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LUHIKOKKUVOTE

Ké&esolevas t06s uurib autor eksperimentaalselt, kas ja kuidas on kvaliteediringi kasutamise abil
vOimalik mdjutada t06tajate psuhholoogilise vdimestatuse ja emotsionaalse pihendumise taset

vaikeettevotte naitel.

Selleks viis autor labi longituuduuringu, mille véltel rakendatakse Eesti vaikeettevottes perioodil
veebruar kuni september 2022 kvaliteediringide praktikat ning iga kahe kuu méddudes hinnatakse
veebipihise ankeetkisitluse abil tdotajate emotsionaalset pihendumist ning psthholoogilist
vOimestatust. Kvaliteediringi mdju tuvastamiseks kusitluse vastuste kaudu eristab autor vastajad
kontroll- ja eksperimentaalgrupiks ning toob vastajate hinnangute tulemused voorude kaupa.

Kokkuvottena vaib autor jareldada, et kvaliteediringi meetodiga on uurimisaluse ettevdtte puhul
vOimalik mdjutada to6tajate pstihholoogilise vGimestatuse komponente: eesmargi omaks votmine
ning tajutud kontroll, mille tulemusena tdusis kolmanda kusitlusvooru jarel statistiliselt olulisel
maaral ka pstihholoogiline véimestatus tervikuna. Kuid autor peab uuringu 18puks e. neljandaks
vooruks tddema, et kvaliteediringide tegevuse moju oli, eeldatavalt kvaliteediringide véhese
toimumise tottu, veidi vahenenud. Neljanda vooru I6pus tuleb autoril nentida, et kvaliteediringide

tegevus ei ole psuhholoogilist vGimestatust tervikuna statistiliselt olulisel maéral majutanud.

Kvaliteediringide tegevus mdjutas kolmanda vooru jérgi olulisel maaral pihendumist juhile ning
esimese ja neljanda vooru vordlus néitab positiivset muudatust ka pihendumisele

organisatsioonile, kuid mdju emotsionaalsele plihendumisele tervikuna puudub.

Votmemdisted: emotsionaalne puhendumine, psihholoogiline vdimestatus, kvaliteediring,
véikeettevote



SISSEJUHATUS

Autor otsustas antud t60s keskenduda emotsionaalsele plihendumisele, kuna see mjutab todalast
kaitumist enam kui teised puhendumuse vormid ning uuringud toetavad emotsionaaalse
plhendumise keskset kohta organisatsioonilise puhendumise uurimisel (Mercurio 2015, 403).
Puhendumise erinevatest vormidest on just emotsionaalne puhendumine naidanud uuringutes
positiivseid seoseid t0otaja soovitud kéitumisega (Becker ja Kernan 2003, 327). Emotsionaalselt
pUhendunud td6taja on ettevottele hinnaline ressurss, kuna ta pisib ettevottes kauem, on védhem
to6It eemal, nditab les head kodanikukaitumist (Meyer ja Herscovitch 2001, 312), tehes rohkemat
kui ametijuhend ette ndeb (Mercurio 2015, 401-402). Praktikute soovitustest nahtub, et
pUhendumist peetakse tootajate arendamise peamiseks hoovaks (Mercurio 2015, 393).

Kéesolevas t00s kasutatav emotsionaalse plhendumise mdédtmise skaala e. WACMQ-S
koostamisel saadud tulemused on ndidanud olulisi seoseid ettevottele pihendumise ja téolt
lahkumise ning kodanikukditumise (organisational citizenship behaviour) vahel ettevottes;
patsientidele (kliendile) puhendumise ja kodanikuk&itumisega patsiendi (kliendi) suunal ning
kolleegidele pihendumise ning kodanikukaitumisega kolleegide suhtes (Perreira jt 2018, 78).

Organisatsioonile puhendumise uurimisel on leitud seoseid organisatsiooni efektiivsuse ja

tootajate heaoluga (Meyer ja Herscovitch 2001, 299).

Kéesoleva t60 teine moistete paar on sisemise motivatsiooni uuringutest valja kasvanud
vastastikuses sdltuvuses olev struktuurne v@imestamine (structural empowerment) ja
pstihholoogiline voimestatus (psychological empowerment). Té6andja saab vOimestada, et toetada
tootaja vOimestatuse kasvu. Ettevotte jaoks on vBimestatud t0otaja vaartus, sest tema jaoks omab
t00 tdhendust, ta tunneb ennast suutelise e paddevana ja tema enesemaaratlemise taju on korge, ta
kaitub innovaatiliselt (Helmy jt 2019, 75), on t66 suhtes positiivsema hoiakuga, emotsionaalselt
pihendunum, néitab Gles head kodanikukaitumist ettevottes ning on altim téosuhet jatkama (Islam

jt 2016, 165). Kdiki mainitud omadusi ootab kasvule orienteeritud ettevfte oma to6tajalt.

Voimestamiseks kasutatavad meetodid peaksid to6tajate vOimestatust tdstma ja see omakorda
mdjuma hasti ettevotte tulemuslikkusele (Menon 2001, 158). Juhtimisalasest kirjandusest v6ib
leida vdimestamise suurendamiseks soovitust kasutada kaasava juhtimise tehnikaid nagu nt

kvaliteediringide kasutamine, eesmarkide seadmine ttotajate poolt, mille puhul jagatakse
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mdjuvéimu ja autoriteeti (Conger ja Kanungo 1988, 473). Kdesolevas t66s keskendub autor
kvaliteediringile, mille puhul on varasemas uuringus tuvastatud positiivne seos emotsionaalse
pihendumusega (Okpu ja Jaja 2014, 761) ning enne 1990. aastat kasitleti kvaliteediringe he
meetodina vdimestatuse tostmiseks (Sullivan 1994, viidatud Honold 1997, 202 ).

Kuna véikeettevotted (edaspidi VE) moodustavad 99% meie ettevotetest ning on ,,pShiliseks
tookohtade loomise, innovatsiooni- ja joukuseallikaks* (Liikanen 2004, 4) ning uurimustes on
link konkreetsete VE sobivate praktikate osas (Heneman jt 2000), mida saaks ettevotetele
mudelina soovitada suurendamaks tt0taja soovi pikemalt ettevottes tOotada ning teha t06d
produktiivselt (Mercurio 2015, Ik 406), on VE kontekstis tles tdusnud kisimus, kuidas véheste
ressurssidega, aga teadlikult suurendada t6dtajate emotsionaalset pihendumust ja psiihholoogilist

vOimestatust.

To0 eesmdrk on selgitada, kuidas kvaliteediringi meetodi rakendamine mdjutab tdotajate
psihholoogilise vBimestatuse ja emotsionaalse plhendumise taset vdikeettevotte néitel. Vottes
arvesse eelnevalt toodud uuringuid ning uuritava vaikeettevotte konteksti, pustitab autor jargnevad
uurimiskisimused:
1. Milline on kvaliteediringi ja kontrollgrupi emotsionaalse puihendumuse ja
psthholoogilise vBimestatuse tase veebruaris 20227
2. Milliseks on Kkatsealuse vdikeettevdtte tdotajate emotsionaalse pihendumuse ja
psuhholoogilise vdimestatuse tase muutunud septembris 20227
3. Kas ja mis osas on kvaliteediringis osalenud tdo6tajate psihholoogilise vdimestatuse
tasemes ajas toimunud oluline muutus vdrreldes kontrollgrupiga?

4. Kas ja mis osas on kvaliteediringis osalenud to6tajate emotsionaalse pihendumise
tasemes on ajas toimunud oluline muutus vérreldes kontrollgrupiga?

Uuringukisimustele vastamiseks teostab autor longituud uuringu Eesti véikeettevottes.
Longituud- uuringu sisuks on mainitud ettevottes kvaliteediringi praktiseerimine kuue kuu jooksul
2022. aasta veebruarist kuni septembrini. Mainitud perioodil viib autor iga kahe kuu tagant l&bi
internetipdhise ankeetkusitluse hindamaks kvaliteediringis osalejate e eksperimentaalgrupi ning

kontrollgrupi emotsionaalse pihendumise ja pstihholoogilise vimestatuse taset.

