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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmirk on vilja selgitada emotsionaalse intelligentsuse seoseid tajutud
meeskonnatod efektiivsusega. Tdpsemalt on autor seadnud eesmérgiks hinnata seoseid juhi
individuaalse emotsionaalse intelligentsuse, meeskondliku emotsionaalse intelligentsuse ja
meeskonnatoo tajutud efektiivsuse vahel ja seda kolme Eesti keskmisega suurusega ettevotete niitel.

Uuringusse andsid oma panuse 110 uuritavat, kellest 30 olid meeskonna juhid. Autori pohiliseks
eesmargiks antud uurimuse ldbiviimisel oli vilja selgitada emotsionaalse intelligentsuse seoseid
tajutud meeskonnatdo efektiivsusega. Tédpsemalt soovis autor vélja selgitada ja hinnata seoseid juhi
individuaalse emotsionaalse intelligentsuse, meeskondliku emotsionaalse intelligentsuse ja
meeskonnatod tajutud efektiivsuse vahel. Teoreetilise osa toetuseks korraldas autor uuringu, milles
kasutas kvantitatiivset Idhenemist, mis toetub ankeetkiisimustikule ning saadud tulemuste analiiiisile.
Tulemuste vaheliste seoste leidmiseks kasutati kirjeldavat statistikat.

Kéesolev uurimustdo selgitas vélja juhi emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonna emotsionaalse
intelligentsuse seosed meeskonnat6o tajutud efektiivsusega ning aitas leida vastuseid piisitatud
uuringukiisimustele. Analiiiisi tulemuste pohjal selgus, et meeskonna emotsionaalse intelligentsuse ja
meeskonnatdo tajutud efektiivsuse vahel ilmnes positiivne seos.

Saab tddeda, et mitmed uuringus valjatulnud tulemused leidsid ka kinnitust varasemalt 1abiviidud
uuringu tulemuste néol, kuid esines ka vasturddkivusi.

Votmesonad: juhi emotsionaalne intelligentsus, meeskonna emotsionaalne intelligentsus,
meeskonnatoo efektiivsus, rithmatasandi emotsionaalse padevuse normid.



ABSTRACT

JUHI NING MEESKONNA EMOTSIONAALSE INTELLIGENTSUSE SEOSED TAJUTUD
MEESKONNATOO EFEKTIIVSUSEGA
MARIKA JARVE

The aim of this master's thesis is to find out the connections between emotional intelligence and
perceived teamwork efficiency. More specifically, the author has set the goal to evaluate the
relationships between the team manager's individual emotional intelligence, team emotional
intelligence and the perceived efficiency of teamwork, on the example of three Estonian medium-
sized companies.

110 subjects contributed to the study, 30 of whom were managers. The main goal of the author in
conducting this study was to find out the connections between emotional intelligence and perceived
teamwork effectiveness. More specifically, the author wanted to find out and evaluate the connections
between the manager's individual emotional intelligence, team emotional intelligence and the
perceived efffficiency of teamwork. To support the theoretical part, the author conducted a study using
a quantitative approach based on a questionnaire and an analysis of the results obtained. Descriptive
statistics were used to find correlations between the results.

The present study explored the relationships between team manager’s and team’s emotional
intelligence witht perceived teamwork efficiency and helped to find answers to established research
questions. The results of the analysis showed that there was a positive relationship between the team's
emotional intelligence and the perceived efficiency of teamwork. It can be stated that several results
of the study were also confirmed by the results of a previous study, but there were also inconsistencies.

Keywords: manager’s emotional intelligence, team emotional intelligence, teamwork efficiency,
group level emotional competence norms



SISSEJUHATUS

Praeguses keerulises olukorras, kus iile maailma on kehtestatud eriolukord, on emotsionaalne
intelligentsus jérjest tdhtsam komponent juhtimismaailmas. Kriisiolukorras on oluline, et juhtidel
oleks olemas vdimekus teadvustada ning kontrollida oma emotsioone nii iseenda kui ka meeskondade
juhtimisel. See suurendab nii todefektiivsust kui ka organisatsiooni majandusvéljavaateid laiemalt.
Kui juhi emotsionaalse intelligentsuse tase on madal, siis vdivad suure tdendosusega tekkida
meeskonnat6os probleemid voi konfliktid, mis omakorda viib alla t66 tulemuslikkuse. Tavaolukorras

voib see olla iiks pohjustest, miks tédjouvoolavus organisatsioonis kasvab.

Samuti muutub emotsionaalne intelligentsus pingelises ja kiires tooelus {iha méadravamaks ka
meeskonnat6os. Emotsioonid on olemas koigil inimestel. Margatavalt erineb aga see, kuidas inimesed
oma emotsioone kasutavad ja juhivad, voi kuidas nad teiste inimeste emotsioonidega toime tulevad.
Sellest, kui tohusalt inimesed seda teevad, sdltub nende heaolu, tervis, tookvaliteet ja to6ga rahulolu.

(Martins et al. 2010)

Emotsionaalse intelligentsuse arendamine omab olulist rolli to6elu kvaliteedi tdusule, aitab kaasa
karjadri edendamisele ning mojutab tiletildist edukust. Kdikidel ametikohtadel, kus on vaja inimestega
suhelda on emotsionaalne intelligentsus oluline, ning mida juhtivamale ametikohale karjdariredelil

inimene tduseb, seda olulisemaks see omadus muutub. (Goleman 1995)

Juba iile paarkiimne aasta on piiiic moodustada tilihdsti toimivaid meeskondi kui pitha Graali otsimine
(Goleman 1998). Efektiivselt toimivate meeskondade puhul on &ddrmiselt vajalik tasakaal
intelligentsuse ja kogemuse vahel. Tohusalt toimimiseks ei piisa vaid viga headest teadmistest voi
ainult kirglikkusest ja piirgimisest — need koik peavad olema tasakaalus. Meeskonnas toimimine
eeldab korget sotsiaalse intelligentsuse taset, suhete moistmist ja oskust nendega toime tulla.

(Goleman 1998)

Kui vahendame meeskonnale informatsiooni, olgu see kasvoi koige tavalisem teave, leiavad
emotsionaalsete varjundite jdlgijad ettekandjate marke — hailetoon, sdnade valik, Zestid jne, et kinni

pliida mitmekihilisi sdnumeid, mis annavad informatsioonile emotsionaalse konteksti. Goleman



(1998) toob vilja fakti, et meeskondade emotsionaalne intelligentsus on hea tulemuslikkuse

saavutamise vOti.

Selleks, et olla efektiivne, peavad meeskonnaliikmed moistma ja véddrtustama nii enda kui ka teiste
professionaalseid rolle, tundma dra organisatsiooni kultuuri moju meeskonnaliikmete individuaalsetes
ja professionaalsetes erinevustes ning aktsepteerima grupi sees nii enda kui ka teiste kditumist.
(Bandura 2009)

Juhi emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonna emotsionaalse intelligentsuse seost meeskonnatod
tajutud efektiivsusega pole autorile teadaolevalt varem Eestis otseselt uuritud. On uuritud meeskonna
efektiivsuse seost juhtimisstiilidega, nagu ka emotsionaalse intelligentsuse seost téorahuloluga ja

toostressiga. Need on ka ajenditeks, miks soovib autor konkreetset teemat ldhemalt uurida.

Kéesoleva magistritoé eesmiark on viélja selgitada emotsionaalse intelligentsuse seoseid
meeskonnat6o tajutud efektiivsusega. Tapsemalt on autor seadnud eesmérgiks hinnata seoseid juhi
individuaalse emotsionaalse intelligentsuse, meeskondliku emotsionaalse intelligentsuse ja

meeskonnatoo tajutud efektiivsuse vahel Eesti keskmise suurusega ettevotete niitel.

Kuigi on vilja toodud, et inimese emotsionaalne intelligentsus on tema t60s oluline muutuja, ei ole
selle otsest moju meeskonnatoo tajutud efektiivsusele varem viga palju hinnatud. Siinne uuring aitab
kaasa meeskonna emotsionaalse intelligentsuse valdkonna seoste paremale mdistmisele, pakkudes
paremat arusaamist rithmatasandi emotsionaalsete padevusnormide tekkimise olukorrast ja sellest,
mis mdjutab nende tekkimist. Varem on uurijad toonud vilja, et meeskonnajuhi emotsionaalne
intelligentsus mojutab juhi to6tulemusi, kuid kédesolev uuring toob vilja, kuidas seostub

meeskonnajuhi ja meeskonna emotsionaalne intelligentsus meeskonnato6 tajutud efektiivsusega.

Autor on teooriast tulenevalt piistitanud magistritd6 raames jargmised uurimiskiisimused:

v Millised seosed on juhi emotsionaalse intelligentsuse ning meeskonnajuhiks olemise staaZi ja
haridustaseme vahel?
v Millised seosed on juhi emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonnat6o tajutud efektiivsuse

vahel?



v' Millised seosed on meeskonna emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonnat6o tajutud
efektiivsuse vahel?
v" Millised seosed on juhi emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonna emotsionaalse

intelligentsuse vahel?

Magistritod uurimisobjektiks on kolm Eestis tegutsevat keskmise suurusega ettevotet. Valimi
moodustasid uurimisobjektiks olevate ettevotete meeskonnajuhid ja -litkkmed. Kéesolevas uurimistoos
kasutas autor kvantitatiivse uurimisviisi meetodit — ankeetkiisimustikku. Kiusimustiku osa ,,Juhi
enesehinnang emotsionaalse ja sotsiaalse pddevuse kohta* koosnes 33 kiisimusest. Kiisimustiku osa
»Rithmatasandi emotsionaalse pddevuse normid“ koosnes 32 kiisimusest ning ,,Meeskonnatdo
efektiivsuse hindamise* osa koosnes viiest kiisimusest. Seoste leidmiseks kasutas autor Kirjeldavat
statistikat.

Magistritod esimeses osas annab autor lilevaate emotsionaalsest intelligentsusest ja loodud mudelitest.
Esmalt selgitab autor mdistet ja toob vilja emotsionaalse intelligentsuse kujunemise 14bi ajaloo. Siis
tutvustab autor juhi emotsionaalse intelligentsuse klastreid ja meeskonna rithmatasandi emotsionaalse
padevuse norme. Samuti toob autor vilja eri teadlaste teoreetilised lahenemised sellele, kuidas on nii

juhi kui ka meeskonna emotsionaalne intelligentsus seotud t66 efektiivsusega.

Teises peatiikis kirjeldab autor magistritoos kasutatavat uurimismetoodikat. Autor piistitab uuringu
eesmargi, selgitab valimi moodustamise kriteeriume ning kirjeldab valimi suurust ja koosseisu. Autor

toob vilja detailselt uurimisprotsessi pohimotted ja kasutatud meetodid.

Kolmandas peatiikis analiiisib autor uuringu tulemusi. Autor toob vélja empiirilise uuringu
tulemused, Kirjeldades seoseid juhi emotsionaalset intelligentsuse, meeskonna emotsionaalse
intelligentsuse kui ka meeskonnat6o tajutud efektiivsuse vahel. Seejérel analiilisitakse kirjeldava
statistika abil tdestatud seoseid muutujate vahel ning seostatakse uuringu tulemused teoreetiliste
késitlustega. Samuti toob autor viélja jireldused ning oma ettepanekud, kuidas rakendada
emotsionaalset intelligentsust nii juhi kui ka meeskonnaliikmete puhul, et parandada meeskonnat66

tajutud efektiivsust.
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1. EMOTSIONAALNE INTELLIGENTSUS JA SELLE MUDELID

1.1. Emotsionaalse intelligentsuse moiste ja selgitus

Emotsionaalse intelligentsuse méaratlusi on peaaegu sama palju kui emotsionaalse intelligentsuse
uurijaid ning teadlased jiatkavad olemasolevate médratluste tdiustamise voimaluste uurimist. Kuigi
1990. aastatel tousis emotsionaalse intelligentsuse (edaspidi EI) mdiste populaarsus, ulatub selle
paritolu kaugesse ajalukku. Moiste ,,sotsiaalne intelligentsus® vottis esimest korda kasutusele
Thorndike (1920) ja hiljem laiendas seda Goleman (1995, 1998). Thorndike (1920) maéiratles
sotsiaalse intelligentsuse oskusena, ehk voimena mdista ning juhtida mehi ja naisi, poisse ja tiidrukuid
inimsuhetes targale kaitumisele (Law et al. 2008, 52). (Oosten 2013)

Emotsionaalne intelligentsuse moiste kerkis iiles 1990ndatel voimetel pShineva konstruktsioonina,
mis on analoogne iildise abstraktse intelligentsusega. Viimase kolme aastakiimne jooksul on aga
tekkinud veel kaks kontseptuaalselt eraldiseisvat EI vormi, mida sageli nimetatakse ,,omadusel
pohinev EI* ja ,,segamudel EI*“, koos suure hulga psiihhomeetriliste vahenditega, mis on loodud nende
vormide modtmiseks. Niilidseks on vélja tootatud iile 30 erineva El laialdaselt kasutatava moodiku.
Ehkki EI valdkonnas on El tiiipide ja nende vastavate modtmete 0sas teatav selgus, seisavad
valdkonnavilised isikud silmitsi keeruka EI kirjandusega, kattuva terminoloogia ja mitmete erinevate

modtmismeetoditega. (O’ Connor et al. 2019)

On selge, et emotsioonid on 0sa meist ja seega seotud lisaks kdigele ka meie igapdevatooga. Enamik
tookeskkonnas aset leidvaid tegevusi kutsub esile emotsioone. Need emotsioonid on erinevad, nditeks
inimesed roomustavad, vihastavad, on pettunud vo6i onnelikud. Koik need tunded voivad ilmneda iihe
toopdeva jooksul ning samuti ithe voi mitme tooiilesande tditmisel. Inimesed tekitavad ja Shutavad
emotsioone tookohal (Rafaeli, Worline 2001). Samal ajal on emotsioonid need, mis seovad indiviidid

tiksteisega ja mis seovad neid ka organisatsiooniga (Rafaeli, Worline 2001, 110).

Emotsionaalse intelligentsuse teooria on iiks peamisi vahendeid emotsioonide mdistmiseks
organisatsioonides (Gabriel, Griffiths 2002). EI iiks pdhiargumente on see, et inimese emotsioonid ei

mdjuta mitte ainult tiksikisikut, vaid ka neid, kes teda timbritsevad. Samal ajal on emotsioonid, mida
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iiksikisikud kogu pédeva jooksul kogevad, lahutamatult seotud teiste inimeste ja sotsiaalsete
keskkondadega, kusjuures liks voimsamatest neist on organisatsiooni t66 kontekst. (Rafaeli, Worline
2001, 95)

Esimestena eristasid emotsionaalset intelligentsust kui vaimset voimekust ning iseloomuomadusi
Salovey ja Mayer (1990, 185), kes kirjeldasid El-d kui ,,oskuseid, mis eeldatavasti mdjutavad iseenda
ja teiste emotsioonide dratundmist ja véljendamist®. Salovey ja Mayer viitsid, et emotsionaalne
intelligentsus on vaimne vdime ning seega on seda vOimalik mdota ja arendada. Emotsionaalseks
intelligentsuseks nimetatakse Salovey ja Mayer viidete pohjal seda, kui tarkade otsuste tegemisel ja
probleemide lahendamisel kasutatakse nii tundeid ja motteid, kui ka intuitsiooni ja loogikat. Nemad
jagasid vaimsed voimed nelja valdkonda: emotsioonide tajumine, emotsioonide kasutamine,

emotsioonidest arusaamine ja emotsioonide juhtimine.

Salovey ja Mayer (1990) motlesid algselt vélja kontseptsiooni ja 16id moiste emotsionaalne
intelligentsus, mis tuletati Gardneri (1983) mitme intelligentsuse teooriast. Salovey ja Mayer (1990)
kasutasid seda alusena emotsionaalse intelligentsuse maéaratlemisel, mida nad defineerivad kui
,,voimet oma tegevust jalgida, reguleerida enda ja teiste tundeid ning kasutada oma tundeid métlemise
ja tegevuse suunamiseks®. See mdaratlus eristab viit peamist valdkonda: emotsioonide tundmine,
emotsioonide juhtimine, motiveerimine, iseenda tunnetamine, teiste emotsioonide dratundmine ja

suhete késitlemine. (Luca, Tarricone 2001)

Varem korraldatud uuringu pohjal té6tasid Mayer ja Salovey (1997) vélja neljaharulise emotsionaalse
intelligentsuse mudeli. Mudeli jiargi on EI mitmedimensiooniline kooslus, milles iga osa toetab teiste

harude arengut. Mudelis on esitatud jargmised voimed:

v’ emotsioonide tipne tajumine;

v' emotsioonide tekitamine ja kéttesaadavus mottetoo soodustamiseks;

v’ emotsioonide ning emotsionaalsete teadmiste teadvustamine ja mdistmine;
v

emotsioonide peegeldav reguleerimine emotsionaalse ja intellektuaalse arengu huvides.

