoiakute. Usaldus soltub iihelt poolt sellest, kuidas juht kiitub,
aga teiselt poolt on see rohkem alluva tunnetes kinni — sdltumata sellest, mida juht teeb
vOib moni alluv teda usaldada ja moni mitte. Kdige loogilisemalt késitlevad autori
arvates usalduse madistet antud t60 teemast lahtuvalt Rempel, Holmes ja Zanna — viites,
et usaldus tekib inimestevahelistes suhetes juhtide ja nende alluvate vahel, pohinedes
vastastikusel usaldusvéarsusel, kindlustundel ja turvalisusel. Eelnevalt Kkasitletud

usalduse definitsioonid on koondatud tabelisse 1.

Tabel 1. Usalduse definitsioonid

Allikas Usalduse definitsioon

Usaldus on kui oodatav ausona, lubadus voi kirjalik seisukoht,

Rotter (1971: 444) millele indiviid voi rithmitus saab tugineda

Usaldus holmab usku, usaldust isiku voi rithmituse kavatsuste ja
tegevuste vastu, eetilisi ootusi, diglust, mitte dhvardavat kditumist
ja huvi teiste diguste vastu

Carnevale, Wechsler
(1992: 473)

Usaldus on té6tajate voime tunda kindlustunnet, kui nad on
Nyhan (2000: 89) vastamisi ebakindla vdi riskantse olukorraga, kus organisatsiooni
lubadused ja kéitumine on jérjekindlad ning abiks

Usaldus on kui toetumine inimese kéditumisele, saavutamaks

Griffin (1967: 105) riskantses olukorras soovitud, kuid kindel eesmérk

Usaldus tekib inimestevahelistes suhetes juhtide ja nende alluvate

Rempel, Holmes ja Zanna vahel, pdhinedes vastastikusel usaldusvaérsusel, kindlustundel ja

(1985) i

turvalisusel
Luhmann (1979); Nyhan | Usaldus véljandab usaldusvairsust, et iiks isik on teise isiku suhtes
(1999: 60) vQi ettevottes diglaselt tegutsev, eetiline ja etteaimatav

Allikas: (Autori koostatud tabelis toodud allikate pdhjal).
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Eelnevates definitsioonides on selgelt viljendatud usalduse mitmemddtmelisus. Uheks
dimensiooniks on inimestevaheline usaldus (td0tajate-, todtajate ja nende iilemuse
vaheline) ja teine on usaldus silisteemi vastu (t00taja ja organisatsiooni kui terviku
vaheline). (Nyhan 1999: 60) Kiesolevas t66s on aluseks tajutud usaldus vahetu juhi
suhtes, kuid tagaplaanile on jietud usaldus organisatsiooni suhtes. Autor teadvustab, et

ilmselt vaib tajutud usaldust juhi suhtes mdjutada ka usaldus organisatsiooni suhtes.

Samuti on oluline kisitleda usalduse liigitamise teemat, kuna usalduse parandmisel voi
usalduse taseme tdstmisel voibolla kasu sellest, kui teatakse, millise usalduse liigiga on
tegu ning osatakse neid omavahel eristada. Usalduse klassifitseerimist on késitlenud
véihesed autorid, kuid ilmselt leidub mitmeid ldhenemisi. Solomon ja Flores (2003) on
liigitanud usaldust jargnevalt:

e Primaarne usaldus (basic trust) — suutlikkus ja valmisolek kohtuda inimestega
tilemédrase kahtluseta. Voime mugavalt radkida, vodrastega suhelda, valmisolek
luua ldhedasi suhteid;

e Elementaarne usaldus (simple trust) — see ei ndua motlemist, teadlikke otsuseid,
ei kontrolli ja mitte mingisugust pohjendatust. See voib juhtuda, sest kunagi ei
teki kahtlusi teiste usaldusvéirsuses. Kuid vOib ka olla, et see, kes usaldab on
lihtsalt naiivne;

e Naiivne usaldus (blind trust) — ollakse kokku puutunud iileastumise ja
reetmisega, kuid keeldutakse uskumast, et see on aset leidnud;

e Tiielikult eneseteadlik usaldus (authentic trust) — teatakse oma tingimusi ja
piiranguid, avatud uutele ja isegi kujuteldamatutele voimalustele. Pohineb
valikutele ja vastutusele, mitte mehaaniliste tegevuste prognoositavusele,
soltuvusele ja karmile reeglite jargimisele. Ollakse riskidest teadlik ja valmis

usaldamatusele vastu astuma ja seda iiletama.

Primaarne usaldus on aluseks kogu isiksusele ja kditumisviisile teiste inimeste vastu.
Elementaarse usalduse korral on tegu umbusu téieliku puudumisega, kuid naiivse
usalduse puhul usaldatakse teist inimest pimesi, eitatakse vOimalust, et midagi voiks
usaldust kdigutada voi reeta. Taielikult eneseteadlik usaldussuhe areneb ajas, saades
alguse viikestest tegudest. Sellise suhte loomine on tdotaja ja todandja vaheline

vastastikune protsess, kus todandja vdtab vastutuse selle algatamise, arengu ja
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sdilitamise eest ldbi kiindumuse ja austuse tasandite. (Solomon, Flores 2003; Starnes et
al. 2013: 4-5) Autor ei jaga eelnevat seisukohta, kuna usalduse loomine on vastastikune
protsess, kus on oluline ka td6tajapoolne panus usaldussuhtesse. Nii tootaja kui ka tema
juht votavad vastutuse usaldussuhte loomisel, arendamisel ning hoidmisel 14bi
kiindumuse ja austuse tasandite (Starnes et al. 2013: 5). Nimetatud seose
illustreerimiseks koostati joonis 1, kus on néha, et mida madalam on austuse- ning

kiindumuse tase, seda enam siiveneb usaldamatus.

Tugev
0

Heatahtlikkus:
Ulatus, milles
usutakse, et keegi
hoolib kellestki ja
jétkab tema
toetamist.

(Kiindumus) Usaldus

¢ Usaldamatus Austus

Nork

. Sobivus: Ulatus, kus
Nork  <— sutakse, et keegion —> Tugev
kompetentne ja
padev.

Joonis 1. Usaldus, austus ja kiindumus (Starnes et al. 2013: 4).

Kéesolevas t60s vaadeldakse peamiselt tdielikult eneseteadlikku usaldust, kuna see on
tootaja ja toO0andja vaheline vastastikune protsess. Solomon’i ja Flores’e (2003)
usalduse liigitust on kasutatud ka Starnes, Truhon ja McCarthy (2013: 4), selgitades
organisatsioonilise usalduse algtddesid. T66 autor ei leidnud, et nimetatud usalduse liike
oleks varasemalt empiiriliselt uuritud, pigem on neid kasutatud {ildistavalt usalduse

moiste selgitamiseks.

Juhi suhtes tajutud usaldust saab jaotada emotsioonidel pohinevaks- (affect-based trust)
ning kognitiivusel pdhinevaks usalduseks (cognition-based trust). Emotsioonidel
pohinev usaldus nditab t06taja ja tema vahetu juhi vahelist hoolivust ja suhtumist

toOsuhtesse ning kognitiivsusel pdhinev usaldus néitab todtaja uskumust juhi suhtes
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tajutud usaldusvéérsusest ja vahetu juhi kompetentsusest (McAllister 1995: 25).
Mistottu kasutas McAllister (1995: 25) oma varasemas uuringus juhi suhtes tajutud
usalduse mootmiseks emotsioonidel pohineva usalduse instrumente ja kognitiivsusel
pOhineva usalduse instrumente. Niisugune liigitus on vajalik mddtmaks erinevaid
usaldust mojutavaid aspekte. Nimetatud instrumendid mdddavad vahetu juhi suhtes

tajutud usaldust autori arvates kdige mitmekiilgsemalt.

Erinevate usaldust uurinud autorite seas on aastakiimneid kestnud arutelu juhi suhtes
tajutud usalduse tdhtsusest organisatsioonis ehk pdhiliseks eesmargiks on olnud vilja
selgitada, milline seos on vahetu juhi suhtes tajutud usalduse ja tootaja individuaalse
tulemuslikkuse vahel. Autor on seisukohal, et iga organisatsioon piilidleb paremate
16pptulemuste poole ning selle saavutamisel on abiks juhi suhtes tajutud usalduse

tahtsuse teadvustamine just organisatsiooni tasandil, mida ka alljargnevalt késitletakse.

Varasematest uuringutest selgub, et usaldus on lahutamatu osa edukast dritegevusest,
arvestades eriti uusi organisatsioonidevahelisi- ja siseseid suhteid (McKnight et al.
2002; Vidotto et al. 2007: 563). Tootajad kannavad endas organisatsiooni kuvandit, mis
pohineb juhtrithma otsustel ja tegudel. Juhi ja to6taja vaheline suhe on dokumentaalselt
toestatud kriitiline tegur, mis mojutab organisatsioonisisest kditumist (Bartolome 1989;
Daley 1991). Enamikes organisatsioonides kontrollib juht informatsiooni liikumist.
Ligipads informatsioonile on peamine tegur nditamaks usalduse taset organisatsioonis.
(Nyhan 1999: 60) Seega on juhtidel oluline jélgida, milline on nende suhe alluvatega ja

kuidas informatsioon organisatsoonis liigub.

Usaldus on koige kasutoovam, kui see 14bib organisatsiooni ja on olemas igal tasandil —
tippjuhtidest kuni keskastme juhtideni ja lihttdotajateni vélja. Loomaks usaldusel
pohinevat organisatsiooni on tdhtsal kohal juhtimine, kuna usaldus on vastastikkusel
pohinev protsess. (Starnes et al. 2013: 8) Korge usaldusega organisatsioonides
vadrtustatakse todtajate oskusi. To0tajad usuvad, et neid koheldakse diglaselt sdltumata
nende positsioonist organisatsioonis. Shockley-Zalabaki ja Morreale (2011:41) kohaselt
on tootajad innovaatilisemad ja loovamad kui nad usuvad, et nende ideid koheldakse

oiglaselt ja kompetentselt.
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Eelnevates uuringutes leitakse, et korge usaldusega organisatsioonides on tdhusam
juhtimine ja parem koost6 koikidel organisatsiooni tasanditel. Juhi suhtes tajutud
usaldus suurendab organisatsiooni tulemuslikkust ning aitab ligi meelitada ja hoida
talente, kuid usalduse puudumine vihendab tootajate t6o tulemuslikkust, tooga tahulolu
ja pihendumist ning suurendab t66jou voolavust. (Hitch 2012: 4-7) llma usalduseta ei
ole tootajatel huvi olla loovad, votta riske ja teha koostodd. Usaldus, reetmine ja
usalduse taastamine on lahutamatult seotud jdtkusuutliku usaldusega. (Reina, Reina
2007: 36) Eelnevale tuginedes selgub, et sageli vaadeldakse juhi suhtes tajutud usaldust
nii organisatsiooni kui ka indiviidi tasandist 1ahtuvalt. Autor on seisukohal, et usalduse

olemasolu organisatsioonis on véga oluline mdlemast nimetatud tasandist 1ahtuvalt.

Juhi suhtes tajutud wusalduse parandamisele ja wusalduse taseme tOstmisele
organisatsioonis aitab kaasa kui teatakse, millised tegurid usaldust mojutavad. Lahtuvalt
sellest antakse alljargnevalt {ilevaade juhi suhtes tajutud usaldust mojutavatest
teguritest. Usalduse taset mojutab usaldaja (trustor) kalduvus usaldada ja tajutava
usaldusvéirsuse tegurid (Starnes et al. 2013: 5). Usaldaja karakteristikuid on
tolgendatud kui usaldaja valmisolekut kedagi usaldada, samuti on moned indiviidid
usaldavamad kui teised (Mayer et al 1995: 714). Usaldatava (trustee) karakteristikud,
mis mojutavad usaldust on tajutava usaldusviirsuse kolm tegurit, milleks on véimekus,

heatahtlikkus ja ausus (Mayer et al 1995: 717).

Mayeri, Davise ja Schoormani (1995: 717-720) kohaselt soltub usaldatava isiku
usaldusvédrsus kolmest tegurist:
e voimekusest — padevus, kus usaldatav valdab konkreetset valdkonda;
e heatahtlikkusest — usaldatava valmisolek teha head usaldajale, jéttes korvale
enesekeskse tulu saamise eesmargi;

e aususest — kas usaldatav on usaldaja suhtes ausameelne ja otsekohene.

Usaldus kasvab kui inimene tajub, et teda usaldatakse ja koheldakse usaldusviirsel
viisil. Juhtimise eesmérgiks on usalduse kasvule kaasa aidata. Juhtimise kaks olulist
rolli. on meeskonna loomine ja usalduse modelleerimine. Meeskonna loomine
organisatsioonis aitab kaasa usalduse tekkimisele, kuna vastastikune sdltuvus loob
diinaamilise  vastastikkuse.  Vastastikune sOltuvus on rajatud ilimbritsetuna

komplekssetest todiilesannetest, piiratuna ajast ning oskustest. (Starnes et al. 2013: 8)
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Usalduse tugevdamiseks tuleb erilist tdhelepanu podrata sellele, et tootaja tajuks, et teda
usaldatakse ning koheldakse usaldusvidirsel viisil. Samuti ei tohiks kdrvale kalduda

juhtimise eesmaérgist.

Usaldusel pdhinev mudel néeb ette, et suurenenud osalusdemokraatia otsustusprotsessis,
eriti tootajate mojuvdim otsustusprotsessis kaasa radkida, tagasiside ja kollektiivsed
juhtimisotsused toovad kaasa wusalduse kasvu ja positilvsed organisatsiooni
1opptulemused (vt joonis 2). (Nyhan 2000: 88) Organistsiooniline pithendumus
tdhendab seda, kuivord kontkreetse organisatsiooni tddtajad on organisatsioonile

ptihendunud.

Kaasamine
\ Tulemuslikkus

Tagasiside S| Inimestevaheline
usaldus Organisatsiooniline
pihenudmus

Joonis 2. Kontseptuaalne mudel usalduse seostest (Nyhan 2000: 90).

Mgjuvoim

Jarelikult parandamaks organisatsiooni tulemuslikkust ja  ka organisatsioonilist
plihendumust 14bi inimestevahelise usalduse tuleks tootajaid kaasata otsustusprotsessi
ning seejuures anda neile mojuvdimu otsustusprotsessis kaasarddkimisel ja ka

tagasisidet tehtud t60 eest.

Teadmine, kuidas juhi suhtes tajutud usaldust parandada on t60 autori arvates véga
oluline. Sellest, kuidas juhi suhtes tajutud usaldust parandada ja tugevamaks muuta
antakse jdrgnevalt ka pOgus ililevaade. Varasemate uuringute pdhjal selgub, et juhi
suhtes tajutud usalduse taset aitab tdsta, kui kombineeritakse omavahel t66taja voimalus
juhiga otsuste langetamisel kaasa radkida, tagades seejuures kiillaldase molemapoolse
tagasiside andmise. Otsustusprotsessis osalemine tdhendab juhtide valmisolekut kaasata
tootajaid otsuste tegemisse, kuid todtajad peavad tajuma, et nende kaasamine on oluline.
(Nyhan 2000: 91-93) Siinkohal vdiks rohutada seda, et juhtidel peab olema valmisolek
ja huvi tootajate kaasamiseks, vastasel juhul voib usaldus juhi suhtes autori arvates

hoopis véiheneda.
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Varasemad uuringud niitavad selgelt, et kaasav juhtimine on tohus — sellel on positiivne
mdju individuaalsele tulemuslikkusele, organisatsiooni tulemuslikkuse ja tootajate
rahulolule. Kaasav juhtimine rahuldab inimese kolme pohivajadust: autonoomia
suureneb, inimene tunneb end olulisena ja tema eraldatus organisatsioonis vaheneb.
(Sashkin 1984: 7-11) Uheks kaasava juhtimise miinuseks on juhtide ja nende alluvate
vahelise konflikti suurenemise tdendosus. Konflikti ndhakse kui ohtu neile kellel on
organisatsioonis vOim, seda on seostatud ka organisatsiooni ebastabiilsusega. Kui
organisatsioonis on olemas piisaval mééral usaldust, siis voib konfliktil olla hoopis
positiivne joud. Konflikt on enamikes organisatsioonides véltimatu, kuid konflikti joud,
mis on digesti suunatud viib innovatsioonini ja organisatsiooni tulemuslikkuse kasvuni.
(Nyhan 2000: 92) Juhindudes varasemate uuringute tulemustest on kaasav juhtimine
juhi suhtes tajutud usalduse parandamise- ja siilitamise protsessi lahutamatu osa.
Tahelepanuta ei tohi jitta, et kaasav juhtimine toob iildjuhul kaasa juhi ja alluvate

vahelise konflikti, kuid digesti suunatud konflikt on organisatsioonile kasulik.

Tagasiside on oluline kdigis siisteemides, seda ndhakse kui iihte olulist dimensiooni
grupi iildisest efektiivsusest (Nadler 1979). Tagasiside nduab nii juhtide kui ka tootajate
poolset infovahetust. Bucholz ja Roth (1987) on arvamusel, et tagasiside ja
otsustusprotsessi kaasamine on tohusa tootajatevahelise meeskonnatoo eelduseks.
Varasemate uuringute pohjal selgub, et juhtide ja nende alluvate vahelisi suhteid ning
organisatsiooni efektiivsust mdjutab positiivselt suurenenud tagasiside admine ja
kaasotsustusoigus. (Nyhan 2000: 92) Nii juhtide- kui ka tootajatepoolne infovahetus
loob efektiivsema meeskonna ning parandab juhtide ja alluvatevahelisi suhteid.

Mitmete allikate pdhjal (Costigan et al. 1998), (Dirks, Ferrin 2001), (Perry 2004),
(Straiter 2005) voib viita, et tootajate usaldus on seotud tdo0koha positiivsete
hoiakutega, nditeks emotsionaalse pilihendumuse suurenemine ja tdorahulolu kasv
aitavad kaasa tootaja toolt lahkumise véltimisele. Usaldus teenitakse védlja ka 1dbi
suhtlemise. See vOib olla sama lihtne kui omavaheline suhtlemine tookaaslastega, viie
minutiline vestlus puhkeruumis juhataja ja tema alluva vahel voi tdotajatevaheline
meeskonnatod projekti labiviimisel. (Hitch 2012: 5) Kindlasti on tdotajate usaldus
seotud to0koha positiivsete hoiakutega, kuid seejuures on olulisel kohal ka suhtlemine —

nii juhtide ja alluvatevaheline suhtlemine kui ka t66tajate omavaheline 1abikdimine.
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Erinevad autorid on seisukohal, et organisatsioonis on voimalik todtajate usaldust juhi

suhtes nii taastada kui ka parandada. Selleks soovitab O’Neill (2009) juhtidele

jargnevat:

Opetada koiki tootajaid, kuidas asjad toimivad, tehes seda vdimalikult
labipaistvalt;

Tuleks veenduda, et tasustamissiisteem iihildub ettevotte védrtuste ja
eesmarkidega;

Tuleb soodustada innovatsiooni. Luua tookeskkond, kus vigadest opitakse, mitte
el karistata. Todtajatele tuleks anda voimalus moelda laiemalt;

Jagada informatsiooni. Suhelda tuleks selgelt ja sageli;

Juht peab olema usaldusviérne.

Samas Crane soovitab oma artiklis usalduse loomiseks ja parandamiseks juhtidele

jargmist:

Olla eeskujuks — néita tootajatele, et sa usaldad oma meeskonda, kolleege ja oma
ilemust;

Suhelda avatult — avatud suhtlemine on usalduse loomisel hidavajalik;

Tundke iiksteist personaalselt — liks voimalus usalduse loomiseks on julgustada
oma meeskonna liikmeid ndgema oma kolleege kui inimesi. Loo olukord, kus
tootajad saavad jagada oma isiklikke lugusid ja luua sidet teiste tootajatega;
Arge tehke etteheiteid — kui inimesed td6tavad koos, siis tuleb ette nii vigu kui
ka pettumusi ning on lihtne kedagi selles siitidistada. Siiiidistamine toob kaasa
ebameeldiva Ohkkonna, mis alandab moraali, O0nestab usaldust ja on
16ppkokkuvdttes ebaproduktiivne;

Arutlge usalduse probleemide tile — Kkui te juhite meeskonda, kus on probleemid
usaldamisel on oluline leida neile lahendus. Uhe niitena vdiks anda tootajatele
lahendada anoniiimse kiisimustiku, kus kiisitakse nende arvamust usalduse
tasemest meeskonnas ning miks to6tajad arvavad, et meeskonnas on usalduse
tase madal. Kui kiisimustiku tulemused on teada, siis peaks
meeskonnalitkmetega arutlema nende probleemide iile, kuid seejuures tuleb

tagada vastanute anoniilimsus.
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Kéesoleva magistritod autor on seisukohal, et kdik eelnevalt mainitud soovitused juhi
suhtes tajutud usalduse parandamiseks aitavad kaasa organisatsioonis usalduse taseme
tostmisele. Kuid nagu juba eelnevalt mainitud, siis usalduse loomine on vastastikune
protsess, mis nduab mdlema poole, nii juhi kui ka alluva pithendumist ja pingutusi.
Lewicki ja Tomlinson (2003) on vilja toonud mitmeid viise, kuidas too6tajad ise saavad
soodustada juhi usalduse teket, selleks peaksid nad toimima jargmiselt:
e olema kompetentsed — indiviidid peaksid tditma oma {iilesandeid ja kohustusi
kompetentselt;
e looma jarjepidavuse ja ennustatavuse — indiviidid peaksid kdituma jérjekindlalt
ja etteaimatavalt;
e suheldes olema tipsed, avatud ja labipaistvad — indiviidid peaksid tegutsema
avatult, nende kavatsused ja motiivid peaksid olema ldbipaistvad,;
e jagama ja delegeerima juhtimist — sageli on vaja ise ennem usaldada, alles, siis
usaldavad teised sind,;
e nditama iles huvi teiste suhtes — indiviidid peaksid néitama iiles huvi teiste

vajaduste, soovide ja huvide suhtes.

