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SISSEJUHATUS

Ettevotte juhid voivad tihti olla probleemi ees, kuidas tagada, et inimesed t661 olles
maksimaalselt pingutaksid. Uheks vdimaluseks on kindlustada, et nad oleksid oma toost
rohkem haaratud. To6st haaratud tootajad teevad enda t66d suure energiaga, nad on oma
toole tdielikult pithendunud ning tunnevad, et nende t66 on neile piisavalt viljakutseid ja
inspiratsiooni pakkuv (Schaufeli ja Bakker 2004: 4). To6st haaratusega kaasnevad mitmed
nii organisatsioonile kui ka indiviidile olulised positiivsed efektid. T60st haaratud to6tajatel
on paremad tdotulemused, nad on rohkem enda t66ga rahul ning nad on enda todkohal
piisivamad. Uhe levinuima kisitluse jirgi jaguneb t60st haaratus kolmeks liigiks:
tarmukuseks (vigor), hingestatuseks (dedication) ja siivenemiseks (absorption) (Schaufeli
ja Bakker 2004: 4). Tarmukust iseloomustab valmisolek enda t66sse alati maksimaalselt
panustada. Hingestatus tdhendab, et inimene tunneb entusiasmi ja uhkust enda t66 suhtes
ning siivenemine tihendab, et inimene on tiielikult keskendunud enda tddle ning seejuures
onnelik. (Ibid.) T66st haaratust voivad soodustada mitmed organisatsiooniga ja indiviidiga
seotud tegurid, iiheks oluliseks soodustajaks voib olla ka juhi eestvedamisstiil. Eelnevalt on
leitud, et sellel, milliseid kditumisviise juht enda to6tajatega suheldes kasutab voib olla
oluline seos ka nende haaratusega (Popli, Rizvi 2016: 975). Seega juht saab ise oma
kditumisviise muutes panustada sellesse, et tema to6tajad oleksid rohkem haaratud ning
selle tulemusena ka pingutaksid t66]1 rohkem. Kiesolevas t60s keskendutakse kolmele
eestvedamisstiilile: imberkujundavale, pragmaatilisele ja mittesekkuvale (Avolio et al

1999: 442).

Antud uuringu tulemustest on eelkdige kasu ettevotte juhtidel, kellel on vodimalik teada
saada, millist eestvedamisstiili nad peaksid kasutama, et nende too6tajad oleksid rohkem
haaratud ja milliseid t66st haaratusega kaasnevaid positiivseid efekte on seeldbi voimalik

saavutada. Samuti saavad nad teada, millise haaratuse liigiga on nende eestvedamisstiilil



koige tugevam seos. Autorile teadaolevalt ei ole to0st haaratuse ja eestvedamisstiilide
vahelisi seoseid Eestis varem uuritud. Rahvusvahelisi uuringuid t60st haaratuse ja
eestvedamisstiilide seostest ei ole samuti vdga palju (Strom et al 2014: 75; Ghadi et al
2013: 545; Jena et al 2017: 5; Popli, Rizvi 2016: 975) ning iikski neist ei ole uurinud eraldi
to0st haaratuse liikide ning eestvedamisstiilide vahelisi seoseid. Seega annab antud uuring
olulise panuse nii Eesti kui ka rahvusvahelises kontekstis. Peamiselt on eelnevates
uuringutes uuritud iimberkujundava ja pragmaatilise eestvedamise seoseid tOOst
haaratusega tildiselt (Strom et al 2014: 75; Ghadi et al 2013: 545; Jena et al 2017: 5) ning
leitud, et molemal stiilil on positiivne seos todst haaratusega. Autor leidis ainult {ihe
uuringu, milles Kkésitleti ka mittesekkuvat eestvedamist, selle jargi mittesekkuval

eestvedamisel on negatiivne seos toost haaratusega (Popli, Rizvi 2016: 975).

Kéesoleva bakalaureusetod eesmérgiks on leida, millised on seosed tootaja toost haaratuse
litkkide ning juhi eestvedamisstiilide vahel Eesti kontekstis. Eesmérgi saavutamiseks

pustitab autor jargnevad uurimisiilesanded:

e madratleda to0st haaratuse mdiste, selgitada selle sisu ja tihtsust;

e teoreetilise materjali pohjal vilja selgitada tegurid, mis soodustavad toost haaratust
ning tegurid, mida t60st haaratus soodustab;

e miidratleda eestvedamisstiilli mdiste ning tutvustada kolme eestvedamisstiili:
iimberkujundavat, pragmaatilist ja mittesekkuvat ning vilja selgitada, millised on
nende Sseosed to0st haaratusega;

e tutvustada uurimisprotsessi ning valimit;

e viia ldbi empiiriline uuring, et selgitada vilja, tootajate t00st haaratuse tase ning juhi
eestvedamisstiili tajumine Eesti kontekstis;

e analiilisides uuringu tulemusi vélja selgitada, millised on seosed t60st haaratuse

liikide ning eestvedamisstiilide vahel Eesti kontekstis.

Antud bakalaureusetod jaguneb kaheks peatiikiks. Esimene peatiikk késitleb teemaga
seotud teoreetilisi aspekte. Teoreetiline osa jaguneb omakorda kolmeks alapeatiikiks.

Esimeses alapeatiikis selgitatakse to0st haaratuse mdistet, selleks vorreldakse erinevaid



toost haaratuse definitsioone. Samuti selgitatakse, kuidas t00st haaratus erineb
toonarkomaaniast ja to0st ldbipdlemisest. Teises alapeatiikis analiiiisitakse teoreetilise
materjali pohjal tegureid, mis soodustavad todst haaratuse teket ning to0st haaratuse
tagajargi, millest selgub néhtuse tdhtsus organisatsioonis. Kolmandas alapeatiikis
selgitatakse eestvedamisstiili moistet ning tutvustatakse kolme eestvedamisstiili, millest
antud t60s ldhtutakse. Samuti analiilisitakse erinevaid tegureid, mida need
eestvedamisstiilid soodustavad voi vihendavad ning varasemate uuringute pdhjal seoseid

to0st haaratuse ja eestvedamisstiilide vahel.

Too teine peatiikk keskendub empiirilisele analiiiisile, mis jaguneb samuti kolmeks
alapeatiikiks. Esimeses alapeatiikis tutvustatakse uurimisprotsessi ning antakse iilevaade
valimist. Teine peatiikkk keskendub t60st haaratuse liitkide ning eestvedamisstiilide
vahelistele seostele. Ankeetkiisitlusest saadud andmete pohjal analiiiisitakse, millised on
toOst haaratuse liikide ning eestvedamisstiilide vahelised seosed Eesti kontekstis. Antud
seoseid vorreldakse eelnevate uuringutega. Samuti analiiiisitakse, milline on vastajate to0st
haaratuse tase ning, kuidas nad tajuvad juhi eestvedamisstiili. Kolmandas alapeatiikis
analiiisitakse, = kuidas  vastajate  hinnangud t60st haaratuse liikidele ning
eestvedamisstiilidele erinevad sotsiaal-demograafiliste tunnuste 1dikes, et teada saada,

milliste tunnustega grupp vajaks rohkem téhelepanu.

Antud t66 empiirilises osas viib autor ldbi ankeetkiisitluse, mis koosneb to0st haaratuse
ning eestvedamisstiilide osast. T60st haaratuse liikide hindamiseks kasutab autor Utrecht-i
to0st haaratuse skaalat (Utrecht Work Engagement Scale), millega on véimalik mdota to0st
haaratuse kolme liiki: tarmukust, hingestatust ja siivenemist (Schaufeli et al 2002: 89).
Eestvedamisstiilide osas kasutab autor timberkujundava ja pragmaatilise stiili hindamiseks
Ismail et al (2010: 95) mdodikut, mis on lithendatud versioon Avolio et al (1999: 442)
eestvedamisstiilide késitlusel pohinevast mitmefaktorilisest eestvedamise kiisimustikust
(Multifactor Leadership Questionnaire). Mittesekkuva stiili kohta koostab autor ise viited
erineva teoreetilise materjali pohjal. Empiirilise analiitisi valimiks on koik t661 kdivad
inimesed, kes ei toota ise juhipositsioonil. Ankeetkiisitlust levitatakse sotsiaalmeedia

vahendusel ning Tartu Ulikooli Majandusteaduskonna meililistides. Libiviidud kiisitlusele



vastas 91 inimest. Saadud andmeid analiiiisitakse andmetootlusprogrammis SPSS ning
viiakse 1dbi kirjeldava statistika analiiiis, mitmesuunaline korrelatsioonanaliilis ning

mitmefaktoriline dispersioonanaliiiis.

Autor tdnab koiki, kes osalesid uuringus ning seeldbi aitasid kaasa antud bakalaureuset6o

valmimisele. Suur tinu ka juhendaja Anne Aidlale.

Mairksonad: t60st haaratus, eestvedamine, todsoorituse parandamine, todrahulolu tdstmine



1. TOOST HAARATUSE JA EESTVEDAMISSTIILIDE
SEOSTE TEOREETLISED ALUSED

1.1. Toost haaratuse olemus

Selles alapeatiikis selgitatakse, mis on to0st haaratus, tuuakse vilja erinevad t60st haaratuse
definitsioonid ja vorreldakse neid. Lisaks vdrreldakse, mille poolest t66st haaratus erineb

toost 1dbipolemisest ja tdonarkomaaniast.

Tabelis 1 on toodud erinevad t66st haaratuse (work engagement) definitsioonid. Uks
esimesi definitsioone to0st haaratusest on vilja pakutud Kahn-i (1990: 692) poolt, kes
uuris, kuidas emotsionaalsed, kognitiivsed ja fiiiisilised aspektid mojutavad to6taja t66d ja
tookogemust. Selles uuringus jagatakse todtajad toOst haaratuteks ja mitte haaratuteks.
Toost haaratud todtajad tootavad ja viljendavad enda isikupdra toOprotsessis 14bi
emotsionaalsete, kognitiivsete ja fiiiisiliste aspektide. (Kahn 1990: 694) To66st mitte
haaratud tootajad ei viljenda ennast emotsionaalsete, kognitiivsete ja fiiiisiliste aspektide
kaudu ning neil esineb passiivsust ja puudujddke enda toorolli tditmisel (Kahn 1990: 701).
Sarnaselt Kahn-i (1990) kasitlusele seostab ka Saks (2006: 602) t66st haaratust indiviidi
isikliku rolli tditmisega ning iseloomustab t60st haaratust emotsionaalsete, kognitiivsete ja

fiiisiliste aspektide kaudu.

Teised autorid selgitavad to0st haaratust 1dbi erinevate liikide. Maslach et al (2001: 416)
uuris t60st ldbipolemist (job burnout) ning leidis, et toost haaratus on vastandiks toOst
labipolemisele. Selle uuringu kohaselt on t66st haaratus ja todst ldbipdlemine sarnane
tooalane meeleolu, mille negatiivne kiilg viljendub t66st ldbipdlemise kujul ja positiivne
to0st haaratusena. Toost l1dbi pdlemist iseloomustavad vésimus, kiilinilisus ja vdhenenud
professionaalne efektiivsus. (Maslach et al 2001: 402) Maslach et al (2001: 416) kasitluse

pOhjal iseloomustavad t60st haaratust energilisus, pithendumus ja efektiivsus, mis on



vastanditeks to0st 1dbipdlemist iseloomustavatele omadustele. Kuna nende késitluse jargi
on to0st haaratus ja ldbipdlemine tdpsed vastandid saab neid mdodta ithe moddikuga. Kui

inimesel on madal t66st 1abipdlemine, siis on indiviid t6dst haaratud ja vastupidi. (Maslach

et al 2001: 417)

Schaufeli ja Bakker (2004: 4) arvates ei ole aga t60st haaratus ja to0st ldbipolemine tdiesti
vastandlikud mdisted ning neid ei saa iseloomustada samade omadustega, mis on lihtsalt
tiksteise vastandid. Samuti leiavad Schaufeli ja Bakker (2004: 4), et to6st haaratust ja to0st
labipdlemist ei ole voimalik modta sama moddikuga, kuna kui inimesel on madal to6st
labipolemine ei tdhenda see seda, et tal on kdrge to0st haaratus. Sama mdddikuga kahte
kontseptsiooni modtes ei ole voimalik hinnata, kas nad on tegelikult iiksteise vastandid voi
mitte (Schaufeli ja Bakker 2004: 5). Antud autorid vaatavad to60st haaratust ja to6st 1abi
pOlemist eraldi mdistetena ning leiavad, et t60st haaratuse liikideks on tarmukus,
hingestatus ja siivenemine (Schaufeli ja Bakker 2004: 4-5). Tarmukus ja hingestatus on
vastanditeks vdsimusele ja kiilinilisusele, mis iseloomustavad t66st labipdlemist. Schaufeli
ja Bakker (2004: 5) ei ole to0st haaratuse liigina késitlenud efektiivsust nagu on to0st
labipdlemise kontseptsioonis, vaid hoopis siivenemist. Erinevate uuringute tulemusena on
selgunud, et t66st haaratud meeleolus inimest ei iseloomusta kdige paremini efektiivsus
vaid ,,sukeldunud“ ja Onnelik olek enda t66 suhtes, mida iseloomustab siivenemine

(Schaufeli ja Bakker 2004: 5).

Scauhfeli ja Bakker-i (2004: 4) definitsioon iseloomustab toost haaratust autori arvates
koige paremini ning toob kdige tdpsemini védlja toOst haaratuse erinevad liigid. Kuna
Maslach et al (2001: 416) defineerib t60st haaratust kui t60st ldbipdlemise vastandit, aga
need moisted pole autori arvates tdpsed vastandid, siis ei kirjelda see késitlus toost
haaratuse liitke koige tdpsemini. Samuti on ka erinevates uuringutes to0st haaratust
defineerides kodige rohkem viidatud Schaufeli ja Bakker (2004: 4) késitlusele, mistdttu
arvab ka antud bakalaureuseto6 autor, et see definitsioon iseloomustab t60s haaratust kdige

paremini ja see voetakse antud t66s mdiste defineerimise aluseks.
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Tabel 1. Toost haaratuse definitsioonid

Autor Definitsioon

Kahn (1990: 700) ,, 100st haaratus on inimese isikupdra samaaegne rakendumine ja
avaldumine tooolukordades, mis tugevdavad sidet t60 ja
kolleegidega, parandavad isiklikku kohalolekut (fiitisiline, kognitiivne
ja emotsionaalne) ning aitavad kaasa aktiivse ja tdieliku tdorolli

tiitmisele.
Schaufeli ja Bakker (2004: | ,,T66st haaratus on positiivne, elurddmus, té66alane meeleolu, mida
4) iseloomustab tarmukus, hingestatus ja siivenemine. Selle kisitluse

jargi iseloomustab tarmukust korge energiatase ja valmisolek
panustada maksimaalselt enda toosse igas olukorras. Hingestatus
tdhendab olla tdielikult piihendunud enda todle tundes entusiasmi,
inspiratsiooni ja uhkust enda t66 suhtes. Siivenemine tdhendab, et
inimene on tdielikult keskendunud oma td6le ja on seejuures
onnelik.“

Saks (2006: 602) ,,T00st haaratus on eriline ja ainulaadne konstruktsioon, mis koosneb
emotsionaalsetest, kognitiivsetest ja kéditumuslikest komponentidest,
mis on seotud isikliku rolli tditmisega.*

Maslach, Schaufeli, Leiter | ,,T66st haaratus on vastand t6dst 1dbi pdlemisele (job burnout), t6ost
(2001: 416) haaratust iseloomustab energilisus, piihendumus ja efektiivsus.*

Allikas: autori koostatud tabelis toodud autorite pdhjal

Toost haaratud to6tajad on entusiastlikud, piihendunud ja vaimselt kaasatud, nad suudavad
paremini enda fiilisilist tugevust ja vaimset energiat suunata organisatsiooni eesmérkide
taitmiseks (Kataria et al 2013: 36). Schaufeli ja Bakker (2004: 6) uuringu kohaselt to6st
haaratud tootajate vadrtused kattusid ettevotte omadega, kus nad tootasid. Moned to6tajad
tdid vilja, et nad tunnevad vahel ka vidsimust, kuid see oli pigem seotud positiivse
tootulemuse saavutamisega. Toost haaratud to6tajad todtavad palju, kuna neile meeldib see
ja see on nende jaoks 13bus (Schaufeli ja Bakker 2004: 6). T66st haaratud tootajale on
iseloomulik teha iiletunde, kuna ta tunneb korget energiataset enda todga seoses on ta
vajadusel valmis panustama sellesse ka enda vaba aja arvelt (Schaufeli et al 2008: 191).
Selline t66st haaratud inimesele iseloomulik kéitumine peegeldub koige paremini ka
Schaufeli ja Bakker-i (2004: 4) to6st haaratuse definitsioonist, mille jargi t66st haaratud

tootajad on tarmukad, hingestatud ja siivenenud.

