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SISSEJUHATUS

Toorahulolu on tdnapéeval &armiselt oluline t66j6u sailitamise tegur. 2011. aasta
teadusliku kirjanduse Ulevaate kohaselt mgjutab t66taja t666nn tema lojaalsust ja toolt
puudumist. See tdhendab, et mida kdrgem on td6taja rahulolu, seda tdendolisemalt jaab
ta té6andja juurde pikemalt ning p&hjuseta puudumiste arv on minimaalne. (Aziri, 2011,
pp. 84-85) Sel aastal tellis Justiitsministeerium TRIPODi uuringu ,,Vanglateenistuse
2022 rahulolu uuring® (edaspidi ROU), et saada tOorahulolualast tagasisidet koigilt
vanglateenistujatelt. Tulemused naitasid, et tOotajate pingutuste méarkamine oli

minimaalne ning tunnustamine oli tihti suunatud samadele isikutele. (TRIPOD, 2022)

Teema on aktuaalne, sest eespool Kkirjeldatud 2022. aasta ROU tulemused on
keskpéarased, kui mitte madalad, ning kursuset6d autorite hinnangul on mitmed
murekohad seotud just juhtide juhtimisalaste to0llesannetega. Varasemalt on vanglates
labi viidud suuremahuline téorahulolu uuring aastal 2016. Autoritel puuduvad andmed,
et selle pinnalt oleks tehtud taiendavaid uurimusi ning samuti autoritele teadaolevalt ei
tutvustatud 2016. aasta ROUs saadud tulemusi vangla tootajatele. Vanglate osakond
seadis eesmargiks saada kaesoleva 2022. aasta ROU tulemuste pdhjal teada, kuidas
teenistust arendada ning kujundada pihendumust ja t66dnne soodustav keskkond
(TRIPOD, 2022). Autoritele teadaolevalt viidi Sisekaitseakadeemia poolt 1abi ROU
tulemustele tuginedes uurimus kriminaalhooldusametnikega, kuid selles uuringus leitud
tulemused ei ole veel avalikult avaldatud. Arvestades Vanglate osakonna eesmargiga on
autorite arvates teema uurimine on vajalik, et teada saada, kas Eesti vanglate tippjuhid ja
struktuurtiksuse juhid (edaspidi kokkuvdtvalt juhid) hindavad enda alluvate juhtimise

oskusi adekvaatselt.

Teema on uudne, sest varasemalt ei ole vorreldud, kui hasti tajuvad Eesti vanglate juhid
enda juhtimisoskust vorreldes neile alluvate poolt antud hinnangutega. Kuigi t666nne on
Eestis varasemalt uuritud, siis ké&esoleval moel ning vangla kontekstis ei ole seda

autoritele teadaolevalt uuritud (Saar-Veelmaa, 2018, Ik 4-5).
Autorid soovivad uurimusega saada vastust kahele kiisimusele:

1. Milline on erinevus juhtide ja alluvate hinnangutel td6rahulolu uuringus

juhtimise teemal?



2. Milline on erinevus juhtide ja alluvate hinnangutel td6rahulolu uuringus
juhtimise teemal ametigruppide kaupa (valvur ja vanemvalvur, inspektor-

kontaktisik, koik teised ametnikud ja to6tajad)?

Kursusetdo eesmargiks on valja selgitada, kas Eesti vanglate juhid hindavad enda oskust

juhtida alluvaid sarnaselt ROUs neile alluvate poolt antud hinnanguga.
Kursuset66 uurimisilesanneteks on:

1. Anda Ullevaade teaduslikule materjalile teemal Eesti Vanglateenistuse t0otaja
toorahulolu ning juhi moju sellele.

2. Viia labi kvantitatiivne uuring juhtide seas ROU juhtimisega seotud kusimuste
pdhjal.

3. Analutsida kursuset6d kisitluse tulemusi ja vorrelda juhtide vastuseid ROUs
saadud alluvate tulemustega kasutades Welchi t-testi.

4. Sunteesida teooriat ja uuringu tulemusi ning teha jareldusi ja ettepanekuid

juhtide ja alluvate vahelise koostdo arendamiseks.

Kursuset6o esimeses peatikis antakse teoreetiline tlevaade t666nnest ning juhi mojust
sellele. Teises peatikis kirjeldatakse uuringu kisimustikku, uuringumeetodit ning -
valimit. Kolmandas peatiikis tuuakse valja nii kisitluse tulemused kui ka juhtide ja
alluvate hinnangute voOrdluse tulemused. Viimases peatiikis toovad autorid valja
kursuset6d uurimuse puudused, annavad oma hinnangu tulemustele ning esitavad

omapoolsed ettepanekud juhtimise arendamiseks.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

1.1 Vanglateenistuse juhtimisststeemi ltGhitutvustus

Organisatsiooni kujundavad seal tddtavad inimesed oma oskuste ja tahtega téotada.
Organisatsioonikultuurist s6ltub, kas inimesed tunnevad ennast t66l hésti voi mitte.
Méaravaks on tihti juhi kditumine, vaartused ning alluvatesse suhtumine (Alas, 1999, Ik
5). Juhtimisteadlase Harry Rootsi arvates tuleb kaivitada vajalikud protsessid ning neid
juhtida, et organisatsioon toimiks ja suudaks v@imalikult kvaliteetselt pakkuda oma
teenust (Roots, 2005, Ik 16).