Kui usaldus on juba kaotatud, siis selle taastamine on keeruline protsess, kuid mitte
voimatu. Usalduse taastamiseks peaks parast selle rikkumist koheselt tegutsema
véltimaks usalduse edasist ndrgenemist. Tegelda tuleks tagajargedega, paluda vabandust
ja anda pohjalik seletus juhtunust. Siii korral tuleb votta vastutus oma tegude eest ja
kahetseda. Usalduse taastamiseks tuleb olla siiras ja teha pingutusi, on darmiselt oluline
piitida siiralt usaldamatusest tingitud kahju hiivitada. Kui usaldaja iildine suhe
usaldatavaga oli varem hea ning esines monetine usalduse rikkumine, siis on sellises
suhtes usalduse taastamine lootustandvam kui suhtes, kus rikuti usaldust mitmeid kordi.
(Lewicki, Tomlinson 2003)

Kokkuvdtvalt saab 6elda, et usaldus tekib inimestevahelistes suhetes juhtide ja nende
alluvate vahel, pdhinedes vastastikusel usaldusvdirsusel, kindlustundel ja turvalisusel.
Usalduse parandmisel voi usalduse taseme tdstmisel vdibolla kasu sellest, kui teatakse,
millise usalduse liigiga on tegu ning osatakse neid omavahel eristada. Erilist rohku
tuleks poorata juhil usalduse hoidmiseks ja parandamiseks informatsiooni liikumisele,

tootajate Oigeaegsele teavitamisele ja nende tooprotsessi kaasamisele. Kindlasti peab
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juht olema usaldusvddrne, vastasel juhul toGtajate usaldus juhi suhtes autori arvates
langeb. Samuti ei tohi unustada, et usaldus pdhineb vastastikkusel. To6tajad saavad juhi

usalduse voitmiseks ja taastamiseks ise palju dra teha.

1.2. Individuaalse tulemuslikkuse olemus ja selle seosed juhi
suhtes tajutud usaldusega

Jargnevalt tuuakse vilja juhi suhtes tajutud usalduse roll individuaalse tulemuslikkuse
kontekstis. Selleks antakse pdgus iilevaade, mil viisil kdesolevas t66s individuaalset
tulemuslikkust defineeritakse ja millised tegurid todtaja individuaalset tulemuslikkust
voivad mdjutada. Selgitatakse, milliseid tulemuslikkuse néitajaid on vdimalik vaadelda
ja kuidas tulemuslikkust modta. Seejérel kirjeldatakse juhi suhtes tajutud usalduse ja

individuaalse tulemuslikkuse voimalikke seoseid.

Individuaalset tulemuslikkust saab defineerida kui tegevust, kus td0taja on vaatamata
teatud piirangute ilmnemisele vdimeline edukalt tditma oma tooiilesandeid kasutades
selleks mdistlikult olemasolevaid ressursse (Jamal 2011: 20). Alagaraja ja Shuck’i
(2015: 23) kohaselt on individuaalne tulemuslikkus indiviidi iseseisev kditumine, mis
viib organisatsiooniliste eesmérkide saavutamiseni. Viswesvaran (2001: 113) on
késitlenud tootaja individuaalset tulemuslikkust kui indiviidi kditumist, mida saab
moodta ja hinnata. Autor leiab, et koige selgem ja lihtsustatum kisitlus individuaalse

tulemuslikkuse mdiste osas antud t60st ldhtuvalt on Algaraja’l ja Shuck’il.

Individuaalse t66 tulemuslikkuse korral keskendutakse tootajate kditumise- voi tegevuse
tulemustele (Koopmans et al. 2012: 7). Rotundo ja Sackett (2002: 66) leiavad, et
individuaalne t66 tulemuslikkus on tegevus, mida indiviid saab kontrollida, andes oma
panuse organisatsiooni eesmirkide saavutamisel. TO0 autor on samuti arvamusel, et
individuaalset tulemuslikkust saab indiviid ise kontrollida, andes seejuures oma panuse

organisatsiooni tulemuslikumaks muutmisel.

Individuaalse t66 tulemuslikkust saab kirjeldada ka kui oskuste, motivatsiooni ja
tookeskkonna tingimuste koosmdju resultaati. Oskused hdlmavad endas tootaja
teadmisi, voimeid ja kompetentsust. Motivatsioon tdhendab todtaja tahet pingutada oma
t60 nimel ning tookeskkonna tingimused on antud t66 tegemiseks vajalike vahendite,

ressursside ja informatsiooni olemasolu. (Yahaya et al. 2012: 66) Sellest jareldub, et
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individuaalne tulemuslikkus soltub tootaja teadmistest, vOimetest, kompetentsusest,
motivatioonist t60d teha ning tookeskkonna tingimustest. Samal seisukohal on ka
Viswesvaran (2001: 114) oma varasemas t00s. Kompaktsema {lilevaate saamiseks
individuaalse tulemuslikkuse definitsioonide kohta on eelneva késitluse pohjal

koostatud tabel 2.

Tabel 2. Individuaalse tulemuslikkuse definitsioonid

Allikas Individuaalse tulemuslikkuse definitsioon

Tegevus, kus tootaja on vaatamata teatud piirangute
Jamal (2011: 20) ilmnemisele vdimeline edukalt tditma oma tdoiilesandeid
kasutades selleks moistlikult olemasolevaid ressursse

Alagaraja, Shuck (2015: 23) Indlvildl'lseselsev kalj[um.lne, mis viib organisatsiooniliste
eesmérkide saavutamiseni

Viswesvaran (2001: 113) Indiviidi kditumine, mida saab md0ta ja hinnata

. ] Tegevus, mida indiviid saab kontrollida, andes oma panuse
Rotundo ja Sackett (2002: 66) organisatsiooni eesmérkide saavutamisel

Oskuste, motivatsiooni ja todkeskkonna tingimuste koosmoju

Yahaya et al. (2012: 66) resultaat

Allikas: (Autori koostatud tabelis toodud allikate pShjal).

Tootaja individuaalset tulemuslikkust mojutab samuti téoga rahulolu, kuid to6ga
rahulolu vdibolla ka individuaalse tulemuslikkuse véljendus. Tootajad, kes on oma
tooga rahul, on kohusetundlikud, tdstes seeldbi organisatsiooni tulemuslikkust. Samuti
suurendab t60ga rahulolu tootajate omavahelist suhtlemist, mdjutades seega kdesoleva
to0 autori arvates organisatsioonis todtavate inimeste omavahelist ldbikdimist
positiivses suunas. (Wang et al. 2013: 265) Inimestevahelised sotsiaalsed suhted on
tiheks toorahulolu faktoriks. Tootaja individuaalne tulemuslikkus sdltub ka konkreetses
organisatsioonis ja ametikohal tootatud ajast. To6taja tulemuslikkus on ajaliselt muutuv.
Naiteks, kui inimene asub t6dle uuel ametikohal, siis vOib tal alguses tooiilesannete
tditmine votta oodatust kauem aega, kuid ajapikku see muutub. (Tracey et al. 2007:
314) Autor leiab, et ajafaktor ei pruugi todtaja individuaalset tulemuslikkust alati

positiivselt mojutada, mdju voib olla ka negatiivne.

Jargnevalt antakse iilevaade, milliseid tootaja individuaalse tulemuslikkuse niitajaid on
voimalik vaadelda ning kuidas toGtaja individuaalset tulemuslikkust moota. Neely,

Adams ning Kennerley (2002: 377) on defineerinud tulemuslikkuse mootmist kui
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protsessi, mille alusel antakse kvantitatiivne hinnang varasema tegevuse tohususele ja
tulemuslikkusele. To6taja individuaalse tulemuslikkuse modtmiseks peab selle niitjaid
mingil viisil hindama, arvestades sellega, et tulemuslikkust mojutavad erinevad tegurid.
Naiteks moned isiklikud harjumused, nagu kuulujutud, voivad védhendada t66
tulemuslikkust ja mdjutada ka teiste todtajate tulemuslikkust. Samuti mojutab toGtaja
tulemuslikkust t66lt puudumine ning todajast mitte Kinnipidamine. Enamjaolt
mdddetakse tootaja individuaalse tulemuslikkuse resultaati voi viéliseid tunnuseid (Jex

1998: 37).

Tootaja too tulemuslikkuse hindamiseks kasutatavad meetodid saab liigitada iildjoontes
kaheks: objektiivseteks andmeteks (nditeks t00 kvantiteet, to0 kvaliteet) ja
subjektiivseteks hinnanguteks (nditeks hindamised, pingeread) (Viswesvaran 2001:
111). Kuna organisatsioonid ei soovi lildjuhul objektiivseid andmeid avaldada, siis on
tiheks levinumaks tdo6taja individuaalse tulemuslikkuse hindamise meetmeks
subjektiivsed hinnangud (Jaramillo et al. 2005: 705-714). Samuti ei ole mdne ameti
puhul kindlaid objektiivseid kriteeriume voi on need véga erinevad. Oluline on valida
tootaja  individuaalse  tulemuslikkuse = mootmiseks  sobilikud  nditajad  ja
hindamismeetodid, mis l&htuvad konkreetse organisatsiooni spetsiifikast. Tootaja
tulemuslikkuse mootmiseks voib kasutada jargnevaid objektiivseid niitajaid (Hakala
2008):

e Kvantiteet — toodetud, toddeldud voi muiudud thikute arv;

e Kvaliteet — olenevalt to0 iseloomust saab kvaliteeti moota mitmel viisil;

e Oigeaegsus — t60 tegemise kiirust tuleks kasutada ettevaatusega. Tootlevas
toostuses on selleks néitajaks toodetud tihikute arv tunnis;

e Kulutdhusus — tuleks kasutada ainult siis, kui to6tajal on vdimalus kulusid
juhtida;

e Loovus — keeruline on modta loovust kui tulemuslikkuse néitajat. Tanapaeval on
see oluline, kuna on palju ameteid, kus loovus on tddiilesannete tditmisel
esmatihtis.

Tuleb arvestada sellega, et nii palju kui on tdokohti ja ettevotteid on ka todtaja
individuaalse tulemuslikkuse néitajaid. Erinevaid tootaja tulemuslikkuse hindamise

nditajaid voib omavahel kombineerida. (Hakala 2008) Autor on seisukohal, et to6taja
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individuaalse tulemuslikkuse modtmiseks sobiliku néitaja valikulul tuleb kindlasti

lahtuda konkreetse organisatsiooni spetsiifikast.

Tootaja  individuaalset tulemuslikkust saab modta veel ldhtudes iilesande
tulemuslikkusest (task performance), kohanemisvdimelisuse tulemuslikkust (adaptive
performance), kontekstuaalsest tulemuslikkusest (contextual performance) voi
kahjulikust toodalasest kditumisest (counterproductive work behavior). (Aryee et al.
2002: 275; Koopmans et al. 2012: 8) Ulesande tulemuslikkus niitab tootaja
toolilesannete planeerimise- ja organiseerimise oskust, tulemustele orienteeritust,
prioriteete ning todiilesannete tditmise tulemuslikkust. Kontekstuaalne tulemuslikkus
nditab tootaja algatusvoimet, valmisolekut votta keerulisemaid toGiilesandeid, seda kas
to0taja piiiab hoida oma tddalaseid teadmisi ja oskuseid ajakohastena ning kui
loominguliselt to6taja keerilisi olukordi lahendab. Kohanemisvdimelisuse tulemuslikkus
nditab samu aspekte kui kontekstuaalne tulemuslikkus — néiteks kuivord loovalt
suudavad tootajad todiilesannete lahendamisel esilekerkinud probleeme lahendada jne.
Kahjulik téoalane kditumine niditab omakorda seda, kas tootaja on liialt negatiivselt
meelestatud ning kas tootaja kahjustab oma tegvusega vOi tegevusetusega

organisatsiooni. (Koopmans et al. 2012: 23)

Koopmans et al. (2012: 21) varasemalt teostatud uuringus ollakse seisukohal, et
kontekstuaalne tulemuslikkus sisaldab endas ka kohanemisvoimelisuse tulemuslikkuse
aspekte ning need on sisuliselt samad, kuid kontekstuaalne tulemuslikkus on vorreldes
kohanemisvdimelisuse tulemuslikkusega teadlaste poolt juba varasemalt véljatodtatud.
Kohanemisvoimelisuse tulemuslikkust moddeti Koopmans et al. (2012: 15-16)
varasemas t00s teistsuguste vdidetega kui kontekstuaalset tulemuslikkust, kuid vaidete
sisuline pool kattus. Selge sarnasus on niiteks jargnevate viidete korral: ,,Ma motlen
uute probleemide puhul vilja loomingulisi lahendusi“ ning ,Ma pakun vilja

tooililesannete lahendamisel loomingulisi ideid” Koopmans et al. (2012: 15-16).

Tradistsiooniliselt on olnud individuaalse tulemuslikkuse modtmisel enamjaolt fookuses
tilesande tulemuslikkus (Koopmans et al. 2012: 7). Koopmans et al. (2012: 23)
labiviidud uuringus selgus, et t66 kvaliteeti ning —kvantiteeti puudutavad viited ei sobi
moneti kokku tilesande tulemuslikkuse teiste vididetega. Kuid t66 kvantiteeti ja —

kvaliteeti puudutavad instrumendid véljendavad todtaja kditumise efektiivsust, mitte
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tootaja iildist kditumist, mida oleks kdesoleva t60 autori arvates samuti vaja uurida
(Koopmans et al. 2012: 23). Autor leiab, et oluline on késitleda eelnevalt nimetatud
instrumentidest mitut moddikut koos, kuna vaid iihe instrumendi kasutamisel oleksid

tootaja individuaalse tulemuslikkuse mootmisel saadud hinnangud tihekiilgsed.

Pérast sobiva néitaja valikut, tuleb to6taja individuaalset tulemuslikkust kuidagi hinnata,
selleks saab kasutada tédisringmeetodit ehk 360 kraadi hindamise meetodit,
eesmérgipohist hindamist ja hindamiskeskuse abi. Téisringmeetodil hindavad téotaja
t60 tulemuslikkust koik, kellega tootaja todalaselt kokku puutub (nditeks tootaja ise,
tema alluvad, tilemus, kolleegid vai isegi kliendid). Eesmérgipohisel hindamisel antakse
koos juhiga hinnang t66taja tooaastal piistitatud eesmarkide saavutamisele, seades uued
eesmargid jargnevaks tooaastaks. Samas voib tootaja to0 tulemuslikkuse hindamiseks
kasutada ka hindamiskeskuse hindajate abi. (Hakala 2008; Viswesvaran 2001: 110-126)
Too  autorile tundub  koige neutraalsemana  subjektiivsetest — hinnangutest
hindamismeetodina toodtajate t60 tulemuslikkuse hindamiseks professionaalsete
hindajate kasutamine. Professionaalsed hindajad {ildjuhul ei oma hinnatavate suhtes
eelarvamusi ja seetottu ei ole hinnangud kallutatud. Kuid samas kdige mitmekiilgsema

hinnangu to6taja individuaalsele tulemuslikkusele saab, kui kasutada tiisringmeetodit.

To6taja individuaalset tulemuslikkust saab modta veel ka nii, et juht voi kaastootaja
hindab konkreetse tootaja tulemuslikkust vo1 tootaja ise annab oma tulemuslikkusele
hinnangu. Kui juht vdi kaastodtaja annab konkreetse tootaja t6d tulemuslikkusele
hinnangu, siis voib hinnang olla mojutatud nende tildmuljest todtaja suhtes (Dalal 2005:
1244). Samas autor leiab, et kui to6taja ise hindab oma tulemuslikkust, siis on olemas
oht, et tootaja hindab tegelikkusega vorreldes oma t66 tulemuslikkust realistlikumaks
vO1 hoopis madalamaks. To6taja individuaalse tulemuslikkuse hindamist saab kasutada

andmaks tootajale tagasisidet tehtud t66 osas (Viswesvaran 2001: 111).

Jargnevalt tuuakse vilja voimalikud seosed vahetu juhi suhtes tajutud usalduse ja
tootaja individuaalse tulemuslikkuse vahel. Cho ja Lee (2012: 242) leiavad, et kui juht
vadrtustab tootajat ja annab tema t66 kohta konstruktiivset tagasisidet, siis suureneb ka
toendosus, et tootajate joupingutused viivad paremate tulemusteni. Condrey (1995,

viidatud Cho, Lee 2012: 242 jirgi) varasemas t00s jouti samale jareldusele. Dirks ja
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Ferrin (2002: 623) leiavad, et kui tootaja usaldab oma juhti, siis tdendoliselt todtaja

pingutab oma t66 tulemuslikkuse nimel rohkem.

Rich (1997: 322) varasemalt teostatud uuringus ollakse seisukohal, et juhi suhtes tajutud
usalduse ja t66 tulemuslikkuse vahel on positiivne seos. Ka kahes erinevas varasemalt
teostatud uuringus jouti samale jareldusele (Colquitt et al. 2007: 918; Dirks, Ferrin
2002: 618). Neves’i ja Caetano (2009: 636) varasemas t00s leitakse samuti, et juhi
suhtes tajutud usalduse ja t66 tulemuslikkuse vahel on statistiliselt oluline seos olemas.
Ka Nyhan (2000) on oma varasemas to6s arvamusel, et juhi suhtes tajutud usalduse ja

individuaalse tulemuslikkuse vahel on seos olemas.

Samuti on ka neid, kes ei jaga seisukohta, et juhi suhtes tajutud usalduse ja
individuaalse tulemuslikkuse vahel on oluline seos, nditeks Shrum et al. (2001: 716),
Dahlstrom ja Nygaard (1995, viidatud Singh 2008: 105 jédgi) ning Dirks (1999). Shrum
et al. (2001: 681) varasemas t60s pohjendatakse seda, miks juhi suhtes tajutud usaldust
siis nii oluliseks peetakse sellega, et wusaldus on poordvordeliselt seotud
organisatsioonisisese konflikti tekkega. Atuahene-Gima ja Li (2002: 74) on arvamusel,
et juhi suhtes tajutud usalduse ja individuaalse t66 tulemuslikkuse vahel ei ole otsest
positiivset seost. Nad leiavad, et seda seost kasitletakse liiga lihtsustatult. Atuahene-
Gima ja Li (2002: 74) uuringust selgus, et juhi suhtes tajutud usaldus ei ole seotud
tootaja individuaalse tulemuslikkusega. Jui suhtes tajutud usalduse ja individuaalse

tulemuslikkuse seoste voimalikud késitlused on koondatud tabelisse 3.

Tabel 3. Juhi suhtes tajutud usalduse ja individuaalse tulemuslikkuse vaheliste seoste
voimalikud késitlused

Allikas Seisukoht
*Cho, Lee (2012: 242) Kui juht vaartustab toGtajat ja annab tema t66 kohta
*Condrey (1995, viidatud Cho, konstruktiivset tagasisidet, siis suureneb ka tdendosus, et
Lee 2012: 242 jargi) tootajate joupingutused viivad paremate tulemusteni

Kui t6otaja usaldab oma juhti, siis tdendoliselt to6taja

*Ni 1 -
Dirks, Ferrin (2002: 623) pingutab oma t60 tulemuslikkuse nimel rohkem

*Rich (1997: 322)

*Colquitt et al. (2007: 918
*Dirks, Ferrin (2002: 618)

* Nyhan (2000)

*Neves, Caetano (2009: 636)

Juhi suhtes tajutud usalduse ja t66 tulemuslikkuse vahel on
seos olemas
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Allikas Seisukoht

*Shrum et al. (2001: 716)
*Dahlstrom ja Nygaard (1995,
viidatud Singh 2008: 105 jégi)
*Dirks (1999)
*Atuahene-Gima ja Li (2002: 74)

Juhi suhtes tajutud usaldus ei ole seotud t66taja
individuaalse tulemuslikkusega

Allikas: (Autori koostatud tabelis toodud allikate pohjal).

T66 autor ei leidnud, et vahetu juhi suhtes tajutud usalduse ja to6taja individuaalse
tulemuslikkuse vahelisi voimalikke seoseid oleks eelnevalt nimetatud allikates
pohjalikumalt késitletud. Eelnevale tuginedes saab 6elda, et juhi suhtes tajutud usalduse
ja individuaalse tulemuslikkuse vahelisi seoseid on erinevalt tdlgendatud. On autoreid,
kes leiavad, et vahetu juhi suhtes tajutud usalduse ning individuaalse tulemuslikkuse
vahel on seos olemas, kuid on ka neid kes on seisukohal, et vastav seos puudub. Vahetu
juhi suhtes tajutud usalduse ja individuaalse tulemuslikkuse vdimalikud seosed Eestis
tegutsevate organisatsioonide tootajate seas tulevad vaatluse alla juba jérgnevas

peatiikis.
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2. JUHI SUHTES TAJUTUD USALDUS JA SELLE SEOS
INDIVIDUAALSE TULEMUSLIKKUSEGA EESTI
TOOTAJATE SEAS

2.1. Uuringu metoodika ja valim

Kéesolevas alapeatiikis keskendutakse t66 empiirilise osa koostamiseks rakendatavast
uurimismetoodikast iilevaate andmisele, tutvustatakse valimit ja Kirjeldatakse uuringu
labiviimisega seotud aspekte. Nimetatud uuringu labiviimise abil uuritakse vahetu juhi
suhtes tajutud usaldust ning selle seost to6taja individuaalse tulemuslikkusega. Selleks

kasutatakse varasemalt teadlaste poolt véljatootatud instrumente.