Toost haaratus voib tunduda sarnane mitme teise moistega nditeks tOonarkomaania
(workaholism) voi toost labipdlemisega. Kuna toost haaratud to6tajad todtavad palju voib

esmapilgul tunduda, et nad sarnanevad tdonarkomaanile, kuna ka t6dnarkomaanid to6tavad
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palju ja on tdielikult enda to6le piihendunud. Té6narkomaanile on iseloomulik, et ta to6tab
viga palju ja motleb kogu aeg enda toost. Ta tootab rohkem, kui tema tdoiilesanded
nouavad ning ta tootab ka toovélise aja arvelt, ohverdades seega enda eraelu todle.
(Schaufeli et al 2008: 175) Erinevalt tdonarkomaanist to0st haaratud to6tajal on ka eraelu ja
talle meeldib nautida enda vaba aega tundmata seejuures siilitunnet. TéOnarkomaanid
tootavad vastupandamatu sisemise sunni ajel, kuid t66st haaratud tootajad tootavad kuna

neile on to6tegemine meeldiv. (Schaufeli et al 2008: 176)

Schaufeli et al (2008: 173) uurisid to6st haaratuse, t60st ldbipdlemise ja tOonarkomaania
vahelisi seoseid, et neid kolme mdistet omavahel paremini eristada. Selleks, et leida seoseid
kolme moiste vahel, uuriti seoseid neid iseloomustavate aspektide vahel. T66st haaratust
iseloomustavateks aspektideks on tarmukus, hingestatus ja siivenemine. To0st 1abipdlemist
iseloomustavad  vdsimus, kiiinilisus ja vdhenenud professionaalne efektiivsus.
Toonarkomaaniat iseloomustavad liigne to6tamine ja sisemine sund. Uuringust selgus, et
to0st haaratusel on negatiivne seos tO00st ldbipdlemisega ning puudub oluline seos
toonarkomaaniaga. To0st haaratuse ja toonarkomaania vahel oli vdga ndrk negatiivne seos
(korrelatsioonikordaja oli -0,04). Toost 1dbi pdlemise ning toonarkomaania vahel oli
positilvne seos. (Schaufeli et al 2008: 188) Secega voib viita, et to0st haaratus ja
toonarkomaania on erinevad to0alased meeleolud, kuna seos nende vahel on védga nork ning
neile on iseloomulikud erinevad kiitumisviisid. Tdonarkomaania soodustab to0st
labipdlemist, kuid t60st haaratus mitte. ToOnarkomaanid todtavad véga palju ja nad ei tee
seda seetottu, et neile pakuks see suurt 10bu ja teeks nad onnelikuks, vaid neil on selleks
muud ajendid, mis tekitavad neis 10puks stressi ja kurnatust ning viivad to0st
labipdlemiseni. T60st haaratus ei soodusta to0st 1abipdlemist, vaid hoopis vdahendab toost

labipdlemise esinemist tootajate hulgas.

Toost haaratust ja to0st ldbipdlemist on késitletud kui iiksteisele tdielikult vastandlikke
tooalaseid meeleolusid. Maslach et al (2001: 416) on defineerinud t66st haaratust kui toost
labipdlemise vastandit. Eelnevalt késitletud Schaufeli et al (2008: 188) uuringust selgus
samuti, et toOst haaratuse ja to0st labipolemise vahel on negatiivne seos. Kui vaadata nende

liikide vahelisi seoseid, siis Schaufeli et al (2002: 81) uuringust selgus, et toost

12



labipdlemise kolmel liigil (vdsimus, kiiinilisus ja vdhenenud efektiivsus) on negatiivne
seos toost haaratuse kolme liigiga (tarmukuse, hingestatuse ja siivenemisega), kuigi need
liigid ei ole omavahel tiielikult negatiivselt korreleerunud. Vasimuse ja tarmukuse vahel oli
ndrk seos, kuigi teoreetiliselt vOiks arvata, et nad on iiksteise vastandid ja omavahel
tugevalt negatiivselt korreleerunud. Vahenenud professionaalsel efektiivsusel oli tugev seos
koigi kolme todst haaratuse liigiga. (Schaufeli et al 2002: 84) Vidhenenud professionaalne
efektiivsus on tugevamalt seotud t60st haaratuse litkidega kui t60st 1dbipdlemise kahe teise
liigiga. See voib tuleneda sellest, et professionaalse efektiivsuse modtmisel kasutatakse
positiivselt sonastatud vditeid. Kui professionaalse efektiivsuse modtmiseks viited
negatiivseteks muudeti, muutus selle seos teiste to0st labipolemise liikidega tugevamaks.
(Bouman et al 2002: 826) Seega vaib viita, et kuigi t60st haaratus ja t60st 1dbipdlemine on
negatiivselt seotud, ei ole nende liigid omavahel tdielikult negatiivselt korreleerunud ja
seetottu arvab antud bakalaureusetd6 autor, et neid saab vaadelda eraldi moistetena, mitte

uiksteise tdielike vastanditena.

Analiilisides t00st haaratuse olemust saab viita, et t00st haaratus on positiivne todalane
meeleolu, mille puhul inimesele meeldib t66, mida ta teeb ja ta teeb seda suure rddmuga.
Inimene on valmis maksimaalselt pingutama positiivsete tootulemuste saavutamiseks ja on
onnelik ning uhke nende {iile, kui ta on need saavutanud. To6Ost haaratus erineb
toonarkomaaniast ja toost ldbipOlemisest, kuna neile on iseloomulikud erinevad
kditumisviisid.

1.2. Toost haaratust soodustavad tegurid ja toost haaratuse
tagajarjed

Selles alapeatiikis analiiiisitakse erinevaid tegureid, mis soodustavad t60st haaratuse teket.
Selleks tutvustakse eelnevalt tehtud uuringuid t60st haaratusest ning selgitatakse nende
pohjal erinevate tegurite seoseid todst haaratusega. Samuti analiilisib bakalaureusetdd autor

to0st haaratuse olulisust tuues vélja erinevad organisatsioonile ja indiviidile olulised

tegurid, mida t60st haaratus soodustab ehk moiste tdhtsuse organisatsioonis.
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Joonisel 1 on toodud tegurid, mis soodustavad to0st haaratust ja tegurid, mida to0st
haaratus soodustab. Jooniselt 1 on néha, et indiviidiga ja organisatsiooniga seotud tegurid
on peamised t60st haaratuse soodustajad (Bakker et al 2008: 192). Indiviidiga seotud
tegurid on aspektid, mis on seotud inimese vastupanuvdimega ja nditavad, kuidas inimene
on voimeline mdjutama ja kontrollima teda iimbritsevat keskkonda (Hobfoll et al 2003:
632). Xanthopoulou et al (2008: 236) uurisid, kuidas indiviidiga seotud tegurid on seotud
toost haaratusega. Uuringust selgus, et indiviidiga seotud tegurite (enesetdohusus,
organisatsioonist tulenev enesekindlus ja optimism) olemasolu suurendas tOdtajate toOst
haaratust (Xanthopoulou et al 2008: 241).

Tegurid, mis soodustavad Tegurid, mida toost haaratus

toost haaratust soodustab

Suurem initsiatiivikus ja
Oppimisvoime, parem to6-
ja eraelu tasakaal

Organisatsiooniga seotud /

tegurid (vt joonis 3) Parem t66sooritus ja

e

TOOST HAARATUS organisatsiooni efektiivsus,
viiksem t66i0u voolavus

v

Indiviidiga seotud
tegurid (vt joonis 2)

Suurem toorahulolu ja

organisatsiooniline
plihendumus

Joonis 1 Toost haaratusega seotud tegurid Allikas: (autori koostatud: Bakker, Bal 2010:
200; Bakker et al 2008: 192; Chao et al 2015: 1833; Illies et al 2017: 965; Katatria et al
2013: 41; Lee, Ok 2016: 154-155; Lisbona et al 2018: 93; May et al 2004: 28; Shantz et al
2016: 33; Sonnentag 2003: 522, 525; Tsui et al 2013: 449; Turgut et al 2017: 307;
Vithanage, Arachchige 2017: 17 pdhjal); — tdhistab regressioonanaliiiisi; <> tdhistab
korrelatsioonanaliiiisi

Bakalaureuset6d autor jareldab antud uuringust, et see, kuidas tootaja ise enda toosse
suhtub on oluline haaratuse soodustaja. Kui td6taja on enda t60 suhtes optimistlik ning
tunneb, et ta suudab sellega ka iseenda eesmirke saavutada ja samas tunneb, et ta on

piisavalt kompetentne antud todiilesandeid tditma, siis ta tunneb enda td6st suuremat rodmu
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ning teeb seda suure energia ja pithendumisega. Tootaja tunneb, et tema panus

organisatsioonis on oluline ja tema t66 pakub talle rahuldust.

Lisaks eelnevalt toodud teguritele voib indiviidiga seotud teguritena késitleda ka
psiihholoogilisi tegureid, mis samuti soodustavad to6st haaratust. Jooniselt 2 on niha
psiihholoogilised tegurid, mis soodustavad to0st haaratuse teket ning tegurid, mis neid
psiithholoogilisi tegureid soodustavad. Antud uuringus on kasutatud tee-analiitisi (path
analysis), mis nditab iihe teguri moju teisele (vt joonis 2). To6dst haaratusele on soodne
suurem psiihholoogiline tdhenduslikkus, mis tihendab seda, kui mitmekesine té6taja jaoks
tema t60 on ning kui hésti talle tema to6roll sobib (May et al 2004: 28). Jooniselt 2 on
ndha, et to60 mitmekesisus ja todrolli sobivus suurendavad psiihholoogilist tdhenduslikkust.
Jarelikult kui to6tajale on tema t60 piisavalt mitmekesine ning talle meeldib tema tooroll,
kogeb ta ka suuremat haaratust. See sarnaneb ka eelneva uuringu tulemusega, kus
organisatsioonist tulenev enesekindlus soodustas t60st haaratust (Xanthopoulou et al 2008:
241). Bakalaureuset6o autor leiab, et kui tootajale sobib tema to6roll vaga hasti, siis sellest
tulenevalt suudab ta ka oma eesmérke ja vajadusi rahuldada selles organisatsioonis to6tades
ning need tegurid soodustavad suuremat haaratuse teket. Suurem psiihholoogiline turvalisus
suurendab samuti to0st haaratust. Psiihholoogilist turvalisust soodustavad head suhted
to0kaaslaste ja juhiga ning vihendavad tookaaslaste ebasoodsad kditumisharjumused (May
et al 2004: 28). Jooniselt 2 on niha, et ka psiihholoogiline kéttesaadavus on oluline toost
haaratust soodustav tegur, mida soodustavad emotsionaalsed, kognitiivsed ja fliiisilised
tegurid ning viahendab halb t66 ja eraelu tasakaal (Ibid.). See sarnaneb ka Kahn-i (1990:
700) kisitlusele, mille kohaselt t60st haaratud todtajal on parem psiihholoogiline kohalolek
enda toorolli tdites ning ta viljendab seda fiilisiliste, emotsionaalsete ja kognitiivsete

tegurite kaudu.
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To606 mitmekesisus

™~ o
tQ Psiihholoogiline
Toorolli sobivus __ , —>| tdhenduslikkus
+
Head suhted juhtide ja ——
56 ~ Psiihholoogiline
tookaaslastega + D g -
turvalisus TOOST HAARATUS
/
Tookaaslaste ebasoodsad L -
kditumisharjumused
+
Fiiiisilised, emotsionaalsed | N Psiihholoogiline
ja kognitiivsed tegurid ’ kéttesaadavus

Halb t66 ja eraelu tasakaal ¢~

Joonis 2. Toost haaratust soodustavad psiihholoogilised tegurid ja nendega seotud tegurid
(tee - analiitis) Allikas: (autori koostatud May et al 2004: 28 pdhjal); + téhistab positiivset
seost; — tahistab negatiivset seost

Organisatsiooniga seotud tegurid on samuti olulised t60st haaratuse soodustajad.
Organisatsiooniga seotud tegurid on niiteks autonoomia, arenguvdimalused (Bakker, Bal
2010: 190), toetus kolleegidelt ja juhilt, personaalne tagasiside (Bakker et al 2008: 191).
Organisatsiooniga seotud tegurid mojutavad tddtajate motivatsiooni, nad toetavad todtaja
arengut ja Oppimisvoimet ning aitavad t60 eesmérke saavutada (Bakker, Bal 2010: 191).
Naiteks tagasiside todtulemuste kohta aitab tdotajal paremini Oppida oma tehtud vigadest ja
seeldbi saavutada parem kompetents oma to6iilesannetes. Toetus kolleegidelt ja juhilt aitab
luua paremaid sotsiaalseid suhteid, mis vdivad tookeskkonna tdotajale meeldivamaks
muuta. Meeldivam t6okeskkond aitab inimesel paremini eesmarke saavutada. (Bakker et al
2008: 191) On leitud, et organisatsiooniga seotud tegurite ja toost haaratuse vahel on
positiivne seos (Bakker, Bal 2010: 200). Antud uuringus késitleti organisatsiooniga seotud
teguritena autonoomiat, personaalset tagasisidet, sotsiaalset toetust, dppimisvoimalusi ja
juhipoolset mentorlust (vt joonist 3). Sama tulemuseni joudsid ka Scahufeli et al (2008:
191), kes leidsid enda uuringus, et organisatsiooniga seotud tegurid on positiivselt seotud
to0st haaratusega. Nemad kasitlesid organisatsiooniga seotud teguritena kolleegide ja juhi

toetust, t00 kontrolli ja tooga seotud noudmisi (vt joonist 3) (Scahufeli et al 2008: 178).
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Antud tulemus kolleegide ja juhi toetuse osas sarnaneb ka May et al (2004: 28) uuringule,
kus uuriti psiihholoogilisi tegureid. May et al (2004: 28) uuringu puhul olid head suhted
kolleegide ja juhiga olulised psiihholoogilise turvalisuse soodustajad, mis omakorda
soodustas paremat to0dst haaratuse teket. Jarelikult on sotsiaalsed suhted olulised to0st
haaratuse soodustajad ja neid voib vaadelda nii organisatsiooniga seotud kui ka

psiihholoogiliste teguritena.

Bakalaureusetod autor leiab, et parema haaratuse saavutamiseks on olulised nii
organisatsiooniga kui ka indiviidiga seotud tegurid. Lisaks sellele, kuidas to6taja ise enda
toosse suhtub on oluline ka see, kuidas organisatsioon oma tdoOtajat vadrtustab. Luues
tootajale parema tookeskkonna voib see muuta toGtaja suhtumist enda toosse Samuti
paremaks. Kui tootajal on endaga seotud tegurid kdrged, ta on optimistlik ja enesetShus,
aga organisatsiooniga seotud tegurid on puudulikud, siis ei pruugi ta kogeda nii suurt t60st

haaratust, kui olukorras, kus nii indiviidiga kui ka organisatsiooniga seotud tegurid on histi

arenenud.
Personaalne tagasiside Nl Autonoomia
TOOST HAARATUS :
Juhi ja kolleegide toetus Juhi mentorlus
Oppimisvdimalused To66ga seotud ndudmised

Joonis 3. Organisatsiooniga seotud tegurid, mis soodustavad to0st haaratust
(regressioonanaliitis), Allikas: (autori koostatud Bakker, Bal 2010: 200 ja Scahufeli et al
2008: 178 pohjal)

Olles vilja selgitanud, millised tegurid soodustavad t60st haaratust, analiiiisib
bakalaureusetdd autor jargnevalt tegureid, mida toOst haaratus soodustab ehk to0st
haaratuse tagajdrgi. ToOst haaratuse tagajirjed aitavad analiilisida to0st haaratuse tdhtsust
ehk seda, millised positiivsed efektid to0st haaratusega kaasnevad. Alapunkti algul toodud
jooniselt 1 on ndha, et toost haaratus soodustab mitmeid nii organisatsioonile kui ka

indiviidile olulisi aspekte.
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Organisatsioonile on oluline, milline on tema tdotajate toOsooritus ja organisatsiooni
efektiivsus ning, kuidas neid vajadusel parandada. Uheks viisiks, kuidas neid parandada on
tagada, et tootajad oleksid oma t60st haaratud, on leitud, et todst haaratud tootajatel on
parem toosooritus (Bakker, Bal 2010: 200). Kuna t66st haaratud to6tajad teevad enda t66d
suure energia ja pithendumisega, siis panustavad nad sellesse maksimaalselt ja see vdib
véljenduda ka paremas tootulemuses. Lisaks sellele, et toost haaratus parandab toGtaja
toosooritust, on sellel ka positiivne seos organisatsiooni efektiivsusega. On leitud, et
kdrgem to0st haaratus suurendab organisatsiooni efektiivsust (Katatria et al 2013: 41).
Korgema efektiivsusega organisatsioon suudab paremini enda strateegilisi ja operatiivseid
eesmirke saavutada (Fallon, Brinkerhoff 1996: 14 viidatud Katatria et al 2013: 37
vahendusel), kvaliteetsemaid tooteid toota ning tulla paremini toime tekkivate
probleemidega (Katatria et al 2013: 37). Antud uuringute tulemustest saab jéreldada, et
kuna to0st haaratud todtajad on véga piihendunud ja sellest tulenevalt on ka nende
toosooritus parem aitab see ka suuremat organisatsiooni efektiivsust saavutada. Kui
tootajate toosooritus on hea, vdimaldab see kogu organisatsioonil paremaid tooteid ja

teenuseid pakkuda.

Lisaks sellele, et tooandjale on oluline, et tootaja todsooritus oleks hea on ka oluline, et
tootajad oleksid lojaalsed ning ei kahjustaks todandja vara. Shantz et al (2016: 33) on
leidnud, et t60st haaratud tOotajate hulgas esineb vdhem organisatsiooni kahjustavat
kaitumist ning kavatsust t66lt lahkuda (Shantz et al 2016: 33). T66st haaratud to6tajad
rikkusid vihem todandja vara, tegid vihem lisapause ning ei hilinenud to6le (Shantz et al
2016: 27). Bakalaureuset6o autor leiab, et kuna to0st haaratud todtajad teevad oma t66d
sellepérast, et neile meeldib see, mitte mingi vélise sunni ajendil ning nad on seejuures
onnelikud, siis ei ole neil ka pdhjust tdoandjat kahjustavalt kdituda ega tdokohta vahetada.
Sama tulemuseni joudsid ka Plooy ja Roodt (2010: 5), kes viisid uuringu ldbi Lduna-
Aafrika todtajate hulgas ning tOestasid samuti, et t00st haaratud todtajate hulgas esineb
vihem kavatsust t60lt lahkuda. Jarelikult todtajate véiksem kavatsus t66lt lahkuda on
oluliseks tooOst haaratuse tagajérjeks, kuna nii Inglismaal kui ka Louna-Aafrikas 14bi viidud

uuringud joudsid sama tulemuseni.