Kursuset6ds kasitlevad autorid kahte juhtimistasandit, milleks on tippjuht ja
keskastmejuht. Valgu (2003, Ik 22) dpiku kohaselt on tippjuht visiondar, kellel on
tulevikupilt, mida soovitakse etteseatud ajaks saavutada. Tippjuht peab olema Kkursis
valiskeskkonna mdjuteguritega ning ta peab oskama organisatsiooni visiooni kujundades
nendega arvestada. Oluline on arendada organisatsiooni kui tervikut ja olema muudatuste
eestvedaja. Keskastmejuhi roll on tlkida organisatsiooni tippjuhtkonna ndgemust ja viia
vastavalt sellele labi muudatused. Selle kdigus peab keskastmejuht eesmérgistama

visiooni ja selle alluvatele mdistetavaks tegema.

Autorid kasitlevad Eesti vanglate tipp- ja keskastmejuhte, ehk direktoreid ja direktori
asetditjaid ning struktuurlksuste juhte ja nende hulka kuuluvaid jarelevalveosakonna
peaspetsialiste, kelle toodulesannete hulka kuulub alluvate juhtimine. Vanglad on
koostanud ametijuhendid, kuhu on Kirjutatud juhtide téoulesanded, mis on seotud nende

tootajatega.

Tartu Vangla direktori asetditja ametijuhendi (Tartu Vangla, 2018) kohaselt osaleb
direktori asetditja vangla juhtimises ja vanglale seatud eesmarkide elluviimises, juhib
talle madratud teenistujate ja struktuuritiksuste t66d lahtudes vangla eesmérkidest, vatab

vastu teenistujaid ning kontrollib ja koordineerib oma vastutusvaldkonna tegevusi.

Tartu Vangla struktuuritiksuse juhi ametijuhendi (Tartu Vangla, 2013) kohaselt osaleb
struktuuritksuse juht (Uksuse juhtimises, alluvate teenistusiilesannete taitmise
koordineerimises, Uksuse teenistujate nduetele vastavuse ja teenistuskohale sobivuse

hindamises ja anallusis.



1.2 ROU tabeli kiisimuste teoreetiline taust

,, Vanglateenistuse strateegia 2023 - 2027 toob vilja, et Vanglateenistuse strateegiline
eesmérk on olla atraktiivne ja hinnatud t66andja labi todkeskkonna kujundamise.
Eesmargi saavutamiseks on strateegias vélja toodud mitmed punktid, millele
keskenduda. Eraldi on valja toodud, et tuleb kujundada tookeskkond, kus kdik mdistavad
organisatsiooni arengu eesmérke ja oma panust sellele. Samuti tuleb tunnustada, margata
ning esile tdsta tOotajate saavutusi ja véartustada julgust katsetada uusi lahendusi.
Eesmargi saavutamiseks on Vanglateenistusel kavas ka panustada juhtimiskvaliteeti ja
juhtimisvdimekusse esmatasandi juhtidest kuni tippjuhtideni (Justiitsministeerium, 2022
Ik 6, 10).

Vanglateenistuse strateegilise eesmérgi saavutamiseks tellis Justiitsministeerium 2022.
aastal TRIPODilt uuringu ,,Vanglateenistuse 2022 rahulolu uuring“. Uuringule vastas
862 tootajat, kellest 708 on uuringu mdistes vanglateenistuses alluva positsioonil (60
inspektor-kontaktisikut, 342 valvurit ja vanemvalvurit ning 306 teist ametnikku ja
tootajat). Kisimused olid kolmes suuremas teemaplokis: eesmargid ja rolliselgus,
t060nne toetavad tegurid, juhtimis- ja koostoéokultuur. Vaidetele vastamiseks oli 7-palli
skaala, kus ,,1* tdhendas ,,ei ndustu iildse* ning ,,7* tdhendas ,,ndustun tdielikult®.
Vastanud liigitati eraldi vanglate vahel ning samuti ametip&hiselt. Uuringu tulemused,
mis olid seotud t60l antava tagasisidega, ametnike motiveerimisega ning peamiselt
juhtide tegevusest s6ltuvad, jaid 4.3 kuni 5.5 palli vahele (vt tabel 1). Lisaks néhtus
uuringu tulemustest, et 53% vastanutest on viimasel ajal kaalunud vanglast t66lt
lahkumist ning 28% vastajatest tdendoliselt plaanivad lahiajal lahkuda ning on Gldiselt
negatiivse hoiakuga organisatsiooni suhtes. Vastanud tdid uuringus vélja, et suurimad
lahkumise pohjused on madal td6tasu, ebastabiilne toograafik, suur tGokoormus,
ametnike kontrollimine ja arenguvdimaluste puudumine (TRIPOD, 2022).

Suurele td6koormusele viitab, ka 2019. aastal tolleaegse Giguskantsleri Ulle Madise
kontrollkédik Viru Vanglasse. Kalda (2019) kirjutab oma artiklis, kuidas Ulle Madise
tddes, et vanglas ei jatku kinnipeetavate ja vahistatutega vahetult kokku puutuvaid
ametnikke. Mitmes Uksuses oli tditmata hulk n-0 eesliini ametikohti ja neid katsid
olemasolevad ametnikud, kes aga ei joua kinnipeetavate arvates kogu peale pandud
toohulka ara teha. Kinnipeetavad ja vahistatud kurtsid diguskantsleri ndunikele, et
ametnike védhesuse tottu asjaajamine, sealhulgas poérdumistele vastuse saamine, venib.

Lisaks toodi vélja, et inspektori-kontaktisikuga kohtumiseks on keeruline aega saada.