Magistritod empiirilise osa teostamise aluseks olnud etapid, nende jirjestus ja

lihikirjeldus on kajastatud joonisel 3. Empiiriline osa koosneb kokku seitsmest etapist.

Juhi suhtes tajutud usalduse ja individuaalse tulemuslikkusega
seotud teoreetilise kirjanduse ldbitdotamine

J

Uuringu lébiviimiseks sobilike mdddikute valimine ja
nende tolkimine eesti keelde

y

Pilootuuringu lébiviimine

!

Andmete kogumine

|2

Andmete kodeerimine

v

Andmete analiiiis

!

Jarelduste tegemine

Joonis 3. Magistritoo empiirilise osa teostamise etapid (Autori koostatud).
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Esimese etapina todtati 1dbi juhi suhtes tajutud usalduse ja individuaalse
tulemuslikkusega seotud teoreetiline kirjandus, mille tulemusi on késitletud kdesoleva
magistritdod esimeses peatiikis, mis on ka aluseks empiirilise osa koostamisele. Teise
etapina valiti uuringu lébiviimiseks sobilikud moddikud juhi suhtes tajutud usalduse ja

tootaja individuaalse tulemuslikkuse mootmiseks.

Teoreetilises kirjanduses on juhi  suhtes tajutud usaldust ja selle seost tootaja
individuaalse tuelmuslikkusega varasemalt vihesel mééral tiheskoos kasitletud. Samu
teemasid on koos uurinud nditeks Nyhan (2000) ning Neves ja Caetano (2009). Neves ja
Caetano (2009) kasutasid oma td0s juhi suhtes tajutud usalduse mdotmiseks
McAllister’i (1995: 37) poolt viljatootatud instrumente. McAllister’i (1995: 37) poolt
viljatootatud véiteid juhi suhtes tajutud usalduse modtmiseks on kasutanud ka teised
teadlased, nditeks Atuahene-Gima ja Li (2002). Nyhan (2000) kasutas oma t60s juhi
suhtes tajutud usalduse modtmiseks Nyhan’i ja Marlowe’i (1997) varasemas t00s
kasutusel olnud instrumente. Colquitt ja Rodell (2011: 1193) kasutasid oma varasemas
uuringus usalduse mdootmiseks Mayer’i ja Davis’e (1999) viljatootatud ning Mayer’i ja
Gavin’i (2005) poolt ajakohastatud instrumente.Varasemates uuringutes juhi suhtes

tajutud usalduse modtmiseks kasutatud instrumenid on koondatud tabelisse 4.

Tabel 4. Varasemates uuringutes juhi suhtes tajutud usalduse modtmiseks kasutatud
instrumendid

Allikas Usalduse mddtmine

*Neves, Caetano (2009) McAllister’i (1995: 37) poolt varasemalt valjatootatud
*Atuahene-Gima, Li (2002) instrumendid

*Nyhan (2000) Nyhan ija Marlowe 1 (1997) varasemas t66s kasutusel olnud
instrumendid

Mayer’i ja Davis’e (1999) poolt viljatodtatud ning Mayer’i ja

« .
Colquitt, Rodell (2011) Gavin’i (2005) poolt ajakohastatud instrumendid

Allikas: (Autori koostatud tabelis toodud allikate phjal).

Kuna McAllister’i (1995: 37) loodud instrumente on kasutatud kdige enam juhi suhtes
tajutud usalduse modtmiseks, siis kdesolevas t60s ldhtutakse samuti tema poolt
viljatootatud instrumentidest. Selle kohaselt jaotatakse usaldus juhi suhtes kahte
faktorisse: emotsioonidel pohinev ja kognitiivsusel pohinev. Emotsioonidel pohinev

usaldus mdddab tootaja ja tema vahetu juhi vahelist hoolivust ja suhtumist toOsuhtesse
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ning kognitiivsusel pohinev usaldus moddab todtaja uskumust juhi suhtes tajutud

usaldusvédrsusest ja vahetu juhi kompetentsusest (McAllister 1995: 25).

Autor lisas kiisimustikku vahetu juhi suhtes tajutud usalduse modtmiseks ka seitse
Schoorman’i ja Ballinger’i (2006, viidatud Schoorman et al. 2007: 352 jargi) varasemalt
véljatootatud vdidet, mida on kasutatud Schoorman et al. (2007: 352) varasemas to0s.
Vastavad viited sisaldavad vahetut juhti puudutavaid aspekte, nditeks ,,Minu juht
arvestab otsuste tegemisel minu huvidega“ ning ,,Oleks viga muutuda minu juhilt
saadava kriitika suhtes haavatavamaks®. Valikus olid veel ka Nyhan’i (2000: 103-104)
poolt viljatootatud instrumendid, kuid need oleksid McAllister’i (1995:37) poolt

viljatootatud viiteid korranud ning ei oleks enam midagi juurde andnud.

Kuna koostatavat kiisimustikku ei olnud plaanis edastada {iihte konkreetsesse
organisatsiooni, vaid kiisimustikku levitati erinevate inimeste seas ning mitmetes
erinevates organisatsioonides, siis valiti todotaja individuaalse tulemuslikkuse
hindamiseks see, et to6taja hindab ise oma tulemuslikkust ehk tegu on subjektiivse
hinnanguga. Autor teadvustab, et selline subjektiivne hinnang ei pruugi olla tapselt
kooskolas tegelikkusega. Selline piirang jddb aga ankeetkiisitluse puhul alati — tegu on

vastaja hinnanguga olukorrale ning pole voimalik kontrollida selle tdelevastavust.

Tootaja individuaalse tulemuslikkuse mootmiseks valiti kdesolevas magistritdos
Koopmans et al. (2012: 14-16) kahemddtmeline skaala, mis ithendab endas kahte
individuaalse tulemuslikkuse alaskaalat: ilesande tulemuslikkust ja
kohanemisvoimelisuse tulemuslikkust. Selline valik tehti, kuna iilesande tulemuslikkus
moodab  tootaja  tulemustele  orienteeritust, tooiilesannete  planeerimise-  ja
organiseerimise oskust, toolilesannete tditmise tulemuslikkust ning prioriteetide
seadmise oskust. Kuid Kkohanemisvoimelisuse tulemuslikkus mdddab tootaja
valmisolekut votta keerulisemaid tooiilesandeid, tootaja algatusvoimet, kuivord loovalt
suudab tootaja todlilesannete lahendamisel esilekerkinud probleeme lahendada ning
seda, kas tOOtaja piitiab hoida oma tooalaseid teadmisi ja oskuseid ajakohastena.
(Koopmans et al. 2012: 23) Teooriast tulenevalt ei kaasatud kontekstuaalset
tulemuslikkust ega ka kahjulikku tooalast kditumist puudutavaid instrumente, kuna
kontekstuaalne tulemuslikkus mdddab samu  aspekte kohanemisvoimelisuse

tulemuslikkusega, kuid teistsuguste viidetega (vt alapeatiikk 1.2.). Kahjulikku to6alast
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kéitumist puudutavad moddikud jdid kiisimustikust vélja, kuna neil on liialt negatiivne
alatoon, mistdttu oleksid autori arvates nende mdddikute hinnangud maojutatud vastajate

hetkeemotsioonist (Koopmans et al. 2012: 16-17).

Individuaalse tulemuslikkuse mdotmiseks oli valikus veel ka Jaworski et al. (1993: 68)
ning Miller’i ja Cardy (2000: 625) toddes kasutatud viited, kus todtaja oleks hinnanud
ise oma tulemuslikkust vorreldes teiste temaga samal ametipositsioonil olevate
tootajatega, kuid kuna ankeetkiisitlust ei olnud plaanis edastada iihte konkreetsesse

organisatsioonti, siis neid voimalusi ei kasutatud.

Jargnevalt tolgiti mainitud mdodikute véited eesti keelde. Tolkimisel kasutati edasi-
tagasi tolkimise protseduuri. Inglise filoloog tdlkis kdigepealt viited inglise keelest eesti
keelde ning seejirel paluti kontrolliks véited eesti-inglise tolgil tagasi inglise keelde
tolkida. Tulenevalt erialasest terminoloogiast tegi t66 autor tdlgetele omapoolsed
korrektuurid. Parast korrektuuride tegemist kontrollis inglise filoloog tdlkeid veelkord

ning tehti vastavad parandused. Seejérel pandi kokku 16plik ankeet.

Ankeedis on kokku 39 viidet, millest kdik on valikvastustega ning lisaks seitse sotsiaal-
demograafilist kiisimust. Magistritoos kasutatav kiisimustik on toodud lisas 1.
Suurendamaks kasutatavate vastuste miira ja saamaks vorreldavaid andmeid olid viited
muudetud kohustuslikeks. Ainult sotsiaal-demograafilistele kiisimustele vastamine oli
vabatahtlik, kuna tegu on sensitiivse uuringuga. Vahetu juhi suhtes tajutud usalduse
véidetele hinnangu andmiseks kasutatakse viie-punktilist Likert-tiitipi skaalat, millel on
vastusevariandid vahemikus 1 (pole iildse néus) kuni 5 (tdiesti nous). See kiisimustiku
osa koosneb 18 viitest (vt lisa 1), sh emotsioonidel pohinev usaldus (kiisimustikust
vdited 1-5), kognitiivsusel pohinev usaldus (kiisimustikust véited 6-11) ning

Schoorman’i ja Ballinger’i viited (kiisimustikust véited 12-18).

Individuaalse tulemuslikkuse subjektiivsetele viidetele hinnangu andmiseks on samuti
kasutusel viie-punktiline Likert-tiiipi skaala, siin on vastusevariandid vahemikus 1
(vdga harva) kuni 5 (alati), kus vastajatel paluti anda hinnang enda t66
tulemuslikkusele. Individuaalset tulemuslikkust mdotva kiisimustiku 0sa koosneb kokku
21 viitest, sealhulgas iilesande tulemuslikkus (kiisimustikust vaited 19-25 ja 34-39) ja

kohanemisvoimelisuse tulemuslikkus (kiisimustikust vdited 27-33). Tehtud  t66
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kvaliteeti ja t66 hulka puudutavatele vdidetele hinnangu andmiseks oli kasutusel erineva

sisuga skaalasid, mida ndeb tapsemalt lisast 1.

Tahelepanu tuleb pdorata ka sellele, et kiisimustikus on sees podratud viited:

e 11. vidide ,,Kui inimesed teaksid minu juhi ja tema tausta kohta rohkem, oleksid

nad enam murelikud ja jalgiksid tema t66 tulemuslikkust pohjalikumalt®;

e 16. vidide ,,Minu jaoks on oluline omada head vdimalust oma juhil silma peal

hoidmiseks*;

e 18. viide ,,Kui mul oleks voimalus, siis ei laseks ma oma juhil omada mingit

moju minu jaoks téhtsate otsuste lile*;

e 22.viide ,,Mul on raskusi oma td9s prioriteetide seadmisega®;

e 25. vidide ,,Mul votab oma todiilesannete tditmine kavatsetust kauem aega“.
Analiitisis on koik poodratud viited tagasi pooratud. Kontrollimaks, kas valim on
piisavalt mitmekesine ning vaatlemaks todtaja individuaalse tulemuslikkuse ja juhi
suhtes tajutud usalduse erinevusi tulenevalt sotsiaal-demograafilistest tunnustest paluti
vastanutel markida sugu, vanus, haridustase, ametikoha nimetus, organisatsiooni
tegevusala ja to0staaz antud organisatsioonis. Autor pidas vajalikuks jitta vanus ja
to0staaz antud organisatsioonis avatud kiisimusteks, et analiilisi osas saaks moodustada
konkreetse valimi baasil sobivad vanuse- ja toostaazi grupid. Ulejddnud sotsiaal-
demograafilised tunnused olid valikvastustega, kuid kui vastaja olemasolevate

vastusevariantide seast ei leidnud sobivat varianti, siis ta sai selle ise lisada.

Kolmanda etapina viidi 14bi pilootuuring, kus testiti, kas vastajate jaoks on koostatud
kiisimused arusaadavad ja moistetavad. Pilootuuringus osales neli inimest (sh kaks
naissoost ja kaks meessoost), kes olid konkreetse juhi alluvuses to6tanud 1, 4, 7 ja 10

aastat. Pilootuuringu lébiviimise tulemusena jéi kiisimustik samaks.

Neljandaks etapiks on andmete kogumine, mis toimus 2015. aasta maértsikuus.
Suurendamaks ankeetkiisitlusele vastamise midra ning holbustamaks kiisimustiku
levitamist erinevates organisatsioonides ja erinevate inimeste seas oli kiisimustik
kittesaadav interneti vahendusel. Kasutades erinevaid GoogleDocs funktsioone on
ankeetkiisitlusest saadav informatsioon kéttesaadav MS Excel andmetabeli kujul.

Seeldbi iiritati valtida sisestusvigade tekkimist ja teisi voimalikke eksimusi, mis vdivad
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ilmneda paberkandjal levitatava kiisimustikuga. Autor levitas kiisimustikku peamiselt
sotsiaalmeedia kaudu, kus paluti uuringus osalenutel edastada kiisimustik ka
organisatsiooni, kus nad tootavad. Kiisimustik edastati veel Tartu Ulikooli
majandusteaduskonnaga iiliopilastele, Tartu Linnavalitsuse to6tajatele ning Haridus- ja
Teadusministeeriumi  tootajatele.  Kiisimustiku  levitamisel oli tegu kaudselt
lumepallimeetodiga. Koik kiisimustikule lackunud vastused olid kasutuskdlbulikud, sest

peamistele kiisimustele vastamine oli tehtud kohustuslikuks.

Uuringu valimi moodustavad inimesed, kes on iihe konkreetse juhi alluvuses antud
organisatsioonis todtanud vdhemalt {ihe aasta. Kéesolevas uuringus osales kokku 307
inimest, kelle sotsiaal-demograafilised andmed on koondatud tabelisse 5. Enamik
vastanutest (umbes 75%) olid naised, iilejaddnud mehed. Kiillaltki palju oli
korgharidusega vastajaid (veidi lile 75%), mis tuleneb ilmselt sellest, et kiisimustikku
levitati ka Tartu Ulikooli listides ning linnavalitsuses ja ministeeriumis, kus suur osa
tootajaid on korgharidusega. Ule poole kiisimustikule vastanutest on oma ametilt
spetsialistid, kuid esindatud on ka lihttooliste ja teenistujate ning juhtide seisukohad.
Kuna kiisimustikku levitati ka Tartu Linnavalitsuse ning Haridus- ja
Teadusministeeriumi siseselt, siis oli kdige enam vastanuid avaliku halduse ja hariduse
valdkonnast. Koige vdiksema osakaalu kogu vastanutest moodustasid organisatsiooni
tegevusala juures vastusevariandi ,,Muu®“ maérkijad. Esindatud on jargnevad
organisatsiooni tegevusalad: hulgi- ja jaekaubandus (0,33%), energeetika (0,65%),
pdllumajandus (0,65%), veondus (0,98%), kunst ja meelelahutus (1,95%), info ja side
(2,28%).

Tabel 5. Ulevaade valimist erinevate sotsiaal-demograafiliste tunnuste 1dikes

Sotsiaal-demograafilised tunnused Vastajate arv (X;Srﬁzlejt%ﬁf’::ii:)
Mees 71 23,10
Sugu Naine 234 76,20
Vastamata 2 0,70
... - 25 aastat 57 18,60
26 - 35 aastat 109 35,50
Vanus 36 - 45 aastat 61 19,90
46 - ... aastat 78 25,30
Vastamata 2 0,70
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Sotsiaal-demograafilised tunnused Vastajate arv gfgﬁgg%?ﬁ;‘fﬂ)
P&hiharidus 7 2,20
Keskharidus 54 17,60
Keskeriharidus 11 3,60
Rakenduslik
Haridustase korgharidus 57 18,60
Bakalaureusekraad 86 28,00
Magistrikraad 85 27,70
Doktorikraad 5 1,60
Vastamata 2 0,70
Lihtt66line/teenistuja 62 20,10
Ametikoht Spetsialist 190 61,90
Juht 49 16,00
Vastamata 6 2,00
Teenindus 49 16,00
Tootmine 30 9,60
Haridus 61 19,90
o Finants 31 10,10
gggem'::ltj'oo”' Enitus 16 5,20
Tervishoid 27 8,80
Avalik haldus 63 20,50
Muu 21 7,00
Vastamata 9 2,90
1 -5 aastat 167 54,40
To6staaz 6-10 aastat 53 17,30
organisatsioonis 11 - ... aastat 84 27,30
Vastamata 3 1,00

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete baasil).

Vanuse- ja todstaazi gruppide loomisel tugineb autor uuringus osalenud inimeste
vastustele, moodustades seejuures grupid nii, et gruppidesisene vastuste jaotus oleks
enam-vdhem vordne. Enamus kiisimustikule vastanutest kuulub 26 kuni 35 aastaste
vanusegruppi ning koige vdhem on vastanuid, kes kuuluvad kuni 25 aastaste
vanusegruppi. Vottes arvesse seda, et enamus kiisimustikule vastanuid on
korgharidusega, siis on selline tulemus loogiline. Kd&ige noorem vastaja oli 15 aastane
ja vanim 68 aastane. Toostaazi puhul tuli uuringus osalenutel mérkida praeguses

organisatsioonis tootatud aeg aastates. Vastanute seas on korgeimaks todstaaziks antud

organisatsioonis 45 aastat ja madalaimaks 1 aasta, mis tuleneb uuringu Kitsendusest.
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Arvestades seda, et paris paljud vastanutest olid alles iilidpilased, siis oli ootuspérane, et
veidi ole poole vastanutest on antud organisatsioonis to6tanud kiillalt vdhe aega, 1 kuni
5 aastat. Kdige vdhem vastuseid laeckus inimestelt, kes on antud organisatsioonis
tootanud 6 kuni 10 aastat. Eeltoodule tuginedes saab oelda, et tegu on mitmekesise
valimiga ning kiisimustikule vastati péris hésti, ainult moned iiksikud inimesed ei

soovinud oma sotsiaal-demograafilisi tunnuseid avaldada.

Andmete kogumisele jargneva etapina korrigeeriti ja korrastati neid. Avatud vastuste
hulgast eemaldati ebavajalik teave ning keskenduti ainult olulisele informatsioonile.
Andmeanaliitisi ldbiviimiseks kasutati tarkvaraprogrammi SPSS Statistics 22.0 ning

andmete kodeerimiseks vajalike valemite loomiseks MS Excel’it.

Kuna uuringus kasutatud véited on voetud teiste autorite originaalkiisimustikust ning
vididete faktoritesse jaotumisel jirgiti varasemalt teadlaste poolt kasutatud faktoreid
(edaspidi | variant), siis kontrollitakse Cronbachi alfa (o) abil kogutud andmete
faktorite usaldusvaarsust. Selleks viiakse 1dbi reliaablusanaliilis, mis nditab usalduse
taset konkreetsete védidete koondamisel kindlatesse faktoritesse. Saadud tulemused |
variandi korral on kajastatud tabelisse 6. Kindlasti tuleb reliaabluse tdlgendamisel
arvestada valimi mahtu. Kui valimi suurus on viiksem kui 100, siis tuleb reliaabluse
tolgendamisel ettevaatlik olla. Kéesolevas magistritods koosneb valim 307 vastanust,

mis on aktsepteeritav tulemus.

Tabel 6. Viidete jaotumine faktoritesse ja faktorite reliaablused I variandi korral

Faktori nimetus Viite nr Viidete arv | Cronbach’i a
Emotsioonidel pdhinev usaldus 1-5 5 0,88
Kognitiivsusel pdhinev usaldus 6-11 6 0,88
Schoorman'i ja Ballinger'i viited 12-18 7 0,50*
Ulesande tulemuslikkus 19-25 ja 34-39 13 0,64
Kohanemisvoimelisuse tulemuslikkus 26-33 8 0,83

Mirkused: * - faktor ei ole usaldusvéirne

Allikas: (Autori koostatud).

Reliaabluse hindamisel peetakse sotsiaalteadustes aktsepteeritavaks tulemuseks kui alfa
on suurem kui 0,7 (Osula 2010: 23). Kuid alfat mis on vidiksem kui 0,7 ja suurem kui
0,6 saab tulemust samuti pidada aktsepteeritavaks (Murphy, Davidshofer 2004).
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Jérelikult on reliaabluse tulemused iildiselt aktsepteeritavad. Schoorman’i ja Ballinger’i
koostatud juhi suhtes tajutud usalduse viidete faktorit ei saa lugeda usaldusvairseks
(0=0,50). Kiisimustikule vastanute seas tekitas enam segadust just Schoorman’i ja
Ballinger’i koostatud 15. viide: ,,Tunnen, et vdin todiilesandeid tdites muretsemata olla
loominguline, sest minu juht modistab, et monikord loomingulised lahendused ei to6ta“.

Teistele véidetele hinnangute andmisel probleeme ei esinenud.

