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LUHIKOKKUVOTE

Kédesolev magistritod on keskendunud mikroettevotte toOtaja organisatsioonile pithendumist
mojutavate tegurite tuvastamisele ja tipsemalt on uurimise all tootaja demograafilised néitajad ja
tema juhi emotsionaalne intelligentsus. Tootaja organisatsioonile piihendumisel on mdju nii
tootaja enda tootulemustele kui ka organisatsiooni edukusele ning juhil ja juhtimiskvaliteedil on

oluline roll selle kujunemisel.

Kvalifitseeritud todtajate leidmine ja hoidmine on organisatsioonidele viljakutse ning
organisatsioonile piihendumist on peetud tddtaja lahkumise tdendosust ennustavaks teguriks.
Organisatsiooni jaoks on moistlikum ja soodsam parandada juhtimist, kui tegeleda tootajate
lahkumise ja virbamisega — see sunnib ettevotteid itha enam tdhelepanu podrama sellele, kuidas
inimesi juhitakse. Magistrito6 eesmirk on juhtimiskvaliteedi parendamise sisendina tuvastada
juhi emotsionaalse intelligentsuse mdju mikroettevotte to6taja organisatsioonile pithendumisele.
Eeltoodust lahtuvalt on oluline tuvastada, kas juhi emotsionaalse intelligentsuse arendamine
voiks olla vOtmetdhtsusega suurendamaks tdoOtajate organisatsioonile pithendumist ja

parandamaks juhtimiskvaliteeti ettevottes.

Eesmargi tditmiseks viidi ldbi empiiriline uuring ankeetkiisimustike abil, et koguda andmeid
tootajatelt ja nende juhtidelt, tuvastamaks juhtide emotsionaalse intelligentsuse ja tootajate
organisatsioonile pithendumuse tasemed. Empiirilise kvantitatiivuuringu uurimisobjektiks olid
Eesti Kaubandus-Toostuskoja konkurentsivdimelisimate mikroettevdtete juhid ja tootajad.

Analiilis koostati 69 tootaja ja 48 juhi vastuste pohjal.

Votmesonad: juhi emotsionaalne intelligentsus, organisatsioonile pithendumine, mikroettevatted



SISSEJUHATUS

To6joupuudus  Eestis on kdrge ning kvalifitseeritud tootajate leidmine keerukas, Kkuid
organisatsiooni itheks peamiseks edukriteeriumiks on kvalifitseeritud ja pithendunud tdéotajad.
Tootajatelt oodatakse, et nad sooritaksid oma iilesandeid efektiivselt ja tulemuslikult ning
oleksid ettevottele pithendunud. Todealiste inimeste ootused t6dandjale ja tookarjdérile on
aastatega muutunud ning {itha enam podratakse tdhelepanu juhtimiskvaliteedile. Kdrgem
juhtimiskvaliteet voib olla aluseks, et voimaldada meeskonnal areneda, hoida motivatsiooni,
tekitada tooga rahulolu ja tuua vilja inimestes nende parima. Ettevottel on moistlikum ja
soodsam parandada juhtimist, kui tegeleda tootajate lahkumise ja virbamisega ning see sunnib

ettevotteid jarjest rohkem tdhelepanu poorama sellele, kuidas inimesi juhitakse.

Juhtimisalases kirjanduses on tihti vilja toodud mote — toole tullakse to60 pérast, lahkutakse juhi
parast. Kuigi varasemad juhtimisalased uurimust6od on pohjalikult kirjeldanud, millised on
silmapaistvad ja edukad juhid, mida nad teevad ja kuidas otsuseid langetavad, ei ole viga tépselt
uuritud emotsioonide osatihtsust juhtimisprotsessis, kuigi meeleolul ja emotsioonidel on keskne
roll inimese kditumise mojutamisel. Emotsioonid on osa meie igapdevaelust ja nad mojutavad
meie motlemist ja kditumist suurel médral nii eraelus kui ka todkeskkonnas. Viimase kolme
kiimnendi jooksul on ettevotluse ja juhtimise valdkonnas rohkem téhelepanu hakatud pdorama
emotsionaalsele intelligentsusele ning varasemad uurimust6dd on kinnitanud, et emotsionaalsel

intelligentsusel on méarkimisvéarne roll heade to6tulemuste ja eduka juhtimise vallas.

Definitsioone emotsionaalse intelligentsuse kohta on mitmeid, kuid erinevate autorite poolt
tolgendatud tdhendustes jadb korduma emotsionaalne intelligentsus kui vOime enda ja teiste
emotsioone jilgida ja selle alusel saadud informatsiooni kasutades juhtida enda ja teiste otsuste
tegemist ja tegutsemist. Emotsionaalselt intelligentsed inimesed ei lase emotsioonidel ennast

juhtida, vaid kontrollivad teadlikult oma mdtlemist ja kéditumist.

Varasemad uurimust6od emotsionaalse intelligentsuse osas on tdestanud, et emotsionaalse

intelligentsuse kompetentsid on nii isiklikus kui ka to6alases perspektiivis soovitud tulemuste



saavutamisel méddrava tdhtsusega. Emotsionaalne intelligentsus on oluline tegur mojutamaks
inimese kéitumist tookeskkonnas — nii organisatsioonile pithendumine, meeskonnatdo, talentide
arendamine, kliendilojaalsus ja teeninduskvaliteet on koik teatud médral emotsionaalsest
intelligentsusest soltuvad (Zeidner et al. 2004). Viga sageli on neid kompetentse oluliseks
peetud just juhtivatel positsioonidel olevate isikute edukuse saavutamisel. Emotsionaalse
intelligentsuse péddevused mojutavad juhtimisstiili, rahuldust pakkuvate suhete loomist ja
kordaminekuid tookeskkonnas (Abraham 2000). Sellegipoolest on uurimustéod juhi
emotsionaalse intelligentsuse mojust tema alluvatele tagasihoidlikud, sest enamus selleteemalisi
uurimusi  on keskendunud juhi emotsionaalse intelligentsuse ja tema enda tulemuste

analtiiisimisele.

Eeltoodust ldhtuvalt voib juhi emotsionaalse intelligentsuse arendamine olla votmetdhtsusega
suurendamaks tOOtajate organisatsioonile piihendumist ja parandamaks juhtimiskvaliteeti
ettevottes. Kédesolev magistritod on keskendunud mikroettevotte toGtaja organisatsioonile
pithendumist mdjutavate tegurite tuvastamisele ja tdpsemalt on uurimise all tootaja
demograafilised niitajad ja tema juhi emotsionaalne intelligentsus. Magistritod eesmérk on
juhtimiskvaliteedi parendamise sisendina tuvastada juhi emotsionaalse intelligentsuse moju
mikroettevotte tootaja organisatsioonile pithendumisele. Autor on eesmaérgist ldhtuvalt seadnud
hiipoteesid:

e Nullhiipotees (Ho): juhi emotsionaalse intelligentsuse ja toOtajate organisatsioonile

plihendumuse vahel ei ole olulist korrelatsiooni.
e Sisukas hiipotees (H1): juhi emotsionaalse intelligentsuse ja todtajate organisatsioonile

pithendumuse vahel on oluline korrelatsioon.

Teema aktuaalsus tuleneb asjaoludest, et ettevotte peamiseks edukriteeriumiks on kvalifitseeritud
ja piihendunud t66joud ning juhtimiskvaliteedil on tddtajate organisatsioonile pithendumises
oluline roll. Tanases iihiskonnas on iitha enam hakatud tdhelepanu pédrama emotsioonidele ja
nende osatihtsusele tooalases keskkonnas ning see on mirgatav ka teemakohastes
uurimustoodes. Kui varasemalt olid juhtimisalased uurimustood keskendunud peamiselt
kéditumuslikele aspektidele, siis niitidseks on uurimise alla voetud ka emotsioonide osa. Autorile
teadaolevalt ei ole Eestis juhi emotsionaalse intelligentsuse mdju mikroettevotte tdotajate
organisatsioonile pithendumisele uuritud, kuid emotsionaalse intelligentsuse ja organisatsioonile
pithendumise teooriate alusel vaib selle aspekti uurimine anda vajaliku sisendi juhtimiskvaliteedi

parendamiseks.



Magistritoo on keskendunud mikroettevotetele, sest need on olulisel kohal riigi majanduses ning
toohoive suurenemises. Euroopa Komisjon on defineerinud mikroettevoteteks need ettevotted,
mis annavad t66d vdhem kui kiimnele inimesele ning mille aastakdive ja/voi aastabilansi
kogumaht ei iileta kahte miljonit eurot (EL méédrus 651/2014, I lisa, art 2). Ligi 95% Eestis
registreeritud dritthingutest on mikroettevotted (Eesti Statistikaamet, tabel ER22, 2021), seega on
nad nii ettevotja kui ka riigi seisukohast véga tihtsad. Lisaks on mikroettevotete puhul tootajate
ja juhtide vaheline koost66 tihedam ja otsesem, mistSttu voib eeldada, et sellistes ettevotetes juhi

moju tdotajatele on markimisvadrsem.

To06 autor on to6 eesmargist 1dhtuvalt piistitanud jargmised uurimisiilesanded:

» kirjanduse pohjal anda teoreetiline {lilevaade organisatsioonile pithendumise ja
emotsionaalse intelligentsuse mdistetest ja teooriatest;

* tuua vilja varasemate mujal maailmas labiviidud sarnaste uuringute tulemused;

» koostada kvantitatiivse uuringu kiisimustikud ja viia 1dbi tdotajate organisatsioonile
pithendumuse ja juhi emotsionaalse intelligentsusega seotud empiiriline uuring Eesti
mikroettevotetes;

» analiiisida uuringu tulemusi, teha jdreldused ja nendest ldhtuvalt ettepanekud

organisatsioonidele.

Kéesoleva uuringu ldbiviimiseks koguti ja analiilisiti andmeid kasutades kvantitatiivset
uurimismeetodit, andmekogumiseks kasutati veebipdhiseid ankeetkiisimustike komplekte, kus
tiks kiisimustik tuvastas tO0taja organisatsioonile pithendumise ja teine kiisimustik juhi
emotsionaalse intelligentsuse taseme. Tootaja ja tema juhi kiisimustikud on seostatavad
unikaalsete kolmekohaliste numbrikombinatsioonidega. Uuringu valimi moodustasid Eesti

Kaubandus-Toostuskoja 2021. aasta konkurentsivoimelisimate mikroettevotete to6tajad ja juhid.

Magistritod koosneb kolmest osast. Esimeses osas antakse iilevaade organisatsioonile
pithendumise ja emotsionaalse intelligentsuse moistetest ja mudelitest. Samuti on esimeses osas
vélja toodud mujal maailmas varasemalt 1dbi viidud uuringud, mis on keskendunud juhi
emotsionaalse intelligentsuse mdjude uurimisele. Magistritdo teises osas kirjeldatakse valimit ja
uuringu metoodikat. Kolmandas osas on vilja toodud empiirilise uuringu tulemused, jareldused
ja ettepanekud, kuidas saadud tulemusi organisatsioonides dra kasutada, et juhtimiskvaliteeti

tosta.



Kéesoleva magistritdd temaatika ning uurimustéd tulemused voiksid olla huvipakkuvad
ettevotetele, kes soovivad tdsta juhtimiskvaliteeti, et suurendada tdotajate organisatsioonile

piihendumist ja seeldbi to6tajate tulemusi ja toGefektiivsust.



1. TEOREETILISED LAHTEPUNKTID

Kédesolevas peatiikis antakse iilevaade uurimustoo tdhtsamatest teooriatest ja kesksetest
mdistetest organisatsioonile pithendumise ja emotsionaalse intelligentsuse kohta. Juhtimisalastes
teadustoddes on juhtimisega seotud terminoloogiat eesti keelde tolgitud ja kasutatud erinevalt,

antud magistritoos on ldbivalt kasutatud mdisteid juht (leader) ja juhtimine (leadership).

1.1. Tootajate organisatsioonile pithendumine

Piihendumise puhul eristatakse organisatsioonile pithendumist ja to6le pithendumist. Esimene
viljendab to0taja samastumist ja seotust organisatsiooniga. Teine peegeldab todtaja huvi
konkreetse t66 vastu. (Armstrong, Taylor 2014) Organisatsioonile pithendumise mdiste ei ole
erialakirjanduses iiheselt defineeritud, kuid vorreldes erinevate autorite tdlgendusi, esineb
peaaegu koikides neis iiks kolmest mdttest: tunnetuslik seos voi kiindumus organisatsiooniga,

lahkumisega kaasnevad kulud voi kohustus organisatsiooni jadda.

Organisatsioonilise piihendumise iseloomustamiseks on vilja toodud kolm tegurit:
organisatsiooni eesmdrkidesse ja vidrtustesse uskumine, valmisolek organisatsiooni edukuse

nimel méarkimisvadrselt pingutada, soov sdilitada organisatsioonis litkmelisus (Mowday et al.
1979).

Naiteks on pithendumist defineeritud jérgnevalt: pithendumus kui erinevates vormides esinev
meelteseisund sidumaks inimest konkreetse eesmargistatud tegevusega (Meyer, Herscovitch
2001). Pithendumus kui inimese emotsionaalne ja funktsionaalse seotus tema tookohaga (Elizur,
Kozlowski 2001). Piihendumus kui tunnetuslik motivaatorite kogum, kus maksimaalse tulemuse
korral on tddtajal tugev motivatsioon organisatsioonis t6dd vdga hésti teha (Armstrong, Taylor
2014). Joonis 1 viljendab organisatsioonile pithendumise médratlusi vastavalt esinevatele

komponentidele.



-
Tunnetuslik seos organisatsiooniga:

- v
« Meyer, Herscovitch — erinevates vormides meelteseisund sidumaks inimese konkreetse
eesmadrgistatud tegevusega

* Elizur, Kozlowsky - inimese emotsionaalne ja funktsionaalne seotus tema to6kohaga

« Armstrong, Taylor - kahemdotmeline tunnetuslik motivaatorite kogum, kus
maksimaalselt korge tulemuse korral on tdotajal korge motivatsioon antud
organisatsioonis t60d viga hasti teha

« Mowday et al. - isiku samastumise tunne ja kaasatus organisatsioonis, mida

iseloomustab tugev soov jddda organisatsiooni liikkmeks
r B

Lahkumisega kaasnevad kulud:

« Stebbins - isiku teise sotsiaalse identiteedi valimise vdimatuse teadlikkus
» Becker - to6taja panustest tulenev lahkumise véltimine
r Y

Kohustus organisatsiooni jddda:
- v

« McKenna, Beech - kirjutamata psiihholoogiline leping organisatsiooni juhtkonna ja
tootaja vahel, kus kumbki pool kohustab tegema teatud panuse iihise eesmérgi
saavutamiseks

» Meyer, Allen - moraal-eetiliste kohustuste tunnetamine td6taja poolt

Joonis 1. Organisatsioonile pithendumise méératlused vastavalt esinevatele komponentidele

Allikas: autori koostatud (Meyer, Herscovitch 2001; Elizur, Kozlowsky 2001; Armstrong, Taylor
2014; Mowday et al. 1979; Stebbins 1970, 527; Becker 1960, 33; McKenna, Beech 2002, 11;
Meyer, Allen 1997, 11)

Tootajate organisatsioonile pithendumist peetakse organisatsiooni edu saavutamisel oluliseks
vadrtuseks. Organisatsioonile plihendunud tootajatelt oodatakse paremat tulemust kui nende
mittepiihendunud kolleegidelt. Pithendunud t66tajad on valmis tegema iiletunde kui té6olukord
seda neilt nduab ning on altimad soovitama oma ettevotet kui eelistatud tddkohta.
Organisatsioonile pithendumine toob kasu nii té6tajale kui ka ettevottele tervikuna — see laiendab
tootaja karjdarivoimalusi, voimaldab suuremaid preemiaid ja kompensatsiooni ning suurendab

tthtekuuluvustunnet (Rowden 2000).

Armstrong’i ja Taylor’i (2014) maéiratluses piihendumus kui kahemddtmeline tunnetuslik
motivaatorite kogum on toodud organisatsioonile pithendumuse puhul kehtivad kolm tunnust:
valmisolek rakendada arvestatavat pingutust organisatsiooni nimel, tugev soov jddda

organisatsiooni litkmeks, organisatsiooni viértuste ja eesmérkide omaksvdtmine ja usk nendesse.

Organisatsioonile piihendumise eeldused saab kategoriseerida nelja gruppi: organisatsioonilised

faktorid (juhtimine, organisatsioonikultuur, struktuur, protsessid), individuaalsed faktorid
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(isiksuseomadused, emotsionaalne, intellektuaalne ja spirituaalne osa), todga seotud faktorid (t66
iseloom ja tasustamine) ja keskkonnaalased faktorid (sotsiaalsed suhted, fiiiisiline keskkond).
(Alkahtani 2016)

Allen ja Meyer (1990) arendasid organisatsioonile piihendumise kohta kolmeosalise mudeli,
mille loomine baseerus tdhelepanekul, et olemasolevate organisatsioonile piihendumise
kontseptsioonide vahel on nii sarnasusi kui ka erinevusi, kuid iihtse méératlusena jii korduma
uskumus, et pithendumus seob isiku organisatsiooniga ja seeldbi vdhendab isiku
organisatsioonist lahkumise tdendosust. Pohiline erinevus kontseptsioonide vahel seisneb
plihendumust iseloomustavas maotteviisis. Analiiiisides erinevaid definitsioone, leidsid Allen ja
Meyer (1990), et kdikides tdlgendustes on kajastatud iiht kolmest motteviisist: emotsionaalne
seotus, tunnetatud kaotus voi kohustus. Selle pdhjal moodustati kolmeosaline plihendumise
mudel vastavalt pithendumise olemusele: 1) afektiivne pithendumine, 2) alalhoidlik

pihendumine, 3) normatiivne pithendumine.