18



Toost haaratus aitab kaasa ka parema t66 rahulolu ning organisatsioonilise piihendumuse
tekkeks. Kuna to0st haaratud tootajad kogevad positiivset ja rahuldavat kogemust enda
toorolli tdites on ka nende t66 rahulolu suurem. T66tajad, kellel on suurem to0st haaratus ja
on seetottu rohkem rahul enda t66ga voivad tunda, et nad peavad organisatsiooni tegevusse
rohkem panustama ja on seepirast rohkem pithendunud organisatsioonile. (Lee, Ok 2016:
154-155) Schaufeli et al (2008: 191), tdestasid samuti, et toost haaratus soodustab tootaja
t60 rahulolu ja organisatsioonilist pithendumust. Antud uuringute pdhjal voib jareldada, et
toOst haaratus on oluline tegur soodustamaks tdotajate suuremat t66 rahulolu ning
organisatsioonilist pithendumust. Tootajate suurem t66 rahulolu on seotud ka nende
véaiksema kavatsusega t66lt lahkuda (Turgut et al 2017: 307). Kuna t66st haaratud to6tajad
kogevad suuremat rahulolu enda t66ga seoses on nad ka enda ametikohal pilisivamad, kuna
neil pole pShjust lahkuda. Kui tootajate toorahulolu on suurem ja nad on organisatsioonile
plihendunud, siis panustavad nad enda t66sse maksimaalselt ning sellest tulenevalt on ka
nende to6sooritus parem (Tsui et al 2013: 449; Chao et al 2015: 1833).

Toost haaratus suurendab ka inimese initsiatiivikust ja dppimisvdimet. Sonnentag (2003:
522) leidis, et korgem to0st haaratus viib té6tajad suurema initsiatiivi haaramiseni ning
nende dppimisvoime on parem. Korgem td0st haaratus esines tootajatel, kes tundsid, et nad
suudavad puhkeajaga toost piisavalt taastuda (Sonnentag 2003: 520). Kiihnel et al (2016:
487) uuring tdestas, et to0st haaratus on kdrgem tootajatel, kes olid eelmisel 661 paremini
maganud ja, kes teevad todl olles vidikseid pause. Antud tulemusest autor jéreldab, et
todandja peaks vOimaldama toodtajatele piisavalt pause t0dajal, et nad suudaksid toOst
taastuda ja nende t60st haaratus oleks kdrge. To6tajad suudavad, siis kiiremini dra Oppida
uusi todiilesandeid ning nditavad iiles initsiatiivikust lisatodiilesannete votmisel.
Bakalaureuseto6 autor leiab, et antud uuringu tulemusi saab seostada ka Katatria et al
(2013: 41) uuringuga, mille jargi toost haaratus suurendab organisatsiooni efektiivsust. Kui
tootajad on initsiatiivikamad ja nende Oppimisvdime on parem suudavad nad rohkem ja
paremini oma tooiilesandeid tdita, mis vOib kaasa aidata suuremale organisatsiooni
efektiivsusele. Lisaks sellele soodustab suurem initsiatiivikus ka paremat todsooritust

(Lisbona et al 2018: 93). Too6st haaratud tootajatel on ka parem enesetunne ja tervis, neil
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esineb harvem depressiooni ja stressi (Schaufeli et al 2008: 191). Kuna inimene on
positiivselt meelestatud enda t66 suhtes ning tunneb, et tema t00 on inspireeriv ja
véljakutseid pakkuv, siis ei ole ka pohjust, miks inimene peaks enda to0 pédrast stressi
tundma. Kui todtajate enesetunne ja tervis on parem on see kasulik ka organisatsioonile,

tootajad suudavad siis paremini oma todiilesannete tditmisse panustada.

Lisaks erinevatele organisatsiooni puudutavatele aspektidele on t66st haaratusel positiivne
seos ka indiviidi ja tema eraeluga seotud teguritega. To6st haaratud inimestel on paremad
sotsiaalsed suhted (Schaufeli et al 2008: 188). T6ost haaratud inimestele meeldib t66, mida
nad teevad ja nad on tootades onnelikud, seega nad on Oonnelikumad ka todvilisel ajal ja
suudavad luua paremaid suhteid teistega. Seega kaasnevad korgema toost haaratusega
positiivsed efektid inimese eraelule, kuna ta suudab enda vaba aega rohkem nautida ning ei
pea tundma stressi enda to6 parast. Seda kinnitab ka Illies et al (2017: 965) uuring, mille
kohaselt on t60st haaratud inimesel paremad suhted oma abikaasaga. Kdrgem t60st haaratus
parandab t60 ja pereelu tasakaalu ning t66 ja kodu isikutevahelist kapitaliseeritust. To6 ja
pere isikutevaheline kapitaliseeritus tdhendab, et inimene rddgib enda positiivsest
kogemusest t66]l enda abikaasale. (lllies et al 2017: 965) Seega on todst haaratusel
positiivne efekt inimese pereelule, kuna inimene radgib kodus abikaasale oma positiivsetest
emotsioonidest ja kogemustest, mis tal pdeva jooksul t661 tekkisid. Abikaasa saab tunda
head meelt oma partneri iile ning nende suhted on paremad, kuna partner tuleb koju
positiivselt meelestatuna. Antud uuringute tulemused ldhevad kokku ka teooriaga, mille
kohaselt to0st haaratud inimesed naudivad meelsasti ka enda vaba aega ja ei ole
keskendunud ainult t66le. Lisaks on paremal to66- ja eraelu tasakaalul ka positiivne seos
tootaja todsooritusega, seega on parema to0- ja eraelu tasakaalu puhul ka tdotaja

toosooritus parem (Vithanage, Arachchige 2017: 17).

Eelnevate uuringute pdhjal saab jireldada, et toOst haaratust soodustavad erinevad
organisatsiooni ja indiviidiga seotud tegurid. Olles teadlik, millised on seosed nende
tegurite ja toost haaratuse vahel, on voimalik nende kaudu t6otaja toOst haaratust tdsta.
Suurem t60st haaratus on kasulik nii indiviidile endale kui ka organisatsioonile, kus

inimene to6tab. Toost haaratud todtajad on lojaalsemad oma todandjale, nad on rohkem
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piihendunud ja nende todsooritus on parem. To6tajad on oma todga rohkem rahul, neil

esineb vidhem stressi ning nende pere- ja eraelu tasakaal on parem.

1.3. Eestvedamisstiil ja selle seosed toost haaratusega

Selles alapeatiikis selgitatakse eestvedamisstiili madistet ja vorreldakse selle erinevaid
definitsioone. Tuuakse vilja ja tutvustatakse peamiseid eestvedamisstiile, millest antud t60s
lahtutakse. Selgitatakse, miks need eestvedamisstiilid on olulised ning tuuakse vilja nende

seosed t0ost haaratusega.

Eestvedamine on juhi ja tddtaja Suhe, milles juht mdjutab todtajat (Danserau et al 2013:
799). Tabelis 2 on toodud erinevad definitsioonid eestvedamisstiili kohta. Kolme
definitsiooni kohaselt (Howell, Costly 2006 viidatud Alonderiene, Majauskaite (2016:
142) vahendusel; Lussier 2006 viidatud Golmoradia, Ardabili (2016: 372-373) vahendusel;
Popli ja Rizvi 2017: 294) on eestvedamisstiil kditumismuster v3i juhi kditumismaneeride
kombinatsioon, mida juht kasutab to6tajatega suheldes. Bass et al (2003: 216) definitsiooni
pohjal saab viita, et eestvedamisstiil aitab ettevotte tulemuslikkust ennustada ning ettevotte
juhil pistitatud eesmirke tdita (Senior et al 2012: 282). Autor ldahtub Lussier (2006)
definitsioonist, mis on viidatud Golmoradia, Ardabili (2016: 372-373) vahendusel, kuna
antud definitsioon annab eestvedamisstiili moiste kdige tidpsemini edasi kirjeldades seda
kui kombinatsiooni juhi iseloomuomadustest, oskustest ja kditumisest, mida juht enda
tootajatega suheldes kasutab. Avolio et al (1999: 442) kisitluse pohjal jagunevad
eestvedamisstiilid ~ kolmeks:  imberkujundav ~ (transformational),  pragmaatiline
(transactional) ja mittesekkuv (laissez-faire) eestvedamine. Jargnevalt tutvustatakse iga

stiili 1ahemalt.
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Tabel 2. Eestvedamisstiili definitsioonid

Autor Definitsioon

Howell, Costly 2006 viidatud | ,,Eestvedamisstiil on kombinatsioon erinevatest juhile

Alonderiene, Majauskaite (2016: | iseloomulikest kditumismaneeridest.

142) vahendusel

Popli, Rizvi (2017: 294) ,Eestvedamisstiil on kindel kditumismuster, mida juht
kasutab enda tootajatega suheldes ja neid todle
motiveerides.*

Lussier 2006 viidatud Golmoradia, | ,,Eestvedamisstiil on kombinatsioon iseloomuomadustest,

Ardabili (2016: 372-373) | oskustest ja kiitumisest, mida juhid kasutavad enda

vahendusel tootajatega suheldes”

Bass et al (2003: 216) »Eestvedamisstiill on oluliseks ettevotte tulemuslikkuse
ennustajaks.*

Senior et al (2012: 282) ,Eestvedamisstiil on laialdane kontseptsioon, mis sisaldab
erinevaid faktoreid, mis aitavad juhil ettevotte eesmérke ellu
viia.*

Allikas: autori koostatud tabelis toodud allikate pohjal

Umberkujundava eestvedamise puhul juht motiveerib enda to6tajaid ja julgustab neid enda
eesmirke saavutama. Juht loob kindla ja inspireeriva visiooni tuleviku suhtes ning paneb
enda tootajad tundma, et nende t66 on oluline ja tdhendusrikas. Juht tunnustab oma
tootajate pingutusi ning kaasab neid otsustusprotsessi oodates tootajatelt uusi ja
loomingulisi lahendusi probleemide lahendamiseks. Juht tunneb huvi oma todtajate arengu
ja heaolu vastu, pakkudes neile erinevaid arenemisvoimalusi ja koolitusprogramme. Juht ei
karista enda tootajaid vigade eest. Tootajad austavad enda juhti ja jagavad enda juhiga
samu vadrtuseid. (Bass et al 2003: 208)

Pragmaatiline eestvedamine tugineb juhi ja tootajate vahelisele kokkuleppele, et toGtajad
tdidavad eesmirke ja ndudeid, mida juht neile seadnud on ja vastutasuks heade
tootulemuste eest juht premeerib neid. Kui tootajad neile seatud eesmérke ja ndudeid ei
tdida, siis neid karistatakse. Juht kasutab kontrolli- ja karistusmeetmeid toGtajatega
suheldes. Selle eestvedamisstiili puhul loetakse kokku koik vead, mida tootaja teeb ja
reageeritakse neile kohe. (Bass et al 2003: 208) Juht ei keskendu eriti totaja arengule vaid
eesmdrkide tditmisele. Ta tutvustab todtajale eesmérke, mida tootaja peab saavutama,
selgitab kuidas neid saavutada ja annab todtajale tema tootulemuste osas tagasisidet ning
motiveerib tootajat heade todtulemuste saavutamisel vastava tasuga. (Bass 1985 viidatud
Yahaya, Ebrahim 2016: 192 vahendusel)
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Mittesekkuva eestvedamise puhul juht kasutab pigem passiivset ldhenemist tootajatega
suheldes, hoides eemale vastutuse votmisest ja reageerides probleemidele alles, siis kui
need muutuvad vdga suureks ja neid pole enam voimalik véltida. (Avolio et al 1999: 445)
Sellise ldhenemisega voimaldab juht todtajatele rohkem vabadust, andes tootajatele
voimaluse ise otsustada, kuidas enda todiilesandeid téita ja probleeme lahendada. Juhid ei
sea tootajatele kindlaid eesmirke, standardeid v&i ootusi. (Bass et al 2003: 208) Sellise
kditumisega iiritavad juhid tootajaid julgustada ise otsuseid vastu vOtma, mitte lootma
ainult sellele, et juht seab ette kindlad juhised, mille jargi kédituda (Sharma, Singh 2013:
30). Juhid ei poora nii suurt tdhelepanu tootajate arengule, ega anna neile tagasisidet nende
tootulemuste osas. Mittesekkuva eestvedamise puhul ei premeerita tootajaid heade
tootulemuste eest. (Yahaya, Ebrahim 2016: 192) Bakalaureuset66 autor arvab, et kuigi selle
stiili puhul juht kasutab rohkem passiivset ldhenemist, voib selline suure vabaduse andmine

monele todtajale just rohkem sobida kui kindlate juhiste tditmine.

Erinevatel eestvedamisstiilidel on erinev seos tootaja kaditumise ja tooga seotud
aspektidega. Juht voiks arvestada, millised on seosed tema kéaitumisviisidel erinevate
tootajatega seotud aspektidega. Veliu et al (2017: 59) uuris, milline on seos erinevatel
eestvedamisstiilidel tootaja  tdOsooritusega. Uuringust selgus, et iimberkujundav
eestvedamine soodustab tdotaja tOGsooritust. Pragmaatilise ja mittesekkuva eestvedamise
kasutamise puhul oli td6taja todsoorituse halvem. (Veliu et al 2017: 65) Seega kui juht
tahab, et tema too0tajate toosooritus oleks parem saab ta muuta enda kditumismustreid
tootajatega suheldes ja kasutada rohkem iimberkujundavale eestvedamisele iseloomulikku
kaitumist. Lisaks sellele, et mittesekkuv eestvedamine halvendab to6taja todsooritust, ei
soodusta see ka tootaja pithendumust ja pingutust t661. Buch et al (2015: 115) on leidnud,
et mittesekkuval eestvedamisel on negatiivne seos efektiivse pithendumuse ja pingutusega
tool, seega mittesekkuva eestvedamise puhul todtajad on vidhem pilihendunud ja pingutavad
viahem (Buch et al 2015: 120). Kuna juht hoiab eemale vastutuse vGtmisest ja probleemide
lahendamisest, siis voivad ka to6tajad olla vdhem motiveeritud maksimaalselt pingutama ja

plihenduma t661.
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Eestvedamisstiilil, mida juht kasutab on ka seos to6taja tervisliku seisundiga ja sellega kui
rahul ta oma to6ga on. Baysaka, Yenerb (2015: 79) viisid Istanbulis asuvate haiglate
tootajate hulgas 14bi uuringu leidmaks, millised on seosed mittesekkuval ja
timberkujundaval ecestvedamisel tOotajate stressiga. Uuringu kohaselt mittesekkuva
eestvedamise kasutamine soodustab tootajatel stressi tekkimist. Umberkujundava
eestvedamise puhul esineb tootajatel vihem stressi. (Baysaka, Yenerb 2015: 86) Sarnaselt
stressiga soltub ka td6taja t6o rahulolu sellest, millist eestvedamisstiili tema juht kasutab.
Rothfelder et al (2013: 201) uuris, kuidas erinevad eestvedamisstiilid to6taja to66 rahuoluga
seotud on. Sarnaselt Baysaka, Yenerb (2015: 86) wuuringu tulemustele, milles
timberkujundav eestvedamine vihendas stressi on Rothfelder et al (2013: 210) uuringu
kohaselt ka to6tajate t66 rahulolu suurem itimberkujundava eestvedamise puhul ning
vaiksem mittesekkuva eestvedamise kasutamisel. Pragmaatiline eestvedamine soodustab ka
tootajate t60 rahulolu, kuid see seos oli ndrgem kui timberkujundava eestvedamise puhul

(Rothfelder et al 2013: 210).

Eelnevalt toodud uuringute pdhjal voib viita, et eestvedamisstiil, mida juht kasutab on
oluline tegur to6taja t66 keskkonna kujunemisel. Juht saab enda kéitumisviise muutes teha
tootajale t60 keskkonna meeldivamaks ning see voib ka todtaja rahulolu suurendada ning
tema to6tulemusi parandada. Juhi eestvedamisstiil voib soodustada ka todtaja toOst
haaratust. Bakalaureuset66 autor jargnevalt analiiiisib ja vordleb eestvedamisstiilide ja to0st
haaratuse seoseid toetudes erinevatele uuringutele. Eelnevates uuringutes on peamiselt
keskendutud iimberkujundava ja pragmaatilise stiili seostele t60st haaratusega,

mittesekkuva stiili kohta leidis autor ainult iihe uuringu.

