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SISSEJUHATUS

Majanduslikust aspektist on inimestevahelised suhted oluline faktor, millele
pooratakse suurt tdhelepanu. On tdhtis sdilitada hdid suhteid tookohal oma
kolleegide ja iilemusega. Juhi-to6taja suhted on lai valdkond, mille kasitlemisel
on vilja toodud erinevad aspektid, mis on kindlas seoses selle kvaliteediga.
Niiteks erinevad finantsniitajad, tddga rahulolu, todsoorituse tase. Ulaltoodud
faktorid on ettevotte seisukohast vdga olulised ning iga firma pShieesmarkide
hulka kuulub iilaltoodud niitajate paremaks muutmine. Mida korgemad on
finantsnéitajad ja toosoorituse tase ning mida rohkem on rahul t66tajaskond oma
tooga seda paremini ja efektiivsemalt toimib organisatsioon. Kvaliteetsete suhete

arendamine tootajate vahel soodustab ja aitab kaasa selle protsessi toimimisele.

Juhi ja tootaja suhte kvaliteedi ja toosoorituse vahelised seosed on aktuaalne
teema nii indiviidi, meeskonna kui ka organisatsiooni tasandil. Esmatdhtis on see
tiksikisiku seisukohast- see aitab parendada tookeskkonda ning leida
motivatsiooni paremaks téosoorituseks. Ka meeskondlikul tasandil on teema
oluline. Kuna tdnapdeval aina rohkem eelistatakse meeskonnat6od, siis iga
meeskonnaliitkme jaoks on téhtis teada, kuidas enda voi teise meeskonnakaaslase
suhe juhiga vOib mdjutada meeskonnatood. Antud teema on aktuaalne ka
organisatsiooni jaoks. Teades, kuidas t6osuhted ja toGsooritus on omavahel
seotud, tekib juhtkonnal v&imalus paremini korraldada toosuhteid eesmérgil

saada tootajaskonnalt positiivset tagasisidet tooviljakuse néol.

Bakalaureuset6d eesmirgiks on vilja selgitada seosed juhi-to6taja suhte
kvaliteedi ja meeskondliku tédsoorituse vahel Netaman Repair Group OU niitel.

Eesmadrgi saavutamiseks on piistitatud jargmised uurimisiilesanded:



e Anda iilevaade juhi-td6taja suhte kvaliteedi olemusest;

e Anda  iilevaade meeskondliku toosoorituse ~ moistest  ja
hindamismeetoditest meeskondlikul tasemel;

e Tuua vilja varasemate uuringute pohjal leitud seosed juhi-to6taja suhte
kvaliteedi ja todsoorituse vahel;

e Anda lihiiilevaade ettevottest Netaman Repair Group OU,
uurimismetoodikast ja valimist;

e Viia ldbi kisitlused uuritavas ettevottes;

e Analiiiisida juhi-to6taja suhte kvaliteedi ja toosoorituse seoseid ning teha

jéreldusi kooskdlastades saadud tulemused teooriaga.

Antud t60s selgitatakse esmalt juhi-tootaja suhte teooria pdhimotteid.
Defineeritakse juhi-tootaja suhte kvaliteet, tuuakse vélja selle arengu etapid ning
voimalused viimasesse etappi joudmiseks, samuti tutvustatakse toosoorituse
mdistet kaheksast aspektist. Eristatakse individuaalset ja meeskondlikku
toosooritust. Kuna kédesoleva t06 raames on pohifookuses meeskondlik
toosooritus, siis valitakse individuaalse té0soorituse dimensioonidest véja need,
mida sobib rakendada ka meeskondlikul tasemel. Jargnevalt tuuakse vilja
voimalused toosoorituse hindamiseks ja viimaks uuritakse varasemate autorite
seisukohti ning analiiiisitakse, millised seosed teooria kohaselt esinevad juhi-
tootaja suhte kvaliteedi ja toosoorituse vahel. Lopuks tuuakse vilja iiks voi mitu
uurimisvédidet, mida kontrollitakse t66 emmpiirilises osas. Teoreetilises 0sas

tuginetakse peamiselt viimaste aastakiimnete artiklitele ja uuringutele.

Teiseks keskendutakse ettevottes Netaman Repair Group OU ldbiviidud
uuringule. Esmalt tutvustatakse valitud ettevotet, seejarel Kirjeldatakse uuringus
kasutatud metoodikat. Selle kdigus viiakse 1dbi kiisitlus ja tulemuste saamisel
kirjeldatakse valimit. Jargmisena analiilisitakse juhi-tootaja suhte kvaliteeti
meeskondades ja selle soltuvust todtaja taustatunnustest. Samuti analiiiisitakse
meeskondlikku  todsooritust. Toosooritust vaadeldakse —dimensionaalselt.
Empiirilise osa 16pus kontrollitakse teoreetilises osas vilja toodud uurimisvéiteid

ning joutakse t00 eesmargini. Selleks viiakse 1dbi graafiline analiilis ning tehakse



jareldused saadud tulemuste pohjal. Lisaks tuuakse viélja t60 peamised
probleemid ja edasise arengu voimalused.

Antud t66 teoreetilise osa koostamiseks on kasutatud peamiselt ingliskeelset ja
venekeelset teaduslikku kirjandust ning uuringuid, mis on 1dbi viidud viimastel

aastakiimnetel. Kirjandus on vdetud andmebaasidest EBSCO ja GOOGLE
SCHOLAR.



1. JUHI-TOOTAJA SUHTE KVALITEEDI JA
TOOSOORITUSE KASITLEMISE
TEOREETILISED ALUSED

1.1. Juhi tootaja suhte kvaliteedi olemus ja kujunemine

Praeguseks on teada palju eestvedamise mudeleid, nditeks muudatustele
orienteeritud, tehingukuludele orienteeritud, strateegiline eestvedamine ja palju
muid. (Meuser et al. 2016) Antud alapeatiiki eesmirgiks on anda iilevaade {ihest
nendest- juhi-tdotaja vahetuskontseptsioonist (ingl. keeles Leader Member
Exchange ehk LMX). Erinevalt teistest, keskendub see mudel kahe inimese
vahelisele suhtele. Mudel tuleneb kahepoolse vertikaalse seose (ingl. keeles
vertical dyad linkage ehk VDL) mudelist, mis tekkis 1970-ndatel. (Mumma
2010: 15)

LMX teooria kohaselt moodustab juht oma alluvaga unikaalsed suhted, kus selle
korge kvaliteet tdhendab tugevat toetust juhi poolt ja rohkem voimalusi karjdari
arendamiseks. (Graen 1976; Deluga 1994, viidatud Chan, Mak 2009: 4
vahendusel) Iga suhe on erinev ning on tdendoline, et samal juhil vdivad mdne
alluvaga olla halvad suhted ning avatud ja usaldusvéddrsed suhted teiste
alluvatega. Viimast saab nimetada korgkvaliteetseks suhteks. (Lunenburg 2010:
1). Teooria kohaselt loob liider korgkvaliteetsed suhted ainult mone inimesega.
(Graen, Scandura 1987). Samuti, tdhendab korgkvaliteetne LMX seda, et juhi ja
tootaja vahel on vastastikune usaldus, austus, vastastikune moju, korge
kvaliteediga infovahetus ning tShus tagasiside juhi ja tddtaja vahel. Teisalt,
madala kvaliteediga juhi-t66taja suhe tihendab seda, et suhe on formaalne ning

piirdub vaid juhi ja to6taja vahel sdlmitud lepinguga. (Luo, Cheng 2014: 244).



Saamaks paremini aru eestvedamise teooriast ja LMX teooriast, pidasid Graen ja
Uhl-Bien (1995) vajalikuks teha klassifikatsiooni siisteem laiemaks, kasutades

mitut tasandit. Nendeks tasanditeks too6taja, juht ning suhe téotaja ja juhi vahel.

Tootaja

Joonis 1. Juhi-tootaja suhte vahetuskontseptsioon. Allikas: Graen, Uhl-Bien
(1995: 221).

Kuna juhtimine hdlmab koiki kolme tasandit, siis selle opetust saab késitleda
igal tasandil eraldi. Naiteks mudel, mis keskendub liidrile, eraldi alluvale voi
mudel, mis keskendub juhi-alluva suhtele ehk LMX-mudel. Samuti saab
vaadelda juhtimist kui mitme tasandi kombinatsiooni ehk liidri, alluva ja nende

suhete kombinatsiooni.

Liidril pdhinev mudel on pohiliselt orienteeritud vaid juhile. Antud mudeli puhul
on koige olulisemaks faktoriks iilemuse kditumine ja vajalike iseloomujoonte
olemasolu, tagamaks efektiivse eestvedamise. Mudel pohineb néitajatel, milleks
on liidri ehk juhi hoiakud, kditumine, personaalsed muutujad ning voim ja mdju.
Tootajal  pohinev mudel keskendub alluvatele suunatud kiisimustele.
Pohikiisimus on analoogne eelmise mudeliga, kuid niiiid on tédhelepanu keskmes
tootaja. Uuritakse tema kaitumist, suhtumist, ootuseid. Kolmandaks on juhi-
alluva suhtel baseeruv mudel, kus pohikiisimuseks on, milline on Gige suhet
iseloomustavate tunnuste kooslus, mis tagaks soovitud 16pptulemuse. Hinnates
juhi ja alluva vastastikust mdju antud vaatenurgast keskendutakse
karakterisikutele nagu usaldus, austus ja vastastikune kohusetundlikkus.
Analiiiisitakse, kuidas need suhted vodivad areneda ja kuidas neid saab

kombineerida.

Antud teemat on eelnevalt uuritud mitmete teadlaste poolt ning madned neist

tuginevad just Graen ja Uhl-Bien’i poolt pakutud juhi-tootaja



vahetuskontseptsioonile. Antud uurimuses tuuakse lihidalt vdlja kolm néidet
(Basu 1991; Tierney 1993; Scott 1993, viidatud Graen, Uhl-Bien 1995: 222
vahendusel). Tulemused néitasid, et nende kolme tasandi kombinatsioonid
annavad ennustatavaid kditumise muutuseid. Uuringute pohjal v3ib oelda, et
selgema aursaama vahetuskontseptsioonist annab kombineeritud mudeli
uurimine. Pohjuseks on see, et vaadeldes tihte tasandit eraldi, saab konkreetset ja
véartuslikku informatsiooni, kuid selle asjakohasus ja usaldusvéirsus langeb
teiste uurimata jdetud tasandite tdttu. Ehk teisisonu, kombineeritud tasandite

uurimine on palju tulemuslikum, kui nende vaatlemine eraldi.

Kirjeldades juhi ja alluva suhet, tuleb kirjeldada seda, kuidas need suhted
tekivad ja arenevad. Enamikel juhtudel on initsiaatoriks juht, nimelt tekitab tema
teatud gruppe: sisegrupp (ingl. keeles in-group) ja valisgrupp (ingl. keeles out-
group). Sisegrupi litkmetel on rohkem vdimalusi ning neil on suurem vastutus.
Selle grupi liikmetele on antud vastutus teha olulisi otsuseid ning nende suhe
juhiga areneb kaugemale sdlmitud to6lepingust. Vastupidine olukord esineb
vilisgrupi lilkmetega. Nende suhe juhiga on suhteliselt konkreetne ning piirdub
solmitud lepinguga. Selle grupi lilkmed saavad samuti juhilt toetust ning on
austatud, samas on suhted rangelt lepingust tulenevad. (Lunenburg 2010: 2)
Vaatamata asjaolule, kus juht on suhete arendamisel initsiaator, peavad oma

panuse andma mdlemad osapooled.

Esialgse juhi ja tootaja suhtlemisega kaasneb nii-oelda vastastikune testimine.
Molemad indiviidid testivad iiksteist selgitamaks, kas nad saaksid omavahel
ehitada vastastikust usaldust, austust ja kohusetunnet, mis on vajalik
korgkvaliteetse suhte arendamiseks. Kui kaitumuslik vahetus on positiivne ning
molemad pooled on vastusega rahul, jitkatakse sotsiaalse vahetusega. Kui
sotsiaalne vahetus on negatiivne ehk pooled ei ole sellega rahul, voi kui vahetust
ei esine, siis voimalused korgkvaliteetse juhi-tootaja suhte arendamiseks on
piiratud ning sellise suhte puhul saab tdendoliselt rddkida LMX-i arengu
madalast tasemest. (Dienesch, Liden 1986; Graen, Scandura 1987; Uhl-Bien,
Maslyn 2000).
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Jargnevalt esitatakse viis etappi, mis peavad olema labitud juhi ja alluva vahelise

usaldusvéarse ja kvaliteetse suhte tekkeks (vt joonis 2.).

1. Tutvumine
2. Suhte arendamine Suhe jaab tuttavate faasi
3. Koostoo Suhte arendamine ei
Oonnestunud
4. Koostoo tulemus, Puudub edasine arengu
kiitmine juhi poolt voimalus
5. Laienemine, suhete Koostdo ei too oodatavat
tugevdamine tulemust

Joonis 2. LMX teooria etappide arendamine. Allikas: Lunenburg (2010: 3)

Esimesel etapil tutvutakse eraldi iga likkmega ning iiritatakse mdista teineteise
motiive, hoiakuid ja potentsiaale (Lunenburg 2010: 2). Eelnevalt on néidatud, et
alluvate hinnangud juhile on viiga varieeruvad. Uhelt poolt kirjeldasid sisegrupi
liilkmed suurt usaldust ja austust, teiselt poolt jallegi valisgrupi litkmed, kellel on
juhiga madala kvaliteediga suhe, kirjeldasid tapsest t66 taitmist. Esimesi saab
nimetada usaldusvaarseteks assistentideks, kes arenesid kaugemale t66lepingus
maédratud todiilesannetest (Graen, Uhl-Bien 1995: 226).

Teises etapis fokusseeritakse suhetele ja nende tulemustele. Teise etappi jouavad
need, kelle esimene etapp oli paljulubav. Selles etapis arendatakse usaldust,

lojaalsust ja austust tiksteiste vastu (Lunenburg 2010: 2). Antud etapil testitakse
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avastatud suhteid. Seda etappi on uurinud nditeks Graen ja Uhl-Bien (1995),
kelle tulemused niditavad, et LMX-i arengut mdjutavad nii juhi, kui ka alluva
karakteristikud ja kéditumine. Lisaks mojutab korgkvaliteetne juhi-to6taja suhe
positiivselt juhti, alluvat, to6protsessi ja kogu ettevotet laiemalt (Graen, Uhl-
Bien1995: 229).

Kui esimesed kaks etappi on edukalt Ildbitud, ehk tekkisid eeldused
korgkvaliteetse suhte arendamiseks, minnakse tile kolmandasse etappi. Siin
muutub enda kasumi saamisele piihendatud kditumine vastastikuseks koostooks,
kus arendatakse iihist visiooni, missiooni ning t66 eesmarki. (Lunenburg 2010:
2). Allpool on esitatud kolmas etapp mudelina, mis kirjeldab juhtimise protsessi

elutsiiklite néitel (vt joonis 3).

Voorad _— Tuttavad - > Partnerid

Joonis 3. Juhi-alluva suhte elutsiiklid. Autori koostatud Graen, Uhl-Bien (1995)
pohjal.

Esimeseks faasiks on ,,vdoraste faas“, kus inimesed on vodrad ning tdidavad
vaid oma to6lepingus méairatud iilesandeid. Selline suhe on puhtmajanduslik ehk
formaalne. Teises faasis toimuvad muutused ning osapooled omandavad staatuse
,tuttavad“. Edaspidi suhe areneb kaugemale kui lepingus méadratud ning muutub
sotsiaalsemaks. Kahe inimese vahel toimub edukam info-ja ressursside vahetus
nii personaalselt kui ka téoalaselt. Kuid siiski pole suhe veel piisavalt avatud ja
usaldusvairne ning vajab testimist. Arenedes aja jooksul saab Iopuks seda
nimetada ,kiipseks partnerluseks. Alluva ja juhi vahetussuhe on antud
staadiumis korgelt arenenud. Selle liikmed arvestavad iiksteise toetuse ja
lojaalsusega. Lopuks pole nendevaheline suhe ainult kditumuslik, vaid ka
emotsionaalne— vastastikune usaldus ja austus. Selles faasis on kahe inimese
mdju vdga suur (Graen, Uhl-Bien 1995: 230).

Neljandas etapis toimub sisegrupi litkmete kiitmine juhi poolt: korgema staatuse

andmine (nt edutamine), mojuvdimu suurendamine (nt lisaiilesannete andmine)
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vOi hiivede suurendamine (nt palga kasv). Vastutasuna saab iilemus suurema
plihendumuse ja tdhelepanelikkuse todiilesannete tditmisel. (Lunenburg 2010: 2).
Selles etapis laiendatakse juhi-alluva kahepoolset suhet grupi voi vorgustiku
tasemeni. Viimaseks etapiks on igapdevane tdhelepanekute ja arutelude

jélgimine koos pideva sisegrupi liilkmete hulga suurendamisega (Ibid.: 2).

Kreitner ja Kinicki (2010) esitasid ka moned véimalused, kuidas alluvad saaksid
korgkvaliteetsete suhete arendamisele kaasa aidata. Esiteks tuleb olla
enesekindel selles, mida tehakse ning tegutseda ldhtudes wvaid -ettevotte
eesmargist. Keskenduda tuleb kontrolli all olevatele asjaoludele, seal aga, kus
kontrollivoimalust pole vdi on piiratud, ei tohi pidama jadda. Kindlasti tuleb olla
tahelepanelik oma juhi suhtes- selle all moeldakse kditumist, mille kaigus
uuritakse usalduse piire juhi ja tootaja vahel. Jéark-jargult tuleb omavahelisi

suhteid arendada kasutades viisakat ja jarjepidevat kaitumismustrit.