Iga eelpool viljatoodud haruga kaasneb ka baasoskustest rafineeritumate vdimeteni arenemine

(Mayer, Salovey 1997).
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Esimene haru ehk emotsioonide tépne tajumine sisaldab emotsioonide tajumist, sealhulgas emotsiooni
mitteverbaalset tajumist néoilmes, hdiletoonis ja suhtlusviisis. Selle alla kuulub vdime &ra tunda
tiksteise emotsioone ndoilmes ja kehaasendis (Mayer et al. 2004). Osa eneseteadlikkusest on tapselt
viljendada teistele oma emotsioone ja emotsionaalseid vajadusi. Teine haru tdhendab emotsioonide
kasutamist mottetod soodustamiseks. See viitab ka isiku oskusele kasutada emotsioone, kui prioriteet
on mdtlemisel. See voimaldab isikul keskenduda olulisele informatsioonile, mis selgitab, miks mingis
olukorras tuntakse mingeid emotsioone (Jordan, Troth 2004). Izard (2001) viidab, et emotsioonide ja
motlemise vahelist seost saab kasutada, et suunata individuaalset planeerimist. Kolmas haru tihendab
emotsioonide moistmist nende analiiiisimise kaudu, emotsioonide kulgemise ennustamist ja nende
viljundist arusaamist. Isiku emotsioonide moistmise oskus on otseselt seotud keele ja mottetdo
arenguga (Mayer et al. 2004). Mayeri ja Salovey mudeli neljas haru on seotud iseloomuomadustega
(Mayer et al. 2004). See hdlmab emotsioonide juhtimist vastavalt isiku teadmistele ja
eneseteadlikkusele ning temale olulistele asjadele. Neljas haru voib enda alla votta ka emotsioonidega
ning neid tekitanud olukordadega toimetulekut.

Reuven Bar-On esitles oma emotsionaalse intelligentsuse mudelit 1996. aastal. Selles mudelis olid
vélja toodud punktid emotsionaalse intelligentsuse hindamiseks. Bar-On’i teooria jargi sisaldab
emotsionaalne intelligentsus viit dimensiooni: intrapersonaalsus, interpersonaalsus, kohanemisvdime,
stressi juhtimine ja tildine meeleolu. Kontseptsiooni alusel vilja arendatud test koosneb viiest iildosast
ning 15 alaosast. Bar-On maédratleb El-d kui mittekognitiivseid vdimeid, oskuseid ja kompetentse.

Need mdjutavad seda, kuidas tuleb inimene toime keskkonna ndudmiste ja pingetega.

Bar-On’i mudeli viis dimensiooni on jargmised:

v' isiksusesisene emotsionaalne intelligentsus, mis votab kokku isiku emotsionaalse
intelligentsuse ning holmab eneseteadlikkust, iseseisvust ja minapilti;

v' isikutevaheline emotsionaalne intelligentsus, mis hdlmab empaatiavdimet ja sotsiaalset
vastutustunnet;

v kohanemisvdime emotsionaalne intelligentsus, sealhulgas probleemide lahendamise oskused;

<\

stressijuhtimise emotsionaalne intelligentsus;

v iildise meeleolu emotsionaalne intelligentsus, mis hdlmab optimismi ja pessimismi.
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Neid omadusi hinnatakse enesehindamise moddtevahenditega. Seega vodivad Bar-On’i ja teised
iseloomul pohinevad mudelid hinnata ka muid omadusi, mitte ainult emotsionaalset intelligentsust

(Bar-on, 2000; Mayer et al. 2004).

Emotsionaalne intelligentsuse maiste levis massidesse eelkodige tinu Golemani (1995, 1998a, 1998b)
ja Golemani et al. (2002) arvukatele kirjutistele. Goleman uuris emotsionaalse intelligentsuse
selgitamiseks neuroloogiat ning viitis, et emotsionaalsed funktsioonid arenevad koos ajutiivega. Oma
varasemas mudelis tuvastas Goleman emotsionaalse intelligentsuse viis osist. Esimesed kolm on
isiklikud oskused ehk eneseteadlikkus, enesekontroll ja emotsioon. Viimased kaks on seotud
sotsiaalse vOimekusega ning hdolmavad empaatiat ja sotsiaalseid oskusi. Goleman soovitas
emotsionaalse intelligentsuse arendamist tookohtades, véites, et kui intellekt (IQ) on oluline korge
sooritusldveni joudmiseks ning isikliku ja ettevotte edu jaoks téhtis, siis emotsionaalne intelligentsus
vastutab eelkirjeldatud miinimumi edukuse eest (Goleman 1995, 34) ning emotsionaalset
intelligentsust tihtsustavad ettevotted on tdhusamad ja produktiivsemad (Goleman, 1998b, 4).

(Murphy 2009)

Goleman defineerib emotsionaalset kompetentsi kui opitud voimet, mis pohineb emotsionaalsel
intelligentsusel ning mille tulemuseks on silmapaistvad to6tulemused. Emotsionaalsed kompetentsid
on to6oskused, mida saab ja mida tuleb kindlasti 6ppida (Goleman, 1998). Goleman (1998) kohandas
Salovey ja Mayeri (1990) mudeli oma arutelu aluseks emotsionaalse intelligentsuse teooria ja selle
moju igapdevaclule, sealhulgas téomaailmale. Ta kohandas Salovey ja Mayeri emotsionaalse
intelligentsuse mudeli viieks emotsionaalse ja sotsiaalse kompetentsi arendamiseks: eneseteadlikkus,
eneseregulatsioon, motivatsioon, empaatia ja sotsiaalsed oskused. Emotsionaalne intelligentsus ehk
emotsionaalne andekus on voime enda ja teiste inimeste emotsioone moista, tajuda ja juhtida.
(Goleman 2008)

Goleman viidab, et kaua aega inimese edukust méaaravaks tunnuseks peetud vaimsest voimekusest
(1Q) on hoopis olulisem emotsionaalne intelligentsus ehk oskus &ra tunda ja hallata oma emotsioone
ning impulsse — oskust ennast ja teisi motiveerida ning samas ka mojutada ning aru saada, mida teised

tunnevad. Tooalase oskuse voi padevuse eelduseks on emotsionaalne intelligentsus. (Goleman, 2001)
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Dulewiczi ja Higgsi (1999) kohaselt sisaldab emotsionaalne intelligentsus seitset elementi:
eneseteadlikkus, emotsionaalne paindlikkus, motivatsioon, interpersonaalne tundlikkus, mdjukus,
intuitiivsus ja kohusetundlikkus. Dulewiczi, Higgsi ja Slaski (2003) hilisema méaératluse jargi koosneb
emotsionaalne intelligentsus jargmistest komponentidest:

v"inimese teadlikkus iseenda emotsioonidest ja tunnetest;

v" oskus iseenda emotsioone ja tundeid juhtida;

v' teadlikult tundlikkust ja mdjukust teiste suhtes;

v' oskus motivatsiooni siilitada, sealhulgas oskust iseenda motivatsiooni tasakaalustada

intuitiivse, kohusetundliku ja eetilise kditumisega.

Weisingeri (1998) ndgemuses niitab El seda, kuivord suudetakse kasutada iseenda ja teiste
emotsioone, meeleolusid ja tundeid nii, et see aitaks indiviidil kohaneda antud keskkonnaga ning
kuivord suudab informatsiooni kasutada, mis tulenevad emotsioonides. Samuti Kkirjeldas ta
emotsionaalset intelligentsust kui ,,emotsioonide intelligentset kasutamist, kus indiviid paneb oma
emotsioonid tahtlikult enda heaks t66le, kasutades neid siis oma kaitumise ja motlemise suunamiseks
viisil, mis viib tema tulemuste parandamiseni“. Ta eristab emotsionaalse intelligentsuse
intrapersonaalset rakendamist, mis tema mdistes tdhendab seda, millisel mééral saab iseenda peal
arendada ja kasutada emotsionaalset intelligentsust, ning mille alla kuuluvad sellised valdkonnad nagu
iseenda emotsioonide juhtimine, eneseteadlikkuse arendamine ning enesemotiveerimine. Teisena
eristas ta emotsionaalse intelligentsuse interpersonaalset rakendamist. See toob vilja, kuidas indiviid
oskab olla efektiivne inimestevahelistes suhtluses ning samas tegeleb ka iseenda efektiivse

suhtlemisoskuse ja interpersonaalse kompetentsuse arendamisega.

Kéesolev uuring keskendub Boyatzise ja Golemani vilja tootatud emotsionaalse intelligentsuse
teooriale. Kuigi nende kahe pohimdtted on sarnased Bar-on’i ning Salovey ja Mayeri esitatutega,
sobib kdesoleva t66 autori arvates Boyatzise ja Golemani EIl teooria tdokeskkonda paremini ja seega

on kédesolevas uuringus keskendutud nende t6éle.

Eneseteadlikkus on oluline osa emotsionaalsest intelligentsusest. ,,Inimese kogetud emotsioonid voi
emotsioonide mustrid mdjutavad kdike, mida inimene teeb — olgu selleks t66, dpingud vai ajaviide*

(Izards, 1991, 22). Teoreetikute arvates on eneseteadlikkuse klastri osised erinevad. Dulewicz ja
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Higgs (2000, 352) kirjeldavad eneseteadlikkust kui voimet olla teadlik oma tunnetest, olla nendega
tthenduses ja kasutada neid enesekindlalt otsuste vastuvotmiseks. Emotsionaalse eneseteadlikkuse
oskus pohineb Saarni (1990, 147) mdistes emotsionaalse reaktsiooni alguparastel voi bioloogiliselt
ettemddratud mustritel, kuid emotsionaalse reaktsiooni esinemiseks peab olema vilja arenenud
enesetunnetus. Watkin (2000, 89) kirjeldab eneseteadlikkust kui teadmist, mida me hetkel tunneme,
ja selle teadmise kasutamist otsuste vastuvotmiseks. Samuti suutlikkust realistlikult oma voimeid
hinnata ja olla maistlikult enesekindel. Enamik teoreetikuid ndustub, et eneseteadlikkus on voime
mdista ja dra tunda iseenda emotsioone. Selline padevusklaster on oluline, et inimene saaks oma
emotsioone juhtida voi, nagu Boyatzis ja Goleman tddevad, siis eneseteadlikkuse padevusklaster on

vajalik jatkusuutliku enesejuhtimise huvides.

Enesejuhtimine on teine emotsionaalse intelligentsuse klaster, mida saab késitleda kui voimet juhtida
oma emotsioone. Watkin (2000, 90) kirjeldab enesejuhtimist kui isiku oskust hallata oma emotsioone
nii, et need pigem soodustavad kui takistavad tegutsemist. Samuti sisemise rahulolu edasiliikkamist
eesmarkide saavutamiseks, emotsionaalsest héiritusest taastumist, siigavate isiklike eelistuste
rakendamist initsiatiivi  haaramiseks, edenemiseks ja sihikindlaks edasi piirgimiseks.
Enesejuhtimisega seotud oskusi on iildiselt Kirjeldatud (Boyatzis, 1982; Boyatzis et al., 2002;
Goleman, 1998; Sala, 2002) kui tunnete viljendamisele ja selle tulemustele keskendumisena
(Dulewicz, Higgs, 2000) ning see hdlmab endas konkreetseid oskusi, nagu kohanemisvoime, suunitlus

saavutustele, initsiatiiv, emotsionaalne enesekontroll, optimism ja labipaistvus. (Stubbs 2005)

Sotsiaalne teadlikkus, ehk emotsionaalse intelligentsuse kolmas Klaster sisaldab endas teadlikkust,
mis laieneb tiksikisikust kaugemale. Watkin (2000, 90) leiab, et sotsiaalne teadlikkus on teiste
inimeste tunnete tajumine, nende perspektiivi mdistmine ja erinevate sidemete loomine erinevate
inimtiiiipidega ehk sotsiaalse radari loomine. Sotsiaalse klastri oskused viljenduvad suhetes teistega
ning hdlmavad muu hulgas teenindussuunitlust, organisatsioonilist teadlikkust ja empaatiat. (Boyatzis
et al. 2002; Goleman, 1998; Sala, 2002; Koman, Wolff 2008)

Seda, kuidas me juhime oma sotsiaalseid ldbikdimisi, nditab suhete juhtimise klaster. Watkin (2000,
90) kirjeldab iiksikisiku sotsiaalsed oskuseid kui suhetes tekkivate emotsioonide tohusat haldamist ja

sotsiaalsete olukordade oiget tdlgendamist, sujuvat suhtlemist ning nende oskuste kasutamist
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veenmiseks, juhtimiseks ja labirddkimiseks. Selle klastriga on seotud jargmised oskused: muudatuste
algatamine, teiste arendamine, konfliktijuhtimine, inspireeriv juhtimine, teiste mojutamine ning
meeskonnat6o oskuse arendamine. (Boyatzis, 1982; Boyatzis et al. 2002; Goleman, 1998; Sala, 2002;
Koman, Wolff 2008)

1.2. Juhi emotsionaalne intelligentsus

Nii palju, kui on olemas erinevaid juhte ja olukordi, on ka erinevaid juhtimisstiile, kuid edukatel
juhtidel on siiski enamasti midagi iihist. Goleman nimetab seda emotsionaalseks intelligentsuseks.
Koigile edukatele juhtidele on omane kdrgem emotsionaalne intelligentsus, mis suurendab juhi voimet
leida lahendusi probleemidele ja tulla toime erinevate situatsioonidega, tdstab juhi enesevalitsuse
taset, enesekindlust, empaatiavdimet, analiiiitilist ja kontseptuaalset motlemist (Singh, Sharma 2012).
Erinevad teadlased viidavad, et silmapaistvad juhid eristuvad sellega, kuidas nad juhivad oma
emotsioone ja neid emotsioone, mida nad teistes esile kutsuvad (Watkin, 2000; Goleman, 1998;
Boyatzis, 1982; Konam, Wolff 2008).

Emotsioonide valitsemine ja kontrollimine on vajalik oskus moistmaks ja juhtimaks enda ning oma
meeskonnaliikmete emotsioone. Emotsioonid on olemas kaigil inimestel, kuid tuntavalt erinev on see,
kuidas inimesed oma emotsioone kasutavad, mismoodi iseenda emotsioone juhitakse voi teiste

inimeste emotsioonidega toime tullakse. (Satija, Khan 2013)

Esimesteks emotsionaalse intelligentsuse uurimistel kasutatud sihtriihmadeks olid juhid ja oma ala
tipptegijad, et hinnata nende EI oskusi, mida tuntakse ka emotsionaalsete kompetentsidena.
1975. aastal tegi David McClelland ettepaneku kasutada silmapaistvate ja keskmiste tulemustega
tootajate erinevuse hindamiseks individuaalseid kompetentse. 1998. aastal toi ta uuringu pdhjal vélja,
et EI kompetentsid olid eristavaks teguriks silmapaistvate ja keskmise tulemusega tootajate vahel.
Hiljem selgus, et emotsionaalsed kompetentsid on juhtival positsioonil olevate inimeste edu
saavutamiseks iiliolulised, eriti juhtival positsioonil olevate inimeste kompetentsuse jaoks, et
mdjutada teiste t66 tulemuslikkust. (Goleman, 1998, Stubbs 2005)
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Ehkki emotsionaalne intelligentsus on osutunud juhtide ja liidrite edu saavutamisel oluliseks, tuleb
veel uurida emotsionaalse intelligentsuse rolli juhi jarelevalve all olevates meeskondades.
Meeskonnajuht ei vastuta mitte ainult oma emotsioonide, vaid ka juhitava meeskonna ja meeskonna

hallatavate klientide emotsioonide eest. (Rafaeli, Worline 2001)

Meeskondade edu eest vastutavad meeskonnajuhid. Seega ei vastuta nad mitte vaid enda
emotsioonide, vaid ka juhitava meeskonna emotsioonide eest. Selleks, et oma meeskonnaliikmeid
mojutada ja neid tegutsema panna peavad juhil olemas olema emotsionaalsete kompetentside
teadmised ja oskused (Goleman et al. 2002). Boyatzis (1982) maératleb eelpool mainitud padevusi
kui inimese pohiomadusi, mis toovad kaasa voi pohjustavad tohusat ja silmapaistvat tulemuslikkust.
Sama mdiste Kirjeldust saab rakendada rithma tasandil. Teadlased on viitnud, et meeskonnajuhid
mdjutavad juhitava meeskonna protsesse, kaitumist, norme ja meeskonna sisekliimat (Dickson et al.
2001; Druskat, Wheeler 2003).

Meeskonnad on oma olemuselt sotsiaalsed, seega on iisna loogiline oletada, et emotsionaalne
intelligentsus voiks ja peaks olema relevantne tegur meeskonnajuhi efektiivsuses ning see voib

osutuda juhtide puhul tihtsaks edu saavutamisel.