Afektiivne ehk emotsionaalne piihendumine nditab t0Gtaja emotsionaalset seotust
organisatsiooniga, tema enesemdiératlemist l&bi organisatsiooni ja selle liikmena tundmist.
Emotsionaalne pithendumine on todtaja positiivne suhtumine organisatsiooni ja see on otseselt
seotud sellega, millised isiklikud védirtused tootaja organisatsiooni toob. Kui tddtaja
emotsionaalne pithendumine on korge, siis organisatsioonis piisimise pOhjuseks on tddtaja ja
organisatsiooni vairtuste ja eesmirkide iithtivus. Emotsionaalne piithendumine eksisteerib vaid
siis kui tootaja identifitseerib end organisatsiooni ja selle eesmérkidega. See, kuidas tootaja end
organisatsioonis identifitseerib ja end sellega seob, méédrab tema emotsionaalse pithendumise
tugevuse. Ettevotte poolt on emotsionaalset pilihendumist voimalik suurendada koheldes
tootajaid oiglaselt, andes neile rohkem otsustusdigust, kaasates neid otsustamise protsessi ning
voimaldades neil kasutada oma oskusi. Juht saab arendada tootajate pithendumist 14bi tootajate
taju mojutamise, siin on olulisel kohal t66kogemus, isikutunnused (demograafilised ja
dispositsioonilised muutujad) ja organisatsiooniga seotud tunnused. (Allen, Meyer 1990; Meyer,

Allen 1997, 11) Organisatsioonilise piihendumuse kujundamise tegurid on toodud Joonisel 2.
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Motivatsioon ja toorahulolu

Ulevaade organisatsioonis toimuvast
Rahulolu kommunikatsiooniga
Organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine
Oiglane otsuste langetamine ja tegutsemine Emotsionaalne
Otsustusprotsessi kaasamine plihendumus
Karjddrivoimalused
Edutamine

Organisatsiooniga
seotud tunnused

Tootaja staatus organisatsioonis
To6taja roll organisatsioonis Organisatsiooniline

pithendumus Alalhoidlik

T606-
kogemus

Demograafilised muutujad pithendumus
Sugu
Vanus
Toostaaz

Haridustase :>
Dispositsioonilised muutujad -
Tooeetika Normatiivne
Saavutusvajadus pithendumus

Kompetentsuse tajumine
Majanduslik ja sotsiaalne prestiiz

Isikutunnused

Joonis 2. Organisatsioonile pithendumuse kujundamise tegurid

Allikas: Meyer, Allen 1997, 43

Seega emotsionaalse pithendumise puhul jddb tootaja organisatsiooni liikmeks sellepérast, et ta
tahab jddda ja see on tema viis ndidata lojaalsust organisatsioonile. To6tamise véltel saab todtajal
eksisteerida koik kolm pithendumise komponenti, kuid emotsionaalne pithendumine on ettevotte
jaoks neist koige vadrtuslikum, et ennustada to6taja organisatsioonist lahkumise tdendosust ning
ettevotte positiivseid tulemusi 1dbi tootaja joupingutuse ja todtulemuste. Organisatsiooni
vaatenurgast on emotsionaalne pithendumine mudeli kolmest komponendist eelistatuim ja
organisatsioonile piithendumise juhtimine keskendub just sellele, sest see tdhistab tootaja
emotsionaalset seotust organisatsiooniga, sellega samastumist ja selles osalemist. (Meyer, Allen
1997, 11; McElroy 2001)

Camilleri (2006, 77) on toonud vélja organisatsioonikultuurile kehtivad tingimused, mis aitavad
kaasa emotsionaalse pithendumise tdstmisele:
= tootajad tunnevad end vididrtuslikena, neid koheldakse austusega ja nendega arvestatakse;
= juhtkonna poolt on selgelt kommunikeeritud, et organisatsioon on keskendunud

kvaliteedile ja iihiskonna teenimisele;
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* tOOtajate vastutus on selgelt méértletud ja mdistetav;
* tootajatel on voimalik oma teadmisi ja oskusi maksimaalselt rakendada;

= organisatsiooni tegevused ja eesmérgid on tootajatele selgelt kommunikeeritud.

Mudeli teine osa ehk alalhoidlik pithendumine tuleneb soovist viltida organisatsioonist
lahkumisega seotud kulutusi. See niitab, millist hinda todtaja tunneb, et peab organisatsioonist
lahkudes maksma. Kui tootaja tajub, et ettevottest lahkumise kulutused on suuremad Kkui
organisatsiooni jddmise kulutused, jdéb ta organisatsiooni. Erinevalt afektiivsest ja normatiivsest
plihendumisest ei ole alalhoidlik piihendumine seotud emotsioonidega, vaid moodustub todtaja
poolt ettevottesse tehtud investeeringute pohjal, nditeks tehtud pingutused, panustatud aeg,
loodud sdprussuhted, omandatud oskused ja muud viirtuslikud kokkulepped. Alalhoidliku
pithendumisega to6taja vOib tajuda, et olemasolevate oskustega on uue tookoha leidmine
keeruline, mistdttu ta ei teadvusta alternatiivide olemasolu. (Allen, Meyer 1990; Meyer, Allen
1997, 11) Siinkohal saab miiravaks tootaja vajadus organisatsiooni liikmeks olemise suhtes ja
puhtalt alalhoidliku piihendumisega tootajalt ei saa oodata suuremat panust organisatsiooni
eesmirkide saavutamisel, kuna tema peamine pdhjus organisatsioonis piisimiseks on tdendoliselt

majanduslik kaalutlus.

Mudeli viimane osa ehk normatiivne piihendumine véljendab moraal-eetilisi kohustusi
organisatsiooni suhtes. Korge normatiivse pilihendumisega todtajad jddvad organisatsiooni
sellepdrast, et nad tunnevad, et nad peavad sinna jiima. Uldiselt kujuneb vilja normatiivne
piihendumus ldbi ettevotte poolt tootaja heaks tehtud investeeringute, mistottu téotaja tunneb

kohustust organisatsiooni jadda ning tasakaalustada tehtud kulutusi. (Allen, Meyer 1990)

Afektiivne, alalhoidlik ja normatiivne pithendumine ei ole mitte piihendumuse tiitibid, vaid
komponendid, kuna {ihel t66tajal voivad eksisteerida kdik kolm erinevates mahtudes (Meyer,
Allen 1991). Niiteks saab tootajale meeldida organisatsioonis téotamine, kuid ta moistab ka

lahkumisega kaasnevat negatiivset majanduslikku vaatenurka.

Meyer ja Herscovitch (2001) on erinevate organisatsioonile pithendumise kontseptsioonide
pohjal moodustanud mudeli (vt Joonis 3) piihendumuse arendamise kohta, mille puhul on oluline
eristada pithendumusega seotud motteviise. Mudeli alusel iga pilihendumuse arendamist

kujundav tegur toimib lébi teguri mdju iihele vdi mitmele motteviisile ja seelébi paneb inimese
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tegutsema teatud tulemuse suunas ning afektiivset, alalhoidlikku ja normatiivset pithendumist

mdjutavaid tegureid peaks olema vdimalik eristada.

Kujundatavad tegurid

-Identiteet
-Jagatud véartused
e N
Kaasatus Kujundavad tegurid
-Psiihholoogiline leping
Kujundavad tegurid -Hiivitised ja vastastikune kasu
-Investeeringud, panustamine -Normide omandamine

-Alternatiivide puudumine

Soov
(afektiivne)

< 3
= x
= 39
o D2
:=; =r]
-_— < C
[+ >0 »w
N CD
~—

Pithendumus

1

Keskne
eesmadrgistatud
kéitumine

Kaalutletud
eesmargistatud kaitumine

Joonis 3. Organisatsioonile pithendumise mudel
Allikas: Meyer, Herscovitch 2001

Afektiivset pithendumust iseloomustav motteviis on soov — tugeva emotsionaalse
pihendumusega isik tahab litkuda teatud tegevuse suunas ja seda kujundavad tegurid hdlmavad

kaasatust, jagatud vaartusi ja identiteeti. Aftektiivse piihendumuse arendamisel inimene on
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kaasatud tegevusse, ta tajub selle tegevuse védrtust ja/vdoi ammutab oma identiteedi sellest

tegevusest. (Mowday et al. 1979; Meyer, Herscovitch 2001)

Alalhoidlikku pithendumust iseloomustava maétteviisi puhul on inimesel ndgemus, et tegevuse
1opetamisega kaasnevad teatud kulud. Sellist pithendumust loob olukord, kus inimene teeb
investeeringuid vodi panustab muul moel ning tegevuse 10petamisel need investeeringud ja
panused kaotaksid oma tidhenduse. Siinkohal on médrav ka alternatiivide puudumise tajumine.
Investeeringute ja alternatiivide puudumise tegurite seost ja omavahelist sOltumist ei ole

uuringutega Kinnitatud. (Meyer, Allen 1991; Meyer, Herscovitch 2001)

Normatiivse pithendumuse motteviisi iseloomustab kohustus teatud tegevusega jatkata. Seda
tekitab olukord, kus isik on endale loonud teatud normid kaitumiseks ja/voi ta saab teatud
vastastikku kasulikud hiivitised ja kogemused. Hilisem edasiarendus normatiivse pithendumuse
kohta leidis ka niidelda Kirjutamata psiihholoogilise lepingu olemasolu — peegeldamaks to6taja
kohustuse tajumist. (Ibid.)

Organisatsioonile pithendumine vdib olla to6taja enesemddratlemise alus organisatsioonis ja
sellel on moju tema tddalastele tulemustele nagu tehtud pingutused, t66lt puudumised, t66 rolli
midratlemine ja t66 tulemuslikkus (Jung, Yoon 2012). Kuna tdotajate organisatsioonile
plihendumus on organisatsiooni seisukohalt oluline, on seda mdjutavaid tegureid varasemates
uurimistoddes uuritud, kuid piihendumuse kujunemise kohta teadustodde ldbiviimine ei ole
olnud silistemaatiline, sest organisatsioonile piihendumise kontseptsiooni osas ei ole
kokkuleppele joutud ja pithendumuse kujunemise véljaselgitamiseks ldbiviidud uurimuste
protsessides ei ole arvestatud vigade tekkimisega. On leitud, et vigaselt maédratletud voi
mitmetdhenduslik tooroll voib ndrgendada organisatsioonile pithendumist, sellest tulenevalt voib
tootaja ndgemus oma olulisusest organisatsioonile mojutada tema edutamisvdimalusi, mis
omakorda kas suurendab voi vahendab to6taja organisatsioonile piihendumist (Jung, Yoon 2016).
Lisaks on tdestatud, et tootajale antud suurem vastutus ja iseseisvus tdstavad piithendumist,

samuti ka td6taja poolne taju, et tema t66 on tdhenduslik (Jung, Yoon 2012).
Peamine plihendumist madrav tegur on seotud t0otaja rolliga organisatsioonis — tootaja taju

organisatsiooni suunatud kogemusest, ajast ja panusest, mis on seotud selle tulemusena saadud

kasust tootajale. Rolli mégib ka tootaja isiksus — unikaalsed sisemised ja vilised aspektid
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inimese iseloomus, mis mdjutavad tema kéitumist erinevates olukordades — ja personaalsed

omadused — vanus, sugu, haridustase, organisatsioonis tootatud aeg. (Irshad, Naz 2011)

Vottes nditena tootaja demografilised nditajad, siis varasemad uurimustdodd on tdestanud
molemat — nii seda, et sugu, vanus ja organisatsioonis t0dtatud aeg on organisatsioonile
piihendumise juures mddravad nditajad, kui ka seda, et neil ei ole oluline roll organisatsioonile
piihendumises. On leitud, et organisatsioonile piihendumine on teiste gruppidega vorreldes
tdendolisem vanematel inimestel ja naistel, kuid nende nditajate ja organisatsioonile
piihendumise seosed ei ole tugevad ega ka jarjepidevad (Singh, Gupta 2015; Dung et al. 2019;
Gopinath 2020) Analiiisitud on pithendumuse ja voimalike eelduste korrelatsioone, kuid
arvestatud ei ole pohjuseid, miks teatud tegurid piihendumust mdjutama peaksid. Sel pdhjusel on
keeruline vélja tuua tdestatud ja toimivat protsessi plihendumuse kujunemise kohta. (Meyer,

Herscovitch 2001)

1.2. Emotsionaalse intelligentsuse moiste

Emotsioonid on lahutamatu osa meie igapédevaelust ja seeldbi seotud ka meie igapdevatdoga.
Onnetunne, pdnevus, murelikkus, drritus, vastumeelsus, kdhklus — kdik need emotsioonid vdivad
toopdeva jooksul esile tulla ja me tajume neid vastavalt olukorrale. Inimesed tekitavad ning
ohutavad emotsioone t6okohal ja emotsioonid kujundavad organisatsiooni kultuuri, kuid samal

ajal seovad emotsioonid indiviide {iksteise ja ka organisatsiooniga (Rafaeli, Worline 2001, 109).

Varasemate uurimustéode kdigus on vélja toodud kolm peamist pdhjust, miks emotsioonidel on
tookeskkonnas markimisvdarne roll. Esiteks on emotsioonidel oluline osa isiku téodalases
arengus, teiseks kontrollivad emotsioonid isiku tegevusi ja kolmandaks motiveerivad nad isikut
kéituma ja tegutsema teatud viisil. Seetdttu peavad inimesed olema teadlikud iseenda ja oma
timbitsevate emotsioonidest enne kui nad teevad otsuseid, mis neid pikaajalises perspektiivis
mojutavad. Inimesed, kes on emotsionaalselt ja sotsiaalselt intelligentsed, suudavad end mdista
ja véljendada ning teistega samastuda ja seeldbi paremini toime tulla igapdevaelu probleemide ja

véljakutsetega. (Ngirande, Timothy 2014)

Daniel Goleman on oma to6dega timber liikkanud ka stereotlilipse arusaama, et ratsionaalses

otsustusprotsessis tuleb tunded kdorvale jétta, et parima voimaliku lahenduseni jouda ja just
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tunded on vajalikud, et selleni jouda. Mitmed juhtumiuuringud neuroloogia valdkonnas on
vaadelnud ajuvigastustega isikute otsustusprotsesse ja probleemide lahendamise voimekusi ning
tdestanud, et emotsioonide véhesus vOib pohjustada inimese ebaratsionaalset kditumist ja

motlemist. (Goleman 1995)

Nii enda kui ka teiste tujusid ja emotsioone on vdimalik dppida suunama (Salovey, Mayer 1990).
Juhtimisprotsessis on emotsioonidel keskne roll — vdime mdista ja juhtida meeleolusid ja
emotsioone iseendas ja teistes aitab kaasa tShusale juhtimisele organisatsioonis (George 2000).
Uks peamine lihtepunkt organisatsioonides emotsioonide mdistmiseks on emotsionaalse
intelligentsuse teooria (Gabriel, Griffiths 2002), mille alusel inimese emotsioonid ei mojuta
ainult tksikisikut, vaid ka teda Umbritsevaid, olles lahutamatult seotud teiste inimeste ja
sotsiaalsete keskkondadega (Rafaeli, Worline, 2001, 95). Emotsionaalse intelligentsuse
kontseptsioon on ténaseks drimaailmas laiemalt kasutusele voetud kui todriist, mida kasutatakse
varbamisel, viljadppe korraldamisel, juhtimisomaduste arendamisel ja meeskondade loomisel
(Goleman 1995, 298).

Emotsionaalse intelligentsuse (edaspidi EI) madistet hakati laiemalt kasutama 1990ndatel, kui
seda kirjeldati kui vdimete komplekti, analoogsena iildise intelligentsusega. Suurel mééaral
ulatuvad emotsionaalse intelligentsuse teooria juured sotsiaalse intelligentsuse juurde kui 1920.
aastal avaldas Edward Thorndike uurimuse sotsiaalse intelligentsuse teemal, millest hilisema
edasiarenduse on teinud Daniel Goleman. Thorndike maédratlus sotsiaalsest intelligentsusest
tolgendas seda kui oskust juhtida isikuid inimsuhetes targale kditumisele. Emotsionaalse
intelligentsuse puhul on vilja toodud kaks peamist oskust: oskus suhelda teiste inimestega ja

oskus mdista iseennast. (O’Connor et al. 2019)

Moistmaks emotsionaalse intelligentsuse teooriat, on vajalik teada, mis tdpselt on emotsioonid.
Goleman (1995, 337) on tdlgendanud emotsioone kui teatud kindlaid tundmusi ja nendega
seotud seotud motteid, psiiiihilisi ja bioloogilisi seisundeid ning reageerimistiiiipe. Eristada
tuleks emotsioone ja tujusid — tujud on iildistatud tundmused, mida ei saa otseselt siduda
konkreetsete siindmustega ja tujude vordlemisi madal intensiivsus reeglina ei sega kdimasolevaid
tegevusi. Emotsioonid see eest on suurema intensiivsusega tundmused ja nende tekkimiseks on

vaja konkreetset isiku sise- voi viliskeskkonnast tulenevat stiimulit. (George 2000)
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Emotsioonid eksisteerivad koigil, kuid mérgatavalt erinev on inimeste emotsioonide juhtimine,
kasutamine ja toimetulek teiste inimeste emotsioonidega. Erinevalt tujudest nduavad
emotsioonid neile tdhelepanu podramist, sest nad mdjutavad inimese kaitumist ja kditumuslikke
protsesse. Emotsionaalse intelligentsuse teooria kisitlemisel peaks emotsioonide all arvesse
vOtma nii mdistet ,.emotsioon” kui ka mdistet ,tuju®, mis molemad on kéisitluse all kui
»~tundmus®. (George 2000; Satija, Khan 2013) Seega emotsiooni ja tuju definitsiooni arvestades -
isegi kui inimene tegeleb emotsiooni pdhjustanud stiimuli tekitanud olukorraga ja lahendab selle,
voib suure intensiivsusega emotsioonist alles jddda teatud tuju, mis omakorda voib mingil mééral

edasisi tegevusi ja motteid mojutada.

Esimesed arvestatavad uurimustoéd emotsionaalse intelligentsuse teemal loodi Salovey ja
Mayer’i poolt 1990. aastal, kui Howard Gardneri mitme intelligentsuse teooriast tulenevalt
defineeriti emotsionaalset intelligentsust kui voimet jilgida ja eraldada iseenda ja teiste tundeid
ja emotsioone ning kasutada seda informatsiooni, et juhtida oma mdtlemist ja tegutsemist.
Emotsionaalset intelligentsust tolgendati kui tunnete, mdtete, intuitsiooni ja loogika kasutamist
otsuste tegemisel ja probleemide lahendamisel ning seda kasitleti kui mdddetavat ja arendatavat
vaimset voimet, mis jaguneb neljaks osaks: emotsioonide tajumine, emotsioonide kasutamine,
emotsioonide moistmine ja emotsioonide juhtimine. Viideti, et kdrge emotsionaalse
intelligentsusega indiviididel on teatud emotsionaalsed vdimed ja oskused hindamaks ja

reguleerimaks enda ja teiste emotsioone. (Salovey, Mayer 1990, 185; O’Connor et al. 2019)

Emotsionaalse intelligentsuse kohta on aastate jooksul loodud erinevate autorite poolt mitmeid
mudeleid, kuid kédesolevas uurimistdds on eelkdige kisitletud kolme peamist, millel pohineb suur
osa varasemalt labiviidud uurimusi: Bar-On mudel, Goleman’i mudel, Salovey ja Mayer’i
mudel. ElI mudeleid on erialakirjanduses tihti kasitletud kahe eristatavana: omadustel pohinev El

mudel ja El segamudel ning molema tuvastamiseks on loodud erinevaid moddikuid.