Strom et al (2014: 71) uuris seoseid pragmaatilise ja timberkujundava eestvedamisstiili
ning toost haaratuse vahel (vt joonis 4). Molemad eestvedamisstiilid on positiivselt seotud
to0st haaratusega. Kuigi imberkujundaval on veidi tugevam seos to0st haaratusega kui
pragmaatilisel eestvedamisel. (Strom et al 2014: 75) Viike erinevus seoste tugevuses voib
tuleneda sellest, et pragmaatilise eestvedamise puhul rakendatakse rohkem kontrolli- ja
karistusmeetmeid ja juht ei tunne nii palju huvi, mida to6taja seejuures tunneb, mistottu

vOib pragmaatilisel eestvedamisel olla veidi ndrgem seos t00st haaratusega. Modlema
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eestvedamisstiili puhul juht kasutab aktiivset ldhenemist, ta pdorab tootajale tahelepanu ja

tegeleb tekkivate probleemidega, tinu millele molemal stiilil on positiivne seos toOst

haaratusega.
To60st haaratus
0 y \0,321«*
Umberkujundav Pragmaatiline
eestvedamine eestvedamine

Joonis 4. Eestvedamisstiilide korrelatsioon toost haaratusega Strom et al (2014: 75)
uuringu pohjal. Allikas: (autori koostatud Strom et al 2014: 75 pohjal); ** Statistiliselt
oluline olulisuse nivool 0,01

Ghadi et al (2013: 532) uurisid seoseid timberkujundava eestvedamise ning to0st haaratuse
vahel (vt joonis 5). Uuringust selgus, et tdotajad, kelle juhid kasutasid iimberkujundavat
eestvedamist, olid palju energilisemad, hingestatumad ja siivenenumad enda t66 suhtes ning
suurema haaratusega tootajad tajusid rohkem, et nende juht kasutab limberkujundavat
eestvedamist. (Ghadi et al 2013: 545) Sama tulemuseni joudsid ka Jena et al (2017: 1), kes
uurisid, milline on kaudne seos t00st haaratuse ja organisatsiooni usalduse vahel
iimberkujundava eestvedamise kaudu. Toost haaratusel on positiivne seos timberkujundava

eestvedamisega (vt joonis 5). (Jena et al 2017: 5)

T606st haaratus

0,69*/ w*ﬂc

Umberkujundav eestvedamine Ghadi Umberkujundav eestvedamine Jena et
et al (2013: 545) uuringu pdhjal al (2017: 5) uuringu pohjal

Joonis 5. Umberkujundava eestvedamise korrelatsioon toost haaratusega (Allikas: autori
koostatud Ghadi et al 2013: 545; Jena et al 2017: 5 pohjal); ** Statistiliselt oluline
olulisuse nivool 0,01
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Popli, Rizvi (2016: 965) uuringu tulemused sarnanesid eelnevatele uuringutele
timberkujundava ja pragmaatilise eestvedamise osas. Nende seosed t00st haaratusega olid
positiivsed (vt joonis 6). Popli ja Rizvi (2016: 975) uurisid erinevalt teistest ka
mittesekkuvat eestvedamist. Jooniselt 6 on nédha, et mittesekkuval eestvedamisel oli
negatiivne seos t00st haaratusega (Popli, Rizvi 2016: 975), kuigi see seos oli viga ndrk.
Mittesekkuva eestvedamise kasutamisel voivad tootajad end vahem haaratutena tunda ning
kdrgema haaratusega tootajad vdivad tajuda, et nende juht ei kasuta mittesekkuvat
eestvedamist. Pragmaatilise ja timberkujundava ecestvedamise puhul juht suunab enda
tootajaid ja lahendab probleeme, see suurendab ka todtajate toOst haaratust. Mittesekkuva
eestvedamise puhul juht on passiivsem ning ei suuna enda to6tajaid nii palju ega lahenda

probleeme, mis voib viia madalama t60st haaratuseni.

To606st haaratus

0,42** } ek
0,48** 0,17
Umberkujundav Pragmaatiline Mittesekkuv
eestvedamine eestvedamine eestvedamine

Joonis 6. Eestvedamisstiilide korrelatsioon t60st haaratusega Popli, Rizvi (2016: 975)
uuringu pohjal. Allikas: (autori koostatud Popli, Rizvi 2016: 975 pohjal); ** Statistiliselt
oluline olulisuse nivool 0,01

Erinevatele eestvedamisstiilidele on omased erinevad juhi kéitumisviisid, millel on
erinevad seosed tOotajatega seotud aspektidega (vt joonist 7). Eelnevatele uuringutele
toetudes saab jdreldada, et imberkujundava stiiliga juht pakub rohkem toetust ja tihelepanu
tootajale. Selles tulenevalt on ka td6taja tdosooritus parem ning ta tunneb vihem stressi
enda t00ga seoses. Pragmaatilise stiiliga juht on rohkem orienteeritud to6tulemuslikkusele
ning mittesekkuva stiili puhul juht on rohkem passiivne ja ei tunne tootaja heaolu vastu nii
suurt huvi. Pragmaatilise stiiliga juhi tootajate toosooritus voib olla veidi kehvem vorreldes
timberkujundava stiiliga ning todtajate toorahulolu voib olla samuti vdiksem. Mittesekkuva

stiili puhul t66tajad pingutavad t66l vihem ning ei ole nii pithendunud enda toole.
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Organisatsiooniga seotud
tegurid (vt joonis 3)

Suurem initsiatiivikus ja
Oppimisvdime, parem
t00- ja eraelu tasakaal

TOOST HAARATUS Parem t6dsooritus ja
Indiviidiga seotud tegurid f organisatsiooni
(vt joonis 2) efektiivsus, viiksem
Mis see t66idu voolavus
on? $
Suurem tdorahulolu ja
Positiivne todalane meeleolu, mida otganlsatsmonllme
iseloomustavad: plihendumus
Hingestatus Siivenemine

l —

Kuidas on seotud?

Umberkujundav Pragmaatiline

Kombinatsioon erinevatest juhi
kéditumisviisidest, mis jagunevad:

N

is see
on?

EESTVEDAMISSTIIL

Joonis 7. Toost haaratuse ja eestvedamisstiilide liigid ning to0st haaratusega seotud
tegurid. Allikas: (autori koostatud: Avolio et al 1999: 442; Bakker, Bal 2010: 200; Bakker
et al 2008: 192; Baysaka, Yenerb 2015: 86; Buch et al 2015: 115; Chao et al 2015: 1833,
lllies et al 2017: 965; Katatria et al 2013: 41; Lee, Ok 2016: 154-155; Lisbona et al 2018:
93; May et al 2004: 28; Rothfelder et al 2013: 210; Schaufeli ja Bakker 2004: 4; Shantz et
al 2016: 33; Sonnentag 2003: 522, 525; Tsui et al 2013: 449; Turgut et al 2017: 307; Veliu
et al 2017: 59; Vithanage, Arachchige 2017: 17; pohjal); — tdhistab regressioonanaliiiisi;
<>tidhistab korrelatsioonanaliilisi
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Eelnevate uuringute pdhjal saab jéireldada, et eestvedamisstiili kaudu on vdimalik toGtajate
haaratust tdsta ja seeldbi saavutada erinevaid positiivseid efekte, mida toost haaratus
soodustab (vt joonis 7). Olles analiiisinud ja vorrelnud erinevaid uuringuid
eestvedamisstiilide ja t00st haaratuse seostest voOib jareldada, et itimberkujundav ja
pragmaatiline eestvedamine on positiivselt seotud t6ost haaratusega ning mittesekkuv
negatiivselt. Jargnevalt antud bakalaureusetod autor analiiisib nende kolme

eestvedamisstiili seoseid to0st haaratusega Eesti kontekstis.
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2. TOOST HAARATUSE JA EESTVEDAMISSTIILIDE
VAHELISED SEOSED EESTI KONTEKSTIS

2.1. Uurimismetoodika ja valimi kirjeldamine

Antud alapeatiikis tutvustab autor uurimisprotsessi, kasutatud uurimismeetodeid ja valimit.
Antakse iilevaade uurimismetoodikast, tutvustatakse kiisimustiku koostamist ja uuringu

labiviimise protsessi. Jooniselt 8 on ndha uurimisprotsessi kirjeldust etappide kaupa.

Teoreetilise materjaliga tutvumine, sobivate moddikute viljavalimine

Ankeetkiisitluse koostamine:

o  To06st haaratuse moddik (Schaufeli et al 2002: 89)
e Eestvedamisstiilide mdddik Avolio et al (1999: 442) kasitluse pdhjal
(Ismail et al 2010: 89)

e Autori koostatud viited mittesekkuva eestvedamise kohta
Uuringu 14bi viimine:

e Veebikeskkonnas Google Forms
e Sotsiaalmeedia, TU Majandusteaduskonna meililist
e Valim —t60l kiivad inimesed, kes ei ole juhipositsioonil, 91 vastajat

Statistiline analiiis:

e Kirjeldav analiiiis, korrelatsioonanaliiiis, dispersioonanaliiiis

~~

Jarelduste tegemine statistilise analiiiisi tulemustest

Joonis 8. Uurimisprotsessi kirjeldus (autori koostatud).
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Uurimisprotsessi algul autor tutvus teoreetilise materjaliga, valides vélja nii to0st haaratuse
kui ka eestvedamisstiili osadele sobivad mdddikud. T6dst haaratuse puhul kasutab autor
Utrecht-i t66st haaratuse skaalat (Utrecht Work Engagement Scale), millega on vdimalik
hinnata vastaja to0st haaratuse kolme liiki: hingestatust, siivenemist ja tarmukust (Schaufeli
et al 2002: 89). T60st haaratust on voimalik md0ta ka hinnates tema erinevaid tasemeid, kui
haaratud, mittehaaratud voi vastutdotavad téotajad on (Employee engagement 2017). Antud
bakalaureuset66 autor soovib hinnata todst haaratuse erinevate liikide esinemist ja seetottu
kasutab Schaufeli et al (2002: 89) moddikut. Antud moddikut on kdige rohkem kasutatud
ka eelnevates uuringutes (Strom et al 2014: 74; Bakker, Bal 2010: 194; Sonnentag 2003:
520). Moodik koosneb 17 viitest, mis on iseloomulikud eelnevalt nimetatud kolmele t60st
haaratuse liigile. T66 autor tolkis ingliskeelsed viited eesti keelde ja kooskodlastas tdlked

bakalaureusetdo juhendajaga.

Eestvedamisstiilide osa puhul bakalaureusetoé autor ldahtub Avolio et al (1999: 442)
eestvedamisstiilide liigitusest ning koostab ankeetkiisitluse iimberkujundava, pragmaatilise
ja mittesekkuva eestvedamisstiili kohta. Antud t66s kasutatakse Avolio et al (1999: 442)
eestvedamisstiilide liigitust, kuna see on kdige tuntum ja seega saab uuringu tulemusi
vorrelda eelnevate uuringutega. Eelnevates uuringutes on samuti peamiselt seda
eestvedamisstiilide liigitust kasutatud (Strom et al 2014: 74; Rothfelder et al 2013: 207;
Baysaka, Yenerb 2015: 84). Autor valis timberkujundava ja pragmaatilise eestvedamise
hindamiseks Ismail et al (2010: 95) moddiku, kuna antud moddik on autorile vabalt
kattesaadav ja tegemist on lilhendatud versiooniga mitmefaktorilisest eestvedamise
kiisimustikust (Multifactor Leadership Questionnaire). Ismail et al (2010: 95) moodik on
vélja tootatud Avolio et al (1999: 442) eestvedamisstiilide kédsitluse pdhjal. Antud moddik
koosneb 15 viitest, neist 10 iseloomustab timberkujundavat eestvedamist ja 5 pragmaatilist
eestvedamist. Antud véidete eesti keelde tolkimisel kasutati varasemat bakalaureuset6od

(Mutso 2017: 54), kus olid need viited tdlgitud.

Mittesekkuva eestvedamise kohta koostas bakalaureusetoo autor ise viited, kuna selle stiili
kohta ei olnud autorile kittesaadav iikski eelnevalt vdlja tootatud kiisimustik. Autor tutvus

erineva mittesekkuvat eestvedamist iseloomustava teoreetilise materjaliga ning otsis
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artiklitest erinevaid véiteid ja lauseid, mis mittesekkuvat eestvedamist iseloomustavad.
Nende iseloomulike véidete alusel koostati kiisimused. Tabelis 3 on niha autori koostatud
kiisimused mittesekkuva eestvedamise kohta ning autorid, kelle artiklite pohjal kiisimused
on koostatud. Mitmetes artiklites oli toodud vilja sarnaseid tunnuseid, mis mittesekkuvat

eestvedamist iseloomustavad. Mittesekkuva eestvedamise kohta koostati 12 véidet.

Tabel 3. Mittesekkuva eestvedamise vaited

Autor Viide

Skogstad et al (2007: 84) ,»Minu juht ei iitle mulle, kuidas ma oma t66d
pean tegema“

Skogstad et al (2007: 84) »Minu juht pole ndidanud iiles huvi minu
tootulemuste suhtes*

Gill (2006: 82); Popli ja Rizvi (2017: 294) ,Minu juht ei sekku probleemide tekkimisel*

Popli ja Rizvi (2017: 294) ,Minu juht hoiab eemale otsuste vastu
vOtmisest™

Bass, Avolio 1990 viidatud Yang (2015: 1246) | ,,Minu juht ei anna mulle mu t66tulemuste osas

vahendusel; Yahaya, Ebrahim (2016: 192) piisavalt tagasisidet*

Yahaya, Ebrahim (2016: 192) ,,Minu juht ei tunnusta mind*

Lewin et al (1939) viidatud Ho et al (2016: | ,Minu juht delegeerib enda {iilesandeid mulle

1406) vahendusel ilma vajalike juhisteta“

Bass, Avolio (1990) viidatud Yang (2015: | ,Minu juht ei anna mulle piisavalt

1246) vahendusel informatsiooni todiilesannete tditmiseks*

Sharma, Singh (2013: 29) »Minu juht annab mulle vabaduse ise otsuseid
vastu votta ilma temaga konsulteerimata®

Xirasagar (2008: 604) »Minu juht ei ole mulle kittesaadav, kui mul
teda vaja on“

Xirasagar (2008: 604) ,.Pean tihti juhi vastust pikalt ootama“

Yahaya, Ebrahim (2016: 192). ,Minu juht ei aita kaasa mu tddalasele arengule*

Allikas: Autori koostatud tabelis esitatud allikate pohjal

Kokku on ankeetkiisitluses 44 viidet, millele vastajad saavad anda hinnanguid viie palli
skaalal, kus koige vdiksem hinnang tdhendab “pole iildse ndus” ja kdige kdrgem hinnang

“olen taiesti nous”.

Lisaks to0st haaratuse ja eestvedamisstiilide osale sisaldab ankeetkiisitlus ka kiisimusi

sotsiaal-demograafiliste tunnuste kohta. Sotsiaal-demograafilistest tunnustest on ankeedis
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kiisimused soo, vanuse, haridustaseme ja todstaazi kohta. Samuti on kiisitud ka

organisatsiooni tegevusvaldkonda, kus vastaja t6tab ning tema ametipositsiooni.

Peale viidete koostamist vormistas autor need terviklikuks ankeediks, mida on néha lisast
1. Autor laskis iihel kaastiliopilasel kiisimustikku testida, et teada saada, kas kiisimustikus
on koik kiisimused teemaga mitte tuttava inimese jaoks arusaadavad ja selged voi esineb
mingis osas puudujddke. Kaasiiliopilane toi vilja, et sotsiaal-demograafiliste tunnuste osas
voib toostaazi kiisimuse puhul tekkida probleem, kuna seal oli algselt ndutud, et vastaja
kirjutaks tdisaastates oma to0staazi, kuid kui vastaja on tootanud alla iihe aasta kirjutab ta
sinna null ja see tekitab hiljem andmeid analiiiisides probleeme. Tagasisidest tulenevalt
muudeti seda kiisimust ja vastaja ei pea kirjutama enda to0staazi tdisaastates. Lisaks toi
kaastilidpilane vilja, et talle jdi arusaamatuks t00st haaratuse osas kuuenda kiisimuse puhul
moiste tarmukus. See moiste asendati sonaga energilisus, et oleks koigile arusaadavam.
Peale esialgset kiisimustiku testimist koostas t60 autor ankeedi interneti versiooni
veebikeskkonnas Google Forms. Kiisimustiku interneti versiooni testis kdigepealt antud
bakalaureuset66 juhendaja ning seejérel kaks inimest véljast poolt iilikooli, et teada Saada,
kui palju aega kulub ankeedi vastamiseks inimestel, kes pole selle ankeediga varem kokku
puutunud. Uks testijatest oli 21-aastane noormees, kes to6tab veonduse valdkonnas ja teine
vastaja oli 56-aastane naine, kes tootab toiduainetetoostuse valdkonnas. Nende kahe

inimese arvamuse pohjal kujunes ka ankeedi tditmise aja hinnang.