Tabel 1. Juhi llesannetele baseeruvate ROU vaidete tulemused (TRIPOD, 2022; autorite
koostatud)

koik teised ametnikud ja tootajad
valvurid ja vanemvalvurid
inspektor-kontaktisikud
Alluvad kogumis

VAITED

EESM.3 Saan tddulesannete taitmise kohta pidevat asjakohast ja kasutatavat
tagasisidet 5| 49| 48| 4,93

JUHT.1 Minu struktuuritiksuse juhil jatkub aega ja tdhelepanu kdikidele oma
meeskonnaliikmetele 51| 52| 59| 5,22

ROU.3 Minu pingutust margatakse ning vaértustatakse 45| 42| 43| 434

ROU.4 Tunnustus on personaalne ja siiras 44| 42| 43| 4,29

JUHT.2 Minu struktuuritiksuse juht on siiralt huvitatud meeskonna tddalasest

arengust, margates nii edusamme kui ka arenguvéimalusi 54| 54 6| 5,45

Autorite poolt valitud véited ROU kisimustikust on koostatud tuginedes teaduslikele
uuringutele ning selleks, et paremini mdista nende vaidete tausta, on autorid Kirjeldanud

need lahti ja ilmestanud ROU tulemustega.

1.2.1 Saan tdoulesannete taitmise kohta pidevat asjakohast ja kasutatavat
tagasisidet

Tagasiside on oluline, sest see annab tagasiside saajale hea llevaate tema tugevatest ja
ndrkadest kohtadest ning vBimaldab tal aru saada, millised kohad vajavad arendamist
(Jug, et al, 2019, p. 245). Selleks, et tootajad oleks suunatud midagi korduvalt tegema,
soovitab kognitiivse neuroteaduse professor Tali Sharot (2017) anda té6tajale tilesande
sooritamise jarel positiivset tagasisidet. Alluvatele positiivse tagasiside andmine edukalt
sooritatud tilesande puhul motiveerib to6tajat edaspidi oma ké&itumises kordama mustrit,
mis viis positiivse tagasisideni. Samuti paneb positiivse tagasiside ootus tootajat ka
edaspidi oma ulesandeid hasti tditma. ROU uuringust tuleb vélja, et alluvad hindavad
toollesannete taitmise kohta pideva, asjakohase ja kasutatava tagasiside saamist
keskmiselt 4,8 palliga (vt tabel 1). Selline keskpdrane hinnang vdib viidata asjaolule, et



alluvad ei pruugi saada piisavalt positiivset tagasisidet, et olla motiveeritud oma

tooulesandeid taitma.

1.2.2 Minu struktuuritksuse juhil jatkub aega ja tahelepanu kéikidele oma
meeskonnaliikmetele

Juhtimine on organisatsioonides tegevus, mis hdlbustab individuaalseid ja kollektiivseid
(meeskonna) joupingutusi uUhiste eesmérkide saavutamiseks ning tulemuslikkuse
parandamiseks (Yukl, 2012, pp. 66-67). Selleks, et meeskonnad oleksid tbhusad, vajavad
alluvad oma juhtide tdhelepanu ja toetust. Tahelepanu jagamine alluvatele tekitab
suurema téendosusega juhi suhtes usaldust, imetlust, lojaalsust ja austust ning alluvad on
motiveeritud tegema rohkem, kui nad algselt eeldasid (Yukl, 1999, p. 288). ROU
tulemustest tuleb vélja, et struktuuriiksuse juhi aja ja téhelepanu jagumist hinnati
keskmiselt 5.2 palliga (vt tabel 1). Tulemusest néhtub, et alluvate jaoks on

struktuuriuksuse juhil piisavalt aega ja tahelepanu kdikidele oma meeskonnaliikmetele.

1.2.3 Minu pingutust margatakse ning vaartustatakse

Sencherey jt (2022, p. 173) uuringu kohaselt margates ja vaartustades té6taja pingutusi
ning tema tulemuslikku t66d, tunneb t66taja tugevat soovi jadda sama tédandja alluvusse
uskumusega, et tema tookoht on kindlustatud. Samuti kogeb td6taja ustavuse ja vastutuse
tunnet, mille tagajérjel védhenevad mdtted tookoha vahetamisest ka juhul, kui véljaspool
kompenseeritaks samavaarset t66d paremini. ROU kdsitluse tulemustest nahtub, et
alluvate hinnangul margati ja vaartustati nende pingutust keskmiselt 4.34 palliga (vt tabel
1). Arvestades, et 53% ROU vastanutest on viimasel ajal kaalunud vanglast t6o6lt
lahkumist ja toetudes Sencherey uuringule, v8ib ROUs valjatoodud tulemus

markimisvaarselt mdjutada tdotajate teenistuses pusivust.

1.2.4 Tunnustus on personaalne ja siiras

Tdo6taja tunnustamine mdjutab suuresti tema tdéorahulolu ja -motivatsiooni ning seda
hoolimata tema kultuurilisest taustast voi majanduslikust seisust. Tessema ja teiste (2013,
p. 10) uurimuse kohaselt pole (ihte kindlat 1ahenemist, kuidas jagada td6tajale tunnustust,
kuid seda tuleks teha tuginedes tema panusele todsse ning sealjuures peab tddandja
lahtuma alluva individuaalsetest vajadustest. Samuti inimesed, kes on rahulolevamad ja
onnelikumad, on teaduslike uuringute kohaselt produktiivsemad. Esineb ka vastupidine
seos, mille kohaselt madalama dnnelikkusega inimestel on madalam produktiivsus
(Oswald, et al., 2015, p. 790). ROU tulemustest tuleb valja, et alluvad kogevad



personaalset ja siirast tunnustust keskmiselt 4.3 palliga (vt tabel 1). Autorite hinnangul
on tulemus keskpérane. Tuginedes teadusallikatele, arvavad autrid, et sellisest
tunnustusest ei pruugi tootajale piisata, et ta tunneks end t66l rahulolevalt ning et tema
tdomotivatsioon oleks kdrge.