Selleks kasutab autor anoniiiimset internetipdhist ankeetkusitlust. Emotsionaalse puhendumuse

muutuste hindamiseks ajas kasutab autor Perreira jt (2018, 77) loodud té6koha emotsionaalse
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pihendumise multidimensionaalset kisimustikku e. WACMQ-S (Workplace Affective
Commitment Multidimensional Questionnaire- Short), mis vdimaldab hinnata seitset eristuvat
tooga seotud sihtmarki: ettevote, karjaar, kolleegid, juht, Glesanded, amet ja kliendid. (Morin jt
2009, 45). Psuhholoogilise vimestatuse hindamiseks kasutab autor Menoni kusimustikku (2001,

159), millega hinnatakse t60taja tajutud kontrolli, tajutud padevust ning eesméargi omaks votmist.

Teooria esimeses ja teises peatlkis stiveneb autor teaduskirjanduse varal tootajate vdimestumise
ja emotsionaalse pihendumise mdistetesse ning nditab, miks on ettevdtetel oluline praegusel ajal
teadlikult tegeleda mainitud néitajate tdstmise voi hoidmisega. Kolmandas peatikis p&hjendab
autor, miks kvaliteediring on antud uuringu jaoks kdige sobivam praktika, mille abil esimeses ja

teises peatiikis mainitud néitajate suurendamist uurida.

T6O empiirilises osas selgitab autor vdikeettevotte eripara personalipraktikate rakendamisel.
Samuti annab (levaate uuringus vaadeldava ettevotte eripdradest, mis on margilised antud uuringu

kontekstis ning kirjeldab tehtud uuringu protseduuri, valimit ning meetodit.

Autor soovib tdnada kdesoleva t60 juhendajat Phd Tiiu Kamdroni, kes aitas seada uuringu

eesmaérki, oli kéttesaadav t60 kirjutamise ajal ning oli toeks andmete analtiiisimisel.



1. TEOREETILISED ALUSED

T60 teoreetilises osas annab autor Ulevaate t06 ja uurimisprobleemiga seotud peamistest moistetest
ning nendega haakuvatest levinumatest teooriatest. Autor keskendub kolmele pdhimdistele,
milleks on emotsionaalne plhendumus, psihholoogiline vdimestatus ning ettevotetes

praktiseeritav kvaliteediring.

1.1. Emotsionaalse pihendumise teoreetilised alused

Organisatsioonilist pihendumust (organisational commitment) on uuritud alates varastest
60ndatest (Mercurio 2015, 393). Organisatsioonilist pihendumist on algusaastatel defineeritud kui
indiviidi konkreetse organisatsiooniga samastumise suhtelist tugevust ja organisatsiooni t60s
osalemise taset (Mowday jt 1979, 226). Hiljem erinevaid definitsioone kdrvutades on antud mdiste
Uhine néitaja stabiliseeriv v8i motiveeriv joud, mis annab kéitumisele suuna. (Meyer ja
Herscovitch 2001, 301). Organisatsioonilist puhendumust voib vaadelda ka kui suhtumist
ettevottesse (Solinger jt 2008, 80). Seejuures on oluline, et pihendumine eristub valisest
motivatsioonist ning positiivsest hoiakust ning mdjutab kaitumist ka viimaste puudumisel. (Meyer
ja Herscovitch 2001, 301).

Leitavad teaduslikud uuringud on mdneti segased ja vastuolulised, kuna organisatsioonilist
pUhendumist on uuritud erinevate distsipliinide nagu psthholoogia, juhtimine ja sotsioloogia
poolt. (Mercurio 2015, 392-393). Uuringud on puddnud eristada nii erinevaid piihendumise vorme
nt emotsionaalne, alalhoidlik, normatiivne (Allen ja Meyer 1990) kui ka pihendumise objekte
(foci), nt ettevote, karjaar, kolleegid, juht jt (Morin 2009).

Kéitumusliku piihendumuse teooria (Behavioral Commitment Theory) vaatleb inimese kditumist
ning sellest tekkinud pstihholoogilist pihendumist, defineerides seda kui nahtust, mil td6taja vaba
tahte alusel otsustab kaituda lojaalselt ning tunneb kohustust kéituda ka edaspidi selliselt, seda

enam kui lojaalselt k&itumise hind ei ole kdrge (Mercurio 2015, 394).



Tehingulise pihendumise teooria (Transactional Commitment Theory) kohaselt on piihendumine
majanduslike otsuste ja ratsionaalse mdtlemise tulemus. Teooria baseerub peamiselt Becker'i 1960
aastal avaldatud “side bet” teooriale, mille kohaselt inimene on pihendunud juhul kui ta on
olemasolevasse palju panustanud ning lahkumisest tekkiv kaotus oleks liiga suur (Becker 1960,
viidatud Mercurio 2015, 394). Samasse kategooriasse kuulub Allen ja Meyeri (1990) alaskaala
alalhoidlik piihendumine, mis on seotud t66taja tunnetatud kuluga ettevottest lahkumisel.

Eestis on organisatsioonilist pihendumist uuritud peamiselt Allen ja Meyeri (1990) kolme
komponendiga mudeli pdhjal magistritoodes. Antud mudel, mis on pikalt domineerinud
organisatsioonilise pihendumise uurimises, toob vélja, et organisatsiooniline pihendumine
koosneb:
- Emotsionaalsest osast, mis on t66taja emotsionaalne kiindumus, samastumine ja kaasatus
ettevottes.
- Alalhoidlikust pihendumisest, mis on seotud t06taja tunnetatud kuluga ettevottest
lahkumisel.
- Normatiivsest puhendumisest, mis viitab to6taja kohusetundele jaada ettevottesse ning
kuulub  kohustusliku puhendumise teooria (Obligatory Commitment Theory) alla
(Mercurio 2015, 394).

Solinger (2008) leidis, et Allen ja Meyeri (1990) kolme komponendiga teooriat saab kasutada vaid
tootajate voolavuse pohjendamiseks, kuid mitte organisatsioonilise pihendumise mdistmiseks.
Pdhjenduseks on toodud, et mainitud kolm komponenti pole vordvaarselt vaadeldavad ning et
alalhoidlik puhendumine ja normatiivne kohusetunne on Kkasitletavad pigem emotsionaalse
plhendumise eeldustena (Solinger 2008). Tehti ettepanek liikuda tagasi teooriate juurde, mis
vaatlevad Uheselt vaid to6taja hoiakut ettevdtte suhtes st emotsionaalset plihendumust kui ainsat

organisatsioonilise pihendumuse néitajat. (Solinger jt 2008, 76) .

Emotsionaalse puhendumise (affective commitment) mdiste kerkis esile seetdttu, et erinevates
uuringutes oli pihendumisega seotud tugev emotsionaalne taust kbige olulisemaks néitajaks.
Lisaks emotsionaalsele aspektile sisaldab mdiste ka kognitiivset 0sa, st vaadeldakse ka eesmargile
suunatust (Meyer ja Herscovitch 2001, 308).

Esimesed emotsionaalse pihendumise madratlused sotsioloogide koolkonnast leiavad, et

pihendumine sisaldab emotsionaalse meeldivuse ja teiste positiivsete tunnete suunatust teatud
9



grupile (Kanter 1968, 507). Puhendumine on seega suhtumine vdi hoiak, mis seob inimese
identiteedi ettevOttega (Sheldon 1971, 143). Puhendumine on emotsionaalne kiindumus
ettevottesse, selle eesmérkidesse ja véartustesse ja enda rolli selles ning on metodoloogiliselt
mdddetav samastumise, kaasatuse ja lojaalsuse alusel (Buchanan 1974, 533). Hoiakulise
pihendumise teooria (Attitudinal Commitment Theory) jargi on emotsionaalne pihendumine
organisatsioonilise pihendumise keskne néitaja (core essence) (Meyer ja Herscovitch 2001, 300).
Vajadusest anda praktikutele tooriist pihendumise mdotmiseks eristatakse puhendumise objektid
(nt ettevote, amet) kui ka kaitumissuunad (nt eesmérgi saavutamine, péhimdtete elluviimine).
(Meyer ja Herscovitch 2001, 309)

Reichers (1985, 469) Kirjutas: ,,... organisatsioonilist puhendumust on vdimalik mdista kui
erinevate pihendumuste kogumit erinevate organisatsiooni moodustavate gruppide suhtes“ ja
tema oli seega esimene, kes leidis, et tootaja pihendumine ettevottes voib koosneda mitme objekti

suunas puhendumise kooslusest.