Autor viis uurimuse ldbi jaanuaris ja veebruaris 2018. aastal. Ankeetkiisitlust levitati
sotsiaalmeedia vahendusel ning Tartu Ulikooli Majandusteaduskonna iilidpilaste
meilililistides. Valimi moodustasid koik t66]1 kédivad inimesed, kes ei ole ise
juhipositsioonil. Kiisitlusele vastas 91 inimest. Bakalaureuset6d autor proovis saada veel
rohkem vastuseid antud kiisitlusele, kuid see ei onnestunud. Vaatamata viikesele valimile
selgus reliaablusanaliiiisist, et faktorite reliaablused on korged. Antud ankeedi véited jagati
kuueks faktoriks. TOOst haaratuse osa jagati liikide jérgi tarmukuseks, hingestatuseks ja
siivenemiseks ning eestvedamisstiilide osa moodustasid iimberkujundav, pragmaatiline ja
mittesekkuv eestvedamine. Faktori reliaablus néitab kui iihtsed on viited, mis antud faktori

kohta kdivad ning kui hésti nad seda faktorit kirjeldavad. Heaks faktori reliaabluse
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tulemuseks loetakse kui o > 0,7 (Nunnally 1978 viidatud Streiner 2003: 103 vahendusel),
antud bakalaureusetods on koikide faktorite puhul see tingimus tdidetud. Antud valimi

puhul olid faktorite reliaablused jargmised:

e tarmukus o= 0,84,

e hingestatus o = 0,94,

e siivenemine a = 0,86,

e {imberkujundav eestvedamine o = 0,96,

e pragmaatiline eestvedamine o = 0,78,

e mittesekkuv eestvedamine a = 0,92.
Tabelist 4 on ndha ankeetkiisitlusele vastajate arvu ja osakaalu erinevate sotsiaal-
demograafiliste tunnuste 10ikes. Samuti on tabelist 4 ndha, millisteks riihmadeks on
erinevad sotsiaal-demograafilised tunnused jagatud. Ankeetkiisitlusele vastajad olid
peamiselt naised, mehi oli vastajate hulgas viga vihe. Kdige rohkem oli vastajaid hariduse
ning finants- ja kindlustustegevuse valdkondadest. Haridustasemelt jagunesid vastajad
erinevate haridustasemete vahel enam vidhem vordselt, teistest veidi rohkem oli
bakalaureusekraadiga vastajaid. Vastajate hulgas oli ka iiks pohiharidusega ning kaks
doktorikraadiga inimest ja kuna nii vdheste inimeste pdhjal ei saa iildistusi teha, siis jdeti
nende vastused haridustasemete vaatluse alt vilja. Ametipositsioonilt olid iile poole
vastajatest ~ spetsialistid ja ametnikud. Kuna vastajate hulgas oli paljudel
bakalaureuseharidus voi vdhemalt keskharidus voib see olla pohjuseks, miks oli nii palju
spetsialiste ja ametnikke. Vanuse osas oli peaaegu pool vastajatest alla 29 aastased. Teise
suurema vanusegrupi moodustasid 40-49 aastased. Kuna vastajatest suurema o0sa
moodustasid nooremaealised oli ka pooltel vastajatest toostaaz kuni kolm aastat. Teise
suurema grupi moodustavad vastajad, kes on tootanud 10 ja rohkem aastat antud
organisatsioonis. Kdige vdiksem to0staaz vastajate hulgas oli 3 kuud ning kdige suurem 37

aastat.
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Tabel 4. Vastajate arv sotsiaal-demograafiliste tunnuste 16ikes

Sotsiaal- Rithmad sotsiaal- | Vastajate arv | Vastajate
demograafiline | demograafiliste tunnuste ldikes | absoluutarvuna | osakaal vastava
tunnus tunnuse  loikes
(%)
Sugu Naine 73 80,2
Mees 18 19,8
Tegevusvaldkond | Majutus ja toitlustus 5 5,5
Veondus ja laondus 7 7,7
Hulgi- ja jaekaubandus 9 9,9
Ehitus 5 55
Finants- ja kindlustustegevus 12 13,2
Kutse-, teadus- ja tehnikaalane 4 4,4
tegevus
Avalik haldus ja riigikaitse 8 8,8
Haridus 14 15,4
Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne 7 7,7
Muud teenindavad tegevused 10 11
ToHdstus ja tootmine 6 6,6
Vastamata 4 4.4
Haridus Keskharidus 21 23,1
Keskeriharidus 22 24,2
Bakalaureusekraad 26 28,6
Magistrikraad 18 19,8
Vastamata 4 4.4
Ametipositsioon | Spetsialist ja ametnik 53 58,2
Oskustdoline 11 12,1
Lihtt66line 4 4.4
Miiiigikonsultant/klienditeenindaja 13 14,3
Assistent 5 55
Vastamata 5 55
Vanus (aastates) | 29 ja noorem 38 41,8
30-39 13 14,3
40-49 25 27,5
50 ja vanem 15 16,5
Staaz (aastates) | 3 ja vihem 46 50,5
4-6 10 11
7-9 10 11
10 ja rohkem 25 27,5

Allikas: autori koostatud kogutud andmete pohjal

Statistilise analiiiisi tegemiseks kasutati andmetootlusprogrammi SPSS. Statistilise analiiiisi

kdigus viidi 14bi kirjeldava statistika analiiiis, mitmesuunaline korrelatsioonanaliilis ning
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mitmefaktoriline  dispersioonanaliiiis.  Kirjeldavatest —statistikutest uuriti  faktorite

aritmeetilist keskmist, mediaani, standardhilvet, miinimumi ja maksimumi.

Mitmesuunalise korrelatsioonanaliilisiga tahetakse vélja selgitada t60st haaratuse liikide
ning eestvedamisstiilide omavaheliste seoste suunad ja tugevused. Kuna antud andmete
puhul pole tegemist normaaljaotusega, siis kasutatakse Spearmani korrelatsioonikordajat.
Seost kahe ndhtuse vahel loetakse ndrgaks, kui korrelatsioonikordaja on véiksem kui 0,3,
vahemikus 0,3 — 0,7 loetakse keskmiseks seoseks ja iile 0,7 on tegemist tugeva seosega
(Ratner 2009: 140). Dispersioonanaliilisiga tahetakse teada saada, millised on erinevused
hinnangutes t60st haaratuse liikidele ning eestvedamisstiilidele erinevate sotsiaal-
demograafiliste tunnuste Idikes. Dispersioonanaliiiisi jaoks kasutati kahe tunnuse
vordlemiseks Mann Whitney U testi ja rohkemate tunnuste vordlemiseks Kruskal-Wallise
testi ning olulisuse nivood 0,05. Kui Kruskal-Wallise testi tulemusena selgus, et moni
faktor on statistiliselt oluliselt erinev sotsiaal-demograafilise tunnuse 16ikes, siis kasutati
Mann Whitney U testi, et teada saada tdpsemalt, milliste sotsiaal-demograafilise tunnuse

gruppide vahel erinevused esinevad.

2.2.Tootajate hinnangud toost haaratuse aspektidele ja juhi
eestvedamisstiilile ning nende vahelised seosed

Antud alapeatiikis selgitatakse vélja statistilise analiilisi tulemuste pdhjal, milliseid
hinnanguid vastajad t00st haaratuse liikidele andsid ning, kuidas nad tajusid enda juhi
eestvedamisstiili. Samuti analiiiisitakse, millised on seosed t6dst haaratuse liikide ning

eestvedamisstiilide vahel Eesti kontekstis.

Kirjeldava statistika puhul analiilisib bakalaureusetd6 autor esmalt to0st haaratuse litke ning
seejarel eestvedamisstiile. Kdigepealt uuriti to0st haaratuse litkide puhul nende aritmeetilisi
keskmisi selleks, et taustainfona teada saada, kui tarmukad, hingestatud ja siivenenud
vastajad on enda t60 suhtes. T-testi tulemustest on ndha, et toost haaratuse liikidest on
samavairseid hinnanguid antud tarmukuse ja hingestatuse osas, veidi madalam keskmine
on stivenemisel (vt lisa 2). Keskmised hinnangud koikidele t66st haaratuse liikidele on

tipris korged, jarelikult on vastajad oma t60st lisnagi haaratud ja seda koigi uuritud to0st
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haaratuse liikide ldikes. Kuigi slivenemist on hinnatud veidi madalamalt kui teisi t&0st
haaratuse liike. Jéarelikult inimesed leiavad, et nad ei ole koguaeg niivord t6dsse siivenenud,
et maailm timberringi ununeb ning nad ei tunne pidevalt, et t66d tehes aeg justkui lendaks.
Tootajad pigem tunnevad suurt energiat enda t66 suhtes ning nende t66 tundub neile
inspiratsiooni ja viljakutseid pakkuv, mida voib pidada viga positiivseks. Bakalaureusetdo
autori arvates on siivenemine kdige muutuvam td0st haaratuse liik, kuna inimene ei pruugi
suuta kogu t0Opdeva olla tdiesti siivenenud enda todsse, mingil ajal todpdevast voib
siivenemine olla suurem kui teisel. Sonnentag ja Kiihnel (2016: 384) on leidnud, et
tootajatel on to0st haaratus suurem hommiku poole ja viiksem pérastldunasel ajal.
Bakalaureuset6d autori arvates on selline haaratuse pievane koikumine eelkdige
pohjustatud just siivenemise muutlikkusest, kuna tarmukus ja hingestatus on oma olemuselt
piisivamad. See kui vaimselt vastupidav inimene on ja kuivord talle tema t66 on véljakutset
pakkuv ning inspireeriv, on piisivam ja ei muutu péeva jooksul, samas see kui siivenenud ja
keskendunud inimene oma t6dsse on, voib pédeva jooksul kodikuda. See, et siivenemine ei
ole nii piisiv vdib olla pdhjuseks, miks vastajad on sellele veidi madalamaid hinnanguid
andnud. To6st haaratuse liikide keskmised erinevad natuke vorreldes eelnevate uuringutega
Naiteks nii Schaufeli et al (2002: 80) kui ka Scrima et al (2014: 2165) uuringutes olid t66st
haaratuse tulemused madalamad. Seega on Eestis kogutud valimi pdhjal saadud tulemus

positiivsem ehk haaratuse tase on antud valimi puhul korgem.

Sarnaselt aritmeetilisele keskmisele on ka mediaani puhul tarmukusel ja hingestatusel
sarnased niitajad ning slivenemisel veidi madalam mediaan vorreldes teiste to0st haaratuse
litkkidega. Standardhidlvete osas on hingestatusel kdige suurem hajuvus, jérelikult
hingestatuse viidete osas esines vastajatel kdige rohkem erimeelsusi. Tarmukuse ja
siivenemise puhul olid vastajad rohkem iiksmeelsemad, nende faktorite standardhélbed olid
madalamad. Hajuvuse osas sarnanesid antud uuringu tulemused Schaufeli et al (2002: 80)
uuringu tulemustele, kus hingestatuse osas esines vastajate hulgas enim erimeelsusi,
tarmukuse ja siivenemise puhul oldi iiksmeelsemad. Scrima et al (2014: 2165) uuringu
puhul ollakse vastupidiselt just hingestatuse osas koige iiksmeelsemad ja teiste haaratuse

litkide puhul esineb rohkem erimeelsusi. Analiiiisides to0st haaratuse litkide maksimaalseid
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ja minimaalseid vértusi, selgub et hingestatuse ja siivenemise puhul on leidunud vastajaid,
kes on koiki antud faktorite véiteid minimaalselt hinnanud ning tarmukuse ja hingestatuse

vdited on saanud maksimaalseid hinnanguid.

Lisast 2 on nidha ka cestvedamisstiilide kirjeldavaid statistikuid. T- testi tulemuste pohjal
saab viita, et imberkujundaval ja pragmaatilisel eestvedamisel on sarnased aritmeetilised
keskmised ning mittesekkuval madalam. Seega vastajad tajuvad, et nende juht kasutab
enim imberkujundavat ja pragmaatilist eestvedamist ning kdige vdhem mittesekkuvat.
Sarnastele tulemustele aritmeetilise keskmise osas on joutud ka varasemates uuringutes (nt
Veliu et al (2017: 65, Furtner et al 2013: 441). Kuigi Veliu et al (2017: 65) uuringu puhul
tajuti timberkujundavat stiili rohkem vorreldes antud bakalaureuset6d uuringuga,

pragmaatilise ja mittesekkuva stiili osas olid keskmised sarnased.

Sarnased tulemused selgusid ka vaadates mediaanide véartusi, kus hinnangute keskpunkt,
mis antud eestvedamisstiilile oli antud, oli suurem timberkujundaval ja pragmaatilisel ning
koige madalam mittesekkuval eestvedamisel. Kuigi vastajad tunnevad, et nende juhid
kasutavad kdige rohkem timberkujundavat eestvedamist on selle stiili puhul ka hajuvus
koige suurem. Pragmaatilise ja mittesekkuva eestvedamise puhul on hinnangute hajuvus
viiksem, seega on nende eestvedamisstiilide osas vastajad rohkem iiksmeelsed. Sarnased
tulemused selgusid ka Veliu et al (2017: 65) uuringust, milles {imberkujundaval stiilil oli
samuti koige suurem hajuvus vorreldes teiste stiilidega. Furtner et al (2013: 441) uuringu
puhul olid vastajad koikide stiilide osas véga liksmeelsed ning koikide stiilide hajuvus oli
tihtemoodi viike, mis erineb antud bakalaureusetdd uuringust. Koikide eestvedamisstiilide
puhul on leidunud vastajaid, kes on iihe stiili kohta kiivaid véiteid hinnanud koige
madalama hindega ning iimberkujundava ja pragmaatilise stiili puhul on leidunud vastajaid,
kes on tundnud, et tema juht kasutab just seda stiili ning kdiki antud stiili kohta kaivaid

vaiteid hinnanud maksimaalselt.

Olles analiiiisinud eestvedamisstiilide ja to0st haaratuse liikide kirjeldavaid statistikuid saab
vdita, et tootajad tunnetavad, et neil on kdrge energiatase todtades ning, et nende t66 on

inspireeriv ja nad on tdotades entusiastlikud. On to6lisi, kes tunnevad maksimaalset
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energiataset ning hingestatust, samas on ka toolisi, kes ei tunne, et nad oleksid iildse
hingestatud voi piihendunud enda toole. Tootajad suuremas osas tajuvad, et nende juhid
pooravad neile tdhelepanu ja tegelevad probleemidega kasutades iimberkujundavat voi

pragmaatilist stiili.

Jargnevalt viidi 1dbi korrelatsioonanaliiiis, et leida kahesuunalised seosed t60st haaratuse
lilkide ning eestvedamisstiilide vahel. Ehk sooviti teada saada, kas teatud liiki
eestvedamisstiili  puhul on haaratus suurem vOi vidiksem ning  vastupidi.
Korrelatsioontabelist (vt lisa 3) on ndha, et iimberkujundaval eestvedamisel on koige
tugevam positiivne seos kdigi kolme tO60st haaratuse liigiga vorreldes teiste
eestvedamisstiilidega. Seega mida rohkem tootajad tajuvad, et nende juht kasutab
iimberkujundavat eestvedamist, seda korgemalt on nad hinnanud t60st haaratuse kolme
aspekti. Voib ka oelda vastupidist ehk toost rohkem haaratud inimesed tajusid, et nende
juhid kasutavad rohkem iimberkujundavat eestvedamist. Kui toodtajatel on meeldiv
tookeskkond, kus nad tunnevad, et nende t66 tegemine edeneb histi, siis nad tajuvad ka
suuremat juhi toetust. Jooniselt 9 on ndha ka timberkujundava eestvedamise ja toOst
haaratuse liitkide seoste tugevused. Koige tugevamad seosed iimberkujundava
eestvedamisega on tarmukusel (rs = 0,46) ja hingestatusel (rs = 0,48), mdlemad seosed on
keskmise tugevusega, siivenemisel on norgem seos (rs = 0,24). Kuna siivenemine voib olla
muutlikum faktor vorreldes teiste t60st haaratuse liikidega, siis vOib see olla pdhjuseks,
miks itimberkujundaval eestvedamisel siivenemisega veidi ndrgem seos on. Néiteks
Sonnentag-i (2003: 522) uuringus on leitud, et t60st haaratus on suurem inimestel, kes
suudavad puhkeajaga rohkem taastuda. Ka seda voOib pdhjustada just silivenemise
koikumine, kui inimene on puhanud on ta keskendumisvdime suurem ja ta suudab paremini
stiveneda enda toosse. Bakalaureusetod autori arvates on seosed tarmukuse ja
hingestatusega olulisemad, kuna need haaratuse faktorid on pikemaajalised ning positiivsed

efektid, mis t60st haaratusega kaasnevad, voivad rohkem esile tulla.
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0,46**

/ Tarmukus

Hingestatus

Umberkujundav
eestvedamine

0,48**

Siivenemine
0,24*

Joonis 9. Umberkujundava eestvedamise korrelatsioon toost haaratuse liikidega. Allikas:
(autori koostatud kogutud andmete pdhjal); * Statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,05;
**Statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,01

Antud seoseid vois eeldada ka ldhtuvalt teooriast, mille kohaselt {imberkujundavat
eestvedamist kasutav juht motiveerib enda tdotajaid ja julgustab neid enda eesmirke
saavutama ning pakub tootajale erinevaid arenemisvoimalusi (Bass et al 2003: 208). See
loob tootajatele meeldiva tookeskkonna ning nad tunnevad, et neid védrtustatakse ja see
suurendab ka nende haaratust. Scahufeli et al (2008: 178) uuringus on leitud, et juhi toetus
soodustab haaratuse teket tootajates, see sarnaneb ka antud uuringu tulemusega kuna
timberkujundava eestvedamise puhul juht toetab tootajat voimalikult palju. Ka eelnevates
uuringutes on imberkujundaval eestvedamisel olnud positiivne seos to0st haaratusega ning
regressioonanaliiiisist on selgunud, et iimberkujundav stiil soodustab haaratuse teket
tootajates (Strom et al 2014: 75; Ghadi et al 2013: 545; Jena et al 2017: 5; Popli, Rizvi
2016: 975). Eelnevate uuringute puhul ei ole vilja toodud eestvedamisstiilide seoseid to0st
haaratuse liikidega, vaid lihtsalt t60st haaratusega tildiselt, seega ei saa liikide vahelisi
seoseid vorrelda. Koigi kolme uuringu puhul on imberkujundava stiili ja to0st haaratuse
seose tugevus samas suurusjargus (Strom et al 2014: 75; Jena et al 2017: 5; Popli, Rizvi
2016: 975) kui antud bakalaureusetoé uuringus tmberkujundaval eestvedamisel

tarmukuse ning hingestatusega.