Kuna nii vahetu juhi suhtes tajutud usalduse- kui ka individuaalse tulemuslikkuse
faktorite puhul on | variandi korral moned reliaablused madalavoitu, siis jargnevalt
teostatakse viidete uutesse faktoritesse jaotamiseks autoripoolne faktoranaliiiis,
kasutades otsese rotatsiooni meetodit. Kontrollimaks faktoranaliiiisi rakendamise
sobivust ning valimi adekvaatsust leitakse Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) néitaja, mis
peab olema iile 0,5 (Williams et al. 2010: 5). Kaiser-Meyer-Olkin niitaja on loodud
vahetu juhi suhtes tajutud usalduse faktorite puhul 0,93 ja too6taja individuaalse
tulemuslikkuse faktorite korral 0,81 ehk faktoranaliitisi 1dbiviimiseks on koik eeldused
tdidetud. Faktoranaliiiisi tulemused on toodud lisas 2. Viidete 5 ,, Ma saan Oelda, et
minu juht ja mina oleme mdlemad todsuhtesse emotsionaalselt palju panustanud®, 20
,Oma t66 1opptulemuse saavutamiseks teen ma selle nimel hoolega t66d“ ja 24 ,Ma
suudan teha oma t66d edukalt voimalikult minimaalse ajakulu ja pingutusega“

faktoritesse jaotamisel ldhtuti faktorite ja vdidete sisulistest kriteeriumitest.

Faktorite moodustumisel jagunesid faktoranaliiiisi tulemusel paljud véited
teistsugustesse faktoritesse voOrreldes algselt teadlaste poolt kasutuses olnud véidete
faktoritesse jaotumisega. Viidete uutesse faktoritesse jaotumise vordlus | variangiga on
toodud tabelis 7. Usaduse faktorite arv jdi pérast fakoranaliilisi teostamist samaks
(emotsioonidel pohinev usaldus, kognitiivsusel pohinev usaldus ning Schoorman’i ja
Ballinger’i vdited), kuid viited jagunesid monevdrra teisiti kui varasemates
teadustoodes kasutusel olnud faktorite puhul. Ainult kognitiivsusel pdhineva usalduse
faktor jai tdielikult samaks samaks vorreldes 1 variandiga. Vorreldes 1 variandiga jéi
monevorra samaks ka emotsioonidel pohineva usalduse faktor. Viited 12 ,,Minu juht
arvestab otsuste tegemisel minu huvidega®, 13 ,,Ma olen valmis andma oma juhile
tdieliku kontrolli oma tuleviku iile selles organisatsioonis®, 14 ,,Kui minu juht kiisiks

tekkinud probleemi pohjuste kohta, siis ma radgiksin sellest ausalt, isegi kui siiii lasub
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osaliselt minul®“ ning 15 ,,Tunnen, et vdin todlilesandeid tdites muretsemata olla
loominguline, sest minu juht mdistab, et monikord loomingulised lahendused ei to6ta“
litkkusid faktoranaliiisi tulemusel Schoorman'i ja Ballinger'i viidete faktorist

emotsioonidel pohineva usalduse faktorisse.

Tabel 7. Viidete uutesse faktoritesse jaotumise vordlus | variandiga

Faktoranaliiiisi tulemus Viite nr
Jai algsesse faktorisse (emotsioonidel pohinev usaldus) 1-5
Jéi algsesse faktorisse (kognitiivsusel pShinev usaldus) 6-11

Liikus emotsioonidel pdhineva usalduse faktorisse (Schoorman’i

ja Ballinger’i viited) 12-15

Jéi algsesse faktorisse (Schoorman'i ja Ballinger'i vdited) 16-18

Liikus uude organiseerimise, planeerimise ja tulemustele

orienteerituse faktorisse 19, 22-25, 36, 39

Liikus uude prioriteetide seadmise faktorisse 20, 21, 26, 27
Liikus uude kohanemisvdimelisuse faktorisse 28-33
Liikus uude tooiilesannete tiitmise tulemuslikkuse faktorisse 34, 35, 37, 38

Allikas: (Autori koostatud).

Autor leiab, et selline viidete limberjaoutumine on sobilik, kuna emotsioonidel
pohineva usalduse faktorisse kuuluvate vdidetega moddetakse samuti tdotaja ja tema
vahetu juhi vahelist hoolivust ja suhtumist td0suhtesse. TooOtaja individuaalse
tulemuslikkuse viidetest moodustus kasutusel olnud kahe faktori asemel neli sisulist
faktorit:

e kohanemisvoimelisus;

e organiseerimine, planeerimine ja tulemustele orienteeritus;

e prioriteetide seadmine;

o todiilesannete tditmise tulemuslikkus.
Kusjuures uue kohanemisvoimelisuse faktori véited on suuresti samad, mis I variandis
kasutusel olnud kohanemisvoimelisuse tulemuslikkuse faktori viited, ainult 26. véide
»Ma pingutan hoidmaks oma tddalaseid teadmisi ajakohastena® ja 27. viide ,,Ma
pingutan hoidmaks oma tddalaseid oskusi ajakohastena“ ei kuulu uude
kohanemisvoimelisuse faktorisse. Autor on seisukohal, et kui moodustada to6taja
individuaalse tulemuslikkuse osas iilaltoodud neli faktorit, siis tdepoolest sobivad 26. ja
27. vdide rohkem prioriteetide seadmise faktorisse, mis moddab tootaja prioriteetide
seadmise oskust.
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Autoripoolse faktoranaliilisi tulemusena saadud uute faktorite (edaspidi Il variant)
usaldusvédrsuse kontrollimiseks teostatakse samulti reliaablusanaliiiis.
Reliaablusanaliiiisi tulemused on esitatud tabelis 8, kus on niha ka viidete jaotumine
faktoritesse ning vastavasse faktorisse kuuluvate vididete arv. Selgub, et reliaabluse
tulemused on II variandi korral aktsepteeritavad, vilja arvatud Schoormani’i ja
Ballinger’i viidetest moodustunud faktori ning organiseerimise, planeerimise ja
tulemustele orienteerituse faktori puhul. Eelnevalt nimetatud faktorid ei ole
usaldusvidirsed (Cronbach’i alfa on Schoorman’i ja Ballinger’i vdidetest moodustunud
faktori korral 0,35 ning organiseerimise, planeerimise ja tulemustele orienteerituse
faktori puhul 0,38). I variandi korral ei olnud samuti Schoorman’i ja Ballinger’i

véidetest moodustunud faktor usaldusvaérne (vt tabel 6).

Tabel 8. Viidete jaotumine faktoritesse ja faktorite reliaablused Il variandi korral

Viidete

Faktori nimetus Viite nr arv Cronbach’i a
Emotsioonidel pdhinev usaldus 1-5, 12-15 9 0,90
Kognitiivsusel pohinev usaldus 6-11 6 0,88
Schoorman’i ja Ballinger’i viited 16-18 3 0,35*
Kohanemisvdimelisus 28-33 6 0,85
Organlseerlml_ne, plapeerlmlneja 19, 22_25, 36, 39 7 0,38*
tulemustele orienteeritus
Prioriteetide seadmine 20, 21, 26, 27 4 0,77
Tooulesa_nnete taitmise 34,35 37,38 4 0,75
tulemuslikkus

Mirkused: * - faktor ei ole usaldusvéirne
Allikas: (Autori koostatud).

Tulenevalt usaldusvddrsuse madalast tasemest on I variandi korral Schoorman’i ja
Ballinger’i koostatud ankeediosa analiiiisist vélja jaetud. 1l variandi puhul pole analiiiisi
kaasatud Schoorman’i ja Ballinger’i koostatud viidete faktorit ning organiseerimise,

planeerimise ja tulemuslikkusele orienteerituse faktorit.

Alljargnevas alapeatiikis, mis on iihtlasi empiirilise osa kuuendaks etapiks teostatakse
andmete analiiiis. Statistilise analiiiisi meetoditest kasutatakse kirjeldavaid statistikuid —
faktorite keskmine, mediaan, standardhdlve, miinimum- ja maksimumvaértus. Selleks,
et leida seoseid vahetu juhi suhtes tajutud usalduse ja individuaalse tulemuslikkuse

hinnangute vahel kasutatakse korrelatsioonanaliiiisi. Kédesolevas magistritoos loetakse
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tugevaks seoseks kui Spearmani korrelatsioonikordaja on suurem voi vordne kui 0,7.
Kui korrelatsioonikordaja on suurem voi vordne kui 0,3 ja vdiksem kui 0,7, siis on tegu
keskmise tugevusega seosega ning kui korrelatsioonikordaja jaib alla 0,3 on seos ndork.
(Parring et al. 1997: 190) Jarelikult, mida korgema absoluutvdirtusega on

korrelatsioonikordaja, seda tugevam on seos.

Lisaks uuritakse, kuivord on vastajate hinnangud vahetu juhi suhtes tajutud usaldusele
ja individuaalsele tulemuslikkusele erinevad tulenevalt vastajate  sotsiaal-
demograafilisest taustast. Selleks kasutatakse tlihefaktorilist dispersioonanaliiiisi (One-
Way ANOVA). Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi teostamise eelduseks on see, et
tulemuste hajuvused (dispersioonid) peavad olema vdrreldavates gruppides samad ja
tulemuste jaotus on vastav normaaljaotusele. Dispersioonide eelduse kontrollimiseks
vaadatakse Levene’i statistikut, mis peab olema suurem kui 0,05 (Field 2012: 10).
Normaaljaotuse eelduse voib lugeda tdidetuks, sest tegu on suure valimiga. Olulisuse
nivooks on valitud kogu analiilisis 0,05. Jargnevas alapeatiikis antakse iilevaade t06taja
individuaalsest tulemuslikkuseset soltuvalt vahetu juhi suhtes tajutud usaldusest ja

vastajate sotsiaal-demograafilistest tunnustest.

2.2. Individuaalne tulemuslikkus séltuvalt juhi suhtes tajutud
usaldusest ja sotsiaal-demograafilistest tunnustest

Kéesolevas alapeatiikis, leitakse esmalt kirjeldavad statistikud usalduse faktorite 15ikes
ja teostatakse korrelatsioonanaliiiis. Jargnevalt viiakse 1dbi usalduse faktorite osas
tihefaktoriline dispersioonanaliiiis sotsiaal-demograafiliste tunnuste jérgi. Seejirel
leitakse tulemuslikkuse faktorite osas kirjeldavad statistikud ning kirjeldatakse
nendevahelisi  korrelatsioone. Tuuakse wvilja tulemuslikkuse faktorite o0sas
dispersioonanaliiiisi tulemused sotsiaal-demograafiliste tunnuste jargi. Lisaks esitatakse

korrelatsioonanaliiiisi tulemused usalduse ja tulemuslikkuse faktorite jargi.

Tabelis 9 on toodud Kirjeldavad statistikud usalduse faktorite 16ikes. Ndeme, et nende
faktorite korral, mis olid varem teiste teadlaste poolt loodud (I variant) ning samuti ka
faktorite korral, mis moodustati autori poolt uuesti teostatud faktoranaliiiisi kaigus (11
variant) on nii emotsioonidel pShineva kui ka kognitiivsusel pohineva usalduse faktorite
vaidete 0sas vastajate iildised hinnangud péris korged.
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Tabel 9. Kirjeldav statistika usalduse faktorite 15ikes

Faktorid Miinimum | Maksimum Arltmeet_llme Star_1_dard- Mediaan
keskmine hilve

2 | Emotsioonidel 1 5 3,66 09| 3,80
8 pohinev usaldus
@ | Kognitiivsusel
z pohinev usaldus 1 5 3,76 0,93 4,00
| Emotsioonidel 1 5 3,60 0,84 3,67
< poOhinev usaldus
§ Kognitiivsusel
Z 09 1 5 3,76 0,93 4,00
- pOhinev usaldus

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete baasil).

Keskmine on ligi neli palli viiepallisel skaalal, mis tdhendab, et inimesed on olnud
pigem ndus, et juhti v3ib usaldada. Sama jérelduse voib teha ka nimetatud usalduse
faktorite mediaane jilgides. Mediaan niitab usalduse faktorite véidetele antud
hinnangute keskpunkti, mis on ligikaudu neli palli viiepallisel skaalal. Jalgides
standardhidlbeid selgub, et hajuvus I variandi korral on usalduse faktorites siiski
kiillaltki suur (ligilihedane 1-le) ehk vastajad andsid usalduse faktori véidetele lipriski
erinevaid hinnanguid. 1l variandi korral on hajuvus emotsioonidel pohineva usalduse
faktori puhul veidi madalam kui I variandi puhul, mis tuleneb teistsugusest viidete

jaotumisest faktorite vahel.

Jargnevalt teostati korrelatsioonanaliilis, kus sooviti vilja selgitada, kuivord usalduse
faktorid on omavahel seotud. Lisas 3 on esitatud korrelatsioonanaliiiisi tulemuste
erinevate faktorite vahel nii | variandi kui ka Il variandi korral. Illustreerimaks
korrelatsioonanaliiiisi tulemusi on vastavad seosed kidesoleva t60 sisus vilja toodud
joonistena. Juhi suhtes tajutud usalduse faktorite vaheline statistiliselt oluline seos 1
variandi korral on toodud joonisel 4. Ndeme, et | varandi korral on kahe usalduse faktori

vahel statistiliselt oluline tugev samasuunaline seos (r = 0,70).

0,70 .. .
Emotsioonidel pdhinev usaldus Kognitiivsusel pdhinev usaldus

Joonis 4. Usalduse faktorite statistiliselt oluline seoses | variandi korral (Autori
koostatud).
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Jérelikult, mida korgemaid hinnanguid inimene andis emotsioonidel pdhineva usalduse
faktori viidetele, seda korgemaid hinnanguid andis ta ka kognitiivsusel pdhineva
usalduse faktori viidetele ja vastupidi. Sellest tulenevalt voib 6elda, et kui inimene
usaldab juhti teatud aspektides, siis laieneb see ka teistele aspektidele. 1l variandi korral
mdlema juhi suhtes tajutud usalduse faktori vahel seos puudub, mida voib pidada

soodsaks tulemuseks, kuna faktorid on sdltumatud.

Vaatlemaks, kas usalduse osas on erinevusi sotsiaal-demograafiliste tunnuste jargi, viidi
labi iihefaktoriline dispersioonanaliiiis usalduse faktorite osas. Levene’i statistikut
vaadates vOib Oelda, et analiiiisi eeldused on enamuste faktorite 1dikes tdidetud nii |
variandi kui ka Il variandi korral (tdpsem info on esitatud vastavates lisades). Vastajate
hinnangutes ei leitud erinevusi vahetu juhi suhtes tajutud usalduse faktorite 15ikes |
variandi ja Il variandi korral ei soo (vt lisa 4), vanuse (vt lisa 5), toostaazi (vt lisa 6),
hariduse (vt lisa 7) ega organisatsiooni tegevusala (vt lisa 8) jargi. Seega ei saa Gelda, et

usaldus juhi suhtes soltuks inimese sotsiaal-demograafilistest tunnustest.

Jargnevalt vaadeldakse tulemuslikkuse faktoreid. Tabelis 10 on toodud Kirjeldavad
statistikud individuaalse tulemuslikkuse faktorite 15ikes. Selgub, et iildised hinnangud
tulemuslikkuse faktorite vididetele I variandi ja ka II variandi osas on péris korged.
Vastajad on kiillaltki korgelt hinnanud oma tulemuslikkust, keskmised on ligikaudu neli
palli viiepallisel skaalal.

Tabel 10. Kirjeldav statistika tulemuslikkuse faktorite 15ikes

Faktorid Miinimum | Maksimum Arltmeet_llme Starjdard- Mediaan
keskmine hilve
Ulesande
§ tulemuslikkus 2 5 3,67 0,35 371
'% Kohanemis-
= | voimelisuse 1 5 3,64 0,64 3,71
tulemuslikkus
Kohanemis- 1 5 3,60 0,69 3,67
~ | voOimelisus
C - - -
& | Prioriteetide 2 5 4,12 0,66 4,25
< | seadmine
; Tooulesannete
tditmise 2 5 3,92 0,58 4,00
tulemuslikkus

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete baasil).
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Sama jarelduse saab teha ka nimetatud tulemuslikkuse faktorite mediaane jilgides.
Mediaan nditab individuaalse tulemuslikkuse véidetele antud hinnangute keskpunkti,
mis on ligikaudu neli palli viiepallisel skaalal. Vaadates kahe variandi standardhélbeid
ndeme, et individuaalse tulemuslikkuse faktorite vididetele hinnangu andmisel olid
vastajad liksmeelsemad kui vahetu juhi suhtes tajutud usalduse faktorite viidetele
hinnangu andmisel. Mis tuleneb sellest, et vahetu juhi suhtes tajutud usalduse puhul on

tegu rohkem emotsionaalsema ja sensitiivsema teemaga.

Korrelatsioonanaliiiisi tulemuste tabeli (vt lisa 3) pohjal koostatud jooniselt 5 on néha,
et kahe individuaalse tulemuslikkuse faktori vahel on | variandi korral statistiliselt
oluline keskmise tugevusega samasuunaline seos (r = 0,50) ehk kui suureneb inimese
hinnang iilesande tulemuslikkuse tasemele, siis tOuseb ka kohanemisvoimelisuse
tulemuslikkuse faktori vdidete keskmine hinnang (ja vastupidi). Vastav seos on veidi

ndrgem kui usalduse faktorite puhul.

j 0,50 NPT
Ulesande tulemuslikkus Kohanenuqulmehsuse
tulemuslikkus
- - - - 0'41
Prioriteetide seadmine Kohanemisvdimelisus
e o 0,22 Todtlesannete taitmise
Kohanemisvoimelisus .
tulemuslikkus
o . 0,31 el
Prioriteetide seadmine Tooulesannete tiitmise

Joonis 5. Tulemuslikkuse faktorite statistiliselt olulised seosed | variandi ja 11 variandi
korral (Autori koostatud).

Il variandi korral on samuti individuaalse tulemulikkuse faktorite vahel seosed olemas,
kuid norgemad kui I variandi korral ehk autori poolt labiviidud faktoranaliiiisi tulemusel
loodud faktorid on veidi paremad kui | variandis kasutusel olevad faktorid. Koige
tugevam seos Il variandi korral on prioriteetide seadmise- ja kohanemisvoimelisuse
faktori vahel, kus on tegu keskmise tugevusega samasuunalise seosega (r = 0,41).
Jarelikult kui suureneb inimese hinnang prioriteetide seadmise faktori véidetele, siis
touseb ka kohanemisvdimelisuse faktori vididete keskmine hinnang (ja vastupidi).

Samuti on Il variandi korral olemas keskmise tugevusega samasuunaline seos
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prioriteetide seadmise- ja toodiilesannete tditmise tulemuslikkuse faktorite osas (r =
0,31), kuid kohanemisvoimelisuse- ja todiilesannete tditmise tulemuslikkuse faktorite
vahel on nork samasuunaline seos (r = 0,22). Jarelikult kui inimene on optimistlik oma
tulemuslikkuse osas iihes aspektis, siis laieneb see ka teisele aspektile. Samuti peaks
Eestis antud mdddikutega vahetu juhi suhtes tajutud usalduse ja todtaja individuaalse
tulemuslikkuse moodtmise puhul faktoranaliilisi 18dbi viima, sest tundub, et
faktorlahendus ei ole alati stabiilne, kuna eri valimi voi riikide puhul voib véidete

jaotumine faktoritesse tulla erinev.

Selgitamaks, kas individuaalse tulemuslikkuse hinnangute osas on erinevusi sotsiaal-
demograafiliste tunnuste jargi viidi 14bi Uhefaktoriline dispersioonanaliiiis. Kdigis |
variandis uuritud gruppide 16ikes olid analiitisi ldbiviimiseks eeldused Levene’i
statistiku jirgi tdidetud (tdpsem info on esitatud vastavates lisades ja tabelites). Il
variandi korral polnud individuaalse tulemuslikkuse faktorite osas koigi gruppide 16ikes
tihefaktorilise dispersioonanaliiiisi ldbiviimiseks kdik eeldused tdidetud (tipsem info on

esitatud vastavates lisades).

Soo 10ikes selgub, et individuaalse tulemuslikkuse faktorites on molema variandi korral
meeste ja naiste hinnangute vahel statistiliselt oluline erinevus. Tabelis 11 on toodud

vastava lihefaktorilise dispersioonanaliiiisi tulemused.

Tabel 11. Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi tulemused tulemuslikkuse faktorite osas
soogruppide jargi

Soogruppide keskmine | [ evene’i .
(standardhilve) statistik | F-statistik | Olulisuse
_ toendosus
Mees Naine (p)
£ | Ulesande tulemuslikkus 3,57 (0,33) | 3,7(0,35) 0,25 7,77 0,01*
©
S | Kohanemisvimelisuse
> tulemuslikkus 3,81 (0,63) | 3,59 (0,64) 0,73 6,84 0,01*
« | Kohanemisvoimelisus 3,84 (0,68) | 3,53 (0,68) 0,99 11,32 0,00*
Z | Prioriteetide seadmine 3,92 (0,71) | 4,19 (0,64) 0,34 9,19 0,00*
[}
> oo oo oo P .
= Tooules%nnetetaltmlse 3.79 (0’55) 3.96 (0,58) 0,60 5,00 0,03*
tulemuslikkus

Mairkused: 5-palline skaala

* - statistiliselt oluline 0,05 olulisuse nivool

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete baasil).
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Mehed leiavad vorreldes naistega, et nad on enam valmis vastu votma keerulisemaid
tooiilesandeid, on algatusvdimelisemad, lahendavad loovamalt todiilesannete tditmisel
esilekerkinud probleeme ning nad piitiavad rohkem oma tdoalaseid oskusi ja teadmisi
ajakohastena hoida. Naistel on jdllegi iilesande tulemuslikkuse faktori véidete
hinnangud korgemad. Naised arvavad, et nad planeerivad ja organiseerivad oma t66d
paremini, on rohkem tulemustele orienteeritud, nende prioriteedid on rohkem paigas

ning nad tdidavad oma tooiilesandeid tulemuslikumalt kui mehed.