Goleman (2001) ja Williams (1994) leidsid, et emotsionaalselt intelligentsed juhid on iiliolulised
sellise tookeskkonna kujundamisel, kus tootajaid julgustatakse andma endast parim vastavalt
isiklikule voimekusele. Kui juht aitab rithmal vilja té6tada oma norme, hoiab viljakujunenud
ohkkond kooskodla meeskonnajuhi individuaalse isiksusega (Dickson et al. 2001, 201). Kui
véljatootatud normid peegeldavad meeskonnajuhi isiksust, voib viita, et meeskonna peal vilja
tootatud rithmatasandi emotsionaalse padevuse normid kajastavad meeskonnajuhi emotsionaalse
intelligentsuse  kompetentse. Meeskonnajuhi emotsionaalse intelligentsuse ja rithmatasandi
emotsionaalse padevuse normid — mida juhid oma meeskonnas edendavad — otsest suhet pole kunagi
uuritud. (Stubbs, 2005)

Emotsionaalne intelligentsus on vastastikuses seoses juhi efektiivse tootulemusega (strateegiliselt
fokusseeritud, tagab soovitud tootulemused) ning juhi efektiivse interpersonaalse kiitumisega

(juhendab, arendab inimesi, viljendub selgelt). Juhid, kellel on kdrgem emotsionaalne intelligentsus,
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oskavad luua histi toimivaid toosuhteid meeskonnas (Rosete, 2007). Selliste juhtidega on alluvatel
lihtsam voita juhi usaldust ja seetdttu on lihtsam ka nendega suhelda. Eeltoodu toob omakorda kaasa
meeskonnasisese iiksmeele lihtsamalt saavutamise (Roy, Chaturvedi 2011). Emotsionaalselt
intelligentsed juhid on organisatsiooni cesmirke toetava kaitumisviisiga (Coté, 2014). Juhtide
emotsionaalne intelligentsus on seotud toGtajate tookeskkonna tajumisega (Goleman, 2001). Juhtide
emotsionaalne intelligentsus mojutab ka todtajate kditumist ja toorahulolu — nditeks tootajaid toetades,
véljendades tootajate suhtes austust ja sdbralikkust ning neid tunnustades (Bostjancic¢, 2010). Kiiresti
kritiseerivad, kiitust mittejagavad juhid on enamasti madalama emotsionaalse intelligentsuse
tasemega, samas korgema emotsionaalse intelligentsusega juhid tunnustavad oma alluvaid heade

tootulemuste eest ja vildivad eelarvamusi. (Roy, Chaturvedi 2011)

Emotsionaalselt intelligentsed juhid on iliolulised sellise to6ohkkonna kujundamisel, kus to6tajaid
sisendatakse meelekindlust, et oma vodimete piiril t66d teha. Kui juht aitab kaasa meeskonna
rihmanormide vilja tootamisele, hoiab ta sisekliima kooskdlas meeskonnajuhi individuaalse
isiksusega. Kui viljatootatud padevusnormid toovad esile meeskonnajuhi isiksuse, voib véita, et
meeskonna peal vilja tootatud emotsionaalse intelligentsuse padevusnormid kajastavad

meeskonnajuhi emotsionaalse intelligentsuse kompetentse. (Goleman 2001)

Too autor kasutab Golemani ja Boyatzise paika pandud EIl pidevusi, et analiiiisida seost
meeskonnajuhi emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonna emotsionaalse intelligentsuse voimaliku
tekke vahel. Uuringus kasutatud 21 padevust jagunevad hiljutiste uuringute pdhjal kahte peamisse
Klastrisse: teistega tootamine ja kindlameelne juhtimine (Boyatzis, Sala 2004). Kédesolev uuring
analiiiisib, mis rolli mangivad need oskused viie rithmatasandi emotsionaalse padevuse normi arengus.
Léhemalt vaadeldakse ka seost viie riithmatasandi emotsionaalse padevuse normi moju meeskonna

sooritusele (Joonis 1).
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Meeskonnajuhi EI REPN Tootulemuslikkus

Teistega koos Individuaalne klaster
tootamise klaster

Ukteise mdistmine

Eneseteadlikkus

A4

Hooliv kditumine

Enesejuhtimine

Meeskonnat6o
) . tajutud efektiivsus
Kindlameelse juhtimise Meeskonna klaster )
Klaster Meeskonna enesehindamine
Sotsiaalne Emotsioonide keskel
teadlikkus

tootamiseks vahendite loomine

\4

Suhete juhtimine Positiivse keskkonna loomine

Joonis 1. El seosed
Allikas: autori koostatud (Druskat, Wolff, Koman, Messer 2003 pdhjal)

1.2.1. Emotsionaalse intelligentsuse teistega koos tootamise klaster

Jargnevalt esitatakse liihitilevaade El teistega koos tootamise klastrist. See seob padevusklastri

(meeskonnajuhi EI) REPN-klastriga (rithmatasandi emotsionaalse padevusnormiga).

Emotsionaalse eneseteadlikkuse padevus

Seda padevust voib nimetada iiheks olulisemaks El padevuseks. 1lma selleta, et isik oleks endale oma
emotsionaalset seisundit teadvustanud, ei ole see isik voimeline ka oma emotsioone reguleerima.
Isikud, kes on selle oskuse omandanud, teavad, mis emotsiooni nad tunnevad ja miks, ning nad
mdistavad oma tunnete ning matete, tegude ja 6eldu vahelisi seoseid (Goleman, 1998, 24). Seega saab

viita, et emotsionaalse intelligentsuse alustalaks on emotsionaalne eneseteadlikkus.

Tépse enesejuhtimise padevus

Oma meeskonna hindamiseks peab juht oskama hinnata koigepealt iseenda voimeid, piire ja
vahendeid. Kui meeskonnajuht on enesejuhtimises tugev, on loogiline arvata, et ta oskab tapselt

juhtida ja hinnata ka oma meeskonda. Boyatzis (1982) leidis, et erakordsed juhid on palju tapsema
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enesejuhtimiseoskusega kui nende viletsama to6sooritusega kaastootajad. Goleman (1998, 61) leiab,
et ennast juhtida ja hinnata oskavad isikud teavad oma tugevaid ja ndrku kiilgi, oskavad analiiiisida ja
oppida oma kogemusest, on avatud ausale tagasisidele ning uutele vdimalustele. Samuti arendavad
nad iseend pidevalt juurde Sppides. Nad suudavad iseenda iile naerda ja iseennast olukorra suhtes
perspektiivi seada. Eeltoodust tulenevalt voib jareldada, et meeskonnajuhid, kes oskavad ja tahavad
oma kogemusest dppida ning tunnevad oma isiklikke tugevusi ja norkusi, peaksid olema suutelised

samu hindamiskriteeriume rakendama enda juhitava meeskonna puhul.

Eespool nimetatud padevused asuvad erinevate teooriate pohjal koik tihes klastris (Boyatzis, 1982;
Boyatzis, 2000; Boyatzis, Sala, 2004). Iga padevus on omaette mdodetav vadrtus, kuid need on ka
tiksteise olemas olles ja esile toustes olulised. Nimelt, tipne enesehindamine koos teiste arendamisega
tugevdab isiku meeskonna- ja koost66 padevust. Kuigi need padevused ei soltu tiksteisest ning iiks ei
eelda teist, on samas lihtne niha, kuidas mone sellise padevusega isik toob kaasa teiste arengu. Seega
koondatakse need piadevused kidesolevas uuringus iihte Klastrisse ehk teistega koos tootamise

klastrisse.

Paglis ja Green (2002) avastasid, et alluvate toosooritus on otseselt seotud nende juhi
isikuomadustega. Seega peaks meeskonnajuhi padevus mojutama tema rithma padevuste arengut.

Seega saab eeldada, et teistega koos tootamises padev juht arendaks vélja emotsionaalse
intelligentsuse padevused enda meeskonnas. El teistega to6tamise klastril on teoreetiliselt otsene seos
riihmatasandi emotsionaalse padevuste normidega. Normi arenedes iksikisiku tasandil on
inimestevaheline mdistmine arvatavasti tugevam sellises meeskonnas, mille juht on emotsionaalselt
eneseteadlik. Eneseteadlikkus voimaldab ka teisi paremini tajuda. Uksikisiku eneseteadlikkus
omakorda soodustab iseenda teadlikkust teiste vastu ning sealhulgas ka teiste meeskonnaliikmete
teadlikkust. Kui juht ei tea omaenda emotsionaalset seisundit ega oma emotsioonide moju teistele, on
maistlik arvata, et ta ei ole vdimeline moistma ka oma meeskonnaliikmete emotsionaalseid
seisundeid. Kuna meeskonnajuht maidrab dra rithma oOhkkonna, voib ka eeldada, et tema

eneseteadlikkuse padevus toob kaasa riihmasiseste tiksteisemoistmise normide tekke. (Stubbs 2005)

Toosoorituse aspektist on oluline inimestevaheline arusaamine ja emotsionaalne eneseteadlikkus
(Goleman, 1998; Druskat et al. 2003, Koman, Wollf 2008). Kokkuvdtteks voib todeda, et meeskonna
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tapseks hindamiseks peab juht kdigepealt oskama hinnata iseenda voimeid, vahendeid ning piire.
Loogiline on eespool viljatoodu pohjal arvata, et kui meeskonnajuht on enesehindamises tugev, siis

oskab ta tiapselt hinnata ka oma meeskonda.

1.2.2. Emotsionaalse intelligentsuse kindlameelse juhtimise klaster

Jargnevalt esitatakse lihiiilevaade EI kindlameelse juhtimise klastri padevustest.

Sotsiaalne teadlikkus, ehk empaatiapddevus

Selleks, et vilja nididata hoolivat suhtumist, peavad meeskonnaliikmed ja eriti nende juht olema
empaatiavoimelised. Empaatiat peetakse Salovey ja Mayeri (1990) kohaselt emotsionaalse
intelligentsuse keskseks tunnusjooneks. Nii Salovey ja Mayer (1990) kui ka Goleman (2001) usuvad,
et ilma eneseteadlikkuseta pole isikul vdimalik olla empaatiavoimeline. Golemani (1998, 135)
jarelduste kohaselt on empaatiapddevus teiste tunnete tajumine ilma, et teised peaks need vilja iitlema.
Empaatia on hidavajalik padevus, sest emotsioonid on ka ettevotluses inimloomuse osa (Koman,
Wolff 2008). Selleks, et hinnata teise inimese emotsionaalset seisundit, tuleb enda tunded korvale jitta

ja seda ei saa ilma empaatia olemasoluta teha.

Suhete juhtimise padevus

Tekitamaks keskkonda, kus meeskonnaliikmed arvestavad iiksteise tunnetega, saavad oma tundeid
avalikult viljendada ja kus tiksteist aidatakse oma tunnetega toimetulemisel, peab meeskond olema
oma liikmete arengule keskendunud. Suurema tdendosusega on see voimalik juhul, kui juhil on
olemas vastav oskus. Goleman (1998, 27) iitleb, et teiste arendamine tdhendab nende arenguvajaduste
ja oskuste tugevdamise maistmist. See padevus holmab teiste koolitamist, mentorlust ja tagasiside
andmist (Stubbs 2005). Need padevused on ddarmiselt olulised igale juhile. Juhtide padevus teisi
arendada hdlmab nii inimeste oskuste tugevdamise vajaduse mdistmist kui ka arenguvajadustest
arusaamist, mis pole ainult suurepéraste koolitajate ja mentorite, vaid ka silmapaistvate juhtide anne
(Goleman, 2001, 36).

Eespool kirjeldatud padevused kuuluvad erinevate teooriate pdhjal iihte Klastrisse (Boyatzis ja Sala,
2004, Boyatzis, 1982; Boyatzis, 2018). Nagu ka teistega koos tootamise klastri puhul, ei soltu siin

vélja toodud padevused {iksteisest, kuid samas on nad juhile vdordselt olulised. Maailma
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juhtimisteoreetikud on hakanud vilja tooma inspireerimist, karismaatilisust, sisemist motivatsiooni,
saavutustele suunitletust, muudatustega kohanemise voimet, samuti enesekindlust initsiatiivi
haaramisel meeskonna juhtimisel kui tiht vaga tdhtsat juhtimisoskuse osa (Koman, Wolff 2008).
Uksikisiku soorituse aspektist on need oskused olulised. Eeltoodust tulenevalt vaiks eeldada, et juhi

emotsionaalne intelligentsus peaks mdjutama tema meeskonda.

1.3. Meeskonna emotsionaalne intelligentsus

Meesond on grupp, mis moodustub kahest v3i enamast tiksikisikust, kes liiguvad iihise vdértustatud

eesmargi poole vastastikkuse suhtluse ja mdju kaudu (Salas, et al. 2014).

Meeskonnat6od on defineeritud kui meeskonnaliikmete voimet teha koostood, jagada efektiivselt
informatsiooni, ennetada ja tunnetada ette teineteise vajadusi ja tookorraldusi. Lébi selle saavutatakse
meeskonnas usalduslik ja samas koordineeritud Kkollektiivne tegevus. Meeskonnaliikmete iihine
panustamine tootulemustesse, tiksteistest soltuvuses olevad tooiilesanded, jagatud vastutus ja
kollektiivne organisatsiooni esindamine on olulisteks méarksonadeks meeskonnato6 puhul. (Luca,
Tarricone 2002)

Mayeri ja Salovey (1997) definitsioon néeb ette, et emotsionaalne intelligentsus tdhendab voimet
tapselt tajuda, hinnata ja viljendada emotsiooni, luua ja mdista emotsioone, mis pohjustavad motteid,
voimet mdista nii emotsiooni kui ka emotsionaalseid teadmisi ning oskust juhtida oma emotsioone
intellektuaalse arengu nimel. Teisisdnu, EI abil peaks isik suutma dra tunda ja juhtida oma emotsioone
nii, et see on kooskolas seatud eesméarkidega. Sarnasel moel toimib ka siisteemiidee rithmamotlemise
tekkeks, sest see voimaldab riihmal mdista kollektiivseid emotsioone ning arendada rithmasisest

emotsionaalset taju ja juhtimist nii, et rithm on vdimeline saavutama seatud eesmérke. (Ghuman 2011)

Kuigi iiksikisiku emotsioonide ja emotsionaalse intelligentsuse kohta on materjale kiillaga, puuduvad
andmed selle kohta, mis selgitaksid emotsioonide ja emotsionaalse intelligentsuse moju
meeskondadele ja tooriihmadele (Kelly, Barsade, 2001). Samas ei ole varem seostatud

emotsioonidepohist kditumist meeskondade kohta kdivate teooriatega.
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Rithmaemotsioonide idee tootasid vélja Kelly ja Barsade (2001) ning see tuvastab rithmaliikmete
emotsionaalseid omadusi to6keskkonnas. Rithma emotsionaalset intelligentsust kasutasid terminina
ka Druskat ja Wolff (2001), et kirjeldada meeskondade kollektiivset emotsionaalset intelligentsust.
Druskat ja Wolff uurisid osakondade vahelisi tootmismeeskondi ja jareldasid, et meeskonna edu
midrab kodigepealt rithma emotsionaalne intelligentsus. Nende sonul tuleneb see sellest, et korge
emotsionaalse intelligentsusega meeskonna liikmed on omavahel usalduslikumad, neil on selge rithma
identiteet ja tohususe normid. Seetdttu on nende meeskondade liikmed loomingulisemad ning
koostdoaltimad. (Murphy 2009)

Druskat ja Wolff (1999) tuvastasid riihmatasandi emotsionaalse padevuse normide (REPN-ide)
olemasolu, mis mdjutavad ja juhivad emotsionaalset protsessi viisil, mis suurendab emotsionaalset
voimekust, arendab sotsiaalset kapitali ja viib tulemuslikkuseni. Need riithmanormid néitavad rithma
emotsionaalset intelligentsust ja aitavad kindlaks teha, kas indiviidide riithm toimib suure joudlusega
meeskonnana (Goleman et al. 2002). Druskat ja Wolff viidavad, et kdik need normid on seotud
individuaalse, riihma voi piiriiilese (vélise) tasemega. Kdigis kolmes astmes on vidhemalt iiks norm,

mis on teadlikkuse norm, ja tiks norm, mis on regulatiivne norm (Tabel 1).