Korrelatsioonitabelist (vt lisa 3) on néha, et ka pragmaatilisel eestvedamisel on positiivne
seos kahe t0Ost haaratuse liigiga. Erinevalt itimberkujundavast eestvedamisest on
pragmaatilise eestvedamise puhul statistiliselt oluline seos ainult tarmukuse ja
hingestatusega. Jooniselt 10 on ndha, et pragmaatilisel eestvedamisel on natuke norgemad

seosed tooOst haaratuse liikidega kui timberkujundaval, kuigi sarnaselt iimberkujundavale
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stiilile on tegemist keskmise tugevusega seostega. Tarmukuse puhul on see rs = 0,38 ning
hingestatuse puhul rs = 0,31. Seega tootajatel, kes tajuvad, et nende juht kasutab rohkem
pragmaatilist eestvedamist voib olla kdrgem tarmukuse ja hingestatuse tase ning ka
vastupidi, tootajatel kellel on kdorgem hingestatuse ja tarmukuse tase tajuvad rohkem, et
nende juht kasutab pragmaatilist stiili. Kuna teooria kohaselt pragmaatilise stiili puhul juht
kasutab rohkem kontrolli- ja karistusmeetmeid ning on orienteeritud tootulemusele ja ei
tunne nii suurt huvi to6taja ja tema vajaduste vastu (Bass et al 2003: 208) voib see olla
pOhjuseks, miks pragmaatilisel stiilil on téotaja tarmukuse ja hingestatusega veidi ndrgem

seos kui iimberkujundaval.

0,38** Tarmukus

Pragmaatiline
eestvedamine 0,31**

Hingestatus

Joonis 10. Pragmaatilise eestvedamise korrelatsioon to0st haaratuse liikidega. Allikas:
(autori koostatud kogutud andmete pohjal); * Statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,05;
**Statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,01

Sarnaselt iimberkujundavale eestvedamisele sarnanevad ka pragmaatilise stiili seosed todst
haaratusega eelnevatele uuringutele. Ka eelnevates uuringutes on pragmaatilisel stiilil olnud
positiivsed seosed to0st haaratusega ning lisaks on eelnevates uuringutes
regressioonanaliilisist selgunud, et pragmaatiline stiill soodustab t60st haaratuse teket
(Strom et al 2014: 75; Popli, Rizvi 2016: 975). Erinevus eelnevatest uuringutest tuleb
imberkujundava ja pragmaatilise stiili seose tugevusest to0st haaratusega. Antud
bakalaureuset66 empiirilise uuringu tulemus sarnaneb Strom et al (2014: 75) uuringule, kus

timberkujundaval stiilil oli natuke tugevam seos to0st haaratusega kui pragmaatilisel.

Mittesekkuval eestvedamisel on kolmest toGst haaratuse faktorist ainult hingestatusega

statistiliselt oluline seos (vt lisa 3). Jooniselt 11 on ndha, et mittesekkuval eestvedamisel on
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hingestatusega negatiivne seos (rs = -0,25), kuigi see seos on iisna nork. Seega tdotajad, kes
tajuvad rohkem, et nende juht kasutab mittesekkuvat eestvedamist vdivad olla vihem
hingestatud enda t66 suhtes. Samuti té6tajad, kes tunnevad, et nad on vdhem hingestatud
tajuvad rohkem, et nende juht kasutab mittesekkuvale stiilile iseloomulikku kaitumist.
Mittesekkuva stiili seos t00st haaratuse liigiga erineb oluliselt teistest eestvedamise
stiilidest. Antud seose pdhjus vaib tuleneda sellest, et mittesekkuva stiili puhul juht ei sea
tootajatele mingeid ootusi, ega tegele probleemidega (Bass et al 2003: 208), to6tajad ei saa
ka oma t60 osas mingit tunnustust ega tagasisidet (Yahaya, Ebrahim 2016: 192). Seega
osadele tootajatele ei pruugi selline ldhenemine sobida ning ise otsuste vastuvotmine ja
probleemide lahendamine vdib neis pigem stressi tekitada (Baysaka, Yenerb 2015: 86) ning
ei loo neile meeldivat to6keskkonda. Kuna juht hoiab ise pigem probleemide lahendamisest
korvale andes vdimaluse seda tootajatel endil teha, v3ib selline liigne vastutus mdnedes
tootajates liigset koormust tekitada ning nende t66indu hoopis vidhendada. Nii
timberkujundava kui ka pragmaatilise eestvedamise puhul juht suunab enda toétajaid
erineval moel ning nagu antud analiiiisist ndha esinevad siis ka positiivsed seosed toost
haaratusega. Ka mittesekkuva stiili osas leitud seos sarnaneb eelnevalt leitud uuringutele.
Popli, Rizvi (2016: 975) uuringust selgus samuti, et mittesekkuv eestvedamine on
negatiivselt seotud t60st haaratusega. Kuigi Popli, Rizvi (2016: 975) uuringu puhul oli
mittesekkuval stiilil to0st haaratusega veelgi ndrgem seos, kui antud bakalaureusetd6 autori

14bi viidud uvuringus.

-0,25*
Mittesekkuv Hingestatus
eestvedamine

Joonis 11. Mittesekkuva eestvedamise korrelatsioon hingestatusega. Allikas: (autori
koostatud kogutud andmete pohjal); * Statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,05

Analiitisides eestvedamisstiilide omavahelisi seoseid saab jireldada, et iimberkujundavat ja
pragmaatilist stiili voidakse koos kasutada. Nende vahel on tugeva positiivne seos (rs =
0,82). Seega tootaja ei pruugi tajuda, et tema juht kasutab ainult {ihte eestvedamisstiili, vaid
tootaja voib tajuda, et tema juht kombineerib mitmele stiilile iseloomulikku kiitumist.

Autori poolt nende eestvedamise liikide mdotmiseks kasutatud Ismail et al (2010: 95)
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uuringust selgub samuti, et iimberkujundaval ja pragmaatilisel stiilil on tugev positiivne
seos, kuid sellegipoolest kasutati seoste leidmiseks korrelatsioonanaliitisi. Kasutades
mdlemat eestvedamisstiili saavutab juht paremad tulemused, kuna ta saab oma
kditumisviise kombineerida ldhtuvalt molemast stiilist (Baah 2015: 105). Niiteks on
oluline, et tootajate todtulemusi jélgitakse ja heade tulemuste eest premeeritakse, aga samas
peaks juht ka tdotaja arengu ja heaolu vastu huvi tundma, et tootajal ei jadks tunnet, et juht
on ainult tulemustele orienteeritud. Lahtuvalt olukorrast saab juht hinnata kummale stiilile
iseloomulikku kditumist rohkem kasutada, et saavutada paremaid tulemusi. Kuna mdlemad
stiilid soodustavad ka t00st haaratuse liikide teket, ongi mdistlik neid koos kasutada.
Mittesekkuva eestvedamisega on nii pragmaatilisel kui ka iimberkujundaval eestvedamisel
lipris tugev negatiivne seos. Umberkujundaval on see seos veidi tugevam (rs = -0,74) kui
pragmaatilisel (rs = -0,65). Sellest saab jareldada, et todtajad tajuvad, et mittesekkuvat
eestvedamist ei kasutata koos teiste stiilidega. Kui juht kasutab timberkujundavat voi
pragmaatilist eestvedamist, siis samal ajal kasutatakse oluliselt vihem mittesekkuvale
stiilile iseloomulikku kditumist. Kuna mittesekkuva eestvedamise puhul juht hoiab eemale
igasugusest aktiivsest kditumisest ja ei tegele enda tootajatega, Siis ei saa ka samal ajal

kasutada timberkujundavat voi pragmaatilist eestvedamist.

Eelneva pohjal saab jiareldada, et uuritud valimis on nii imberkujundaval kui ka
pragmaatilisel eestvedamisel positiivne seos to0st haaratusega. Mittesekkuval stiilil on
negatiivne seos tO0st haaratusega. Tootajate  hinnangul juhid kasutavad nii
timberkujundavale kui ka pragmaatilisele stiilile iseloomulikku kditumist ja ei ole seega
keskendunud ainult iihele stiilile. Antud uuringu tulemuste pdhjal on soovitatav, et juhid
kombineeriksid enda kaitumist 1dhtuvalt molemast eestvedamisstiilist, kuna nii on vdimalik
saavutada suuremat toOst haaratust. Seega kui tddandjad tahavad, et nende todtajate
tootulemused oleksid paremad ning nad oleksid rohkem rahul enda t66ga, voib kasuks tulla
kui to6andjad kasutavad rohkem i{imberkujundavat ja pragmaatilist eestvedamist ning

valdivad mittesekkuvale stiilile iseloomulikku kaitumist.
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2.3. Toost haaratuse ja eestvedamisstiilide tajumise erinevused
tootajate taustatunnustest lahtuvalt

Jargnevalt viidi statistilise analiiiisi osas 14bi dispersioonanaliilis. Korrelatsioonanaliiiisist
selgusid to0st haaratuse liikide ning eestvedamisstiilide vaheliste seoste suunad ja
tugevused. Dispersioonanaliilisiga tahetakse teada saada, millised on eri tunnustega
inimeste hinnangud t60st haaratuse liikidele ning eestvedamisstiilidele. See vdimaldab
tdhelepanu podrata just sellesse gruppi kuuluvatele inimestele, kes seda rohkem vajavad.
Kui néditeks monel grupil on hinnang mdnele todst haaratuse liigile teistest tunduvalt
madalam, saab neile rohkem tdhelepanu poorata ja nende t60st haaratust tosta. Tabelist 5 on
ndha, milliste sotsiaal-demograafiliste tunnuste osas esineb erinevaid hinnanguid ning
samuti on ndha, milliste faktorite puhul need erinevused on. Soo ja haridustaseme puhul ei
ole faktorite hinnangutes statistiliselt olulisi erinevusi (vt lisa 4 ja 5). Kuna vastajaid igast

tegevusvaldkonnast oli véhe, siis jéeti tegevusvaldkonnad dispersioonanaliiiisist vélja.

Dispersioonanaliiiisist selgus, et erinevas vanuses vastajad tajusid iimberkujundavat ja
pragmaatilist eestvedamist erinevalt (vt lisa 6). Lisast 6 on ndha, et 29-aastased ja
nooremad tajuvad timberkujundavat ja pragmaatilist stiili rohkem kui 30-39 aastased ning
50 aastased ja vanemad too6tajad. Pragmaatilist eestvedamist tajuvad 40-49 aastased rohkem
vorreldes 30-39 aastastega. See, et noored iimberkujundavat ja pragmaatilist stiili rohkem
tajuvad voib tulla sellest, et noored on ilmselt dsja organisatsiooni todle tulnud ning
vajavad rohkem juhendamist ja juhi tdhelepanu, mistdttu voivad nad ka eelnevalt nimetatud
stiile rohkem tajuda. Sellist juhi stiili tajumise muutlikust sdltuvalt vanusest voib seostada
ka toorahuloluga, Fiorillo ja Nappo (2014: 694) uuringus on leitud, et noorematel on
toorahulolu suurem, mingi aja moodudes see langeb ja vanemas eas jdllegi tuntakse
suuremat toorahulolu. See voib ka olla pdhjuseks, miks noored ja keskealised tajuvad
timberkujundavat ja pragmaatilist stiili rohkem, kui nende to6rahuolu on kdrge, siis nad
voivad ka enda juhiga rohkem rahul olla ja tajutakse, et juht pddrab neile rohkem
tdhelepanu. Seega voiksid juhid arvestada, et erinevad vanusegrupid voivad nende
eestvedamisstiili erinevalt tajuda ja sellest tulenevalt voib ka erinevas vanuses tddtajate

toost haaratus olla erinev.
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Tabel 5. Hinnangud faktoritele sotsiaal-demograafiliste tunnuste 15ikes

Sotsiaal- Faktor
demograaline
tunnus
To6st haaratus Eestvedamine
Tarmu- | Hingesta- | Siivene- | Umber- Pragmaatiline | Mittesekkuv
kus tus mine kujundav eestvedamine | eestvedamine
eestvedamine

Sugu — - - - - -
Haridustase - - - - - -
Vanus - - - + + -
Toostaaz - — — + — +
Ameti- - - - - - +
positsioon

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete pdhjal)

— Selle sotsiaal-demograafilise tunnuse 1dikes ei esine statistiliselt olulisi erinevusi antud
faktori hinnangutes

+ Selle sotsiaal-demograafilise tunnuse 16ikes esineb statistiliselt olulisi erinevusi antud
faktori hinnangutes

Too tulemustest selgus ka, et eestvedamise osas oli erinevusi soltuvalt toOstaaZzist.
Tépsemalt iimberkujundava ja mittesekkuva stiili osas. Viiksema tO00staaziga tOGtajad
tajuvad timberkujundavat eestvedamist rohkem kui to6tajad, kes on to6tanud 4-6 aastat ja
10 ning rohkem aastat (vt lisa 7). Antud tulemused sarnanevad eelnevalt leitud
vanusegruppide tulemustega, kuna viiksema staaziga todtajad on enamjaolt ka nooremad
(vt lisa 8). Seega vaib iimberkujundava stiili tajumise kdikumist sdltuvalt tdostaazist samuti
toorahuloluga seostada. Viiksema staaziga tooétajate iildine toorahulolu on suurem, kuna
neile voib tunduda koik uue todkohaga seonduv pdnev ja nad ei pruugi osata veel
negatiivseid aspekte tidhele panna (Fiorillo ja Nappo 2014: 694). Mone aja mdddudes voib
nende toorahulolu langeda ning sellest tulenevalt vdidakse ka tajuda rohkem, et juht
kasutab mittesekkuvale eestvedamisele iseloomulikku kditumist. Veidi vanemas eas voib
tootaja rahulolu jéllegi suureneda kuna ollakse juba olemasoleva tookohaga dra harjunud
ning koik tooiilesanded ollakse histi omandatud. (I1bid.) Seega voib tootaja jallegi rohkem

juhi toetavat hoiakut tajuda, kuna ollakse enda tookohaga iildiselt rohkem rahul.
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Dispersioonanaliilisist selgus ka, et erineva ametipositsiooniga inimesed tajuvad
mittesekkuvat eestvedamist erinevalt. Lisast 11 on nidha, et oskustodlised ja assistendid
tajuvad mittesekkuvat cestvedamist kdige rohkem. Seega nende ametipositsioonide
esindajad voivad tunda rohkem vdorreldes teiste ametitega, et nende juht ei suuna neid
piisavalt ja annab neile rohkem vabadust ise otsustada. See voib tuleneda, sellest et
assistentidel vdivad olla lihtsamad todiilesanded ning seetdttu juht podrab neile viahem
tdhelepanu ja usaldab otsuste tegemise toolisele. Juhid voiksid arvestada sellega, et
assistendid vdivad rohkem toetust ja tunnustust vajada, kuna kui t66taja tunneb, et teda ei
toetata ja tunnustata piisavalt voib see halvendada ka tema to6tulemusi (Veliu et al 2017:
65). Oskustodlised antud valimi puhul on peamiselt ehituse, toOstuse ning veonduse- ja
laonduse valdkondadest (vt lisa 9). Nende valdkondade puhul voib olla {ihes
organisatsioonis véga palju inimesi, mistdttu juht ei pruugi jouda koikide toolistega

tegeleda ja tootajad voivad tajuda, et juht ei toeta ega suuna neid piisavalt.

Antud valimi puhul saab jareldada, et eri vanuses ja tO0staaziga tootajad voivad juhi
eestvedamisstiili erinevalt tajuda (vt joonist 12) ja juht voiks sellega arvestada, kuna see
voib ka to6taja toosooritust ja toorahulolu mojutada. Ametipositsioonilt tunnevad ennast
koige rohkem juhi toetusest ilmajdetuna assistendid ja oskustodlised (vt joonist 12).
Organisatsioonile vOib kasuks tulla, kui juht vajadusel oma kéitumisviise muudab, et
tootajate haaratust tOsta, kuna korgema haaratusega tootajate t0Osooritus on parem, nad
nditavad ise suuremat initsiatiivikust {iles enda t66 suhtes ning nad on ka enda to6kohal

plisivamad.
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Tarmukus
Keskmine hinnang: 3,55
Hinnati kdrgemalt

0

+ +

V"

Umberkujundav
N Keskmine hinnang: 3,18
Hinnati kdrgemalt

Hingestatus
Keskmine hinnang:3,52
Hinnati kdrgemalt

Siivenemine
Keskmine hinnang: 3,11
Hinnati madalamalt

+
RSN\

™

Pragmaatiline
Keskmine hinnang: 3,14

+ Hinnati kdrgemalt

Mittesekkuv
Keskmine hinnang: 2,48

Hinnati madalamalt

e

Nooremad tajusid
antud stiili rohkem

Viiksema staaziga tootajad
olid positiivsemalt
meelestatud

Korgema staaziga to6tajad
tajusid rohkem antud stiili
kasutamist

Joonis 12. Eestvedamisstiilidele ning toost haaratuse liikidele antud hinnangud ning nende
vahelised seosed. Allikas: (autori koostatud kogutud andmete pdhjal); + tahistab positiivset

Oskustdolised ja
assistendid tajusid rohkem

seost; — tdhistab negatiivset seost

Antud uuringu tulemustest saab jireldada, et vastajad tunnevad suurt tarmukust ja
hingestatust enda t66 suhtes ning peamiselt tajuvad, et nende juht kasutab iimberkujundavat
ja pragmaatilist eestvedamist. Umberkujundaval eestvedamisel on todst haaratusega kdige
tugevam seos, kuna on positiivselt seotud koigi kolme to0st haaratuse liigiga. Ka
pragmaatiline eestvedamine on t60st haaratusega seotud, kuid on positiivselt seotud ainult
tarmukuse ja hingestatusega. Kuna pragmaatiline ja iimberkujundav stiil on ka omavahel
positiivselt seotud on neid mdistlik koos kasutada. Mittesekkuv eestvedamine on
negatiivselt to0st haaratusega seotud, mistottu voiks selle eestvedamisstiili kasutamist

viltida. Erinevad taustatunnuste grupid vdivad eestvedamisstiile erinevalt tajuda ja sellega

vOiks arvestada.
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KOKKUVOTE

Tanapédeva konkurentsi tihedal tooturul voib tulla ette olukordi, kus ettevotete juhid voivad
olla probleemi ees, et nende tdotajate tulemuslikkus on liiga madal. Todtajate
tulemuslikkust on vdimalik tdsta toOst haaratuse kaudu. TooOst haaratust on erinevalt
defineeritud, kuid peamiselt on seda iseloomustatud tema liikide kaudu, milleks on
tarmukus, hingestatus ja siivenemine. Autor vordles erinevaid t60st haaratuse definitsioone
ning selle pdhjal saab jireldada, et to6st haaratus on tédalane meeleolu, kus tootajal endal
on suur tahe enda to6d teha ja ta teeb seda suure rodmuga. ToOOst haaratus erineb
toonarkomaaniast, kuna to60st haaratuse puhul inimene ei to6ta mingi vélise sunni ajendil

vaid ta teeb enda t66d sellepérast, et see meeldib talle ja pakub rahuldust.