IT variandi korral on samuti meestel hinnangud kohanemisvdimelisuse faktori vdidetele
korgemad vorreldes naistega, kuid naistel on hinnangud prioriteetide seadmise- ning
toolilesannete tditmise tulemuslikkuse faktorite viidetele suuremad kui meestel.
Jarelikult naised leiavad, et neil on prioriteedid rohkem paigas ning nad tdidavad oma
tooiilesandeid tulemuslikumalt kui mehed. Mehed arvavad jéllegi vorreldes naistega, et
nad on kohanemisvdimelisemad ning suudavad toolilesannete lahendamisel
esilekerkinud probleeme loomingulisemalt lahendada. Sama tulemus selgus ka |

variandi korral.

Vanuse (vt lisa 9), hariduse (vt lisa 10) ega organisatsiooni tegevusala (vt lisa 11) jargi
individuaalse tulemuslikkuse faktorite hinnangutes mdlema variandi korral erinevusi ei
olnud. Tootaazi jargi individuaalse tulemuslikkuse faktorite hinnangutes | variandi
puhul erinevusi samuti polnud (vt tabel 12). Erandina selgus, et Il variandi korral on
statistiliselt oluline erinevus todiilesannete tditmise tulemuslikkuse faktoris toOstaazi
gruppide hinnangute vahel olemas. Todiilesannete tditmise tulemuslikkuse faktoris on

koige madalamad hinnangud kuue kuni kiimne aastase to0staaZiga vastanute seas.

Tabel 12. Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi tulemused tulemuslikkuse faktorite osas
tooOstaazi gruppide jargi

Toostaazi gruppide keskmine
(standardhélve) Levene’i ... | Olulisuse
o F-statistik | < .
1-5 6-10 11- ... statistik (p) tdendosus
aastat | aastat aastat
Ulesande 3,68 3,69 3,62
E tulemuslikkus | (0,36) (0,32) (0,34) 0,57 1,03 0,36
< | Kohanemis-
> | voimelisuse (03(’5%5)’ (03(’5629; (036533 0,76 0,52 0,60
tulemuslikkus ' ' '
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Toostaazi gruppide keskmine
(standardhélve) Levene’i - Olulisuse
L F-statistik | < .
1-5 6-10 11 - . statistik (p) tdendosus
aastat | aastat aastat
Kohanemis- 3,62 3,68 3,51
voimelisus (0,70) (0,69) (0,69) 0,93 1,09 0,33
£ | Prioriteetide 4,10 4,12 4,17
-g seadmine ©0.71) |  (0,65) (0,57) 0,46 0,31 0,73
= | Tooiilesan-
~ | nete taitmise 3,99 3,79 3,85 *
wlemuslik- | (058) | (0.68) |  (0.47) 0,08 3,36 0,04
kus

Mirkused: 5-palline skaala
* - statistiliselt oluline 0,05 olulisuse nivool

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete baasil).

Jargnevalt kasitletakse vahetu juhi suhtes tajutud usalduse faktorite ja individuaalse
tulemuslikkuse faktorite omavahelisi seoseid (vt joonis 6 ja joonis 7). Joonisel 6 ndeme,
et | variandi korral on mdlemad vahetu juhi suhtes tajutud usalduse faktorid seotud
molema individuaalse tulemuslikkuse faktoriga, kuid seosed on ndrgad. V3ib delda, et
kui inimene usaldab oma juhti, siis tema hinnangud individuaalsele tulemuslikkusele
vihesel mééral suurenevad ja vastupidi. Veidi tugevam on siin emotsioonidel pdhineva

usalduse roll.

0,23 .. .
Emotsioonidel pdhinevusaldus | | Ulesande tulemuslikkus

02
\ Kohanemisvdimelisuse

tulemuslikkus

. 0,
Kognitiivsusel pdhinev usaldus & Kohanemisvdimelisuse

074 tulemuslikkus

Ulesande tulemuslikkus

Joonis 6. Usalduse- ja tulemuslikkuse faktorite statistiliselt olulised seosed | variandi
korral (Autori koostatud).

IT variandi korral on emotsioonidel pdhineva usalduse faktor seotud koigi kolme
individuaalse tulemuslikkuse faktoriga, kuid kognitiivsusel pohinev usalduse faktor on
seotud ainult prioriteetide sedamise faktoriga (vt joonis 7). Keskmise tugevusega seos

on emotsioonidel pohineva usalduse- ja prioriteetide seadmise faktori vahel, teiste
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usalduse ja tulemuslikkuse faktorite vahel on ndrk seos. Voib Gelda, et kui inimene
usaldab oma juhti, siis tema hinnangud individuaalsele tulemuslikkusele suurenevad
vihesel madral ja vastupidi. Kusjuures emotsioonidel pohinev usaldus omab selles

variandis samuti suuremat rolli kui kognitiivsusel pohinev usaldus.

0,22 —
Emotsioonidel pdhinev usaldus i 03 Kohanemisvdimelisus
52
0 Prioriteetide seadmine
)/3
Tooiilesannete tditmise
tulemuslikkus
Kognitiivsusel pdhinev usaldus 0.23 Prioriteetide seadmine

Joonis 7. Usalduse- ja tulemuslikkuse faktorite statistiliselt olulised seosed 11 variandi
korral (Autori koostatud).

Kokkuvotvalt saab oelda, et mdlema variandi korral on tdotaja individuaalse
tulemuslikkuse ja vahetu juhi suhtes tajutud usalduse vahel seos olemas, kuigi ndork.
Kusjuures emotsioonidel pohinev usaldus omab suuremat rolli vorreldes kognitiivsusel
pohineva usaldusega. Erandina selgus, et t66 autori poolt ldbiviidud faktoranaliiiisi
tulemusel loodud faktorite korral on emotsioonidel pohineva usalduse- ja prioriteetide

seadmise faktori vahel tegu keskmise tugevusega samasuunalise seosega.

Samuti selgus, et nii | variandi kui ka Il variandi korral leiavad mehed, et nad
kohanevad kergemini tddkohal toimunud muutustega, on rohkem valmis vastu votma
keerulisemaid todiilesandeid, on algatusvOimelisemad, lahendavad loovamalt
tootilesannete tiitmisel esilekerkinud probleeme ning nad piitiavad enam oma tddalaseid
oskusi ja teadmisi ajakohastena hoida kui naised. Samas naised arvavad, et nad
planeerivad ja organiseerivad oma t66d paremini, on rohkem tulemustele orienteeritud,
nende prioriteedid on rohkem paigas ning nad tdidavad oma todiilesandeid
tulemuslikumalt kui mehed. 11 variandi korral leiavad vihese to6staaziga ning dsja to6le
asunud inimesed, et nad pingutavad oma tdoiilesannete tditmisel rohkem kui

staazikamad t66tajad.
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2.3. Jareldused juhi suhtes tajutud usalduse seostest
individuaalse tulemuslikkusega

Kiesolevas alapeatiikis on fookuses empiirilise 0sa teostamise seitsmes etapp.
Esitatakse uuringu tulemustele pohinevad jareldused, mille puhul ldhtutakse esimeses
peatiikis kisitletud teoreetilistest seisukohtadest, varasemalt sarnasel teemal ldbiviidud
uuringutest ja autori isiklikust arvamusest. Sellele lisaks kavatsetakse anda tdiendavaid

selgitusi, mis vais tingida teatud tulemuste ilmnemist.

Kéesolevas uuringus on vastajate lildised hinnangud vahetu juhi suhtes tajutud usalduse
faktorite véidetele tlipris korged nii I variandi kui ka II variandi korral. I variandi puhul
on emotsioonidel pdhineva usalduse faktori véidete keskmine hinnang 3,66 palli
viiepallisel skaalal (vt tabel 9), kuid II variandi korral on emotsioonidel pdhineva
usalduse faktori vdidete keskmine hinnang veidi madalam kui | varandi puhul (3,60
palli viiepallisel skaalal). Erinevus tuleneb II variandi korral mdneti erinevast véidete
jaotumisest uutesse faktoritesse vorreldes I variandiga. Kuna kognitiivsusel pdhineva
usalduse faktor sisaldab nii I variandi kui ka II variandi korral samu viiteid, siis on
vastava faktori vdidete keskmine hinnang mdlema variandi korral 3,76 palli viiepallisel

skaalal.

Ka McAllister (1995: 44) sai oma varasemas uuringus samavairse tulemuse, kus
kognitiivsusel pohineva usalduse faktori vididetele anti samuti korgemaid hinnanguid
(5,43 palli seitsmepallisel skaalal) vorreldes emotsioonidel pohineva usalduse faktori
vdidete hinnangutega (4,71 palli seitsmepallisel skaalal), nii nagu kéesolevas
uuringuski. Selline tulemus on kooskolas arusaamaga, et moned kognitiivsusel pShineva
usalduse aspektid on vajalikud tostmaks emotsioonidel pohineva usalduse taset, nad on
omavahel seotud (McAllister 1995: 51).

Nagu 6eldud, McAllister’i (1995: 37) varasemalt ldbiviidud uuringus mdddeti usaldust
kahe faktoriga: emotsioonidel pdhinev ja kognitiivsusel pdhinev. Emotsioonidel
pohineva usalduse faktor koosnes viiest vditest ja kognitiivsusel pohineva usalduse
faktor kuuest viitest, nii nagu kédesolevas t66s I variandi korral. Kiesolevas uuringus

koosnes Il variandi korral emotsioonidel pdhineva usalduse faktor iiheksast véitest ning
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kognitiivsusel pdhineva usalduse faktor kuuest véitest. McAllister’i (1995: 34) poolt

teostatud uuring viidi 1dbi Louna-California iilikoolis 0ppinud isikute seas.

Nii Neves’i ja Caetano (2009: 632), Colquitt’i ja Rodell’i (2011: 1194), Atuahene-Gima
ja Li (2002: 71) ning Nyhan’i (2000: 100) ldbiviidud uuringutes selgus samuti, et
vastajate iildised hinnangud vahetu juhi suhtes tajutud usalduse faktorite vaidetele on
olnud kiillaltki korged, mida voib pidada véga positiivseks, sest tootajatepoolne usaldus
juhi suhtes on véga oluline. Kahe usalduse faktori vdidete keskmine hinnang kdesolevas
uuringus on | variandi korral 3,71 palli ning 11 variangi puhul veidi madalam 3,68 palli
viiepallisel skaalal (vt tabel 9). Neves’i ja Caetano (2009: 632) uuringus oli usalduse
faktori vididete keskmine hinnang 3,35 palli viiepallisel skaalal, McAlliser’i (1995: 44)
toos oli 5,07 palli seitsmepallisel skaalal, Nyhan’i (2000) uuringus oli 4,60 palli
seitsmepallisel skaalal, Colquitt’i ja Rodell’i (2011: 1194) t66s keskmiselt 3,67 palli
viiepallisel skaalal ning Atuahene-Gima ja Li (2002: 71) uuringus 3,84 palli viiepallisel
skaalal. Jarelikult inimesed on olnud pigem ndus, et juhti voib usaldada. Kuna tegu on
viheuuritud teemaga, siis on ka viga erinevaid tdlgendusi ja késitlusi, mis mdddikuid ja
kuidas juhi suhtes tajutud usalduse modtmiseks kasutada. Mistodttu ei ole varasematest

uuringutest saadud tulemused paris iiks tihele vorreldavad.

Vorreldes teiste samalaadsete uuringutega on keskmised hinnangud usalduse faktorite
viaidetele kdige sarnasemad ja korgemad nii kdesolevas toos kui ka Colquitt’i ja Rodell’1
(2011: 1194), Atuahene-Gima ja Li (2002: 71) ning McAllister’i (1995: 44) labiviidud
uurimustes. Autor leiab, et ldbiviidud varasemate uuringute ja ka kédesoleva uuringu
valimi eripérast ning sellest, kus ja millistes organisatsioonides kiisimustikku levitati
tulenevalt oli juhi suhtes tajutud usalduse faktori véidete keskmine hinnang tpriski
korge. Vastanute hinnanguid vdivad mdjutada ka kultuurilised eripdrad (Atuahene-
Gima ja Li 2002: 64). Sellest tulenevalt antakse jargnevalt pogus iilevaade eelpool
nimetatud varasematest uuringutest, kirjeldatakse, kuidas juhi suhtes tajutud usaldust

konkreetses uuringus moddeti ja tuuakse vilja vastava uuringu valimi eripérad.

Neves ja Caetano (2009) uurisid oma varasemas t60s juhi suhtes tajutud usaldust ja selle
seost t60 tulemuslikkusega, kuid teistsugustest aspektidest ldhtuvalt kui kdesolevas t60s.
Juhi suhtes tajutud usalduse mootmiseks kasutasid Neves ja Caetano (2009: 631)

McAllister’i (1995) poolt viljatootatud instrumente, valides neist vilja kuus viidet ning
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tehes neist ithe faktori. Ilmselt on see ka iiheks pdhjuseks, miks Neves’i ja Caetano
(2009: 632) labiviidud uuringus jdi keskmine hinnang juhi suhtes tajutud usaldusele
monevorra madalamaks kui kéesolevas t60s. Neves ja Caetano (2009: 630) levitasid

kiisimustikku 19 Portugali organisatsiooni todtajate seas.

Colquitt ja Rodell (2011: 1193) kasutasid oma t66s usalduse modtmiseks Mayer’i ja
Davis’e (1999) viljatootatud ning Mayer’i ja Gavin’i (2005) poolt ajakohastatud
instrumente, tehes viiest véitest ithe faktori. Uuringu valim koosnes pikaajaliselt
konkreetses organisatsioonis todtanud inimestest (Colquitt ja Rodell 2011: 1201).
Nimetatud uuringus eraldi sotsiaal-demograafilisi tunnuseid ei vaadeldud.

Nyhan (2000: 96-97) uuris oma varasemas t00s usaldust ja selle tdhtust Louna-Florida
avalikus sektoris todtavate inimeste seas. Inimestevahelise usalduse mddtmiseks
kasutati nimetatud t66s Nyhan’i ja Marlowe (1997) varasemalt vailjatootatud
instrumenti, valides sealt vilja neli vdidet ning moodustades nendest iihe faktori. Nyhan
(2000: 104) mdotis oma toos tootajate tulemuslikkust kolme viitega, paludes todtajatel

anda hinnang oma osakonna tdGtajatele.

Atuahene-Gima ja Li (2002) varasemas t60s kasutati juhi suhtes tajutud usalduse
modtmiseks samuti McAllister’i (1995) poolt varasemalt véljatootatud viiteid. Oma
uuringus kasutasid nad viite vdidet, millest moodustasid tihe faktori juhi suhtes tajutud
usalduse mootmiseks, vorreldes Hiina ja USA miitigi alal tootavaid inimesi. Nii Hiinas
kui ka USA-s levitati kiisimustikku kdrgtehnoloogia sektoris olevate organisatsioonide
tootajate seas. (Atuahene-Gima ja Li 2002: 69) Tuginedes eelpool kirjeldatule, siis on
tdesti tegemist viga erinevate valimite ja viisidega, kuidas juhi suhtes tajutud usaldust

moodetakse.

Kéesolevas t60s on keskmine hajuvus vahetu juhi suhtes tajutud usalduse faktorite
16ikes nii | variandi kui ka Il variandi korral suhteliselt korge (vastavalt ligikaudu 0,95
ning 0,89) ehk vastajad andsid vahetu juhi suhtes tajutud usalduse faktorite vdidetele
kiillaltki erinevaid hinnanguid (vt tabel 9). Monevorra sarnasemaid hinnanguid andsid
vastajad juhi suhtes tajutud usalduse faktorite vdidetele II variandi korral vorreldes I
variandiga, mis tuleneb sellest, et faktoranaliiiisi tulemusel litkusid mdned Schoorman’i

ja Ballinger’i varasemas uuringus kasutatud viited (kiisimustikust 12-15 vdited)
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emotsioonidel pdhineva usalduse faktorisse (vt tabel 7). Vaadates varasemalt ldbiviidud
sarnaste uuringute standardhilbeid selgub, et ka McAllister’i (1995: 44), Nyhan’i
(2000: 98), ning Neves’i ja Caetano (2009: 632) varasemates toodes olid hajuvused juhi
suhtes tajutud usalduse faktorite 1dikes suhteliselt suured (iile 1). Seevastu Atuahene-
Gima ja Li (2002: 71) ning Colquitt’i ja Rodell’i (2011: 1194) varasemalt ldbiviidud
uuringutes andsid vastajad juhi suhtes tajutud usalduse viidetele iliksmeelsemaid
hinnanguid, standardhélbed olid 0,8 ligi. Selline erinevus tuleneb ilmselt samuti valimi
eriparast ning sellest, kus kiisimustikku levitati (millistes organisatsioonides, millistes
riikides jne). Samuti voib tulemust mojutada, milliste instrumentidega juhi suhtes
tajutud usaldust moodeti ning mitu faktorit juhi suhtes tajutud usalduse 1dikes
moodustati. Autor leiab, et erinevus hinnangute andmisel on ootuspédrane, kuna vahetu

juhi suhtes tajutud usaldus soltub palju konkteetsest juhist ja organiatsioonist.

Kéesolevas uuringus selgus, et vahetu juhi suhtes tajutud usalduse faktorid on omavahel
| variandi korral tugevalt seotud, kuid Il variandi puhul vahetu juhi suhtes tajutud
usalduse faktorite vahel seos puudub (vt lisa 3). McAllister’i (1995: 44) uuringus oli
samuti juhi suhtes tajutud usalduse faktorite vahel samasuunaline seos, mis oli
samavaarse tugevusega kui kdesolevas uuringus (r = 0,63). McAllister (1995: 44) leiab,
et selline tulemus on kooskolas arusaamaga, et kognitiivsusel pohineva usalduse
aspektid on olulised tdstmaks emotsioonidel pohineva usalduse taset ja ka vastupidi, iiks

usaldus soltub teisest.

Vahetu juhi suhtes tajutud usalduse faktoritele hinnangute andmisel sotsiaal-
demograafiliste tunnuste 1dikes | variandi ja Il variani variandi korral kéesolevas
uuringus erinevusi ei ole (vt lisad 4-8). Atuahene-Gima ja Li (2002: 69) ei leidnud
samuti oma uuringus erinevusi juhi suhtes tajutud usalduse véidetele hinnangute
andmisel sotsiaal-demograafiliste tunnuste 1dikes. Selles aspektis on vordlusi enamasti
keerukas teha, sest varasemates uuringutes pole eriti juhi suhtes tajutud usalduse
vdidetele hinnangu andmisel sotsiaal-demograafiliste tunnuste 1dikes erinevusi vilja
toodud. Eelpool mainitud juhi suhtes tajutud usalduse mdotmisel saadud tulemustest
kompaktsema iilevaate saamiseks koostati tabel 13, kus on toodud ka vastava allika
korral usalduse modtmiseks kasutatud faktorite arv ning konkreetsesse faktorisse

kuuluvate véidete arv ning mooteskaalad.
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Tabel 13. Tulemused varasematest uuringutest usalduse mdotmisel

Allikas Usalduse mdotmine Skaala Tulemused
*Vastajate lildised hinnangud usaldusele
2 faktorit: on korged
McAllister emotsioonidel pohinev Seitsme- | *Usalduse faktorite vahel on statistiliselt
(1995) usaldus — 5 véidet; palline | oluline keskmise tugevusega
kognitiivsusel pShinev skaala samasuunaline seos
usaldus — 6 viidet; *Varieeruvus vastajate hinnangutes
suhteliselt suur
McAllister’i (1995) poolt .. *Vastajate tlildised hinnangud usaldusele
Neves, dljatdotatud Viie- on korged
Caetano valy e palline | .\, . & . .
(2009) instrumendid; skaala Varlgeruvus vastajate hinnangutes
1 faktor: 6 vdidet suhteliselt suur
Mayer’i ja Davis’e (1999)
. poolt véljatootatud ning . *Vastajate lildised hinnangud usaldusele
Colquit, Mayer’i ja Gavin’i (2005) Vile- on korged
Rodell poolt ajakohastatud palline *Vastajad olid hinnangu andmisel
(2011) instrumendid; skaala tiksmeelsemad
1 faktor: 5 véidet
Nyhan’i ja Marlowe Seitsme- *Vastajate lildised hinnangud usaldusele
Nyhan (1997) poolt viljatootatud alline | 0 korged
instrumendid; arieeruvus vastajate hinnangutes
2000 trumendid Peaals | ™V tajate h t
1 faktor: 4 vdidet suhteliselt suur
*Vastajate lildised hinnangud usaldusele
| McAllister’i (1995) poolt G on korged
| viljatostatu : astajad olid hinnangu andmise
uarere | g | Vestiad o iovarg e
instrumendid,; iiksmeelsemad
(2002) 1 faktor: 5 védidet skaala * Sotsiaal-demograafiliste tunnuste 15ikes
hinnangute andmisel erinevusi ei ole

Allikas: (Autori koostatud).

Léhtuvalt kdesoleva t60 teooria osast ning samuti ka Nyhan’i (2000: 87) t60st selgub, et
vahetu juhi suhtes tajutud usalduse taset organisatsioonis mojutab to6tajate kaasamine
otsuste tegemisel, todtajate otsustusdiguse olemasolu ning tagasiside andmine. Autor on
arvamusel, et vahetu juhi suhtes tajutud usaldus on néhtus, mis ei sdltu niivord palju
inimese sotsiaal-demograafilistest tunnustest, vaid konkreetsest juhist ja organisatsiooni

spetsiifikast.