Tabel 1. Druskat’i ja Wolff'i REPN-ide klassifikatsioonid ja normid

Klaster Dimensioon Normid
Uksikisiku tasand Rithma teadlikkus teistest Uksteise maistmine
liilkmetest
Liikmete rithmajuhtimine Hooliv kditumine
Riithma tasand Rithma eneseteadlikkus Meeskonna enesehindamine
Riithma enesejuhtimine Emotsioonide keskel

tootamiseks vahendite loomine
Toetava keskkonna loomine

Meeskondade iilene tasand Riihma sotsiaalne teadlikkus Organisatsiooniline mdistmine
Riithma juhtimine viliste suhete | Viliste suhete loomine
loomisel

Autor: autori koostatud (Druskat ja Wolff 2001 pohjal)

Druskat ja Wolff (2001b, 132) defineerivad rithma EI-d kui voimet arendada normide komplekti, mis

juhivad emotsionaalseid protsesse ning aitavad seeldbi luua usaldust, rithma identiteeti ja rithma
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tohusust. Selline definitsioon keskendub rithma indiviidide vdimele kasutada oma suhtlusoskust
(sealhulgas nende El-d) emotsionaalse juhtimise normide (rithma kokkulepe ettendhtud kditumise tile)
loomiseks, mis voimaldavad riihmal iilesandeid tdhusalt lahendada. Emotsionaalse juhtimise normid,
mis viivad eduka tulemuseni, on iiks rithma EI osiseid, mida nimetatakse ka rithma emotsionaalseks
padevuseks (Druskat, Wolff 2008). Kuigi normipdhine tdlgendus on mdnede teadlaste poolt heaks
kiidetud, on teised jdllegi vaielnud, et rithma EI on midagi enamat kui lihtsalt rihmanormide kogu.

(Ghuman 2011)

Ashkanasy (2003) pakkus esimesena vilja, et kollektiivne EI on suurem kui rithma liikmete
emotsionaalse intelligentsuse summa. Jordan et al. (2002) hindasid erineva emotsionaalse
intelligentsusega liikmetega rithmade sooritust, et tuvastada rithma EI mdju rithma sooritusele.
Kiimnenddalase uuringu jooksul tuvastati, et madalama skooriga isikutel oli ka puudulikum sooritus
ning madalam probleemi lahendamise oskuse voime. Pérast kiimmet nidalat olid aga algselt madala
El skooriga riihmad soorituse poolest ldhemal rithmadele, kelle algne EI skoor oli kdrgem. Jordan et
al. (2002) seostasid selle valjadppega, mida rithmad kiimne nddala jooksul said, kuid Ashkanasy
(2003) kasutas seda hiljem oma uuringu pdhialusena, milles ta véitles rithma emotsionaalne
intelligentsuse néhtuse olemasolu iile. Ashkanasy (2003) oletas, et riihma EI pohjustab rithma
stinergilise vOoimekuse arengut, mistottu madalama skooriga riihm saavutab 16puks samasuguse
sooritustaseme nagu korgema skooriga rithm. Ashkanasy vihjed Jordani et al. (2002) t66 pdhjal

viitavad, et rithma EI on midagi enamat kui rithmaliikmete individuaalse EI kogumik. (Ghuman 2011)

Jordan ja Troth (2004) korraldasid uuringu, milles 108 meeskonna 350 liikmele tehti emotsionaalse
intelligentsuse test ja siis paluti neil mingisugune probleem lahendada. Kuigi emotsionaalne
intelligentsus ei madranud &dra individuaalset probleemi lahendamise suutlikkust, leiti siiski, et
kdrgema emotsionaalse intelligentsusega meeskonnad said sellega paremini hakkama kui madalama
El-ga meeskonnad. Osaleja voime juhtida oma emotsioone médras dra tema meeskonna soorituse.
Seoses meeskonnasisese konfliktiga leidsid Jordan ja Troth (2002), et kdrgema emotsionaalse
intelligentsiga isikud lahendasid konflikte koost6dga, mis oli palju tohusam kui konfliktide viltimine,

mida rakendasid madalama El-ga isikud. (Murphy 2009)
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Teaduslikus kirjanduses (Dicson et al. 2001; Stubbs 2005, Koman, Wolff 2008) on meeskonna El
kohta teoreetilises kasitluses kaks peamist selgitust. Esimese teooria kohaselt on rithma EI padevus,
mis areneb rithmaliikmete suhete arenedes, rithma sotsialiseerudes ning normide sdtestamises. Teise
teooria kohaselt on rithma EI sarnane nondanimetatud taruvaimuga, kus siis meeskonna teadlikkus ja
arusaam oma eesmargist areneb koos teiste suhtlussiisteemidega ja meeskonna teadlikkusega rithma

suhestumisest viliskeskkonda.

Gantt ja Agazarian (2004) defineerivad meeskonna EI-d hoopis teisiti. Nemad leiavad, et El
moistmiseks ettevottes tuleb ldhtuda siisteemi perspektiivist. Inimsiisteem, mis voib olla individuaalne
voi indiviidide kogu, rakendab mdtlemisoskust, kognitiivseid teadmisi ja intuitsiooni ning
emotsionaalseid teadmisi, et tilesannete kohta otsuseid vastu votta. Siisteemis on EI ,,slisteemi vOime
diskrimineerida ja integreerida informatsiooni energiat (kognitiivset ja emotsionaalset) konteksti
eesmargi huvides® (Gantt, Agazarian 2004, 162). Selle kohaselt on riithma EI konteksti tulemus,
stisteemi struktuur ja energia, milles see loodi, ning seetdttu eksisteerib rithma EI rithma suhtluse tottu

viliste slisteemidega ega arene ainult rithma liikmete tottu. (Goyal, Akhilesh 2007)

Cherniss (2010) viitis, et individuaalne EI v&ib olla mitmetahuline kontseptsioon, mis hdlmab eri
kontseptsioone Eeltoodud voib olla oluline ka riihma EI mdistmiseks. Rithma EI-l on sisemise
suunitlusega normide loomise aspekt ning vélise suunitlusega siisteemikeskne rakendus. Rithma El
voib holmata nii rithma vdimet edukalt luua rithmasiseseid norme kui ka Kkollektiivset
intelligentsislisteemi, mille energia moistab laiemat konteksti. Goyal ja Akhilesh (2007) vdidavad, et
Mavyeri et al. (2004) iiksikisiku EI kontseptsioon pdhjal peaks rithma EI holmama emotsionaalset taju,

tiksteisevahelist mdistmist ja ka juhtimise vdimeid.

Gantti ja Agazariani (2004) arvates on meeskonna EI kollektiivne intelligents ja mitte lihtsalt
tiksikisiku funktsioon, vaid kollektiivne protsess, mille abil saab riihm aru oma suhestusest ja
eesmargist ettevottes. Druskati ja Wolffi (2001a, b) jargi on meeskonna EI riihma indiviidide
funktsioon, mille abil moodustatakse rithma padevusnormid, mida kasutatakse vajalike tilesannete ja
probleemide edukaks lahendamiseks. Indiviidid pithendavad oma energia rithmale, mis omakorda
mojutab suurt perspektiivi. Seega on rithm vdimeline nigema ennast suurema siisteemi osana ning

moistma oma rolli selles.
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Jargmistes alapeatiikkides tutvustan liihidalt uurimuse aluseks voetud Druskat’i ja Wolff'i nii

individuaalset kui ka meeskonna klastrit.

1.3.1. Individuaalne klaster

Individuaalne klaster koosneb iiksteise moistmisest ja hoolivast kditumisest.

Uksteise mdistmine on norm, mille kiigus rithmaliikmed mdistavad vilja eldud ja iitlemata tundeid,
huvisid ja muresid ning rithmaliikmete tugevusi ja norkusi, mis tihtekokku aitavad ennustada ja moista
tiksteise igapdevast kditumist (Wolff, Druskat 1999, 18). Selline isikutevaheline emotsionaalne
teadlikkus ja moistmine aitavad iihel rithmaliikmel madista teiste vajadusi ja voimalikke reaktsioone

ning pakkuda vastu toetust, julgustust voi muid suhete loomiseks vajalikke kéditumisviise. (Stubbs

2005)

Hooliv kiditumine on reguleeriv norm ning Hamme (2003, 70) nimetab seda liikmetega toetavalt,
hoolivalt ja vadrtustavalt suhtlemiseks. Seda voib kirjeldada kui rithmaliikmete lugupidavat suhtumist
tiksteisesse, ehk nad vaartustavad ja hindavad iiksteist. Selliste meeskondade liikmed annavad
tiksteisele mérku, et nende arvamustest peetakse lugu ja need ldhevad arvesse (Koman, Wolff 2008).
Kui peaks juhtuma, et rithma liige ei saa mingist asjast aru, siis talle seletatakse olukorda uuesti, mitte

ei hakata teda teiste ees naeruvadristama ja alandama.

1.3.2. Meeskonna klaster

Meeskonna klaster koosneb kolmest padevusnormist: meeskonna enesehindamine, emotsioonide

keskel tootamiseks vahendite loomine ning positiivse keskkonna loomine.

Meeskonna enesehindamise puhul tdi Druskat (1996) oma uuringuga vilja, et meeskonnad, kes
tegelevad keskmisest ronkem enesehindamisega, on parema toosooritusega. See tuleneb sellest, et nad
analiilisivad oma sooritust ning vordlevad seda teiste meeskondadega, eesmirgiga ise paremaks
muutuda. Sellega ndustus ka Wageman (1997), kes avastas, et edukad meeskonnad jalgivad pidevalt

oma tulemusi ning samas kiisivad nii tagasisidet oma soorituse kohta. Druskat et al. (2003) on oma
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uuringutes vélja toonud, et meeskonna enesehindamine on positiivselt seotud meeskonna tohususega.
Meeskonna enesechindamine tihendab vGimet ise hinnata oma isikutevahelisi ja mdoddetavaid
véljundeid. See tdhendab ka oma suhtlusviisi ning tegude tugevuste ja ndrkuste hindamist. (Hamme,
2003)

Wageman (1997) t6i oma uurimistdos vélja, et meeskonnad, kellel on fiitisilised ressursid, sealhulgas
toovahendid, kohtumisruum ja ligipdds arvutile, tootavad ajasddstlikumalt, proaktiivsemalt ja
tohusamalt. Teisisonu on neile loodud emotsioonide keskel todtamiseks vahendid. Kuigi flitisilised
ressursid on todililesannete tditmiseks vajalikud, on sama olulised ressursid, mille abil tegeleda
meeskonnas tekkivate emotsioonidega; see tdhendab teadmisi, oskusi ja vOimet meeskonna
emotsioonidega toime tulla. Meeskonnale vajalike ressursside defineerimisel vaadatakse sellest tihti
modda (Wageman, 1997). Hamme (2003) definitsiooni kohaselt tdhendab emotsioonide keskel
tootamiseks vahendite loomine emotsioonide aktsepteerimist rithmat66 osana ning liikmete tunnete

véljendamist ja analiiiisi. (Stubbs 2005; Koman, Wolff 2008)

Toetava ja positiivse tookeskkonna loomine, kus liikmetel on lubatud vabalt viljendada oma motteid
ja arvamusi, parandab oluliselt meeskonna toosooritust. Druskat’i ja Woll'i (2003) arvates tihendab
see norm meeskonna enesekohast tGhusust, mis annab neile enesekindlust tulla toime iga esile

kerkinud probleemiga. Hamme (2003) peab seda normi tugevalt seotuks rithmasisese optimismiga.

1.4. Juhi ja meeskonna emotsionaalse intelligentsuse seosed meeskonnatoo

efektiivsusega

Teaduslikes uuringutes on jatkuvalt iiks huvipakkuvaim aspekt meeskondade areng ja efektiivsus.
Viimaste aastate jooksul on meeskonnatoost saanud paljude tookeskkondade votmetegur.
Meeskonnatod tohususe peamiseks niitajaks on saanud emotsionaalne intelligentsus. See tdhendab
voimet tépselt hinnata ja vdljendada nii iseenda kui ka teiste emotsioone. Hiljutised uuringud néitavad,
et meeskonnaliikmete ithine emotsionaalne intelligentsus mojutab tddsooritust ning emotsionaalset

intelligentsust on véiljadppe kaudu voéimalik suurendada. (Murphy 2009)
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Uuringud néitavad, et meeskonnaliikmete kombineeritud emotsionaalne intelligentsus mojutab
meeskondade sooritust (Druskat, Wolff 2001; Jordan, Troth 2004) ning et emotsionaalne
intelligentsus on positiivselt seotud meeskonnat6o, tédrahulolu ja produktiivsusega. (Dulewicz, Higgs
2000)

Autori arvates on oluline méaaratleda meeskonnat6o efektiivsuse termin, kuna kdesolevas uuringus
uuritakse selle aluseks olevaid tegureid. Autoril on teooria labito6tamisel tekkinud sarnane seisukoht
nagu teadlastel, kes vdidavad, et meeskonnatdd efektiivsus on mitmemddtmeline konstruktsioon
(Hackman, 1987; Sundstrom et al. 1990; Stubbs 2005; Koman, Wolff 2008). Meeskonnat6o
efektiivsus tdhendab Hackman’i (1987) kohaselt nii klientide spetsifikatsioonide tditmist kui ka

meeskonna véimalust tulevikus tohusalt koos tootada.

Keskne idee, mis muudab meeskonnad efektiivseks, on kontseptsioon, mille kohaselt
meeskonnajuhtide emotsionaalne intelligentsus mojutab rithmatasandi emotsionaalset intelligentsust,
mis omakorda mojutab rithma tulemuslikkust. Teisisonu mdjutab individuaalne emotsionaalne
intelligentsus rithma emotsionaalset intelligentsust ja riihma emotsionaalne intelligentsus mojutab
rithma tulemuslikkust. (Stubbs, 2005; Koman, Wolff 2008)

Korgema EI-ga meeskonnaliikmed suudavad oma suhtumist ja kditumist positiivsemalt suunata, on
kohanemisvdimelisemad ning samuti suudavad nad paremini koordineerida meeskonna tegevust —
seega vOib viita, et meeskonnaliikmete tihine sooritus sdltub emotsionaalse intelligentsuse tasemest
(Sy et al., 2006). Emotsioonid on tanapdeva ettevottemaailmas tiksikisiku vaatevinklist nii juhtkonna,
meeskonnatdo kui ka tookeskkonna suhtes olulised niitajad, mis mojutavad soorituse erakordsust
(Boyatzis, 1982; George, 2000). On palju teaduslikku materjali selle kohta, et emotsionaalne
intelligentsus ennustab sooritusvdoimet to0keskkonnas. (Newman et al., 2010; Vijayabanu,
Arunkumar 2018)

Emotsionaalne intelligentsus on oluline osa toé6sooritusest ning selle mojualasse jadvad probleemide
lahendamine ning tdokeskkonna niiiidisajastamine ja edendamine, juhtimisstiil ja -tShusus,
inimsuhtlusoskused ja véime luua toetavaid suhteid t6okaaslaste vahel ning meeskonna produktiivsus

(Jordan, Troth 2004; llarada, Findlay 2006). Uksikisiku vdimet ja oskusi hallata oma emotsioone
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toosuhete parandamiseks ja sotsiaalsete seoste loomiseks mojutab tema EI oluliselt rohkem kui
iseloomuomadused (Jordan et al. 2002). Kdorgest El-st tingitud empaatiline kditumine aitab kaasa
meeskonnasiseste soojade suhete loomisele ning sotsiaalse toetuse tekkele, mis on meeskonna hasti

toimimiseks vdga oluline. (George, 2000)

Tohusad meeskonnaliikmed on enesekindlamad, mida kinnistab tugevalt iiles ehitatud
eneseteadlikkus ja oskus oma emotsioone hallata (Cherniss 1998). Eneseteadlikkus vdimaldab
meeskonnaliikmetel iseennast kontrollida, mis omakorda suunab nad vajalike sammudeni tilesande
edukaks 10petamiseks (Goleman, 1998b; Lanser, 2000). Samuti leiab Goleman (1998b), et
emotsioonide positiivne haldamine soodustab iilesannete eesmérgiparast tiitmist. Seega voib delda,
et meeskonnatodd loetakse sotsiaalseks tegevuseks, milles emotsioonidel on vidga tdhtis koht

meeskonna tohususe méadramisel.

Emotsionaalse intelligentsuse arendamisel on mitmeid kasutegureid. Korge emotsionaalse
intelligentsusega isik tajub emotsioone paremini ning rakendab neid teadlikult, mdistab nende
tahendust ja juhib oma emotsioone paremini kui madalama El-ga isik (Mayer et al. 2004).