Autor analiiiisis erinevat teoreetilist materjali ning siistematiseeris joonisena tegurid, mis
soodustavad toost haaratust ning tegurid, mida t60st haaratus soodustab. Todst haaratust
soodustavad mitmed tegurid, mis on seotud nii indiviidiga kui ka organisatsiooniga, kus ta
tootab. Indiviidi endaga seotud tegurid nagu niiteks see, kui optimistlik ta enda t66 suhtes
on ja, kuidas ta suudab enda to6ga endale seatud eesmirke tdita, suurendavad toost
haaratust. Samuti on oluline tédkeskkond, mille organisatsioon oma tdotajale loob. Kui
tootajal on oma juhi ja teiste kolleegidega head suhted voib see suurendada ka tootajate
haaratust. Head tookeskkonda aitavad luua ka erinevad dppimisvoimalused ning tagasiside
andmine to6tajale tema tootulemuste kohta. Erinevate varasemate uuringute pdhjal jareldab
autor, et ka toost haaratus soodustab mitmete oluliste tegurite teket. T6oOst haaratud
tootajatel on paremad tootulemused, nad on rohkem rahul t66ga, mida nad teevad ning nad
on ka organisatsioonile piihendunud. Suurema haaratusega tootajad on initsiatiivikamad ja
votavad vajadusel ise lisatodd endale. Lisaks on todst haaratud todtajatel ka enesetunne

parem, nad kogevad vdhem stressi ja depressiooni enda todga seoses.
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Toost haaratusega on seotud ka juhi eestvedamisstiil. Autor vordles erinevaid
eestvedamisstiili definitsioone ning jareldas nende pohjal, et eestvedamisstiil tdhendab
juhile iseloomulikke kéitumisviise. Antud t60s lédhtutakse kolmest eestvedamisstiilist:
imberkujundavast, pragmaatilisest ja mittesekkuvast. Umberkujundava ja pragmaatilise
stiili puhul juht tegeleb oma tdotajatega rohkem, mittesekkuva stiili puhul juht on
passiivsem ja tddtajate vastu suurt huvi iiles ei niita. Umberkujundava stiili puhul juht
pOorab rohkem tdhelepanu oma tddtaja arengule ja vajadustele, pragmaatilise stiili puhul on
juht orienteeritud rohkem to6tulemustele ning to6taja enda heaolu vastu nii suurt huvi ei
tunne. Juhi eestvedamisstiilil on seos mitmete teguritega. Umberkujundava stiiliga juhtide
tootajatel on paremad to6tulemused, nende toorahulolu on suurem ning nad kogevad vihem
stressi. Vastupidiselt mittesekkuva stiiliga juhtidele, kelle t66tajad on vihem piithendunud
enda t6dle, nende todtulemused on halvemad ning nad vdivad ka rohkem stressi kogeda.
Juhi erinevatel kditumisviisidel on seos ka to6taja toost haaratusega. Antud t60s uuriti to0st
haaratuse liikide ning eestvedamisstiilide vahelisi seoseid. Autorile teadaolevalt ei ole
eelnevates uuringutes antud seoseid t60st haaratuse liikide 16ikes uuritud, vaid on uuritud
iildiselt t60st haaratusega. Autor vordles varasemate uuringute tulemusi ning jireldas, et
timberkujundav ja pragmaatiline eestvedamine on positiivselt seotud t60st haaratusega ning

mittesekkuv negatiivselt.

Empiirilise analiiiisi jaoks viis autor 1dbi ankeetkiisitluse. Ankeetkiisitluses oli kokku 44
véidet, millest 17 olid t60st haaratuse kohta ning 27 viidet eestvedamisstiilide hindamiseks.
Toost haaratuse liikide hindamiseks kasutati Utrecht-i  t66st haaratuse skaalat.
Umberkujundava ja pragmaatilise eestvedamise hindamiseks kasutati liihendatud versiooni
mitmefaktorilisest eestvedamise kiisimustikust. Mittesekkuva eestvedamise puhul tutvus
autor erineva teoreetilise materjaliga ning selle pdhjal lisas ise véited ankeetkiisitlusse
mittesekkuva eestvedamise kohta. Lisaks olid ankeetkiisitluses ka kiisimused sotsiaal-
demograafiliste tunnuste kohta. Uuring viidi ldbi 2018. aasta jaanuaris ja veebruaris.
Kisitlusele vastas 91 inimest, kellest suurema osa moodustasid naised. Vanuselt olid
suurem osa vastajatest 29 aastased ja nooremad ning sellest tulenevalt oli ka pooltel

vastajatest to0staaz kuni 3 aastat. Haridustasemelt oli vastajate hulgas kdige rohkem
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bakalaureusekraadiga inimesi ning ametilt olid iile poolte spetsialistid ning ametnikud.
Vastajate hulgas oli palju erinevas valdkonnas tootavaid inimesi, koige rohkem tdotas
inimesi  finants- ja kindlustustegevuse ning hariduse valdkonnas. Saadud andmeid
analiiiisiti andmetootlusprogrammis SPSS ning viidi 1dbi kirjeldav analiiiis, mitmesuunaline

korrelatsioonanaliiiis ning mitmefaktoriline dispersioonanaliiiis.

Statistilisest analiiiisist selgus, et antud valimi puhul on t66tajad oma t60st lisnagi haaratud,
koikide haaratuse liikide keskmised olid kdrged. Veidi madalamalt hinnati siivenemist,
kuid see haaratuse liik voib ka koige koikuvam olla, mistdttu voidi seda madalamalt
hinnata. Eestvedamisstiilidest tajusid vastajad enim, et nende juht kasutab
timberkujundavat ja pragmaatilist stiili, mittesekkuvat stiili tajuti vihem. Seega enamik
tootajaid tajub, et nende juht poorab neile tdhelepanu ning suunab neid.
Korrelatsioonanaliilisist selgus, et antud valimis on Umberkujundav ja pragmaatiline
eestvedamine tO0st haaratusega positiivselt seotud. Mittesekkuv eestvedamine on toost
haaratusega negatiivselt seotud. Autor koostas iga eestvedamisstiili seostest to6st haaratuse
litkidega joonised, et kdikide tegurite vahelised seosed oleksid paremini arusaadavamad.
Analiiiisist selgus, et timberkujundav stiil on positiivselt seotud koigi toost haaratuse
liikidega ning pragmaatiline stiil tarmukuse ja hingestatusega, mis on ka olulisemad ja
piisivamad t66st haaratuse liigid. Umberkujundaval stiilil oli ka positiivne seos
pragmaatilise eestvedamisega, seega juhid kasutavad neid stiile paralleelselt ja vastavalt
olukorrale kombineerivad oma kéitumisviise mdlemast stiilist 1dhtudes. Kuna ka molemad
stiilid soodustavad t60st haaratuse teket vOib nende stiilide kombineerimine ldhtuvalt
olukorrast anda paremaid tulemusi. Seega vOib kasuks tulla, kui juhid kasutavad
pragmaatilisele ja Umberkujundavale stiilile iseloomulikku kéitumist ning véldivad

mittesekkuvat stiili, et saavutada tootajate paremat haaratust.

Statistilise analiiiisi kdigus viidi 1dbi ka dispersioonanaliiiis, et teada saada, kuidas erinevad
sotsiaal-demograafiliste tunnustega grupid to0st haaratuse liitke ning eestvedamisstiile
hindavad. Selgus, et erinevas vanuses ja erineva td0staaziga tootajad voivad juhi
eestvedamisstiili erinevalt tajuda, seega vdiksid juhid arvestada sellega ja vajadusel teatud

vanuses ja staaziga todtajatele rohkem téhelepanu poorata. Samuti selgus, et antud valimis
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tunnevad assistendid ja oskustdolised koige rohkem vorreldes teiste ametite esindajatega, et

juht poorab neile liiga vihe tdhelepanu.

Antud t66 piiranguks oli véike valim, suurem valim oleks vdimaldanud teha rohkem
tildistusi. Tulevikus voiks {iritada uuringusse kaasata rohkem erinevates valdkondades
tootavaid inimesi, et saada usaldusvadrsemaid tulemusi erinevates valdkondades tootavate
inimeste tO0st haaratuse kohta. Antud uuringus oli mone valdkonna esindajaid viga vihe.
Antud teemat voiks tulevikus uurida ka konkreetse ettevotte néitel. Valida ettevote, kus on
palju erinevaid osakondi ja juhte ning leida, kas erinevate osakondade tootajatel on erinev
haaratuse tase ning kuidas nad enda juhi eestvedamisstiili tajuvad. Niiteks valida ettevote,
kes tegutseb rahvusvaheliselt ja kelle osakonnad asuvad ka teistes riikides peale Eesti, et

vilja selgitada kultuurierinevusi.
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Lisa 1. Ankeetkiisitlus
Hea vastaja!

Minu nimi on Kristi Hunt ja olen Tartu Ulikooli Majandusteaduskonna kolmanda kursuse tudeng. Kirjutan enda
bakalaureuset6dd ja soovin Teie abi selle koostamisel. Kdigil tootajatel on ette tulnud olukordi, kus t66 tegemine sujub
véga histi ning haarab neid kaasa ja pakub r30mu, samas on kindlasti tulnud ette vastupidiseid olukordi, kus t66 tegemine
ei suju iildse histi. Selles uuringus soovingi vélja selgitada, milline on juhi erinevate kditumisviiside roll selles, kuidas
tootajal to0 tegemine edeneb.

Kiisimustikule oodatakse vastama inimesi, kes kédivad t6dl, aga pole ise juhi positsioonil. Kiisimustikule vastamine v3tab
orienteeruvalt aega 5 minutit. Teie vastuste pShjal on vdimalik teada saada, kuidas saab kasutades juhi erinevaid
kéitumisviise muuta todtajale t00 tegemine sujuvamaks ja kaasahaaravamaks. Kiisimustikule vastamine on tiielikult
anoniiiimne ning soovi korral on vodimalik hiljem wuuringu tulemustega tutvuda kirjutades meiliaadressile
kristi.hunt96 @gmail.com.

Suur aitdh vastamast!
Kristi Hunt
Tartu Ulikooli Majandusteaduskonna 3.kursuse tudeng

e-mail: kristi.hunt96 @gmail.com

ANKEET

Palun valige iga kiisimuse puhul Teile kdige sobivam vastusevariant.

Viide Eindustu | Pigemei | Niijanaa Pigem Noustun
iildse noustu noustun tiielikult

1. Hommikul iiles drgates, ma tunnen, et 1 2 3 4 5
tahan minna td06le
2. T661 olles ma tunnen, et ma pakatan 1 2 3 4 5
energiast
3. Enda t66s pean visalt vastu, ka siis kui 1 2 3 4 5
midagi ldheb halvasti
4. Ma suudan todtada korraga viga pikka 1 2 3 4 5
aega jérjest
5. Ma olen enda t66s vaimselt viga 1 2 3 4 5
vastupidav
6. Enda t66d tehes ma tunnen ennast tugeva 1 2 3 4 5

ja energilisena.

7. Mu t66 on mulle véljakutset pakkuv

8. Mu t56 inspireerib mind

10. Ma tunnen uhkust enda t60 iile

1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
9. Ma tunnen entusiasmi enda t66 suhtes 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5

11. Ma leian, et t66 mida ma teen, on suure
téhenduse ja eesméirgiga

12. T66d tehes unustan ma kdik muu, mis 1 2 3 4 5
mind {imbritseb
13. T66d tehes aeg justkui lendab 1 2 3 4 5
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Viide Ei noustu | Pigemei | Niijanaa Pigem Noéustun
iildse ndustu noustun tiielikult

14. T66d tehes ldhen ma hoogu 1 2 3 4 5
15. Mul on raske enda t60st eemalduda 1 2 3 4 5
16. Ma olen enda t60sse ,,sukeldunud* 1 2 3 4 5
17. Ma tunnen ennast dnnelikult, kui ma 1 2 3 4 5
tootan intensiivselt

Viide Ei noustu | Pigemei | Niijanaa Pigem Noéustun

iildse noustu néustun tiielikult

1. Minu juht paneb mind enda iile uhkust 1 2 3 4 5
tundma.
2. Minu juht kulutab aega minu dpetamisele 1 2 3 4 5
ja juhendamisele.
3. Minu juht arvestab oma tegevuses 1 2 3 4 5
moraalseid ja eetilisi tagajérgi
4. Minu juht mirkab minu erinevaid 1 2 3 4 5
vajadusi, oskusi ja piitidlusi.
5. Minu juht kuulab mu muresid. 1 2 3 4 5
6. Minu juht julgustab mind tulemuslikult 1 2 3 4 5
tegutsema.
7. Minu juht t3stab minu motivatsiooni. 1 2 3 4 5
8. Minu juht julgustab mind rohkem 1 2 3 4 5
loominguliselt motlema.
9. Minu juht seab mulle viljakutseid 1 2 3 4 5
pakkuvad eesmirgid.
10. Minu juht paneb mind asju uues valguses 1 2 3 4 5
ndgema.
11. Minu juht méédrab mulle selged ootused. 1 2 3 4 5
12. Minu juht tegutseb enne, kui probleemid 1 2 3 4 5
kuhjuvad.
13. Minu juht méérab t66 tulemuste 1 2 3 4 5
standardid
14. Mina ja mu juht jduame erimeelsustes 1 2 3 4 5
kokkuleppele.
15. Minu juht jalgib minu tulemuslikkust ja 1 2 3 4 5
peab arvet vigade iile.
16. Minu juht ei iitle mulle, kuidas ma oma 1 2 3 4 5
t06d pean tegema.
17. Minu juht pole ndidanud iiles huvi minu 1 2 3 4 5
tootulemuste suhtes.
18. Minu juht ei sekku probleemide 1 2 3 4 5
tekkimisel
19. Minu juht hoiab eemale otsuste vastu 1 2 3 4 5
vOtmisest
20. Minu juht ei anna mulle mu t66tulemuste 1 2 3 4 5
osas piisavalt tagasisidet
21. Minu juht ei tunnusta mind 1 2 3 4 5
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Viide Eindustu | Pigemei | Niijanaa Pigem Néustun
iildse noustu néustun tiielikult
22. Minu juht delegeerib enda iilesandeid 1 2 3 4 5
mulle ilma vajalike juhisteta
23. Minu juht ei anna mulle piisavalt 1 2 3 4 5
informatsiooni todiilesannete tditmiseks
24. Minu juht annab mulle vabaduse ise 1 2 3 4 5
otsuseid vastu votta ilma temaga
konsulteerimata
25. Minu juht ei ole mulle kéttesaadav, kui 1 2 3 4 5
mul teda vaja on
26. Pean tihti juhi vastust pikalt ootama 1 2 3 4 5
27. Minu juht ei aita kaasa mu tddalasele 1 2 3 4 5
arengule
TAUSTKUSIMUSED
1. Sugu: e  Miiigikonsultant
e  Mees e  Lihttooline
e Naine e Kilienditeenindaja
2. Haridus: e  Assistent
e  Pdhiharidus e Ametnik
e  Keskharidus .
. Keskeriharidus ®  Muu... palun tipsustage
o  Kutseharidus
e  Bakalaureusekraad
e  Magistrikraad
e  Doktorikraad
3. Vanus:
e 19 vdinoorem
o 20-29
e 30-39
o 40-49

e 50 v0i vanem

4.  Mitu aastat olete praeguses organisatsioonis

tootanud?:

5. Millega tegeleb organisatsioon, kus Te hetkel

tootate?:
e  Majutus ja toitlustus
e Veondus ja laondus
e  Hulgi-ja jaekaubandus
e  Ehitus

e  Finants- ja kindlustustegevus

e Kinnisvaraalane tegvus

e Kutse-, teadus- ja tehnikaalane

tegevus

Haridus

e  Muu..... palun tipsustage

Auvalik haldus ja riigikaitse

Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne
Muud teenindavad tegevused

6. Ametipositsioon, mis Teil ettevdttes on:

e Oskustdoline
e  Spetsialist
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Lisa 2. Kirjeldavad statistikud eestvedamisstiilide ja toost haaratuse liikide kohta ning keskmiste hinnangute vordlused t-testi tulemuste pShjal

Faktor Keskmine Mediaan Maksimum Miinimum Standardhilve Vordlus kahe valimi t- test-iga
To606st haaratus Tarmukus 3,55 3,67 5,00 1,83 0,72 Tarmukus ~ Hingestatus
Hingestatus 3,52 3,60 5,00 1,00 1,01 (t=0,26,p=0,79)
Siivenemine 3,11 3,17 4,83 1,00 0,87 Tarmukus > Siivenemine
(t=5,36, p = 0,00%)
Hingestatus > Siivenemine
(t=5,03, p=0,00%)
Eestvedamine Umberkujundav 3,18 3,30 5,00 1,00 1,10 Umberkujundav ~ Pragmaatiline
eestvedamine (t=0,58, p=0,56)
Pragmaatiline 3,14 3,20 5,00 1,00 0,84 Pragmaatiline > Mittesekkuv
eestvedamine (t=4,05, p=0,00*)
Mittesekkuv 2,48 2,33 4,67 1,00 0,89 Umberkujundav > Mittesekkuv
eesvedamine (t=3,62, p=0,00*)