Lisaks teadmisele, kuidas pihendumust mddta, on ettevotte jaoks oluline teada, kuidas ettevdttes
tOGtajate emotsionaalset puhendumist positiivselt mdjutada. Emotsionaalse piihendumise
suurenemisele aitab kaasa:

1. tegevuste vOi protsessiga seotus (sisemine motivatsioon) (Meyer ja Herscovitch 2001,
316)

2. kui tootaja tajub objekti vOi eesmargi vééartust ja olulisust ning/vdi samastab enda isiksust
selle objekti vdi eesmargiga (Meyer ja Herscovitch 2001, 316);

3. vdimalus osaleda ettevdtte poliitikate arendamisel ja rakendamisel (Meyer ja Herscovitch
2001, 323); vdimalus olla toimuvaga Kkursis ja otsustus- vOi personaliteemades kaasa
raakida (Morrow 2011, 26);

4. kolleegide poolt tles ndidatud hea kodanikuké&itumine ettevottes (Morrow 2011, 27);

5. kui juht loob to6tajatega partnerlussuhte, kus tdotaja eelistused juhivad juhtide otsuseid
(Morrow 2011, 29);

6. sotsiaalsed sidemed, nagu kolleegide toetus ja mentorlus, meeskonnad, grupipdhised
boonused (Morrow 2011, 31);

7. tOotaja karjadri toetavad initsiatiivid, nt edasidppimise soodustamine (Morrow 2011, 31);
jatkupidev 6ppimine (Islam jt 2016, 165)

8. to60-eraelu tasakaal (paindlik to6aeg, lapsehoiuteenus jms) (Morrow 2011, 31);
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Ulalmainitud soodustavate asjaolude tottu leidis autor, et emotsionaalse pithendumise
suurendamiseks sobib hasti kvaliteediringi meetod, kuna see meetod vdimaldab to6tajaid kaasata
neid tegevuste ning protsessidega sidudes (loetelus nr 1), suurendada to6taja samastumist ettevotte
objektide ja eesmarkidega pannes neid ettevotte eesmarkide suunas liikumisele kaasa métlema ja
protsesside valjatodtamisel osalema (2 ja 3). Samuti voimaldab kvaliteediring soodsa keskkonna
loomist, m@jutamaks juhtide otsuseid, tehes parendusettepanekuid (5) ning vOimaldades t66d

osakonnalilestes meeskondades (6).

1.2. To6otajate vdimestamise ja psuhholoogilise viimestatuse teoreetilised

alused

Vdimestamine on to6tajate psuhholoogiline mdjutamine, et kujundada nende hoiakuid ja k&itumist
nii, et toimuksid positiivsed muutused t66ga toimetulekul ning saavutataks parem kontroll oma
toos. (Puusepp ja Aro 2007, 741) Eristatakse struktuurset vdimestamist ja psuhholoogilist

vOimestatust.

Teaduskirjanduses vdib leida ingliskeelse valjendi empowerment (sisaldab nii vdimestatust kui ka
vBimestamist) uuringusuundade jaotumist viieks: juhtimine, v8imestumine, koost6d, struktuurne
ja protseduuriline muudatus ja multi-dimensionaalne vaade, mis sisaldab kdiki eelmainituid
(Honold 1997, 203). Menon (2001, 153) koondas v@imestamise ja vOimestatuse uuringud

ulevaatlikumalt kolme harusse: a) struktuurne, b) motivatsiooniline ja c) juhtimuslik [&henemine.

a) Struktuurne lahenemine sisaldab vdimu ja otsustusdiguse andmist (Menon 2001, 153,
vOimu jagamist alluvatega, mille puhul uuringu algusaastatel eeldati to6tajate automaatset
vBimestatust (Conger ja Kanungo 1988, 473).

b) Motivatsiooniline ld&henemine baseerub teooriatel, mille kohaselt inimesel on sisemine
vajadus omada vdimu ja kontrolli. Td6taja voimu vajadused on rahuldatud kui nad tajuvad
mojuvdimu vOi usuvad, et saavad adekvaatselt hakkama stindmuste, situatsioonide ja
inimestega, kellega seistakse vastamisi. (Menon 2001, 153) Mdjuvdim viitab siin ka
eneseméératlemise ja eneseefektiivsuse vajadusele, mida juht saab toetada. (Conger ja
Kanungo 1988, 473)
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¢) Juhtimuslik ldhenemine (Menon 2001, 153) pdhineb arusaamal, et usalduslikud suhted on
seotud kdrgema vdimestatuse tundega ning seega on ka oma juhi usaldamine oluline
vOimestatuse eeldus (Maynard jt 2012, 1246)

Struktuurse v@imestamise alla kuuluvad organisatsiooni tegevused v6imu ja informatsiooni
jagamise osas. ROhk on to6andjal voi vélistel asjaoludel nt uuringutes kirjeldatakse kuidas
delegeerimine vOi organisatsioonilised muudatused mdjutavad tootaja vOimestatust). (Menon
2001, 157) Tootajate vdimestamiseks tuvastatakse voimetust pOhjustavad tingimused ja
eemaldatakse need ettevdtte formaalsetest kui ka mitteformaalsetest praktikatest (Conger ja
Kanungo 1988, 474). Struktuurne vdimestamine keskendub autoriteedi ja vastutuse jagamisele
tippjuhtkonnalt tootajatele ja ettevottes kehtivatele oludele (Maynard jt 2012, 1234).

Pstihholoogiline vBimestatus on t66 kontekstis td6taja sisemine enesearengu protsess, mille kaigus
toimub eneseanalliis, isikliku motivatsiooni suurenemine, hoiakute ja kéitumise korrigeerimine,
et tuua enda t06ellu positiivsed muutused ning parem kontroll. (Puusepp ja Aro 2007, 741) Siia
alla kuuluvad psthholoogide koolkonna uuringud indiviidi sisemiste protsesside ja
psihholoogilise seisundi kohta, mis annavad Ulevaate to6taja olukorra taju kohta konkreetsel
hetkel. (Menon 2001, 157). Vo&imestatuse uuringud keskenduvad seega tOdtaja tajudele ja

kognitiivsetele seisunditele voimestatuse kohta. (Maynard jt 2012, 1234)

Vdimestatuse uuringud on valja kasvanud motivatsiooniga seotud uuringutest (Maynard jt 2012,
1234). Psuhholoogilise vdimestatuse uurimine sai hoogu, kui Conger ja Kanungo (1988, 474),
baseerudes Bandura (1977) enesetohususe teooriale, 16id tugeva teoreetilise aluse vdimestatuse
kui enesetbhususe tunde suurendamise protsessile. Sealt edasi defineerivad Thomas ja Velthouse
vOimestatust (energia kasvu) kui suurenenud sisemist motivatsiooni Ulesande taitmiseks (1990,
666). Sisuliselt vdrdsustavad nad sisemise motivatsiooni vBimestatusega, méarkides, et viimane on
kaasaegsem sdnastus. Thomas ja Velthouse'i (1990, 674) oluline panus seisneb lisaks tlesandele
suunatud vOimestatuse tajude maaramisele ka uldistatud (global), inimese isiklikke omaparaste
kalduvuste markimises nt uldistatud konkreetse inimese suutlikkust olla tulemuslik uutes oludes
hakkama saamisel. Nende kognitiivne mudel tuvastas konkreetse Ulesande motiveeritud
lahendamiseks e. vdimestatuse aluseks neli baasilist tunnetust milleks on tahenduslikkus, padevus,
mdjuvéim ja valikuvdimalus (samas, 666). Spreitzeri (1995, 144) mudel jatkas tdhenduse,

padevuse (iseseisvus) ja mdjuga, kuid lisas eneseméaératluse (vt Tabel nr 1).
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Tabel 1. Teoreetilised l&henemised to6taja psiihholoogilisele vdimestatusele

Tunnetus Conger ja Thomas ja Spreitzer | Menon
Kanungo 1988 | Velthouse 1990 1995 2001
Enesetbhusus \%
Téahenduslikkus voi tahenduse omistamine, \% \2 \%

Menon arendas ettevdtte  kontekstis

eesmérgi omaks votmiseks

Padevus (Spreitzer lisas iseseisvuse) Vvoi \% \% \%

tajutud padevuse

Mdjuvbim, mille Menon arendas tajutud \% \% \%
kontrolliks
Thomas ja Velthouse'i choice e. \% \%

valikuvBimalus  hiljem  eneseméaératlus
(m&juvdimu alusvajadus)
Allikas: Autori koostatud

Praeguseks on joutud arusaamani, et t60 tegemise kontekstis oleks maistlik ihendada vGimestatuse
ja vbimestamise teooriad (Menon 2001, Maynard jt 2012, 1251). Seda enam, et vGimestatuse
eeldusena nédhakse peamiselt struktuurset v@imestamist, kuna autonoomia ja vastutuse

delegeerimine tootaja tasandile peaks tagama vBimestatuse tunde. (Maynard jt 2012, 1242)