Emotsioonide juhtimise mdistmine on oluline ka tosuhete séilitamiseks. (Martin et al. 1998)

Uha enam autoreid leiab, et kdrge emotsionaalne intelligentsus mdjutab positiivselt meeskondade
toosooritust (Druskat, Wolff 2001; Jordan, Troth 2004). Sellel on mitmeid pohjuseid — kdrge
emotsionaalne intelligentsus toob kaasa parema suhtlemisoskuse, mistottu teeb meeskond paremaid
otsuseid (Pelled et al. 1999). Korgem emotsionaalne intelligentsus aitab konflikte paremini lahendada,
mistdttu on meeskond jéllegi tohusam (Jordan, Troth 2004). Mayer et al. (2004) tdheldasid, et
emotsionaalne intelligentsus mojutab todsooritust positiivselt, kui positiivsete isiklike pithendumuste

sdilitamine on edu nimel koige olulisem. (Murphy 2009)

Jordan ja Troth (2004) toid vilja, et varasemad uuringud on ndidanud seda, et ettevotted soodustavad
tohusate toorithmade loomist eeldusega, et riithmad saavutaksid ettevotte seatud eesmérgid. Seetdttu
on tinapieval juba palju teaduslikku teemaarendust selle kohta, kuidas saaksid ettevotted tShusalt

rakendada to6riihmi ja soodustada ka rithmasisest arengut. (Jordan, Troth 2004; Beyerlin et al. 1995)
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Meeskonna El padevusnormide olemasolu vdimaldab rakendada meeskonnasiseseid siinergilisi
protsesse, et seeldbi muutuda tervikuna emotsionaalselt intelligentsemaks. See protsess mojutab

omakorda meeskonnat6o sooritust ja tulemuslikkust.(Koman, Wollf 2008)

Temkin-Greeneri, et al. (2004) esitatud teoreetilise mudeli kohaselt kirjeldatakse meeskonna soorituse
tulemuslikkust kui meeskonna tohusust. Katzenbachi ja Smithi (1993) selgituse jéargi on hea

meeskonnat6o seotud tootlikkuse, téorahulolu ja innovatsiooniga.

Ganji (2011) kohaselt edendab emotsionaalne intelligentsus innovatsiooni ja loovust iiksikisikute ja
meeskondade seas, aidates seeldbi parandada tootulemusi. Emotsionaalne intelligentsus mdjutab
otseselt organisatsioonisisest suhtlemist ja mgjutab té6tulemusi. Emotsionaalne intelligentsus selgitab
tookoha tulemuslikkust, selle sisendiks on katsete, viljadppe, juhtimise efektiivsuse ja organisatsiooni

tildise tulemuslikkuse mojutamine. (Joibaria, Mohammadtaherib 2011)

Paljud teadlased (George, 2000; Dickson et al., 2001, Jordan, Troth 2004;Koman, Wolff 2008) on
véditnud ja oma uuringutes vilja toonud, et meeskonnajuhid mojutavad juhitava meeskonna
tooprotsesse, kditumist ja sisekliimat. Piiratud koguses neid uurimistoid, mis siiski seostaksid
meeskonna juhtimist meeskonnatoo efektiivsusega. Erinevate empiiriliste uuringute kdigus on leitud,
et juhtimisel on mdju meeskonna motivatsioonile, efektiivsusele ja tulemuslikkusele ning seda

peamiselt meeskonna sisekliima arendamise kaudu.

Bandura (2009) kirjeldab enesetdhusust kui inimese tegevuse keskset alust. Ta toob vilja, et kui
inimene ei usu oma vdimesse iilesande sooritusega hakkama saamisel, siis on tal ka vahem pdhjuseid
ettetulnud raskustega hakkama saada. Eelpool mainitu mgjutab enesetdhususe valikuid, mida on vilja
toonud ka uuringud — inimesed vildivad tegevusi voi olukordi, kus nad eeldavad, et on vaja suuremaid
voimeid, kui nad usuvad endal olevat,. Samuti on uuringutes ilmnenud, et inimesed vatavad vastu

katsumusi pakkuvaid tegevusi, millega nad tajuvad end olevat voimelised toime tulema.

On vihe uuringuid selle kohta, kuidas seostub meeskonna juhtimine meeskonna tédsooritusega
(Sivasubramaniam, et al., 2002). Seni korraldatud empiiriliste uuringute kiigus on avastatud, et juht

mojutab meeskonna motiveeritust, tohusust ja toosooritust (Sivasubramaniam et al., 2002).
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Ulidpilastega tehtud uuringus ei avastatud otsest seost meeskonnajuhi ja meeskonna soorituse vahel,
kuid avastati, et meeskonnajuht on seotud meeskonna sooritusega riihmanormide kaudu. Pirola-Merlo
et al. (2002, 575) avastasid, et kdige suurem juhirolli moju sooritusele avaldub meeskonna Shustikus.
Seda kinnitas ka Dicksoni et al. (2001) uuring, milles leiti, et organisatsiooni eetilise Shustiku

loomisel on koige tahtsam roll meeskonnajuhtidel. (Stubbs, 2005)

Seega on uuringud tdestanud, et meeskonnajuht majutab rithma, keda ta juhib (George, 2000; Dickson
et al., 2001). Goleman (2001) ja Williams (1994) t6id vilja asjaolu, et emotsionaalselt intelligentsed
juhid on olulised selleks, et luua selline t666hkkond, mis soodustab tdotajate parimat todsooritust. Kui
juht aitab riithmal norme luua, luuakse dhkkond, mis klapib ka juhi individuaalse iseloomuga (Dickson
et al., 2001, 201). Kui loodud normid peegeldavad meeskonnajuhi iseloomu, voiks ka arvata, et
riihmatasandi emotsionaalse padevuse normid peegeldavad juhi emotsionaalse intelligentsuse
padevusi. Seega saab viita, et korge emotsionaalse intelligentsusega juhil on ka korgema

emotsionaalse intelligentsusega meeskonnad ja seeldbi tajutakse meeskonnatoo efektiivsust paremini.
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Magistritoo eesmirk

Magistritod eesméark on vilja selgitada emotsionaalse intelligentsuse seoseid meeskonnat6é tajutud
efektiivsusega. Tapsemalt on autor seadnud eesmargiks hinnata seoseid meeskonnajuhi individuaalse
El, meeskondliku EI ja meeskonna tajutud efektiivsuse vahel Eesti keskmisega suurusega ettevotete

néitel.

T66 eesmargist 1ahtuvalt on autor piistitanud jargmised uurimiskiisimused:

v Millised seosed on juhi emotsionaalse intelligentsuse ning meeskonnajuhiks olemise staazi ja
haridustaseme vahel?

v Millised seosed on meeskonnajuhi emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonnat6o tajutud
efektiivsuse vahel?

v" Millised seosed on meeskonna emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonnatéo tajutud
efektiivsuse vahel?

v Millised seosed on meeskonnajuhi emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonna emotsionaalse

intelligentsuse vahel?

Teoreetilise osa toetuseks korraldas autor uuringu, milles kasutatakse kvantitatiivset lahenemist, mis
toetub ankeetkiisimustikule ning saadud tulemuste analiitisile. Uuringu tegemiseks kasutas autor
Elizabeth Christine Stubbsi doktoritods kasutatud kiisimustikku, mis pohineb Golemani ja Boyatzise
El padevuse klassifikatsiooni kontseptsioonidel. See kiisimustik sai valitud ja tolgitud seetottu, et
Elizabeth Christine Stubbs on pithendunud just juhi ja meeskonna emotsionaalse intelligentsuse ja
meeskonnat6o tajutud efektiivsuse seoste uuringutele. Magistritoé raames kasutati kohandatud
kiisimustikku. Algsest 14 padevusnormist jaeti vélja viis padevust, kuna need ei olnud selle uuringu

raames asjakohased.

Kiisimustik koosneb kolmest osast — juhi enesehinnang, meeskonna enesehinnang ja meeskonnato
tajutud efektiivsuse hindamine — ning taustaandmete plokist. Juhi enesehinnang emotsionaalsete ja

sotsiaalsete padevuste kohta koosneb neljast alaskaalast, meeskonna emotsionaalne intelligentsus
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koosneb viiest alaskaalast. 1ga alaskaala sisaldab 5-10 véidet), mille hindamisskaalal on jargmised
seitse jaotust: ndustun tdielikult; ndustun; osaliselt ndustun; neutraalne; osaliselt ei ndustu; ei ndustu;
ei ndustu tildse. Meeskonna tdhususe hindamise viidete hindamisskaala oli jargmine: silmapaistev;

suurepdrane; hea; keskpérane; rahuldav.

Kiisimustik on esitatud antud t66 lisas (Lisa 1).

2.2. Uurimismeetodi valik ja andmete kogumise protseduuri Kirjeldus

Ajalise ressursi optimaalse kasutamise ja vastajate anoniilimsuse tagamise eesmairgil rakendati
veebipohist ankeetkiisitlust. Samuti holbustas see hilisemat andmete analiiiisimist. Andmekogumise
meetodina kasutati veebipdhist ankeetkiisitlust keskkonnas e-formular ning vastav link saadeti koos
kaaskirjaga 190 uuritava tooalasele meiliaadressile. Selleks, et veenduda kiisimustikust tiheselt
arusaamises, tegi autor pilootuuringu. Andmete kogumine uurimisto6 jaoks toimus 2020. aasta martsi
esimestel nédalatel. Osalejad olid teadlikud, et kiisimustikule vastamine on vabatahtlik ning et
individuaalseid ega ka meeskondlikke andmeid ei edastata ettevotte juhtidele. Juhid, kes soovisid
kokkuvotet, saavad ainult iiletildise info kdigi meeskondade kohta. Valimisse voetud juhtide

valikukriteeriumiks oli, et nende otseses alluvuses tootab vihemalt kolm inimest.

Juhi enesehinnangu kiisimustik koosneb 33 kiisimusest, mis hindavad 21 El padevust. Iga padevus
esindab iiht neljast El klastrist: eneseteadlikkus, enesejuhtimine, sotsiaalne teadlikkus ja suhete
juhtimine. Osalejad hindasid iga omadust Likerti skaalal ulatuses ,,ei ndustu ildse (1) kuni ,,ndustun
taielikult® (7). Kui omadus ei kehtinud voi osaleja tundis, et ei oska seda tapselt hinnata, vois méarkida
ka ,,neutraalne®, et mitte saada ebaadekvaatset infot.

Iga padevuse hindamiseks oli kiisimustikus 7-10 kiisimust. Eneseteadlikkust mdodeti 10 viitega,
nditeks ,,oma emotsioonidest teadlik olemine on mulle alati vdaga oluline*. Enesejuhtimise kohta oli 7
védidet, nditeks ,,Suudan teadlikult oma meelelaadi voi tuju muuta®. Sotsiaalse teadlikkuse
viljaselgitamiseks oli 7 vdidet, millest iiks oli ,,Saan aru, kui kditun parasjagu ebamdistlikult®. Suhete

juhtimist moodeti 9 viitega, nagu ,,Oskan hasti kohaneda ja suhelda erinevat tiitipi inimestega®.
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Rithmatasandi emotsionaalset intelligentsust hinnati emotsionaalselt padeva riihmanormi skaala jargi
(Hamme, 2003). Kiisimustik koosnes 32 kiisimusest, milles meeskonnaliikmed hindasid oma
meeskonna kéitumist viie padevusnormi jargi. Need viis padevust jagunevad omakorda kahe klastri
vahel: individuaalne klaster ja meeskonna klaster. Keskmiselt koostati iga uuringusse kaasatud

meeskonna kohta 3,67 hinnangut.

Viis skaalat koosnes 5-8 kiisimusest ning igas skaalas oli 1-2 &raspidise hindamisega omadust.
Osalejad hindasid iga omadust Likerti skaalal ulatuses ,,ei ndustu iildse (1) kuni ,,ndustun taielikult
(7). Uksteise mdistmist mdddeti kuue omadusega, niiteks ,,piiiiame meeskonnasiseselt mdista
tiksteise tugevaid ja norku kiilgi“. Hoolivat kditumist moodeti kaheksa omadusega, niiteks ,,meie
meeskonnaliikmed kiituvad iiksteise suhtes hoolivalt“. Meeskondade enesehindamist mdodeti
seitsme omadusega, niiteks ,,piiiame moista meeskonna meeleolu ja seda, kuidas see meie t66d
mojutab®. Emotsioonide keskel tootamiseks vahendite loomist moddeti kuue omadusega, niiteks
,votame meeskonnaliikmete jaoks aega, et arutleda, mis tunded meeskonnas valitsevad*. Positiivse
keskkonna loomist mdodeti viie omadusega, niiteks ,,meie meeskonnas soodustatakse positiivset

suhtumist®.

Meeskonnatoo efektiivsuse hindamine koosnes viie omaduse kiisimustikust, mille too6tasid vélja ja
mida katsetasid esmakordselt Druskat, Wolff, Koman ja Messer (2003). Hinnati jargmiseid omadusi:
asjade tehtud saamise tdohusus, t66 kvaliteet, voime ise ennast juhtida, sooritus vorrelduna teiste
meeskondadega, kes sarnast t66d teevad, ning voime tulevikus koos tootada. Iga kiisimuse vastused

liideti, et saada iga meeskonna tShususe subjektiivne hinnang.

Uuringu tegemisel kasutati andmete siistematiseerimiseks ja analiilisimiseks peamiselt
andmetootlustarkvara MS Excel ja andmetootlusprogrammi SPSS-i. Kogutud andmeid on analiidisitud
kirjeldava statistika abil (standardhélve, variatsioonikoefitsient, hinnangute keskvéartus, mediaan,

Cronbachi koefitsient, Pearsoni korrelatsioonikordaja, tihefaktoriline dispersioonanaliiiis).
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2.3. Uuringu valimi kirjeldus

Uurimisobjektiks olid uuringus osalenud Eestis tegutsevate keskmise suurusega ettevotete tootajad.
Kokku paluti osaleda 190 meeskonnaliikmel, kellest 110 (58%) tiitis kiisimustikud. Osalemine oli
vabatahtlik ning igatihel oli vdimalus osalemisest loobuda. Uuringus osales 63 naist ja 47 meest
(Tabel 2), seega oli naistootajate osakaal 57,3% (n = 63) ning meestdotajate osakaal 42,7% (n = 47).
Toostaazi (Tabel 3) jargi oli kiisimustikule vastanutest suurima populatsiooniga ,,0-5 aastat* vastavas
ettevottes tootanud isikute grupp, moodustades 49,1% (n =54) valimist. Staaziga ,,5-10 aastat“ oli
kiisimustikule vastanutest 20,9% (n=23). Enam kui 15-aastase staaziga oli 18,2% (n=20)

vastanutest ning ,,10-15 aastat™ mérkis oma toostaaziks 11,8% (n = 13) vastanutest.

Tabel 2. Sooline jaotus

Vastanute arv | Protsent

mees 47 42, 7%
naine 63 57,3%
kokku 110 100,0%

Allikas: autori koostatud

Tabel 3. StaaZ ettevottes

Vastanute
arv Protsent
0-5 aastat 54 49,1%
5-10 aastat 23 20,9%
10-15 aastat 13 11,8%
rohkem kui 15 aastat 20 18,2%
Kokku 110 100,0%

Allikas: autori koostatud

Kiisimustikule vastanutel paluti miirata ka oma ametipositsioon ettevottes (Tabel 4). Ulekaalukalt
suurima niitajana margiti positsiooniks ,,Spetsialist®, mille maar valimis oli 52,7% (n = 58). Sellele
jargnes ,,Keskastmejuht, mille maar valimis oli 24,5% (n=27). Positsioonide ,,To6line” ja

,» 11ppjuht” méarad valimis olid vastavalt 15,5% (n = 17) ja 7,3% (n = 8).
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Tabel 4. Ametipositsioonid

Vastanute
arv Protsent
tippjuht 8 7,3%
keskastmejuht 27 24.5%
spetsialist 58 52, 7%
t66line 17 15,5%
Kokku 110 100,0%

Allikas: autori koostatud

Uuringus osales kokku 30 meeskonnajuhti, kellest kaheksa olid tippjuhid ning 22 keskastmejuhid
(Tabel 5). Viiel keskastmejuhil puudusid alluvad. Kiisimustikule vastanutel paluti méaérata oma staaz
meeskonnajuhina. Kdige enam margiti meeskonnajuhi staaziks ,,1-5 aastat®, mille maar valimis oli
37,5% (n =12). Sellele jargnes ,,5-10 aastat” médraga 25% (n = 7). Staazide ,,15 ja rohkem aastat*
ning ,,10-15 aastat” méaarad valimis olid vastavalt 21,9% (n = 7) ja 15,6% (n = 4).

Tabel 5. Staaz meeskonna juhina

Vastanute arv Protsent
1-5 aastat 12 37,5%
5-10 aastat 7 25%
10-15 aastat 4 15,6%
15 ja rohkem 7 21.9%
aastat
Kokku 30 100%
Puudu 80
Kokku 110

Allikas: autori koostatud

Haridustasemelt (Tabel 6) oli kdige rohkem bakalaureusekraadiga vastanuid (52,7%, n = 58), sellele
jargnes magistrikraadiga vastanute hulk (24,5%, n =27). Keskharidusega vastanuid oli 15,5%

(n =17) ja kdige véiksem oli kutsekeskharidusega vastanute hulk (7,3%, n = 8).
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Tabel 6. Haridustase

Vastanute
arv Protsent
keskharidus 17 15,5%
kutsekeskharidus 8 7,3%
bakalaureus 58 52,7%
magister 27 24.5%
Kokku 110 100,0%

Allikas: autori koostatud

2.4. Kiisimustiku sisereliaablus

Selleks, et analiiiisida erinevate nidhtuste omavahelisi seoseid, hinnati uurimuses kasutatud kiisimuste
kvaliteeti, analiiiisides kdikide modteinstrumentide ja nende alaskaalade sisereliaablust (Tabel 7).