Omadustel pdhinev mudel defineerib emotsionaalset intelligentsust rangelt kui voimekusi, mis
puudutavad emotsioone ja nende kohta kiiva informatsiooni tootlemist. EI on kéitumiste ja
voimekuste kogum, mis méddrab inimese enda ja teda {imbritsevate inimeste emotsioonide
tundmise ja juhtimise onnestumise. See mudel on vilja to6tanud Mayer’i ja Salovey poolt, kelle
voimekuse mudel on ldbinud kdige enam arendusi ja tdiendusi ning saanud teiste uurimustodde
kédigus viga palju positiivset tagasisidet. Segamudelid arvestavad nii emotsioonidega seotud

voimekusi kui ka isiksuseomadusi, motivatsioonifaktoreid ja muid faktoreid. Segamudelit esitas
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esmakordselt 1996. aastal Reuven Bar-On ning hilisem edasiarendus sellest loodi Goleman’i
poolt. (Mayer et al. 2008; FakhrEldin 2017)

Mbolema mudeli puhul loetakse emotsionaalset intelligentsust oluliseks teguriks, mis miérab
tookeskkonnas vajalikud kompetentsid nagu enda ja teiste emotsioonide tajumise, voimekuse
emotsioone reguleerida, eneseteadlikkuse voime ja suhete juhtimise. Need kompetentsid on
omakorda seotud efektiivse tegutsemisega juhtimisvaldkonnas, klienditeeninduses ja
meeskonnatoos. (Mattingly, Kraiger 2019) Kuna EI seos efektiivse tookeskkonna loomisega on

tugev, peaks EI kompetentside arendamine organisatsiooni seisukohalt olema huvipakkuv teema.

1.2.1. Omadustel péhinev emotsionaalse intelligentsuse mudel

Mayer’i ja Salovey pdhjal pooravad kdrgema intelligentsusega inimesed suuremat tdhelepanu
tunnetele ning moistavad ja suunavad emotsioone. Selle mudeli pdhjal koosneb emotsionaalne
intelligentsus voimest moista enda ja teiste emotsioone ning kasutada seda teadmist kditumisel ja

otsuste vastuvotmisel. (Mayer et al. 2008, 503)

Voimekuse mudeli alusel koosneb emotsionaalne intelligentsus neljast emotsioonidega seotud
voimekusest (Mayer et al. 2004; Mayer et al. 2008, 506):

» vdimekus emotsioone tajuda;

= voimekus emotsioone tekitada;

= voimekus emotsioone moista;

» vdimekus emotsioone juhtida.

Emotsioonide tajumise vOimekus nditab vOimet tuvastada ja lahti motestada emotsioone
ndoilmes, kehaasendis, fotodel ja hddltes ning iseendas. Muuhulgas holmab see vOimet teha
vahet ausatel ja ebaausatel emotsioonide véljendustel. Voimekus emotsioone tekitada ja kasutada
viljendab voOimekust rakendada emotsioone, et lihtsustada kognitiivseid tegevusi nagu
informatsiooni késitlemine, probleemide lahendamine ja otsuste langetamine. Vdimekus
emotsioone analiilisimise kaudu mdista ja teadvustada esindab vodimekust aru saada
emotsioonide keelest, diskreetsete emotsioonide erinevustest ja emotsioonide pohjustest ja
tagajargedest. Siia kuulub ka vdhemintensiivsete emotsioonide muutuste tajumine ja
emotsioonide muutumise tajumine ajas. VOoimekus intellektuaalse ja emotsionaalse arenemise
huvides reguleerida ning juhtida emotsioone kui voimekus muuta emotsioone endas ja teistes

ning toime tulla nii emotsioonide kui ka neid tekitanud olukordadega. (Ibid.)
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Voimekuste mudeli saab jagada kaheks eraldi vaadeldavaks valdkonnaks: kogemuslik ja
strateegiline. Esimene, kuhu kuuluvad vdimekus tajuda ja kasutada emotsioone, on suuresti
seotud tunnetega ja holmab endas adekvaatset emotsioonide tajumist ja kasutamist,
suurendamaks meie motlemisvdimet, ning teine, strateegiline El, on seotud emotsioonide

juhtimise ja moistmisega ilma neid tdielikult tajumata. (Mayer et al. 2008, 507)

1.2.2. Emotsionaalse intelligentsuse segamudel

Bar-On (2006) emotsionaalse-sotsiaalse intelligentsuse mudel pohineb Darwin’i varajastel toodel
ellujdamise ja kohanemisega seotud emotsioonide tahtsuse ja Thorndike sotsiaalse intelligentsuse
teooriatel. Mudeli kohaselt on emotsionaalne-sotsiaalne intelligentsus 1dbildige omavahel seotud
emotsionaalsetest ja sotsiaalsetest padevustest ja oskustest ning see médrab, kui tShusalt me
ennast moistame ja véljendame, teistega suhtleme ja igapdevaelu ndudmiste, katsumuste ja
pingetega toime tuleme. Erinevalt omadustel pShinevatest mudelitest voimaldab Bar-On mudel
paremini ennustada inimese suutlikkust, kuna see késitleb mitte ainult inimese vdimekusi, vaid

ka erinevaid iseloomuomadusi. (Mayer et al. 2004)

Mudel koosneb viiest dimensioonist (Bar-On 2006):
= isikusisene emotsionaalne intelligentsus;
= isikutevaheline emotsionaalne intelligentsus;
= stressijuhtimine;
=  kohanemisvoime;

= {ildine meeleolu.

Isikusisene emotsionaalse intelligentsus ehk intrapersonaalsed oskused, mille alla kuuluvad
emotsionaalne eneseteadlikkus, endast lugupidamine, enesekindlus ja iseseisvus. Iseenda ja oma
emotsioonide Oiglane tajumine, modistmine ja aktsepteerimine, enda ja oma emotsioonide
konstruktiivne véljendamine. Siinkohal on oluline ka oma isiklike eesmirkide poole piitidlemine
ja potentsiaali kasutamine. Isikutevaheline emotsionaalne intelligentsus vdi interpersonaalsed
oskused ehk sotsiaalne vastutus, empaatiavdime ja inimestevahelised suhted. Interpersonaalsed
oskused viljendavad oskust dra tunda ja mdista teiste emotsioone ning identifitseerida ennast

sotsiaalses keskkonnas. (Ibid.)

Stressijuhtimine tugineb stressitaluvusele ja impulsside kontrollimisele. See on emotsioonide

juhtimine ja kontrollimine efektiivsel ja konstruktiivsel viisil. Kohanemisvoime moodustub
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paindlikkusest, probleemide lahendamise oskusest ja reaalsuse tajumisest. Seda peegeldab
objektiivne tunnete valideerimine ja uutes situatsioonides oma tunnete reguleerimine ning
efektiivne probleemide lahendamise vdime. Uldine meeleolu vastavalt optimismile, pessimismile
ja onnelikkusele. Peamine kompetents on enesemotiveerimine — positiivne ellusuhtumine ja

rahulolu endaga, teistega ning eluga iildiselt. (Ibid.)

Daniel Goleman’i arvukad kirjutised emotsionaalselt intelligentsusest on pohjus, miks EI mdiste
on joudnud massidesse. Goleman (1995; 2000) kohandas Salovey ja Mayer’i mudeli ja vottis
uurimuste aluseks neuroloogia, mille pohjalt vdidab, et emotsionaalsed funktsiooonid arenevad
koos ajutiivega ning need kompetentsid on Opitavad. Emotsionaalse intelligentsuse neli
voimekust — eneseteadlikkus, enesejuhtimine, sotsiaalne teadlikkus, sotsiaalsed oskused -
jagunevad spetsiifilisteks kompetentsideks. Goleman’i emotsionaalse intelligentsuse maatriks on

kujutatud Joonisel 4.

TUNNISTAMINE REGULEERIMINE
o | Eneseteadlikkus Enesejuhtimine
E Teadlikkus oma emotsionaalsest seisundist Enesekontroll
X @ | Adekvaatne enesehinnang Usaldusvéérsus
T .
< w | Enesekindlus Kohusetunne
— o . . . e . P .. . -
» S | Taju, kuidas minu kditumine mojutab teisi Kohanemisvoime
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L o [ Sotsiaalne teadlikkus Sotsiaalsed oskused
5 E Empaatiavoime Teiste mojutamine
} L Organisatsiooniteadlikkus Inspireeriv juhtimine
= u Teenindamine Teiste arendamine
2 S | Voime mdista, mida pariselt 6eldakse Suhete loomine
8 g Koostoovoime

Joonis 4. Goleman’i emotsionaalse intelligentsuse mudel

Allikas: Goleman et al. 2003

Eneseteadlikkus koosneb emotsionaalsest eneseteadlikkusest, adekvaatsest enese hindamisest ja
enesekindlusest. See on vdimekus dra tunda ja mdista oma emotsioone ning aru saada nende
mdjust oma tegevusele, osates realistlikult hinnata oma tugevusi ja piiranguid ning olles tugeva
ja positiivse enesehinnanguga. Eneseteadlikkuse arendamiseks on vaja oskust teadvustada oma

emotsionaalset seisundit. (Goleman 2000; Goleman et al. 2003)
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Enesejuhtimine 1dbi enesekontrolli, usaldusvéérsuse, kohusetundlikkuse ja kohanemisvdime,
olulisel kohal on héirivate emotsioonide kontrolli all hoidmine. Lisaks kuulub enesejuhtimise
voimekuse alla tulemustele suunatud suhtumine ja initsiatiivikus. Siia kuulub ka stressi
tekitavate olukordade timberhindamine — enesejuhtimisele aitab kaasa kui stressirohkeid olukordi

mdoistetakse kui véljakutseid. (Goleman et al. 2003)

Sotsiaalse teadlikkuse alla kuulub empaatiavoime ehk oskus tajuda teiste emotsioone ja mdista
nende perspektiive arvestades nende murekohti, organisatsiooniline teadlikkus ehk oskus tajuda
organisatsiooni hoovusi ja seal navigeerida ja teenindusele suunatud suhtumine ehk oskus tajuda

ja téita klientide vajadusi. (Ibid.)

Sotsiaalsed oskused, mida on nimetatud ka suhete juhtimiseks, hdlmavad visioonile suunatud
juhtimisstiili, mojutamist ja inspireerimist, teiste arendamist, suhtlemisoskust, muudatuste
labiviimise alustamist, konfliktijuhtimist, suhete loomist ja meeskonnatod oskust. Heade
sotsiaalsete oskustega inimesed teavad, kuidas teisi suunata ja motiverida ning suudavad

kasutada erinevaid taktikaid veenmiseks. (Goleman 2000; Goleman et al. 2003)

Koik kompetentsid on teatud midral omavahel seotud ning Tlksteist mdjutavad. Korge
emotsionaalne intelligentsus ei taga, et isik omandab teatud kompetentsuse, vaid see tdhendab, et
tal on korge potentsiaal selle omandamiseks. (Goleman 1995, 34) EI arendamisel on
markimisvddrne roll nii isikliku kui ka todalase edu saavutamises — intelligentsusel iildises
moistes on oma roll sooritusteni joudmisel, kuid emotsionaalne intelligentsus maéédrab
miinimumsoorituseni joudmise. Seega EI ehk oskus ennast ja teisi motiveerida ja mdjutada on

hoopis olulisem kui tildine intelligentsus.

1.3. Emotsionaalse intelligentsuse ja organisatsioonile piihendumise seosed

Emotsionaalse intelligentsuse rolli tookeskkonnas ei saa alahinnata. Inimene ei ole vdoimeline
to0le minnes oma emotsioone seljataha jitma — paratamatult mojutavad tema emotsioonid nii
tema enda toosooritust kui ka tdokeskkonda ning teistega suhtlemist. EI on esitatud kui vahend,
mis vdhendab tootajate lahkumist, tekitab efektiivsemaid meeskondi, suurendab tddtaja ja
organisatsiooni sobitumist, aitab kaasa loovusele ja identifitseerib silmapaistvaid juhte (Huy

1999). Tootajate tooga rahulolu, organisatsioonile piithenumus ja iildised eesmirgid on otseses
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soltuvuses nende voimekusest reguleerida tekkinud emotsioone (Wong, Law 2002). See, kuidas
organisatsiooni litkkmed omavahel suhtlevad ja milline on organisatsiooni iildine keskkond,
sOltub suuresti juhist ja tema juhtimisstiilist. Juhi vOimekus méédrab organisatsiooni

liikkmetevahelise siinergia ja mojutab tulemuste saavutamist.

Juhid olid iihed esimesest sihtrithmast, keda EI uurimisel on kasutatud. Juba 1998. aastal toi
David McClelland vélja, et EI kompetentsid eristavad silmapaistvaid ja keskmise sooritusega
tootajaid. Hilisemate uurimuste kdigus sai kinnitust véide, et EI kompetentsid on maéirava
tahtsusega just juhtivatel positsioonidel olevate isikute paremate tulemuste saavutamisel.
Siinkohal on olulise véértusega teiste t60 tulemuslikkuse mojutamine 1dbi nende kompetentside.
(Goleman 1998) Emotsionaalse intelligentsuse ja dritulemuste vahelise analiitisi labiviimisega
toestati, et juhid, kelle tugevuseks on vdhemalt kuus emotsionaalse intelligentsuse kompetentsi,
on saavutanud arvestatavalt paremaid tulemusi vorreldes nendega, kellel need tugevused

puudusid (Goleman 2000).

Emotsionaalselt intelligentne juht on sotsiaalselt teadlik ja tal on oskused tootaja dra kuulata ja
olukorrale sobilikult reageerida. Erinevates mudelites vilja toodud faktorid, néiteks
eneseteadlikkus, enesekontrolli voime, oskus end motiveerida ja suhteid juhtida, kattuvad
suuresti padevustega, mida on seostatud edukate juhtidega. Seega seostatakse erialakirjanduses
emotsionaalset intelligentsust tihti eduka juhtimise ja tulemuste saavutamisega (FakhrEldin
2017). Cote ja Miners (2006) oma uurimuse kdigus toetasid véidet, et emotsionaalsel
intelligentsusel on positiivne seos juhivoimete tekkimisele viikestes rithmades. Korgema
emotsionaalse intelligentsusega osalejad niitasid rohkem juhtimisvdimete esiletulekut kui nende

madalama emotsionaalse intelligentsusega kaaslased.

Kdrgema emotsionaalse intellingentsusega juhid on vOimekamad suunamaks tootajate
emotsioone selliselt, et need holbustaks todvoimekuse kasvu (Ashkanasy, Dasborough 2003).
Juhtides emotsioone korrektsel viisil, vdivad need viia heade tulemusteni. See toimib ka
vastupidiselt — kui juhid ei suuda oma emotsioone Kkontrollida, viib see tdotajate
rahulolematuseni, sest tookvaliteet langeb, mdtlemise ja tegutsemise protsess on nork ja suhted
kaaslastega on keerulised. Seega organisatsioonis edu saavutamiseks on vaja juhtivatel kohtadel

olevatel isikutel iseeenda ja oma alluvate tegevust teadlikult suunata.
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Kerr et al. (2006) uurisid seost juhi emotsionaalse intelligentsuse ja alluvate poolt tajutud juhi
efektiivsuse vahel ning leidsid, et juhi ElI voib olla votmeindikaator tuvastamaks efektiivset
juhtimist — alluvate taju juhi efektiivsusest on tugevalt seotud juhi emotsionaalse
intelligentsusega. Siinkohal on olulise vdirtusega nii tdpne sotsiaalne taju kui ka emotsioonide
otsene moju kognitiivsetele tegevustele. Sotsiaalne taju hdlmab emotsioonide niitamist
viliskeskkonnale 14bi teistele ndhtava emotsioonide véljendamise, mis on vdrreldav olulise
informatiooni jagamisega. Seelédbi saavad teised suunata oma tegevust, vottes aluseks vaadeldava
isiku emotsioonide nditamise. VOimekus teiste emotsioone ndha ja eristada annab
emotsionaalselt intelligentsetele isikule eelise, kuna nad on vdimelised emotsioonide vaatlemise
teel tuvastama teise isiku suhtumist, eelistusi ja huve. See teadmine peaks voimaldama neil
mojutada teisi 14bi selle, kui nad tuvastavad, mdistavad ja suunavad oma tegevuse, et tdita teiste

véljaiitlemata vajadusi. (Cote, Miners 2006)

Emotsionaalselt intelligentsete juhtide puhul on téheldatud paremat kuulamisoskust, mis tekitab
positiivsema tookeskkonna, samuti mdjutab juhi EI suhete loomist alluvatega (Goleman 1995) ja
efektiivsemate meeskondade loomist ning alluvate emotsioonide juhtimist, et suunata tootajad
paremate tulemuste saavutamisele (George 2000). Need on valdkonnad, kus juhi emotsionaalsel
intelligentsusel peab olema markimisvddarne mdju alluvatele. Juhi korge EI tekitab

tookeskkonnas entusiasmi, optimismi ja pdnevust (I1bid.).

Abraham (2000) on viitnud, et kui juht on emotsionaalselt intelligentne, on tema pithendumus
organisatsioonile suurem; EI oskused mdjutavad tugevalt juhtimisstiili ja edukust
tookeskkonnas. Nii organisatsiooniline kui ka individuaalne edukus soltub inimeste
emotsionaalse intelligentsuse tasemest. Selle alusel saab viita, et kui iiksikisik ja organisatsioon
tervikuna arendab oma emotsionaalset intelligentsust, voidavad sellest mdlemad osapooled. Prati
(2004) mitte ainult ei toestanud positiivset seost EI ja organisatsioonile piihendumise vahel, vaid

leidis ka, et emotsionaalne intelligentsuse tase voib ennustada organisatsioonile pithendumist.

Positiivne seos EI ja organisatsioonile pithendumise vahel vdib olla tingitud sellest, et kdrgema
emotsionaalse intelligentsusega todtajad on altimad mérkama, juhtima ja kasutama oma
emotsioone ning seeldbi paremini tajuma oma emotsionaalset seost organisatsiooniga, tekitades
ja hoides emotsionaalset pithendumist. Lisaks vOimaldavad emotsionaalse intelligentsuse
kompetentsid nagu eneseteadlikkus, ja enesekontroll isikul paremini tuvastada oma tugevusi ja

ndrkusi, votta vastutust oma tegude eest.
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Uks varasemaid selleteemalisi uurimusi Abraham’i (1999) poolt rdhutab, et emotsionaalne
intelligentsus takistab isikul pidamast organisatsiooni vastutavaks iga téoga seotud pettumuse ja
konflikti eest, mis hoiab dra piihendumise langemist kui to6taja tdlgendab tunnetatud miinuseid
adekvaatselt. Adeyemo (2007) leidis, et korgema emotsionaalse intelligentsusega tootajad on
suurema tdendosusega organisatsioonile pithendunud ja EI arendamine on {iiks vdimalus

organisatsioonile piihendumust suurendada.