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete pdhjal). Skaala 1-5: 1 - ei ndustu {ildse; 2 - pigem ei ndustu; 3 — nii ja naa; 4 — pigem ndustun; 5 — ndustun tdielikult; *

Statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,05, t - tdhistab t statistikut; p - tdhistab olulisuse tdendosust
Lisa 3. Korrelatsioonikordajad

To0st haaratus Eestvedamine
Tarmukus Hingestatus Siivenemine Umberkujundav Pragmaatiline Mittesekkuv
eestvedamine eestvedamine eestvedamine
Tarmukus 1,00 0,65** 0,54** 0,46** 0,38** -0,20
To0st haaratus Hingestatus 1,00 0,67** 0,48** 0,31** -0,25*
Siivenemine 1,00 0,24* 0,15 -0,03
Umberkujundav 1,00 0,82** -0,74**
eestvedamine
Eestvedamine Pragmaatiline 1,00 -0,65**
eestvedamine
Mittesekkuv 1,00
eestvedamine

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete pShjal)

* Statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,05
**Statistiliselt oluline olulisuse nivool 0,01
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Lisa 4. T66st haaratuse liikide ja eestvedamisstiilide tajumise erinevused sdltuvalt soost

Keskmine
(Standardhélve)
Faktor Mees Naine Olulisuse tdendosus Kruskal Wallis test
n=18 n=73
To606st haaratus Tarmukus 3,43 3,57 0,61
(0,80) (0,70)
Hingestatus 3,53 3,52 0,93
(1,19) (0,98)
Siivenemine 3,17 3,11 0,60
(1,07) (0,82)
Eestvedamine Umberkujundav 3,04 3,22 0,66
(1,34) (1,04)
Pragmaatiline 3,10 3,16 0,94
(0,91) (0,83)
Mittesekkuv 2,73 2,41 0,29
(0,95) (0,87)

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete pdhjal. Skaala 1-5: 1 - ei ndustu iildse; 2 - pigem ei ndustu; 3 — nii ja naa; 4 —
pigem ndustun; 5 — ndustun tiielikult); n — vastajate arv absoluutarvuna

Lisa 5. T60st haaratuse liikide ja eestvedamisstiilide tajumise erinevused sdltuvalt haridustasemest

Keskmine
(Standardhélve)
Faktor Kesk- Keskeri- Bakalaureuse- Magistrikraad Olulisuse
haridus haridus kraad tdendosus
Kruskal
n=21 n=22 n=26 n=18 Wallis test
Toost haaratus Tarmukus 3,57 3,60 3,60 3,43 0,95
(0,59) (0,83) (0,64) (0,88)
Hingestatus 3,33 3,60 3,58 3,59 0,84
(1,04) (1,06) (0,90) (1,11)
Stivenemine 2,95 3,17 3,06 3,36 0,47
(0,89) (0,86) (0,79) (0,93)
Eestvedamine Umberkujundav 3,64 2,89 3,21 2,89 0,09
(1,04) (1,06) (1,00) (1,29)
Pragmaatiline 3,58 3,02 3,09 2,83 0,05
(0,77) (0,82) (0,82) (0,94)
Mittesekkuv 2,09 2,76 2,51 2,61 0,05
(0,90) (0,98) (0,81) (0,84)

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete pdhjal. Skaala 1-5: 1 - ei ndustu tildse; 2 - pigem ei ndustu; 3 — nii janaa; 4 —
pigem ndustun; 5 — ndustun tiielikult); n — vastajate arv absoluutarvuna
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Lisa 6. T66st haaratuse liikide ja eestvedamisstiilide tajumise erinevused sdltuvalt vanusest

Keskmine
(Standardhélve)

Faktor 29 ja 30-39 40-49 50 ja Olulisuse Paarikaupa
noorem vanem tdendosus vordlus Mann
n=38 n=13 n=25 n=15 Kruskal Whitney U test

Wallis test
T60st haaratus Tarmukus 3,62 3,44 3,55 3,44 0,93
(0,63) (0,73) (0,77) (0,87)
Hingestatus 3,56 3,48 3,62 3,29 0,77
(1,11) (0,99) (0,96) (0,92)
Siivenemine 3,09 3,22 3,11 3,08 0,94
(0,85) (0,88) (0,99) (0,76)
Eestvedamine Umberkujundav 3,55 2,58 3,17 2,78 0,02* 29 janoorem >
(1,02) (1,26) (1,05) (0,98) 30-39
29 ja noorem >
50 ja vanem
Pragmaatiline 3,40 2,58 3,20 2,89 0,02* 29 ja noorem >
(0,76) (0,69) (0,88) (0,86) 30-39
30-39 < 40-49
Mittesekkuv 2,27 2,68 2,56 2,69 0,21
(0,86) (1,03) (0,87) (0,88)

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete pdhjal. Skaala 1-5: 1 - ei ndustu iildse; 2 - pigem ei ndustu; 3 — nii janaa; 4 —
pigem ndustun; 5 — ndustun tiielikult); n — vastajate arv absoluutarvuna

* Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05

Lisa 7. T66st haaratuse liikide ja eestvedamisstiilide tajumise erinevused sdltuvalt td0staazist

Keskmine
(Standardhélve)

Faktor 3ja 4-6 7-9 10 ja Olulisuse Paarikaupa
vihem aastat aastat rohkem toendosus vordlus Mann
aastat aastat Kruskal Whitney U test
n =46 n=10 n=10 n=25 Wallis test

T66st haaratus Tarmukus 3,65 2,98 3,63 3,54 0,14
(0,65) (0,87) (0,59) (0,75)
Hingestatus 3,68 2,74 3,50 3,56 0,14
(1,02) (1,24) (0,96) (0,82)
Siivenemine 3,22 2,45 3,07 3,18 0,15
(0,80) (1,05) (1,14) (0,72)
Eestvedamine Umberkujundav 3,53 2,30 3,20 2,90 0,01* 3 ja vihem> 4-6
(1,00) (1,40) (1,02) (0,96) 3 ja vdhem > 10
ja rohkem
Pragmaatiline 3,36 2,64 3,02 3,01 0,09
(0,75) (0,97) 0,77) (0,91)
Mittesekkuv 2,23 3,02 2,39 2,75 0,02* 3 ja vihem < 4-
(0,81) (1,05) (0,97) (0,82) 6
3 javihem < 10
ja rohkem

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete pohjal. Skaala 1-5: 1 - ei ndustu iildse; 2 - pigem ei ndustu; 3 — nii ja naa; 4 —
pigem ndustun; 5 — ndustun tiielikult); n — vastajate arv absoluutarvuna

* Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05
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Lisa 8. Vastajate arv sdltuvalt toostaazZist ja vanusest

Vanus Toostaaz
3 ja vihem 4-6 7-9 10 ja rohkem

29 ja noorem 36 1 1 0
30-39 5 3 4 1
40-49 4 4 4 13
50 ja vanem 1 2 1 11
Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete pdhjal)
Lisa 9. Vastajate arv sdltuvalt ametipositsioonist ja organisatsiooni tegevusvaldkonnast
Tegevusvaldkond Ametipositsioon

Spetsialist ja | Oskustooline Lihttooline Miiiigikonsultant/ Assistent

ametnik klienditeenindaja
Majutus ja toitlustus 0 2 0 2 0
Veondus ja laondus 0 4 1 1 0
Hulgi- ja 4 0 0 3 2
jaekaubandus
Ehitus 2 2 0 0 1
Finants- ja 11 0 0 0 0
kindlustustegevus
Kutse-, teadus- ja 4 0 0 0 0
tehnikaalane tegevus
Avalik  haldus ja 7 0 0 0 0
riigikaitse
Haridus 13 0 0 0 0
Tervishoid- ja 5 1 1 0 0
sotsiaalhoolekanne
Muud  teenindavad 1 0 2 6 1
tegevused
To0stus ja tootmine 3 2 0 0 1

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete pdhjal)
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Lisa 10. To0st haaratuse liikide ja eestvedamisstiilide tajumise erinevused sdltuvalt ametist

Keskmine
(Standardhélve)
Faktor Spetsialist Oskus- Liht- Miitigikonsultant/ Assistent Olulisuse
jaametnik todline todline klienditeenindaja tdendosus
Kruskal
n=53 n=11 n=4 n=13 n=>5 Wallis test
TG606st haaratus Tarmukus 3,56 3,54 3,46 3,49 3,37 0,09
(0,76) (0,55) (0,61) (0,81) (0,91)
Hingestatus 3,67 3,27 2,95 3,34 3,12 0,27
(0,91) (1,21) (1,05) (0,99) (1,46)
Siivenemine 3,18 2,94 2,79 2,93 3,23 0,73
(0,87) (0,93) (0,97) (0,86) (0,64)
Eestvedamine Umberkujundav 3,07 3,03 3,35 3,58 2,50 0,08
(1,11) (1,23) (0,90) (1,10) (0,67)
Pragmaatiline 3,01 3,28 3,00 3,43 2,68 0,06
(0,84) (0,73) (0,59) (0,95) (0,50)
Mittesekkuv 2,51 3,03 2,02 2,10 3,07 0,048*
(0,83) (1,17) (0,85) (0,82) (0,52)

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete pdhjal. Skaala 1-5: 1 - ei ndustu iildse; 2 - pigem ei ndustu;

3 —nii ja naa; 4 — pigem ndustun; 5 — ndustun tiielikult); n — vastajate arv absoluutarvuna

* Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05
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SUMMARY

THE RELATIONSHIP BETWEEN LEADERSHIP STYLE AND WORK
ENGAGEMENT

Kristi Hunt

The corporate managers may often have a problem how to ensure that people at work are
giving their maximum effort. One way is to ensure that they would be more engaged. The
engaged employees are doing their job with high energy, they are fully committed to their
job and they feel that their job is challenging and inspirational (Schaufeli ja Bakker 2004:
4). Work engagement is accompanied by several positive effects that are important for the
organization and the individual. The engaged workers have better job performance, they
are more satisfied with their work and they have lower level of turnover intentions. Work
engagement can be divided into three types: vigor, dedication and absorption (Schaufeli ja
Bakker 2004: 4). The vigor is characterized by the willingness to invest maximum effort in
one’s work. Dedication is characterized by enthusiasm and pride about one’s work, and
absorption means that person is totally concentrated in his/her work and happy about it.
(Ibid.) Work engagement can be affected by several organizational and individual factors,
one important factor can be the leadership style. Previously it has been found that the
behavioural patterns that the leader uses when communicating with the employees may
have related with work engagement (Popli, Rizvi 2016: 975). The leader can make the
employees more engaged by changing his/her behavioural patterns and as a result the
employees will be putting more effort to their work. This work focuses on three leadership

styles: transformational, transactional and laissez-faire (Avolio et al 1999: 442).

The results of this study are beneficial to the leaders of the company who can find out,
which leadership style they should use in order to get more engaged workers and to achieve

positive effects that caused by engagement. They can also find out which type of
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engagement is the strongest relationship with their leadership style. To the author’s
knowledge the relationships between work engagement and leadership styles have not been
studied in Estonia before. There are not many international studies about connection
between work engagement and leadership styles either (Strom et al 2014: 75; Ghadi et al
2013: 545; Jena et al 2017: 5; Popli, Rizvi 2016: 975), and none of them have studied the
relationships between engagement types and leadership styles. This study contributes
significantly to both Estonian and international contexts, as it studies relationships between
engagement types and leadership styles. Mainly, previous studies have been studing the
relationship between transformational and transactional leadership and work engagement in
general and it has been found that both leadership styles have positive relationship with
work engagement (Strom et al 2014: 75; Ghadi et al 2013: 545; Jena et al 2017: 5). The
author has found only one study on laissez-faire leadership and by that laissez-faire style

have negative relationship with work engagement (Popli, Rizvi 2016: 975).

The purpose of this Bachelor's thesis is to find out what are the relationships between the
types of work engagement and the leadership styles in the Estonian context. To achieve the

purpose, the author sets up the following research tasks:

to define the concept of work engagement, explain its content and its importance;

e to find out the factors that affect work engagement and factors influenced by work
engagement on the basis of theoretical material;

o to define the concept of leadership style and to introduce three leadership styles:
transformational, transactional and laissez-faire, and to find out what is their
relationship with work engagement;

e to introduce the research process and sample;

e to carry out an empirical study to find out the level of work engagement and the
perception of leadership style in the Estonian context;

e by analysing the results of the study to find out what is the relationship between the

types of work engagement and the leadership style in the Estonian context.
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Definitions of work engagement are different but it is mainly characterized by its types:
vigor, dedication and absorption. The author compared the different definitions of work
engagement, and it can be inferred from this that work engagement is a work-related state,
where the employee has a great will to do his/her work and he/she does it with great
pleasure. Work engagement differs from workaholism, the engaged workers do not work
for some external stimulus but because they like their job and it offers them satisfaction.

The author analysed various theoretical materials and systematized in figure the factors that
support the work engagement and the factors caused by work engagement. Work
engagement is supported by the factors that are related both to the individual and the
organization. Factors that are related to the individual, such as how optimistic the person is
about her/his job and how the individual can achieve her/his personal job-related goals,
have a positive relationship with work engagement. However, work environment that the
organization is creating to its workers is also important. If the employees have good
relationship with the leader and other colleagues then it has a positive effect to work
engagement. Good learning opportunities and feedback to employees about their job
performance are also helping to create a good work environment. Work engagement also
has important outcomes. For example, the engaged workers have better job performance,
they are more satisfied with their job and they are more committed to the organization. The
engaged workers take also initiative and take more work responsibilities if it is necessary.
In addition, the engaged workers feel themselves better, they experience less stress and

depression related to their work.

Work engagement is also related with leadership style. The author compared the different
definitions of leadership style, and it can be inferred from this that leadership style is
characterized by leader’s different behavioural pattern. This work focuses on three
leadership styles: transformational, transactional and laissez-faire. In transformational and
transactional leadership the leader has more active behaviour with its employees, however
in laissez-faire the leader is more passive and does not seem to show much interest in the
employees. In addition in transformational leadership the leader pays more attention to the

employees” development and needs, in transactional leadership the leader is more oriented
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to the job performance and do not pay much attention to the employees wellbeing.
Furthermore, the leadership style has relationship with many different factors. Employees,
whose leaders use transformational leadership have better job performance, their job
satisfaction is bigger and they feel less stressed. It is the opposite in case of the employees
whose leader uses laissez-faire, they are less committed to their work, their job
performance is worse and they may feel more stressed.

For an empirical analysis the author conducted a questionnaire. There were 44 statements in
the questionnaire, of which 17 were about work engagement and 27 questions were about
evaluation of leadership styles. The Utrecht scale was used for work engagement part and
shortened multifactor leadership questionnaire were used for evaluation of
transformational and transactional leadership. The author composed the questions about
laissez-faire leadership on the basis of different theoretical material read before. There were
also questions about socio-demographic background. The survey was conducted in January
and February 2018. 91 people answered to the questionnaire and most of them were
women. Majority of respondents were at age 29 and younger and because of that half of the
respondents had work experience up to 3 years. The level of education most of the
respondents had was Bachelor’s degree, and more than half of respondents were
professionally specialists and officials. Moreover there were many people working in
different sectors, most of the respondents were working in financial and insurance sector
and in education. The data were analysed in data processing program SPSS and a
descriptive analysis, two tailed correlation analysis and multifactorial dispersion analysis

were carried out.

From the statistical analysis, it has been found that in the given sample, the employees are
quite engaged, all the means of the engagement types were quite high. However, the
absorption was slightly lower evaluated but this engagement type can be most fluctuating,
that can be the reason why absorption got a little lower value in numbers. Additionally the
most of the respondents perceived that their leader was using transformational or
transactional leadership style, laissez-faire leadership was perceived less. Hence most of the

employees feel that their leader pays attention to and directs them. The correlation analysis
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revealed that in this sample the transformational and transactional leadership have a
positive relationship with work engagement. However, laissez-faire leadership has negative
relationship with work engagement. The author compiled figures about relationships
between each leadership style and engagement types to understand those relationships
better. Analysis also revealed that transformational leadership has positive relationship with
all work engagement types, transactional has positive relationships with vigor and
dedication, which are the most important and permanent engagement types in author’s
opinion. Furthermore, transformational leadership has also positive relationship with
transactional leadership, consequently the leaders use these leadership styles together and
according to the situation combine their behavioural pattern on the basis of both leadership
styles. Hence both leadership styles have positive relationship with work engagement, then
using them together may lead to better results. It could be beneficial to use both
transformational and transactional leadership style and to avoid laissez-faire leadership
style in order to get more engaged workers and to achieve different positive effects caused

by work engagement.

During the statistical analysis, a dispersion analysis was also performed to find out how
different socio-demographic groups evaluate the types of engagement and leadership styles.
It turned out that the employees from different age-groups and with different work
experience may perceive their leader’s leadership style differently. Leaders should take that
into account and, if necessary, to pay more attention to employees from different age-group
and different work experience. Furthermore, in the current sample, the professional
assistants and skilled workers feel the most that their leaders are paying too little attention
to them comparing to other professional positions.

The restriction for this study was too small of a sample, a larger sample would have made it
possible to make more generalizations. In the future it could be tried to involve more people
from different sectors in survey to get more reliable results of how engaged the workers are
in different sectors. In this study, there were very few representatives of some areas. This
topic could be studied in the future on an example of a particular company. A company

with many different departments and leaders should be selected, and to find out whether the
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employees in different departments have a different level of engagement and how they
perceive the leadership style of their leader. For example, a company that operates

internationally and whose departments are located in countries other than Estonia should be
selected to find out cultural differences.
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