1.2.1. Psuhholoogilise voimestatuse dimensioonid

Menoni (2001, 153) pakutud tootajakeskse psihholoogilise lahenemine e. integratiivne
psihholoogiline lahenemine eeldab, et vdimu psihholoogiline kogemine on véimestatuse
eelduseks. Menon (2001, 158) keskendus vOimestatuse objektile ja analiitisis vOimu aspekti
indiviidi psthholoogilisest vaatenurgast. Tema loodud klsimustik, mida autor kasutab ka
kaesolevas t0ds, keskendub tdotaja vOimestatuse uurimisele konkreetsel hetkel, kuna
I6ppkokkuvottes pole niivord oluline, kui palju on juht delegeerinud, vaid oluline on 16pptulemus,
st kas tootaja vbimestumine suurenes voi mitte - seda enam, et vdimestatus sdltub ka indiviidi

personaalsetest omadustest. (Samas, 158)
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Menoni lahenemises ja kiisimustiku abil vaadeldavad kolm dimensiooni (Menon 2001, 159) on:

1. Tajutud kontroll (percieved control) tookeskkonna osas, mis on vOGimu tundmise
elementaarne tunne ja seega on tajutud kontroll ka uks pohilisi pstihholoogilisi olekuid, et
kogeda vdimestumist.

2. Tajutud eneseefektiivsus vOi padevus (percieved competence).

3. Eesmargi omaks votmine (goal internalisation) vdi vGimestavalt mdjuvad véartustatud

eesmargid (millele aitab kaasa transformatiivne juhtimine) (Menon 2001, 153).

Menon kasutas standardset mdddiku loomise protseduuri, valimiks Kanada to6tajad. Tema uuring
tdestas, et loetletud dimensioonidel puuduvad olulised kattuvad osad ning nende summeerimine

moodustab psiihholoogilise vbimestatuse (samas., 172).

Jargnevalt vaatleb autor tlalmainitud kolme dimensiooni l&hemalt, et mdista nende sisu, tausta ja

mojureid.

Vdimestatuse esimene dimensioon e. tajutud kontrolli tunne on v8imu tajumise jaoks eluliselt
téhtis ja on seega (ks pohiline psiihholoogiline olek vdimestatuse kogemiseks (Menon 2001, 159)
Kontrolli tajumiseks soovitavad Conger ja Kanungo (1988, 474) alustada j0etuse tunnet tekitavate

olude diagnoosimisest.

Thomas ja Velthouse (1990, 672-673) tlesandele suunatud sisemise motivatsiooni mudelis toodud
mdju e. "making a difference” ja valik, mis sisaldab p&hjuslikku vastutust oma tegude eest,
peegeldavad samuti tajutud kontrolli olulisust vBimestatusele, tdhendades, et vbimestatuse
eelduseks on sisemise motivatsiooni olemasolu. Sisemise motivatsiooni tekke eeltingimuseks on
aga sisemise kontrollkeskme olemasolu (deCharms 1968, viidatud Thomas ja Velthouse 1990,
673).

Tajutud kontroll viitab autonoomsusele t60 ajastamises ja teostamises, ressursside
kattesaadavusele, volituste ja otsustusvabaduse suurusele. Kérgendatud kontrolli tajuga todtaja
utleks: ,,Mul on kontroll enda t66 ja sellega seonduva osas“ (Menon 2001, 161). Tajutud kontrolli
tugevus mdojutab enim kodanikuk&itumist ettevottes (samas, 172). Struktuursetest elementidest

mdojutavad tajutud kontrolli enim delegeerimine, suurenenud t66taja autonoomsus jt (samas, 174)
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Vdimestatuse teine dimensioon e. tajutud p&devus on psihholoogiliseks vdimaldamiseks
hadavajalik. Inimesed kalduvad valtima olukordi, millega nad toime ei tule ning l166ma kaasa

tegevustes, mida nad usuvad, et on neile jéukohased. (Menon 2001, 160)

Conger ja Kanungo leiavad, et parast jouetust pdhjustavate olude eemaldamist on vajalik
suurendada enesetdhusust (1988, 474). Kdrge enesetdhususe usuga tootaja kaitumine voimaldab
juhil panna vahem réhku ettevdtte muudatuste selgitamisele vdi konkurentsitingimustes tdotavate
inimeste mobiliseerimisele, samuti seada kérgemaid ootusi t60 tulemustele ja aidata tootajatel

nendega leppida. (Conger ja Kanungo 1988, 476)

Padevus on ka Thomas ja Velthouse'i (1990, 672) sisemise motivatsiooni suurendamise mudeli
oluline komponent. Tajutud padevus viitab enesetGhususele ja enesekindlusele seoses rolli
nduetega st et tootaja usub, et ta saab hakkama rutiinsete tlesannetega aga ka t06 kdigus ette
tulevate véljakutsetega. Kdrgendatud padevustajuga tootaja titleks:,, Mul on isiklik padevus oma
t00 tegemiseks* (Menon 2001, 161)

Vahetu juhi konsulteeriv kéitumine on positiivses seoses tajutud kontrolli ja padevuse tdusuga.
Tajutud padevusel on kdige suurem seos uldise enesehinnanguga (Menon 2001, 171)

Vdimestatuse kolmas dimensioon e. eesmargi omaks vdtmine on oluline energiat andev element,
eriti kui see on seotud hinnatud eesmaérgi vaartustatud sihi, missiooni, visiooni v0i tdhendusrikka
projektiga. Kaasaegses ettevottes tahendab see ettevdtte eesmérkide omaks votmist. Tootaja usub
ja véartustab ettevotte eesmarke ja on valmis selle nimel tegutsema. Eesmérgi omaks votnud

tootaja Utleks: ,, Ma olen isiklikult vdestatud ettevotte eesmérkide poolt™ (Menon 2001, 161).

Eesmargi omaks votmisel on tugevaim seos ettevottele plihendumise ja kaasatusega t60s ning see

on vdimestava juhtimise ks peamine tugisammas (samas, 172- 174 ).

1.2.2. Psuhholoogilise vdimestatuse eeldused organisatsioonis

Tootaja voimestumiseni joudmine on kompleksne nii sisemistest kui valistest teguritest mojutatud
seisund. Todtaja voimestumine ei teki vaid soodsa keskkonna loomisest, digete juhtimisvotete
rakendamisest vOi Uksnes t06taja eneseteadlikkusest ja sisemise motivatsiooni suurendamisest.

Teaduskirjanduses jouti tUhele meelele, et vBimestumise suurendamiseks on k&ige mdjusam
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mitmemd6tmeline I&henemine (Honold 1997, 210). Erinevad mitmemd&dtmelised l&henemised

toovad ettevdtte jaoks vélja jargnevad vOimalused vdimestumise suurendamiseks.

- Juhtimine (Maynard jt 2012, 1237), mille fookuses on indiviidide areng, mis loob visiooni
ja uhised eesmargid ning kohaneb keskkonnaga (Honold 1997, 210). VVBimestatust mdjutab
olulisel méaral ja positiivselt delegeerimine, vahetu juhi konsulteeriv kaitumine (Menon
2001, 171)

- Meeskonnad ja koostoised tootamise vdimalused (Honold 1997, 210), labi Ulesande
vadrtustamise, autonoomsuse ja vastastikuse séltuvuse (Maynard jt 2012, 1237)

- Isikliku vastutuse vétmine oma t66 tulemuste eest, mis véljendub t66 autonoomias,
kontroll oma t66d puudutavate otsuste tle (Honold 1997, 210); Vdimestatust mdjutab
positiivselt tootaja tldistatud enesehinnang (Menon 2001, 171)

- To0 disainimine (Maynard jt 2012, 1245), sh t66 rikastamine labi erinevate (ilesannete ning
koolitused, ligipéas infole, et md6ta enda t66 tulemusi ning teha haid otsuseid ja luba votta
riske. (Honold 1997, 210).