Iga etapi ldbimine voi sinna joudmine sdltub konkreetsetest isikutest. Siinkohal
voivad avaldada moju ka isiku iseloom, sugu, vanus ja teised faktorid. Eestis
Miitirsepa (2014) poolt ldbiviidud uuring aga néitas, et ei sugu, haridustase ega
vanus avalda moju suhte kvaliteedi kujunemisele juhi ja alluva vahel, kuid
selgus, et seda mojutavad sellised faktorid nagu juhi juhtimise ulatus, juhi ja
tootaja kokkupuute sagedus, rahvuse erinevus ja paljud muud. Seega kaugeltki
mitte iga suhe ei pruugi jouda viimasesse- viiendasse etappi. Nagu eelnevalt
mainitud, on loomulik, et samal juhil vdivad tekkida tdiesti erinevad suhted
erinevate inimestega. On vdimalik, et moOni vahetussuhe jddb monda
staadiumisse plisima pikaks voi moni teine suhe jdtab etapi vahele. Samuti on
erinev ka aeg, millega kaks inimest neid etappe ldbivad. Iga ettevotte ja
organisatsiooni eesmargiks peaks olema viimase etapini joudmine. Selle
tulemuseks on korgkvaliteetne suhe, mis omakorda tagab alluvate motivatsiooni
suurenemise ning ileiildise efektiivsuse paranemise. Tépsemalt kirjeldatakse

juhi ja alluva suhte ja to6soorituse vahelist seost kolmandas alapeatiikis.
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1.2. Toosooritus ja selle mdéotmise voimalused
meeskondlikul tasandil

Teadusirjanduses pooratakse suurt tdhelepanu individuaalsele todsooritusele
ning toosooritusele kui véljundite modtmisele. Suhteliselt vdhe on selgitatud
toosoorituse kontseptsiooni. Viimase 30-35 aasta jooksul on aga huvi
toosoorituse definitsiooni vastu tousnud (Sonnetag, Frese 2001: 5). Kédesolevas
peatiikis selgitatakse toOsoorituse moistet ja selle dimensioone, seostatakse
individuaalset ja meeskondliku toOsooritust ning tuuakse vilja voimalikud

mootmisvahendid.

Toosooritust kui sellist, vaadeldakse kahest aspektist— kaitumuslik ja véljunditel
pohinev. Kéitumusliku aspekti all mdeldakse tooalast kditumist ehk see, mida
teeb tootaja tookohal viibides (Ibid.: 5). Kéitumine v3ib tddalaselt erineda.
Niiteks, IT valdkonnas on tdoalaseks kditumiseks arvutiprogrammide
koostamine; laevanduse valdkonnas keevitamine ja laevapindade vérvimine;
hariduse valdkonnas (Sppeasutustes) dppematerjalide selgitamine ja Opetamine.
Kuid siinkohal peab tdhele panema, et todsoorituse kontseptsiooni alla l&dheb
vaid kiditumine, mis on seotud ettevOtte eesmirgiga. Lisaks vaadeldakse
kditumismustreid, mida saab modta ja korrastada (Campbell et al. 1993, viidatud
Sonnetag, Frese 2001: 5 vahenudsel). Vaatenurka, mis pohineb viljunditel, on
voimalik kirjeldada tagajdrgede korral, mis tulenevad inimeste kaitumisest.
Eelnimetatud néidete tulemusteks on keevitatud toode, vérvitud laev vdi oskused
omandanud Opilane. Siinkohal peab lisama, et kditumismuster ei ole ainus
faktor, mis mojutab véljundit. On olemas ka muid nditeid, mis ei ole indiviidi
kéditumisega seotud, kuid on olulised véljundite tekkel (Sonnetag, Frese 2001: 5).
Vilisfaktorite ndol vdivad esineda ettevotte eesmirgist vOi ressursside

olemasolust tulenevad piirangud.

Voib jareldada, et iikski neist aspektidest ei saa olla vaadeldud eraldiseisvana,
kuna need on omavahel tugevalt seotud. Kiitumise Kkirjeldamisel tuleb
analiiisida ka selle tagajdrge ehk véljundit. Ka véljundi kirjeldamisel tuleb
arvestada asjaolusid, mis on neid pdhjustanud. Seega defineerides todsooritust

tuleb arvestada mdlema aspektiga samal ajal.
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Toosooritust  Kirjeldati kui  multi-dimensionaalset kontseptsiooni, tuginedes
rohkem kaitumuslikule aspektile. Kontseptsiooni aluseks on kaks nédhtust:
iilesannete tditmine (ingl. keeles task performance) ja kontekstipShine
tulemuslikkus (ingl. keeles contextual performance). Ulesannete tditmine viitab
indiviidi oskustele, mille abil to6taja sooritab piistitatud tooiilesanded, mis
aitavad ettevottel jouda tehnilise eesmirgini. Antud panus voib olla nii otsene
(tootmistodtajate  puhul), kui ka kaudne (administratiivtodtajate puhul).
Kontekstipohine tulemuslikkus ei kuulu tegevuste hulka tehnilisest aspektist,
vaid see toetab sotsiaalset, organisatsioonilist ja psiihholoogilist téokeskkonda,
joudmaks organisatsioonilise eesmargini. Kontekstipohise tulemuslikkuse
moodustavad mitte ainult kditumismustrid nagu abivalmidus oma todkaaslaste
suhtes ning usaldusvaérne organisatsiooni lilkkmeks olemine, vaid ka ettepanekud

tooprotseduuride paremaks muutmiseks. (Sonnetag, Frese 2001: 6)

Ulesannete tiitmise puhul katab td6taja omapoolse panusega organisatsioonilise
eesmargini joudmise ning viitab tegevusele, mis on formaalse tasumise siisteemi
osaks. Uldisel tasemel koosneb iilesannete tditmine tegevusest, mis
transformeerib algmaterjali 10pptoodangusse/teenusesse. Seega iilesannete
tditmine hdlmab koiki noudeid, mis on kohustuslikud tditmaks juhi jatootaja
vahel sdlmitud lepingut. Ulesannete tditmise alla kuuluvad jirgmised viis
faktorit (Ibid.: 6): oskus téita tehnilisi {ilesandeid; oskus tiita iilesandeid, mis ei
ole otseselt tooga seotud; kirjaliku ja suulise kommunikatsiooni oskus;

jarelevalve liiderpositsiooni korral; juhtimine ja haldus.

Kontekstipohine tulemuslikkus koosneb kditumisest, mis pole otseselt seotud
ettevotte véljundiga. Erinevalt {ilesannete tditmisest hdlmab see mitteformaalset
osa too kirjeldusest. Borman and Motowidlo (1997) toid vilja vils

kontekstipdhise tulemuslikkuse kategooriat:

Vabatahtlik tegevus lisaks formaalsetele to6 noutele;
Entusiasmi piisivus olulise ndude/t66 sooritamisel,
Abivalmidus teiste kolleegide suhtes;

Reeglite ja kodukorra jargimine, ka ebamugavates olukordases;

SAREE A

Organisatsiooni eesmarkide avalik kaitsmine.

15



Kontekstipohist tulemuslikkust on voimalik vaadelda lisa pingutuse korral, kui
indiviid arvestab ettevotte reeglite ja poliitikaga, aitab ja teeb koostood
to0kaaslastega vOi hoiatab kolleege vdimalikest probleemidest. (Borman,
Motowidlo 1997). Varasemalt defineeriti kontekstipdhist tulemuslikkust Kui
stabiliseeruvat kontekstipdhist tulemuslikkust ja aktiivset tegevust, mis on
suunatud uute ja innovaatiliste tdOprotseduuride realiseerimisele, mis omakorda
muudaksid kogu organisatsiooni. Stabiliseeruv kiditumine hdlmab kaitumist, mis
ei ole seotud standardse klassikalise tasustamissiisteemiga. See tdhendab, et
stabiliseeruv  kditumine ei kuulu tditmisele ning ei ole formaalse
t66(votu)lepingu koostisosaks. Antud kaitumise pohilisteks komponentideks on
altruism (teiste aitamine), kohusetundlikkus (ettevote reeglite jirgimine),
viisakus (teistega konsulteerimine enne tegutsemist), sportlikkus (mitte
kurtmine). Antud kditumine iihe t66taja poolt ei pruugi soovitud tulmusi anda,
kuid kogu meeskonna puhul vdidakse jouda organisatsiooni vOi ettevote

plaaniparase funktsioneerimiseni (Sonnentag et al. 2008: 429).

Nende kahe dimensiooni vahel véimalik ndha kolm pohilist erinevust (Borman,
Motowidlo 1997; Motowidlo et al. 1997; Motowidlo, Schmit 1999):

1. Kontekstipohine tulemuslikkus on vorreldav peaaegu koikide toode
vahel, samas iilesannete tditmisest on vomalik rddkida spetsiifilise t06
puhul.

2. Ulesannete tiitmist ennustatakse peamiselt vdimete/oskuste abil, kuid
kontekstipohist tulemuslikkust voib ennustada pohinedes kdigest
isiku/meeskonna motivatsioonile ja iga lilkkme personaalsusele.

3. Ulesannete tiditmine eeldab kindla kiitumisrolli jirgimist ning on
formaalse t60 kirjelduse osaks. Kontekstipdhine tulemuslikkus on
kaitumine lisarolli alusel ning on vabatahtlik. Sageli pole see tasustatud

tavapdrase formaalse tasustamissiisteemi jargi.

Vorreldes kontekstipohilist tulemuslikkust ja iilesannete tditmist voib jireldada,
et lilesannete tditmise puhul on maksimaalne positiivne vdljund piiratud, kuna
iilesannete tditmine nduab kindlate reeglite jargi kditumist. Piirangutena voivad

esineda ettevotte strateegia, ressurssid ning iildine visioon. Kontekstipdhine
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tulemuslikkus aga on piiratud vaid indiviidi enda motivatsiooni, tahtejou ja

tookeskkonna muutmisega.

Toosooritust on analiiiisitud mitmete teadaste poolt, kuid 2012. aastal vottis
Campbell koik ecelnevad wuuringud kokku, modifitseeris neid arvestades
kaasaegset tookeskkonda ning iiritas vOimalikult konkreetselt selgitada igat

dimensiooni.

Jargnevalt on esitatud Cambpelli (2012) poolt vilja toodud individuaalse

toosoorituse kaheksa faktorit:

Individuaalne toosooritus

/ \ Grupiliikmete
Tehniline eestvedamine
to0sooritus
Grupiliikmete
Kommunikatsioon vaheline
juhtimine

Initsiatiiv,
jarjekindlus, Kahjutoov Hierarhiline Hieraarhiline
pingutus kditumine juhtimine eestvedamine

Joonis 4. Individuaalse to0soorituse kaheksa faktorit. Autori koostatud
Campbell and Wiernik (2015: 53-55) pdhjal.

Esimeseks dimensiooniks on tehniline tddsooritus. Kdikide mudelite kohaselt
eksisteerivad praktiliselt koikide tookohtade voi toodrollide korral kindlad
tehnilised ndudmised. Need ndudmised vodivad varieeruda olenevalt to60
valdkonnast ja selle spetsiifikast lisaks ka raskuse ja keerukuse poolest. Nouded,
mida peab jiargima niiteks taksojuht, on oluliselt kergemad ja vdhem
keerulisemad kui tehnilised nduded, mida peab jargima reaktiivlennuki juht voi
algklasside dpetaja versus tilikooli dppejoud. Antud faktor (tehniline todsooritus)
sisaldab ka niinimetatud inimestevahelist suhtlemist, néiteks Klientide,

patsientide, tarnijate voi muude iihiskonna liikmetega. Seda voib nimetada ka
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klientide teeninduseks, mille nduded on samuti spetsiifilised, nagu ka tehniliste

seadmete hoolduse puhul.

Jargmiseks dimensiooniks on kommunikatsioon. Ainus mudel, mis seda ei
kaasanud, oli Campbelli et al. (1993) mudel. Selle mudeli jargi ei arvestatud
kommunikatsiooni kui iseseisvat dimensiooni, kuid see on praktiliselt koikide
teiste faktorite oluliseks alamfaktoriks. Hiljem defineeriti kommunikatsioon kui
eraldi faktor, mis ei ole piiratud tiitipilise formaalse sidemega. Selle olulisteks
alamfaktoriteks on kirjalik ja suuline kommuniktsaioon, mille tdhtsus voib laialt

varieeruda erinevate t00kohtade 1dikes.

Vihem olulised pole ka initsiatiiv, jarjekindlus ja pingutus. Need faktorid on
tuletatud kontekstipohise tulemuslikkuse mudelist. Antud dimensioon koosneb
karakteristikutest nagu iiletunnid, vabatahtlik t66 ning tegevus, mis iiletab
toolepinguga madratud kohustusi. Seega initsiatiiv, jarjekindlus ja pingutus
vastab toosoorituse mudelile. Kirjeldamaks sellist kditumist vottis Frese (2008)

kasutusele termini aktiivne toosooritus.

Lisaks on iiheks dimensiooniks kahjutoov kiitumine. Vorreldes teiste
faktoritega, kuulub antud faktor individuaalsete kditumiste hulka, mis mojuvad
negatiivselt organisatsiooni eesmairgile. Selline kiditumine on inimese enda
kontrolli all. Faktori kaheks alaliigiks on organisatsioonile suunatud héilbivus ja
teistele isikutele suunatud hélbivus. Naiteks vOib tuua maksudest

korvalehoidmise.

Samuti saab todsooritust vaadelda hierarhilise eestvedamise ja juhtimise alusel.
Hierarhilises kontekstis tdhendab eestvedamine organisatsiooni jaotust
tdidesaatvaks, juhtimis- ja jérelevalve voimuks. Eestvedamine hdlmab siin
inimestevahelise koosmdju protsessi. Juhtimine aga sellises ogranisatsioonis on
erinev eestvedamisest. Peale teineteise mojutamise, haarab hierarhiline juhtimine
ka sellised tegevused nagu organisatsiooni ressursside sdilitamise,

timberpaigaldamise ja genereerimise.
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Ulalnimetatud dimensioonidest esineb iiks erinev grupiliikmetevaheline
eestvedamine. Nagu eelnevalt mainitud, toimub eestvedamine, kui on olemas
inimestevaheline moju. Esimesed kuus faktorit on parit hierarhilisest mudelist.
Antud faktori puhul on aga tegu kiitumisega, millel puudub hierarhiline
kontekst. Inimestevahelised suhted ja selle mdju voib esineda igal

organisatsiooni tasandil, nditeks suhted tootmis- ja juhtimiskonna vahel.

Grupiliikmetevaheline juhtimine, kui faktor erineb iilaltoodud hierarhilisest
juhtimisest- antud juhul tididavad meeskonna liikmed ise suure hulga
juhtimisiilesandeid nagu planeerimine, probleemide lahendamine ja
organisatsioonisiseste nduete méadramine. Samuti vididab kontekstipohine
tulemuslikkus, et organisatsiooni esindamine véliskeskkonnale (huvi- voi
sidusgruppidele) ning poliitikale vastavuse eksponeerimine on tihtsaimateks
otsustavateks faktoriteks koikidel organisatsiooni tasanditel. Seega, juhtimine on
oluline nii hierarhilises mudelis kui ka meeskonna tasemel ehk meeskonna sees
(Campbell,Wiernik 2015: 53-55).

Iga faktor Kirjeldab konkreetset kditumismustrit: tédsooritust saab vaadelda
mitmest aspektist. Tédhtsad on nii tehnilised faktorid, isikuomadused ja hoiakud,
kui ka tookeskkond, mis holmab tookaaslasi ja nende vahelisi sotsiaalseid
suhteid. Tookeskkonnale on loomulik muutumine ja diinaamiline liikuvus.
Eelnevalt on kirjeldatud kontekstipohist tulemuslikkust ja tilesannete tditmist,
kuid seoses toimunud muutustega tookeskkonnas Kirjeldatakse ka adaptiivset
tootulemuslikkust. See tdhendab, et ndudlus adaptiivse t66jou jarele on oluliselt

tousnud (Sonnentag et al. 2008: 429).

Teadlased on selgitanud terminit ,.kohanemisvdime* mitmel erineval viisil.
Tépsemalt on kujunenud kaheksa dimensiooni, mis kirjeldavad adaptiivset

tootulemuslikkust (Marques-Quinteiro et al. 2015: 341):

1. Haéda- ja kriisiolukordadega hakkama saamine;
2. Toostressiga toimetulemine;

3. Leidlikkus probleemide lahendamisel,

4

Tegelemine ebaméiéraste ja ettearvamatu t60ga;
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Tooiilesannete, tehnoloogia ja protseduuride Sppimine;
Oskus niidata inimsuhetele orienteeritud kohanemisvdimet;

Oskus niidata kultuurile orienteeritud kohanemisvoimet;

L N o O

Oskus naidata futsiliselt orienteeritud kohanemisvdimet.

Adaptiivne tootulemuslikkus on kdigest iiks tootulemuslikkuse vormidest, mille

populaarsus ajaga aina kasvab.

Koik {iilaltoodu puudutab individuaalset toosooritust, kuid viimastel aastatel on
organisatsioonid huvitatud meeskondlikust toosooritusest isegi rohkem Kui
individuaalsest. Kirjeldades toosooritust meeskondlikul tasemel tuleb arvestada
ka individuaalset toosooritust. Seejuures on oluline analiiiisida, millised
individuaalse t6osoorituse aspektid on olulised meeskondlikul tasandil, millised
individuaalsed muutujad ennustavad téosooritust meeskonniti ning kuidas saab

teisendada individuaalset toosooritust meeskonna todsooritusse (Sonnetag, Frese
2001: 17).