1.2.5 Minu struktuuritksuse juht on siiralt huvitatud meeskonna todalasest
arengust, margates nii edusamme kui ka arenguvdimalusi

Vanglateenistus lahtub vangistusseaduse kahest peamisest eesmargist, milleks on
jarelevalve tagamine ja kinnipeetavate suunamine &iguskuulekale teele. Nende
eesmérkide elluviimist Gpetatakse 1abi vanglateenistuse vaartuste samadel pohimdotetel
kdigile vanglateenistujatele. Vanglateenistujad tootavad kinnises organisatsioonis,
mistottu puutuvad ametnikud Uksteisega tihedalt kokku ja selle tulemusena on
vanglateenistus muutunud homogeenseks keskkonnaks. Vanglateenistuse ametnikel
lasub organisatsiooni té6le minnes ka koolikohustus Sisekaitseakadeemias, mistdttu
vanglateenistuse uleselt kasutavad teenistujad mdoistet "meeskond™ samatéahenduslikult.
Homogeenses keskkonnas esineb meeskonnaliikmetel tuntaval mé&éral sarnaseid

tunnuseid, mis on suunatud todalasele arengule (Fisher 1981, ref VVadi 2001, Ik 48).

Meeskonnad on muutunud organisatsioonilise struktuuri vajalikuks osaks. Aina rohkem
pannakse rb6hku organisatsiooni siseselt meeskonna arengule, lootuses tdsta
meeskondade tulemuslikkust (Shuffler, M. L. et al., 2011, p. 365). Juhid, kes pdo6ravad
tdhelepanu meeskonna arengule, pddravad tdhelepanu ka selle eestvedamisele. Luues
pildi ambitsioonikast ja soovitavast tulevikust nii, et eesmargid on tootajale tehtud

mdistetavaks, paraneb ka nende t66 kvaliteet (Conger ja Kanungo., 1998, p. 8).

1.3 Inimese enesehindamise oskus

Paulhausi (2002, pp. 49-59) s6nul on sotsiaalselt soovitav vastamine endast parema mulje
jatmine teistele isikutele eesméargiga néidata ennast paremas valguses. Paulhaus jagab
sotsiaalse soovitamise vastamise kaheks protsessiks. Esimene nendest on
“muljekujundamine” (ing k impression managment), mille all mdeldakse publikule mgju
avaldamise eesmargil tahtlikult vastuste positiivset kujundamist. Teine on “ennastpettev
eneseupitamine” (ing k self-deceptive enhancement), mille all mdeldakse alateadlikku
protsessi, mille kdigus soovitakse ennast ndidata paremas valguses, kus vastaja ise usub
positiivse enesehinnangu tOeparasusse. Sageli mdjutab sotsiaalselt soovitav vastamine

uuringu tulemusi, mis keskenduvad tundlikele vdi isiklikele teemadele.



2. EMPIIRILINE UURING

2.1 Valim

Kursusetdo sihtrihmaks olid k6ik Tallinna, Tartu ja Viru vangla direktorid, direktori
asetditjad, Uksuste juhid ning jarelevalve osakonna peaspetsialistid, kelle todilesannete
hulka kuulus teiste vanglateenistujate juhtimine. Kokku oli valimi suuruseks 43 inimest,
Tallinna vanglast 13 juhti, Tartu vanglast 12 juhti ning Viru vanglast 18 juhti. Tartu
ulikooli kodulehe kohaselt kasutatakse ettekavatsetud valimit (ing. k. purposive sample),
et leida populatsioonist kdige tidpilisemad esindajad: uurija valib valimisse liikmed,
lahtudes oma eriteadmistest grupi kohta (Tartu Ulikool). Kuna autorid valisid sihilikult
vanglate juhid kusitluse valimisse, siis oli tegemist ettekavatsetud valimiga.

2.2 Andmete kogumise meetod

Kursusetdds kasutati struktureeritud andmete kogumise meetodit. Struktureeritud
(kvantitatiivsed) andmete kogumise meetodid v@imaldavad vdrrelda inimkoosluste
erinevusi ja véljendada neid erinevusi andmeanalulsi tulemusena arvudes, mis on
lahtudes uurimiskisimustest parim valik (Sisekaitseakadeemia, 2022, Ik 31). Autorid
kogusid andmeid anontiiimse vastamise teel ettevalmistatud kisimustiku alusel. Autorid
viisid kusitluse labi kasutades Google Forms veebikeskkonda ning juhtidega voeti

uhendust meili teel palvega téita kiisimustik.

2.3 Uuringu kisimustik

Uuringu kisimustiku koostamiseks valisid autorid ROU kusimustikust viis véidet,
millele antud hinnangud on omastatavad juhi tegevustele. ROU kasitlusele vastanud olid
eraldi liigitatud gruppidesse: valvurid ja vanemvalvurid, inspektor-kontaktisikud ja koik
teised ametnikud ja to6tajad. ROU kisimustikust valitud véidete pdhjal oli autoritel

voimalik koostada kisimustik, millele saab vastata vaid juhi vaatest.