- Struktuurse vdimestamise spetsiifiliste praktikate ja initsiatiivide rakendamine (Maynard

jt 2012, 1237), nagu nt detsentraliseeritud struktuur voi tulemuspdhised tasu siisteemid

(Honold 1997, 210). Vdimestumist vahendab tsentraliseerimine (Menon 2001, 171)

EttevGtte toetuse pakkumine — kontekst ja kliima (Maynard jt 2012, 1245)

1.3. Kvaliteediringi kasutamine to0tajate emotsionaalse pihendumise ja

vOimestatuse tdstmiseks

Mdeldes emotsionaalse puhendumise ja vOimestamise eeldustele ning puddes leida sobivat
personalipraktikat konkreetse uurimisaluse véikeettevétte (VE) jaoks, joudis autor
kvaliteediringini. Kvaliteediringide (quality circle) ajalugu ulatub 1962. aasta Jaapanisse, kust
professor Ishikawa pani kvaliteedikontrolli ideestikust kokku kvaliteediringi meetodi, mida hakati
kasutama ka teistes riikides. Jaapani termin kvaliteediringi kohta tdhendab tolkes ,,inimeste tarkuse
kogunemist“. (Speakman 1991, Ik 22) Ameerikasse joudis meetod paar aastakiimmet hiljem kui
majanduslangusest ning tootajate teadlikkuse kasvust tekkis vajadus tootada nii innovaatilisemalt
kui ka efektiivsemalt, toota kvaliteetsemalt ning samuti rahuldada to6tajate psiihholoogilisi
arenguvajadusi. (Park 1991, 135)
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Kvaliteediring on véike grupp sama valdkonna t06tajaid, kes regulaarselt kohtudes
identifitseerivad, analliisivad ja lahendavad t66ga seotud probleeme. Kvaliteediring koosneb
tavaliselt 4-12 too6tajast. Kohtutakse enamasti kord nédalas iheks tunniks to6ajast. (Dhillon 2007,
53)

Kvaliteediringi eesmérkideks peab Speakman (1991, Ik 22) lisaks ,,enda maja ldikima 166misele®,
ise vastutada selle eest, milliste probleemidega tegeleda, et parandada tulemust, kaasata to6tajad
otsuste tegemisse, arendada inimesi labi uute oskuste omandamise ja labi vdimaluse teha koost66d
reaalsete to0elu probleemide lahendamiseks ning luua kasu ettevottele ja selle tootajatele.
Kvaliteediringide kasu vOib sbltuda ka kvaliteediringile omistatud eesmérgist. Néiteks ei suutnud
Sillince jt (1996) tuvastada seost kvaliteediringidel ning ettevGtte majanduslikul tulul, kuid leidis,

et kaasamise eesmargil tegutsevad kvaliteediringid vdib edukaks lugeda.

Kvaliteediringid olid populaarsed kvaliteediliikumise algusaegade jargselt, kuid nende
populaarsus on jaadnud ajalukku. Kvaliteediringide teemal vdib leida rohkelt artikleid teemal, miks
kvaliteediringid ei t66ta. P6hjustena vib muuhulgas néha seda, et juhatus ei arutanud t66tajatega
kvaliteediringi eesmarki, juhatusel voi ametithingutel tekkis vastupanu, kvaliteediringi t66tajad
.kasvasid Ule pea“, kvaliteediringis osalejatele tehti kesine koolitus vdi tldse mitte, ringide
labiviimine ei olnud struktureeritud ning kogeti ebaedu ettepanekute rakendamisel. (Speakman
1991, Ik 24, Hill 1986, 29) Leitakse, et jatkusuutlikult toimiva kvaliteediringi jaoks on vajalik, et
ettevotte juhatus oleks kvaliteediringi meetodile puhendunud (Speakman 1991, 22, King 2007, 34,
Dhillon 2007, 53), téokeskkond sellisele meetodile avatud, ettevottes pole olnud hiljutisi kriise
nagu koondamised vB8i muu kérpimine (Hill 1986, 25). Lisaks peaks ettevotte juhtkond innustama
tootajaid olema loovad ning austama tO6tajate intelligentsi ja suutlikkust probleeme lahendada
(Dhillon 2007, Ik 53). Tootajad peaksid osalema vabatahtlikult ning kvaliteediringile tuleks
madrata eesvedaja, kellel on tddajast eraldatud ressurssi puhendumiseks (Speakman 1991, Ik 22).
Kuna todtajatel on oma igapéevarutiinitest lahtuvalt unikaalne vaade oma tédle, on nad parimas

positsioonis, et tuvastada ja lahendada enda té0ga seotud probleeme (Dhillon 2007, 53).

Kvaliteediringides osalejad on leidnud, et kvaliteediringidel on suur potentsiaal tdotajate
kaasamisel (Hill 1986, 25; King 2007, Sillince jt 1996, 102). Samuti on taheldatud positiivset moju
tootajate arengule, moraalile ja kommunikatsioonile (Sillince jt 1996, 100-107), millele aitab kaasa
vajadus kasutada oskusi, mida oma igapéevatoos ei kasuta ning vajadus kvaliteediringis osalejaid

koolitada (King 2007, 35). Taiendavalt on leitud, et kvaliteediringides tunnevad t66tajad, et nende
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t06l on mdju juhatuse otsustele (Sillince jt 1996, 102). Leitud on ka piiratud positiivne mdju tooelu
kvaliteedile, sest to6tajal on vOimalus laiemalt ja sigavamalt mdjutada otsustusprotsesse, minna
todlulesannete taitmisel siigavamale, tekkivad uued funktsionaalsed ja sotsiaalsed kontaktid ning

vBimalus infot jagada osakonna tasandil (de Vries ja Water 1992, 43).

Kvaliteediringidel on varasemas uuringus tuvastatud positiivne seos emotsionaalse
pihendumusega, kuna on leitud, et kui juhtkond hindab td6tajate panust, siis to6tajad tunnevad
end ettevotte kdekaigu mdjutamisel olulisena ning nende pihendumus kasvab (Okpu ja Jaja 2014,
761). Enne 1990. aastat késitleti kvaliteediringe ihe meetodina vdimestatuse tdstmiseks (Sullivan
1994, viidates Honold 1997, 202; Park 1991).

Tanapéeval on raske leida kvaliteediringide rakendamise uuringuid. Kvaliteediringide suur
vOidukaik oli enne 1990. aastaid, tingituna suuresti kahe vajaduse kokku langemisest: vajadus
produktiivsust tdsta ning vajadus tO6tajatele rohkem hé&aledigust anda (Park 1991, 135).
Tanapéeval ollakse teadlikum to6taja rolli osatédhtsusest ettevétte eduloos ning viise ja meetodeid
tootaja ressursside kasutamiseks on rohkem, mistGttu autor leiab, et kvaliteediringi meetod vdib

olla tdnamatult unustusse vajunud.

Kéesolevas t60s otsustas autor kasutada vdimestatuse ja emotsionaalse puhendumise
suurendamise uurimiseks kvaliteediringi,,kuna uuritava vaikeettevotte (edaspidi VE) keskkond oli
sobilik just kvaliteediringi meetodi rakendamiseks. Uuringus osalev VE kasutab juba mitmeid
pihendumise ja vdimestatuse tdstmise suurendamiseks soovitatavaid meetodeid, nagu nt
kaasaegne juhtimine, detsentraliseeritud struktuur ning lahitulevikus planeeritakse votta
kasutusele tulemuspdhiseid tasu slisteeme. Vaikese ettevottena, mis on kasvule orienteeritud, on
oluline, et tootajad tuleksid muudatustega kaasa ning oleksin innukad ise ettepanekuid tegema.
Autor leidis, et uuringute jargi on kvaliteediringi meetod hea vdimalus to6tajaid kaasata, pakkuda
autonoomset tegevust, neid meeskonnana téole suunata, suurendada tootajate padevuse ja kontrolli

taju ning probleeme lahendades mdtestada enda jaoks ettevotte eesmarke.
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2. EMPIIRILINE UURING

T60 empiiriline osa annab llhikese Ulevaate vdikeettevotte eriparadest personalipraktikate
rakendamisel, kirjeldab uuringu eesmaérki ja metoodikat. Autor annab tlevaate uuringu labiviimise

protseduurist, andmete kogumise meetodist, valimi moodustamisest ning uuringu tulemustest.