Kéesolevas t66s on hinnangud individuaalse tulemuslikkuse faktorite vdidetele samuti
kiillaltki korged, kahe faktori keskmine on | variandi korral 3,66 palli viiepallisel
skaalal ning Il variandi korral on kolme faktori keskmine 3,88 palli viiepallisel (vt tabel
10). Koopmans et al. (2012: 14-16) labiviidud uuringus ei olnud keskmine hinnang

kohanemisvoimelisuse tulemulikkuse ning {ilesande tulemuslikkuse faktorite véidetele
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nii korge (2,41 palli viiepallisel skaalal), kusjuures kohanemisvdimelisuse
tulemuslikkuse véidetele anti keskmisest korgemaid hinnanguid vorreldes iilesande
tulemuslikkusega, vastavalt 2,56 palli ja 2,26 palli viiepallisel skaalal. Koopmans et al.
(2012) t66s kasutatav tsimustik edastati Hollandi lihttoolistele, ametnikele ja
teenindussektoris tootavatele inimestele. Kusjuures antud kiisimustikule vastanute seas

oli enam-vihem vordselt nii mehi kui naisi.

Nyhan (2000: 98) varasemalt teostatud uuringus ei olnud samuti hinnangud t66
tulemuslikkusele nii korged (3,79 palli seitsmepallisel skaalal) kui kdesolevas uuringus.
Kéesolevas uuringus anti I variandi korral individuaalse tulemuslikkuse véidetele
kiillaltki sarnaseid hinnanguid. I variandi korral on iilesande tulemuslikkuse- kui ka
kohanemisvdimelisuse tulemuslikkuse faktorite vdidetele antud keskmiste hinnangute

erinevus ainult 0,03 palli viiepallisel skaalal.

Jélgides standardhélbeid selgub, et kdesolevas uuringus ollakse nii | variandi kui ka 11
variandi korral individuaalse tulemuslikkuse faktorite védidetele hinnangu andmisel
iiksmeelsemad kui vahetu juhi suhtes tajutud usalduse faktorite véidetele hinnangu
andmisel (vt tabel 10). I variandi korral on kahe individuaalse tulemuslikkuse faktori
keskmine standardhdlve 0,50, kuid II variandi korral on kolme individuaalse
tulemuslikkuse faktori keskmine standardhélve suurem kui | variandi korral (ligikaudu
0,64). Jarelikult II variandi korral andsid vastajad vastavate faktorite véidetele
monevorra erinevamaid hinnanguid kui | variandi korral. Selline erinevus on selgitatav
autoripoolse faktoranaliilisi tulemusel II variandi korral teistsuguste individuaalse
tulemuslikkuse faktorite moodustamisega ning véidete teistsuguse jaotumisega

individuaalse tulemuslikkuse faktorite vahel vorreldes | variandiga (vt tabel 7).

Autor pohjendab seda, et antud uuringus osalejad on olnud individuaalse tulemuslikkuse
vididetele hinnangu andmisel iiksmeelsemad kui vahetu juhi suhtes tajutud usalduse
faktorite véidetele hinnangu andmisel sellega, et ilmselt on vahetu juhi suhtes tajutud
usalduse osas tegu subjektiivsema ja emotsionaalsema teemaga kui t66 tulemuslikkus.
Koopmans et al. (2012: 14-16) labiviidud uuringus oli hajuvus iilesande tulemuslikkuse
ja kohanemisvdimelisuse tulemuslikkuse faktorite véidetele hinnangu andmisel {ipriski
suur (vastavalt ligi 1,56 ja 0,98) ehk vastajad andsid individuaalse tulemuslikkuse

faktorite véidetele viga erinevaid hinnanguid. Kiesolevas t60s olid vastajad iilesande
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tulemuslikkuse faktori viidetele hinnangu andmisel rohkem iiksmeelsemad kui

kohanemisvoimelisuse tulemuslikkuse faktori vdidetele hinnangu andmisel.

Kéesolevas uuringus on individuaalse tulemuslikkuse faktorid 1 variandi korral
omavahel keskmiselt seotud (vt lisa 3). Il variandi korral on individuaalse
tulemuslikkuse faktorid omavahel samuti seotud, kuid seosed on veidi ndrgemad kui I
variandi korral. Koopmans et al. (2012: 24) ldbiviidud analiiiisis olid samuti
tulemuslikkuse faktorid omavahel seotud, kuid seose tugevust lahemalt ei kasitletud.
Autor on arvamusel, et kui inimene on optimistlik oma tulemuslikkuse osas iihes

aspektis, siis laieneb see ka teisele aspektile.

Individuaalse tulemuslikkuse faktorite védidete hinnangutes sotsiaal-demograafiliste
tunnuste 16ikes molema variandi korral kdesolevas t60s statistiliselt olulisi erinevusi ei
olnud (vt lisad 9-11), vilja arvatud soo puhul ning Il variandi korral to6staazi korral (vt
tabel 11 ja tabel 12). Selgus, et nii | variandi kui ka Il variandi korral leiavad mehed
vorreldes naistega, et nad kohanevad kergemini tookohal toimunud muutustega, on
enam valmis vastu votma keerulisemaid todiilesandeid, on algatusvdoimelisemad,
lahendavad loovamalt todGiilesannete tditmisel esilekerkinud probleeme ning nad
piiiavad rohkem oma tdoalaseid oskusi ja teadmisi ajakohastena hoida. Kuid naised
arvavad, et nad planeerivad ja organiseerivad oma t66d paremini, on rohkem
tulemustele orienteeritud, nende prioriteedid on rohkem paigas ning nad tdidavad oma

tooiilesandeid tulemuslikumalt vorreldes meestega.

Erandina selgus veel, et Il variandi puhul on todiilesannete tditmise tulemuslikkuse
faktoris to0staazi gruppide hinnangute vahel statistiliselt oluline erinevus (vt tabel 12).
Kus jéreldus, et vihese to0staaziga ning dsja toole asunud inimesed arvavad, et nad
pingutavad oma tooiilesannete tditmisel rohkem kui staazikamad to6tajad. Atuahene-
Gima ja Li (2002: 72) labiviidud uuringus Selgus sarnaselt kdesoleva tooga, et hariduse
ja soo ldikes on individuaalse tulemuslikkuse hinnangutes statistiliselt oluline erinevus
olemas. Sotsiaal-demograafilisi tunnuseid teistes uuringutes eraldi késitletud ei olnud,
neid kasutati pigem valimi kirjeldamiseks. Eelnevalt késitletud tulemustest tootaja
individuaalse tulemuslikkuse modtmisel kompaktsema iilevaate saamiseks koostati tabel

14, kus on samuti toodud ka tulemuslikkuse modtmiseks kasutatud skaalad.
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Tabel 14. Tulemused varasematest uuringutest tulemuslikkuse modtmisel

Allikas Usalduse md6tmine Skaala Tulemused
Koopmans et al. (2012) *Vastajate tildised hinnangud
véljatdotatud *Individuaalse tulemuslikkuse viidetele
instrumendid; ilesande tulemuslikkuse ja
4 faktorit: kohanemisvoimelisuse tulemuslikkuse
Koopmans kohanem_isvﬁirnelisus'e Viie- 16ike_s _ei ole eriti k6rged_ _
etal tulemuslikkus — 8. vaidet; palline *Individuaalse tulemuslikkuse faktorite
(2012) iilesande tulemuslikkus skaala vahel. on seos olemz_as _
— 13 viidet; *Varieeruvus vastajate hinnangutes
kontekstuaalne iilesande tulemuslikkuse ja
tulemuslikkus — 15 viidet; kohanemisvdimelisuse tulemuslikkuse
kahjulik todalane faktorite osas suhteliselt suur

kditumine — 10 véidet

Nyhan’i (2000) poolt

Nyhan viljatodtatud S:; It?:;e- *Vastajate {ildised hinnangud t66
(2000) instrumendid; P tulemuslikkusele on suhteliselt madalad
skaala

1 faktor: 3 véidet

Jaworski ja Maclnnis’i
Atuahene- | (1989) varasemalt Viie- *Hariduse ja soo 10ikes on individuaalse
Gimaja Li | véljatootatud palline | tulemuslikkuse hinnangutes statistiliselt
(2002) instrumendid; skaala oluline erinevus olemas

1 faktor: 6 vdidet

Allikas: (Autori koostatud).

Magistritoost selgub, et mdlema variandi korral on vahetu juhi suhtes tajutud usalduse
ja individuaalse tulemuslikkuse faktorite vahel on seos olemas, kuigi ndrk (vt lisa 3).
Erandina selgus, et t66 autori poolt 1abiviidud faktoranaliiiisi tulemusel loodud faktorite
korral on emotsioonidel pShineva usalduse- ja prioriteetide seadmise faktori vahel tegu
keskmise tugevusega samasuunalise seosega. Neves’i ja Caetano (2009: 636) uurimuses
on samuti juhi suhtes tajutud usalduse ja t66 tulemuslikkuse vahel statistiliselt oluline

seos olemas.

Atuahene-Gima ja Li (2002: 74) on arvamusel, et juhi suhtes tajutud usalduse ja t66
tulemuslikkuse vahel ei ole otsest positiivset seost. Nad leiavad, et seda seost
késitletakse liiga lihtsustatult. Nende uuringust selgus, et juhi suhtes tajutud usaldus ei
ole seotud tootaja individuaalse tulemuslikkusega. Samas Nyhan (2000) on oma t6ds
arvamusel, et juhi suhtes tajutud usalduse ja individuaalse tulemuslikkuse vahel on seos
olemas. Kiesoleva t60 autor on samuti arvamusel, et iildjuhul on vahetu juhi suhtes
tajutud usaldus aluseks organisatsiooniliikmete tulemuslikuma t66 tegemisel. Keeruline

on tulemuslikult tootada organisatsioonis, kus vahetu juhi suhtes tajutud usaldus on
52




ndrk voi iildse puudub. Enamjaolt sellised organisatsioonid kipuvad koost lagunema

(suureneb tootajate voolavus) ning organisatsiooni tulemuslikkus on madal.

Autori poolt ldbiviidud uuringus esines ka piiranguid. Uuringu valim on kiill
mitmekesine ning piisava suurusega, kuid esines ka tasakaalustamatust. Naisi osales
uuringus tunduvalt rohkem kui mehi ning samuti olid esindatud enamjaolt avaliku
halduse- ning hariduse valdkonnas todtavate inimeste arvamused. Lisaks sellele jadb
ankeetkiisitluse puhul teadmatuks, kui ausalt uuringus osalejad antud kiisimustikule

vastasid. Uuringu edasisel arendamisel voiks neid piiranguid arvesse votta.

Samuti ei teostatud uuringut konkreetse organisatsiooni tOdtajate seas, vaid
kiisimustikku levitati erinevates organisatsioonides. Léhtuvalt sellest on edaspidi
voimalik uurida vahetu juhi suhtes tajutud usaldust ja selle seost td6taja individuaalse
tulemuslikkusega konkreetses organisatsioonis, vottes arvesse ka selle spetsiifikat.
Uheks t66 edasiarendamise vdimaluseks on veel uurida vahetu juhi suhtes tajutud
usaldust mdjutavaid tegureid. See annaks hea iilevaate konkreetsetest teguritest, millele
organisatsioonisiseselt rohkem tihelepanu pdorata vahetu juhi suhtes tajutud usalduse
parandamiseks. Saadavad tulemused vdivad anda veel huvitavamaid tulemusi,

holbustades seelibi organisatsiooni tulemuslikumat juhtimist.
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KOKKUVOTE

Usaldust on voimalik defineerida erinevalt, kuid koik allikad viitavad sarnastele,
raskesti taibatavatele karakteristikutele inimeste kditumises. Definitsioonidest selgus, et
usaldust saab méératleda ldbi inimeste kditumise ja hoiakute. Vahetu juhi suhtes tajutud
usaldus tekib inimestevahelistes suhetes juhtide ja nende alluvate vahel, pShinedes
vastastikusel usaldusvéirsusel, kindlustundel ja turvalisusel. Usaldus on lahutamatu osa
edukast dritegevusest, arvestades eriti uusi organisatsioonidevahelisi- ja siseseid
suhteid. Korge usaldusega organisatsioonides on tShusam juhtimine ja parem koostoo
koikidel organisatsiooni tasanditel. Usaldus suurendab organisatsiooni tulemuslikkust
ning aitab ligi meelitada ja hoida talente, kuid usalduse puudumine vdhendab
tootlikkust, t66ga rahulolu ja pilihendumist ning suurendab t66jou voolavust. IIma

usalduseta ei ole tdotajatel huvi olla loovad, votta riske ja teha koostddd.

Usalduse parandmisel voi usalduse taseme tostmisel voibolla kasu sellest, kui teatakse,
millise usalduse liigiga (nt emotsioonidel pohinev usaldus, kognitiivsusel pohinev
usaldus) on tegu ning osatakse neid omavahel eristada. Erilist rohku tuleks podrata juhil
usalduse hoidmiseks ja parandamiseks informatsiooni litkumisele, to6tajate digeaegsele
teavitamisele ja nende toOprotsessi kaasamisele. Kindlasti peab juht olema
usaldusvéddrne ning kohtlema tootajaid usaldusvéidrsel viisil, vastasel juhul tootajate
usaldus juhi suhtes autori arvates langeb. Kindlasti ei tohi unustada, et usaldus pShineb
vastastikkusel, mis tdhendab, et tootajad saavad juhi usalduse vditmiseks ja

taastamiseks ise viga palju éra teha.

Individuaalset tulemuslikkust saab kirjeldada kui tegevust, kus tddtaja on vaatamata
teatud piirangute ilmnemisele voimeline edukalt tditma oma todtlilesandeid kasutades
selleks moistlikult olemasolevaid ressursse. Samuti on individuaalset tulemuslikkust
defineeritud kui indiviidi iseseisvat kaitumist, mis viib organisatsiooniliste eesmérkide

saavutamiseni ning mida saab mddta ja hinnata. Individuaalne tulemuslikkus soltub
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tootaja teadmistest, vOimetest, kompetentsusest, motivatioonist t66d teha ning

tookeskkonna tingimustest.

Tootaja individuaalse tulemuslikkuse mootmiseks on voimalik kasutada erinevaid
nditajaid, nditeks t60 kvantiteeti ja —kvaliteeti, t60 tegemise kiirust, kulutGhusust ning
loovust todiilesannete tditmisel. Tootaja individuaalset tulemuslikkust saab modta veel
lihtudes iilesande tulemuslikkusest vdi kohanemisvdimelisuse tulemuslikkust. Ulesande
tulemuslikkus moodab tootaja todiilesannete planeerimise- ja organiseerimise oskust,
tulemustele orienteeritust, prioriteetide seadmist ning todiilesannete tditmise
tulemuslikkust, kuid kohanemisvoimelisuse tulemuslikkus moddab  tootaja
algatusvdimet, valmisolekut votta keerulisemaid todiilesandeid ning seda, kas tootaja
piiiab hoida oma tddalaseid teadmisi ja oskuseid ajakohastena. Kindlasti peab
arvestama sellega, et nii palju kui on to6kohti ja ettevotteid on ka to6taja individuaalse
tulemuslikkuse néitajaid. Kui sobiv nditaja on valitud, siis saab to6taja individuaalset
tulemuslikkust hinnata, kasutades selleks nditeks 360 kraadi hindamise meetodit,

eesmargipohist hindamist voi hindamiskeskuse abi.

T66s anti pogus tilevaade, milliseid voimalikke seoseid on varasemad uuringud vélja
toonud juhi suhtes tajutud usalduse ja to6taja individuaalse tulemuslikkuse vahel. Cho
ja Lee (2012: 242) leidsid, et kui juht vairtustab toGtajat ja annab tema t66 kohta
konstruktiivset tagasisidet, siis suureneb ka tdendosus, et tootajate joupingutused viivad
paremate tulemusteni. Condrey (1995, viidatud Cho, Lee 2012: 242 jargi) varasemas
t00s jouti samale jareldusele. Neves’i ja Caetano (2009: 636) varasemalt teostatud
uurimuses oli juhi suhtes tajutud usalduse ja t66 tulemuslikkuse vahel statistiliselt
oluline seos. Rich (1997: 322) varasemalt teostatud uuringus ollakse seisukohal, et juhi
suhtes tajutud usalduse ja t66 tulemuslikkuse vahel on positiivne seos, kuid Atuahene-
Gima ja Li (2002: 74) on arvamusel, et juhi suhtes tajutud usalduse ja t66
tulemuslikkuse vahel ei ole otsest positiivset seost. Nad leiavad, et seda seost
kasitletakse liiga lihtsustatult. Samas Nyhan (2000) on oma t66s arvamusel, et juhi
suhtes tajutud usalduse ja tulemuslikkuse vahel on seos olemas — juhi ja todtaja vaheline
usaldus viib tulemuslike organisatsiooniliste suheteni. Samuti on ka neid, kes ei jaga
seisukohta, et usalduse ja tulemuslikkuse vahel on tugev seos, nditeks Shrum et al.
(2001: 716), Dahlstrom ja Nygaard (1995, viidatud Singh 2008: 105 jdgi) ning Dirks
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(1999). Sama tulemus selgus veel Gima ja Li (2002) varasemalt teostatud uuringust, kus

leiti, et juhi suhtes tajutud usaldus ei ole seotud tulemuslikkusega.

Toos labiviidud empiirilises uurimuses viidi 14bi ankeetkiisitlus Eestis tegutsevate
organisatsioonide tddtajate seas. Uheks vahetu juhi suhtes tajutud usalduse mddtmiseks
valiti McAllister’i (1995) poolt varasemalt loodud instumendid, mille kohaselt
jaotatakse usaldus juhi suhtes kahte faktorisse: emotsioonidel pohinev ja kognitiivsusel
pohinev. Teiseks vahetu juhi suhtes tajutud usalduse mdotmiseks valiti Schoorman’i ja
Ballinger’i (2006, viidatud Schoorman et al. 2007: 352 jargi) varasemalt viljatootatud
instrumendid, kus viited sisaldasid vahetut juhti puudutavaid aspekte. To66s valiti
tootaja individuaalse tulemuslikkuse hindamiseks see, et tOdtaja hindab ise oma
tulemuslikkust, seejuures individuaalse tulemuslikkuse mdtmiseks kasutati Koopmans
et al. (2012) varasemalt véljatootatud moddikuid, mis sisaldasid jargmiseid faktoreid:
tilesande tulemuslikkust ja kohanemisvdimelisuse tulemuslikkust. Eelnevalt valitud
moodikud tolgiti eesti keelde, kokku 39 viidet ning seitse sotsiaal-demograafilist

kiisimust.

Uuring viidi autori poolt 1dbi 2015. aasta mirtsikuus. Andmete analiilis teostati
tarkvaraprogrammis SPSS Statistics 22.0 ning andmete kodeerimiseks vajalike valemite
loomiseks kasutati MS Excel’it. Analiiiisiti vahetu juhi suhtes tajutud usalduse ja t66taja
individuaalse tulemuslikkuse osas moodutatud faktorite kirjeldavaid statistikuid, viidi
1abi reliaablusanaliilis, teostati uus faktoranaliilis, korrelatsioonanaliiis ning

tihefaktoriline dispersioonanaliiiis.

Uuringu valimi moodustasid inimesed, kes olid {ihe konkreetse juhi alluvuses antud
organisatsioonis tootanud vdhemalt {ihe aasta. Kdesolevas uuringus osales kokku 307
inimest, kusjuures enamik vastanutest (umbes 75%) olid naised, iilejddnud mehed.
Samuti oli kiillaltki palju kdrgharidusega vastajaid (veidi iile 75%). Ule poole
kiisimustikule vastanutest olid oma ametilt spetsialistid, kuid esindatud oli ka
lihttooliste ja teenistujate ning juhtide seisukohad. Enamus kiisimustikule vastanutest
kuulus 26 kuni 35 aastaste vanusegruppi ning kdige vihem oli vastanuid, kes kuulusid
kuni 25 aastaste vanusegruppi. Veidi ole poole vastanutest olid antud organisatsioonis

tootanud kiillalt vdhe aega, 1 kuni 5 aastat.
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Analiiiisi osas viidi esmalt 14bi reliaablusanaliiiis, kuna uuringus kasutatud viited olid
voetud teiste autorite mdodikutest ning véidete faktoritesse jaotumisel jargiti varasemalt
teadlaste poolt kasutatud faktoreid (I variant), siis kontrolliti Cronbachi alfa abil
kogutud andmete faktorite usaldusvaidrsust. Reliaabluse tulemused olid iildiselt |
variandi korral aktsepteeritavad, vilja arvatud iilesande tulemuslikkuse faktori korral,
kus Cronbach’i alfat loeti realistlikuks. Schoorman’i ja Ballinger’i koostatud juhi

suhtes tajutud usalduse kiisimustiku véidete faktorit ei saanud lugeda usaldusvaarseks.