Uuringu kisimustiku koostamiseks liigitati ROU vdited kaheks: igale juhile kohalduv
vdide ning spetsiifilisele juhile kohalduv véide. Arvestades vanglate kompleksust, ei
pruugi igal juhil eksisteerida oma valvurid, inspektor-kontaktisikud ning kdik teised
ametnikud ja tootajad. Seetdttu voisid juhid kursuset6d kusimustikus jatta vastamata
neile mittekohalduvatele vaidetele. ROU kilisimustikus esines ka vditeid, mida oli
vOimalik koikidel juhtidel hinnata - nditeks ,,Minu pingutust margatakse ning

vaartustatakse. Sellistele vaidetele oli vastamine kohustuslik. Kokku koosnes
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kursuset66 kusimustik 15-st véitest, mille hulka kuulus ka kaks metavaidet, et paremini
organiseerida vastuseid. Selleks, et kusitluse tulemusi oleks véimalik vdrrelda ROU
tulemustega, oli véidetele vdimalik vastata 7-palli skaalal, kus ,,1* tdhendas ,,ei ndustu

iildse ning ,,7° tdhendas ,,ndustun tdielikult™.

2.4 Andmete analtUsimeetod

Kursuset66 uurimiskisimustele vastuse saamiseks tuli vorrelda uuringu kisitlusele ning
ROUIe vastanute keskmisi tulemusi kasutades t-testi. Kahe keskmise tulemuse vordsuse
testimiseks eeldatakse vordse dispersiooniga soltumatuid populatsioone. Kodulehe
Valem.ee kohaselt on dispersioon juhusliku suuruse varieeruvuse modt, mis nditab, kui
palju uuritav suurus varieerub — mida suurem aga dispersioon on, seda enam erinevad
vaadeldava arvurea véartused Uksteisest. Autorid valisid klassikalise t-testi asemel
Welchi t-testi, mis on klassikalisele t-testile sarnane, kuid seda eelistatakse tldiselt juhul,
kui dispersioonid ei ole vdrdsed. Samuti on soovitatav kasutada Welchi t-testi juhul, kui
valimi suurused ei ole vdrdsed. (Lu ja Yuan, 2010, p. 1621) Autorid eeldasid, et uuringu
kahe vorreldava kisimustiku dispersioonid ei tule vordsed ning oli teada, et valimi
suurused ei ole vordsed, mistottu leidsid autorid, et tdpsema tulemuse saamiseks oli

k&esoleva teema puhul eelistatum Welchi t-test.
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3. UURINGU TULEMUSED

3.1 Kusitluse tulemused

Autorite koostatud kusimustikule vastas 43-litkmelise valimi seast 22 (51%) juhti.
Kisitlus oli avatud 11.10.2022 kuni 30.11.2022 ning selle aja jooksul saatsid autorid
korduvaid meeldetuletuskirju ja olid kontaktis vanglate direktoritega. Vastanud juhtidest
15-1 olid nende alluvuses inspektor-kontaktisikud, 19-1 olid valvurid ja vanemvalvurid
ning koigil 22-1 olid teised to6tajad ja ametnikud. Vastanud jagunesid vanglate vahel
jargnevalt: Tallinna vanglast vastas 7 (54%), Tartu vanglast vastas 9 (75%) ning Viru

vanglast vastas 6 (33%) juhti.

Tuginedes kdsitluse vastustele, hindasid juhid enda juhtimise taset kdrgelt. Kdige
kindlamalt tundsid juhid, et nad on siiralt huvitatud enda alluvate tddalasest arengust,
maérgates nii edusamme kui ka arenguvdimalusi. Koige madalama tulemusega hindasid
juhid endapoolse pideva tagasiside andmist, saades keskmiseks hinnanguks 5.04 palli (vt
tabel 2).

Tabel 2. Juhtide hinnangud kogu alluvate suhtes kaalutud keskmise alusel (Autorite
koostatud)

1 —ei nBustu Uldse Alluvate
7 —ndustun taielikult kaalutud keskmine

Minul jatkub aega ja tdhelepanu kdikidele oma meeskonnaliikmetele 5,14
l/Annan oma alluvatele todllesannete tditmise kohta pidevat asjakohast ja kasutatavat

tagasisidet 5,04
Markan ja vadrtustan oma alluvate pingutust 5,83
Minu poolt oma alluvatele antud tunnustus on personaalne ja siiras 6,09
Olen siiralt huvitatud oma alluvate td6alasest arengust, mérgates nii edusamme kui

ka arenguvdimalusi 6,22

Juhid vastasid 13 kusimusele 7-palli skaalal, kus ,,1“ tdhendas ,,ei ndustu iildse* ning ,,7*
tahendas ,,ndustun tdielikult”. Tabelist 3 n&htub, et kdige madalam oli juhtide hinnang
véitele ,,Annan oma valvuritele ja vanemvalvuritele téoiilesannete taitmise kohta pidevat
asjakohast ja kasutatavat tagasisidet,” mille keskmine tuli kokku 4.83 palli. Kdige
kdrgemini  hindasid juhid oma personaalset ja siirast tunnustust inspektor-
kontaktisikutele, saades keskmiseks tulemuseks 6.27 palli. Autorid taheldasid, et
hinnangutes esines trend, mille kohaselt inspektor-kontaktisikute juhtimise teemal olid
juhtide poolt endale antud hinnangud kérgemad kui valvuritele vdi teistele ametnikele.
Samuti koigist teistest markimisvaarselt madalamad olid hinnangud valvurite ja

vanemvalvurite juhtimisele.
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Tabel 3. Autorite kusitluse tulemused (Autorite koostatud)