Uurimisaluse ettevdtte suurus on antud to6s oluline, sest suurettevotete personalipraktikad ei
pruugi olla VE sobilikud erineva konteksti voi ka suurte kulude tottu, mida kaasaegsete praktikate
rakendamine nduab. Vaikeettevitete teemad on aktuaalsed, kuna need moodustavad 99% meie
ettevatetest ning on ,,pohiliseks tookohtade loomise, innovatsiooni- ja joukuseallikaks* (Liikanen
2004, 4). VE peamine erinevus suurettevottest on vahene ressurss, omaniku kaasatuse ja rolli
erinevus ning valitsev mitteformaalne dhkkond/paindlikkus. (Doherty ja Norton 2014, Ik 142-143)

Uurimustes on link konkreetsete VE sobivate praktikate osas (Heneman jt 2000), mida saaks
ettevotetele mudelina soovitada suurendamaks to6taja soovi pikemalt ettevottes todtada ning teha
tood produktiivselt (Mercurio 2015, Ik 406). VE puhul on eriti oluline ettevotte kontekst ja
rakendatava praktika sobitumine ettevdtte muude protsesside ja praktikatega. Agiilseid,
rakendatavaid ja innovatiivseid personalipraktikaid, mis on VE ressursse silmas pidades kohased
ja efektiivsed, saab disainida vaikeettevotte enda eesmérke, kultuuri ja rutiine silmas pidades.
(Heilmann jt 2020, 1302) Autor hindab, et kasvule orienteeritud VE on vajadus hoida oma
tootajaid, et tootajad aitaksid ettevdtet kasvufaasis edukalt Ules ehitada tulles muudatustega
pUhendunult kaasa ning teeksid oma t6dd nii kvaliteetselt, et ettevdte suudaks tdnapéevases
konkurentsitihedas majanduses pilsima ja&da. Viimasest johtuvalt on VE kontekstis tdusnud (les
kisimus, kuidas vaheste ressurssidega, aga teadlikult suurendada tootajate emotsionaalset
pihendumust ja pstihholoogilist vBimestatust.

Autor teostas uuringu Uhes Eesti VE-s, mis pakub rahvusvahelist raamatupidamisteenust,
finantsndustamist ning ari- ja maksukonsultatsioone. Ettevottes tootab 49 inimest, kellest neli
inimest on otse tegevjuhi alluvuses ning tlejdénud jaotatuna kolme piirkondliku kontori vahel.
Kuna Uks kontoritest asub Soomes, otsustas autor jatta selle valimist teise kultuuriruumi tottu valja.

Peamisteks ametipositsioonideks ettevottes on raamatupidamise spetsialist ja tugittotaja.
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Tegemist on kasvule orienteerutud VE, kus toimuvad pidevad arendustegevused. Ettevote vottis
jaanuaris 2022 kasutusele uue raamatupidamistarkvara, mis kvaliteedijuhi hinnangul oli
arvestatavate puudustega ja muutis t66 voo varasemast ajamahukamaks. To6tajate toetamiseks
kasutati juhendamist, lihikoolitusi, juhendeid. Jaanuari 18pus toimus to6tajatega ettevotte ajaloo
esimene strateegia arutelu, kus ettevotte kvaliteedijuhi hinnangul ,,toodi to6tajad mugavustsoonist
vélja“. Esimese kusitlusvooru ajal, st veebruari alguseks oli alanud kiirem t60 periood, st
majandusaasta aruannete koostamise aeg. EttevOtte kvaliteedijuht hindab, et kolmandaks
klsitlusvooruks oli suurem osa majandusaasta aruannetest esitatud, uue tarkvara kasutamine
igapdevases t00s oli sujuvam ning tootajaid oli informeeritud uuest t60d lihtsustavast eesmérgist
ehk tarkvara liidestamisest. Jorgmine muudatus on ettevottel planeeritud 2022. aasta teises pooles,
kuhu on planeeritud raamatupidaja rolli muudatused. Raamatupidaja t66 fookus suunatakse koos

kaasaegsema programmi kasutuselevotuga tehniliselt to61t klientide ndustamise suunas.

Autor peab ettevottes toimuvaid olulisemaid muudatusi oluliseks, kuna need jadavad kéesoleva

uuringu toimumise aega ning on tdotajate meelsuse mojutajaks.

2.1. Uuringu eesmark

Uuringu eesmark on selgitada, kuidas kvaliteediringi meetodi rakendamine mdojutab to6tajate
pstihholoogilise vBimestatuse ja emotsionaalse pihendumise taset véikeettevdtte néitel. Eesmargi

taitmiseks pustitab autor jargnevad uurimiskisimused:

1. Milline on kvaliteediringi ja kontrollgrupi emotsionaalse pihendumuse ja
psuhholoogilise vimestatuse tase veebruaris 2022?

2. Milliseks on Kkatsealuse vdikeettevotte tootajate emotsionaalse pihendumuse ja
pstihholoogilise vBimestatuse tase muutunud septembris 20227

3. Kas ja mis osas on kvaliteediringis osalenud to6tajate psiihholoogilise vdimestatuse
tasemes ajas toimunud oluline muutus vorreldes kontrollgrupiga?

4. Kas ja mis osas on kvaliteediringis osalenud t6otajate emotsionaalse puhendumise

tasemes ajas toimunud oluline muutus voérreldes kontrollgrupiga?
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2.2.  Uurimismetoodika valik

Autor kasutab t66s kvantitatiivset paneeluuringut ja anoniiiimset internetipdhist ankeetkusitlust.
Autor otsustas paneeluuringu kasuks, kuna VE-de baasil on saada véhe longituudseid konkreetsete
personalipraktikate uurimusi ning see meetod vdimaldab hinnata valitud personalipraktika e.
kvaliteediringi rakendamise moju valitud sihtgrupi emotsionaalse piihendumise ja psiihholoogilise

vOimestatuse tajule.

Autor koondas kokku kaks kusimustikku (Lisa 1). Emotsionaalse pihendumuse muutuste
hindamiseks ajas kasutab autor Perreira jt (2018, 77) loodud té6koha emotsionaalse plihendumise
mitmemdotmelist  kisimustikku e.  WACMQ-S (Workplace Affective  Commitment
Multidimensional Questionnaire- Short). Antud kisimustiku pikem versioon e. todkoha
emotsionaalse puhendumise mitmemddtmeline kisimustik e. WACMQ (Workplace Affective
Commitment Multidimensional Questionnaire) loomine sai alguse kui koondati kokku 17 eelnevalt
tuvastatud tooga seotud emotsionaalse piihendumuse objekti ning iga objekti kohta kdivad vaited.
(Madore 2004, viidatud Morin jt 2009, 52) Klsimustikku testiti inglise ja prantsuse keelt radkivate
tOGtajate seas ning tootati vélja lihtsustatud versioon, mis véimaldab hinnata seitset eristuvat t06ga
seotud aspekti: ettevote, karjaar, kolleegid, juht, tlesanded, amet ja kliendid (Morin jt 2009, 45).
WACMQ-ga hinnatakse mainitud objektide, nagu ettevétte, juhi, Ulesannete ja kolleegide suhtes
kehtivat emotsionaalset pihendumist ning selle olulisust to6taja igapaevases téoelus. Kuigi kdigil
tootajatel ei ole kokkupuudet klientidega, saab hinnata seda, kui oluliseks nad peavad klientide
rahulolu. Hinnatakse emotsionaalset piihendumist ametile, mis sisaldab endas piihendumist todsse,
selle olulisust igapédevatoos (valtimaks libisemist toos6ltuvusse). Karjaari puhul hinnatakse
emotsionaalset pihendumist konkreetse elukutse karjaari planeerimisse ja edendamisse ning
tahtsust, mida omistatakse sellele igapéevaelus. Aspektide hindamiseks kasutatakse WACMQ viit
kuni seitset véidet, mille kohta vastaja annab hinnangu 7-pallisel Likerti skaalal (Morin jt 2009,
48-49).

Kuna WACMQ hdlmas olemasolevatest skaaladest kdige laiapinnalisemalt méddetavaid objekte,
vOeti viimane aluseks, et luua kusimustiku lihivorm e. WACMQ-S, mis viib alamskaalad kolme
vdite peale. Lihema kusitlusena sobib see paremini td6tajate testimiseks. WACMQ-S puhul on
tOestatud vaidete ja alamskaalade reliaablust ja valiidsust Kanada prantsuse ja inglise keelt
kdnelevate ja eri toogruppide tootajate hulgas. (Perreira jt2018, 77) Magistrito0s kasutatakse seega

lUhiverisooni.
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Pstihholoogilise vdimestatuse hindamiseks kasutab autor Menoni kiisimustikku (2001, 159), mis
hindab t6dtaja tajutud kontrolli, tajutud padevust ning eesmargi omaks votmist. (Menon 2001,
172) kasutas standardset mdddiku loomise protseduuri, valimiks Kanada t66tajad. Tema uuring
tOestas, et loetletud dimensioonidel puuduvad olulised kattuvad osad ning seega moodustub nende

summeerimisel psuhholoogiline vimestatus. Kiisimustikus on iga alamskaala kohta viis véidet.