Emotsionaalselt intelligentne juhtimine on todkeskkonnas votmetdhtsusega loomaks
tookeskkonda, kus tootajaid julgustatakse andma endast parim ja kasutama maksimaalselt dra
oma vOimekusi. Juhtide EI kompetentsid voivad kas toetada tootajate rahulolu ja paremate
tulemuste saavutamist, vOi siis mdjuda todtajatele vastupidiselt. Seega peaks juhtide
emotsionaalse intelligentsuse kompetentside tdstmine olema iga organisatsiooni jaoks valdkond,

mida arendada.

Enamus juhi emotsionaalset intelligentsust kasitlevaid uurimusi on keskendunud juhi EI ja tema
tulemuslikkuse uurimisele, kuid juhi EI moju tema alluvatele ei ole pdhjalikumalt analiitisitud.
Qureshi et al. (2015) 1abiviidud uuring Pakistani spordivaldkonna juhtide ja nende alluvate vahel
uuris alluvate nidgemusi juhtide kiitumise kirjeldamiseks ning alluvate enesehinnanguid oma
organisatsioonile pithendumuse vahel. Tulemusena selgus, et juhid on keskendunud pigem
emotsioonide ja heaoluga seonduvate kéitumismustrite parandamisele kui enesekontrolli ja

sotsiaalsusega seonduvatele.

Vihem on uuritud juhi emotsionaalse intelligentsuse ja todtajate organisatsioonile pithendumuse
seoseid. Sarnane analiilis on ldbi viidud Iraanis aastal 2008, kus leiti positiivne seos juhi
emotsionaalse intelligentsuse ja tema alluvate organisatsioonile pithendumuse vahel kui uuriti
juhtide emotsionaalse intelligentsuse ja nende poolt loodava organisatsioonis valitseva dhkkonna
vahelisi seoseid - Momeni (2008) regressioonanaliilis tuvastas positiivse korrelatsiooni juhtide

emotsionaalse intelligentsuse ja organisatsioonis valitseva dhkkonna vahel.

Ruestow (2008) uuris juhi emotsionaalse intelligentsuse moju alluvate tooga rahulolule ja
organisatsioonile plihendumusele avalike teenuste sektoris ja leidis, et juhi emotsionaalne
intelligentsus ja alluvate to6ga rahulolu on tugevalt seotud. Kiill aga ei leidnud Ruestow analiiiis
kinnitust juhi emotsionaalse intelligentsuse ja alluvate organisatsioonile piihendumuse vahelisest

seosest, mis oli ootamatu tulemus, sest varasemad uurimust6dd on ndidanud tugevat seost todga
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rahulolu ja organisatsioonile plihendumuse vahel. Antud uurimustd6 puhul v3ib pdhjuseks olla
sektori eripdra — juhi emotsionaalne intelligentsus ei suuda liletada biirokraatlikust keskkonnast

tulenevaid eripérasid.

Tootajate organisatsioonile pilihendumine on iiks olulisemaid moddikuid juhi efektiivsuse
tuvastamisel. Korgema emotsionaalse intelligentsusega juhid peaksid olema vdimekamad
toetamaks todtajatevahelisi positiivseid suhteid, mis omakorda peaks suurendama koost6od ja
tootajate efektiivsemate tulemuste saavutamiseks vajalikku kaitumist. Todtajate jérjepidev
positiivne suhtumine suurendab tookeskkonna ja organisatsiooni vastu tuntavaid positiivseid
tundeid, mis omakorda peaksid suurendama tootajate pithendumist organisatsioonile (Mayfield,

Mayfield 2002; Wong, Law 2002)

Al-Jabari ja Ghazzawi (2019) pdhjal on juhil pdordeline roll tddtaja organisatsioonile
pihendumise kujunemisel. Juhi kditumine ja tema vdimekus voi suutmatus mojutada, diglaselt
kompenseerida, teha strateegilisi otsuseid, motiveerida ja luua reegleid ja praktikaid tagamaks
eetiline tookeskkond, voib viia hésti toimiva organisatsioonini ja seeldbi pithendunud té6tajateni.

Sel pdhjusel on edasine uurimustdo juhi ja tootajate organisatsioonile pithendumise osas vajalik.

Eeltoodust ldhtuvalt voib juhi emotsionaalse intelligentsuse arendamine olla votmetdhtsusega
suurendamaks todtajate organisatsioonile pilihendumist ja parandamaks juhtimiskvaliteeti
ettevottes. Kédesolev magistritod on keskendunud mikroettevotte todtaja organisatsioonile
piihendumist mojutavate tegurite tuvastamisele ja tidpsemalt on uurimise all todtaja
demograafilised néditajad ja tema juhi emotsionaalne intelligentsus. Magistritod eesmérk on
juhtimiskvaliteedi parendamise sisendina tuvastada juhi emotsionaalse intelligentsuse mdju
mikroettevotte todtaja organisatsioonile pithendumisele. Autor on eesmaérgist ldhtuvalt seadnud
hiipoteesid:

= Nullhiipotees (Ho): juhi emotsionaalse intelligentsuse ja tOotajate organisatsioonile

pithendumuse vahel ei ole olulist korrelatsiooni.
» Sisukas hiipotees (H1): juhi emotsionaalse intelligentsuse ja tootajate organisatsioonile

pihendumuse vahel on oluline korrelatsioon.
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2. EMPIIRILINE UURING

Uuringu eesmérgiks on vilja selgitada mikroettevitte toOtaja organisatsioonile pithendumist
mojutavad tegurid ja tidpsemalt on uurimise all tootaja demograafilised niitajad ja tema juhi
emotsionaalne intelligentsus. Magistritoo eesmérk on juhtimiskvaliteedi parendamise sisendina
tuvastada juhi emotsionaalse intelligentsuse mdju mikroettevotte tdGtaja organisatsioonile

piihendumisele.

2.1. Uurimismeetodi valik

Too eesmérgi tditmiseks kasutati kvantitatiivset 1dhenemist ja andmete kogumise meetodiks oli
ankeetkiisimustik kahes erinevas vormis. Ankeetkiisimustike loomisel ldhtuti kéesoleva
magistritdd esimeses peatiikis kirjeldatud teooriatest. To6tajate organisatsioonile pithendumise
modtmiseks vormistatud kiisimustik pdhineb OCQ testil, mis on enimkasutatud kiisimustik
organisatsioonile pithendumuse mootmiseks. Emotsionaalse intelligentsuse moddiku aluseks
voeti SSEIT kiisimustik, mis tuvastab emotsionaalse intelligentsuse tervikuna. Juhi ja todtajate

kiisimustike sidumiseks kasutati iga ettevotte puhul unikaalset kolmekohalist koodi.

Vastajate anoniiiimsuse tagamiseks ja andmete analiiiisi holbustamiseks kasutas autor
veebipohiseid ankeetkiisimustikke keskkonnas Google Forms. Veebipdhise kiisimustiku eelised
on ka kdrgem vastajate mddr vorreldes teiste meetoditega ning vastajate mugavus. Andmete

kogumine uurimust66 jaoks toimus 2022. aasta martsis ja aprillis.

Enne kiisimustike edastamist uuringus osalejatele viidi 14bi pilootuuring iihe ettevotte peal, et
testida kiisimustikes olevate véidete arusaadavust, moota kiisimustike tditmiseks kuluvat aega ja
saada ildist tagasisidet kiisimustike tditmise kohta. Pilootuuringus osalenutel kulus juhile
moeldud kiisimustiku tditmiseks 8-10 minutit ja tootajale moeldud kiisimustiku tditmiseks 5-7
minutit, mida vastajad pidasid mdistlikuks ajakuluks. Kiisimustike tditmise juhised olid
vastajatele arusaadavad ning tehnilisi probleeme ei tekkinud. Pilootuuringu kdigus toid vastajad

vélja kommentaarid kolmele viitele juhile moeldud kiisimustikus ja kahele véitele tootajatele
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moeldud kiisimustikus, mille puhul vdis viiteid mitmeti mdista. Enne kiisimustike vdljasaatmist

muudeti kommenteeritud vididete sOnastused.

Andmete siistematiseerimiseks ja analiilisimiseks kasutati andmetootlustarkvara MS Excel ja
andmetodtlusprogrammi  IBM - SPSS. Kogutud andmete analiiiisimisel kasutati statistilise
andmeanaliiisi meetodeid. Kiisimustike véidete ja I0pptulemuse hinnangute kohta leiti
keskvéartused (m) ja standardhdlbed (s). Kiisimustike usaldusvéirsuse hindamiseks kasutati
Cronbach’i alfa koefitsienti (o). Juhi emotsionaalse intelligentsuse ja todtajate organisatsioonile
piihendumuse seose kirjeldamiseks voeti aluseks Pearsoni Korrelatsioonikordaja (r).
Gruppidevaheliste erinevuste statistilise olulisuse kontrollimiseks oli kasutusel T-test ja

ihefaktoriline dispersioonanaliiiis ANOVA. Statistilise olulisuse nivooks valiti p<0,05.

2.2. Ankeetkiisimustikud

Organisatsioonile piihendumuse md&otmiseks kasutatud OCQ (Organisational Commitment
Questionaaire) on Mowday et al. (1979) poolt loodud 15 véidet sisaldav kiisimustik, mis késitleb
emotsionaalset pithendumist. Osalejad hindavad 7-punktilisel Likert-tiilipi skaalal viiteid, mis
esindavad nende tundeid organisatsiooni suhtes, ndidates ndustumist vdi mittendustumist iga
véitega. Viited on nditeks ,,Ma leian, et minu védrtused ja ettevotte vdirtused on viga sarnased,
,»Ma olen valmis ettevotte edukuse nimel panustama rohkem kui on tavapéraselt ndutud* ja ,,Ma
oleksin ndus vastu vOtma peaaegu igasugust tlilipi tooiilesanded, et jatkata tootamist selles
ettevottes”. Kuus véidet on vastupidise hinnanguga ja analiitisil kasutati podratud hinnanguid.
Ldpptulemuse saamiseks summeeritakse hinnangud. Lopptulemus voib varieeruda alates 15 kuni
105 ja see nditab vastaja organisatsioonile piihendumuse skoori — korgem skoor peegeldab

kdrgemat organisatsioonile pithendumist. (Mowday et al. 1979)

OCQ kasutamise pdhjuseks oli asjaolu, et OCQ késitleb emotsionaalset piihendumist, mis on
ettevotte vaatenurgast eelistatuim komponent piihendumuse osas. OCQ valiti kdesoleva uuringu
labiviimiseks ka seetottu, et see on hetkel kdige levinum organisatsioonile pithendumise
tuvastamise moodik ning suur osa olemasolevatest uuringutest on labi viidud OCQ abil. Lisaks
on selle valiidsus ja usaldusvddrsus varasemate uuringutega tdestatud. Lisas 1 on esitatud

ankeetkiisimustik ning Lisas 2 OCQ inglisekeelsed véited ja nende eestikeelsed tolked.
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Juhi emotsionaalse intelligentsuse modtmiseks kasutatud Schutte et al. (1998) SSEIT (Schutte
Self-Report Intelligence Test) kiisimustik koosneb 33 viitest, mida hinnatakse 5-punktisel Likert-
tiitipi skaalal (1 = ei ndustu iildse, 5 = ndustun tdielikult). See moddab nelja faktorit: enda
emotsioonide  véljendamine, teiste inimeste emotsioonide modistmine, emotsioonide
reguleerimine ja emotsioonide rakendamine ning pohineb Salovey ja Mayer’i (1990) EI teoorial.
SSEIT enesehindamise kiisimustiku viited emotsionaalse intelligentsuse mddtmiseks on nditeks
»Ma tean, kuidas jétta kestma positiivset emotsiooni kui ma seda kogen.“, Ma olen teadlik
mitteverbaalsetest sonumitest, mida teistele saadan.” ja ,, Teised inimesed leiavad, et minuga on
lihtne radkida isiklikel teemadel.”. Kolm viidet on esitatud pooratud kujul ja nende tulemuste
analiiiisil kasutati vastupidiseid hinnanguid. Lopptulemuseks summeetritakse hinnangud ja
tulemus saab varieeruda alates 33 kuni 165, kus korgem skoor peegeldab kdrgemat

emotsionaalset intelligentsust.

Kéesoleva uuringu ldbiviimiseks valiti SSEIT sellepérast, et vorreldes teiste EI mdodikutega
kajastab SSEIT emotsionaalset intelligentsust tervikuna, mitte ainult osade kaupa ning selle
usaldusvéirsus on varasemate uuringute kéigus tdestatud. Ankeetkiisimustik on leitav Lisas 3

ning Lisas 4 on toodud SSEIT kiisimustiku inglisekeelsed viited ja nende eestikeelsed tolked.

Mbolemad kiisimustikud koosnevad kahest osast, millest esimeses tuleb hinnata viited Likert-
tiiipi skaalal. Hinnangute andmisel on osa véidetest esitatud pooratud kujul ning nende
hinnangud arvutati andmete to6tlemise kdigus Gimber iihtsele hindamisskaalale. Kiisimustike
vdited on inglise keelest tolgitud eesti keelde ja andmed koguti eestikeelsete kiisimustikega.
Eestikeelset tdlget testiti pilootuuringut tehes ja kommentaare sdnastuste osas voeti arvesse.
Kiisimustiku teine osa késitleb vastaja demograafilisi andmeid, mis puudutavad vastaja sugu,

vanust, haridustaset ja tookogemust. Ankeetides olid koik viljad tditmiseks kohustuslikud.

Uuringus osalemise kutse saadeti ettevotete iildmeilidele ja kasutati otsepdordumist. Igale
ettevottele saadeti personaalne e-Kiri tutvustamaks uurimustdd tausta, sisu ja tleskutset
osalemiseks. Ettevotetele edastatud e-kiri sisaldas kahte veebipohist linki — kiisimustik tditmiseks
juhtidele ning kiisimusik tditmiseks tootajatele. Kiisimustiku tditmiseks anti acga kaks nidalat
ning jooksvalt saadeti kordusteateid ettevotetele, kelle poolt vastuseid polnud lackunud voi oli
tdidetud ainult kas juhile moeldud kiisimustik vdi tootajale mdeldud kiisimustik. Iga ettevote sai
unikaalse kolmekohalise koodi, mille alusel seoti juhtide ja toGtajate vastused. Kiisitluses

osalemine oli vabatahtlik, vastajaid informeeriti, et osalemine on anoniiiimne ja saadud tulemusi
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kasutatakse vaid tldistatud kujul. Vastused olid niahtavad vaid uuringu autorile ning ei olnud

kittesaadavad juhtidele ega tootajatele.

2.3. Uuringu valimi kirjeldus

Kéesolevas magistritods uuritakse tootajate organisatsioonile piihendumist ja juhi emotsionaalse
intelligentsuse moju tooétajate organisatsioonile piihendumisele Eesti mikroettevotetes, Sest
mikroettevotted mingivad riigi majanduses ning toohodive suurenemises suurt rolli. Tabel 1

viljendab ettevitete miiratlemise peamiseid néitajaid vastavalt Euroopa Liidu digusaktidele.

Tabel 1. Ettevotete méaratlemise peamised néitajad

Ettevotte liik Tootajate arv | Aastakiive ja/voi aastabilansi kogumaht
Keskmise suurusega ettevote | <250 <50 miljonit eurot | <43 miljonit eurot
Viikeettevote <50 <10 miljonit eurot | <10 miljonit eurot
Mikroettevote <10 <2 miljonit eurot <2 miljonit eurot

Allikas: EL miarus 651/2014, 1 lisa, art 2

Euroopa Liidu oOigusaktidest ldhtuvalt jaotatakse ettevotteid vastavalt tootajate arvule ja
aastakdibe ja/vOi aastabilansi kogumahule. Mikroettevoteteks loetakse neid ettevotteid, mille
tootajate arv jddb alla 10 ning aastakdive ja/vOi aastabilansi kogumaht ei {ileta 2 miljonit eurot.
Samu pohimdtteid kasutatakse Eesti Statistikaameti poolt ettevotete jaotamisel. Joonis 5

illustreerib mikroettevotete osakaalu Eestis 2021. aastal vastavalt Statistikaameti andmetele.
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Joonis 5. Majanduslikult aktiivsed ettevotted Eestis aastal 2021 vastavalt to6tajate arvule
Allikas: Eesti Statistikaamet, tabel ER22, 2021

2021. aastal oli Eestis majanduslikult aktiivseid ettevotteid kokku 145717, millest
mikroettevotted moodustavad 95%, seega on nad nii ettevotja kui ka riigi seisukohast viga
tahtsad. Magistritod on keskendunud mikroettevotetele, sest need méngivad riigi majanduses
ning toohodive suurenemises suurt rolli. Lisaks on mikroettevitete puhul tootajate ja juhtide
vaheline koostdo tihedam ja otsesem, mistdttu voib eeldada, et sellistes ettevotetes juhi moju

tootajatele on mérgatavam.

Magistritod empiirilise uuringu valim moodustati Eesti Kaubandus-To6stuskoja TOP 200
,,Konkurentsivdimelisim mikroettevote 2021 edetabeli alusel. Konkurentsivoime edetabel toob
esile kdoige edukamad ettevotted ja selle eesmdrk on aidata kaasa Eesti ettevotete
konkurentsivoime tdusule ja seeldbi kogu Eesti majanduse kiiremale arengule. Paremusjéirjestus
moodustatakse majandusnditajate pohjal: miitigitulu, puhaskasum, omakapital, to6tajate arv ning

toojoukulu. (Konkurentsivdoime edetabel 2021)

Kaubandus-Toostuskoja konkurentsivoime edetabeli mikroettevotete méératlemisel kasutatakse
samu parameetreid, mis on toodud Euroopa Liidu digusaktides. Konkursil osalevad Kaubandus-

Toostuskoja litkmed ja osalemissoovi esitanud muud ettevotted.
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Lisaks on toodud parameetrid, millele osalev ettevdote peab vastama (Ettevotete
konkuretsivoime... 2022):
= ettevote peab olema tegutsenud vahemalt kahel konkursile eelneval tdisaastal;
= ettevote ei saa olla fiitisilisest isikust ettevotja, mittetulundusiihing, vilisettevotte filiaal,
sihtasutus ega iile 50% riigi osalusega ettevote;
= ecttevottel ei tohi olla vdlgnevusi maksuametile ega konkurentsiseaduse rikkumise
kehtivaid suiiidistusi;
= ettevote ei tohi olla aruandeaastal kahjumis;
= ettevOtte analiiiisitaval aruandeaastal ja sellele eelneval aastal ei tohi puududa miitigitulu,
tootajad ega to6joukulud,
= ettevdte peab olema esitanud oma majandusaasta aruande Ariregistrile;
= ettevOtte aruandeaasta miitigitulu peab olema iile 10 000 euro;
= ettevotte aasta keskmine tootajate arv peab olema iile iihe;
= ettevotte t06joukulud aastas to6taja kohta peavad olema vihemalt 12 kuu miinimumpalga
summa suurused;

= ettevotte majandustegevus peab jatkuma Ka aruandeaastale jargneval aastal.