Keskmine Vastanute arv

VAITED M S
Minul jatkub aega ja tahelepanu kdikidele oma
meeskonnaliikmetele 5.14 22
Annan oma inspektor-kontaktisikutele tooulesannete taitmise
kohta pidevat asjakohast ja kasutatavat tagasisidet 5.15 13
Mérkan ja vadrtustan oma inspektor-kontaktisikute pingutust 6.08 13
Minu poolt oma inspektor-kontaktisikutele antud tunnustus on
personaalne ja siiras 6.27 15
Olen siiralt huvitatud oma inspektor-kontaktisikute tdoalasest
arengust, margates nii edusamme kui ka arenguvdimalusi 6.27 15
Annan oma valvuritele ja vanemvalvuritele té6ilesannete
taitmise kohta pidevat asjakohast ja kasutatavat tagasisidet 4.83 18
Mérkan ja véartustan oma valvurite ja vanemvalvurite pingutust 5.65 17
Minu poolt oma valvuritele ja vanemvalvuritele antud tunnustus
on personaalne ja siiras 6.05 19
Olen siiralt huvitatud oma valvurite ja vanemvalvurite tédalasest
arengust, margates nii edusamme kui ka arenguvdimalusi 6.17 18
Annan kdikide teiste ametnike ja tootajate toollesannete
téitmise kohta pidevat asjakohast ja kasutatavat tagasisidet 5.14 22
Maérkan ja vaartustan oma koikide teiste ametnike ja todtajate
pingutust 5.81 22
Minu poolt oma kdikide teiste ametnike ja tootajate antud
tunnustus on personaalne ja siiras 6 22
Olen siiralt huvitatud oma kdikide teiste ametnike ja tootajate
tooalasest arengust, margates nii edusamme kui ka
arenguv@imalusi 6.23 22

3.2 ROU ja kursuset0o kusitluse tulemuste vordlus

Kursuset66 uurimiskisimusteks olid: milline on erinevus juhtide ja alluvate hinnangutel
toorahulolu uuringus juhtimise teemal ning milline on erinevus juhtide ja alluvate
hinnangutel tédrahulolu uuringus juhtimise teemal ametigruppide kaupa. Autorid
kasutasid ROU ja uuringu kusitluse tulemuste vordluseks Gaetano (2019) koostatud
Welchi t-testi kalkulaatorit, et leida, kas juhtide ja alluvate vastustes esineb statistiliselt

oluline erinevus. Tabelites 4 ja 5 on esitatud ROU ja kursusetdd kdsitluse vastuste
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keskmised tulemused (M), Welchi t-testi tulemus t’, tdendosus p’ ja marge, kas esineb
statistiliselt oluline erinevus voi mitte (,,SIG*“/,,NON SIG*).

3.2.1 Erinevus juhtide ja alluvate hinnangutel té6rahulolu uuringus juhtimise
teemal

Juhtide ja alluvate toorahulolu kusitlustele antud hinnanguid Welchi t-testiga vorreldes
selgus, et mitme hinnangu puhul esines vorreldavatel gruppidel statistiliselt oluline
erinevus. Autorid leidsid statistiliselt olulise erinevuse alluvate pingutuse markamise ja
vaartustamise puhul t’=-4.12, p < 0.05. Tulemuse kohaselt on juhid arvamusel, et nemad
mérkavad ja tunnustavad alluvate pingutusi suuremal mééral, kui seda arvavad alluvad.
Statistiliselt oluline erinevus esines veel alluvatele antud personaalse ja siira tunnustuse
puhul t’ = - 4.88, p < 0.05 ning meeskonna tddalase arengust siira huvitatuse puhul t” = -
2.15, p < 0.05 (vt tabel 4). Tulemustest nahtub, et juhid on vdrreldes alluvatega oluliselt

kdrgemal hinnangul neis kisimustes.

Samade gruppide puhul ei esinenud statistiliselt olulist erinevust alluvatele téoulesannete
taitmise kohta pideva tagasiside andmise osas t> = - 0.32, p > 0.05 ega ka oma
meeskonnaliikmetele aja ja téhelepanu jatkumise osas t* = 0.25, p > 0.05 (vt tabel 4).
Seega juhtidel ning alluvatel olid véljatoodud teemades sarnased hinnangud ning autorid

olulisi erinevusi tulemustes ei leidnud.

Tabel 4. Erinevus juhtide ja alluvate hinnangutel tédrahulolu uuringus juhtimise teemal
(Autorite koostatud)

I—!mpangugl Keskmine Welchi T-testi . .
1 — ei ndustu ldse \ p Olulisus
~ - M tulemus t
7 — ndustun taielikult
Annan tédllesannete
taitmise kohta pidevat ROU 4.93 NON
asjakohast ja kasutatavat -0.32 0.7499 SIG
tagasisidet Ksitlus 5.04
) Minul jatky_b aega ja ROU 5.22 NON
tdhelepanu kdikidele oma 0.25 0.8061 SIG
meeskonnaliikmetele Kusitlus 5.14
ping Kusitlus 5.83
e s | ROU
P ) Ksitlus 6.09
Olen siiralt huvitatud
meeskonna todalasest ROU 5.45
arengust, margates nii -2.15 0.0426 SIG
edusamme kui ka
arenguv@imalusi Kisitlus 6.22
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3.2.2 Erinevus juhtide ja alluvate hinnangutel tédrahulolu uuringus juhtimise
teemal ametigruppide kaupa