Sisereliaabluse kriteeriumiks oli Cronbachi alfa > 0,6.

Kiisimustik koosnes 10 alaskaalast, millest igat skaalat modtis 5—10 kiisimust, mis olid omakorda
jagatud kolme katekooriasse:

v"Juhi enesehinnang / juhi emotsionaalne intelligentsus

v" Meeskonna hindamine / meeskonna emotsionaalne intelligentsus

v Meeskonnatoo efektiivsuse hindamine

Juhi enesehinnang jagunes neljaks padevusnormi alaskaalaks:
v" Eneseteadlikkus
v' Enesejuhtimine
v' Sotsiaalne teadlikkus
v

Suhete juhtimine

Skaalade usaldusvaérsust analiitisides tuli vélja, et suhete juhtimise skaalal oli iihel véitel (,,Suudan

alati asju teiste inimeste vaatenurgast nidha‘) vidike seos teiste vididetega, mis mdjutas alaskaala
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sisemist usaldusvéérsust (o = 0,641). Sellest jareldus viite véheolulisus ning seega jdeti see

uuringutulemusi analiilisides vaatluse alt vélja ja sisereliaablus paranes (o = 0,672).

Meeskonna hindamine jagunes viieks pddevusnormi alaskaalaks:
v' Uksteise mdistmine
v Hooliv kditumine
v Meeskonna enesehindamine
v" Emotsioonide keskel tootamiseks vahendite loomine
v" Positiivse keskkonna loomine

Skaalade usaldusvéarsust analiiiisides tuli vélja, et hooliva kéditumise pddevusnormi skaalal iihe viite
eemaldamisega (,,Arutelude kdigus on olulisem teemaga edasi minna, kui selgitada asju iile kellegile,
kes ei saa mingist asjast aru‘) tdusis sisereliaablus oluliselt (vastavalt o = 0,692 — a = 0,813).

Emotsioonide keskel tootamiseks vahendite loomise andmetest selgus, et viite ,,Jdlgime, et me ei
laseks oma tunnetel kaasa tulla riihmaaruteludesse® eemaldamisega paraneks selle padevusnormi
skaala sisereliaablus mirgatavalt (vastavalt o = 0,510 — o = 0,717), mistdttu otsustas autor selle véite

eemaldada.

Tabel 7. Moddikute sisereliaablus

Teemaklaster Cronbachi alfa n
Eneseteadlikkus 0,731 30
Enesejuhtimine 0,738 30
Sotsiaalne teadlikkus 0,672 30
Suhete juhtimine 0,789 30
Uksteisemdistmine 0,849 110
Hooliv kditumine 0,813 110
Meeskonna enesehindamine 0,716 110
Emotsioonide keskel 0,717 110
tootamiseks vahendite loomine

Positiivse keskkonna loomine 0,839 110
Meeskonnat6o tajutud 0,898 110
efektiivsus

Juhi emotsionaalne 0,861 110
intelligentsus

Meeskonna emotsionaalne 0,925 110
intelligentsus

Allikas: autori koostatud
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Skaalade usaldusviirsuse tulemused naitavad kiisimustiku tldiselt head sisereliaablust, vaid iihe

padevusnormi puhul — empaatiavoime — on Cronbachi alfa kaheldaval tasemel.

2.5. Alaskaalade kirjeldav statistika ja grupikeskmiste vordlus

Tabelis 8 on esitatud juhi EI, meeskonna EI ja meeskonnatoo efektiivsuse tasemete aritmeetilised

keskmised ja standardhilbed vastavalt magistritod raames tehtud uuringu tulemustele. Tépsemalt

kirjeldab autor tulemusi jargnevates alapunktides.

Tabel 8. Aritmeetilised keskmised ja standardhdlbed

Meeskonna El

n Kesk- Keskmine Standard- | Miinimum | Maksimum
Vastajad | Puudu mine | standard- | hilve (SD)
(m) viga

Eneseteadlikkus 30 80| b5,7659 ,10486 ,57433 4,50 7,00
Enesejuhtimine 30 80| 4,7476 ,15433 ,84531 3,00 6,14
Sotsiaalne 30 80| 5,2878 ,12021 ,65843 3,67 6,17
teadlikkus
Suhete juhtimine 30 80| 5,3000 ,13842 ,75818 3,67 6,78
Uksteise 110 0| 5,5045 ,08438 ,88493 3,00 7,00
moistmine
Hooliv 110 0| 5,3766 ,08286 ,86902 2,57 7,00
kaitumine
M 110 0| 4,6779 ,08629 ,90505 2,00 6,71
eeskonna
enesehindamine
Emotsioonide 110 0| 4,4327 ,09656 1,01277 1,80 6,80
keskel
tootamiseks
vahendite
loomine
Positiivse 110 0| 5,4145 ,08902 ,93366 2,20 7,00
keskkonna
loomine
Meeskonnato 110 0| 3,4273 ,06335 ,66442 1,00 5,00
tajutud
efektiivsus
Juhi EI 30 80| 5,2753 ,09277 ,50811 4,25 6,52

110 0| 5,0813 ,07157 ,75063 2,73 6,78

Allikas: autori koostatud
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2.5.1. Juhi emotsionaalne intelligentsus

Autor analiiiisis koigepealt juhi emotsionaalset intelligentsust, mis koosnes neljast padevusnormist:

eneseteadlikkus, enesejuhtimine, sotsiaalne teadlikkus ning suhete juhtimine.

Eneseteadlikkuse keskmiseks tulemuseks saadi (m = 5,75, SD =0,57), suhete juhtimine tulemused
olid (m = 5,30, SD = 0,76) ning sotsiaalse teadlikkuse keskmiseks tuli (m = 5,29, SD = 0,85). Eespool
véljatoodud moddetavate komponentide sisereliaabluseks saadi vastavalt 0,71, 0,79 ning 0,67.
Enesejuhtimisel oli kdige madalam keskmine (m =4,74, SD = 0,85), sisereliaablus 0,74. Korge
keskmise hinnangu said eneseteadlikkuse paddevusnormide viited ,tean, millal olen roomus®
(m=6,50) ning ,saan aru, kui keegi on mind pahandanud, voi &rritanud“ (m = 6,43). Koige
madalamad keskmised hinded tulid enesejuhtimise padevusnormide vdidete kohta. Need véited olid
»~muretsen harva t66 voi elu pérast tileiildiselt” (m = 3,71) ning ,,raske iseloomuga inimesed ei hiiri

mind“ (m = 3,86). K&ikide viidete keskmised hinnangud ja standardhélbed on esitatud Tabelis 8.

2.5.2. Meeskonna emotsionaalne intelligentsus

Meeskonna emotsionaalset intelligentsust uvuriti viie erineva padevusnormi kaudu, milleks olid
iiksteise moistmine, hooliv kditumine, meeskonna enesehindamine, emotsioonide keskel to6tamiseks

vahendite loomine ja positiivse keskkonna loomine.

Koigi 5 padevusnormi keskmine néitaja oli m = 5,08 (7-pallisel skaalal, kus suurem tulemus néitab
véitega ndustumist). Kdrgemad keskmised olid iiksteise moistmine (m =5,50, SD = 0,88), hooliv
kditumine (m =5,37, SD =0,86) ning positiivse keskkonna loomine (m =5,41, SD =0,93).
Meeskonna enesehindamine (m =4,67, SD =0,90) ja emotsioonide keskel todtamiseks vahendite
loomine (m = 4,43, SD = 1,01) olid keskmised viiksemad.

Vastanud olid kodige rohkem ndus viidetega ,,meie meeskonnas soodustatakse positiivset suhtumist
(m=5,91) ning ,teame, millised iilesanded sobivad oskuste ja huvide tottu iihele voi teisele
meeskonnaliikmele kdige rohkem* (m = 5,87). Madalaima hinnangu said viited ,,meil on teatud sonad
vOi fraasid, mida kasutame meeskonnas tekkinud meeleolude tiheldamiseks* (m = 2,90) ning ,,meie
meeskonnaliikmed kiisivad tihti teistelt, kas meie sooritusega ollakse rahul® (m = 3,82). Koikide

véidete keskmised hinnangud ja standardhélbed on esitatud Tabelis 8.
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2.5.3. Meeskonnatoo tajutud efektiivsus

Uurimuse kiisimustikus moddeti uuritavate hinnangut meeskonnatoo tajutud efektiivsusele. Viidetele
sai vastata 5-palli skaalal, kus suurem number tdhendas positiivsemat vastust. Koikide véiidete
keskmine oli m = 3,42; kdrgeima hinnangu sai véide ,,suutlikus edasi to6tada koos edasi ja tohusalt

ka tulevikus“ (m = 3,60) ning madalamaks hinnati ,,iilesannete tditmise tohusust* (m = 3,25).

2.6. Kiisimustiku korrelatsioonianaliiiisi tulemused

2.6.1. Juhi emotsionaalne intelligentsus

Vordlemaks juhi emotsionaalse intelligentsuse padevuste omavahelist seostust kasutati Pearsoni
(Tabel 9.).

mis on kindlameelse juhtimise klastri

korrelatsioonimaatriksit Vaadates seost enesejuhtimise ja suhete juhtimise

padevusnormide vahel, osised, voib Oelda, et
korrelatsioonikordajaks on (r = 0,427, p < 0,05). See tdhendab keskmist positiivset seost. Kdnealusel
juhul on tegemist statistiliselt olulise seosega. Tugevam positiivne seos leiti meeskonnajuhi
eneseteadlikkuse ja sotsiaalse teadlikkuse padevuste vahel (r = 0,659, p < 0,01), mis on teistega koos

toOtamise klastri osised.

Tabel 9. Meeskonnajuhi emotsionaalse padevuste vahelised seosed

Enese Sotsiaalne
Eneseteadlikkus juhtimine teadlikkus Suhete juhtimine
Eneseteadlikkus 1 0,268 ,659™ 0,353
Enese juhtimine 1 0,053 A2T"
Sotsiaalne 1 407"
teadlikkus
Suhete juhtimine 1

** Seos on oluline tasemel 0,01 (p < 0,01)
* Seos on oluline tasemel 0,05 (p < 0,05)
Allikas: autori koostatud
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2.6.2. Meeskonna emotsionaalne intelligentsus

Meeskonna emotsionaalset intelligentsust uvuriti viie erineva padevusnormi kaudu, milleks olid
iiksteise moistmine, hooliv kditumine, meeskonna enesehindamine, emotsioonide keskel tootamiseks

vahendite loomine ja positiivse keskkonna loomine. Nende padevusnormide sisereliaabluse néitajaks

sai autor a = 0,925, mis nditab, et tegu on korge sisereliaablusega.

Kuna autorile pakkus huvi meeskonna EI paddevusnormide omavaheline seostus, kasutas autor
Pearsoni korrelatsioonimaatriksit. Uurimist6o korrelatsiooniseosed meeskonna EI padevusnormide
vahel on enamalt jaolt {isnagi tugevad ja koigi alaskaalade vahel leiti positiivne korrelatsioon. Kdige
tugevam seos leiti iiksteise mdistmise ja hooliva kéditumise vahel (r = 0,730, p <0,01). Need kaks
padevusnormi on seotud Druskati ja Wolffi REPN-i individuaalse klastriga. Norgem seos on
REPN-i meeskonnaklastrisse kuuluvate padevusnormide vahel, nagu niiteks seos meeskonna

eneschindamise ja emotsioonide keskel to6tamiseks vahendite loomise vahel (r = 0,632, p < 0,01).

Saadud tulemused on esitatud alljargnevas tabelis 10.

Tabel 10. Meeskonna EI padevuste vahelised seosed

Emotsioonide

keskel
tootamiseks

Uksteise Hooliv Meeskonna vahendite Positiivse

mdistmine | kditumine | enesehindamine loomine keskkonna loomine
Uksteise 1 ,730™ ,510™ ,598™ 617"
maoistmine
Hooliv kiitumine 1 461™ ,546™ ,675™
Meeskonna 1 ,632™ 502
enesehindamine
Emotsioonide 1 535"
keskel
tootamiseks
vahendite
loomine
Positiivse 1
keskkonna
loomine

** Seos on oluline tasemel 0,01 (p < 0,01)

Allikas: autori koostatud
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2.6.3. Meeskonnatoo tajutud efektiivsus

Leidmaks, millised on uuritavate hinnangud meeskonnato efektiivsusele, tuli vastata viiele viitele.

Nende viidete sisereliaablus oli a = 0,898. Korrelatsioonianaliiiisi tulemustest (Tabel 11) selgub, et

koikide viidete vahel on tugev statistiline seos.

Tabel 11. Meeskonnat6o tajutud efektiivsuse seosed

Sooritusvoime Suutlikkus
vorrelduna teiste tootada koos
Ulesannete Suutlikkus osakonna edasi ja
tditmise | Meiet66 | endise | meeskondadega, kes | tohusalt ka
tohusus kvaliteet | juhtida teevad sarnast t66d tulevikus
Ulesannete tditmise tdhusus 1 ,720™ 551" ,699™ ,596™
Meie t66 kvaliteet 1 563" 662" ,605™
Suutlikkus end ise juhtida 1 632" ,691™
Sooritusvoime vorrelduna 1 677
teiste osakonna
meeskondadega, kes teevad
sarnast t00d
Suutlikkus to6tada koos 1
edasi ja tohusalt ka
tulevikus

** Seos on oluline tasemel 0,01 (p < 0,01)

Allikas: autori koostatud

Koikide seoste korrelatsioonianaliiiis on antud t66 Lisa 2.
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3. JARELDUSED JA ARUTELU

Kéesoleva magistritod raames teostatud uuringu tulemuste pdhjal jarelduste ja ettepanekute tegemisel
arvestatakse selle kehtivusega konkreetse valimi pohjal, milleks antud t66 puhul olid kolme Eesti
keskmise ettevotte meeskonnajuhid ja nende alluvuses todtavad tootajad. Labiviidud uuringu ja
analiiiisi tulemused annavad ettekujutuse seostes, mis esinevad juhi EI, meeskonna EI ja

meeskonnatoo tajutud efektiivsuse vahel.

Tulemused, milleni kdesoleva t66 autor on joudnud, viitavad meeskonna emotsionaalse intelligentsuse
markimisvaarsele rollile meeskonnatoo efektiivsuse tajumisel. Vaadeldes uuringu tulemusi juhi
emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonna emotsionaalse intelligentsuse vahel autori suuri seoseid
ei leidnud. Uuringu tulemused ei kinnitanud, et juhi emotsionaalne intelligentsus mdjutab meeskonnas

ilmnevate rithmatasandi emotsionaalsete padevusnormide teket.

Esimeses uurimuskiisimuses soovis autor teada saada, kas ja milliseid seoseid leidub juhi
emotsionaalse intelligentsuse ning meeskonnajuhiks olemise staazi ja haridustaseme vahel.

Uhefaktorilise  dispersioonanaliiiisi (ANOVA) tulemusena selgus uurimistdds, et  juhi
meeskonnajuhiks olemise staaz ja haridustase ei ole seotud tema emotsionaalse intelligentsusega.
(Vaata Lisa 3). Uuringutes on ilmnenud, et kdrgem haridustase ei ole seotud kdrgema emotsionaalse
intelligentsuse tasemega. Seda kinnitas ka kdesolev uuring. Osad uuringud niitavad, et kauem
meeskonnajuhi kohal olnutel on kdrgem emotsionaalne intelligentsus kui lithema staaziga (Silter,
2012; Roy Chaturvedi, 2011). On aga ka uuringuid, kus on tdestatud, et staazi pikkusel puudub otsene

seos juhi emotsionaalse intelligentsusega (Roberts et al., 2001; Singh Sharma, 2012).

Teiseks otsis autor vastust kiisimusele, millised seosed on juhi emotsionaalse intelligentsuse ja
meeskonnatoo tajutud efektiivsuse vahel.

Meeskonnajuhi emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonnat6o tajutud efektiivsuse vahel statistiliselt
olulist seost ei ilmnenud. Vastupidiselt Paglise ja Greeni (2002) uurimusele, milles ilmnes, et alluvate
toosooritus on tugevalt seotud nende juhi isikuomadustega. Dickson et al. 2001 ning Koman ja Wolff

2008 viidavad, et meeskonnajuhid m&jutavad meeskonna tédprotsesse. Eelnevalt teostatud uuringute
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tulemused kinnitavad, et t66 tulemuslikkuse seisukohalt on juhi emotsionaalse intelligentsusel viga
oluline roll, mis antud uuringus vélja ei tulnud.

Uuringu kéigus ilmnes, et kuni 5-aastase juhistaaziga juhid hindasid meeskonnat6o tajutud
efektiivsust oluliselt suuremaks (m = 3,83) kui iile 5-aastase juhtimisstaaziga juhid (m = 3,4).
Uurijale pakkus huvi, kas juhid ja mittejuhid hindavad meeskonnatoo efektiivsust erinevalt. T-testi
tulemus (Tabel 12) néitab, et juhtide ja mittejuhtide hinnangud on erinevad ja see erinevus on
statistiliselt oluline (t = 2,473, p < 0,01).