Pannes kokku Perreira jt (2018) poolt loodud tdé6koha emotsionaalse plhendumise
mitmemd6tmelise kisimustiku luhiversiooni ning Menoni (2001) psuhholoogilise véimestatuse
kisimustiku, tekkis 33 kiisimusega ankeet. Kuigi Perreira kiisimustiku puhul oli toodud Likerti 5-
palline hindamisskaala ning Menonil 6-palline skaala, otsustas autor Likerti 7-pallise skaala
kasuks. Likerti 7- palline skaala on piisavalt tundlik, et leida adekvaatne seisukoht ning sobib enam
elektroonse kisimustiku jaoks kui 5-palline skaala, kus vdib tekkida vajadus hinnangut tapsustada
(Finstad 2010). Hindamisskaala iilesehitus kiisimustikus on jargmine: 1 — Uldse ei ndustu, 2 — Ei

ndustu, 3 — Pigem ei ndustu, 4 — Nii ja naa, 5- Pigem ndustun, 6 — NGustun, 7 — NGustun téielikult.

Kvaliteediringi edukaks l&biviimiseks soovitatakse osalejaid koolitada kvaliteediringides
vajaminevate oskuste osas nagu ajurtinnaku tehnika probleemide avastamiseks, andmete kogumise
meetodid, esitlusoskused ning koosoleku pidamise oskused. (Speakman 1991, 23) Kdaesolevas
uuringus osalevas ettevottes juhendas autor kvaliteediringide labiviijat, kuid osalejate koolitamist
spetsiifiliselt kvaliteediringide jaoks vajaminevate oskuste osas, suhteliselt llhikese

uuringuperioodi jaoks kavasse ei voetud.

Autor valis kiisimustiku labiviimise keskkonnaks elektroonse Survemonkey keskkonna. Uuritavate
anoniumsus on tagatud esmalt sellega, et vastused laekuvad t66 autorile, mitte ettevotte esindajale
ning to0 autor palub kisimustikku markida salasdna mitte nime, et kordusuuringu andmeid esmase

ankeediga kokku viia.

Andmete analtsimiseks kasutas t00 autor programme MS Excel ja SPSS. Kusitlusvoorudes antud
hinnangute esitamiseks ning vordlemiseks ja uuringukusimustele vastamiseks kasutas autor
kirjeldavat statistikat, T-testi statistiliselt olulise erinevuse tuvastamiseks ning Coheni d mdju
tegeliku suuruse vaélja toomiseks. Cohen’i d niitab efekti suurust standardhélbe {ihikutes. Cohen
leidis, et efekti suurusi vOiks tdlgendada ligikaudu jargmiselt: véike - d kuni 0,2, keskmine - d <

0,5 jasuur - d<0,8. (Cohen 1988, viidatud Lakens 2013, 3)
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2.3.  Valimi kirjeldus

Valimiks kasutab autor uurimisaluse ettevotte kbikset tootajate valimit. Eksperimentaalgrupis e
kvaliteediringis osalemine oli vabatahtlik. Ainuke piirang oli, et igast alluksusest leiduks
esindatus. Kvaliteediringis osalevate t06tajate seas toimusid osalised muudatused seoses
ettevottesiseste liilkumiste voi toéokoha muudatusega, mistdttu eksperimentaalgrupi valim kahanes
neljandas voorus. Eksperimentaalgrupi 16plikuks valimiks kujunes seitse tdotajat, kellest neli
inimest vastasid k&ikidele nelja vooru kisimustikele, tks vastas esimese, kolmanda ja neljanda
vooru kusimustikule ning kaks: kellest ks vastas esimeses ja teises voorus ja teine esimeses ja

kolmandas voorus.

Kisimustiku taitmise palve saadeti kBikidele ettevdtte tootajatele ja seega kujunes kontrollgrupp
koikidest ettevotte teistest tO0tajatest, kes vastasid kisimustiku kdikidele voorudele. Autor jattis
kontrollgrupi valimisse ka tootajad, kes vastasid esimese ja neljanda vooru kisimustikule, kuid
jatsid vahele teise vdi kolmanda vooru (kaks inimest). Valimisse mitte sobilikeks osutusid ka
nende tootajate vastused, kes esimesest kolmanda vooru vastajana olid kontrollgrupis, kuid
neljandas voorus olid juba kvaliteediringis osalejad (kaks inimest). Kontrollgrupi I6plikku
valimisse jai kokku 8 t0o6tajat.

Saadud vastajate arv v@imaldab teha jareldusi uuritava teema kohta konkreetse ettevdtte raames,

kuid mitte Gldistada populatsiooni kohta.

2.4. Uuringu protseduur

Kvaliteediringi rakendamine ettevottes ja kisimustike voorud jaid vahemikku veebruar kuni
oktoober 2022. Mainitud perioodil paluti neljal korral ettevotte koikidel tOotajatel téita
internetipdhine kusimustik emotsionaalse pihendumise ja psiihholoogilise v@imestatuse taseme
mééramiseks. Vastamise voorudeks kujunesid ajavahemikud: 31.01.-4.02.; 4.-10.04; 4.-11.07 ning
26.09.-3.10.2022.

Esmalt viidi 1abi kisimustiku pilootuuring kahe juhtivtootaja seas jaanuari I6pus k.a, millest
saadud tagasiside aitas kohandada emotsionaalse piihendumise véaidete ning ettevotte spetsiifikaga

seotud osade sBnastust. Internetip8hise kisimustiku ja selle taitmise juhendi valmistas ette t60
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autor. SdGnumid kisimustiku téitmise kohta saatis ettevote oma tootajatele ise. Ettevotte tootajad
ei olnud teadlikud eksperimentaal- ja kontrollgrupi olemasolust ning kdesoleva uuringu sisust.
Tdotajatele anti sénum, et kisimustiku eesmark on hinnata té6tajate rahulolu ning leida viise

rahulolu tdstmiseks. Autor tegi koosto6d ettevotte kvaliteedijuhiga, et sdnumit sénastada.

Esimesele kisimustiku voorule anti vastused enne kvaliteediringi rakendamist. Esimene
kvaliteediring toimus 8. veebruaril 2022 ja selles osales 7 tOotajat. Enne kvaliteediringide
alustamist koostas autor kvaliteediringi l&biviija juhendi (LISAL), mis sai saadetud ettevottes vélja
valitud kvaliteediringi juhile. Samuti toimus veebipdhine kohtumine, milles autor juhendas

ettevotte kvaliteedijuhti ning tulevast kvaliteediringi juhti meetodi rakendamises.

Autor ja ettevotte esindaja leppisid kokku rakendada ettevottes kvaliteediringi kord kahe nédala
jooksul 1,5 tunnise kestusega. Esimese (31.01-4.02) ja teise (4.-10.04) kusitlusvooru vahel toimus
neli kvaliteediringi (8.02, 22.02, 8.03 ja 22.03), teise ja kolmanda (4.-11.07) vooru vahel toimus
samuti neli kvaliteediringi (5.04, 19.04, 3.05, 17.05) ning kolmanda ja neljanda (26.09- 3.10.2022)
vooru vahel saame arvestada (he kuni kahe kvaliteediringi (13.09 ja 27.09) toimumisega.
Ettevottes oli kvaliteediringide l&biviimise osas seisak seoses hooajaliselt kdrge td6tempo ning

puhkuste tdttu juunis, juulis ning augustis.

Toimunud kvaliteediringide kohta koostati protokollid, mis on saadetud ka t66 autorile.
Protokolliti osalejad, kasitletud teemad ning tulemused, milleni jouti.
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3. UURINGU TULEMUSED

Kéaesolevas peatiikis annab autor Ulevaate kusitluse tulemustest voorude kaupa ning vastab t60s
plstitatud uurimiskisimustele. Emotsionaalse pihendumise ja psiihholoogilise vdimestatuse
naitajate vordlemiseks voorude kaupa on alamskaalade véidetele antud hinnangud liidetud kokku
alamskaalade kaupa ning arvutatud vastajate keskmine. Vilja on toodud kdige madalam ja kérgem
hinnang, hinnangute keskmine ning standardhalve. Vastamaks t06s pustitatud uurimiskisimustele
viidi 1&bi T-test (Independent-Samples T test), et selgitada vélja statistiliselt olulisi erinevusi
eksperimentaal- ja kontrollgrupi emotsionaalse pihendumise ja psuhholoogilise v@imestatuse
alamskaalade keskmistes naitajates. Autor loeb tulemuste statistilise olulisuse piiriks p<0,05, kuid
margib dra ka vaartused, kus p<0,1. Téiendavalt toob autor vélja ka Coheni d, et ndidata moju

suurust.