Labiviidud Welchi t-test nditas, et statistiliselt olulised erinevused ametigruppide kaupa
langesid enamjaolt kokku tulemustega, mis vordlesid juhtide keskmisi tulemusi kdigi
alluvate Uhiselt antud keskmiste tulemistega. Autorid ei leidnud statistiliselt olulist
erinevust inspektor-kontaktisikute tédalase arengust siira huvitatuse puhul t’ = - 0.56, p’
> 0.05 ega ka valvurite ja vanemvalvurite tddalase arengust siira huvitatuse puhul t” = -
1.86, p’ > 0.05 (vt tabel 5). Kull aga leidsid autorid statistiliselt olulise erinevuse kdikide
teiste ametnike ja tootajate toGalase arengust siira huvitatuse puhul t* = - 2.42, p> < 0.05
(vt tabel 5), mis tahendab, et juhid usuvad markimisvéaarselt sigavamalt, et nad on siiralt
huvitatud teiste tOOtajate tOOalasest arengust, kui seda arvavad teised ametnikud ja
tootajad. Autorid taheldasid, et tUlejadnud kursusetdo kusitluse ja ROU uuringu tulemusi
Welchi t-testiga vorreldes esines sarnane trend statistiliselt oluliste erinevuste puhul, mis
oli vorreldes juhtide ja kdigi alluvate tulemusi. See tdhendab, et esines statistiliselt oluline
erinevus juhtide ja alluvate hinnangutel iga ametigrupi puhul kiisimustes, mis olid seotud
juhipoolse tunnustuse andmisega VvOi pingutuste méarkamise ja vaartustamisega.
Statistiliselt olulist erinevust ei mérgatud juhtide ja alluvate hinnangutel ametigruppide
kaupa kisimuse puhul, mis puudutas téoulesannete taitmise kohta pideva asjakohase ja
kasutatava tagasiside andmist. Kisimuses juhtide vastust inspektor-kontaktisikute
vastusega vorreldes oli  t>=-0.70, p’ > 0.05, valvurite vastusega vorreldes oli t” = 0.20,
p’ > 0.05 ja kdikide teiste tootajate vastusega vorreldes oli t” = - 0.42, p’ > 0.05 (vt tabel
5).
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Tabel 5. Erinevus juhtide ja alluvate hinnangutel téérahulolu uuringus juhtimise teemal
ametigruppide kaupa (Autorite koostatud)

Hinnangud Keskmine Welchi
1 — ei nbustu lldse M t-testi p' Olulisus
7 —ndustun téielikult tulemus t'
Annan oma inspektor-kontaktisikutele ROU 4.80
tooilesannete taitmise kohta pidevat . -0.70 0.4913 | NONSIG
asjakohast ja kasutatavat tagasisidet
Kusitlus 5.15
Maérkan ja vaartustan oma inspektor- | ROU 4.30 307 0.0070 SIG
kontaktisikute pingutust L ' '
Kusitlus 6.08
Minu poolt oma inspektor-
kontaktisikutele antud tunnustus on ROU 4.30 -3.78 0.0009 SIG
personaalne ja siiras Kiisitlus 6.27
Olen siiralt huvitatud oma inspektor-
kontaktisikute td6alasest arengust, ROU 6.00 -0.56 05856 | NONSIG
maérgates nii edusamme kui ka ' '
arenguvéimalusi Kisitlus 6.27
Annan oma valvuritele ja
vanemvalvuritele td6ulesannete ROU 4.90 0.20 0.8418 | NON SIG
taitmise kohta pidevat asjakohast ja ' '
kasutatavat tagasisidet Kiisitlus 483
Markan ja vadrtustan oma valvurite ja | ROU 4.20 345 0.0029 SIG
vanemvalvurite pingutust - ' '
Kausitlus 5.65
Minu poolt oma valvuritele ja
vanemvalvuritele antud tunnustus on ROU 4.20 -4.63 0.0002 SIG
personaalne ja siiras Kiisitlus 6.05
Olen siiralt huvitatud oma valvurite ja
vanemvalvurite to0alasest arengust, ROU 5.40 186 00797 | NON SIG
margates nii edusamme kui ka ' '
arenguvdimalusi Kiisitlus 6.17
Annan kdikide teiste ametnike ja
tootajate tooilesannete tditmise kohta | ROU 5.00 -0.42 06813 | NONSIG
pidevat asjakohast ja kasutatavat ' '
tagasisidet Ksitlus 5.14
Markan ja véartustan oma kaikide ROU 4.50
teiste ametnike ja tootajate pingutust Kisitlus 5.82 -3.89 0.0006 SIG
Minu poolt oma kdikide teiste ROU 4.40
ametnike ja to6tajate antud tunnustus : -4.57 0.0001 SIG
on personaalne ja siiras Kiisitlus 6.00
Olen siiralt huvitatud oma koikide
teiste ametnike ja to6tajate tooalasest | ROU 5.40 242 0.0231 SIG
arengust, margates nii edusamme kui ' '
ka arenguv@imalusi Kiisitlus 6.23
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4. DISKUSSIOON

4.1 Kursusetd6 uuringu puudused

Kursuset66 uuringus esinevad puudused, mida tuleb tulemusi hinnates arvesse vétta.
Esmalt vastas kursuseto kisitlusele vaid 51% juhtidest. Juhid, kes vastasid, vdivad olla
enam huvitatud juhtimise teemast ning nende vastused ei pruugi peegeldada kogu juhtide
keskmist hinnangut. Samuti 51% vastanute madr tdhendab seda, et 43-liikmelisest
valimist vastas kusitlusele 22 juhti. Olulise statistilise tulemuse saamiseks on vaja
vBimalikult suurt hulka vastanuid ning kusitlusele vastanute madal méaér langetab

kursuset6o tulemuste tapsust.

Teiseks suuremaks puuduseks on juhtide kui inimeste soov anda soovitumad
enesehinnangud. Kusitluses antud hinnangud véivad olla kdrgemad, et néida sotsiaalses
keskkonnas paremad. Samas téheldasid autorid, et kahe véite puhul, mis puudutasid
ajalise piiranguga juhi tagasiside andmist, ei esinenud juhtide ja alluvate hinnanguid
vOrreldes statistiliselt olulist erinevust. Autorite hinnangul vdib oletada, et
markimisvaarselt suurel méaéral ei hinnanud juhid end Ule, et anda soovitumaid

enesehinnanguid.