Nimetatud edetabel on autorile teadaolevalt ainuke mikroettevdtteid jarjestav konkurss, mida
Eestis korraldatakse. Vattes aluseks edetabeli koostamise pohjalikud tingimused ja laiamahulise
analiitisi, on Kaubandus-To66stuskoja mikroettevatete konkurentsivoime paremusjarjestus antud

magistritoo temaatikale toetutes sobilik valim.

Uuringus osalemise kiisimustikud edastati 174 konkurentsivdime edetabeli mikroettevottele,
eesmirgiks oli saada vastused vihemalt 30% ettevotetelt. 26 ettevotet jdi valikust vilja, sest
2021. aasta viimase kvartali seisuga ei saanud neid lugeda mikroettevotte tingimustele

vastavateks tootajate arvu tottu.

Vastuseid saadi kokku 53 ettevdttelt (vastamise méar 30%) ning vastajaid kokku 123, kellest 50
olid juhid ja 72 ettevotte tootajad. Emotsionaalse intelligentsuse ja organisatsioonile
pihendumuse kiisimustike vastuste seostamisel jdid analiiiisist vdlja kahe juhi ja kolme t6otaja
vastused, sest nendele puudus vaste teise kiisimustiku nédol. Sellest tulenevalt koostati analiiiis

69 tootaja ja 48 juhi vastustele tuginedes.
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Suur osa juhtidest oli vanusevahemikus 38-45 aastat (n=21; 44%), vahem oli juhte vanuses 46-
56 aastat (n=15; 31%) ja 28-37 aastat (n=11; 23%), iile 57 aasta vanune oli vastanutest iiks (2%).
Enamik juhtidest olid mehed (n=36; 75%). Tédpsemalt on vastajate jaotus demograafiliste
nditajate alusel toodud Tabelis 2. Haridustasemelt iile poole juhtidest oli magistriharidusega
(n=33; 69%), iilejadanud bakalaureus voi rakenduslik kdrgharidus (n=15; 31%). Vaid 5 juhti 48-st
(10%) olid ettevottesse palgatud, lilejadanud olid ettevotte omanikud voi juhatuse liikkmed (n=43;
90%). Pooled juhtidest (n=24) on praeguses ettevottes tegutsenud 1-5 aastat, 42% (n=20)
juhtidest 6-10 aastat ja 8% (n=4) juhtidest rohkem kui 10 aastat. 56% (n=27) juhtidest oli
juhtimiskogemust 6-10 aastat, 31% (n=15) 1-5 aastat ning 13% (n=6) rohkem kui 10 aastat
juhtimiskogemust. Analiilisitavatest ettevotetest 60% (n=29) olid todtajate arvuga kuni 5 ning

tilejadnud tootajate arvuga 6 kuni 9 tootajat (n=19; 40%).

Tabel 2. Vastajate jaotus demograafiliste néitajate alusel

Demograafiline nditaja Osakaal (%)

Juht | Tootaja

Sugu Mees 75 54
Naine 25 46

Vanus 18-27 aastat — 32
28-37 aastat 23 55

38-45 aastat 44 12

46-56 aastat 31 1

57-... aastat 2 —

Tookogemus ...-1 aasta — 19
praeguses 1 kuni 5 aastat 50 68
ettevottes 5 kuni 10 aastat 42 13
10-... aastat 8 —

Allikas: autori koostatud

Tootajatest 54% olid mehed (n=37) ja 46% naised (n=32). Ule poole tddtajatest oli vanuses 28-
37 aastat (n=38; 55%), 32% vanuses 18-27 aastat (n=22), 12% vanuses 38 kuni 45 aastat (n=8)
ning iiks tootaja vanusevahemikus 46-56 aastat (1%). Ligi pooled todtajatest olid bakalaureuse
voi rakendusliku korgharidusega (n=33; 48%), 22 todtajat (32%) olid kutsekeskharidusega, 11
tootajat keskharidusega (16%) ning 3 to6tajat magistriharidusega (4%). Valdav enamus
tootajatest on hinnatavas ettevottes todtanud 1 kuni 5 aastat (n=47; 68%), lilejddnute t0Ostaaz

ettevottes kas kuni 1 aasta (n=13; 19%) voi 6 kuni 10 aastat (n=9; 13%).
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3. UURINGU TULEMUSED JA JARELDUSED

Kéesolevas peatiikis on vilja toodud uuringu tulemused to6tajate organisatsioonile pithendumise
ja juhi emotsionaalse intelligentsuse kohta. Uuringu tulemustest 1dhtuvalt on tehtud jareldused ja
ettepanekud.

3.1. Tootajate organisatsioonile pithendumine

Tootaja organisatsioonile pithendumise skaala vdidete hindamisel olid valikus hinnangud 1 kuni
7, kus kdrgem number margib suuremat ndustumist. Teiste vdidetega vorreldes pdoratud védidete
andmed kodeeriti imber, et nende vastuste tulemused oleksid vorreldavad. Ankeetkiisimustike
véaidete summeeritud 16pptulemus néditab to6taja organisatsioonile pithendumise 16pphinnangut,

kus korgem skoor mérgib korgemat plihendumust. Lopptulemus vdib varieeruda alates 15 kuni

105.

Cronbach’t koefitsienti

(a).

Sisereliaabluse kriteeriumiks oli «>0,6 ja organisatsioonile pithendumise kiisimustiku a=0,95.

Kisimustiku viidete sisereliaabluse hindamiseks kasutati

Tulemuse pdhjal reliaabluskoefitsient oli piisav.

Andmete analiilisimisel kasutati kirjeldavat statistikat, et leida organisatsioonile piihendumise
aritmeetiline keskmine, standardhdve ja miinimum- ning maksimumvéirtused. Tabelis 3 on
esitatud tootajate organisatsioonile piihendumise tasemete nimetatud niitajad vastavalt labiviidud

uuringu tulemustele.

Tabel 3. Organisatsioonile pithendumise néitajad

Vastajad | Hinnangute | Standard- | Miinimum | Maksimum
(n) keskmine | hilve (s)
(m)
Too6taja organisatsioonile piihendumine 69 75 13 48 97

Allikas: autori koostatud
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Tootajate  organisatsioonile  plihendumise  keskmine tulemus oli m=75. Tootajate
organisatsioonile pithendumust viljendavate hinnangute jaotus viidetega ndustumise vOi
mittendustumise kohta on toodud Lisas 5. Analiiiisides toodud andmeid selgub, et suurel osal
vastajatest (86%) on viga hea meel, et ettevotete vahel kaaludes valisid nad just praeguse
ettevotte. Viite keskmiseks hinnanguks oli m=5,59 ja standardhdlbeks s=0,96. Enamus
vastajatest (84%) ndustusid ka vididetega ,,Oma sdpradele rddgin ma sellest ettevottest kui heast
ettevottest, kus tootada.” (m=5,80; s=1,15) ja ,,Ma leian, et minu véértused ja ettevotte vaartused

on viga sarnased.“ (m=5,41; s=0,96).

Korgeima keskmise hinnanguga oli vastupidise hinnanguga viite ,,Otsus selle ettevotte jaoks
tootada oli kindel eksimus minu poolt.,, pdoratud tulemus (m=6,23) ehk selle viitega
mittendustumine. Praeguse ettevotte valik kui hea otsus ja vastupidine tdhendus praegusele
ettevotele kui kindlale eksimusele, olid ainsad, mille puhul mittendustumist vastajate seas tildse
ei esinenud. Vordlemisi korge keskmise hinnanguga oli ka vidide ,,Ma saan uhkusega Gelda
teistele, et olen osa sellest ettevottest. (m=5,48; s=1,13), mille puhul ndustus 75% vastajatest,

22% jéi neutraalseks ning 3% ei ndustunud.

Koige vdhem ndustuti viditega ,,Ma oleksin ndus vastu vOtma peaaegu igasugust tiilipi
tooiilesanded, et jatkata todtamist selles ettevottes. (m=3,13; s=1,20), mille puhul ainult 17%
vastajatest noustus. Vastupidise hinnanguga viite ,,Ma vdiksin sama hésti tdotada mones muus
ettevottes kui todiseloom oleks sarnane.* podratud tulemus (m=3,78; s=1,10) ja ,,Minu jaoks on
see ettevote tootamiseks koige parem valik.” (m=4,12; s=0,87) olid keskmise tulemuse alusel
madalate hinnangutega. Vaid 28% vastajatest leiab, et praegune ettevdte oli nende jaoks parim
koht tootamiseks, kuid selle viite puhul oli ka neutraalseks jddnute hulk kdige suurem (51%).
See eest olid rohkem kui pooled vastajatest (54%) arvamusel, et nad voiksid sama hésti tootada
mones muus ettevottes kui t60 iseloom oleks sarnane. Suurima standardhdlbega oli viite ,,Ma
tunnen vdga vihe lojaalsust selle ettevotte suhtes.” (m=5,39; s=1,30) pooratud tulemus, mille

puhul 10% vastajatest tdepoolest on véditega ndus, 17% jddvad neutraalseks ja 73% ei ndustu.

Analiiisides tulemusi vastaja demograafilistest andmetest ldhtuvalt, ei leitud tooGtajate
organisatsioonile pihendumuse tasemete puhul statistiliselt olulist erinevust tdotaja
vanusegrupist tulenevalt. Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi ANOVA libiviimise kiigus selgus,
et vanusegruppide vahel puudub statistiliselt oluline erinevus (p=0,33>0,05), kuigi korgema

vanusega tOotajate keskmine organisatsioonile piihendumus oli kdrgem. Vanusegrupis 18-27
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aastat keskmine tulemus m=71, vanuses 28-37 aastat tulemus m=76 ja vanuses 38-46 aastat
m=83. T-testile tuginedes todtaja soo 1dikes samuti statistiliselt olulist erinevust ei tuvastatud
(p=0,06>0,05), kuigi naissoost tootajatel keskmine tulemus oli kdrgem (m=78) kui meestel
(m=73). Leitud tulemused on sarnased varasemalt ldbiviidud uuringu tulemustega, kus naissoost
ja vanemate tootajate piihendumus vorreldes teiste gruppidega on korgem, kuid nende néitajate

mdju ei ole tugev ega konstantne.

Oluline erinevus tuvastati kui vorreldi organisatsioonile pilihendumist vastavalt tootaja
organisatsioonis tootatud ajale. Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi. ANOVA p=0,03<0,05.
Rohkem kui 6 aastat organisatsioonis tootanute keskmine tulemus oli korgem (m=88) kui 1-5
aastat tootanutel (m=73) ja alla aasta todtanutel (m=72). Siinkohal vodivad mdjutavateks
pohjusteks olla alalhoidlikku ja normatiivset pithendumist mdjutavad tegurid. Néiteks voib
pikaajalise staaziga tootaja tunda, et organisatsioon on tema heaks teinud investeeringuid,
mistottu tootaja tunneb kohustust tehtud kulutusi tasakaalustada. Vai ka olukord, kus to6taja on
tootatud aja viltel loonud organisatsioonis sOprussuhteid ja tunneb, et on organisatsiooni
panustanud vdga palju aega ja ressursse. Sel pohjusel ta tajub, et lahkumise kulutused on

suuremad kui organisatsiooni jadmise kulutused.

Uurides organisatsioonile pithendumist vastaja haridustasemete 16ikes, tuvastati tihefaktorilise
dispersioonanaliilisi ANOVA kiigus statistiliselt oluline erinevus p=0,02<0,05. Kdrgharidusega
(m=79) vastajate keskmine tulemus oli kdrgem kui kutsekeskhariduse (m=74) voi keskhariduse
(m=67) omandanutel. Kéiesolevas uuringus tuvastati haridustaseme ja organisatsioonile
plihendumuse vahel vastupidine seos varasemate uuringutega vorreldes. Nimelt on korgema
haridustaseme ja organisatsioonile pithendumise vahel varasemates uuringutes leitud negatiivne
seos, kuna kdrgem haridustase voib peegeldada, et tootajal on rohkem vdimalusi tdoturul,
mistottu ta ei pruugi olla niivord pithendunud olemasolevale ettevdttele. Samas on keeruline
tildistavaid jdreldusi védlja tuua, kuna demograafiliste niitajate moju kohta organisatsioonile

pithendumise osas on varasemalt tuvastatud vastakaid seoseid.
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3.2. Juhi emotsionaalne intelligentsus ja moju tootaja organisatsioonile
piihendumisele

Juhi emotsionaalse intelligentsuse kiisimustiku véiteid hinnati skaalal 1 kuni 5, kus kdrgem
number tdhendab suuremat ndustumist. Ankeetkiisimustike vdidete summeeritud Idpptulemus
(voib varieeruda alates 33 kuni 165) néitab juhi emotsionaalse intelligentsuse 10pptulemust, kus

korgem skoor mérgib korgemat emotsionaalset intelligentsust.

Cronbach’i koefitsient (o) kiisimustiku véidete sisereliaabluse hindamiseks oli 0=0,97, mis on
sarnane SSEIT autorite poolt leituga (Schutte et al. 1998). Kriteeriumiks oli Cronbach’i alfa >
0,6 ja tulemuse pohjal see oli piisav. Tabelis 4 on esitatud juhi emotsionaalse intelligentsuse
hinnangute aritmeetiline keskmine, standardhidlve ja miinimum- ning maksimumvéirtused

vastavalt 1dbiviidud uuringu tulemustele.

Tabel 4. Emotsionaalse intelligentsuse néitajad

Vastajad | Hinnangute | Standard- | Miinimum | Maksimum
(n) keskmine | hilve (s)
(m)
Juhi emotsionaalne intelligentsus 48 121 21 65 152

Allikas: autori koostatud

Juhi emotsionaalse intelligentsuse keskmiseks tulemuseks saadi m=121. Lisas 6 on toodud
koikide véidete hinnangute esinemise sagedused ja keskvédrtused. Korgeima keskmise hinnangu
said vaited ,,Ma eeldan, et head asjad juhtuvad.,, (m=4,23; s=0,99), vastupidise hinnanguga viite
,Kul ma seisan silmitsi viljakutsega, siis ma annan alla sellepdrast, et ma arvan, et ma kukun
1abi.,, pooratud tulemus (m=4,17; s=0,75) ehk selle viditega mittendustumine ja ,,Kui ma olen
heas tujus, siis on probleemide lahendamine minu jaoks lihtne.” (m=4,15; s=0,80). Kdige
madalamate keskmiste hinnangutega olid viited ,,Ma tean ainuiiksi inimeste peale vaadates,
mida nad tunnevad.,, (m=2,69; s=0,83), mille puhul 42% vastajatest viitega ei ndustunud ja 40%
mittendustumisega ,,Kui teine inimene radgib mulle oma elu tdhtsast siindmusest, tunnen ma

peaaegu nagu ma oleks seda ise kogenud.,, (m=2,75; s=1,10).

Viidete ,,Ma tean, mis hetkel rddkida oma isiklikest probleemidest teistele.” (m=3,79; s=1,07),

,»Ma eeldan, et head asjad juhtuvad.” (m=4,23; s=0,99) ja ,,Ma otsin tegevusi, mis teevad mind
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onnelikuks.* (m=3,98; s=0,93) puhul olid need kolm viidet ainsad, mille mood oli maksimaalne

ndustumine ehk hinnang ,,5“, kus iile poole vastajatest ndustusid.

Ligi pooled vastanuteks jdid neutraalseks tujude muutumisega seotud véidetes ,,Kui ma tunnen
muutust oma emotsioonides, kipun ma vilja mdtlema uusi ideid.” (52%; m=3,33; s=0,83) ja
,,Kui mu tuju muutub, nden ma uusi voimalusi.” (48%; m=3,25; s=0,81). Samas oli nGustumine
viidetega ,,Kui ma olen heas tujus, siis on probleemide lahendamine minu jaoks lihtne.* (83%;
m=4,15; s=0,80) ja ,,Kui ma olen heas tujus, siis ma olen vdimeline vilja motlema uusi ideid*
(83%; m=4,00; s=0,71) vaga kdrge. Nende viidete tulemuste vordlemisest voiks jareldada, et
positiivse emotsiooni mérkamist, tuvastamist ja selle kasutamist tajutakse tugevamalt kui

negatiivsete emotsioonide puhul.

Suurima standardhilbega oli 40% ndustumise ja 35% mittendustumisega viide ,,Mulle meeldib
jagada oma emotsioone teistega.” (s=1,20), mille puhul mood oli hinnang ,,2* ja keskmine
véadartus m=3,15. Kuna teiste inimestega seotud véidete puhul olid valitud hinnangute vaéartused
madalamad kui muudel véidetel, kasutas autor kiisimustiku jagamist alaskaaladeks, et vilja
selgitada keskmine hinnang skaalade osas. SSEIT emotsionaalse intelligentsuse kiisimustik
Schutte et al. jérgi ei ole véidete alusel alaskaaladeks jagatud, kuid véiteid on lubatud erinevate
teooriate alusel teemadeks jaotada. Kéesolevas t66s on kasutatud Musonda et al. (2019) jaotust
alaskaalade hinnangute keskmise leidmiseks, mis on Kirjeldatud Tabelis 5. Alaskaalade
kasutamine toestas, et madalaim keskmine hinnang oli teiste emotsioonide juhtimise skaalal
(m=3,43; s=1,19), kusjuures korgeima keskmise hinnangu sai emotsioonide kasutamise skaala

(m=3,99; s=0,81).

Tabel 5. SSEIT kiisimustiku véited alaskaalade jaotuses

Alaskaalad Viidete jarjekorranumbrid Hinnangute | Standard-

keskmine (m) | hélve (s)

Emotsioonide tajumine 5,8, 9, 15, 18, 25, 27, 29, 32 3,57 0,94
Iseenda emotsioonide juhtimine | 3, 21, 22, 28, 31 3,83 0,93
Teiste emotsioonide juhtimine 1,11, 24,26 3,43 1,19
Emotsioonide kasutamine 17, 20, 23 3,99 0,81
Kategoriseerimata 2,4,6,7,10,12, 13, 14, 16, 19, 30, 33 — —

Allikas: autori koostatud (Musonda et al. 2019)

Madalaima keskmise hinnangu saanud teiste inimeste emotsioonide juhtimise alaskaala kuulub

sotsiaalsete kompetentside alla ja see holmab endas selliseid oskusi nagu teiste mdjutamine,
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inspireeriv juhtimine, teiste arendamine, suhete loomine ning koostodvoime. Nimetatud oskused
on juhtimise vallas kriitilise tdhtsusega ning neid véirtusi saab seostada organisatsioonile
puhendumise teooriates vélja toodud tingimustega, kus emotsionaalset pithendumist aitavad tdsta
just sellised olukorrad, mille tekitamiseks eeltoodud sotsiaalsed kompetentsid tugevalt kaasa

aitavad.