Vaadates keskvaartusi ndeme, et juhid hindavad meeskonnatoo tajutu efektiivsust oluliselt suuremaks
(m = 3,65) kui mittejuhid (m = 3,32).

Uuringu tulemustest selgus ka, et naised hindasid meeskonnatoo tajutud efektiivsust tldiselt
suuremaks (m = 3,54) kui mehed (m = 3,28). Roy, Chaturvedi (2011) uuringu tulemused tdid vélja, et

naistel on tugevamad sotsiaalsed oskused ja empaatiapddevus, millega saab seletada antud tulemust.

Tabel 12. T-testi tulemused olulisusnivool 95%

Sugu n m SD t p
Meeskonna mees 47 3,28 0,775 -2,025 0,045
tajutud naine 63 3,54 0,549
efektiivsus

Staatus n m SD t p
Meeskonnat6o on juht 35 3,65 0,507 2,473 0,015
tajutud ei ole juht 75 3,32 0,705
efektiivsus
Meeskonna on juht 35 5,29 0,492 2,355 0,020
emotsionaalne ei ole juht 75 4,99 0,831
intelligentsus

Staaz juhina n m SD t p
Meeskonnat6o 1-5 aastat 12 3,83 0,425 2,234 0,033
tajutud > 5 aastat 20 3,4 0,584

efektiivsus
Allikas: autori koostatud

Kolmandaks soovis autor teada millised on seosed meeskonna emotsionaalse intelligentsuse ja
meeskonnatoo tajutud efektiivsuse vahel.

Meeskonna emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonnatoo tajutud efektiivsuse vahel (Tabel 13)
ilmnes statistiliselt oluline keskmise tugevusega positiivne seos (r=0,611; p <0,01). Mida kdrgemaks

hindas meeskond oma emotsionaalset intelligentsust, seda korgemaks hindas ta ka meeskonna
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efektiivsust. See seostub uuringu tulemustega (Druskat, Wolff"i 2008; Jordan, Trhoth 2004), kus leiti,
et meeskonna emotsionaalne intelligentsus on positiivses seoses meeskonnatdo tajutud efektiivsusega.
Korgema EI tasemega meeskonnalitkmed suudavad oma suhtumist ja kiditumist positiivsemalt
suunata, on kohanemisvdimelisemad ning samuti paremini koordineerida meeskonna tegevust, seega
voib viita, et meeskonnaliikmete tihine sooritus soltub emotsionaalse intelligentsuse tasemest (Sy et
al., 2006) Seda saab pohjendada niiteks sellega, et korge emotsionaalne intelligentsus aitab lahendad
konflikte kergemini, mistdttu on meeskond jdllegi tohusam. Kui to6tajad teavad kuidas kontrollida ja

samas ka juhtida oma emotsioone on t66 tulemused paremad.

Tabel 13. Korrelatsioonanaltusi tulemused

n m SD Meeskonna Juhi El Meeskonna El
tajutud
efektiivsus
Meeskonnat6o tajutud 110 3,43 0,664
efektiivsus
Juhi emotsionaalne 30 5,28 0,508 0,073
intelligentsus
Meeskonna emotsionaalne 110 5,08 0,751 0,611™ 0,191

intelligentsus
“*Seos on oluline tasemel 0,01 (p < 0,01)
Allikas: autori koostatud

Autorile pakkus huvi, kas eri ametipositsioonidel olevad uuritavad hindavad meeskonnat6é tajutud
efektiivsust erinevalt (Tabel 14). ANOVA tulemus néitab, et vihemalt kahe grupi hinnangud on
erinevad ja see erinevus on statistiliselt oluline (F = 6,022, p < 0,001). Keskvéértusi vaadates on niha,
et toolised hindavad meeskonna efektiivsust oluliselt madalamaks (m = 2,88) kui teised (m = 3,45—
3,69) ning post hoc-test (LSD) nditas, et to6liste madal keskmine hinnang meeskonnatéo tajutud
efektiivsusele erines oluliselt teistel ametipositsioonidel olevate uuritavate hinnangutest. Teiste

gruppide hinnangute erinevused olid véiksed ega olnud statistiliselt olulised.

Post hoc-test nditas ka seda, et kutsekeskharidusega uuritavate madal keskmine hinnang
meeskonnatoo tajutud efektiivsusele erines oluliselt teistsuguse haridustasemega uuritavate
hinnangutest. StaaZz meeskonnajuhina ja staaZ ettevottes ei olnud seotud vastajate hinnangutega

meeskonna efektiivsusele.
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Tabel 14. ANOVA tulemused olulisusnivool 95%

Ametipositsioon n m SD F p
Meeskonnat66 tippjuht 8 3,563 0,399 6,022 0,001
tajutud keskastmejuht 27 3,69 0,536
efektiivsus spetsialist 58 3,45 0,631

tooline 17 2,88 0,784

Haridus n m SD F p
Meeskonnatoo keskharidus 17 3,35 0,802 6,903 0,000
tajutud kutsekeskharidus 8 2,5 0,944
efektiivsus bakalaureus 58 3,52 0,567

magister 27 3,54 0,457

Allikas: autori koostatud

Viimase uurimuskiisimusega soovis autod teada saada millised on seosed juhi emotsionaalse
intelligentsuse ja meeskonna emotsionaalse intelligentsuse vahel.

Korrelatsioonianaliiiisi tulemustest (Tabel 13, Lisa 2) voib jareldada, et olulist statistilist seost juhi
emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonna emotsionaalse intelligentsuse vahel ei ilmnenud. See on
vastuolus erinevate teadlaste uuringutulemustega. Meeskondade juhid vastutavad juhitavate
meeskondade edu eest, ning mitte ainult oma emotsioonide, vaid ka juhitava meeskonna emotsioonide
eest (Rafaeli, Worline, 2001). Uuringutes on leitud, et juhtimisel on mdju meeskonna motivatsioonile,
efektiivsusele ja tulemuslikkusele (Sivasubramaniam et al., 2002; George, 2000; Dickson et al., 2001)
ning seda peamiselt meeskonna sisekliima arendamise kaudu. Seega peaks juhi emotsionaalne
intelligentsus olema seotud meeskonna emotsionaalse intelligentsusega. Uuringud on nédidanud, et
juhi emotsionaalne intelligentsus toimib meeskonna emotsionaalse intelligentsuse eelkdijana.
Goleman (2001) ja Williams (1994) leidsid, et emotsionaalselt intelligentsed juhid on {iliolulised
sellise 0hkkonna kujundamisel, kus to6tajaid julgustatakse andma endast parim. Kui juht aitab
meeskonnal oma norme vilja tootada, hoiab viljakujunenud Shkkonna kooskdlas meeskonnajuhi

individuaalse isiksusega (Dickson et al., 2001).

Kéesoleva t66 autori arvamusel vdib emotsionaalse intelligentsusega seotud omaduste ja voimekuste
arendamine erinevate koolitusmeetmete rakendamise teel anda nii juhtide kui ka meeskonnaliikmete
seas eeliseid mitmete probleemide ennetamiseks. Kompetentsid, mis kaasnevad korgema
emotsionaalse intelligentsusega, annavad lisaks tugevamale sooritusvoimele eeldused ka

kriisiolukorras sdilitada nii juhi, meeskonna kui ka organisatsiooni tShusus. Eeltoodud jarelduse alusel

48



on oskuslik emotsionaalse intelligentsuse taseme tdostmine todsoorituse tohustamiseks

organisatsioonitasandil oluline.

Et teha konkreetsemaid jareldusi emotsionaalse intelligentsuse moju kohta meeskonnat6o
tulemuslikkuse tajumisele, on vajalik tdpsemate teoreetiliste ldhtepunktide loomine. Emotsionaalse
intelligentsuse komponendid tuleks asetada organisatsioonikeskkonda ning seeldbi selgitada

praktiliste meetodite olemasolu ja rakendamisvoimalusi.

Kéesoleva uurimuse piiranguks voib pidada viikest valimit. Uuringu kiisimustikule vastas iile
100 tootaja, kellest 30 olid meeskonnajuhid. See on siiski vordlemisi vdike valim, et hinnata koiki
seoseid meeskonnajuhi emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonna emotsionaalse intelligentsuse
vahel. Suhteliselt vdike valim voib olla pdhjuseks, miks regressioonanaliiiisis olid paljud seosed juhi
ja meeskonna EI vahel statistiliselt ebaolulised.

Teiseks piiranguks voib pidada kvalitatiivsete meetodite, nagu pohjalike intervjuude ja metaanaliiiisi
puudumist uurimuses. Nende meetodite kaasamine peaks aitama kaasa sellele, et saada pdhjalikum

arusaam meeskondade tohusast toimimisest, seda 1dbi emotsionaalse intelligentsuse arendamise.

Kéesolev uurimust6o selgitas vélja juhi ja meeskonna emotsionaalse intelligentsuse seosed tajutud
meeskonnat6o efektiivsusele ning aitas leida vastuseid piisitatud uuringukiisimustele. Saab todeda, et
mitmed uuringus véljatulnud tulemused leidsid ka kinnitust varasemalt ldbiviidud uuringu tulemuste

néol, kuid esines ka vasturdakivusi.
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KOKKUVOTE

Viimasel aastakiimnel on jarjest enam hakatud huvi tundma, mil moel mojutab inimese emotsionaalne
intelligentsuse tase tema tooiilesannetega hakkama saamist. Druskat’i ja Wolft’i sonul on suur osa
juhte moistnud, et emotsionaalne intelligentsus on inimese téoalase efektiivsuse seisukohalt sama
tahtis nagu vaimne voimekus. Kuid ei tohi tdhelepanuta jétta asjaolu, et suur osa toost tehakse
meeskondades ja seega tuleks vaadelda emotsionaalset intelligentsust paremate toGtulemuste

saavutamise koha pealt ka meeskonnatasandil.

Kéesolevas magistritoos uuriti  juhi ning meeskonna emotsionaalse intelligentsuse seoseid
meeskonnat6o tajutud efektiivsusega Eesti keskmise suurusega ettevotete seas. Uuringusse andsid
oma panuse kolme ettevotte juhid ning meeskonnaliikmed. Uurimuse tegemisel oli autori
pohicesmdrk vilja selgitada emotsionaalse intelligentsuse seoseid meeskonnatod —tajutud
efektiivsusega. Tapsemalt soovis autor vilja selgitada ja hinnata seoseid juhi individuaalse El,

meeskondliku EI ja meeskonna tajutud efektiivsuse vahel.

Antud uuring keskendus Boyatzise ja Golemani vilja tootatud emotsionaalse intelligentsuse teooriale,
et selgitada vilja seos meeskonnajuhi emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonna emotsionaalse
intelligentsuse voimalikku tekke vahel. Meeskonna emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonnat6o
tajutud efektiivsuse seoste hindamiseks kasutas autor Druskat’i ja Wolff'i poolt vilja todtatud
riihmatasandi emotsionaalseid péadevusnorme. Juhi emotsionaalse intelligentsuse, meeskonna
emotsionaalse intelligentsuse ja meeskonnat6o tajutud efektiivsuse vahel seoste leidmiseks kasutas

autor statistilist analtitisi.

Uuringu tulemused Kinnitas, et mida korgemaks hindas meeskond oma emotsionaalset intelligentsust,
seda suuremaks hindas ta ka meeskonnatdo efektiivsust. Samuti tuli uuringu tulemustest vilja, et juhid
hindasid meeskonnat6o tajutud efektiivsust oluliselt suuremaks kui mittejuhid. Samas aga hindasid
kuni 5-aastase staaziga juhid meeskonnat6o tajutud efektiivsust oluliselt suuremaks kui iile 5-aastase
staaziga juhid. Soolise vordluse kdigus ilmnes, et naised hindasid meeskonnat6 efektiivsust oluliselt
suuremaks kui mehed. Uuringu kaigus selgus, et todlised ja kutsekeskharidusega uuritavad hindasid

meeskonnatoo tajutud efektiivsust oluliselt vaiksemaks kui teised uuringus osalejad.
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Emotsionaalse intelligentsuse hinnangute puhul tuli vélja, et juhid hindasid meeskonna emotsionaalset
intelligentsust oluliselt kdrgemaks kui mittejuhid.

Kéesoleva magistrit6o Kirjutamise eel seatud eesmark sai uuringust avaldunud tulemuste toel tdidetud.
Magistritod raames tehtud uuringu tulemused kinnitavad mitmete autorite seniseid seisukohti
emotsionaalse intelligentsuse ja t66 tulemuslikkuse kasitlemisel. Uuringu tulemuste pohjal saab viita,
et iksikisiku emotsionaalse intelligentsuse tase avaldab meeskonna tulemuslikkusele olulist

positiivset moju seda ldbi meeskonna tasandi, ehk seeldbi kuidas tajutakse meeskonnatoo efektiivsust.

Vottes arvesse emotsionaalse intelligentsuse jarjest tousvat olulisust juhtimismaailmas, aitab antud
uuring laiendada teadmiste baasi, mis on seotud nii individuaalsel kui meeskondlikul tasandil
emotsioonidega, integreerides kokku erinevaid mdotmeid nagu juhi emotsionaalne intelligentsus,

meeskonna emotsionaalne intelligentsus ning meeskonnato efektiivsus.

Suurel osal organisatsioonidest dpetatakse meeskondadele meetodeid, kuidas peaks ettetulevaid
probleeme lahendama, kuidas ja mis alustel otsuseid vastu votma. Need meetodid on enamasti iiles
ehitatud ratsionaalsele ldhenemisele, mitte inimese emotsioone ja tundeid arvestades. Antud
uurimist66 annab oma panuse, pakkudes meeskonnajuhtidele teadmisi emotsionaalse intelligentsuse
mdju ja olulisuse kohta nende juhitavates meeskondades. Samuti toob uuring vélja, kuidas on seotud

omavahel meeskonna emotsionaalse intelligentsuse tase ja tajutud meeskonnat6o efektiivsus.

Meeskondade tasandil emotsioonide ja nende emotsioonide mdju meeskonnatod efektiivsuse
uurimine on suhteliselt uus uurimissuund. Edaspidised uuringud vaiksid keskenduda sellele, kuidas
saaksid organisatsioonid vélja to6tada organisatsioonipdhiseid emotsionaalse intelligentsuse
kompetentsid. Vilja to6tatud kompetentsid peaksid olema viga head abivahendid juhtidele to6tajate

varbamisel, hindamisel ja samuti ka arendustegevuste planeerimisel.
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SUMMARY

RELATIONSHIPS BETWEEN THE TEAM MANAGER’'S AND THE TEAM'S
EMOTIONAL INTELLIGENCE WITHT PERCEIVED TEAMWORK EFFICENCY

Marika Jarve

Emotional intelligence is gaining more and more significance in the world of management in today’s
complicated situation due to global emergency. In times of crisis it is important that managers and
leaders are able to acknowledge and manage their emotions while leading their teams. This increase
both efficiency as well as the organization’s economical prospects in general. If a leader’s emotional
intelligence is low, the team is likely to encounter or develop problems/conflicts which in turn will
lower their work performance. In a common situation it may be one of the reasons why the workforce
turnover increases.

In a hectic work environment, emotional intelligence is becoming more significant in terms of
teamwork as well. Everyone experiences emotions but people are vastly different when it comes to
using and managing their emotions or handling other people’s emotions. Their efficiency in doing so
affects their well-being, health, quality of work, and work satisfaction (Martins, Ramalho & Morin,
2010).

To author’s knowledge, the correlation between the manager’s emotional intelligence and their team’s
emotional intelligence in relation to the teamwork efficiency has never been studied in Estonia before.
There have been researches concerning the team efficiency depending on leadership style as well as
the connection between emotional intelligence and work satisfaction or stress. This is why the author

wants to study this particular field more closely.

The purpose of this thesis is to determine the correlation between emotional intelligence and perceived
teamwork efficiency. The author focuses particularly on determining the correlation between the
manager’s individual emotional intelligence, team emotional intelligence, and the team’s perceived

efficiency based on examples from medium-sized Estonian companies.
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The first part of the thesis explains emotional intelligence as such and its models. Firstly, the author
explains the meaning of the term and its history. The author also presents theoretical approaches of
different researchers concerning the correlations between the team leader’s and the team’s emotional
intelligence and work efficiency. This thesis focuses on the emotional intelligence (EI) theory by
Boyatzis and Goleman in order to determine the connections between the team manager’s emotional
intelligence and the possible development of emotional intelligence within a team. The author used
group level emotional competencies by Druskat and Wolff to assess the correlation between the team’s

emotional intelligence and perceived efficiency.