Kuna nii vahetu juhi suhtes tajutud usalduse- kui ka individuaalse tulemuslikkuse
faktorite puhul olid I variandi korral moned reliaablused madalavditu, siis teostati
véidete uutesse faktoritesse jaotamiseks autoripoolne faktoranaliiiis. Selgus, et faktorite
moodustumisel jagunesid faktoranaliilisi tulemusel paljud véited teistsugustesse
faktoritesse vorreldes algselt teadlaste poolt kasutuses olnud véidete faktoritesse
jaotumisega. Usaduse faktorite arv jdi pérast faktoranaliiiisi teostamist samaks, kuid
tootaja individuaalse tulemuslikkuse véidetest moodustus kasutusel olnud kahe faktori
asemel neli sisulist faktorit (kohanemisvdimelisus; organiseerimine, planeerimine ja
tulemustele orienteeritus; prioriteetide seadmine ning todlilesannete tditmise

tulemuslikkus).

Autoripoolse faktoranaliilisi tulemusena saadud wuute faktorite (Il variant)
usaldusvédrsuse kontrollimiseks teostati samuti reliaablusanaliiiis. Selgus, et reliaabluse
tulemused olid II variandi korral aktsepteeritavad, vilja arvatud Schoormani’i ja
Ballinger’i védidetest moodustunud faktori ning organiseerimise, planeerimise ja
tulemuslikkuse orienteerituse faktori puhul, mis ei olnud usaldusvéirsed. Tulenevalt
usaldusvéirsuse madalast tasemest oli I variandi korral Schoorman’i ja Ballinger’i
koostatud ankeediosa analiiiisist valja jaetud ning 1l variandi korral polnud analiiiisi
kaasatud Schoorman’i ja Ballinger’i koostatud véidete faktorit ning organiseerimise,

planeerimise ja tulemuslikkusele orienteerituse faktorit.

Usalduse faktorite kirjeldavate statistikute osas selgus, et nende faktorite korral, mis
olid varem teiste teadlaste poolt loodud ning samuti ka faktorite korral, mis moodustati
autori poolt uuesti teostatud faktoranaliitisi kdigus, olid nii emotsioonidel pdhineva kui
ka kognitiivsusel pohineva usalduse faktorite vdidete osas vastajate iildised hinnangud

paris korged. Jarelikult inimesed olid pigem ndus, et juhti voib usaldada. Samuti selgus,
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et vastajad andsid usalduse faktori vdidetele tipriski erinevaid hinnanguid. Individuaalse
tulemuslikkuse faktorite osas selgus, et vastajad olid | variandi ja Il variandi puhul
kiillaltki korgelt hinnanud oma tulemuslikkust. Tulemuslikkuse faktorite viidetele
hinnangu andmisel olid vastajad liksmeelsemad kui usalduse faktorite véidetele
hinnangu andmisel, mis tulenes sellest, et vahetu juhi suhtes tajutud usalduse puhul on

tegu rohkem emotsionaalsema ja sensitiivsema teemaga.

Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi teostamisel sooviti teada saada, kas Vvastajate
hinnangutes on erinevusi vahetu juhi suhtes tajutud usalduse ning to6taja individuaalse
tulemuslikkuse o0sas sotsiaal-demograafiliste tunnuste jargi. Selgus, et sotsiaal-
demograafiliste tunnuste jirgi andsid vastajad I variandi ja II variandi korral nii
usalduse kui ka tulemuslikkuse faktorite vididetele sarnaseid hinnanguid. Usaldus on
nédhtus, mis ei soltu niivord palju inimese sotsiaal-demograafilistest tunnustest, vaid

konkreetse juhi ja organisatsiooni spetsiifikast.

Kusjuures erandina selgus, et mehed andsid | variandi korral kohanemisvoimelisuse
tulemuslikkuse faktori véidetele kdrgemaid hinnanguid vorreldes naistega, kuid naised
andsid tlesande tulemuslikkuse faktorite véidetele kdrgemaid hinnanguid vorreldes
meestega. Jarelikult mehed leiavad, et nad kohanevad t661 kergemini kui naised, kuid
naised arvavad, et nad planeerivad ja organiseerivad oma t66d paremini, on rohkem
tulemustele orienteeritumad, nende prioriteedid on rohkem paigas ning nad tdidavad
oma tdoiilesandeid tulemuslikumalt kui mehed. II variandi korral on samuti meeste
hinnangud kohanemisvoimelisuse faktori viidetele korgemad vorreldes naistega, kuid
naistel on hinnangud prioriteetide seadmise- ning to6iilesannete tditmise tulemuslikkuse
faktorite viidetele suuremad kui meestel. Jarelikult naised leidsid, et neil on
prioriteedid rohkem paigas ning nad tdidavad oma todiilesandeid tulemuslikumalt kui
mehed. Sama tulemus selgus ka I variandi korral. Il variandi puhul on to6iilesannete
tditmise tulemuslikkus koige korgem iihe kuni viie aastase to0staaziga inimeste seas
vorreldes teiste tooOstaazi gruppidega. Jarelikult vdhese t0ostaaziga ning dsja todle
asunud inimesed arvavad, et nad pingutavad oma tdoiilesannete tditmisel rohkem kui

staazikamad t66tajad.

Selgitamaks, millised seosed on vahetu juhi suhtes tajutud usalduse ja individuaalse

tulemuslikkuse vahel teostati korrelatsioonanaliiiis. Kdesolevast magistritoost selgus, et
58



molema variandi korral on todtaja individuaalse tulemuslikkuse ja vahetu juhi suhtes
tajutud usalduse vahel seos olemas, kuigi nork. Erandina selgus, et t66 autori poolt
labiviidud faktoranaliiiisi tulemusel loodud faktorite korral on emotsioonidel pohineva
usalduse- ja prioriteetide seadmise faktori vahel on tegu keskmise tugevusega
samasuunalise seosega. Kusjuures emotsioonidel pdhinev usaldus omab suuremat rolli
kui kognitiivsusel pdhinev usaldus. Jarelikult kui inimene usaldab oma juhti, siis tema

hinnangud tulemuslikkusele suurenevad véahesel mééral ja vastupidi.

Juhi suhtes tajutud usaldusele tuleks organisatsioonisiseselt rohkem tdhelepanu podrata,
see on ks moodus, kuidas on voimalik tosta tootajate individuaalset tulemuslikkust.
Autor leiab, et ildjuhul on vahetu juhi suhtes tajutud usaldus aluseks
organisatsioonilitkmete tulemuslikuma t66 tegemisel. Keeruline on tulemuslikult
tootada organisatsioonis, kus vahetu juhi suhtes tajutud usaldus on nork voi iildse
puudub. Enamjaolt sellised organisatsioonid kipuvad koost lagunema (suureneb
tootajate voolavus) ning organisatsiooni tulemuslikkus vOib seetdttu langeda.
Organisatsioonid ning nende juhid peaksid rohkem teadvustama vahetu juhi suhtes

tajutud usalduse vajalikkust ning selle seost to6taja individuaalse tulemuslikkusega.

Kéesolevas to0s ei teostatud uuringut konkreetse organisatsiooni todtajate seas, mistottu
on edaspidi véimalik uurida vahetu juhi suhtes tajutud usaldust ja selle seost to6taja
individuaalse tulemuslikkusega ldhtuvalt konkreetsest organisatsioonist ning selle
spetsiifikast. Saadavad tulemused vdivad anda omakorda veel huvitavamaid tulemusi
ning aidata seeldbi organisatsiooni tulemuslikumalt juhtida. Samuti on iiheks t66
edasiarendamise vOimaluseks edaspidi uurida vahetu juhi suhtes tajutud usaldust
mojutavaid tegureid, mis annaks hea {lilevaate konkreetsetest teguritest, millele
organisatsioonisiseselt rohkem tdhelepanu podrata vahetu juhi suhtes tajutud usalduse

parandamiseks.
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LISAD

Lisa 1. Magistritoos kasutatud kiisimustik

Hea vastaja!

Palun Teie abi seoses magistritdé koostamisega, milles uurin vahetu juhi suhtes tajutud usaldust ja selle
seost tootaja individuaalse tulemuslikkusega. Ootan vastuseid inimestelt, kes on todtanud iihe konkreetse
juhi alluvuses vdhemalt iihe aasta. Vastamiseks kulub hinnanguliselt 20 minutit. Teie poolt vastatud
kiisimustik aitab moista, kas ja kuivord oluline on juhtidel pingutada oma meeskonna usalduse
vOitmiseks, et seeldbi saavutada organisatsiooniliikmete tulemuslikum to6tamine. Kiisimustikule
vastamine on anoniilimne ning kiisitlusest saadavaid andmeid kasutatakse iiksnes iildistatud kujul
magistritdo koostamisel. Olen tanulik, kui saadate kiisimustiku edasi ka oma tuttavatele.

Ette tdnades

Piret Hern
Tartu Ulikooli majandusteaduskonna magistrant

Palun mérkige iga véite puhul Teie meelest kdige sobivam variant

Eﬁ;:e Pi~gem pole Ei nii Pi~gem Tfiiesti
~ ndus eganaa ndus nous
nous
1. Mina ja mu juht jagame teineteisega vabalt ~ - - e ~
oma toodalaseid ideid, tundeid ja lootusi
2. Ma saan t66ga seotud raskustest oma juhiga
vabalt ridkida ning tean, et ta tahab mind dra C C C C C
kuulata
3.Minu juht ja mina tunneksime kaotusvalu, kui
iiks meist viidaks iile teise osakonda ja me ei C . . o C

tootaks enam koos

4. Kui ma jagaksin juhiga oma todalaseid
probleeme, siis tean, et ta reageeriks C . . C C
konstruktiivselt ja hoolivalt

5. Ma saan 6elda, et minu juht ja mina oleme

mdlemad todsuhtesse emotsionaalselt palju C . . C C
panustanud

6. Minu juht teeb oma t66d professionaalselt ja ~ o~ o~ ~ o~
ptihendunult

Palun markige iga véite puhul Teie meelest kdige sobivam variant

Pol . Ei nii . o
..0 ¢ Pigem Pigem Téiesti
iildse ~ ega ~ ~
~ pole ndus nous nous
nous naa
7. Arvestades minu juhi varasemat teenistuskaiku, ~ o~ ~ o~ o~

ei nde ma pohjust kahelda tema kompetentsuses ja

68



Ei nii

Pigem Pigem Téiesti
iildse ~ ega ~ ~
~ pole ndus nous ndus
nous naa
sobivuses juhi ametikohale
8. Vain kindel o@la, et minu jth ei tee oma o~ o~ o~ o~ o~
hooletu todga minu t66d keerulisemaks
9. Enamik inimesi, isegi need, kes pole minu
juhiga lihedased sdbrad, usaldavad ja austavad C C c C c
teda kaastodtajana
.10. .Teised minu ka}astéétaj ad, kes peavad minu o~ o~ o~ o~ o~
juhiga suhtlema leiavad, et ta on usaldusviérne
11. Kui inimesed teaksid minu juhi ja tema tausta
kohta rohkem, oleksid nad enam murelikud ja C C C C C
jélgiksid tema t60 tulemuslikkust pohjalikumalt
12. Minu juht arvestab otsuste tegemisel minu o~ o o~ o~ o~
huvidega
Palun mérkige iga véite puhul Teie meelest kdige sobivam variant
Ii’ole Pigem Ei il Pigem  Téiesti
tildse ~ < ~
~ pole ndus nous ndus
ndus
13. Ma 01§n valmis andma oma ju.hile .téiieliku kontrolli ~ o~ o~ o~ o~
oma tuleviku {ile selles organisatsioonis
14. Kui minu juht kiisiks tekkinud probleemi pdhjuste
kohta, siis ma rigiksin sellest ausalt, isegi kui siiii lasub " C . . .
osaliselt minul
15. Tunnen, et vOin todiilesandeid tdites muretsemata
olla loominguline, sest minu juht mdistab, et mdnikord C C C C C
loomingulised lahendused ei to6ta
_16._Mi_nu jaoks on _olul_ine omada head vdimalust oma - ~ - - -
juhil silma peal hoidmiseks
17. Oleks viga muutuda minu juhilt saadava kriitika - o~ o o o
suhtes haavatavamaks
18. Kui mul F)leks' V6irpalgs, siis ei laseks ma oma juhil - o~ o o o
omada mingit moju minu jaoks tihtsate otsuste iile
Palun mérkige iga véite puhul Teie meelest kdige sobivam variant
Vaga  \ronikord  Sageli V98 Alati
harva sageli
19. Ml}l 6nne§tub planeerida oma t66d nii, et see ~ - ~ - -
saab Oigeks ajaks tehtud
20. Orpa t00 1opptulemuse saavutamiseks teen ma o~ - ~ o o
selle nimel hoolega t66d
21. Ma pdoran tihelepanu tulemustele, mida pean - - ~ - -
oma t00s saavutama
22. Mql on raskusi oma t00s prioriteetide ~ - ~ - -
seadmisega
23. Ma olen suuteline eraldama.oma t60s olulised ~ - ~ e -
kiisimused vihemtéhtsatest kiisimustest
24. Ma suudan teha oma t66d edukalt voimalikult -

minimaalse ajakulu ja pingutusega

25. Mul votab oma tddiilesannete tditmine
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Vaga Mbonikord Sageli Viga Alati
harva sageli
kavatsetust kauem aega
26. Ma pingutan hoidmaks oma td6alaseid ~ ~ ~ o~
teadmisi ajakohastena ' '
Palun mérkige iga viite puhul Teie meelest kdige sobivam variant
Vaga Madnikord Sageli Vaga. Alati
harva sageli
27. Ma pingutan hoidmaks oma td6alaseid oskusi =
ajakohastena
28. Ma niitan iiles paindlikkust C
29. Ma suudan t661 edukalt toime tulla keeruliste o~
olukordade ja tagasilookidega
30. Ma kogun end t661 kiiresti pérast keerulisi o~ o~ o~ o~
olukordi voi tagasilooke
31. Ma métlen uute probleemide puhul vélja o~ o~ o~ o~
loomingulisi lahendusi
32. Ma suudan t661 ebakindlate ja ettearvamatute o~ o~ o~ o~
olukordadega edukalt toime tulla
33. Ma kohanen kergesti t661 toimunud o~ o~ o~ o~
muutustega

34. Kuidas hindate oma viimase kolme kuu jooksul tehtud t66 kvaliteeti?
Puudulik
Tagasihoidlik

~

Rahuldav

~

Hea

o~

Viga hea

35. Vorreldes eelmise aastaga hindan oma viimase kolme kuu jooksul tehtud t66 kvaliteeti
la-\
Palju halvemaks
Halvemaks

r‘-
‘v‘-

Samaks
‘v“-

Paremaks
li“-

Palju paremaks
36. Kui sageli jéi Teie t60 kvaliteet viimase kolme kuu jooksul alla vajaliku taseme?
& . .
Mitte kunagi
r‘-
Viga harva
C .
Mbonikord
& .
Sageli
C .
Viga sageli

37. Kuidas hindate oma viimase kolme kuu jooksul tehtud t66 hulka?
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Puudulik
Tagasihoidlik
Rahuldav

Hea

7YY YD

Viga hea

38. Vorreldes eelmise aastaga hindan oma viimase kolme kuu jooksul tehtud t66 hulka
r‘l
Palju halvemaks
Halvemaks

‘v‘-
(‘\

Samaks
li“-

Paremaks
‘v“-

Palju paremaks

39. Kui sageli jéi Teie t66 hulk viimase kolme kuu jooksul alla vajaliku taseme?

C . .
Mitte kunagi

Viga harva

r‘-

- .
Mbonikord

- .
Sageli

r‘-

Viga sageli

Sugu

o~

Mees

Naine

Vanus
Téisaastates
(Avatud kiisimus)

Haridustase

Valides variandi "Muu" palun tépsustage.
O Pd&hiharidus

Keskharidus
Rakenduslik korgharidus
Bakalaureusekraad
Magistrikraad

Doktorikraad

Muu:

Ametikoha nimetus
Valides variandi "Muu" palun tipsustage.

7YY Y YD

Lihttd6line/teenistuja
Spetsialist
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(-n

Juht

Muu:

Organisatsiooni tegevusala

Valides variandi "Muu" palun tipsustage.

e

7YY Y YD

Teenindus
Tootmine
Haridus
Finants
Ehitus
Tervishoid

Avalik haldus

Muu:

Toostaaz organisatsioonis aastates

Téisaastates
(Avatud vastus)
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Lisa 2. Faktoranaliiiisi tulemused

Juhi suhtes tajutud usalduse faktorid

Faktori nimetus Viite nr Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
1 0,41 0,68 -0,03
2 0,52 0,68 -0,04
3 0,41 0,63 -0,11
4 0,57 0,60 -0,10
Emotsioonidel pohinev usaldus 5 0,49 0,47 0,02
12 0,38 0,66 -0,14
13 0,42 0,55 -0,08
14 0,21 0,57 0,05
15 0,06 0,80 0,02
6 0,82 0,35 -0,07
7 0,81 0,33 -0,06
.. o 8 0,72 0,30 -0,15
Kognitiivsusel pohinev usaldus 9 0.69 0.41 0.04
10 0,69 0,44 -0,04
11 0,56 -0,07 -0,41
16 -0,26 0,35 0,51
Schoorman’i ja Ballinger’i véited 17 0,09 -0,03 0,77
18 -0,10 -0,23 0,60
Individuaalse tulemuslikkuse faktorid
Faktori nimetus Viite nr Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 | Faktor 4
28 0,61 0,07 0,18 0,22
29 0,78 0,22 0,14 0,07
Kohanemisvdimelisus 30 0,79 0,18 0,06 0,11
31 0,65 -0,06 0,06 0,10
32 0,80 0,21 0,11 -0,04
33 0,76 0,11 0,07 -0,06
19 0,22 0,71 0,14 -0,02
22 0,13 0,62 -0,19 0,07
Organiseerimine, 23 0,26 0,49 0,20 -0,06
planeerimine ja tulemustele 24 0,44 0,42 0,09 0,00
orienteeritus 25 0,10 0,61 -0,30 0,05
36 -0,01 -0,61 -0,14 -0,27
39 0,05 -0,50 -0,22 -0,43
20 0,09 0,52 0,47 0,18
Prioriteetide seadmine 21 0,22 0,43 0,48 0,12
26 0,24 -0,02 0,83 0,03
27 0,17 0,00 0,88 0,07
34 0,03 0,47 0,31 0,48
Tooulesannete tiitmise 35 0,15 0,06 -0,07 0,78
tulemuslikkus 37 0,00 0,21 0,31 0,66
38 0,13 -0,02 -0,05 0,87

Mairkused: Rasvases kirjas on toodud vastavasse faktorisse kuuluv viide

Allikas: (Autori koostatud).
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Lisa 3. Korrelatsioonanaliiiisi tulemused erinevate faktorite vahel

Emotsioonidel Kognitiiv- . Kohanemis-
~y - r Ulesande . ;
pOhinev susel pohinev . voimelisuse
tulemuslikkus -
usaldus usaldus tulemuslikkus
Emotsioonidel 1 0,70%* 0,23%* 0,27%*
« | pohinev usaldus
& | Kognitiivsusel - *
S | pOhinev usaldus 1 0,14 0,12
— | Ulesande -
tulemuslikkus 1 0,50
Kohanemis-
vOimelisuse 1
tulemuslikkus
Emotsioo- | Kognitiiv- . 1o
. . Priori- ulesannete
nidel susel Kohanemis . O
oy . . . teetide taitmise
pohinev pohinev -voimelisus .
seadmine tulemus-
usaldus usaldus .
likkus
Emotsioonidel
pohinev 1 0,08 0,22** 0,32** 0,13*
= | usaldus
E | Kognitiivsusel
S | pdhinev 0,09 0,23** 0,08
= | usaldus
Kohanemis- 1 0,41%* 0,22%*
vOimelisus
Prioriteetide 1 0.31%*
seadmine '
Tooulesannete
taitmise 1
tulemuslikkus

* - statistiliselt oluline seos usaldusnivool p < 0,05
** _ statistiliselt oluline seos usaldusnivool p < 0,01

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete baasil).
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Lisa 4. Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi tulemused usalduse faktorite osas

soogruppide jargi
Soogruppide keskmine Levene’i _
(standardhalve) statistik | F-statistik | OlUlisuse
. toenaosus
Mees Naine (P
& | Emotsioonidel 3,51 (0,89) | 3,71 (0,97) 0,16 234 0,13
8 | pohinev usaldus
[
('6 “-,m.
> | Kognitiivsusel 3,65(0,98) | 3,78 (0,91) 0,99 1,15 0,29
pohinev usaldus
- Emotsioonidel
£ | pohinevusaldus | 348(0.76) | 3,63(084) 0,30 1,74 0,19
[ -
S | Kognitiivsusel
Z | pohinevusaldus | 365(098) | 3,78(091) 0,99 1,15 0,29

Markused: 5-palline skaala

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete baasil).
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Lisa 5. Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi tulemused usalduse faktorite osas

vanustegruppide jargi
Vanusegruppide keskmine _
(standardhélve) Levene’l i .
statistik | - | Olulisuse
..-25|26-35|36-45| 46-... ®) statistik | tdendosus
aastat | aastat | aastat | aastat P
Emotsioonidel 3,65 3,54 3,68 3,84
E pohinev usaldus | (0,91) | (1,00) | (1,01) | (0,88) 0,49 1,53 021
< | Kognitiivsusel Eeldused analiiiisi tegemiseks ei
Z | pohinev usaldus | olnud tiidetud (Levene'i statistik 0,00
alla 0,05)
= Eg?l?flz\?omdel (0353% (0353‘;? (gg% (035370% 079| 127 0,28
Z| usaldus ’ ’ ’ ’
S| Kognitiivsusel | Eeldused analiiiisi tegemiseks ei
=| pohinev olnud tdidetud (Levene'i statistik 0,00
usaldus alla 0,05)