Korgeima keskmise hinnangu saanud emotsioonide kasutamise alaskaala alla saab lugeda
selliseid oskusi nagu enesekontroll, kohusetunne, kohanemisvdime, sihikindlus ja initsiatiivikus,
mida kdiki on vélja toodud kirjeldamaks edukaid juhte. Need on oskused, mis aitavad inimesel
saada juhtivale positsioonile ja oma tegevusega saavutada tulemusi, kuid ilma sotsiaalsete
kompetentsideta vOib selline juht tekitada alluvatele tookeskkonna, kus todtajad ei ole

motiveeritud ega tunne to6ga rahulolu ega seotust organisatsiooniga.

Vorreldes juhtide emotsionaalset intelligentsust juhi soo alusel, oli naissoost juhtide keskmine
emotsionaalne intelligentsus korgem (m=131) kui meessoost juhtidel (m=118). T-testile
tuginedes ei saa aga vilja tuua statistiliselt olulist erinevust, et emotsionaalse intelligentsuse tase
soltuks vastaja soost (p=0,067>0,05). Statistiliselt olulist erinevust ei olnud ka vanusegruppide
vahel. Uhefaktorilise dispersioonanaliiiisi ANOVA tulemus ei tdesta, et vanusel oleks mdju
emotsionaalse intelligentsuse tasemele (p=0,696>0,05), kuigi EI keskmine tulemus oli kdige
korgem iile 45 aasta vanustel juhtidel (m=124), madalam 38-45 aastastel (m=120) ja koige
madalam alla 38 aastastel (m=117).

Emotsionaalse intelligentsuse ankeedis oli ka kiisimus juhtimiskogemuse kohta, kus
vastusevariantideks olid ,,...-1 aasta®, ,,1-5 aastat“, ,,6-10 aastat“ ja ,,10-... aastat. Rohkem kui
pooled vastanutest olid juhina t66tanud 6-10 aastat, vahem oli 1-5 aastase kogemuse ja rohkem
kui 10 aastase kogemusega juhte. Mitte lihegi vastanu juhtimiskogemus ei olnud alla aasta. El
keskmine tulemus oli gruppide 16ikes seda kdrgem, mida pikem oli vastaja kogemus juhina, kuid
tihefaktoriline dispersioonanaliiis ANOVA ei kinnitanud kogemuse moju emotsionaalsele
intelligentsusele (p=0,140>0,05). 1-5 aastase juhtimiskogemusega juhtidel keskmine tulemus
m=112, 6-10 aastase juhtimiskogemuse puhul keskmine tulemus m=124 ja rohkem kui 10 aastat

juhina té6tamist andis keskmiseks tulemuseks m=128.

Uurimaks juhi emotsionaalse intelligentsuse ja todtajate organisatsioonile pithendumise seoseid

viidi 1dbi korrelatsioonanaliiiis kasutades Pearsoni korrelatsioonikordajat (r), mille tdlgendamisel
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voeti aluseks r<0,3 nork seos, 0,3<r<0,7 keskmise tugevusega seos ja r>0,7 tugev seos (Ratner
2007). Analiiiisi kdigus selgus, et juhi emotsionaalse intelligentsuse ja todtajate organisatsioonile

piihendumise vahel oli tugev positiivne seos (r=0,73). Korrelatsioon on kujutatud Joonisel 6.

TOOTAJA ORGANISATSIOONILE
PUHENDUMINE

JUHI EMOTSIONAALNE INTELLIGENTSUS

Joonis 6. Korrelatiivne seos juhi emotsionaalse intelligentsuse ja todtaja organisatsioonile
plihendumise vahel

Allikas: autori koostatud

Vottes aluseks juhi emotsionaalse intelligentsuse keskmise védrtuse m=121 ja vaadeldes
tootajaid vastavalt keskmisest madalama ja keskmisest kdrgema emotsionaalse intelligentsuse
juhtide alusel selgub, et keskmisest korgema EI juhi alluvate keskmine organisatsioonile
pithendumus on kdrgem (m=82) kui keskmisest madalama EI juhi alluvatel (m=64). Joonis 7
kujutab erinevust keskmisest kdrgema ja keskmisest madalama emotsionaalse intelligentsusega
juhi alluvate organisatsioonile pithendumises. Jooniselt ndhtub, et gruppide mediaanid
gruppidevahelisi kvartiile vaadates ei kattu. Gruppidesisene erinevus tulemuste vahel on
vordlemisi sarnane, kuid keskmisest kdrgema emotsionaalse intelligentsusega juhtide tdotajate
organisatsioonile pithendumus on pigem korgem kui keskmisest madalama emotsionaalse

intelligentsusega juhtide tootajatel.

40



100

90

80

70

pUhendumus

60

Too6taja organisatsioonile

50

40

B Juhi El keskmisest madalam [ Juhi El keskmisest kérgem

Joonis 7. Keskmisest madalama ja keskmisest kdrgema emotsionaalse intelligentsusega juhtide
to0tajate organisatsioonile pithendumise tasemed

Allikas: autori koostatud

Arvestades korrelatsioonanaliiiisi tulemusi, mis niitasid tugevat positiivset seost sdltumatu (juhi
emotsionaalne intelligentsus) ja sdltuva (t06taja organisatsioonile piihendumine) muutuja vahel,
likkati iimber nullhiipotees (Ho: juhi emotsionaalse intelligentsuse ja to6tajate organisatsioonile
pithendumuse vahel ei ole olulist korrelatsiooni) ja voeti vastu sisukas hiipotees (Hi: juhi
emotsionaalse intelligentsuse ja tOGtajate organisatsioonile pithendumuse vahel on oluline
korrelatsioon). Kdorgema emotsionaalse intelligentsusega juhtide toGtajate organisatsioonile

plihendumus on kdrgem.

3.3. Jireldused ja ettepanekud

Eesti t60jouturu tulevikusuundadena on nimetatud vananevat t66joudu, vihenevat tootajate arvu
ja sellest tulenevat palgasurvet. 2008. aastast alates on igal aastal palgatdotajate osatdhtsus
hoivatute hulgas viahenenud ja ettevotlusega tegeletakse aina rohkem. Kvalifitseeritud t66joudu
on aga peetud Eesti majanduse kasvu ja konkurentsivdime pdhiteguriks. Todjoupuuduse tottu
tekkiv palgasurve seab ohtu ettevotete konkurentsivdime ja seeldbi ka majanduskasvu. Sel
pohjusel on oluline tdhelepanu poorata teguritele, mis vdimaldaks kindlustada olemasoleva

t60jou osalemise tooturul ja hoida kvalifitseeritud todtajad ettevottes.
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Arvestades, et ettevitlusega tegeletakse aina rohkem, voib eeldada, et ettevotjatest kasvavad {ihel
hetkel vilja juhid, kes peavad looma ja hoidma meeskondi ning suutma hoida tookeskkonda
sellisena, et tootajad oleksid produktiivsed ja tahaksid ettevottes tootada. Siinkohal on iiks
oluline faktor emotsionaalne intelligentsus, millel on méirgatav moju inimese nii isiklike kui ka
tooalaste tulemuste saavutamisel. EI oskustest ldhtuvalt tuleneb juhtimisstiil ja t66 tulemused.
Samuti on leitud, et emotsionaalse intelligentsuse kompetentsid mdjutavad inimese juhiks

saamise toendosust.

Selleks, et tootajad oleksid huvitatud organisatsioonis tulemusi saavutama ja nende efektiivsus
oleks korgem, on oluline mdista organisatsioonile pithendumist mojutavaid tegureid, sealhulgas
juhi emotsionaalset intelligentsust. Organisatsioonile pithendumist on peetud to6tajate lahkumise
toendosust mojutavaks faktoriks ning mdistes tegureid, mis organisatsioonile pithendumist
mojutavad, tekib voimalus neid teadmisi dra kasutada, et minimeerida to6tajate lahkumise
toendosust ja suurendada toctajate produktiivsust. Senised uurimustodd on leidnud, et peamine
plihendumist médrav tegur on seotud tootaja rolliga organisatsioonis, kuid rolli méngib ka to6taja

isiksus ja personaalsed omadused.

Kéesolev uuring oli keskendunud mikroettevotte tddtaja organisatsioonile piihendumist
mojutavate tegurite uurimisele, tdpsemalt olid vaatluse all todtaja demograafilised nditajad ja
juhi emotsionaalne intelligentsus. To6 teoreetiline taust tdi vélja organisatsioonile pithendumise
ja emotsionaalse intelligentsuse olulisuse téokeskkonnas, sest nii emotsionaalse intelligentsuse
tase kui ka organisatsioonile pithendumise tase midrab suures osas tootaja todtulemused ja
tegevuse. Kuigi teoreetilise késitluse kohaselt on uurimustdid emotsionaalse intelligentsuse ja
organisatsioonile pithendumuse mdjust tehtud, ei ole vdga suurt rdhku pandud sellele, et uurida

juhi emotsionaalse intelligentsuse mdju to6taja organisatsioonile piihendumisele.

Kokkuvdtvalt saab Oelda, et uuringus osalenute pohjal tootajate organisatsioonile pithendumus
on kdrgem nendel tootajatel, kelle haridustase ja toostaz ettevottes on korgem. Analiitisi tulemus
el kattu tdielikult varasemate uuringute tulemustega, kus leiti, et kdrgemast haridustasemest
tulenevalt on plihendumus madalam, sest korgema haridustasemega tootaja voib tunda rohkem
valikuvariante oma karjddri osas ja seetottu olemasoleva organisatsiooni suhtes niivord tugevat
plihendumust ei tunne. Samas on t00staazi osas saadud tulemus sama, mida on téheldatud
varasemates uuringutes. Pikemaajalise staaziga tootaja pithendumus organisatsioonile on

korgem.
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Soltuvalt toGtaja vanusest vOi soost uuringu analiilis olulisi erinevusi ei tuvastanud, Kuigi
vanematel ja naissoost tootajatel oli organisatsioonile piihendumise tase korgem. See Kinnistab
varasemate uuringute tulemusi, kus on leitud, et need grupid vorreldes teistega on kiill korgemate
tulemustega, kuid ei saa viita, et vanusele voi soole tuginedes oleks erinevus statistiliselt oluline

ja konstantne.

Magistritoo eesmérk oli juhtimiskvaliteedi parendamise sisendina tuvastada juhi emotsionaalse
intelligentsuse moju mikroettevotte tOOtaja organisatsioonile pilihendumisele. Eesmairgi
taitmiseks viidi 14bi korrelatsioonanaliilis juhi emotsionaalse intelligentsuse ja todtaja
organisatsioonile piihendumise vahel. Analiiiisi tulemused kinnitavad juhi EI olulisust, sest
tuvastati tugev positiivne korrelatsioon juhi EI ja td6tajate organisatsioonile pithendumise vahel.
Korgema emotsionaalse intelligentsusega juhtide tdotajate organisatsioonile piihendumus on

korgem.

Juhtide emotsionaalse intelligentsuse testi tulemusi analiilisides sai kdige korgema hinnangu
emotsioonide kasutamise alaskaala, mille alla kuuluvad oskused nagu enesekontroll,
kohusetunne, kohanemisvoime, sihikindlus ja initsiatiivikus, mida on tihtipeale seostatud
edukate juhtidega. Samas leiti, et kdige ndrgemaks osutus teiste inimeste emotsioonide juhtimise
alaskaala, mis holmab endas oskusi nagu teiste mojutamine ja arendamine, inspireeriv juhtimine,
suhete loomine ning koostoovoime. Need on oskused, mida saab seostada organisatsioonile
piithendumuse teooriates vélja toodud tingimustega, kus emotsionaalset plihendumust tostavad
need olukorrad, mille tekitamiseks nimetatud sotsiaalsed kompetentsid kaasa aitavad. Niiteks on
leitud, et emotsionaalse piihendumise tdstmiseks peaks organisatsioonikultuur olema selline, kus
tootajaid koheldakse austusega ja nendega arvestatakse ning organisatsiooni tegevused ja

eesmargid on tootajatele selgelt kommunikeeritud.

Sellest tulenevalt teeb t66 autor ettepanekud:

1. Ettevotted voiksid rohkem tdhelepanu poorata juhtide emotsionaalse intelligentsuse
olulisusele ja julgustada juhte seda arendama. Kuna on tdestatud, et emotsionaalset
intelligentsust on voimalik tdsta, oleks iihe variandina voimalik tookohale kavandada
emotsionaalse intelligentsuse treenimise programm. Emotsionaalne intelligentsus on
toestatud olema olulisel kohal nii juhtidel kui to6tajatel ja ettevotte vaatenurgast lahtuvalt
on nii juhtival ametikohal olevate isikute kui ka iilejddnud tootajate korgemal

emotsionaalsel intelligentsusel positiivne moju ettvotte tulemustele.
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2. Juhid voiksid teadlikult panustada emotsionaalse intelligentsuse kasvatamisele. Esimese
sammuna tuleks analiilisida oma olemasolevaid oskusi ja pddevusi, tuvastamaks EI tase.
Kuna enesehindamise testid voivad olla positiivsele tulemusele kallutatud, on parem
variant kasutada selliseid teste, mille puhul hindajaid on mitu. See annab laiema
ettekujutuse olemasolevast olukorrast ja voimaldab vélja tuua need kompetentsid, mille
puhul tulemused on madalamad. Emotsionaalset intelligentsust madiravad kompetentsid
on Opitavad ja arendatavad — see nduab pingutust ja aega, kuid varasemad uurimustood

on toestanud, et pingutus tasub end tulemuste néol ara.

Uuringu tulemustest ei selgu tapselt, millised on erinevused emotsionaalse intelligentsuse
erinevate kompetentside osas ja milline on {ildine suund kompetentside moistes, kuna see ei
olnud kéesoleva uurimuse fookuses. Edasistes uurimistéodes oleks vdimalik EI tuvastamiseks
kasutada teisi moodikuid, mis annavad selgema {ilevaate erinevate kompetentside tasemetest
vastavalt erinevatele teooriatele. See voimaldaks tuvastada, milliste kompetentside osas on
tulemused madalamad ja seeldbi tuua vilja konkreetsed soovitused, mis vOimaldaksid just

madalamate hinnangutega kompetentse arendada.

Kéesoleva uurimistod analiiiis ja tulemused on illustratiivsed ja iseloomustavad vaid uuringus
osalenud ettevdtteid. Teostatud uuringu tulemuste iildistamist kodigile Eesti mikroettevotetele
limiteerib piiratud valimi suurus, kuna uuring kisitles vaid 48 mikroettevotte tootajaid, mis ei
peegelda iildpilti. Uhtlasi oli suuremas osas ettevdtete puhul (70%) vaid iihe tootaja poolt
taidetud kiisimustik, mis ei anna tdielikku iilevaadet kdikide toGtajate suhtumisest ja seetdttu et
ole iildkogumi suhtes tdendoliselt esinduslik. Kuna uuringus vastamise méér oli vaid 30%, on
voimalik, et kiisimustiku tditnud juhtide puhul oli tegemist pigem nendega, keda teema konetas

ja kes on teadlikult emotsionaalset intelligentsust arendanud.

Edasiste uuringute korral tulemuste tldistamiseks on soovituslik valimit suurendada. Autori
arvates kédesoleva teema edasiarendusena voiks uuringu labiviimisel kasutada ka mitme vastaja
poolset hindamist, et saada tdpsemad tulemused juhi emotsionaalse intelligentsuse kohta 1ébi juhi
enesehindamise ning lisaks alluvate poolt antud hinnangutele juhile. Mitme vastajaga tulemuste
analiiis vOib tagada tipsema ja usaldusvddrsema 16pphinnangu, kuna enesehindamise testide

puhul voib esineda positiivsemale tulemusele suunatud vastuseid.
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Autori hinnangul kéesoleva uurimust60 praktiline vdértus seisneb asjakohases informatsioonis
juhi emotsionaalse intelligentsuse ja toGtajate organisatsioonile pithendumise seoste kohta Eesti
konkurentsivoimelisimates mikroettevotetes. Seoste tuvastamine on mikroettevotete juhtidele
vaartuslik, sest uurimus vdimaldab tdhelepanu juhtida emotsionaalse intelligentsuse olulisusele
ja selle mdjule. Uuringu tulemusi saab kasutada mikroettevotete edasise tegevuse arendamiseks,

samuti vordlusmaterjalina tulevikus teostatavate uuringutele.
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KOKKUVOTE

Ettevotte jaoks on iiks peamine edukriteerium kvalifitseeritud ja piithendunud t66j6ud, kuid tdna
on Eestis suureks probleemiks t66jdupuudus, mis omakorda tekitab palgasurvet ja seeldbi
takistab majanduskasvu. To6tajate ootused todkohale ja todandjale on aasta aastalt muutunud ja
ettevotetele on tiiha suuremaks viljakutseks luua tookeskkond, kus kvalifitseeritud ja
tulemuslikud to6tajad saavad oma panuse anda ja olla ettevottele pikaajaline vaartus. Oskuslike
tootajate viarbamine, véljadpe ja hoidmine on ettevotte edukuse ja finantsnditajate stabiilsuse
mdjutegur. Uks faktor, mida on peetud td6taja lahkumise tdendosust ennustavaks, on

organisatsioonile pliihendumine.

Organisatsioonile pithendumine on defineeritud kui tunnetuslik motivaatorite kogum, kus
maksimaalse tulemuse korral on td6tajal tugev motivatsioon organisatsioonis t60d hésti teha.
See kirjeldab nii to6taja pithendumist organisatsioonile kui ka tema seotust organisatsiooni
vadrtuste ja eesmirkidega. Organisatsioonile pithendunud tootajatel on t6dga rahulolu,
toosooritus ja paindlikkus suurem ning t66lt puudutud pédevade arv vidiksem kui
mittepiihendunud kolleegidel ja to6taja organisatsioonile pithendumist peetakse organisatsioonis

edu saavutamisel oluliseks vaartuseks.