Kolmandaks puuduseks oli ajaline piirang. Autorid usuvad, et pikema ettevalmistusaja
ning kusitlusperioodi puhul oleks olnud vdimalik koguda kvaliteetsema ning suurema
valimiga tulemused. Autorid oletavad, et lisaaja jooksul oleks kisitlusele vastanud veel
juhte ning samal ajal oleks autoritel olnud véimalik taotleda ja analtitisida ROU

toorandmeid, et saada tdpsem kusitluse ja ROU tulemuste vordlus.

4.2 Tulemuste jareldused

Kursusetdo eesmargiks oli selgitada valja, kas Eesti vanglate juhid hindavad enda oskust
juhtida alluvaid sarnaselt ROUs neile alluvate poolt antud hinnanguga. Selleks esitasid
autorid kursuset6ds kaks uurimiskiisimust. Esmalt sooviti leida, kas on erinevuseid
juhtide ja alluvate hinnangutel té6rahulolu uuringus juhtimise teemal. Teiseks sooviti
teada saada, kas esineb erinevuseid juhtide ja alluvate hinnangutel to6rahulolu uuringus

juhtimise teemal ametigruppide kaupa.

Autorid taheldasid juhtide ja alluvate t6orahulolu uuringu hinnangute erinevuseid
analtsides, et juhtide hinnangud teemadel, mis kujutasid endast ajakulu (néiteks pideva

asjakohase tagasiside andmine vOi aja jatkumine meeskonnaliikmetele), olid sarnased
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alluvate hinnangutele. Nendes kiisimustes ei eksisteerinud statistiliselt olulisi erinevusi.
Juhid andsid valjatoodud teemadel, teiste kusitluse kiisimustega vdrreldes, keskmiselt
kdige madalamad hinnangud (5.09 vs 6.05 palli). Tulemustele toetudes on autorid
hinnangul, et juhid tajuvad, et nad ei panusta piisavalt aega oma alluvatesse.

Uuringu tulemustest néhtus, et kusimustes, mis olid seotud juhipoolse tunnustuse
avaldamisega ja t06taja vaartustamisega, hindasid juhid ennast niivord palju kdrgemalt,
et esines statistiliselt oluline erinevus. Arvestades, et juhid hindasid kusimustes iseenda
panust alluvatesse, vBib oletada, et eelmainitud tulemusi v6is mdjutada juhtide soov anda
sotsiaalselt soovitumaid enesehinnanguid (Paulhausi 2002, pp. 49-59). Sellegi poolest on
autorid tulemustele toetudes hinnangul, et juhid usuvad, et nende poolt antud tunnustus
ja todtaja pingutuste mérkamine on kdrgel tasemel. Autorid margivad, et alluvate
hinnangud samal teemal on Ule punkti vorra madalamad juhtide hinnangust (4.34 vs 5.83
palli) ning selline arvamuste erinevus v@ib olla theks p6hjuseks, miks to6tajad on

rahulolematud.

Vorreldes tabelite 4 ja 5 tulemusi nahtus autoritele, et peamine erinevus alluvate kogumi
ning eraldi gruppide hinnangute vordlemisel juhtide hinnanguga esines kisimuse ,,Olen
siiralt huvitatud meeskonna to0alasest arengust, méargates nii edusamme kui ka
arenguvdimalusi puhul. Inspektor-kontaktisikute ja valvurite ning vanemvalvurite
hinnanguid juhtide omaga vdrreldes ei esinenud kisimuse puhul statistiliselt olulist
erinevust. Kill aga ilmnes erinevus teiste ametnike ja tootajate hinnangut juhtide omaga
vorreldes. Teiste tootajate arv moodustas kdigi alluvate kogumist 43%. Seetdttu mojutas
nende ja juhtide hinnangutulemuste markimisvaarne vahe uldist hinnangut maaral, mis
kaalus Ules inspektor-kontaktisikute ja valvurite hinnangute vdrdluse juhtide hinnanguga.
Tulemuseks oli statistiliselt olulise erinevuse ilmnemine vdrreldes juhtide hinnangut

kdigi alluvate hinnanguga.

Kuigi uuringu tulemustes ei olnud thtegi negatiivset keskmist hinnangut ei juhtide ega
alluvate poolt, siis asjaolu, et ROU kdsitlusele 53% vastanutest kaaluvad teenistusest
lahkumist, viitab personalikriisile. ROU tulemustes on vélja toodud, et uks lahkumise
suurimaid pohjuseid oli arenguvdimaluste puudumine (TRIPOD, 2022). Olukorras, kus
esineb statistiliselt oluline erinevus juhtide ja alluvate hinnangul to6tajate t0talasest
arengust siira huvitatuse ja nende arenguvdimaluste markamise teemal, on raske

alahinnata juhi rolli. Autorite hinnangul tuleb juhtidel mdista, et personali hoidmiseks on
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soovitatav alluvaid tunnustada, margata nende pingutusi ja pakkuda arenguvdimalusi.
Pdorates oma alluvatele tahelepanu, tunnevad td6tajad end t66l rahulolevamalt, nende
tdomotivatsioon kasvab ning tduseb ka t60 tulemuslikkus (Oswald, et al., 2015, p. 790;
Yukl, 1999, p. 288).

Autorid on arvamusel, et kursuseto0 teemat tuleks edasi uurida ning tdpsemalt vélja
selgitada, millest on tingitud juhtide ja alluvate eriarvamused personaalse tunnustuse,

pingutuste méarkamise ja siirast to0alasest arengust huvitatuse kiisimuses.
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