Esimese kiisimuse puhul on teadlased vilja selgitanud, et individuaalsed
toooskused ja teadmised ei ole piisavad t66 sooritamiseks meeskondlikul
tasandil. Ent enesekontrolli ja inimestevaheliste suhete oskused on kasulikud
eduka meeskonnatoo sooritamiseks (Ibid.: 17). Sellest jareldub, et konkreetselt
ithe tootaja korrektselt tdidetud tooiilesanded ei tdhenda edukat meeskonna
toosooritust. Samas iithe inimese kdrged sotsiaalsed niitajad (st abivalmidus,
viisakus) voivad olulisel méadral seda parandada. Tulles tagasi Campbelli
kaheksa dimensiooni juurde ning vottes arvesse eelmainitut, tehti tabel 1, milles

eristatakse dimensioone meeskondliku tasandile sobivuse alusel (vt tabel 1).
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Tabel 1. T66soorituse dimensioonide jagamine.

Individuaalse toosoorituse aspektid
Sobibilik meeskondlikul tasandil Ebasobilik meeskondlikul tasandil
1.Kommunikatsioon 1.Individuaalne tehniline tédsooritus
2.Initsiatiiv, jarjekindlus, pingutus 2.Kahjutoov kiitumine
3.Grupiliikmete eestvedamine 3.Hierarhiline juhtimine
4.Grupiliikmete vaheline juhtimine 4 Hierarhiline eestvedamine

Allikas: autori koostatud Sonnetag ja Frese 2001 pohjal.

Tabelist 1 jdreldub, et pool individuaalse toosoorituse dimensioonidest on

vaadeldavad nii indiviidi, kui ka meeskondlikul tasandil.

Individuaalne to6sooritus on vajalik kdrgeks meeskondlikuks todsoorituseks.
Voib oletada, et ka modned kontekstipohise tddsoorituse asjaolud on
aktsepteeritavad siinkohal, nagu altruism ja abivalmidus. Podsakoff, Ahearne
and MacKenzie (1997) néitasid oma uuringutes, et individuaalne abivalmidus ja
positiivne suhtumine on vdordselt seotud nii kvantitatiivse kui kvalitatiivse
toosooritusega meeskondlikul tasandil. Viimane kiisimus- kuidas saab
teisendada  individuaalset  todsooritust — meeskondlikusse.  Meeskondlik
toosooritus on individuaalsete to0soorituste summa, kui iga individuaalne
toosooritus on teiste inimeste omast soltumatu. Kui aga indiviidide t66sooritus
on soOltuvuses teistest faktoritest, siis individuaalsete to0soorituste
kombinatsioon meeskondlikul tasandil on palju keerulisem (Sonnetag, Frese
2001: 17).

Toosooritusega seotud informatsiooni kogumine ja selle hindamine ettevdttes
voib toimuda mitmel erineval moel. Koige levinumad kaks suunda on
objektiivne ja subjektiivne hindamine. Subjektiivse hindamise puhul kasutatakse
vastavalt subjektiivseid kriteeriumeid, naiteks grupiliikme endapoolne hinnang
tehtud toole. Tihti kasutatakse ka eksperdi hinanngu meetodit. Eksperdina
voivad esineda grupi juht, korgem {iilemus voi klient. Eksperdi hinnangu
skaalaks voivad olla erinevad parameetrid, nagu t66 kvaliteet, produktiivsus voi

klientide rahulolu.
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Teiseks hindamise viisiks on objektiivsete andmete kogumine, need on otseselt
voi kaudselt seotud meeskonna tootlikuse ja eduka todsooritusega. Sel juhul
voivad tdhelepanu keskmes olla erinevad finantsndidud (Sidorenkov, et al. 2014:
14).

Kasutades eksperdi hinnangul baseeruvat analiiiisi, on vOimalik esitada seitse
toosoorituse hindamise viisi, millest neli on hindamismeetodid ja kolm
hindamisnéidud (vt tabel 2). Neid viise on kirjeldanud oma artiklis Kurt Rakos—

ettevotte SkyWater asutaja ja partner.

Tabel 2. Todsoorituse hindamise viisid.

Hindamismeetod Hindamisniidud

1.1siklike harjumuste jélgimine 1.Punktuaalsus

2.Tahelepanu podramine

N 2. Tookvaliteet
enesepresenteerl misele

3.Uuringu labiviimine 3.Inimeste suhtumine

4.0otamatud kontrollid
Allikas: K. Rakos 2014

Esmalt kirjeldatakse hindamisndite. Inimesed, kes hilinevad sageli to6le ei saa
toendoliselt oma tooiilesannetega hidsti hakkama. Selline kditumine voib
tahendada, et tootaja ei kasuta kogu oma potentsiaali t66 sooritamisel, omistades
negatiivset moju ka teistele kolleegidele. T66 Gigeaegne sooritamine on {iheks
tahtsaimaks néitajaks tootaja toosoorituse hindamisel. Oluline on maérgata, kas
isik mdistab enda isiklikke tdosoorituse eesmérke, kas viljund on maksimaalne
voi keskmine ning kas see vastab juhi ootustele. Vaadeldes to6sooritust inimese
suhtumise seisukohast, on jéllegi vihetdendoline, et halva suhtumisega t66line
tdidab kohusetundlikult koiki oma tddiilesandeid ning temale on iseloomulik
ebakvaliteetne toOsooritus. Tihtipeale ei tegutse sellised tootajad ettevotte
poliitikast ldhtuvalt ja néitavad lugupidamatust oma {ilemuste vastu. Tulemuseks

voivad olla toosooritusega seotud probleemid.

Jargmiselt kirjeldadatse tabelis 2 esitatud hindamismeetodeid. Juhtkond peab

mirkama tootajate harjumusi, mis voivad nii otseselt kui kaudselt segada
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tooprotsessi. Asjatud pausid ja ohutusreeglite rikkumine (niiteks suitsetamine
papptehases) voivad osutuda tosisteks probleemideks. Tahelepanu pddéramine
enesepresenteerimisele on samuti oluline néitaja. Kui t6otaja ei suuda jélgida
lihtsaid reegleid voi tema vélimus/olek ei vasta ettevotte ootustele, siis puudub
alus arvata, et tdidetakse olulisemaid ja vastutusrikkamaid iilesandeid. Lisaks on
toosoorituse hindamise voimaluseks uuringu ldbiviimine, mille valimiks on
pusikliendid, kes suudavad hinnata voi kirjeldada antud ettevottes pakutud
teenusega rahulolu voi selle puudumist. Klientide kiisitlemine voib anda kiired
vastused, mille pohjal voib tekkida tervikpilt tdotajaskonna tootlikkusest.
Voimaluseks on ka ootamatud kontrollid, iilemuste jaoks on see iiks hea viis
ausate vastuste saamiseks oma kiisimustele. Selline vote v3ib motiveerida

tootajaid tditma oma tooiilesandeid parimal voimalikul viisil. (Rakos 2014)

Voib Gelda, et sageli on toosooritus otseselt seotud inimeste isiklike omadustega,
nditeks ebakorrektse vilimuse ja ebaeetilise kaitumisega inimene suudab

viiksema tdendosusega tdita todlilesandeid korrektselt ja ootuspiraselt.

Vaottes kokku eelpool Kirjeldatu, siis todsooritus on tegevus, mis aitab jouda
ettevotte eesmargini nii otseselt kui kaudselt. Vaadeldes toosooritust erinevatel
tasanditel- individuaalsel ja meeskondlikul, voib o6elda, et nende vahel
eksisteerivad nii sarnasused kui erinevused. Uhiseks aspektiks on tod sotsiaalne
keskkond, faktorid nagu lojaalsus, abivalmidus ja sdbralik suhtumine on olulised
nii individuaalse kui ka meeskonna tddsoorituse puhul. Erinevuseks voib
nimetada aspekte, mis keskenduvad t66 tehnilisele poolele. Tehniliste oskuste
omandamise ja individuaalse todsoorituse vahel vdib esineda positiivne Seos,
kuid sellist seost meeskondliku to6soorituse puhul ei ole leitud. Kontekstipohine
tulemuslikkus on sarnane molemal tasandil, {ilesannete tditmine on aga
erinevatel tasanditel erinev. To6soorituse hindamiseks on loodud mitu erinevat
viisi, milleks on iiksikud niitajad, hindamismeetodid ning isiku omadustel

pohinevad Kkriteeriumuid.
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1.3 Suhte kvaliteedi ja toosoorituse vahelised seosed

Eelnevad alapeatiikid keskendusid juhi-tootaja suhte kvaliteedi késitlemisele
ning téosoorituse vaatlemisele. Antud alapeatiiki eesmérgiks on vélja selgitada,
kas ja millised seosed eksisteerivad LMX ja toosoorituse vahel. Lisaks anda
tilevaade varasemate uuringute tulemustest ning tuua vélja iiks vOi mitu

uurimisvaidet, mida kontrollitakse t66 empiirilises osas.

Radkides suhete ja to0soorituse vahelistest seostest tuleb meeles pidada, et
suhete arendamise intensiivsus ja vOimalik ulatus voib soltuda valdkonna
spetsiifikast. Varasemast on teada, et juhi-tootaja suhte kvaliteedil on moju nii
individuaalsele, kui ka meeskonna todsooritusele (Li, Liao 2014: 847).
Toosoorituse aspektid nagu lojaalsus, to00sse panustamine ja professionaalsus on
tihedalt seotud LMX kvaliteediga (Law et al. 2009: 640). Kvaliteetne juhi-
tootaja suhe on seotud meeskondliku todsooritusega. Samuti tdid Law, Wang ja
Hui (2009) vilja asjaolu, et kvaliteetne juhi-td6taja suhe mdjutab mitte ainult
tooga seotud kaitumist, vaid moodustab ka teisi t66ga seotud sotsiaalseid ja
psiihholoogilisi  kditumismustreid. Meeskonnaliikmed, kes on arendanud
kvaliteetseid suhteid, on suutelised paremini lahendama toovéliseid probleeme
ning kdituma lahkelt ja sotsiaalselt sobralikumalt organisatsiooni sees. Antud

uuringud oli 1dbiviidud panganduse valdkonnas.

Martin, Guillaume et al. (2016) uurisid oma t60s juhi ja tootaja suhte kvaliteedi
moju  toosooritusele.  Nende uuringus oli  todsooritus  vaadeldud
kolmedimensioonilisena. Esimene dimensioon on ametirolli sooritus (ingl.
keeles in-role performance)— kditumine, mis on seotud iilesannete tditmisega.
Selline toosoorituse kisitlemine viitab toomahule ja kvaliteedile ning téoga
seotud vastutusele. Teine dimensioon on ametirollivédline sooritus (ingl. keeles
extra-role performance)— toosooritus, mis ei pruugi olla seotud otseselt
tilesannete tditmisega, kuid mojutab organisatsiooni arengut positiivselt. Kolmas
dimensioon on vastutodtamine (ingl. keeles counterproductive performance)—
kéditumine, mis kahjustab organisatsiooni eesmaérki ja heaolu. Tulles eelmise
peatiiki juurde, esineb sarnasus toosoorituse kasitlemisel. Ametirolli sooritus on

sisuliselt ilesannete tditmine, ametirollivdline sooritus— kontekstipdhine
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tulemuslikkus ning vastutootamise kirjeldus on sarnane {iihele kaheksast
Campbelli (2012) poolt toodud dimensioonist— kahjutoov kaitumine. Erilist
tdhelepanu poorati sellele, kuidas LMX mojutab ettevotte tegemisi kahjustavat
kéditumist. Uuriti, kas kvaliteetne LMX mitte ainult ei mdjuta positiivselt t66ga
seotud kditumist, vaid ka takistab kahjustava kaitumise esinemist. Uuringust
jéreldus, et ametirolli sooritus ja ametirollivdline sooritus on positiivselt seotud
LMX-iga. Mida paremad on suhted juhi ja to6taja vahel (vastastikune usaldus,
austus), seda parem on ka iilesannete tditmine ja kontekstipdhine tulemuslikkus.
Kolmanda aspekti puhul on tegemist negatiivse seosega— mida korgem on juhi-
tootaja suhte kvaliteet, seda harvemini esineb tootaja poolt kahjustavat kéditumist.
Samuti niditas uuring, et suhte kvaliteet mdjutab enam tddsooritust, mitte
vastupidi. Seega, hea ja tugev suhe juhi ning to6taja vahel mojutab positiivselt
to0sooritust. Samas, hea toosooritus ei pruugi parandada juhi ja tootaja vahelist

suhet.

Zhang, Waldman ja Wang (2012) poolt tehtud wuuring oli ldbiviidud
klienditeeninduse valdkonnas telekommunikatsiooni ettevottes. Leiti, et
mitteametliku liidri tekkimine meeskonnas mojutab meeskonna tédsooritust
positiivselt. Mitteametliku liidri tekkimise all pidasid uurijad silmas olukorda,
kus juhil tekib unikaalne ning usaldusvddrne (korgkvaliteetne) suhe mone
meeskonna liikmega. Antud isikut usaldatakse ja austatakse juhi poolt rohkem,
tanu millele omandab ta teiste lilkmete silmis erilise staatuse. Mida rohkem tekib
juhil korgkvaliteetseid suhteid meeskonna litkmetega, seda produktiivsem ja
edukam on meeskonnat66. Samuti selgitasid mainitud autorid oma uuringus
vilja, et kvaliteetne LMX on positiivselt seotud téosooritusega grupi sees.
Lisaks vordlesid uurijad omavahel todgruppe erineva litkmeskonnaga. Uuringust

tuli vélja, et sooline koosseis el mdjuta tddsoorituse taset.

Kirjanduses on levinud arusaam, et toosooritus on mdjutatud LMX-i poolt
mitmel erineval viisil. Uuringute pdhitulemuseks oli see, et juhi-tdotaja suhte
kdrge kvaliteet annab tootajale voimaluse saada juhtkonna poolset toetust. See

tdhendab, et tootajal tekib voimalus suurendada ressursside kasutamist, saada
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rohkem tagasisidet, julgustust, selgemat informatsiooni ning vdimalusi karjaéri

iilesehitamiseks (Graen, Uhl-Bien, 1995).

Varasemad uuringud, mis olid keskendunud LMX kvaliteedi ja tédsoorituse
vahelisele seosele nditasid, et korgkvaliteetne suhe juhi ja to6taja vahel voib

parandada toosooritust mitmel erineval moel:

1) Muudab liikmete suhtumist liidri  juhtimisstrateegiasse (teistele
orienteeruvad huvid enesekesksete huvide vastu) (Walumbwa, et al.
2009);

2) Tostab tootaja enesetdhusust ja kohusetunnet juhi vastu (Walumbwa, et
al. 2011);

3) Soodustab uute mitteformaalsete liidrite ilmumist meeskonnasiseselt
(Zhang, et al. 2012);

4) Tekitab uusi vOimalusi ressursside arendamiseks ja efektiivsemaks

timberpaigutamiseks (Goh, Wasko 2012).

Lisaks voib LMX toosooritust parandada, kui juht julgustab alluvate kéitumisi.
Niiteks aktsepteerib voimalikku eksimusruumi. Seega, juht stimuleerib t66tajaid
saamaks teada, kui palju erineb tegelik todsooritus ootustest (Hsiung, Tsai
2009).

Paljud teadlased, kes analiiiisivad juhi ja tootaja suhte kvaliteedi ja toOsoorituse
vahelist seost organisatsioonides, toovad vilja seoste olemasolu, kuid viga
vihesed kirjeldavad nende kahe ndhtuse koostoime mehhanismi (Luo, Cheng
2014: 244). Kui juhi ja alluva vahel on korgkvaliteetsed suhted, siis see annab
enesekindlust, toetust ja usaldust alluvale. Téanulikkust véljendab tootaja
suurenenud pithendumisega todle, tal on suurem motivatsioon ja soov tdita
tootilesandeid korralikult. See justkui tdhendab, et juhi-tootaja suhte ja
toosoorituse vahel eksisteerib positiivne seos, kuid on leitud uuring, kus seost
peetakse kaudseks. Luo ja Cheng (2014) analiiiisisid oma lithiajalises uuringus
LMX kvaliteedi ja toosoorituse vahelist seost sisese ja vilise tohususe abil.
Uuring oli ldbiviidud erinevates riigi-, era-, iihis- ja vélismaa ettevdtetes.

Sarnaselt Walumbwa et al. (2011) poolt toodud jareldusele avaldab LMX
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kvaliteet eelkdige mdju enesetohususele. Kuid siinkohal tuleb mainida, et nende
arvates ei oma LMX otsest moju t66 tulemuslikkusele, kiill aga kaudselt,
vahendajaks on enesetohusus. LMX mdjub tootajate tohususele ja selle kaudu ka
toosooritusele (vt joonis 5). Enesetohusus ei ole iseenda hindamine, vaid inimese
kindel hoiak tOoiilesannete tditmisel, arvestades erinevaid tingimusi.
Enesetohusus tdhendab, et inimene on kindel enda t66 edukas ja plaaniparases
soorituses ning kasutab olemasolevaid ressursse. Vahendite tGhusus ehk viline
tohusus hindab, kuivord efektiivsed ja kéttesaadavad on todsoorituseks vajalikud
instrumendid (Luo, Cheng 2014: 245).

Vahendite tGhusus

|

LMX —_— Enesetdhusus - > To0sooritus

Joonis 5. LMX mgju tdosooritusele enese- ja vahendite tohususe vahendamisel.
Allikas: Luo, Cheng 2014: 245.

Joonisel 5 on néha, et LMX-i mdju todsooritusele on kaudne, seda mojutavad ka
teised faktorid. Tuginedes iilaltoodud joonisele 5 selgitatakse antud

komponentide koostoime mehhanismi.