The second part describes the research methodology used in the thesis. Data was collected via web-
based questionnaire in the e-formular environment and the link to the questionnaire was emailed with
a cover letter to 190 employees to their work e-mail address. 110 people participated in the survey
and 30 of them were team managers. The manager’s El questionnaire had 33 questions which rated
21 El competencies. Each competency represents one of four El clusters: self-awareness, self-
management, social awareness, and relations management. Group-level emotional intelligence was
rated using an emotionally competent group norm scale (Hamme, 2003). This consisted of 32
questions where team members had to rate their team behavior according to the 5 competency norms.
These five competencies were divided between two clusters: individual cluster and team cluster. Team
efficiency was rated by a 5-trait questionnaire developed and tested first by Druskat, Wolff, Koman
and Messer (2003). The following traits were rated: the ability to get things done, quality of work, the
ability to manage oneself, performance compared to other teams in a similar line of work, and the
ability to work together in the future.

The author used mainly data processing software MS Excel and SPSS to systematize and analyze the
collected data. The results are analyzed with descriptive statistics (standard deviation, variation
coefficient, rated mean value, median value, Cronbach coefficient, Pearson’s correlation coefficient,

one-factor analysis of variance).

In order to analyze the correlation between different phenomena, the author rated the quality of posed

questions by analyzing all measuring instruments and the internal reliability of their subscales. The
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scale tests show a generally good internal reliability but for one of the competency norms — empathy
-, the Cronbach alpha level shows a questionable result.

One-factor analysis of variance showed that the levels of experience as a manager and education are
not related to the team manager’s emotional intelligence. Research has shown indeed that a higher
education level does not translate to a higher level of emotional intelligence. This was confirmed by
this study as well. Some research shows that people who have been in a manager’s position for a
longer time have a higher level of EI compared to people who have been in that position for a shorter
amount of time (Silter, 2012; Roy Chaturvedi, 2011). However, some research has proved that
experience has no direct effect on the leader’s emotional intelligence (Roberts et al.,2001; Singh
Sharma, 2012).

There was no statistically significant correlation between the team manager’s emotional intelligence
and the team’s perceived efficiency. However, an in-depth analysis showed that managers with up to
5 years of leadership experience rated their team’s perceived efficiency much higher than managers

with over 5 years of experience.

There was statistically above-average positive correlation between the team’s emotional intelligence
and the team’s perceived efficiency. The higher a team rated their emotional intelligence, the higher
they rated the team efficiency. This relates to a study (Druskat, Wolff 2008; Jordan, Troth 2004;
Murray, Jordan 2006) which determined that a team’s emotional intelligence is positively correlated
to the perceived teamwork efficiency.

The author was curious whether people in different positions also rate the team’s efficiency in different
manners. It was found out that common workers rate the team efficiency much lower than other
researched positions. Differences in other groups were small and had no statistical meaning. Post Hoc
test (LSD) showed that the low average rating of the perceived efficiency by people with vocational

secondary education was significantly different from people with other types of education.

The correlation analysis showed that there was no statistically important connection between the

manager’s emotional intelligence and the team’s emotional intelligence. This contradicts with the
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results of many researchers who have determined that the manager’s emotional intelligence is a
predecessor to the team’s emotional intelligence. Team managers are in charge of the success of their
teams by managing not only their own emotions, but those of their team’s as well (Rafaeli and
Worline, 2001).

The author of the thesis believes that developing the traits and abilities pertaining to emotional
intelligence among managers as well as employees will provide advantages when it comes to
preventing various issues. Higher emotional intelligence competencies increase performance but also
lays groundwork for maintaining the efficiency of the manager, team, and the organization even in
crisis. This means that skillful increase of emotional intelligence is important for improving the work

performance on the organization level.

More accurate theoretical baselines are needed to make more definite deductions about the effect of
emotional intelligence on the perception of work performance. The EI components should be placed
into the organization environment and use them to explain the existing practical methods and their

application options.

The restriction to the current thesis might come from a small sample. A little over 100 employees
participated in the survey and 30 of them were team managers. This is a rather small sample to assess
all the correlations between the team manager’s emotional intelligence and the team’s emotional
intelligence. The small sample might explain why analysis deemed many such correlations
statistically insignificant.

Another restriction comes from the lack of qualitative methods such as thorough interviews and meta-
analysis. These methods would otherwise enhance the comprehension of an efficient performance of

a team by developing emotional intelligence.

The purpose of the thesis set before research was supported by the research. Its results confirm the
theories of many authors concerning emotional intelligence and work results. The thesis allows to
claim that an individual’s level of emotional intelligence affects the team performance positively on

a team level through perceived team efficiency.
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Researching team level emotions and the effect of those emotions on teamwork efficiency is a rather
new branch of study. Further research could focus on how organizations can develop specific
emotional intelligence competencies. Such specific competencies should be of great help in terms of

recruiting employees, rating their performance, and making development plans.
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LISAD

Lisa 1. Viljavéte kiisimustiku osadest

JUHI ENESEHINNANG - TAITMISEKS AINULT MEESKONNAJUHIL!

Juhend: Palun vastake igale teesile vajutades viiitele, mis parimal moel viljendab teie noustumist voi
mittenoustumist antud teesiga. Arge méelge liiga kaua viidete tipsetele tihendustele. Proovige vastata
voimalikult kiiresti ja tipselt. Oigeid ega valesid vastuseid ei eksisteeri.

NB!PALUN TAIDA SEDA VAID JUHUL, KUI OLED MEESKONNAJUHT!

1. Saan kohe aru, kui olen kaotamas enesevalitsust.

{"

ei ndustu lldse

ei ndustu

osaliselt ei ndustu

neutraalne

osaliselt ndustun

noustun

noustun taielikult
. Tean, millal olen r66mus.

ei ndustu tildse

ei ndustu
osaliselt ei noustu
neutraalne
osaliselt ndustun
noustun

noustun taielikult
. Tavaliselt oskan ara tunda, kui olen stressis.

ei ndustu lldse

ei ndustu
osaliselt ei noustu
neutraalne
osaliselt ndustun

noustun

o i ke Nie Bike Ne BiEe 1o e Hike N NiEe Biie Bie Hie 1 0ke e Nie Bite Bie RS

ndustun taielikult
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4. Olen teadlik sellest, kui kiitun liiga emotsionaalselt.
ei ndustu lldse

ei ndustu

osaliselt ei ndustu

neutraalne

osaliselt ndustun

noustun

noustun taielikult
. Kui tunnen end drevana, oskan tavaliselt nimetada selle pohjuse(d).

ei ndustu iildse

ei ndustu
osaliselt ei ndustu
neutraalne
osaliselt ndustun
noustun

ndustun tdielikult
Saan alati aru, kui kaitun ebamoistlikult.

ei ndustu lldse

ei noustu
osaliselt ei ndustu
neutraalne
osaliselt ndustun
ndustun

ndustun tdielikult
. Oma emotsioonidest teadlik olemine on mulle alati viiga oluline.

ei ndustu tldse

ei noustu
osaliselt ei ndustu
neutraalne
osaliselt ndustun

ndustun

51N Tis Tike TEEe TS BEES TP e TS e BEe TR BEES s 32 WEe BEEe TS TEe TEES TES NS T JEe TDS TS NS TS BN

ndustun taielikult
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8. Saan aru, kui keegi on mind pahandanud véi drritanud.
ei ndustu lldse

ei ndustu

osaliselt ei ndustu

neutraalne

osaliselt ndustun

noustun

i T T T T T

ndustun taielikult

MEESKONNA HINDAMINE

Juhend: Palun vastake igale teesile vajutades viitele, mis parimal moel viiljendab teie néustumist

véi mittendustumist antud teesiga. Arge méelge liiga kaua viidete tipsetele tihendustele.
Proovige vastata voimalikult kiiresti ja tipselt. Oigeid ega valesid vastuseid ei eksisteeri.
*1. Piiiiame oma meeskonnas alati iiksteise suhtumisi ja seisukohta méista.

. - .

ei noustu tildse

ei noustu

osaliselt ei ndustu

neutraalne

osaliselt ndustun

noustun

N T T T T S

ndustun tdielikult
*2. Teame, millised iilesanded sobivad oskuste ja huvide tottu iihele vo6i teisele
meeskonnaliikmele koige paremini.

ei noustu tldse

el noustu
osaliselt ei ndustu
neutraalne
osaliselt ndustun

noustun

MR T T T B S R

noustun taielikult

*3. Meie meeskonnaliikmed piiiidlevad selle poole, et olla teadlikud teiste liikmete huvidest ja

muredest.
el ndustu tldse
el ndustu
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osaliselt ei noustu
neutraalne
osaliselt ndustun

noustun

iR T T B B

ndustun tdielikult
*4, Piiiiame meeskonnasiseselt moista iiksteise tugevaid ja norku kiilgi.

ei noustu tlldse

ei noustu

osaliselt ei noustu
neutraalne
osaliselt ndustun

noustun

B A T I TR T B

ndustun téielikult
*5. Minu meeskonnaliikmed pingutavad selle nimel, et iiksteist mdista.

ei ndustu tldse

el ndustu

osaliselt el ndustu
neutraalne
osaliselt ndustun

noustun

MR T T T B S R

ndustun tdielikult
*6. Me ei piiiia iiksteist tundma oppida.

el noustu lldse

el noustu
osaliselt ei noustu
neutraalne
osaliselt ndustun

noustun

i T T I T B B

noustun taielikult
*7. Meie meeskonnaliikmed kiituvad iiksteise suhtes hoolivalt.

i e .
el noustu uldse
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el noustu
osaliselt ei noustu
neutraalne
osaliselt ndustun

noustun

i T T B T T

noustun taielikult
*8. Moned liikmed kohtlevad teisi halvasti.

ei noustu tlldse

ei noustu
osaliselt ei ndustu
neutraalne
osaliselt ndustun

noustun

MR R T T B S R

noustun taielikult

MEESKONNATOO EFEKTIIVSUSE HINDAMINE

Palun moelge viimasel ajal aset leidnud meeskonnatiole ja hinnake seda alljirgnevatest
aspektidest lihtudes.

*1. Ulesannete tiitmise téhusus.

vaga kehv
kehv
rahuldav
keskpérane
hea

suureparane

i T T B T T

silmapaistev
*2. Meie too kvaliteet.

véga kehv
kehv
rahuldav

keskpérane

0 T T T

hea
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f‘ .
suureparane

a silmapaistev

*3. Suutlikkus end ise juhtida.
vaga kehv

kehv

rahuldav

keskpérane

hea

suurepdrane

i S T I A T B

silmapaistev
*4, Sooritusvoime vorrelduna teiste osakonna meeskondadega, kes teevad sarnast tood.

vaga kehv
kehv
rahuldav
keskpdrane
hea

suurepdrane

T Ty Ty Ty Ty Ty

silmapaistev
*S. Suutlikkus tootada koos edasi ja tohusalt ka tulevikus.

viga kehv
kehv
rahuldav
keskpérane
hea

suurepdrane

B R T I TR T I

silmapaistev

ULDISED KUSIMUSED
*Ametipositsioon

Tippjuht
Keskastmejuht

Spetsialist

70



Tooline
*StaaZz meeskonna juhina
0
1 - 5 aastat
5 - 10 aastat
10 - 15 aastat

15 - ... aastat
*Staaz ettevottes

I T B

... - 5 aastat

5 - 10 aastat
: 10 - 15 aastat

15 - ... aastat
*Sugu

Naine

Mees
*Haridustase

P&hiharidus
Kutsekeskharidus
Keskharidus
Bakalaureus
Magister

Doktor

B I T B A T
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- - - oo o0 .
Lisa 2. Korrelatsioonianaliiiisi tulemused
Vahendite
loomine Meeskonn
Meeskonna |emotsioonide | Positiivse at6o
Enesetea |Enesejuhti|Sotsiaalne| Suhete | Uksteise Hooliv |enesehinda keskel keskkonn | tajutud Meeskonna
dlikkus mine teadlikkus | juhtimine [m&istmine | kditumine mine tootamiseks | aloomine |efektiivsus | Juhi El El

Eneseteadlikk Pearson 1 0,268 ,559“ 0,353 0,293 -0,027 0,353 -0,064 0,183 0,170 739" 0,222
us Correlation

Sig. (2- 0,153 0,000 0,056 0,117 0,886 0,055 0,737 0,333 0,370 0,000 0,239

tailed) p

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Enesejuhtimi  Pearson 1 0,053 427" 0,288 0,132 -0,024 -0,298 -0,175 0,046 668" -0,024
ne Correlation

Sig. (2- 0,782 0,019 0,122 0,488 0,899 0,109 0,355 0,809 0,000 0,901

tailed)

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Sotsiaalne Pearson 1 407 0,162 0,057 475" 0,173 0,322 0,208 684" 363
teadlikkus Correlation

Sig. (2- 0,026 0,393 0,766 0,008 0,360 0,083 0,270 0,000 0,048

tailed)

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Suhete Pearson 1 0,108 -0,013 0,216 -0,338 0,265 -0,164 782" 0,055
juhtimine Correlation

Sig. (2- 0,569 0,948 0,252 0,068 0,157 0,386 0,000 0,771

tailed)

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Uksteise Pearson 1 730" 510" 598" 617" 463" 0,295 843"
moistmine Correlation

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,113 0,000

tailed)

N 110 110 110 110 110 110 30 110
Hooliv Pearson 1 461" 546" 675" 505" 0,061 830"
kaitumine Correlation

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,750 0,000

tailed)

N 110 110 110 110 110 30 110
Meeskonna  Pearson 1 6327 502" 345" 0,324 763"
enesehindam Correlation
ine Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,080 0,000

tailed)

N 110 110 110 110 30 110
Vahendite Pearson 1 535" 513 -0,212 8237
loomine Correlation
emotsioonide Sig. (2- 0,000 0,000 0,260 0,000
keskel tailed)
tootamiseks N 110 110 110 30 110
Positiivse Pearson 1 1657 0,182 816"
keskkonna Correlation
loomine Sig. (2- 0,000 0,336 0,000

tailed)

N 110 110 30 110
Meeskonnaté Pearson 1 0,073 6117
6 tajutud Correlation
efektiivsus Sig. (2- 0,700 0,000

tailed)

N 110 30 110
Juhi El Pearson 1 0,191

Correlation

Sig. (2- 0,311

tailed)

N 30 30
Meeskonna El Pearson 1

Correlation

Sig. (2-

tailed)

N 110

** Seos on oluline tasemel 0,01 (p <0,01)

* Seos on oluline tasemel 0,05 (p < 0,05)
Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Juhi meeskonnajuhiks olemise staazi ja haridustaseme seosed

Tabel 15. Juhi meeskonnajuhiks olemise staaz ANOVA tulemused olulisusnivool 95%.

StaaZ juhina n m SD F p
Meeskonnatoo 1-5 aastat 12 3,83 0,425 1614 0,210
tajutud 5-10 aastat 7 331 0,38
efektiivsus 10-15 aastat 4 3,6 0,542

> 15 aastat 7 3,54 0,7
Juhi 1-5 aastat 12 521 0466 0,515 0,675
emotsionaalne 5-10 aastat 7 5,5 0,729
intelligentsus 10-15 aastat 3 519 0,482

> 15 aastat 7 5,26 0,384
Meeskonna 1-5 aastat 12 5,19 0461 0,342 0,795
emotsionaalne 5-10 aastat 7 538 0,546
intelligentsus 10-15 aastat 4 544 0,546

> 15 aastat 7 5,3 0,503

Allikas: autori koostatud

Tabel 16. Meeskonnajuhi haridustase ANOVA tulemused olulisusnivool 95%.

Haridustase n m SD F p
Meeskonnatoo keskharidus 4 3,85 0,854 0,658 0,525
tajutud bakalaureus 19 3,68 0,367
efektiivsus magister 12 353 0,587
Juhi keskharidus 3 543 0,539 1,350 0,276
emotsionaalne bakalaureus 15 5,39 0,598
intelligentsus magister 12 5,09 0,333
Meeskonna keskharidus 4 522 0,596 0,068 0,934
emotsionaalne bakalaureus 19 531 0,533
intelligentsus magister 12 527 0,427

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents 10put66 tildsusele kéttesaadavaks tegemiseks ja reprodutseerimiseks

Mina Marika Jarve (siinnikuupédev: ................. a.)

1.1.

1.2.

Annan Tallinna Tehnikatilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Juhi ning meeskonna emotsionaalse intelligentsuse seosed tajutud meeskonnatoo
efektiivsusega

mille juhendaja on Tiiu Kamdron,

reprodutseerimiseks siilitamise ja elektroonilise avaldamise eesmirgil, sealhulgas TTU

raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse tdhtaja 10ppemiseni;
tildsusele kittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas TTU raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja
16ppemiseni.

Olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jdédvad alles ka autorile.

Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta kolmandate isikute intellektuaalomandi ega

isikuandmete kaitse seadusest ja teistest digusaktidest tulenevaid digusi.

(allkiri)

(kuupiev)
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