Tootajate organisatsioonile pithendumus on ettevotte seisukohalt oluline ja seda mdjutavaid
tegureid on varasemalt uuritud. Peamine pithendumust méérav tegur on seotud tddtaja rolliga
organisatsioonis, olulisel kohal on ka tootaja isiksus ja personaalsed omadused. Vdhem on
uuritud juhi mdju toGtaja organisatsioonile piihendumusele, kuigi sellel on poordeline roll tootaja
organisatsioonile pithendumuses. Kdesolev magistritod on keskendunud mikroettevotte tootaja
organisatsioonile pithendumist mdjutavate tegurite tuvastamisele ja tipsemalt on uurimise all
tootaja demograafilised néitajad ja tema juhi emotsionaalne intelligentsus. Magistritoo eesmark
on juhtimiskvaliteedi parendamise sisendina tuvastada juhi emotsionaalse intelligentsuse moju

mikroettevotte tootaja organisatsioonile pilihendumisele. Eeltoodust léhtuvalt v3ib juhi
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emotsionaalsele intelligentsusele tdhelepanu pddramine ja selle arendamine olla votmetdhtsusega

parandamaks juhtimiskvaliteeti ettevottes.

Kasutades Mowday et al. (1979) kiisimustikku to6taja emotsionaalse pithendumuse taseme
mootmiseks,  viidi  1dbi  uuring  Eesti = Kaubandus-To6dstuskoja ~ 2021.  aasta
konkurentsivoimelisimate mikroettevotete todtajate seas. Uuringu tulemusi analiiiisides leidis
autor, et todtaja vanus ega sugu ei ole olulisel kohal mééramaks organisatsioonile piihendumuse
taset, kiill aga on statistiliselt oluline erinevus tddtaja organisatsioonis todtatud ajast ja tema
haridustasemest ldhtuvalt. Korgema haridustaseme ja pikema to0staaziga tOOtajate

organisatsioonile plihendumuse tase oli korgem.

Teema on oluline, sest t66joupuudus Eestis on suur ja kvalifitseeritud todtajate leidmine on
keeruline. See sunnib ettevotteid {iha enam tegelema sellega, kuidas inimesi juhitakse. Ettevottel
on odavam ja moistlikum parandada juhtimiskvaliteeti kui tegeleda kaadrivoolavusega, seega on
t00 inimeste ja nende juhtimisega omandanud suurema tdhenduse. Kuna magistritdd eesmaérk oli
juhtimiskvaliteedi parendamise sisendina tuvastada juhi emotsionaalse intelligentsuse mdju
mikroettevotte tootaja organisatsioonile pithendumisele, tuvastati eelpool nimetatud todtajate
juhtide emotsionaalse intelligentsuse tase, kasutades Schutte et al. (1998) emotsionaalse

intelligentsuse kiisimustikku.

Emotsionaalset intelligentsust loetakse oluliseks teguriks, mis maérab tookeskkonnas vajalikud
kompetentsid nagu nditeks enda ja teiste emotsioonide tajumine, vOimekus emotsioone
reguleerida ja juhtida ning toimetulek teiste inimeste emotsioonidega. Neid kompetentse on
suures osas seostatud ka efektiivse tegutsemisega juhtimisvaldkonnas. Kuna juht m&jutab suurel
maéral seda, kuidas organisatsiooni lilkkmed omavahel suhtlevad ja milline on organisatsiooni
tildine keskkonnd, on juhi paddevustel ja efektiivse tookeskkonna loomisel tugev seos. Juhi
kditumine ja tema voimekus mdjutada, Oiglaselt kompenseerida, teha strateegilisi otsuseid,
motiveerida ja luua reegleid ja praktikaid tagamaks eetiline tdokeskkond, v3ib viia hésti toimiva

organisatsioonini ja seeldbi piihendunud tddtajateni.

Suuremalt jaolt on varasemad juhi emotsionaalset intelligentsust késitlevad uurimusto6d
keskendunud juhi enda tulemuste analiiiisile, kuid juhi emotsionaalse intelligentsuse mdju tootaja
organisatsioonile piihendumisele ei ole toestatud. Kéesoleva magistritdo tulemusena sai kinnitust

asjaolu, et juhi emotsionaalse intelligentsuse ja to6taja organisatsioonile pithendumise vahel on
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tugev positiivne korrelatsioon. Kdrgema organisatsioonile piihendumisega tdotajate juhtide
emotsionaalne intelligentsus osutus samuti olema kdrgem. Selle pdhjalt voiks jareldada, et juhi

emotsionaalsel intelligentsusel on mdju t66tja organisatsioonile pithendumisele.

Teostatud uuringu tulemuste iildistamist limiteerib piiratud valimi suurus, kuna uuring késitles
vaid 48 mikroettevotte 69 tootajat, mis ei peegelda lildpilti ega anna tdielikku tilevaadet kdikide
tootajate suhtumisest. Edasiste uuringute korral tulemuste iildistamiseks on soovituslik valimit
suurendada ning edasiarendusena kasutada juhi emotsionaalse intelligentsuse tuvastamiseks

mitme vastaja poolset hindamist, et saada usaldusvéérsem 1dpphinnang.

Uurimustdo tulemused voiksid olla kasulikud mikroettevotete edasiste tegevuste arendamiseks ja
tulemustele tuginedes voiksid ettevotted rohkem tihelepanu pdorata juhi emotsionaalse
intelligentsuse olulisusele ja julgustada juhte seda arendama. Juhid voiksid teadlikult panustada
emotsionaalse intelligentsuse kasvatamisele, sest emotsionaalset intelligentsust méédravad

kompetentsid on dpitavad ja arendatavad.
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SUMMARY

THE INFLUENCE OF MANAGER’S EMOTIONAL INTELLIGENCE AND OTHER
FACTORS ON MICRO-ENTERPRISE EMPLOYEES’ ORGANISATIONAL
COMMITMENT

QGriss Nomme

Shortages in Estonian labour market are a considerably large problem and it is a challenge for
organisations to find and keep qualified personnel. However, qualified and committed employees
are one of the most valuable assets to the organisation. Organisations with employees who
possess high level of organisational commitment have demonstrated lower incidences of
absenteeism, turnover and fewer grievances. In addition, employees’ commitment takes on
significant importance when the amount of expense from retaining and replacing staff members
is considered since lack of commitment is a consistently found predictor of intentions to leave
the organisation.

Even though the importance of organisational commitment is well recognized, there is still
considerable disagreement about how exactly it develops and how different factors influence the
level of commitment. It is believed that managers play the most pivotal role in employees’
organisational commitment and for employers’ it is more reasonable and inexpensive to improve
leadership process than to handle employee resignation. Therefore it is important to further

investigate the factors that influence employees’ organisational commitment.

Research on leadership is rather thorough yet the role of emotions in the leadership process is
often not explicitly considered as the organisational literature has been dominated by a cognitive
direction. A persons’ emotions are carried into the work environment and they inevitably affect
interactions at work. Moods and emotions play a central role in the leadership process and it is
proposed that emotional intelligence — the ability to recognise and regulate emotions in ourselves

and others — contributes to effective leadership in organisations.
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Previous research has been focusing on the relationship between emotional intelligence and
manager’s performance, however, research on how the emotional intelligence of a manager
influences the subordinates is limited. Thus, this research examined the factors that influence
employees’ organisational commitment, in particular the level of emotional intelligence of
employees’ manager and the demographic characteristics of the employee. The aim of this
Masters’ thesis was to evaluate the influence of manager’s emotional intelligence on micro-
enterprise employees’ organisational commitment in order to provide input for improving
leadership process. Specifically, do the subordinates of managers with higher emotional

intelligence have higher levels of organisational commitment.

The main theories explained are the models of emotional intelligence and organisational
commitment. To support the theoretical part, the author conducted a study based on
questionnaires. The used method was quantitative since it helped to test hypotheses on if
manager’s emotional intelligence was impacting the employees’ organisational commitment.

Descriptive statistics were used to find levels of influence and correlations between the results.

This study invloved 69 empolyees and 48 leaders from Estonian Chamber of Commerce and
Industry’s 2021. most competitive Estonian micro-enterprises. The data was collected from
employees who assessed their organisational commitment by filling in Mowday et al.
Organisational Commitment Questionnaire items on the seven point Likert scale, and from
managers who assessed one’s own emotional intelligence by executing the Schutte et al. Schutte

Self-Report Intelligence Test on the five point Likert scale.

The conclusion is that the emotional intelligence of a manager is in strong positive correlation
with the organisational commitment of the employee (r=0,73). The higher the manager’s
emotional intelligence, the higher the employee’s organisational commitment. With reference to
the demographic characteristics, research results showed no difference in organisational
commitment regarding the employees’ gender or age, while the differences in organisational

commitment exist regarding employees’ education and tenure in organisation.

This research examined the influence of manager’s level of emotional intelligence on
subordinates’ organisational commitment and it was valuable in understanding the link between
emotional intelligence and leadership. The limitations associated with this research methodology

were that the sample size was rather low, which may limit the transferability and generalizability
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of the results to other settings. It is suggested for future research to include more organisations.
The results were also limited by having the emotional intelligence assessed only by managers’
self-assessing. It is possible that different results might have been obtained if manager’s

emotional intelligence were to be assessed by multi-participant questionnaires.
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LISAD

Lisa 1. Organisatsioonile pithendumuse test

Hea vastaja!

Olen ténulik kui leiad 5-7 minutit, et tdita allolev organisatsioonile pithendumuse kiisimustik,
mille tulemusi kasutan oma magistritod raames. Magistritod eesmérk on leida juhtimiskvaliteedi
parendamise vdoimalusena seosed juhi emotsionaalse intelligentsuse ja tootajate organisatsioonile
pihendumuse vahel mikroettevotetes. Varasemalt ei ole Eestis sarnast uurimistodd 1dbi viidud ja
Sinu panus on véértuslik, et tuvastada hetkeolukord ja tuua vilja vdoimalused juhtimiskvaliteedi

tostmiseks.

Kui soovid hiljem tulemustega tutvuda, anna mulle palun méirku aadressil

griss.nomme@gmail.com.
Kiisitlusest saadavad andmed on konfidentsiaalsed ning neid kasutatakse iiksnes tildistatud kujul.
Ette tdnades

QGriss Nomme

Palun jédrgnevate véidete puhul mdelda oma praegusele todkohale ja mérkida sobivaim

vastusevariant, kus 1 — ,,ei ndustu iildse ja 7 — ,,ndustun téielikult®.

*Kohustuslik

Sisesta siia kolmekohaline kood, mis on leitav osalemise kutses: *

1. Ma olen valmis ettevdtte edukuse nimel panustama rohkem kui on tavapéaraselt noutud. *

ei noustu lildse 1 2 34 5 6 7 ndustun tiielikult
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2. Oma sopradele rddgin ma sellest ettevottest kui heast ettevottest, kus todtada. *

el ndustu uldse 1 2 34 5 6 7 ndustun taielikult

3. Ma tunnen viga vihe lojaalsust selle ettevotte suhtes. *

el ndustu uldse 1 2 34 5 6 7 ndustun taielikult

4. Ma oleksin ndus vastu votma peaaegu igasugust tiilipi todiilesanded, et jétkata toGtamist selles
ettevottes. *

el ndustu Uldse 1 2 345 6 7 ndustun taielikult

5. Ma leian, et minu vaértused ja ettevotte vadrtused on véga sarnased. *

el noustu lildse 1 2 34 5 6 7 ndustun tiielikult

6. Ma saan uhkusega 6elda teistele, et olen osa just sellest ettevottest. *

ei noustu lildse 1 2 34 5 6 7 ndustun tiielikult

7. Ma voiksin sama hésti tootada mones muus ettevottes kui tooiseloom oleks sarnane. *

el ndustu Uldse 1 2 345 6 7 ndustun taielikult

8. See ettevote inspireerib mind toodiilesandeid tdites tooma endast vilja kdige parema. *

ei ndustu iildse 1 2 34 5 6 7 ndustun tdielikult
9. Praeguste tingimuste puhul oleks mul vaja vdga vdhe muutust, et tdugata mind ettevittest
lahkuma. *

el ndustu Uldse 1 2 345 6 7 ndustun taielikult

10. Mul on véga hea meel, et ettevotete vahel kaaludes ma valisin just selle ettevotte. *

ei ndustu tldse 1 2 34 5 6 7 ndustun taielikult
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11. Sellesse ettevottesse mddramata ajaks jadamine ei anna mulle just palju juurde. *

el ndustu uldse 1 2 34 5 6 7 ndustun taielikult

12. Minu jaoks on tihti keeruline ndustuda oluliste ettevottepoliitikatega, mis puudutavad
tootajaid. *

el ndustu uldse 1 2 34 5 6 7 ndustun taielikult

13. Ma tdesti hoolin selle ettevotte saatusest. *

el ndustu Uldse 1 2 345 6 7 ndustun taielikult

14. Minu jaoks on just see ettevote tootamiseks kdige parem valik. *

el noustu lildse 1 2 34 5 6 7 ndustun tiielikult

15. Otsus selle ettevotte jaoks tootada oli kindel eksimus minu poolt. *

ei noustu lildse 1 2 34 5 6 7 ndustun tiielikult

Andmed vastaja kohta

Kiisitlusest saadavad andmed on konfidentsiaalsed ning neid kasutatakse iiksnes tildistatud kujul.

Sugu *
Naine

Mees

Vanus *

18-27 aastat
28-37 aastat
38-45 aastat
46-56 aastat

57+ aastat
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Haridustase *

Pohiharidus

Kutsekeskharidus

Keskharidus

Bakalaureus voi rakenduslik kdrgharidus
Magister

Doktor

Tookogemus praeguses ettevottes *
...-1 aasta

1-5 aastat

6-10 aastat

10-... aastat
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Lisa 2. OCQ viidete tolked

Nr | Viide inglise keeles Viite eestikeelne tdlge
I am willing to put in a great deal of effort Ma olen valmis ettevotte edukuse nimel
1. | beyond that normally expected in order panustama rohkem kui on tavapéraselt
to help this organization be successful. ndutud.
9 | talk up this organization to my friendsasa | Oma sopradele rddgin ma sellest ettevottest
" | great organization to work for. kui heast ettevottest, kus tootada.
3 | feel very little loyalty to this organization. Ma tunnen véga vihe lojaalsust selle
" | (R) ettevotte suhtes. (R)
| would accept almost any type of job Ma oleksin ndus vastu votma peaaegu
4. | assignment in order to keep working for igasugust tiilipi todlilesanded, et jatkata
this organization. tootamist selles ettevottes.
5 I find that my values and the organization’s Ma leian, et minu véértused ja ettevotte
" | values are very similar. védrtused on viga sarnased.
6 I am proud to tell others that | am part of this | Ma saan uhkusega Gelda teistele, et olen osa
' | organization. sellest ettevattest.
I coul_d justas well be working for a different Ma véiksin sama hiisti t66tada mones muus
7. | organization as long as the type of < s
work was similar. (R) ettevottes kui tooiseloom oleks sarnane. (R)
8 This organization really inspires the very best | See ettevote innustab mind toGiilesandeid
" | in me in the way of job performance. tdites tooma endast vélja kdige parema.
It would take very little change in my present | Praeguste tingimuste puhul oleks mul vaja
9. | circumstances to cause me to leave viga vidhe muutust, et tdugata mind
this organization. (R) ettevottest lahkuma. (R)
| am e_xtrgmely glad that | chose this Mul on viga hea meel, et ettevdtete vahel
10. | organization to work for over others | was K L ~
L . g aaludes ma valisin just selle ettevotte.
considering at the time | joined.
Tt_ler§ s not too m uch to be _galr_1ed b_y . Sellesse ettevottesse médramata ajaks
11. | sticking with this organization indefinitely. N . .
R) jdamine ei anna mulle just palju juurde. (R)
Often, I find it difficult to agree with this Tihti on minu jaoks on keeruline ndustuda
12. | organization’s policies on important oluliste ettevottepoliitikatega, mis
matters relating to its employees. (R) puudutavad tootajaid. (R)
13. ! reaII_y care about the fate of this Ma tdesti hoolin selle ettevotte saatusest.
organization.
14 For me this is the best of all possible Minu jaoks on see ettevote tootamiseks
" | organizations for which to work. kdige parem valik.
15 Deciding to work for this organization wasa | Otsus selle ettevotte jaoks tootada oli kindel

definite mistake on my part. (R)

eksimus minu poolt. (R)

(R) tdhistab vastupidise hinnanguga véidet (reverse score).
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Lisa 3. Emotsionaalse intelligentsuse test juhtidele

Hea vastaja!

Olen tdnulik kui leiad 8-10 minutit, et téita allolev emotsionaalse intelligentsuse kiisimustik,
mille tulemusi kasutan oma magistrit6 raames. Magistritod eesmérk on leida juhtimiskvaliteedi
parendamise voimalusena seosed juhi emotsionaalse intelligentsuse ja tootajate organisatsioonile
piihendumuse vahel mikroettevotetes. Varasemalt ei ole Eestis sarnast uurimist6od 1abi viidud ja
Sinu panus on véértuslik, et tuvastada hetkeolukord ja tuua vilja voimalused juhtimiskvaliteedi

tOstmiseks.

Kui soovid hiljem tulemustega tutvuda, anna mulle palun mirku aadressil

griss.nomme@gmail.com.

Kiisitlusest saadavad andmed on konfidentsiaalsed ning neid kasutatakse iiksnes iildistatud kujul.

Ette tdnades

Griss NOmme

Palun maérkida jérgnevate vdidete puhul sobivaim vastusevariant, kus 1 —,,ei noustu iildse* ja 5 —

,,houstun taielikult*.