Antud mudelis on enesetdhususel vahendav roll. Juhi ja alluva usalduslike
suhete korral antakse alluvale tdsisemaid ja keerulisemaid iilesandeid. Nende
tditmiseks on tootaja piisavalt motiveeritud, kuna tuntakse suuremat toetust
tilemuse poolt. Selline to6taja on vaimeline palju rohkemaks. Kui alluv tunneb
end véartuslikuna, julgeb ta teha suuremaid samme ning seistes vastamisi
raskustega ei anna ta alla vaid on motiveeritud nendega toime tulema mis iganes
moel- seda voib nimetada enesetohususeks, mis tdstab todsoorituse taset.
Joonisel 5 on ndha veel iihte faktorit— vahendite tohusus. Kuna enesetdhususe
moju on mingil mééral piiratud, siis vahendite tohusus on oluline faktor, mis
mojutab tédsooritust. Enesetohusus sisaldab teadmiseid ja kogemusi, kuid
eesmargini joudmist mdjutavad ka vilised faktorid nagu todvahendite olemasolu

ja nende seisukord, viliskeskkond, t60 sotsiaalne keskkond, ettevotte

27



sisekorraldus ja palju muud. Seega tahetud ja 16plikud tulemused vdivad olla
ebavordsed. Kokkuvottes on vahendite tGhusus faktor, mis soodustab voi

takistab enesetdhususe mdju téosooritusele (Luo, Cheng 2014: 245).

Antud teemat on erinevad autorid analiiisinud erinevate vaatenurkade alt.
Saamaks parem iilevaade juhi ja tOGtaja vahelise suhte ja tdOsoorituse

tulemustest, tehti tabel 3.

Tabel 3. Juhi-t6otaja suhte kvaliteedi ja toGsoorituse seoste tulemused viimase

25 aasta jooksul.

Uuringu | Uuringu Uurinau tulemus Lébiviidud uuringu
aasta autorid g valdkond
LMX on positiivselt seotud
efektiivse toOsooritusega
Stewart, L . - .
2005 gruppides; LMX-i moju Sojavaeteenistus
Johnson : .
erinevat soost gruppidele on
vordne.
Julgustades tootajate tooga
2009 H5|un_g, S.?Otl{c.l. kaltgmlst aitab juht Teadmata ettevotte
Tsai viia to0soorituse kdrgemale
tasemele.
Lojaalsus, suur panus to0sse
Law, ning professionaalsus on
2010 Wang, Hui tihedalt seotud LMX Pangandus
kvaliteediga
2000, | g iming meoskonns
2012 Waldman, ~ " Klienditeenindus
mdjub positiivselt selle
Wang o .
meeskonna toosooritusele.
Juhi-tootaja suhte kvaliteet | Riigiettevoted, eraettevoted,
Luo, PR . . o ~ 1
2014 Chen mojub tddsooritusele sisese iihisettevoted, vilismaa
g ja vilise tdhususe kaudu. ettevoted
Ulesannete tditmisele ja
Martin, kontekstipohisele
Guillaume, tulemuslikkusele mojub
2016 Thomas, LMX positiivselt. Varasemad uuringud
Lee, Negatiivselt mdjub LMX
Epitropaki kahjumit toovale
kaitumisele.

Allikas: autori koostatud
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Vottes kokku koik eelnevalt kisitletud teoreetilised alused, esitatakse neli

uurimisvaidet:

1. Juhi-tootaja kvaliteetne suhe pohjustab julgeid ja ensekindlaid samme
meeskonna sees.

2. Kvaliteetse LMX-i puhul on nidha professionaalsust t66 sooritamisel.

3. Kvaliteetne LMX on  positiivselt  seotud  meeskonnasisese
kommunikatsiooniga.

4. Kvaliteetse juhi-todtaja suhte korral on tdotajal suurem entusiasm ja tahe
tegeleda tooviliste lilesannetega, mille mdju organisatsiooni eesmérgile

on kaudne.

Kéesoleva t60 esimeseS 0sas arutleti tdhtsamate kiisimuste tile, mis puudutavad
LMX teooriat ning to0sooritust. Selgitati LMX vahetuskontseptsiooni
pohiseisukohti, sisu ning koostisosasid. Lisaks vaadeldi td0sooritust nii
individuaalsel kui meeskondlikul tasandil. Esitati tasanditest tulenevad
erinevused, samuti on néidatud erinevaid vdimalusi to0soorituse mootmiseks,
mille hulgas on modtmisndidud ja hindamismeetodid. Esimese osa viimases
alapeatiikis on kirjeldatud varasemates uuringutes leitud seoseid juhi-tootaja

suhte kvaliteedi ja todsoorituse vahel.
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2. JUHI-TOOTAJA SUHTE KVALITEEDI JA
TOOSOORITUSE SEOSTE UURING NETAMAN
REPAIR GROUP OU NAITEL

2.1. Luhiulevaade ettevottest, uurimismetoodika ja valim

Antud t66 eelmises peatiikis uuriti, millised suhted eksisteerivad alluva ja juhi
vahel, mis on td0sooritus, kuidas seda mdddetakse ning mil viisil on see seotud
juhi ja alluva suhte kvaliteediga. Tditmaks t60 eesmérki ning kinnitamaks voi
timber liikkamaks teoreetilises osas viljatoodud uurimisviiteid, viidi 14bi uuring
konkreetse ettevotte nditel. Eesmargiks on ithendada teooria ja uurimuse kaigus
saadud tulemused ning kontrollida teooria paikapidavust valitud ettevottes. Teise
osa esimeses alapeatiikis antakse {ilevaade valitud ettevottest, kasutatud
uurimismeetodikast ning uuringus osalenud valimist. Teises alapeatiikis tuuakse
vélja saadud tulemused eraldi LMX ja to6soorituse kohta ning viimases viiakse

1abi seose analiiiis ja tehakse jareldusi saadud tulemuste pohjal.

Uuritav ettevdtte Netaman Repair Group OU on asutatud 2004. aastal. Tegemist
on Tallinnas asuva laevaremondi-chitusettevottega, mis on spetsialiseerunud
lacvade remondile, kuid votab osa ka riigihangetest. Netaman on kaasaegne
ettevote, milles on kvalifitseeritud personal ning uus tehnoloogia ja vahendid.
Pakutavateks teenusteks on doki teenused, remondi- ja elektritood ning muud
spetsiifilisi oskusi noudvad t66d. Eesti kohta on ettevotte suuruselt keskmine,
seal tootab ligi 150 tootajat, kellest 13 administratsioonis (nende hulgas neli
toodejuhatajat), 11 meistrit ning ligi 100 lihttootajat (keevitajad, maalrid,

elektrikud, turvamehed, koristajad jne).

Firmas on erinevate tasandite juhte ja alluvaid, seega eduka uuringu

labiviimiseks tuleb valida, kelle vaheline suhete uurimine annab relevantsemad
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tulemused. Selleks tuuakse illustratiivselt vélja ettevotte struktuur joonisena (vt

joonis 6), kus on nédidatud antud ettevdtte tasandid.

Direktor — | astme juht

'

Raamatupidajad, turundusjuhid, kvaliteedijuht, sekretér, to6dejuhatajad — 11 astme
juhid

'

Meistrid — 111 astme juhid

'

Lihtt6olised — IV astme personal

Joonis 6. Struktuuri astmeline jaotus ettevdttes Netaman Repair Group OU.

Allikas: autori koostatud.

Juhtide hieraarhia ettevottes on esitatud nelja astmena. Esimese astme juht on
ettevotte  direktor, kes loob otsesed suhted teise astme juhtidega:
raamatupidajate, turundusjuhtide, kvaliteedijuhi, sekretédri ja toodejuhatajatega.
Viimased on omakorda teise astme juhid, kelle alluvuses on meistrid. lga meistri
alluvuses on viike meeskond, kus liikmete arv varieerub 4-15 inimeseni.

Meistrid loovad otsesed suhted lihttoolistega, kes moodustavad neljanda astme.

Tuginedes teooriale, tuleb valimisse lisada juht ning tema alluvuses olevad
tootajad. Antud t66s uuritakse meistri-lihttoolise suhet. Uheks otsustamist
mojutavaks teguriks on see, et kolmanda ja neljanda astme liikmete arv on
oluliselt suurem, mis on kvantitatiivse uuringu puhul oluline aspekt. Oluline on
ka vastajate ausus— anoniiiimne ankeet suurendab seda. Kriteerium, mille jargi
tulemusi grupeeritakse on meeskond- to6soorituse taset uuritakse meeskondlikul

tasandil. Seega saab jiargnevalt andmeid lihtsamalt kokku viia ja vorrelda.

Analiitisi teostamiseks koostati kiisimutik juhi-tdotaja suhte kvaliteedi hindamise

eesmdrgil ning todsoorituse kiisimustik tddsoorituse taseme hindamise
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eesmargil. Juhi-tootaja suhte kvaliteedi hindamise kiisimustik koosneb kahest
osast. Esimese osa eesmargiks on vilja selgitada tootajate haridustase, toostaaz
ja sugu. On teada, et lihttoolistel on erinev toOstaaz, haridustase ning on nii
mees- kui naissoost tOOtajaid. Meistrite seas naissoost tootajaid pole.
Kiisimustiku teise osa eesmirgiks on vilja selgitada juhi-tootaja suhte kvaliteet.
Selleks kasutatakse LMX kiisimustikku, mida kasutasid oma uuringutes ka
Graen ja Uhl-Bien (1995). Algselt on kiisimustik koostatud inglise keeles, kuid
antud ettevottes on vene keelt kdnelev to6tajaskond ja kiisimustik on seetdttu
tolgitud vene keelde. Kiisimustik koosneb seitsmest véitest. Seal kasutatakse 5-
palli Likerti skaalat viie voimaliku vastusevariandiga, kus ,,1* tdhendas ,,iildse ei
ole ndus*“ ja ,,5“— ,olen tdiesti ndus“. Parast juhtkonnapoolset kiisimustiku
heakskiitu, saadeti see lihttoolistele laiali (vt lisa 1). Keskmist LMX-i leitakse

jargmiselt: summeeritakse koik hinnangud ja jagatakse 7-ga.

Uuring on jagatud mitmeks etapiks. Jargnevalt on esitatud empiirilise osa etapid

ajalises dimensioonis:
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Tabel 4. Uuringu etapid ajalises dimensioonis.

Uuringu etapp Ajaperiood
LMX kiisimustiku koostamine ja tolkimine 15.03-16.03
LMX kiisimustiku juhtkonnale esitamine 17.03
LMX kiisimustiku heakskiitmine juhtkonna poolt ja
e 17.03
saatmine todtajaskonnale
Téidetud LMX kiisimustike tagastamine 18.03-25.03
Todsoorituse kiisimustiku koostamine 24.03-29.03
Toosoorituse kiisimustiku juhtkonnale esitamine 30.03
Todsoorituse kiisimustiku heakskiitmine juhtkonna
A : o 30.03
poolt ja laialisaatmine meistritele
Kiisimustikute tagastamine 30.03-31.03
Vastuste kodeerimine 31.03-02.04
Vastuste analiiiis, tulemused ja jareldused 03.04-15.04

Allikas: autori koostatud

Parast LMX kiisimustiku koostamist oli vaja kindlaks teha, kas leidub to6tajaid,
kelle emakeel ei ole eesti ega vene keel. Selgus, et kogu téctajaskond on
venekeelt konelev, seega tdlgiti kiisimustiku inglise keelse osa vene keelde ja
esitati juhtkonnale. Kiisimustik kiideti juhtkonna poolt heaks, mille jarel anti ka
luba see laiali jagada. Selleks kaasati meeskonnajuhid— nende abil jouavad
kiisimustikud  kiiremini t00tajateni ja tagasi. Anoniilimsuse siilitamiseks
rohutati, et kiisimustikule tuleb mérkida vaid vastav meeskond. Téaidetud
kiisimustikud tagastati mone pédeva jooksul. Kokku saadeti vilja 97
kiisimustikku ~ iiheksale meeskonnale, kuna kahe meeskonna (VG-
valmistamisbrigaad ja MehG — mehhaanikute grupp) juhid keeldusid uuringus
osalemast. Meeskondade liikmete arv varieerub 4-15 inimeseni, seega jagati
kiisimustikke vastavalt gruppide ametlikule koosseisule. Grippide ametlik

koosseis oli paritud sekretérilt.
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Tabel 5. Vastanute protsentuaalne osakaal meeskondades.

Saadeti . Nendest
Meeskond villja Tagastati Kkolblikud
Ehituse grupp (EhG) 10 10 10 100.0%
Metallitoodega tegelev grupp 0
(MeG) 9 7 7 77.8%
Torustikuga tegelev grupp (TG) 10 0 0 0.0%
Maarlite grupp (MaG) 12 9 8 66.7%
Elektirkute grupp (EIG) 12 9 8 66.7%
Propellersiisteemi grupp (PrG) 9 7 7 77.8%
Luugikaantega tegelev brigaad 0
(ingl. keeles hatch covers, HC) 10 8 8 80.0%
Tankide puhastamine (TP) 10 10 10 100.0%
Metallkonstruktsioonide tsehh 0
(MT) 15 11 9 60.0%
Kokku: 97 71 (73.2%) 67 69.1%

Allikas: autori koostatud

Vastanute hulk gruppides varieerub 0%-100%. Meeskond TG tagastas tditmata
kiisimustikud. Kokku tagastati 71 vastust, mis moodustab 73.2% kogu valimist.
Kiisimustikud saadi tdies mahus tagasi kahelt meeskonnalt— ehituse grupilt ja
grupilt, mis tegeleb tankide puhastamisega. Kdige vidiksem vastanute osakaal
(v.a. TG grupp) oli grupis, mis tegeleb metallkonstruktsioonidega— kdigest 60%.
Tagastatud kiisimustikute seas oli {iks, mille teine osa oli tditmata.
Kiisimustikule oli kirjutatud kommentaar ,,Antud kiisimused ei ole korrektsed,
kuna koik soltub asjaoludest ja erinevatest eesméarkidest ning pilt voib muutuda“
(vene keeles ,,Jlanunvie sonpocwi e KoppexkmHbvl, NOCKOIbKY 8CE 3A8UCUM OM
obcmosamenvcme u yenell pasHo2o pood U KAPMUHKA MOJCem MeHAMbC. ).
Vastaja on keskharidusega meessoost isik, toostaaziga 10 aastat. Tuginedes
teooreetilistele alustele tdhendab selline kommentaar, et vastaja ja tema juhi
vaheline suhe ei ole arenenud korgele tasemele ja voib piirduda vaid lepingus

kokkulepituga, kuna antud isik ei soovinud osaleda uuringus voi ei tahtnud
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avaldada oma arvamust. Kahel kiisimustikul ei olnud mairgitud to0staaz ning
tihel kiisimustikul puudus nii toostaaz kui sugu. Viimase kiisimustiku vastaja
kuulub meeskonda, mis tegeleb metallkonstruktsioonidega. Eelnevalt on teada,
et antud grupi lilkmeskonnas on iiks naissoost to6taja. Voib oletada, et tegemist
on just antud naise vastustega. Sel juhul oleks valitud vastamismuster
pohjendatud— vastaja soovis siilitada enda anoniiimsust. Konkreetsele
meeskonnale anti 15 kiisimustikku, millest vaid 11 tagastati, seega ei saa kindlalt
véita, et osaliselt tdidetud kiisimustik kuulus naisele. Kokku tagastati 67
korrektselt tdidetud kiisimustikku, mis on 69.1% kogu hulgast. Jargnevalt
kirjeldatakse valimit soo0, haridustaseme ja toostaazi jargi (vt tabel 6). Tabelist 6

on néha, et kdik vastanud on meessoost isikud.

Tabel 6. Valimi kirjeldus.

Tegur Muutuja Vastanute arv
Mees 70 99%
Sugu Naine 0 0%
Markimata 1 1%
P&hiharidus 9 13%
Kutseharidus p_()hihariduse 3 4%
baasil
Haridustase Kutseharidkl)Js kgskhariduse 18 2504
aasil
Keskharidus 34 48%
Kdrgharidus 7 10%
0<T<I 27 38%
Téostaas 1<T<3 17 24%
(T, aastat) 3<T 24 34%
Markimata 3 4%

Allikas: autori koostatud
Mirkused: protsendid on iimmardatud tdisarvudeni.
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Eelnevalt toodi vilja, et lihttodliste seas on nii nais- kui meestootajaid.
Tdendoliselt koosneb torustiku brigaad, nii naistest kui meestest, kuna just nende
toogrupp keeldus vastamast ning seal on esindatud mdlemast soost isikud. Kuna
antud valimisse sattusid ainult mehed, siis to6tajate soost tulenevaid erinevusi
kdesolevas toos ei uurita. Uhe ankeedi puhul oli sugu mérkimata. Haridustase
tootajate seas on varieeruv, enim on keskharidusega toGtajaid— 34 inimest ehk
48%— peaaegu pooled to6lised omavad keskharidust. Koige vihem on inimesi,
kes on omandanud kutseharidust pdhihariduse baasil- vaid kolm inimest. Ule
poole tootajatest on omandatud vdhemalt keskhariduse— 83% toGtajatest.
Korgharidusega inimeste osakaal on 10%. Vastanute to0staazi alusel loodi kolm
gruppi: 1) iiks aasta v3i vihem, 2) rohkem Kkui aasta ja vdhem kui kolm aastat, 3)
kolm aastat ja rohkem. Antud grupid koostati vastavalt sellele, et vastajate arv
oleks enam-vihem vordne. Suur hulk tootajatest on ettevottes olnud aasta voi
vihem, selliseid tootajaid on 27. Keskmine vastaja on keskharidusega isik, kellel
antud ettevottes tOOstaazi aasta vOi vdhem. Mirkimata to0staazi esines vaid

kolmes ankeedis.