Mirkused: 5-palline skaala

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete baasil).
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Lisa 6. Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi tulemused usalduse faktorite osas todstaazi

gruppide jargi
Todstaazi gruppide keskmine ..
(standardhiilve) I;ztf:tfk' F- | Olulisuse
1-5 11 - .. statistik | tdendosus
6-10 aastat )
aastat aastat
+~ | Emotsioonidel 3,60 3,88 3,64
E pOhinev usaldus (0,97) (0,84) (1,00) 0,20 1,70 018
S Kognitiivsusel 381 381 3.60
> A Ll 1 i)
— | pOhinev usaldus (0,91) (0,90) (0,99) 0,42 161 0,20
Emotsioonidel
. 3,55 3,78 3,56
£ | pohinev . ! : 0,33 1,64 0,20
('5 - =
= | Kognitiivsusel
4 3,81 3,81 3,60
= | pOhinev ’ . ’ 0,42 1,61 0,20
usaldus (0,91) (0,90) (0,98)

Mirkused: 5-palline skaala

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete baasil).
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Lisa 7. Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi tulemused usalduse faktorite osas
haridustasemete gruppide jargi

Haridustasemete gruppide Levene’i uli
keskmine (standardhélve) statistik | F-statistik t? wiisuse
1 2 3 (p) oenaosus
+~ | Emotsioonidel 3,77 3,66 3,62
& | pdhinev usaldus 0,98 |  (0,95) (0,94) 0,96 0,52 0,59
< | Kognitiivsusel 3,72 3,78 3,76
> L i) )
— | pohinev usaldus (0,85) (0,96) (0,94) 0,28 0,10 0,90
Emotsioonidel
X 3,75 3,55 3,56
£ | pOhinev : : ! 0,79 1,53 0,22
S | usaldus (0,87) (0,83) (0,79)
cU - e
> | Kognitiivsusel
. 3,72 3,78 3,76
= | pdhinev ; ; ; 0,28 0,10 0,90
usaldus (0,85) (0,96) (0,94)

Markused: 5-palline skaala

1- pohi-, kesk- ja keskeriharidus; 2- rakenduslik korgharidus ja bakalaureusekraad;

3- magistri- ja doktorikraad

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete baasil).
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Lisa 8. Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi tulemused usalduse faktorite osas organisatsiooni tegevusalade gruppide jérgi

Organisatsiooni tegevusalade gruppide keskmine (standardhélve) Levene’i F-statistik Olulisuse
1 2 3 4 5 6 7 8 statistik (p) -statisti tdendosus
— | Emotsioonidel 3,77 3,62 3,76 3,77 3,69 3,64 3,46 3,61 007 065 071
& | pohinev usaldus (0,98) (0,99) | (1,02) | (0,76) (0,46) (1,06) (0,96) (1,13) ’ ’ ’
S
c_g Kognitiivsusel 3,77 3,79 3,74 4,08 3,72 3,70 3,63 3,61 006 078 061
pohinev usaldus (0,88) (1,00) | (0,99) | (0,69) (0,71) (1,05) (1,00) (0,89) ’ ’ ’
Emotsioonidel
€| pOhinev Eeldused analiiiisi tegemiseks ei olnud tdidetud (Levene'i statistik alla 0,05) 0,04
Z| usaldus
CU - =
> Kglﬂ?lgyvsuse' 377| 379| 374| 408| 372 370 363 361 0.06 078 061
Esaldus (0,88) (1,00) | (1,00) | (0,69) (0,71) (1,05) (1,00) (0,93) ’ ’ ’

Mairkused: 5-palline skaala
1- teenindus, 2- tootmine, 3- haridus, 4- finants, 5- ehitus, 6- tervishoid, 7- avalik haldus, 8- muud

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete baasil).
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Lisa 9. Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi tulemused tulemuslikkuse faktorite osas

vanustegruppide jargi
Vanusegruppide keskmine ..
(standardhilve) Levene’l | Olulisuse
25 126-35136-45] 46. . | Statistik | F-statistik (Senfiosus
aastat | aastat | aastat | aastat ()
Ulesande 375| 365| 364| 3,69
E | wlemuslikkus | (0.35) | (0,38) | (0.31)| (032) 0,38 141 0,24
'S | Kohanemisvoi
S : 369| 365| 361| 364
> | melisuse ! ! ! ! 0,22 0,14 0,94
tulemuslikkus (0.64) | (0.70) | (0.63) | (0.57)
Kohanemis- 366 362 359| 356
vdimelisus 068) | (077)| (0,68)| (0,60) 0,12 0,29 0,84
€| Prioriteetide 413 | 4,07| 406| 4,28
£| seadmine 0,68) | (0,69) | (0,64)| (0,55) 0,54 1,98 0,12
= | Tooiilesan-
= | nete tditmise 4,07 3,89 3,93 3,84
twlemuslik- | (0,55) | (0.61)| (0,54)| (0.57) 0,77 1,90 0.13
kus

Mirkused: 5-palline skaala

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete baa
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Lisa 10. Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi tulemused tulemuslikkuse faktorite osas
haridustasemete gruppide jargi

Haridustasemete gruppide ) )
keskmine (standardhélve) Levene’l F-statistik Olulisuse
statistik (p) toendosus
1 2 3
Ulesande 3,67 3,69 3,65
£ | tulemuslikkus 037) | 033 | (0,35) 0.17 0,52 0,60
‘S | Kohanemis-
[}
= | vdimelisuse (036743' (03é63§ (03’667(; 0,75 1,10 0,34
tulemuslikkus ' ' '
Kohanemis- 374| 358| 354
voimelisus 0,68) | (0,67)| (0,73) 0,54 1,81 0,17
‘g Prioriteetide Eeldused analiiiisi
'% seadmine tegemiseks ei olnud tdidetud 0,04
> (Levene'i statistik alla 0,05)
= | Tooiilesannet
e 3,85 3,95 3,94
e tditmise ; i ' 0,58 0,75 0,47
tulemuslikkus (0.61) | (0.56) | (0.58)

Mirkused: 5-palline skaala
1- pohi-, kesk- ja keskeriharidus; 2- rakenduslik korgharidus ja bakalaureusekraad;
3- magistri- ja doktorikraad

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete baasil).
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Lisa 11. Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi tulemused tulemuslikkuse faktorite osas organisatsiooni tegevusalade gruppide jirgi

tulemuslikkus

(0,60) | (0,58) | (0,52) | (0,55)| (0,83)| (0,61)| (0,53)| (0,45)

Organisatsiooni tegevusalade gruppide keskmine (standardhélve) Levene’i F_statistik Olulisuse
1 2 3 4 5 6 7 8 statistik (p) tdendosus
ol . 3,69 3,67 3,68 3,75 3,54 3,61 3,64 3,78
.E Ulesande tulemuslikkus 0,38) | (029)| (0.34)| (0.28)| (032)| (0.39)| (0.38)| (0.28) 0,45 1,06 0,39
§ Kohanemisvdimelisuse 3,75 3,64 3,72 3,84 3,64 3,48 3,51 3,57 0.28 144 019
— | tulemuslikkus (0,60) | (0,61) | (0,63)| (0,49 | (0,77)| (0,77) | (0,67) | (0,60) ’ ’ ’
C e 3,75 3,63 3,64 3,76 3,67 3,41 3,48 3,53
= Kohanemisvoimelisus 0.66) | (0.63)| (0,68)| (0,53)| (0,86)| (0,85)| (0.71)| (0,66) 0,28 1,19 0,31
@ g : . P ETIOT
§ Prioriteetide seadmine S%Iéi)used analiiiisi tegemiseks ei olnud tdidetud (Levene'i statistik alla 0,01
= | Todsiilesannete tiitmise 3,93 3,95 3,95 4,08 3,52 3,81 3,89 4,00 0.7 178 0.09

Mirkused: 5-palline skaala

1- teenindus, 2- tootmine, 3- haridus, 4- finants, 5- ehitus, 6- tervishoid, 7- avalik haldus, 8- muud

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete baasil).
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SUMMARY

PERCEIVED TRUST IN SUPERVISOR AND ITS RELATION TO INDIVIDUAL
PERFORMANCE

Piret Hern

In a competitive work environment, most organisations want to improve their
performance. A frequent prerequisite for a well-performing organisation is the desire of
its members to attain a goal collectively while maintaining good interpersonal relations.
It may also be presumed that trust between the employees and the supervisor, valuation
of each other’s contributions and the efficient operations of the employees are all

important for improving the performance of an organisation (Nyhan 2000: 87).

In this context it is relevant to investigate the perceived trust of employees in their
immediate supervisor, as usually the supervisor achieves the goals assigned to him or
her in cooperation with other members of the organisation. The level of perceived trust
in the immediate supervisor may have an impact on the achievement of a well-
performing organisation. Organisations often fail to understand this relationship and the
importance of the perceived trust of employees in their immediate supervisor. Neves
and Caetano (2009: 623) find that perceived trust in the immediate supervisor has
particular importance in the context of an organisation’s performance. As the employees
and their contribution can serve as one of the prerequisites for a well-performing
organisation, it is also relevant to study the individual performance of employees. This
is why this study was conducted to understand the importance of perceived trust in the
supervisor, and to explore its relationship with the individual performance of

employees.
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Topics relating to perceived trust in the supervisor and the individual performance of
employees have been discussed in various research papers that usually do not focus on a
single organisation in their conclusions. Perceived trust in the supervisor together with
the performance of employees have been explored for example by Nyhan (2000) and
Neves and Caetano (2009). Neves and Caetano (2009: 630) conducted a survey among
the employees of 19 organisations in Portugal, while Nyhan (2000: 96) conducted a

survey of people employed in the public sector in Southern Florida.

The author would like to point out the studies by McAllister (1995) and Koopmans et
al. (2012). The study by McAllister (1995: 34) focused on people who had studied at the
University of Southern California to measure their trust in the supervisor using two
factors: affect-based trust and cognition-based trust. Koopmans et al. (2012: 6) had the
goal of developing appropriate instruments for measuring the individual performance of
employees and the developed questionnaire was presented to workers, officials and
service sector employees in the Netherlands. Trust in the immediate supervisor and its
relation to the individual performance of employees have been explored together

elsewhere in the world, but not in Estonia, according to the knowledge of the author.

The objective of this study was to identify the relations between the individual
performance of employees and their perceived trust in the immediate supervisor. The
following research tasks were set in order to achieve the objective of the study:

e To present a theoretical overview of trust in organisations in broad terms, of
perceived trust in supervisors and its nature and importance;

e To clarify the nature of individual performance, to give an overview of the
performance indicators that can be observed and how performance can be
measured;

e To describe the relations identified in previous studies between perceived
trust in the supervisor and individual performance;

e To choose a questionnaire to explore the relations between performance and
perceived trust in the supervisor among employees of organisations in
Estonia;

e To conduct a survey among the employees of various organisations in

Estonia and to analyse the survey results;
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e To present, based on the results, the relations identified between individual

performance and perceived trust in the immediate supervisor.

The results of this Master thesis are valuable for supervisors and organisations as a
whole in order to understand the importance of employees’ trust in their immediate
supervisor. The study could also be of interest to everyone interested in the topic, as the
bottlenecks and issues concerning perceived trust in the immediate supervisor and its
relationship to the individual performance of employees can affect many people
regardless of the nature of their work and position, and also organisations as a whole.
The study presents general feedback from employees on their perceived trust in their
immediate supervisor and their individual performance. It provides insight into how and
how much employees trust their immediate supervisor and how the perceived trust in
the immediate supervisor is in turn related to the individual performance of the
employees. This can be used by company managers and organisations as a whole to

make necessary adjustments at individual and organisation levels.

This Master thesis consists of two sections covering the theoretical and empirical parts
of the study, respectively. The theoretical part helps understand perceived trust in the
immediate supervisor, the individual performance of employees and the possible
relations between the two as identified in previous studies. The empirical part explores
perceived trust in the immediate supervisor and the individual performance of
employees. Relations are identified between the two and the obtained results are

compared to those of previous studies.

Trust can be defined in various ways, but all sources refer to similar, elusive features of
people’s behaviour. Definitions show that trust can be defined through people’s
behaviour and attitudes. Trust in the immediate supervisor is created in interpersonal
relations between supervisors and their subordinates, based on mutual dependability,
certainty and security. Trust is an inseparable part of successful business, especially
considering new intra- and inter-organisational relations. In organisations with high
levels of trust, management and cooperation are more efficient on all levels of the
organisation. Trust improves the performance of an organisation and helps attract and

keep talents, while a lack of trust reduces productivity, job satisfaction and dedication,
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and increases staff turnover. Employees lacking trust are not motivated to be creative,
take risks or cooperate.

In order to improve or increase trust, it is useful to know what type of trust we are
dealing with (e.g. affect-based trust, cognition-based trust) and how to distinguish
between types of trust. To maintain and improve trust, a supervisor should pay special
attention to the flow of information, the timely informing of employees and their
involvement in the work process. The author believes that a supervisor should certainly
be dependable and trust the employees in a dependable manner, or she or he will face
the risk of losing the trust of employees. One should not forget that trust is based on
mutuality — employees can do a lot to win and restore the trust of their supervisor.

Individual performance can be described as an activity in which the employee can,
despite certain restrictions, successfully perform his or her tasks using the reasonably
available resources. Individual performance has also been defined as the independent,
measurable and assessable behaviour of an individual leading to the achievement of the
organisation’s goals. Individual performance depends on the knowledge, abilities,

competence, motivation and work environment of the employee.

Various indicators can be used to measure individual performance, such as the quantity,
quality or speed of work, cost efficiency and creativity. Individual performance can also
be measured on the basis of task performance or adaptive performance. Task
performance measures the employee’s skills in planning and organising tasks, result-
orientation, prioritisation and the effectiveness of carrying out tasks, while adaptive
performance measures the employee’s initiative, willingness to assume complex tasks
and whether the employee tries to keep his or her professional knowledge and skills up
to date. It should be kept in mind that there are as many indicators of individual
performance as there are various jobs and organisations. Once an appropriate indicator
has been chosen, individual performance can be assessed, for example, using the 360-

degree assessment method, goal-based evaluation or the help of an assessment centre.

The study provides a brief overview of the potential relations identified in previous
studies between perceived trust in the supervisor and the individual performance of

employees. Cho and Lee (2012: 242) found that when a supervisor values an employee

86



and provides constructive feedback on his or her work, the efforts of employees are
more likely to lead to improved performance. Condrey (1995, in Cho, Lee 2012: 242)
reached the same conclusion in an earlier study. An earlier study by Neves and Caetano
(2009: 636) revealed a statistically significant relationship between perceived trust in
the supervisor and performance. Rich (1997: 322) took the view that there was a
positive relationship between perceived trust in the supervisor and performance, while
Atuahene-Gima and Li (2002: 74) found no direct positive relationship between
perceived trust in the supervisor and performance. They found that the approach to such
a relationship is too simplified. However, Nyhan (2000) found a relationship between
perceived trust in the supervisor and performance. There are those who do not share the
view of a strong relationship between trust and performance, such as Shrum et al.
(2001: 716), Dahlstrom and Nygaard (1995, in Singh 2008: 105) and Dirks (1999). The
same result was reached in an earlier study by Gima and Li (2002), which stated that
perceived trust in the supervisor is not related to performance. It is thus a complex

relationship, the study of which yields mixed results.

The empirical part of this study included a survey of employees of organisations
operating in Estonia. As one of the ways to measure perceived trust in the supervisor,
the instruments developed by McAllister (1995) were used, which divide trust in the
supervisor into two factors: affect-based trust and cognition-based trust. Another set of
instruments used was those developed by Schoorman and Ballinger (2006, in
Schoorman et al. 2007: 352), in which the propositions included aspects concerning the
immediate supervisor. Self-assessment was chosen as a method of assessing individual
performance and the indicators developed by Koopmans et al. (2012) were used,
containing the factors of task performance and adaptive performance. The chosen
indicators were translated into Estonian (a total of 39 propositions and seven socio-

demographic questions).

The author conducted the survey in March 2015. The data was analysed using the
software program SPSS Statistics 22.0 and the formula used for data coding were
created in MS Excel. Descriptive statistics of the factors of perceived trust in the

supervisor and individual performance of employees were analysed, and a reliability
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analysis, new factor analysis, correlation analysis and one-way ANOVA were
conducted.

The sample of the study consisted of people who had worked for at least one year under
a specific supervisor in an organisation. The survey covered 307 people, about 75% of
them were women and the rest were men. The share of employees with higher education
was also relatively high (slightly over 75%). More than half of the respondents were
specialists, but the views of workers, public servants and managers were also
represented. Most of the respondents were in the 26-35 age bracket; the share of
respondents in the ‘up to 25’ age bracket was the smallest. Slightly over half of the
respondents had worked for a relatively short period of 1-5 years for their respective

organisations.

Of the analyses, the reliability analysis was conducted first, as the propositions used in
the survey originated from indicators developed by other authors, and the factor
distribution of the propositions followed the factors (Version 1) previously used by
researchers, after which the reliability of the collected data factors were checked using
Cronbach’s alpha. The results of the reliability analysis were generally acceptable for
Version 1, with the exception of the task performance factor, for which Cronbach’s
alpha was regarded as realistic. The factor of the propositions of the questionnaire on
perceived trust in the supervisor according to Schoorman and Ballinger could not be

regarded as reliable.

Because some of the reliabilities were rather low for the factors of individual
performance and trust in the immediate supervisor in Version 1, the author conducted a
factor analysis to distribute the propositions into new factors. The results of the factor
analysis revealed that the factor distribution of many of the propositions was different
from the original distribution used by researchers. The number of trust factors remained
the same after the factor analysis, while four effective factors instead of two were
formed from the propositions concerning individual performance (adaptability;
organisation, planning and result-orientation; prioritisation and the effectiveness of

carrying out tasks).
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A reliability analysis was also conducted to check the reliability of the new factors
resulting from the factor analysis conducted by the author (Version 2). The reliability
results were acceptable for Version 2, with the exception of the factor composed of the
items from Schoorman and Ballinger and the organisation, planning and performance-
orientation factor, which were unreliable. Owing to their low reliability, the Schoorman
and Ballinger part of the questionnaire was excluded from the analysis of Version 1, and
the factor for the items from Schoorman and Ballinger and the organisation, planning

and performance-orientation factor were excluded from the analysis of Version 2.

In regard to the descriptive statistics of trust factors, it was revealed that the
respondents’ general assessments of both affect-based and cognition-based trust were
quite high for both the factors previously created by other researchers and the ones
formed by the author using factor analysis. This means that people tend to agree that
their supervisor can be trusted. It was also revealed that respondents’ assessments of the
trust factor propositions were quite varied. In regard to individual performance factors,
the respondents assessed their own performance as being quite good in both Versions 1
and 2. The respondents were more harmonious in their assessment of performance
factor propositions compared to trust factor propositions, owing to the relatively more

emotional and sensitive nature of the issue of perceived trust in the supervisor.

A one-way ANOVA was conducted to identify potential differences in perceived trust
in the supervisor and individual performance based on socio-demographic attributes. It
was revealed that the respondents’ assessments of both trust and performance factor
propositions were similar in Versions 1 and 2. Trust appears to be a phenomenon
depending on the specific characteristics of the supervisor and organisation rather than

the socio-demographic attributes of the respondents.

There was one exception in Version 1, where men gave higher assessments to
propositions of the adaptive performance factor compared to women, while women
gave higher assessments to propositions of the task performance factors. This means
that men find themselves to adapt to work more easily than women, while women think
they plan and organise their work better, are more result-oriented, their priorities are
more established and they carry out their tasks more effectively compared to men. In

Version 2, men’s assessments of the adaptive factor are again higher, while women’s
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assessments are higher than men’s for the propositions of the factors of prioritisation
and effectiveness of carrying out tasks. This means that women considered their
priorities more established and their effectiveness of carrying out tasks more effective
compared to men. The same result was obtained in Version 1. In Version 2, the
effectiveness of carrying out tasks is the highest among people with a length of
employment of 1-5 years compared to other groups. This means that people with a short
length of employment and those who have been recently recruited consider themselves
to make more of an effort when carrying out their tasks compared to those who have

been employed longer.

A correlation analysis was conducted to identify the relations between perceived trust in
the supervisor and individual performance. This Master thesis revealed a relationship
between the individual performance of an employee and his or her trust in the
immediate supervisor; however, the relation is weak. As an exception, for the factors
resulting from the author’s factor analysis, a same-directional relationship of medium
strength exists between affect-based trust and prioritisation factors, whereas affect-
based trust plays a greater role than cognition-based trust. Hence, if a person trusts the

supervisor, his or her self-assessment of performance increases slightly, and vice versa.

Organisations should pay more attention to the perceived trust of employees in their
supervisors, as this is one of the keys to improving the individual performance of
employees. The author finds that as a rule, perceived trust in the immediate supervisor
is a basis for improving the performance of the members of the organisation. It is
difficult to achieve high-level performance in an organisation where perceived trust in
the immediate supervisor is weak or lacking. Most of such organisations tend to fall
apart (staff turnover increases) and the organisation’s performance can suffer as a result.
Organisations and their leaders should be more aware of the necessity of perceived trust
in the immediate supervisor and its relationship with the individual performance of

employees.

The survey conducted for this study did not focus on the employees of a particular
organisation, which is why future research could study perceived trust in the immediate
supervisor and its relation to the individual performance of employees in specific

organisations with their specific characteristics. Such studies could give intriguing
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results and help manage organisations more effectively. Another topic for future studies
Is the factors influencing perceived trust in the immediate supervisor, which could cast
light on the specific factors that organisations can focus on in order to improve the

perceived trust of their employees in their immediate supervisor.
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