*Kohustuslik

Sisesta siia kolmekohaline kood, mis on leitav osalemise kutses: *

1. Ma tean, mis hetkel rddkida oma isiklikest probleemidest teistele. *

ei ndustu tildse 1 2 3 4 5 noustun taielikult
2. Kui minu teele satuvad takistused, meenutan ma aegu, kui seisin silmitsi sarnaste takistustega

ja tiletasin need. *

el ndustu tldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult
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3. Ma eeldan, et ma saan hakkama enamuste asjadega, mida ma proovin. *

el ndustu uldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

4. Teised inimesed leiavad, et minuga on lihtne radkida isiklikel teemadel. *

el ndustu uldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

5. Minu jaoks on keeruline mdista teiste inimeste mitteverbaalseid sdnumeid. *

ei ndustu tildse 1 2 3 4 5 noustun tiielikult
6. Mdned minu elu olulisemad siindmused on pannud mind timber hindama seda, mis on oluline
ja mis mitte. *

ei noustu lildse 1 2 3 4 5 ndustun tdielikult

7. Kui mu tuju muutub, nden ma uusi voimalusi. *

ei noustu lildse 1 2 3 4 5 ndustun tdielikult

8. Emotsioonid on iiks teguritest, mis teevad elu elamisvairseks. *

el ndustu Uldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

9. Ma olen teadlik oma emotsioonidest kui ma neid kogen. *

el ndustu Uldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

10. Ma eeldan, et head asjad juhtuvad. *

ei noustu iildse 1 2 3 4 5 ndustun tiielikult

11. Mulle meeldib jagada oma emotsioone teistega. *

ei noustu iildse 1 2 3 4 5 ndustun taielikult
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12. Ma tean, kuidas jitta kestma positiivset emotsiooni kui ma seda kogen. *

el ndustu uldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

13. Teised naudivad minu korraldatud siindmusi. *

ei ndustu tldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

14. Ma otsin tegevusi, mis teevad mind dnnelikuks. *

el ndustu uldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

15. Ma olen teadlik mitteverbaalsetest sOnumitest, mida teistele saadan. *

el ndustu uldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

16. Ma esitlen end viisil, mis jétab teistele hea mulje. *

ei noustu lildse 1 2 3 4 5 ndustun tdielikult

17. Kui ma olen heas tujus, siis on probleemide lahendamine minu jaoks lihtne. *

ei noustu lldse 1 2 3 4 5 ndustun tdielikult

18. Vaadates inimeste ndoilmet, tunnen ma 4ra emotsioonid, mida nad kogevad. *

el ndustu Uldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

19. Ma tean, miks mu emotsioonid muutuvad. *

el ndustu Uldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

20. Kui ma olen heas tujus, siis ma olen vdimeline vélja motlema uusi ideid. *

ei noustu iildse 1 2 3 4 5 ndustun tiielikult

21. Mul on kontroll minu emotsioonide iile. *

ei noustu iildse 1 2 3 4 5 ndustun taielikult
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22. Ma tunnen kergesti 4ra oma emotsioonid kui ma neid kogen. *

el ndustu uldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

23. Ulesannete tditmisel ma motiveerin end kujutades ette hiid tulemusi, mis tekivad libi
ilesannete sooritamise. *

ei ndustu tldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

24. Ma teen teistele komplimente kui nad on teinud midagi hésti. *

ei noustu lildse 1 2 3 4 5 ndustun tdielikult

25. Ma olen teadlik mitteverbaalsetest sonumitest, mida teised inimesed saadavad. *

el ndustu uldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

26. Kui teine inimene radgib mulle oma elu tihtsast siindmusest, tunnen ma peaaegu nagu ma
oleks seda ise kogenud. *

el ndustu Uldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

27. Kui ma tunnen muutust oma emotsioonides, kipun ma vilja motlema uusi ideid. *

ei ndustu iildse 1 2 3 4 5 ndustun tdielikult
28. Kui ma seisan silmitsi véljakutsega, siis ma annan alla sellepédrast, et ma arvan, et ma kukun
labi. *

ei noustu iildse 1 2 3 4 5 ndustun tdielikult

29. Ma tean ainuiiksi inimeste peale vaadates, mida nad tunnevad. *

ei noustu iildse 1 2 3 4 5 ndustun tiielikult

30. Ma aitan teistel tunda end paremini kui nad tunnevad ennast halvasti. *

el ndustu tldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult
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31. Ma kasutan head tuju, et jatkuvalt edasi proovida kui minu teele satuvad takistused. *

el ndustu uldse 1 2 3 4 5 noustun taielikult

32. Ma saan aru, kuidas inimesed ennast tunnevad kui kuulan nende héiletooni. *
ei noustu lildse 1 2 3 4 5 noustun taielikult
33. Minu jaoks on keeruline aru saada, miks inimesed tunnevad end nii nagu tunnevad. *

ei noustu lildse 1 2 3 4 5 ndustun tdielikult

Andmed vastaja kohta

Kiisitlusest saadavad andmed on konfidentsiaalsed ning neid kasutatakse tiksnes iildistatud kujul.
Sugu *

Naine

Mees

Vanus *
18-27 aastat
28-37 aastat
38-45 aastat
46-56 aastat
57+ aastat

Haridustase *

Kutsekeskharidus

Keskharidus

Bakalaureus voi rakenduslik kdrgharidus
Magister

Doktor

Other:
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Positsioon ettevottes *
Ettevotte omanik
Ettevotte juhatuse liige

Palgatud juht (mitte ettevotte omanik ega juhatuse liige)

Tookogemus juhina *
...-1 aasta

1-5 aastat

6-10 aastat

10-... aastat

Tookogemus praeguses ettevottes *
...-1 aasta

1-5 aastat

6-10 aastat

10-... aastat

Tootajate arv ettevottes *

2-5 tootajat
6-9 tootajat
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Lisa 4. SSEIT viidete tolked

Nr | Viide inglise keeles Viite eestikeelne tolge

1. | I know when to speak about my personal | Ma tean, mis hetkel rdikida oma isiklikest
problems to others. probleemidest teistele.

2. | When | am faced with obstacles, | remember | Kui minu teele satuvad takistused, meenutan
times | faced similar obstacles and overcame | ma aegu, kui seisin silmitsi sarnaste takistustega
them. ja tiletasin need.

3. | I expect that | will do well on most things I try. Ma eeldan, et ma saan hakkama enamuste

asjadega, mida ma proovin.

4. | Other people find it easy to confide in me. Teised inimesed leiavad, et minuga on lihtne

radkida isiklikel teemadel.

5. |1 find it hard to understand the non-verbal | Minu jaoks on keeruline mdista teiste inimeste
messages of other people. (R) mitteverbaalseid sonumeid. (R)

6. | Some of the major events of my life have led me | Moned minu elu olulisemad siindmused on
to re-evaluate what is important and not | pannud mind @mber hindama seda, mis on
important. oluline ja mis mitte.

7. | When my mood changes, | see new possibilities. | Kui mu tuju muutub, nden ma uusi voimalusi.

8. | Emotions are one of the things that make my life | Emotsioonid on iiks teguritest, mis teevad elu
worth living. elamisvairseks.

9. | I am aware of my emotions as | experience them. | Ma olen teadlik oma emotsioonidest kui ma

neid kogen.

10. | | expect good things to happen. Ma eeldan, et head asjad juhtuvad.

11. | 1 like to share my emotions with others. Mulle meeldib jagada oma emotsioone teistega.

12. | When | experience a positive emotion, |1 know | Ma tean, kuidas jdtta kestma positiivset
how to make it last. emotsiooni kui ma seda kogen.

13. | I arrange events others enjoy. Teised naudivad minu korraldatud siindmusi.

14. | 1 seek out activities that make me happy. Ma otsin tegevusi, mis teevad mind dnnelikuks.

15. | I am aware of the non-verbal messages | send to | Ma olen teadlik mitteverbaalsetest sdnumitest,
others. mida teistele saadan.

16. | | present myself in a way that makes a good | Ma esitlen end viisil, mis jitab teistele hea
impression on others. mulje.

17. | When | am in a positive mood, solving problems | Kui ma olen heas tujus, siis on probleemide
is easy for me. lahendamine minu jaoks lihtne.

18. | By looking at their facial expressions, | recognize | Vaadates inimeste ndoilmet, tunnen ma é&ra
the emotions people are experiencing. emotsioonid, mida nad kogevad.

19. | I know why my emaotions change. Ma tean, miks mu emotsioonid muutuvad.

20. | When | am in a positive mood, | am able to come | Kui ma olen heas tujus, siis ma olen vdimeline
up with new ideas. vélja mdtlema uusi ideid.

21. | I have control over my emotions. Mul on kontroll minu emotsioonide iile.

22. | | easily recognize my emotions as | experience | Ma tunnen kergesti 4ra oma emotsioonid kui
them. ma neid kogen.

23. | 1 motivate myself by imagining a good outcome | Ulesannete tiitmisel ma motiveerin end
to tasks | take on. kujutades ette hdid tulemusi, mis tekivad 1abi

iilesannete sooritamise.

24. | 1 compliment others when they have done | Ma teen teistele komplimente kui nad on teinud
something well. midagi hésti.

25. | I am aware of the non-verbal messages other | Ma olen teadlik mitteverbaalsetest sdnumitest,

people send.

mida teised inimesed saadavad.
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Nr

Viide inglise keeles

Viite eestikeelne tdlge

26.

When another person tells me about an important
event in his or her life, | almost feel as though |
have experienced this event myself.

Kui teine inimene radgib mulle oma elu tihtsast
siindmusest, tunnen ma peaaegu nagu ma oleks
seda ise kogenud.

27.

When | feel a change in emotions, | tend to come
up with new ideas.

Kui ma tunnen muutust oma emotsioonides,
kipun ma vilja motlema uusi ideid.

28.

When | am faced with a challenge, | give up
because | believe I will fail. (R)

Kui ma seisan silmitsi véljakutsega, siis ma
annan alla sellepérast, et ma arvan, et ma kukun
labi. (R)

29. | I know what other people are feeling just by | Ma tean ainuiiksi inimeste peale vaadates, mida
looking at them. nad tunnevad.
30. | | help other people feel better when they are | Ma aitan teistel tunda end paremini kui nad

down.

tunnevad ennast halvasti.

31.

| use good moods to help myself keep trying in
the face of obstacles.

Ma kasutan head tuju, et jitkuvalt edasi
proovida kui minu teele satuvad takistused.

32.

I can tell how people are feeling by listening to
the tone of their voice.

Ma saan aru, kuidas inimesed ennast tunnevad
kui kuulan nende haéletooni.

33.

It is difficult for me to understand why people
feel the way they do. (R)

Minu jaoks on keeruline aru saada, miks
inimesed tunnevad end nii nagu tunnevad. (R)

(R) tdhistab vastupidise hinnanguga véidet (reverse score).
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Lisa 5. Tootaja organisatsioonile pithendumuse vaidete hinnangute
jaotustabel ning keskmised viartused

Hinnangute Aritmeetiline
jagunemine (%) keskmine
Viide £ 2 = g
g 8 (85| m s |2
2 | 3 |22
2 | 2| ¢
1 | Maolen valmis ettevtte edukuse nimel panustama | 66,7 | 20,3 | 13,0| 4,97 | 1,21
rohkem kui on tavapéraselt noutud.
2 | Oma sopradele radgin ma sellest ettevottest kui 84,1 | 11,6 43| 580 | 1,15
heast ettevottest, kus tootada.
3 | Ma tunnen viga vihe lojaalsust selle ettevotte 725 | 17,4 | 10,1| 539 | 1,30
suhtes. (R)

4 | Ma oleksin ndus vastu votma peaaegu igasugust
tiilipi tooiilesanded, et jatkata toGtamist selles
ettevottes.

174 174 | 652 | 3,13 | 1,20

5 | Ma leian, et minu vairtused ja ettevotte vadrtused 84,1 | 13,0 29| 541| 0,96
on viga sarnased.

6 | Ma saan uhkusega oelda teistele, et olen osa sellest | 754 | 21,7 29| 548 | 1,13

ettevottest.

7 | Ma voiksin sama histi tootada mones muus 304 | 159 536 | 3,78 | 1,10
ettevottes kui tddiseloom oleks sarnane. (R)

8 | See ettevote innustab mind todiilesandeid tdites 69,6 | 26,1 43| 504 | 0,99

tooma endast vilja kdige parema.

9 | Praeguste tingimuste puhul oleks mul vaja viga
vihe muutust, et tdugata mind ettevottest lahkuma.

(R)

71,0| 188 | 10,1 | 503 | 1,10

10 | Mul on véiga hea meel, et ettevotete vahel kaaludes | 855 | 145 -| 559| 0,96
ma valisin just selle ettevotte.

11 | Sellesse ettevottesse médramata ajaks jadmine ei 78,3 | 13,0 87| 522| 1,08
anna mulle just palju juurde. (R)

12 | Tihti on minu jaoks on keeruline ndustuda oluliste

ettevottepoliitikatega, mis puudutavad todtajaid. 79,7 130 72 535 112

(R)
13 | Ma toesti hoolin selle ettevotte saatusest. 53,6 | 42,0 43| 4,75 | 0,90
14 | Minu jaoks on see ettevote todtamiseks koige 275| 50,7 | 21,7 | 412 | 0,87
parem valik.
15 | Otsus selle ettevatte jaoks tootada oli kindel 92,8 7.2 -| 6,23 0,97

eksimus minu poolt. (R)

(R) tdhistab vastupidise hinnanguga véidet (reverse score).
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Lisa 6. Juhi emotsionaalse intelligentsuse viidete hinnangute jaotustabel ning
keskmised viartused

Hinnangute Avritmeetiline
jagunemine (%) keskmine
o] a5 o o
Viide +E| 5| £ g
.;: 2| E 2| m s
= > =
18 = ZO
5 Minu jaoks on keeruline mdista teiste 16,7 | 146 | 68,7| 3,67 | 1,00| 4
inimeste mitteverbaalseid sonumeid. (R)
8 Emotsioonid on iiks teguritest, mis teevad 146 | 208| 646 | 3,77 | 1,02 4
elu elamisvaarseks.
9 Ma olen teadlik oma emotsioonidest kui ma 42| 125 833| 404 | 0,74 | 4
neid kogen.
15 | Ma olen teadlik mitteverbaalsetest 146 | 125| 729 | 3,83| 097 | 4

sOnumitest, mida teistele saadan.
18 | Vaadates inimeste ndoilmet, tunnen ma dra 83| 146 | 77,1 381 0,76 | 4
emotsioonid, mida nad kogevad.
25 | Ma olen teadlik mitteverbaalsetest 125| 229| 646 | 360| 082 | 4
sonumitest, mida teised inimesed saadavad.
27 | Kui ma tunnen muutust oma emotsioonides, | 12,5| 52,1 | 354 | 3,33 | 083 | 3
kipun ma vilja motlema uusi ideid.
29 | Ma tean ainuiiksi inimeste peale vaadates, 41,7 | 41,7 166 | 269 | 083 | 3
mida nad tunnevad.
32 | Masaan aru, kuidas inimesed ennast 146 | 354 | 50,0| 342| 082| 4
tunnevad kui kuulan nende hééletooni.

Emotsioonide tajumine

3 Ma eeldan, et ma saan hakkama enamuste 104 | 146 750 | 3,98 | 102 | 4
asjadega, mida ma proovin.
21 Mul on kontroll minu emotsioonide tile. 146 | 188 | 66,6 | 3,71 | 1,01
22 | Ma tunnen kergesti 4ra oma emotsioonid 104 | 146 | 750 3,81| 0,91
kui ma neid kogen.
28 | Kui ma seisan silmitsi viljakutsega, siis ma 21| 146 833 | 417 | 0,75 | 4
annan alla sellepérast, et ma arvan, et ma
kukun l4bi. (R)

31 | Ma kasutan head tuju, et jitkuvalt edasi 125 33,3| 54,2 | 348 | 080 4
proovida kui minu teele satuvad takistused.

I

o

Iseenda emotsioonide
juhtimine

1 Ma tean, mis hetkel radkida oma isiklikest 146 | 250| 604 | 3,79 | 107 | 5
probleemidest teistele.
11 | Mulle meeldib jagada oma emotsioone 354 | 250| 396| 3,15| 120| 2
teistega.
24 | Ma teen teistele komplimente kui nad on 83| 16,7| 750 4,02 | 093] 4
teinud midagi hésti.
26 | Kui teine inimene radgib mulle oma elu 396 | 31,3 291 2,75| 1,10| 3
tahtsast siindmusest, tunnen ma peaaegu
nagu ma oleks seda ise kogenud.

juhtimine

Teiste emotsioonide
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Hinnangute Aritmeetiline
jagunemine (%) keskmine
5] a5 o e
Viide +El 5| £ S
'E: 8 % 2 m S =
= > 2
18 = ZO
. 17 | Kuima ol_en hegs tujus, siis on probleemide 42| 125/ 833| 415| 080! 4
= lahendamine minu jaoks lihtne.
=c - - —
§'E| 20 | Kulmaolen heas tujus, siis ma olen 42| 125| 833| 400| 071 4
5 S Ymrnehne vélja motlema uusi ideid.
g 2| 23 | Ulesannete tiitmisel ma motiveerin end
m kujutades ette hdid tulemusi, mis tekivad 83| 250 66,7 381 089 4
1dbi ililesannete sooritamise.
2 Kui minu teele satuvad takistused,
meenutan ma aegu, kui seisin silmitsi 18,8 | 20,8| 60,4 | 3,63| 102| 4
sarnaste takistustega ja iiletasin need.
4 Teised inimesed leiavad, et minuga on
lihtne radkida isiklikel teemadel. 83| 313| 604 367 083 4
6 Mboned minu elu olulisemad siindmused on
pannud mind {imber hindama seda, mis on 42| 16,7 79,1| 4,02| 0,79 | 4
oluline ja mis mitte.
7 K~u.| mu tgju muutub, nden ma uusi 167 | 479| 354 | 325| 081 3
< voimalusi.
£ [ 10 [ Ma eeldan, et head asjad juhtuvad. 63| 146 791 | 423]| 099 5
g 12 | Ma tean, k}nda_ls jétta kestma positiivset 271 | 250 479| 325| 1.04] 4
2 emotsiooni kui ma seda kogen.
S - - .
S 13 T"elsed ngudlvad minu korraldatud 42| 458 500/ 363| 082] 3
= stindmusi.
x - - - -
14 Ma o'gsm tegevusi, mis teevad mind 42| 312 646| 398| 093] 5
onnelikuks.
16 | Ma esitlen end viisil, mis jéitab teistele hea 83| 250! 667! 381! 089 | 4
mulje. ) i) ) 1 )
19 | Ma tean, miks mu emotsioonid muutuvad. 16,7 | 250 58,3| 352 | 103| 4
30 | Maaitan teistel tunda end paremini kui nad
tunnevad ennast halvasti. 63| 437| 500| 3501 0711 3
33 | Minu jaoks on keeruline aru saada, miks
inimesed tunnevad end nii hagu tunnevad. 250 | 124 | 626 | 356 | 107 | 4
(R)

(R) tahistab vastupidise hinnanguga véidet (reverse score).
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Lisa 7. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoé reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks’

Mina Griss Nomme

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose Juhi emotsionaalse
intelligentsuse ja teiste tegurite m&ju mikroettevotte to6taja organisatsioonile pithendumisele,
mille juhendaja on Maris Zernand-Vilson,

1.1 reprodutseerimiseks 15putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja [0ppemiseni;

1.2 iildsusele kéttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tdhtaja [oppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

10.05.2022

Y Lihtlitsents ei kehti juurdepdiisupiirangu  kehtivuse ajal vastavalt iilidpilase taotlusele Ioputééle
Jjuurdepddsupiirangu kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli 6igus
loputéod reprodutseerida iiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui loputoé on loonud kaks voi enam isikut oma iihise
loomingulise tegevusega ning loputoo kaas- voi iihisautor(id) ei ole andnud Ioputood kaitsvale iiliopilasele
kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut loputoo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi
punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud tihtaja jooksul ei kehti.
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