Meeskondliku téosoorituse hindamiseks otsustati luua kiisimustik tuginedes
esimeses osas kogutud andmetele. PShjuseks on see, et uurides todsooritust ei
leitud universaalset kiisimustikku, mis sobiks koigile ettevotetele. Igas uuringus
on kasutatud spetsiifilisi néitajaid ja argumente, mis vastavad uuritava ettevotte
valdkonnale. Laevanduse valdkonnale vastavat toosooritust hindavat
kiisimustikku el leitud. Meeskondliku t60soorituse hindamise aluseks
kasutatakse palju erinevaid aspekte. Kokku vdeti kdik, mis esitati peatiikis 1.2
ning jéreldati, et todsoorituse mddtmine peab holmama aspekte, mis puudutavad
kontekstipdhist todsooritust, adaptiivset tddsooritust ning inimese sotsiaalseid
hoiakuid ja omadusi. Samuti on kiisimustikku kaasatud ka t6dsooritusele kui
iilesannete tditmisele viitav tehniline aspekt, mida hinnatakse meeskondlikult,
mitte individuaalselt. Tosoorituse uurimine voimalikult paljudest tahkudest
tagab uuringu tulemuste objektiivsuse ja usaldusvdirsuse. Jargmiselt esitatakse
kuus viidet, mis hindavad t6osooritust meeskondlikul tasandil kdige

efektiivsemalt:
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1. Stressirohkes situatsioonis saab meeskond hésti oma iilesannetega
hakkama.

2. Meeskond tdidab piitidlikult oma tooiilesandeid ning on valmis
panustama todsse lepingus kokkulepitust rohkem.

3. Meeskonnas  on head lilkmetevahelised suhted (austus,
vastutustundlikkus, viisakus)

4. Tookvaliteet vastab nduetele ning t66 valmib digeks tdhtajaks.

5. Meeskonnaliikmed on abivalmid iiksteise suhtes.

6. Meeskonnaliikmed ise hindavad enda sooritatud t66d positiivselt.

Nagu LMX kiisimustikus, Kkasutati todsoorituse hindamiseks 5-palli Likerti
skaalat, kus védrtus ,,1° tdhendas grupi mittevastavust viitele ja ,,5° — antud
véide on grupile iseloomulik, lisaks oli vastuseks ,,ei oska vastata“ juhul, kui
vastaja ei ole kokku puutunud voi tal puudub informatsioon vastava meeskonna

litkmete kohta.

Tulles tagasi uuringu etappide juurde, kestis LMX kiisimustike tagastamine mitu
pdeva. Sel ajal alustati todsoorituse kiisimustiku koostamisega. Viited koostati
vene keeles, kuna ka juhtivad to6tajad on vene keelt konelevad. Valmis
kiisimustik  esitati  juhtokonnale. Erinevalt LMX-i hindamisest, é&ratas
toosoorituse kiisimustik suuremat huvi juhtkonnas, seetottu oli see ka koheselt
heaks kiidedud. Kiisimustikud jagati késitsi igale meistrile. Viimastel ei palutud
nime kirjutada, kuid kiisimustiku tagastamisel margiti juhi ndusolekul ankeedi
omanik. Esmalt informeeriti iga juhti sellest, et kiisimustiku vastuseid
kasutatakse vaid kéesoleva 16putoé raames. Kiisimustike tditmisele kulus
juhtidel kaks pédeva. Kuna uuringus oli ndus osalema vaid iiheksa juhti, siis
saadeti vilja liheksa ankeeti, kuid hinnata oli palutud ka neid meeskondi, kes
LMX uuringus ei osalenud— VG ja MehG. Vastanute osakaal oli 100%. Koik
kiisimustikud olid korrektselt tdidetud. Kuna eelnevalt oli teada vastanute gruppi
kuuluvus, siis tiihistati kohe koik hinnangud, mis kéisid juhi enda alluvuses
oleva meeskonna kohta. Viimased etapid— vastuste kodeerimine, tulemuste

analiiiis ja jareldused— on detailselt esitatud jargnevates alapeatiikkides. Vastuste
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kodeerimiseks ja analiiisimiseks kasutati programmi Microsoft EXCEL ja SPSS
Statistics.

2.2. Juhi-tootaja suhte kvaliteedi, todsoorituse ja selle
dimensioonide analiiis meeskondade l6ikes

Eelmises alapeatiikis kirjeldati uuringu etappe ja analiiiisiti valimit. Antud
alapeatiiki eesmirgiks on analiilisida juhi-téotaja suhte kvaliteeti ja
meeskondade todsooritust. Esmalt analiitisiti taustatunnustest tulenevaid LMX-i
erinevusi ehk vaadeldi, kas tootaja toostaaz voi omandatud haridus mojutab
seda, milliseks kujunevad tema suhted juhiga. Seejérel uuriti todsooritust
meeskonniti, kasutades graafilist meetodit. Eelkdige analiitisiti keskmist
to0soorituse taset antud ettevotte meeskondades ja seejdrel igas dimensioonis
eraldi. Samuti analiiiisiti meeskondi, kelle kohta puudus juhi-tootaja suhte

kvaliteedi informatsioon.

Eelkdige analiiisiti juhi ja tootaja vaheliste suhete kvaliteedi andmeid
meeskonniti. Selleks kasutatakse Kirjeldavat statistikat. Allpool toodud tabel 7
nditab, et keskmised hinnangud juhi-t66taja suhte kvaliteedile varieeruvad 3,48-
st kuni 4,86-ni. Kodige suurem standardhdlve on meeskonnas PrG- 0,9. See
tadhendab, et selles gruppis on vastuste hajuvus kdige suurem. Kdige vihem
erinevad keskmisest vastused meeskonnas EIG- minimaalne keskmine hinnang

antud grupis on 4,43, maksimaalne- 5.
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Tabel 7. Juhi-to6taja suhte kvaliteedi kirjeldav statistika ettevottes Netaman

Repair Group OU.

Meeskond ;/U?JILTS' Keilli/lrr;gne Standardhilve | Miinimum | Maksimum
EhG 10 4,19 0,69 3,43 5
MeG 7 3,53 0,4 3 4,14
MaG 8 3,77 0,58 3 5
EIG 8 4,86 0,23 4,43 5
PrG 7 4,45 0,9 2,57 5
HC 8 3,52 0,79 2,57 5
TP 10 4,34 0,39 3,71 5
MT 9 3,48 0,67 2,43 4,57

Allikas: Autori koostatud.

Mirkused: EhG — ehitajate grupp, MeG — metalliga tegelev grupp, MaG — maarlite
grupp, EIG — elektrikute grupp, PrG — propellersiisteemi grupp, HC — hatch cover
works, TP — tankide puhastus, MT — metallkonstruktsioonide tsehh

Lisaks on tabelis 7 néha, et kdrgeim keskmine LMX on samuti meeskonnas EIG.
See tdhendab, et selle meeskonna juhi ja liikmete vahel arenenud suhted on
kvaliteetsemad vorreldes teiste meeskondadega ja on liikmeti tihtlasemad. Kdige
madalam keskmine LMX on meeskonnas MT- 3,48 palli. See tdhendab, et selle
meeskonna liikmetel on kdige halvemad suhted oma juhiga. Vastuste hajuvus
antud meeskonnas on keskmine- 0,67 palli, mis tdhendab et selles meeskonnas
on juht loonud erineva kvaliteediga suhteid. Siin tuleb mérkida, et antud grupis
esineb nii kdige madalama hinnangu saanud suhe, kui suhe, mille hinnaguks on
4,57- mis on antud kontekstis kiillaltki kdrge. Maksimaalne hinnang ,,5° esineb
kaheksast meeskonnast kuuel, mis tdhendanb, et nende gruppide juhtidel on

viahemalt {ihe to6tajaga arenenud korgkvaliteetne suhe.

Eelneva analiilisiga nédidati, et organisatsioonis esineb nii kvaliteetseid juhi ja
tootaja suhteid, kui ka suhteid, mis ei ole joudnud korgele tasemele. Samuti on
tahtis méarkida, et ka meeskonnasiseselt on litkmetel arenenud erinevad suhted.

Selleks, et teada, kas ka meeskonniti esineb erinevusi, viidi ldbi statistiline
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analiilis. Selleks kasutati Kruskal-Wallis testi. Test niitas, et juhi-tddtaja suhte
kvaliteet on erinev meeskonniti (vt lisa 6). Viimane illustreerib hasti teooriat,
mille kohaselt iihel juhil vdivad tekkida erinevad suhted alluvatega ning iga uus
juhi-alluva suhe ei pruugi jouda faasi, kus molemad osapooled usaldavad ja

toetavad teineteist.

Jargnevalt uuriti, kas LMX tulemuste seas esineb taustatunnustest tulenevaid
erinevusi. Taustatunnusteks kasutatakse antud t66s sugu, haridustaset ja
toostaazi. Valimi kirjeldamisel selgus, et kogu vastajaskond on meessoost, seega
antud tunnuse moju LMX tulemustele ei uurita. Esmalt vaadeldi juhi-to6taja
suhte kvaliteedi seost toostaaziga. Kontrollimaks, kas todtajate toOstaaz on
jaotatud normaaljaotuse jargi, kasutati viikese valimi tottu Sharipo-Wilk testi.
Test nditab, et to0staaz ei ole jaotatud normaalsjaotuse jargi (vt. lisa 3). See
tahendab, et to0staazi mediaan, kdige tihedamini esinev ja keksmine nditajad ei
vordu omavahel. Jargmiselt analiitisitakse Korrelatsioonikordaja abil, kas juhi ja
tootaja suhte kvaliteet soltub tOOtaja toOstaazist voi mitte. Kui valimi
kirjeldamisel jaotati alluvad t60staazi alusel kolme gruppi, siis antud analiiiisi
puhul kasutati toostaazi kui pidevat arvulist tunnust. Analiiiisi jaoks kasutati nii
Pearsoni kui ka Spearmani korrelatsioonikordajat, mille kasutamise eelduseks on
andmete arvuline tunnus. Spearmani Kkorrelatsioonikordaja absoluutvaértuseks
tuli 0,008 ning statistiline olulisus 0,947. See tdhendab, et juhi-tootaja suhte
kvaliteedi ja toOstaazi vahel puudub seos. Pearsoni korrelatsioonikordaja
absoluutvaartuseks tuli 0,012 ning statistiline olulisus 0,923— tulemus on sama.
Korrelatsioonianaliiiisist saab jareldada, et juhi ja alluva vahelise suhte kvaliteet

ei sOltu sellest, kui pikk on alluva todstaaz.

Jargmisena analiitisiti seost juhi ja tootaja suhte kvaliteedi ja haridustaseme
vahel. Eesmirgiks on teada, kas tootaja omandatud haridustase méangib rolli
tema ja juhi vaheliste suhete arenemisel voi mitte. Haridustase on esitatud
jérjestustunnusena, jaotatuna viieks kategooriaks, kus kodige madalam véartus
“1* tdhendab pohiharidust ning koige korgem véadrtus ,,5“— korgharidust.

Mitteparameetriliste testide hulgast on valitud Kruskal-Wallis test, mille
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tulemused on esitatud lisas 7. Tabelis 8 on esitatud keksmised LMX néitajad

haridustasemete 10ikes nind standardhélve.

Tabel 8. Juhi-t6otaja suhte kvaliteet haridustasemete 16ikes.

) Testi statistiline
Keskmine

i 5 olulisus
Haridustase LMX Sandardhilve
(p<0,05)
Pohiharidus (n=9) 3.92 0,95
Rakendusharidus
pohihariduse baasil 4.25 0,59
(n=4)
Keskharidus (n=29) 3.89 0,68 0,161
Rakendusharidus
kekshariduse baasil 3.99 0,82
(n=17)
Kdrgharidus (n=8) 4.59 0,53

Allikas: autori arvutused

Kruskal-Wallis testi tulemuseks on see, et LMX-i keskmiste véirtuste
erinevused haridustaseme gruppides ei ole statistiliselt olulised. Sellest voib
jareldada, et luues uusi suhteid, puudub juhtidel t66tajate suhtes eelarvamus, mis
baseeruks haridustasemel. Teisisdonu voib todtaja luua oma juhiga
korgkvaliteetseid suhteid, soltumata sellest, kas omatakse korgharidust voi
pohiharidust. Viimane omakorda viitab sellele, et korgkvaliteetsete suhete
arendamist mojutavad ka isikuomadused, milleks on ausus, lojaalsus, viisakus ja
pitidlikkus, mitte ainult to6taja omandatud hariduse tasemest tulenev péadevus.

Selline tulemus on kooskdlas eelmises peatiikis kisitletud teooriaga.

Juhi ja tootaja vahelise suhte kvaliteedi analiiiisile jargneb to6soorituse analiiiis.
Alapeatiikis 1.2 radgiti ildise todsoorituse definitsioonist, individuaalsest
toosooritusest ning tdosooritusest meeskondlikul tasandil. Individuaalset
toosooritust vaadeldi kaheksa erineva dimensioonina. Nendest neli (1.
Kommunikatsioon; 2. Initsiatiiv, jdrjekindlus, pingutus; 3. Grupilitkmete
vaheline eestvedamine; 3. Grupiliikmete vaheline juhtimine) viidi iile

meeskondlikule tasandile, tuginedes meeskondliku todsoorituse kirjeldusele.
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Seega uuriti nii keskmist toosooritust meeskondade 1oikes kui ka igas
meeskonnas eraldi dimensioonina. Kuna kiisimustik koosnes 6 viitest, siis
jagatakse need vastavalt sobivale dimensioonile. Eraldi dimensioonina
vaadetakse ka tehnilist aspekti. Meeskondlikku td6sooritust hindavad viited

esitatakse tabelis 9 vastavalt dimensioonile, kuhu antud véide kuulub.

Tabel 9. Meeskondlikku t66sooritust hindavate vdidete jaotus vastavalt

meeskondliku toosoorituse dimensioonidele.

Initsiatiiv,
Kommunikatsioon jarjekindlus, Tehniline aspekt
pingutus
Meeskonnas on head Stressirohkes Toéokvaliteet vastab
liikmetevahelised suhted situatsioonis saab nduetele ning t66
(austus, vastutustundlikkus, | meeskond histi oma | Valmib Gigeaegselt.
viisakus). (3) tilesannetega (4)

hakkama. (1)

Meeskond tdidab
puidlikult oma "
Meeskonnaliikmed on tooiilesandeid ning I\_/Iees_konnalukmed
. et : ise hindavad enda
abivalmid iiksteise suhtes. on valmis panustama . o
v . sooritatud t66d
(5) to0sse lepingus ositiivselt. (6)
kokkulepitust P '
rohkem. (2)

Allikas: autori koostatud
Mirkused: number lause vastas tihendab selle vdide jdrjekorranumbrid kiisimustikus.

Toosoorituse hindamiseks kasutati eksperdi meetodit. Juhid, ekspertide néol,
hindasid iga meeskonda vastavalt ettetoodud véidetele. Tuuakse vilja keskmised
toosoorituse hinnangud meeskonna raames. Todsoorituse hinnangud sorteeriti
alates koige madalamast. VVaadates allpool toodud joonist 7 vdib jareldada, et
tuginedes juhtide arvamusele, tiiletavad koik meeskondade tddsooritused
keskmist, kui keskmiseks votta 2,5. Hinnagud jaotusid {iihtlaselt, ekstreemselt

suuri voi vaikseid naite ei esine.
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Keskmine to6sooritus
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Joonis 7. Keskmise meeskondliku todsoorituse nditajad meeskonniti ettevottes

Neteman Repair Group OU (autori koostatud).

Joonis 7 niitab samuti, et koige suurem keskmine to0soorituse niitaja on
meeskonnnas VG- 4,43. Koige viiksem aga toogrupis, mis tegeleb metalliga
(MeG). Maksimaalset keskmist hinnagut ei saanud aga iikski meeskond. Sellest
voib jéreldada, et iihegi meeskonna puhul ei andnud juhid {iheskoos
maksimaalset positiivset hinnangut selle tdosooritusele. Suurima ja vdikseima

hinnnagu vahe on 1,14 protsendipunkti.

Toosooritust on vodimalik vaadelda ka dimensionaalselt. Teadmaks, millist
aspekti hinnatakse koige korgemalt ja madalamalt antud ettevottes tehti

vajalikud arvutused ning esitati tabelis 10.

Tabel 10. Keskmised hinnagud t6dsoorituse dimensioonidele.

. . Minimaalne Maksimaalne Keksmine
Dimensioon . . . . .
keksmine hinnang | keksmine hinnang hinnang
Tehniline aspekt 3,71 4,35 4,09
Kommunikatsioon 2,76 4,78 3,82
Initsiatiiv,
jarjekindlus, 2,93 4,33 3,7
pingutus

Allikas: autori arvutused
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Tabelist 10 on ndha, et keksmisele hinnagu jéargi koige kdrgemalt on antud
ettevottes hinnatud toosoorituse tehniline aspekt. Siinkohal tuleb mainida, et
itheks tehnilist aspekti kirjeldavaks véiteks oli tootaja endapoolne hinnang
sooritatud todle. Initsiatiiv, jarjekindlus ja pingutus on saanud aga koige
madalamat keskmist hinnagut. Sellest voib jareldada, et juhtide arvamusel on
tootajad kiill rahul enda tehtud t66ga, kuid ei taha ega pinguta vajalikust rohkem.
Meeskond tdidab korrektselt oma tooulesandeid, kuid ei koorma end
tletiliigsete, mittekohustuslike toimingutega. Nii maksimaalne kui minimaalne
keskmine hinnang olid antud todsoorituse kommunikatsiooni aspektile. See

tahendab, et arvamuste varieeruvus selle kohapealt on kdige suurem.

Jargnevalt analiiiisiti toosooritust dimensiooniliselt meeskondade 16ikes. Selleks
liideti pallid, millega hinnati viited, mis kuuluvad vaatluse all olevale
dimensioonile. Seejdrel jagati dimensioonile kuuluvate viidete arvuga.

Esimesena analiiiisitakse toosoorituse kommunikatsiooni aspekti, mis on

kirjeldatud kiisimustikus kahe véitena: ,,Meeskonnas on head liikmetevahelised

suhted (austus, vastutustundlikkus, viisakus)“ ja ,,Meeskonnaliikmed on

abivalmid iksteise vastu®. Joonisel 8 tuuakse vilja keskmised todsoorituse

nditajad kommunikatsiooni dimensioonis meeskondade 1dikes.

Kommunikatsioon

aq 46 4
362 364 377 385 386
3 19[VALUE]
2,76 I I I I I I

MeG TG TP MaG HC MehG EIG EhG PrG VG MT

78

SO B N W s~ o1 o

Joonis 8. Keskmised toosoorituse néitajad meeskondade 16ikes dimensioonis

“kommunikatsioon* (autori arvutused).
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Joonis 8 nditab, et madalaim todsoorituse nditaja kommunikatsiooni
dimensioonis on endiselt meeskonnas MeG- 2,76 palli. Kdige korgem niitaja on
aga gruppis MT- 4,78 palli. Madalaima ja korgeima keskmise hinnangu vahe on
2,02 proptsendipunkti, mis on peaaegu kaks korda suurem kui keskmiste
hinnangute korral. See tdhendab, et kommunikatsooni seisukohast erinevad
juhtide arvamused rohkem. Meeskond MT (todtajad, kes tegelevad
metallkonstruktsioonidega tsehhis) on saanud korgemad hinnangud just nende
vididete puhul, kus oli réhutatud sotsiaalne aspekt- kommunikatsioon. Teisisonu
saavad selle meeskonna tootajad juhtide arvates omavahel hasti 1dbi. Teine
olukord on aga meeskonnaga EIG. Juhid hindasid antud meeskonna todsooritust
kommunikatsiooni aspektist kiilalltki positiivselt- keskmine hinnang on 3,85,
mis on selle aspekti puhul keskmisest korgem. To6soorituse keskmise hinnangu
jargi asub aga meeskond EIG vasakul pool, mis tdhendab, et ta on saanud
madalaid hinnanguid juhtide poolt (vt joonis 7). Selline nihe vdib olla tingitud

madalatest hinnangutest {ilejdédnud seisukohtade puhul.

Toestamaks eelmainitut, analiilisitakse to0sooritust dimensioonis “Initsiatiiv,
jarekindlus ja pingutus®, mis on esitatud kiisimustikus samuti kahe véitena:
»Stressirohkes situatsioonis saab meeskond hésti oma iilesannetega hakkama* ja
»Meeskond tdidab piitidlikult oma tooiilesandeid ning on valmis panustama
toosse lepingus kokkulepitust rohkem®. Selleks tehti joonis 9, kus on esitatud
keskmised toosoorituse hinnangud dimensioonis ,,initsiatiiv, pingutus,
jarjekindlus®. Joonis 9 nditab, et madalaima keskmise hinnangu sai meeskond
EIG, elektrikute todgrupp, 2,93 palli. Eelnevalt vaadelduna dimensioonis
,.,kommunikatsioon®, oli antud meeskonna keskmine hinnang 3,85, mis on 0,92
protsendipunkti vorra korgem. See tdhendab, et sotsiaalne vahetus selle
meeskonna sees on hinnatud keskmiselt korgemalt, kui selle meeskonna
putidlikkust ja tahet suurendada omapoolset panust organisatsiooni eesmargi

saavutamisel.
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Initsiatiiv, jarjekindlus, pingutus
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Joonis 9. Keskmised todsoorituse niitajad meeskondade 16ikes dimensioonis

“Initsiatiiv, pingutus, jarjekindlus* (autori arvutused).

Meeskond VG on viimane antud jérjestuses, mis tdhendab, et selle grupi
toosooritus vaadelduna antud dimensioonis, on koige kdrgemal tasemel. Samuti
on meeskond VG ka kommunikatsiooni dimensioonis saanud korgeid
hinannguid. Tuleb aga tdhele panna, et antud aspekti maksimaalne hinnang on
madalam maksimaalsest hinnangust aspektile ,.kommunikatsioon.” Saadud
tulemus viitab sellele, et erinevates dimensioonides on tédsoorituse keskmised
hinnangud erinevad. Kui mdnes grupis on omavaheline ldbisamine ja suhted
kdrgel tasemel, siis see ei pruugi tihendada, et selle sama meeskonna liikmed
pingutavad rohkem, suurendavad vabatahtlikult koormust ega ole nous
panustama to0sse lepingus madtud lilesannetest rohkem. Madalaima ja kdrgeima
hinangu vahe on 1,4 protsendipunkti. Vorreldes eelmise aspektiga on keskmiste

hinnangute vahe mérgatavalt viiksem ehk hinnangud on iihtlasemad.

Viimasena kirjeldatakse tehnilist aspekti, mis on kaasatud kiisimustikku parima
1opptulemuse saamiseks. Tehnilist aspekti kirjeldasid kiisimustikus véided nr.4
ja nr.6.- ,Tookvaliteet vastab nduetele ning t60 valmib Oigeaegselt™ ja
»Meeskonnaliikmed hindavad ise enda sooritatud t66d positiivselt™. Saadud

keskmised hinnangud on esitatud joonisel 10.
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Joonis 10. Keskmised t66soorituse niitajad meeskondade 16ikes vaadelduna

tehnilisest aspektist (autori arvutused).

Analiiiisides eeltoodud joonist 10, on ndha, et kdige kdrgema hinnangu sai
meeskond VG. Antud grupi puhul oli nidha korgeid hinnanguid ka eelmise kahe
dimensiooni puhul. Kodige madalamalt on hinnatud meeskond MehG, selle
meeskonna puhul tulevad hasti vélja toéosoorituse hinanngute dimensioonilsed
erinevused, kuna teistest aspektidest oli meeskond saanud kdrgemad hinnangud.
Grupp EIG jadb endiselt madala hinnanguga. Suurt dimensioonilist erinevust on
ndha ka meeskonna MT puhul- tehniline aspekt on saanud madalaid punkte,
kommunikatsiooni aspekt ning initsiatiiv, jarjekindlus ja pingutus— kdrgeid.
Tuleb maérkida, et nii tehnilise aspekti kui dimensiooni “Initsiatiiv, jarjekindlus
ja pingutus® puhul esineb tdisarvuline keskmine hinnang, mis tdhendab, et

juhtidel oli tihesugune arvamus selle hinanngu saanud meeskondade kohta.

Uuringu kéigus saadi iihelt meeskonnalt 11-st tagasi tdielikult tditmata ankeedid
ning kahe meeskonna juhid keeldusid alluvatele kiisimustikke jagamast. Tulles
teooria juurde, voib antud néhtus olla tingitud halbadest suhetest juhi ja to6taja
vahel ehk mitte osalemine uuringus on ebausaldusvéirsete suhete tagajirg.
Hindamaks nende meeskondade t66sooritust vorreldes teistega, koostati lisaks

kolm té0soorituse vordlust jargmiste meeskondade vahel:
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e meeskond, kes tagastas tiihjad kiisimustikud (TG) ja meeskonnad, kellelt
saadi taidetud kisimustikud (EhG, MeG, MaG, EIG, PrG, HC, TP, MT);

e meeskond, kes tagastas tiihjad kiisimustikud (TG) ja meeskonnad, kelle
juhid keeldusid vastamast (VG, MehG);

e meeskonnad, kelle juhid keeldusid vastamast (VG, MehG) ja
meeskonnad, kellelt saadi tdidetud kiisimustikud (EhG, MeG, MaG, EIG,
PrG, HC, TP, MT).

Esimesena vaadeldakse meeskonda TG. Esiteks, antud meeskonna keskmised
nditajad on olnud koikides dimensioonides keskmisest hinnagust madalamad (vt
lisa 8). Samuti on iildise to0soorituse keskmine nditaja kolmas pérast koige
madalamat (vt joonis 7 Ik 43). Uldpildis nditab see, et antud meeskonna
toosooritus on suhteliselt madalal tasemel. Teooria kohaselt tootaja, kellel on
usaldusvadrsed suhted oma juhiga, austab ja usaldab oma iilemust. Antud
tootajad ei olnud ndus kiisimustikke tditma. Selline kditumine viitab kas juhi-
tootaja vahelise usalduse puudusele, hirmule avaldada oma arvamust voi sellele,
et tootajad ei pea vajalikuks kulutada oma aega asjadele, mis ei ole konkreetselt
seotud tooiilesannete tiitmisega. Ulaltoodud kolm seisukohta kirjeldavad ndrka
juhi-tootaja suhet, mille korral on ka to0sooritus madalal tasemel. Saadud

tulemus on kooskdlas kirjandusel leiduvaga.

Jargmisena voeti vaatluse alla sama meeskond (TG), seda vdrreldakse
gruppidega, kus osalemata jaamise pohjuseks oli iilemuse keeldumine (VG,
MehG). Vordluse tulemused on esitatud tabelis 11.
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Tabel 11. Meeskondade TG ning VG ja MehG vordlus tédsoorituse taseme

alusel dimensionaalselt.

Dimensioon Keskmine
Dimensioon LHInitsiatiiv, | Tehniline | ... .
. . v e 1e toosoorituse
»,Kommunikatsioon* | jiarjekindlus, | aspekt el
. « naitaja
pingutus
Meeskonna
TG. 3,19 3,38 4,03 3,53
toosoorituse
niitaja
Meeskonna
VG. 4,6 4,33 4,35 4,43
toosoorituse
niitaja
Meeskonna
_ MehG 3,77 3.43 371 3,64
toosoorituse
niitaja
Keskmine
toosoorituse 3,82 3,7 4,09 3,87
niitaja

Allikas: autori arvutused

Keskmised toosoorituse hinnangud meeskondades MehG ja VG on olnud
korgemad, kui meeskonnal TG, kuid grupi MehG hinnang oli vaid 0,11
protsendipunkti vorra korgem. Vaadates erinevaid dimensioone eraldi, siis
tehnilise aspekti puhul oli hinnang meeskonnale MehG madalam ja hinnang
meeskonnale VG kdrgem hinnangust meeskonnale TG. Dimensiooni ,,Initsiatiiv,
pingutus ja jarjekindlus® ja ,kommunikatsioon* puhul olid meeskondade VG ja
MehG keskmised hinnangud korgemad, kui meeskonnale TG antud hinnang.

Siin ei leita nende nédhtuste vahel seoseid ega seaduspérasusi.

Viimasena vorreldakse meeskondi VG ja MehG meeskondadega, kelle puhul on
olemas LMX uuringu tulemused. Nende kahe meeskonna hinnangute vahel ei
esine sarnasusi ei todsoorituse keskmiste hinnagute puhul, ega dimensionaalselt
(vt lisa 9). Tulemuseks on see, et juhtide otsus mitte osaleda LMX uuringus ei
ole seotud nende meeskonna téosoorituse tasemega. Pohjus, miks ei osaletud, on

teadmata.
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Vottes kokku neli peamist jareldust, siis esiteks juhi-tootaja suhte kvaliteet antud
ettevottes ei sOltu ei tOOstaazist ega haridustasemest. Teiseks, uuritavas
ettevottes pole meeskonda, mis oleks saanud maksimaalse hinde koigis
dimensioonides. Sarnane jareldus esineb ka minimaalse hinnangu puhul: {ikski
meeskond ei saanud keskmiselt koige madalamaid hinnanguid kdigis
dimensioonides. Keskmiselt kodige kehvema hindega toosoorituse aspekt
uuritavates meeskondades on initsiatiiv, jarjekindlus, pingutus®. Ning
viimaseks jarelduseks on, et meeskond, kelle tdéosooritus on hinnatud madalalt,
el soovi osaleda sarnastes ettevotmistes, nagu antud uuring- nad ei usalda oma
juhti voi kardavad avaldada oma arvamust, koik see kirjeldab madalat juhi-
tootaja suhte kvaliteeti. Jargnevas alapeatiikis nédidatakse uuringus osalenud
meeskondade niitel, kuidas on seotud keskmine toosooritus ja selle
dimensioonid keskmise juhi-tootaja suhte kvaliteediga meeskondades ehk
uuritakse seda, kuidas on LMX mojutanud keskmist toosooritust tldiselt ja

dimensiooniliselt.

2.3. Meeskondliku toosoorituse ja juhi-todtaja suhte
kvaliteedi seose analuus ja jareldused

Kéesoleva peatiiki eesmargiks on vastata teoreetilises osas toodud uurimisviitele
ning jouda antud t60 eesmirgini. Selles alapeatiikis podratakse tdhelepanu
toosoorituse ja juhi-téotaja suhte kvaliteedi vahelistele seostele. Analiiiisitakse
LMX-i seost iga meeskondliku todsoorituse dimensiooniga ning tuuakse vilja
koik uuringu kiigus tehtud jareldused. Antud to6 esimese 0sa 1opus toodi vilja

neli vurimisvaidet:

e Kuvaliteetne LMX on  positiivselt seotud  meeskonnasisese
kommunikatsiooniga;

e Juhi-tootaja kvaliteetne suhe pohjustab julgemaid ja ensekindlamaid
samme meeskonna siseselt;

e Kvaliteetse LMX niéitab professionaalsust t66 sooritamisel;
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o Kvaliteetse juhi-tootaja suhte korral on alluval suurem entusiasm ja tahe
tegeleda tooviliste iilesannetega, mille mdju organisatsiooni eesmaérgile

on kaudne.

Eelmises alapeatiikis, kus uuriti vastamast keeldunud gruppi vorreldes iilejaanud
gruppidega, selgus, et selle grupi tédsooritust on hinnatud suhteliselt madalalt.
Seega sai viimane uurimisvdide Kinnitust kaudselt- ndrga juhi-td6taja suhte
puhul ei ole alluv nii entusiastlik ning tahe tegeleda toovéliste lilesannetega on

madalam. Teiste viidete kontrollimiseks sooritatakse vastav analiiis.

Keskmiste LMX kvaliteedi niitajate ja toosoorituse vordlemiseks kasutatakse
graafilist meetodit, kuna andmete hulk ei ole piisavalt suur teiste analiiiiside
labiviimiseks. Alapeatiikis 2.2 uuriti toosooritust kdikide meeskondade 1dikes
(11tk.), niitid vaadeldakse vaid neid, kellelt saadi ka LMX kiisimustiku vastused-
analiilisitakse kaheksat meeskonda. Eelkdige vaadeldakse toOsoorituse seost
suhte kvaliteediga dimensiooniliselt. Esmalt kontrollitakse esimese viite
paikapidavust antud ettevottes. Selleks koostatakse kombineeritud graafik (vt
joonis 11), kus vasakul teljel paikneb LMX-i skaala ning paremal tédsoorituse

dimensiooni “kommunikatsioon” skaala.
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5 5
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o
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MeG TP Mag HC Elg EhG  PrG MT

Kommunikatsioon e MX

Joonis 11. Juhi-toGtaja suhte kvaliteedi ja tddsoorituse dimensioonis
“kommunikatsioon‘ seose vordlus meeskondades ettevottes Netaman Repair

Group OU (autori koostatud).
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Graafik nditab, et puudub seos juhi ja tootaja suhte kvaliteedi ja to0soorituse
vahel dimensioonis “kommunikatsioon”. Vordluseks voetakse kaks meeskonda
kdige korgema hinnanguga kommunikatsiooni aspektile - PrG ja MT. Nemad
hindasid oma suhet juhiga madalamalt, kui seda tegi néiteks meeskond EIG,
kelle keskmine LMX kvaliteedi tase on koige korgem. Todsooritus
kommunikatsiooni aspektist on meeskonnas EIG aga madalam kui
meeskondades PrG ja MT. Samuti tuleb mérkida, et meeskonnale, kes sai
juhtidelt koige positiivsemaid hinnanguid kommunikatsiooni dimensioonile,
vastab koige madalam LMX kvaliteedi tase- MT meeskonna liikmetel on kdige
ndrgemad suhted oma iilemusega. Teisisonu, antud nditel esineb kehva juhi-
tootaja suhte kvaliteedi puhul kdrgem toosoorituse tase, kuid kirjanduse kohaselt
madalamale juhi-tootaja kvaliteedi tasemele peab vastama madalam té6soorituse
tase. Lisaks vorreldakse korgemaid LMX kvaliteedi ja kommunikatsiooni
tasemeid omavahel. Teooria kohaselt kaasneb juhi ja tootaja vahelise suhte
korgema kvaliteediga ka kdrgem to0sooritus. Antud ndite puhul esineb korgeim
suhte kvaliteedi nditaja meeskonna EIG-I, kiill aga on tddsooritus vaadeldavas
aspektis selles meeskonnas madal. Sellest saab jareldada, et antud ettevottes ei
ole juhi-tootaja suhte kvaliteet positiivselt seotud tdOsoorituse tasemega ehk
uurimisvdide ,,Kvaliteetne LMX on positiivselt seotud meeskonnasisese
kommunikatsiooniga“ ei ole iseloomulik uuritavale ettevottele. Seega,
saavutamaks hésti organiseeritud kommunikatsioonisiisteemi meeskonnasiseselt
ei piisa kvaliteetselt arenenud suhtest selle meeskonna liikmete ja juhi vahel.
Teisisonu, kdrgkvaliteetne suhe juhi ja to6taja vahel ei ole peamine faktor, mis

mdjutab tdédsooritust kommunikatsiooni dimensioonis.

Jargnevalt vaadeldakse LMX-i seost toosooritusega dimensioonis ,,Initsiatiiv,
jarjekindlus, pingutus®. Selle analiiiisi kédigus kontrollitakse teise vdite
paikapidavust: ,,Juhi-td6taja  kvaliteetne suhe pohjustab julgemaid ja

ensekindlamaid samme meeskonnasiseselt®.

Joonis 12 nditab, et positiivset seost juhi-tootaja kvaliteedi keskmiste hinnagute
ja toosoorituse taseme vahel antud dimensioonis ei esine. Siinkohal on uuritava

dimensiooni puhul tulemus vastupidine kirjanduses leiduvale. Selle kohaselt,
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mida kvaliteetsem on suhe juhi ja to6taja vahel, seda julgem ja tookam on alluv,
kuna tunneb tuge, abi ja usaldust iilemuse poolt. Jooniselt 12 aga on niha, et
korgeimale LMX tasemele, mida saab ndha meeskonna EIG puhul, vastab
madalaim todsoorituse tase. Samuti koige kdrgema tdOsoorituse tasemega
meeskond hindas oma suhteid juhiga kdige maalamalt- meeskond MT. Kiill aga
esineb meeskondi, kelle puhul on néha sarnasusi teooriaga — Meg ja Mag ning
EhG ja PrG. Nende puhul vastavad korgemate LMX hinnangutele kdrgemad

toosoorituse tasemed dimensioonis ,,Initsiatiiv, jarjekindlus, pingutus®.

4,5
3,5
3

2,5
1,5

0,5

LMX
o L N W A~ O O

Initsiatiiv, jarjekindlus, pingutus

EIG MeG MaG HC EhG PrG TP MT

Initsiatiiv, jarjekindlus, pingutus = =] MX

Joonis 12. Juhi-tootaja suhte kvaliteedi ja todsoorituse dimensioonis “Initsiatiiv,
jarekindlus, pingutus® seose vordlus meeskondades ettevottes Netaman Repair
Group OU (autori koostatud).

Vottes kokku koik tilaltoodud tulemused, jareldub, et dimensioonis ,,Initsiatiiv,
jarjekindlus, pingutus“ on to6sooritus osaliselt seotud suhte kvaliteediga, mis on
tootajal tekkinud oma juhiga. Antud ettevdttes esineb gruppe, kus antud véide
leiab kinnitust, samuti on ka meeskondi, kus tulemus on vastuolus uuritava
vididega. Seega analiilisitav uurimisvdide kehtib ettevottes Netaman Repair

Group OU vaid osaliselt.

Viimaseks toosoorituse dimensiooniks antud t66 raames on ,, Tehniline aspekt*.
Analiitisides to0sooritust tehnilisest aspektist otsitakse kinnitust kolmandale

uurimisvditele: ,,Kvaliteetse LMX-i puhul on ndha professionaalsust t66
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sooritamisel.© Kusjuures sarnaselt kdesolevale uuringule kasutasid Law et al.
(2010) oma to0s (kust pdrineb antud véite teoreetiline taust) analoogset

toosoorituse andmete kogumismeetodit — eksperdi hinnangut.

Kontrollimaks todsoorituse Seost juhi-tootaja suhte kvaliteediga tehnilisest
aspektist kasutatakse graafilist meetodit (vt joonis 13). Teooria kohaselt on
toosoorituse hindamine tehnilisest aspektist kodige objektiivsem. Kirjanduses
véidetakse, et LMX-i kvaliteet on positiivselt seotud téosooritusega ehk kdrgem
juhi-tootaja suhte kvaliteet tagab kdrgema téosoorituse taseme ning tehniline
aspekt kirjeldab seda kdige objektiivsemalt. Joonise 13 abil selgitatakse, kas
antud seaduspérasus kehtib uuritavas ettevottes voi mitte. Analiitisides joonist 13
on nédha sarnasust eelmise vordlusega (vt joonis 12). Nimelt, meeskond, kes on
hinnanud oma suhteid juhiga kdige positiivsemalt (st keskmine LMX on teisteste
meeskondadega vorreldes korgem)— EIG grupp— on saanud madala hinnangu
toosoorituse tehnilisele aspektile. Samuti nditab joonis 13, et tddsoorituse
kasvamisel kolme meeskonna ulatuses kahel niitel- EIG, TP, EhG ning PrG,

MeG, HC- juhi-to6taja suhte kvaliteet kahaneb.
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Joonis 13. Juhi-tootaja suhte kvaliteedi ja toosoorituse tehnilise aspekti seose

vordlus meeskondades ettevdtte Netaman Repair Group OU (autori koostatud).

Analiiiisides joonist 13 jareldub, et ka tehnilise aspekti puhul ei mangi juhi-

tootaja suhte kvaliteet olulist rolli. Mone meeskonna puhul esines aga
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vastupidine tulemus. Juhi ja todtaja suhte kvaliteedi ja tehnilise tdosoorituse
vahel voib esineda negatiivne seos— mida korgem LMX, seda madalam
toosoorituse tase. To0soorituse tehnilise aspekti analiitis viidi 1dbi kontrollimaks
uurimisvididet ,Kvaliteetse LMX-i puhul on ndha professionaalsust t66
sooritamisel“. Viite kontrollimisel jareldati, et see ei kehti ettevottes Netaman

Repair Group OU.

Kokkuvotteks koostati graafik (vt joonis 14), millel on toodud keskmise LMX

nditaja ja keskmise toOsoorituse nditaja vaheline seos meeskondade 15ikes.
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Joonis 14. Juhi-totaja suhte kvaliteedi ja keskmise tddsoorituse seose vordlus

meeskondade 1dikes ettevottes Netaman Repair Group OU (autori koostatud).

Vaadeldes toosooritust, kui selle dimensioonide keskmist, ei esine erilist
erinevust eelmistest ndidetest— positiivne seos puudub. Kdige kdrgem hinnang
juhi-tootaja suhte kvaliteedile on meeskonnas, kus tddsoorituse tase on madal.
Kdige halvemini aga hindasid tootajad oma suhet tilemusega meeskonnas, kelle
toosooritus oli keskmiselt hinnatud kdige kdrgemini. Selle pdhjal saab viita, et
tildiselt pole suhete arendamine juhi ja to6tajate vahel ning to6tajate todsoorituse
tase uuritavas ettevottes omavahel seotud. Sellest hoolimata, on 2-3 meeskonna

tulemused teooriaga kooskdlas.
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Saamaks tilevaatlikum pilt antud t66 tulemustest tehti tabel 11, kus vorreldakse

teooreetilisi aluseid tegelike tulemustega uuritavas ettevottes.

Tabel 11. Teoreetiliste vididete paikapidavus ettevottes Netaman Repair Group.

- Paikapidavus uuritavas
Teoreetiline alus

ettevottes
Kvaliteetne LMX on positiivselt seotud Ei kehti
meeskonnasisese kommunikatsiooniga
Juhi-to6taja kvaliteetne suhe pohjustab
julgemaid ja ensekindlamaid samme meeskonna Kehtib osaliselt
sees
Kvaliteetse LMX-i puhul on néha Ei kehti

professionaalsust t66 sooritamisel

Kvaliteetse juhi-tootaja suhte korral on to6tajal
suurem entusiasm ja tahtmine tegeleda
tooviliste lilesannetega, mille moju
organisatsiooni eesmérgile on kaudne.

Kaudselt leidis kinnitust

Juhi-t66taja suhte kvaliteet mojub todsooritusele

enesetOhususe ja vilise tohususe kaudu. Kaudselt leidis kinnitust

Allikas: autori koostatud

Eelviimane viide tabelis 11 leidis kinnitust to6tajate loomuliku kaitumist
analiiisides. Nimelt, meeskonnad, kelle t6osooritust hinnati madalate
punktidega, avaldasid vastmeelsust LMX kiisimustiku vastu. Selline kéditumine
iseloomustabki madala tasemega kontekstipdhist tulemuslikkust ehk
toosooritust. Teooria kohaselt viitab see ka omakorda LMX-i madalale tasemele.
Teisisonu, tootajad, kellel on halvad suhted oma juhiga, ei pea vajalikuks
osaleda sarnastes ettevotmistes, ehk ei soovi tegeleda tooviliste probleemidega.
Uuringu kéigus oli samuti tehtud iiks tdhelepanek, mille alusel sai kaudselt
kinnitada viimast teoreetilist viidet esitatud tabelis 11. Nimelt, mitme
meeskonna puhul oli ndha, et kdrgemale LMX-i hinnangule vastas hoopis
madalam t6dsoorituse tase. Antud t66s késitletud teooria kohaselt peaks tulemus
olema vastupidine. See tdhendab, et td0sooritust mdjutavad ka muud
vilisfaktorid peale suhte kvaliteedi. Uheks faktoritest vdib olla vahendite
tohusus, mis teoorias soodustab voi takistab toosoorituse paranemist. Antud

juhul esines vahendite tohusus takistusena.
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On joutud jireldusele, et esiteks ei sdltu ettevdttes Netaman Repair Group OU
juhi-tootaja suhte kujunemine alluva téostaazist ega haridustasemest. Teiseks,
milline suhe areneb juhtidel oma alluvatega, mdjutab alluvate téosooritust
vihesel méadral. Puudub ka vastupidine moju— todsoorituse taseme kasvul ei

taheldatud markimisvéairseid muutusi LM X-s.
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KOKKUVOTE

Inimestevahelised suhted on téhtis osa igapdevaclust, ka ettevottes on oluline
luua ja siilitada kvaliteetseid suhteid. Antud t66 keskmes figureerisid kaks
poOhilist terminit: juhi-to6taja suhte kvaliteet ning to6sooritus. To6 teoreetilises
osas kirjeldati, juhi-tootaja suhte protsessi keerukust. Kahe inimese vahel
eksisteerib kvaliteetne suhe siis, kui esineb vastastikune usaldus ja austus.
Kvaliteetne suhe tagab tooGtajate suurema panuse tooprotsessidesse, suurema
entusiasmi ja soovi aidata ettevotet eesmérgi saavutamisel nii otseselt Kui
kaudselt. Selleks, et juhi ja tema alluva vahel kujuneks suhe, mida saab nimetada
kvaliteetseks, tuleb ldbida mitmeid etappe ning iga suhe ei pruugi jouda
viimasesse etappi, kus juht ja to6taja on iiks teise jaoks usaldusvéaarsed partnerid.
Sellel voib oletatavalt olla mitmeid pdhjuseid. Esiteks vaib juhi ja tdotaja
vahelist suhet mgjutada to6taja sugu voi vanus. Lisaks voib oluliseks faktoriks
suhte arendamisel osutada to6taja haridustase voi toOstaaz. Madala suhte
kvaliteedi pOhjuseks voib olla ka juhi arvamus— tootaja iseloomujoonte

soovimatu kombinatsioon.

On teada, et kvaliteetne juhi-to6taja suhe voib avaldada moju toosooritusele nii
individuaalsel kui meeskondlikul tasandil. Individuaalset t6&sooritust saab
vaadelda kui kéitumist, mis aitab jouda organisatsiooni eesmargini voi kditumise
tagajargi ehk viljundit. Toosooritust on vodimalik vaadelda erinevate
dimensioonide seisukohalt, millest nelja saab rakendada ka meeskondliku
toosoorituse puhul. Meeskondlikku t60sooritust kirjeldatakse tihti  kui
individuaalsete to0soorituste summat, kuid seda vaid juhul, kui need ei ole
omavahel seotud. Vastasel juhul on meeskondliku tédsoorituse defineerimine

keerulisem.
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Antud t66 eesmargiks oli vilja selgitada seosed juhi-todtaja suhte kvaliteedi ja

meeskondliku té6soorituse vahel valitud ettevotte nditel. Tuginedes kirjandusele

toodi vilja neli jargmist hiipoteesi:

Kvaliteetne juhi-to6taja suhe (edaspidi LMX) on positiivselt seotud
meeskonnasisese kommunikatsiooniga;

Juhi-tootaja kvaliteetne suhe poOhjustab julgemaid ja ensekindlamaid
samme meeskonnasiseselt;

Kvaliteetse LMX-i puhul on néha professionaalsust t66 sooritamisel;
Kvaliteetse juhi-tootaja suhte korral on tddtajal suurem entusiasm ja
tahtmine tegeleda tooviliste ilesannetega, mille mdju organisatsiooni

eesmérgile on kaudne.

Toosoorituse seost juhi-tootaja suhte kvaliteediga analiitisiti dimensiooniliselt.

Vaadeldi kolme pdhilist aspekti: kommunikatsioon; initsiatiiv, jirjekindlus,

pingutus; tehniline aspekt. Analiiiisi l&biviimiseks kasutati nii statistilisi

nditajaid, korrelatsiooni teste, kui graafilist meetodit ning tehti jargmised

jéreldused:

1)

2)

3)

4)

5)

Tootaja toostaaz ja haridustase antud ettevottes ei mojuta seda, milliseks
kujuneb tema suhe juhiga.
Toéosooritus ettevdttes Netman Repair Group OU on hinnatud kdige
korgemini tehnilisest aspektist ja kdige madalamad hinnangud anti
toosoorituse aspektile ,,Initsiatiiv, jarjekindlus, pingutus®.
Mitmes meeskonnas vastab madalamale LMX tasemele korgem
toosoorituse tase.
Meeskond, kelle toosoorituse tase oli hinnatud kehvemalt

a) nditas igasuguse soovi vOi tahtmise puudumist toovélises

tegevuses osalemises,

b) ei usalda oma juhti,

C) voi ei julgenud avaldada oma arvamust
Juhi-tootaja suhte kvaliteedi puhul ei esine selget positiivset seost
toosooritusega  dimensioonides  ,.kommunikatsioon®, ,initsiatiiv,

jarjekindlus, pingutus® ja ,,tehniline aspekt*.
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Uheks uuringu probleemiks vdis olla andmete vihene usaldusviirsus, kuna
mitmes ndites vastas madalale toosoorituse tasemele korge LMX, mis on
vastuolus teooriaga. Voimalik, et tootajad ei julgenud anda ausaid vastuseid voi
ei siivenetud kiisimustesse. Lisaks vodis todsoorituse hinnang olla liiga
subjektiivne, kuna kasutati eksperdi hinnagu meetodit. Ukski iilemus ei
hinnanud enda meeskonda, kuid see ei vilista olukorda, kus mone juhi arvamus
vois olla liiga subjektiivne iihe vOi teise meeskonna suhtes. Lisaks taolised
tulemused voivad tulla siis, kui juht on alluvatele valeks eeskujuks. Nimelt,
alluvatel vdivad kiill areneda usalduslikud ja tugevad suhted oma iilemusega,
kuid ei juht ega alluvad panusta organisatsiooni eesmargile, vaid hoopis
vastupidi: ttheskoos varjatakse vigu ja puudujiéke. Probleemina ndhakse samuti
vdikest valimit— mida suurem andmete kogum, seda usaldusvdidrsemad
tulemused. Viimaseks— valdkondade erinevus. Teoorias esitatud varasemad
uuringud olid libiviidud ettevdtetes erinevatest valdkondadest. Uhte ja sama
tulemust ei saa rakendada organisatsioonides, mis oluliselt erinevad tegevusala,
juhtimisstiili vdi oma sisulise iilesehituse poolest. Andmeid, mis vastaksid laeva
valdkonnale, kdesoleva uuringu kéigus ei leitud. Seega ei saa viita, et tulemused
on teooriaga vastuolus. Uurides sarnaseid ettevotteid, tuleks teoreetilist tausta
toendoliselt erinevalt kasitleda. Samuti oli enamus t60s esitatud uuringutest
liihiajalised, kaasa arvatud kéesolev uuring. Vaadeldes teemat pikkajaliselt

vOivad tulemused muutuda.

To6 edasise arendamise vdimalusena ndhakse uuringu labiviimist, kuhu oleks
kaasatud rohkem todsoorituse dimensioone. Samuti on vodimalik koguda
usaldusvédrsemat ja objektiivsemat informatsiooni gruppide tdodsoorituse kohta.
Autor toob vilja ka paar ettepanekut ettevottele seoses saadud tulemustega.
Kuna koige madalamad hinnangud olid antud tdosooritusele dimensioonis
HInitsiatiiv, jirjekindlus, pingutus®, siis juhtkond voiks piihenduda tootajate
motivatiooni suurendamisele. Suhtel on ka kindlasti arenguruumi, seega
tootajaskond voiks pddrata suuremat tdhelepanu nende arendamisele, eelkdige
just meistrid ja nende alluvad. T66 pdohiliseks tulemuseks on see, et tootajad
tdidavad oma todiilesanded, kuid neil puudub motivatsioon suurendada

omapoolset panust organisatiooni tegevusele. Juhi-td6taja suhte kvaliteedi moju
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meeskondade to0sooritusele uuritavas ettevottes ei ole markimisvddrne, mis
tahendab, et tootajate todiilesannete sooritamine soltub lisaks sellele ka muudest

vélisfaktoritest, mis ei olnud uuritud kdesoleva uuringu raames.

Autor tdnab uuritava ettevotte juhtkonda ja uuringus osalenud personali koostoo
ja abivalmiduse eest. Samuti avaldab autor tdnusonad 16putdd juhendajale

toetuva ja moistva suhtumise eest 16putdo kirjutamisel.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik juhi-td6taja suhte kvaliteedi hindamiseks.

VBaxaemble paborauku Netaman Repair Group OU!

Mens 30ByT Bukxrtopus 3axapsm u A yuych B TapTyckoM YHHBEpCUTETE Ha
TpeTbeM Kypce SKOHOMHUEcKoro (akynprera. Ha TaHHBII MOMEHT 5 UL CBOIO
JTUIUIOMHYIO paboTy Ha TeMy «KayecTBO OTHOIIEHUN MEX1y PYKOBOIUTEIEM U
HOAYMHEHHBIM, HX CBSI3b C BBINOIHEHHEM paboThl Ha mpumepe Netaman Repair
Group OUx». Jlns uccrenoBaHus MHe HEoOXOAMMO MPOBECTH OMPOC CPEIH
paOoTHUKOB JaHHOM (upmbl. Ilpomry 4ecTHO OTBETHTHh Ha HWXKENPUBEIEHHBIC
Bonpockl. ONPOCHUK MOXET 3aHsATh HE Oobllie MHSATH MUHYT. Bce oTBeThI
AHOHHMMHBI U OyJyT UCIIOJIb30BATHCS JIMILB B HYXKAaX MOEH JUIIOMHON pabOTHI.

NB! /lanee 6 onpocruke «pyxosooumensy - nauanoHux Bawieil 6pueadbi.

| YACTD — nanubie 0TBEYAKOILIEro

1. B xakom yuactke Brl pabotaere?
(IIpouty nocmagume 2anouxy uiu 006ecmu 8 KpysiCoK NOOX00SWULl 8APUAHTN OMEema)

o Crpourenbnas Opurazaa (3. bap)

o CyaokopmycTHHKH/ paboThl ¢ MeTayuioM (A. KocTsHko)

o TpybonpoBonnsiii yaacTok (A. KoBanés)

0 Manspusiii yyactok (FO.JIuiiB)

0 DnexTpoMoHTaXHBIN ydacTok (JI.CeMEHOB)

o Yuacrok BPI" (I". Apxumnos)

o bpurana no pa6oram mokoBbIX 3aKpbITUi (M. TOIOKOHHUKOB)
o Yuacrok pemoHTa quseneit (P. ['aBaniko)

o Capounbslii yuactok (I1. ITpons)

o Yepnomassipsl (B. Tapuarpaackoro)
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Lisa 1 jarg
0 TokapHslii yuacTok (A. 3axapsi)
0 3aroToBUTENbHBIN ydacTok (A. 3axapsi)

o Lex meramnokonctpykuuii (P. PsObimikun)

2. Bamrmoma: O MyXCKOU 0 KEHCKUI

3. Bam crax pa6otsl B pupme Netaman Repair Group OU: ...... roja/ner.
4. Bam ypoBeHb 00pa30BaHus:

O OCHOBHOE 00pa3oBaHue

0 npoddecronaabHOe 00pa3oBaHUE HA OCHOBE OCHOBHOTO

0 npoddecronaabHoe 00pa3oBaHNE HA OCHOBE CPEJIHETO

O cpeaHee oOpa3oBaHue

O BbICIIEE 00pa3oBaHKE

11 HACTD — Bonpocsl, cBA3aHHbIE ¢ KA4€CTBOM B3aMMOOTHOLLICHU I MEKIY

HOZ]‘leHéHHLIM U PYKOBOIUTEJIEM.

1. 4 3Haro, Ha CKOJILKO MOUM PYKOBOAMUTEIND JOBOJICH MOEH pabOTOM.

AOcomoTHo He cormacer 1 2 3 4 5 Coraced HOJTHOCTBIO

2. Moii pyKOBOIHETIIb 3HAET MO MMOTPEOHOCTH U CBA3AHHBIE C PaOOTON

MpOOJIEMBI.

AOcomorHo He cormacen 1 2 3 4 5 CorJjiaceH NOJTHOCTHIO

3. Moii pykoBOIHUTEIh OCO3HAET HAIMYHME MOETO MOTEHIHAIa

AOcomoTHO He cormacen 1 2 3 4 5 Coraced HOJTHOCTBIO
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Lisa 1 jarg

4. Ilpu HE0OXOAMMOCTH MO PYKOBOJIUTEINH HCIIOIB3yeT CBOU TOJDKHOCTHBIE

MOJIHOMOYHSI, YTOOBI TOMOYb MHE B PELICHUH MTPOOJIEM, CBA3aHHBIX C paOOTOM.
Ab6comotHoHe cormacen 1 2 3 4 5 CornaceH MoJIHOCTBHIO

5. Moii pyKOBOIUTENIH OKA3bIBAET MHE TOMOIIb JIaXKe B CIIy4ae, €CIIu €My 3TO

MOIXKET HaBpeI[I/ITB.
AOconroTHO He corijaceH 1 2 3 4 5 CoraceH IMOJIHOCTBIO

6. S moctaTO4YHO yBepeH B CBOEM PYKOBOIMTENE, YTOOBI B ClTy4yae
HEO0OXOIMMOCTH 3aIIUTUTh WM OTIPaBAATh €r0 PEIICHHs, €CIH OH caM He

MOKET 3TOr0 CHEJATH.
AOcomoTHo He cormacer 1 2 3 4 5 CoraceH MMOJIHOCTBIO

7. 51 oxapakTepu3oBai Obl CBOM OTHOLIEHHUS C PYKOBOJUTEIEM KaK OUCHb

3¢ heKkTUBHBIC
AOcomoTHo He cormacen 1 2 3 4 5 Coraced HOJTHOCTBIO
Bosnsmoe cnacubo 3a orseThI!

Ecnm y Bac Bo3HuKIIM BOIIPOCH!, WM BaM MHTEPECHO y3HATh PE3YNIbTATHI MOEH
JUIJIOMHOW paboOThI, IPOIIY HAMMCaTh 10 3JIEKTPOHHOMY aJipecy

viktoria.zaharjas@gmail.com wmu no3BoHuTs 10 Tenedony +372 56 125 139.
C yBaxxeHuem,

BuxTopus 3axapsum.
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Lisa 2. Kiisimustik to0soorituse hindamiseks meeskondlikul tasandil. Autori
koostatud.

VBaxaemble paborauky Netaman Repair Group OU!

Mens 30ByT Bukropus 3axapsim u s yuych B TapTyckom YHUBEpcHTETE Ha
TPEThEM Kypce SIKOHOMHYECKOTo (akyapTeTa. Ha TaHHBI MOMEHT 5 TTUIITY CBOIO
JTUTUIOMHYIO paboTy Ha TeMy «KadecTBO OTHOIICHHN MEXKIY PYKOBOIUTEIEM H
OTYMHEHHBIM, UX CBSA3b C BBIMOJIHEHHEM paboThl Ha mpumepe Netaman Repair
Group OU». Jliis vccnenoBaHus MHE HEOOXOAUMO, YTOOBI BBI OIICHIITN KaXTyI0
Opurany (3a WCKIIOUEHHWEM OpHTajlbl, HAXOASAIICHCS B BalleM IOAYMHCHHH).
[Iporry 4ecTHO OTBETUTH HA HUKETPUBEAEHHBIC BOITPOCHI.

Hlxana OYEHUBAHUA. «1» - nornocmoio ne CO2JlACEH, «5» - coenacen noHOCMbIO

1. B crpeccoBbIx cuTyanusx Opuraja Xopolo CIpaBisieTcs co CBOEH

paboToi.
(Ilpouty nocmasums 2anouxy 8 n0OXo0AWULl 6APUAHT OMEEema)

Bpurama/Onenka «l» | @» | B» | «d» | «5» He Mory otrBetutsb

CrpoutenbHas
Opurana

Pabotsl ¢ MeTaIIIOM

TpyOorpoBoaHBII
y4acToK

MansipHblii y4acTOK

DNEeKTPOMOHTAXHBIIHA
Y4acToOK

Vyactok BPT

Bpurana no padoram
JIFOKOBBIX 3aKpPbITUI

Y4acTtok peMoHTa
U3EIEN

YepHOMaIApBI

TokapHbIi 1
3arOTOBUTEILHBIN
Y4acTOK

Iex

METaJUIOKOHCTPYKIUI
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Lisa 2 jirg
Bpurana craparenbHO BBINOIHIET CBOIO pa0OTY M TOTOBA BKJIAbIBATHCS OOJIbIIIE

YKa3aHHOI'O0 B 10I0BOPCE.

bpuraga/Ornenka «» | «@Q» | B» | «@d» | «5» He mory otBeTnTh

CrpowutenpHas
Opurana

Pabotsl ¢ MeTaiioM

TpyOornpoBoaHEII
y4acTOK

ManspHbli y4acTOK

DIEeKTPOMOHTAXKHBIHN
Y4acTOK

Yaactoxk BPT

Bpurana mo paboram
JIFOKOBBIX 3aKpPbITUI

Y4acTok peMoHTa
nuzenen

UepHoMansipbl

TokapHbIi 1
3arOTOBUTEIILHBIN
Y4acTOK

ITex

METaJUIOKOHCTPYKLUI
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Lisa 2 jarg

B 6p1/1rane XOopomue€ MEKINYHOCTHBIC OTHOIICHMA. (BSaI/IMOYBa)KeHI/Ie,

OTBCTCTBCHHOCTD, BC)KJII/IBOCTB)

bpuraga/Ornenka

«1»

«2»

«3»

«4»

«5»

He Mory otBeTuth

CrpowutenpHas
Opurana

Pabotsl ¢ MeTaiioM

TpybOompoBoHBIIH
Y4acTOK

ManspHblii y4acTOK

DIEeKTPOMOHTAXKHBIIH
Y4acTOK

Yaactoxk BPT

bpurazga mo pabotam
JIFOKOBBIX 3aKpPbITUI

YyacTok peMOHTa
nuzenent

UepHoMaspbl

ToxapHbIi 1
3ar0TOBUTENILHBIN
Y4acToK

Iex

METaJUIOKOHCTPYKLUI
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Lisa 2 jarg
KagecTBO paboThl COOTBETCTBYET TPEOOBAHUAM U PaOOTHI BBIIOIHSETCS B

YKa3aHHBIC CPOKH

bpuraga/Ornenka «» | «@Q» | B» | «@d» | «5» He mory otBeTnTh

CrpowutenpHas
Opurana

Pabotsl ¢ MeTaiioM

TpyOornpoBoaHEII
y4acToK

ManspHbli y4acTOK

DIEeKTPOMOHTAXKHBIIH
Y4acTOK

Yaactoxk BPT

Bpurana mo paboram
JIFOKOBBIX 3aKpPbITUI

Y4acTtok peMoHTa
nuzenen

UepHoMansipbl

TokapHbIi 1
3arOTOBUTEIILHBIN
Y4acTOK

ITex

METaJUIOKOHCTPYKLUI
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Lisa 2 jarg

UiteHbl OpHrajpl TOTOBBI TOMAraTh APYT APYTY.

Bpurana/Onenka «I» | «@» | «3» | «d» | «5» | He Mory oTBEeTUTH

CrpowutenbpHas
Opurama

Pabotsl ¢ MeTaiioM

TpyOornpoBoIHEII
y4acTOK

MansipHblid y4acToOK

DIEeKTPOMOHTAXKHBII
Y4acToK

Yaactoxk BPT

Bpurana mo paboram
JIFOKOBBIX 3aKpPbITUI

Y4acTtok peMoHTa
nuzenen

UepHoMansipbl

TokapHbIi 1
3arOTOBUTEIILHBIN
Y4acTOK

ITex

METaJUIOKOHCTPYKLUI
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Lisa 2 jarg
Uitensl Opurazpl OLIEHUBAIOT CACIAHHYIO cO00I pabOTy MO3UTHBHO.

Bpurana/Onenka «I» | «» | «3» | «d» | «5» | He Mmory oTBEeTUTH

CrpoutenbHas
Opurama

Pabotsl ¢ MeTaiuioM

Tpy06ompoBoaHBII
Y4acToK

ManspHblii y4acTOK

DJIEKTPOMOHTAXHBIN
Y4acToK

VYuactoxk BPI'

bpurazga mo pabotam
JIFOKOBBIX 3aKPBITHI

YyacTok peMOHTa
Jqusenen

YepHoMaspsl

ToxapHbli U
3ar0TOBUTENILHBIN
y4acToK

Iex

METaJUIOKOHCTPYKIUH

Bonbmoe crracu6o 3a oTBETHI!

Ecnm y Bac Bo3HuKIIM BOIIPOCHI, WM BaM MHTEPECHO y3HATh PE3YNIbTATHI MOEH
JUIJIOMHOW paboThI, IPOIY HaMMCaTh 10 3JIEKTPOHHOMY aJipecy
viktoria.zaharjas@gmail.com wiu mo3BoHUTH 10 Tenedony +372 56 125 139.

C yBaxxeHuew,

Bukropus 3axapsi.
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Lisa 3. Test normaaljaotuse kontrollimiseks to0staazi puhul

Kolmogorov-Smirnov test Sharipo-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Toostaaz 0.202 67 0.000 0.867 67 0.000
Allikas: SPSS
Lisa 4. Spearmani test
LMX Toostaaz
Korrelatsiooni
koeffitsient 1.000 -0.008
LMX Sig. (2-tailed) 0.0 0.947
N 67 67
Korrelatsiooni
koeffitsient -0.008 1.000
Todstaaz Sig. (2-tailed) 0.947 0.0
N 67 67
Allikas: SPSS
Lisa 5. Pearsoni test
LMX Toostaaz
Korrelatsiooni
koeffitsient 1.000 -0.012
LMX Sig. (2-tailed) 0.923
N 67 67
Korrelatsiooni
koeffitsient 0012 1.000
Toostaaz Sig. (2-tailed) 0.923
N 67 67
Allikas: SPSS
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Lisa 6. Kruskal-Wallis Test kontrollimaks LMX jaotust meeskonniti.

Null hiipotees Test Sig. Tulemus
LMX-i jaotus Nullhiipottes
meeskonniti on Krustkal-Wallis 0.000 umber
vordne likatud

Olulisusenivoo 0.05

Allikas: SPSS

Lisa 7. Kruskal-Wallis Test kontrollimaks LMX jaotust haridustasemete 1dikes.

Null hiipotees Test Sig. Tulemus
LMX-i jaotus )
haridustasemete Krustkal-Wallis 0.161 Nullhiipottes

o N vastu voetud
16ikes on vOrdne

Olulisusenivoo 0.05

Allikas: SPSS

Lisa 8. Meeskonna TG tédsoorituse nditajate vordlus keskmiste todsoorituse

niitajatega dimensioonalselt.

Dimensioon
Dimensioon LHInitsiatiiv, Tehniline
LwKommunikatsioon jarjekindlus, aspekt
pingutus*
Meeskonna TG

toosoorituse 3,19 3,38 4,03

néitaja
Keskmine

toosoorituse 3,82 3,7 4,09

néitaja

Allikas: autori koostatud
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Lisa 9. Meeskonna VG ja MehG t6dsoorituse néitajate vordlus keskmiste

toOsoorituse nditajatega dimensioonalselt.

Dimensioon
Dimensioon wHInitsiatiiv, Tehniline
»Kommunikatsioon“ jarjekindlus, aspekt
pingutus*
Meeskonna VG

toosoorituse 4,6 4,33 4,35

niitaja
Meeskonna MehG

toosoorituse 3,77 3,06 3,71

niitaja
Keskmine

toosoorituse 3,82 3,7 4,09

niitaja

Allikas: autori koostatud
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SUMMARY

RELATIONSHIP BETWEEN LEADER-MEMBER EXCHANGE
QUALITY AND JOB PERFORMANCE ON THE EXAMPLE OF
NETAMAN REPAIR GROUP OU

Viktoria Zaharjas

Leader-member exchange (LMX) theory based on the relation between a
member and a leader. Studies based on leader-member exchange quality
were very effective. They found that LMX is significantly associated with
organizational indicators like job satisfaction, leader satisfaction, job
performance level, dedication to the company and career results. All these
indicators are very important from the perspective of the company. Studies
have shown that good relationship with leader will increase members’
performance. But not every relation can acheive the high level of quality.
Leader and member have to pass several stages before the relationship
becomes high quality. High quality of LMX means mutual trust, respect,
support and understanding between each other. According to the theory, the

high level of job performance is a consequence of the high-quality LMX.

Job perfromance as such can be viewed from two perspectives — based on
outcomes and the behavioural one. However, it can not be argued
seperately. It is impossible to talk about behaviour without mentioning its
result or talking about the result and ignoring the fact gave rise to them.
The behavioural concept is based on two factors: task and contextual
performance. Task perforamnce refers to individual’s skills, which help the

company to achieve the technical goal. Contextual performance consists of
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sustained enthusiasm performing essential job requirments, volunteering,

complience with the rules, even if it is uncomfortable.

Scientists determined the individual performance through eight dimensions.
Four of them can be applied for team performance: ,,communication®,
»initiative, perseverance, tension®, ,,team member leadership performance®,
,team member management performance*. Also it is known that individual
performance is important part of team performance. In the case, when
individual performances are independent of each other, the team
performance is a sum of individual ones. However if members’
performances are closely connected then the explanation of team

performance is much more difficult and complex.

The aim of the bachelor thesis is to find out the relationship between leader-
member exchange quality and team performance on the example of
Netaman Repair Group OU. Author set following research tasks to achieve

the aim:

e to give an overview of the nature of leader-member exchange
quality;

e to explain the concept of the team performance and it’s
measurements;

e to bring out the relation between leader-member exchange quality
and team performance based on earlier studies;

e to give an overview of the Netaman Repair Group OU, research
methods and selection

e to carry out the research in that organization;

e to analyze the relation between LMX and job performance and make

conclusions based on results’ and theory’s matching.

In the teorethical part of the thesis, author reviewed the earlier researches
about the relation of LMX quality and performance. It was found that high-
quality leader-member exchange causes brave and self-confident steps
within the team. Also, researches showed that high-quality LMX is
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positively related with communicational dimension of the job performance
within the team. In addition, it was found, that high-quality leader-member
exchange causes greater member’s enthusiasm, so member has much more
motivation for outside activities which do not impact the organizational
objective directly. In the end of the theoretical part author proposed
appropriate research arguments.

In empirical part of the thesis the relation between LMX quality and team
performance was analyzed dimensionally. Three main aspects were
researched: ,,communication®, ,initiative, perseverance, tension“ and
»technical aspect®. The analysis were carried out using statistical indicators,

correlation tests and graphics. Following conclusions were made:

e An employees’ seniority and the level of education in current
company do not affect the way leader-member relationship develops.
e Job perfromance was valued in Netaman Repair Group OU most
highly from the technical aspect and the lowest points were given to
the ,,Initiative, perseveranse and tension‘ aspect of performance.
e In many different teams lower LMX quality level reffers to high
level of performance.
e In the team, whose level of performance was rated with lower
points, there was:
a) no intention of participating in off-hour events,
b) no trust to their leaders,
C) or no dare to express their opinions.
e There is no exact positive relation between leader-member exchange

quality and job performance in the Netaman Repair Group OU.

The result of the research are not in accordance with theorethical facts for
many reasons. In author’s opinion, one of the problems was the small
number of test objects. The sample of the perfromance research was too
small and did not allow to carry out statistical analyze. The second problem

was about LMX results. There were probably many untrue answers. The
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third reason of such result is that in current company there are many factors
besides LMX which affect the employees’ job performance. One of the
most important things is specifics of the field. All the theoretical studies
were carried out in organizations with different line of activity. It may also
cause a lot of differences. For more detailed research it is nesseccary to
include more performance dimensions, increase the sample and investigate

additional factors which may affect the job performance.
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