Esimese ja viimase vooru tulemuste vBrdlemiseks kasutab autor eksperimentaalgrupi hinnangute
keskvadrtuste vordlemist sdltuvate valimite korral e. paariviisilist vordlust (Paired- Samples T
test).

3.1. Esimese kusitlusvooru Kirjeldav statistika

Esimeses voorus, kus kvaliteediringi polnud veel ettevottes rakendama hakatud, ei ndita
kisimustikule vastanud kontroll- ja eksperimentaalgrupi T-testi tulemused (vt Lisa 3) gruppide
vahelisi statistiliselt olulisi erinevusi, st T-testi kriitiline vaartus 1,77 ei ole Uletatud Uhegi
alamskaala puhul. Uuringu esimeses etapis on keskmised hinnangud kdikides néitajates mdlema
grupi puhul keskmisest (7-pallisel skaalal hinnang 4) kérgemad (vt Tabel 2). Mdlema grupi kdige
madalam keskmine hinnang kujunes esimeses voorus psiihholoogilise vdimestatuse tajutud
kompetentsuse (P_Kom) skaalale (vastavalt m=5,18, sd=.45 ja m=5,54, sd=.55). Kdrgeim
keskmine nditaja oli kontrollgrupil pstuhholoogilise véimestatuse tajutud kontrolli (P_K) osas
(m=6,23, sd=.56) ning eksperimentaalgrupil emotsionaalse piihendumuse osas kliendile (EP_KI)
(6,57, sd=.46). Markimist véaarivad kontrollgrupi kdrge standardhdlbega vastused emotsionaalse
pihendumise kohta juhile (EP_J) (m=5,38, sd=1,33), mis vdib autori hinnangul viidata erinevale

juhtimisvdimekusele ettevottes.
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Eksperimentaalgrupil on theteistkiimnest alamskaalast seitsmel keskmised néitajad kdrgemad kui

kontrollgrupil, kuigi statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud.

Tabel 2. Esimese kisitlusvooru tulemused

Kontrollgrupp (8 vastajat) Eksperimentaalgrupp (7 vastajat)

min | max m sd min | max m sd
EP_O 567 | 7,00 6,13 50 | 5,33 | 7,00 6,29 ,65
EP_J 3,33 | 7,00 5,38 1,33 | 533 | 7,00 6,14 ,69
EP_Kaol 4,67 | 7,00 6,13 69 | 5,67 | 7,00 6,14 42
EP_KI 500 | 6,67 6,21 59 | 6,00 | 7,00 6,57 46
EP_A 4,33 | 7,00 5,92 89| 433| 7,00 5,86 ,90
EP U 4,67 | 7,00 6,00 94| 533 | 7,00 6,24 79
EP 517 | 6,72 5,96 61| 544 | 7,00 6,21 ,58
PV 533 | 6,60 5,79 441 480 | 6,67 5,83 ,68
P_K 540 | 7,00 6,23 56 | 4,20 | 6,80 5,91 ,88
P_Kom 4,80 | 6,00 5,18 451 480 6,20 5,54 ,55
P_E 520 7,00 5,98 53 | 5,20 | 7,00 6,03 71

Allikas: autori arvutused

Markus:

EP_O téhistab emotsionaalset pihendumust organisatsioonile, J juhile, Kol kolleegidele, Kl klientidele, A
ametile, U ilesannetele. EP tahistab emotsionaalset piihendumust kokku ja PV téhistab psiihholoogilist
vOimestatust kokku. P_K tahistab tajutud kontrolli, P_Kom téhistab tajutud kompetentsust ning P_E
eesmargi omaks votmist.

Psuhholoogilise vdimestatuse tajutud kompetentsusele antud hinnang on mdlemal grupil
hindamisskaala keskmisest (4) kdrgem, kuid kuna vorreldes teiste hinnatud alamskaaladega jaab
madalaimaks, on néha selget potentsiaali tOotajate vOimestatuse tdstmiseks, kui pakkuda
tootajatele nende vajadustele vastavat enesetdiendamist. Tajutud kompetentsuse hindamiseks
paluti vastajatel anda hinnang véidetele: Mul on vajalikud oskused ja vdimed, et teha oma t66d
héasti; Olen piisavalt kompetentne, et teha t66d hésti; Mul on téondudmistele vastavad vdimed, mis
voimaldavad mul oma t66d hasti teha; Tulen toime oma to6s ettetulevate raskuste ja keerukustega;

Olen oma t606s tulemuslik/tulen oma t66ga edukalt toime.

Esimese vooru jarel toimunud neljas kvaliteediringis on protokollide jargi kasitletud teemadena
tootajate koolitamist ning uute tO6tajate sisse-elamise protsessi taiustamist, mis viitab to6tajate

teadlikkusele vajadusest kompetentsust tdsta.
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Eksperimentaalgrupi enamus alamskaalade kérgemaid keskmisi hinnangud kontrollgrupist saab
seostada eksperimentaalgrupis osalevate inimeste vdimalikule Uldisele emotsionaalse
pihendumise ja psuhholoogilise v@imestatuse kdrgendatud olemasolule. Autor peab silmas
uldistatud pihendumist kui ettevottest ja valistest oludest mitte niivord soltuvat, vaid
uksikindiviidile sisemiselt omast taset (Thomas ja Velthouse'i 1990, 674). Seda enam, et to6tajate
osalemine kvaliteediringides oli vabatahtlik ning initsiatiivi naitasid to6tajad, kellel on sisemist

motivatsiooni, innukust panustada ning olla kaasatud.

3.2. Teise kusitlusvooru kirjeldav statistika

Teises kisitlusvoorus saame arvestada 7 kontrollgrupi ning 5 eksperimentaalgrupis osaleja
vastustega (vt Tabel 3.). Kisitluse labiviimise ajaks oli toimunud neli kvaliteediringi kohtumist.
Teises voorus on kontrollgrupi madalaim keskmine hinnang antud pstihholoogilise vGimestatuse
tajutud kontrollile (m=5,09, sd=.89) ning kdrgeim hinnang emotsionaalsele pihendumisele
organisatsioonile (m=6,19, sd=.54). Eksperimentaalgrupi madalaim keskmine hinnang on antud
tajutud kompetentsusele (m=5,64, sd=.50) ning koérgeim emotsionaalsele pihendumisele
klientidele (m=6,67, sd=.47). Eksperimentaalgrupil on kontrollgrupist kdrgemad hinnangud
kdikides alamskaalades va. tajutud kompetentsus (m=5,64, sd=.50 vs m=5,97, sd=.59).

Kdrge standardhalbega jaab endiselt silma kontrollgrupi hinnang pihendumisele juhile (sd=1,09)
ning teises voorus on standardhdlve tdusnud eksperimentaalgrupil emotsionaalses pihendumises

ametile (sd=1,03) ning psuhholoogilise voimestatuse tajutud kontrollile (sd=1,14).

Tabel 3. Teise kisitlusvooru tulemused

Kontrollgrupp (7 vastajat) Eksperimentaalgrupp (5 vastajat)

min max m sd min | max m sd
EP_O 5,33 7,00 6,19 54| 533 | 7,00 6,40 72
EP_J 4,00 7,00 5,67 1,09 | 500 7,00 6,47 87
EP_Kol 4,33 7,00 6,14 94| 6,00 | 7,00 6,40 ,55
EP_KI 5,33 7,00 6,10 63| 6,00 7,00 6,67 A7
EP_A 3,67 6,00 5,24 76| 433 | 7,00 6,00 1,03
EP_U 4,00 | 7,00 5,29 97 | 533 | 7,00 6,27 76
EP 4,67 6,78 5,77 66 | 556 | 7,00 6,37 ,65
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PV 4,73 6,80 5,62 65| 460 | 6,60 5,95 ,85
PV_K 3,80 6,40 5,09 89| 420 6,80 5,96 1,14
PV_Kom 5,20 7,00 5,97 99 | 4,80 6,00 5,64 90
PV_E 4,80 7,00 5,80 73| 480 7,00 6,24 ,94

Allikas: autori arvutused

Markimist vaarib eksperimentaalgrupi kdrge, peaaegu maksimaalne pihendumine klientidele ning
madala standardhdlbega vastused. Hindamaks emotsionaalset pihendumist klientidele, paluti
vastajal anda hinnang jargmistele vdidetele: Ma hoolin siiralt meie ettevotte klientide rahulolust;
kvaliteetsete teenuste pakkumine meie ettevotte klientidele tekitab minus suurt rahulolu; minu
arvates on meie ettevotte klientide rahulolu prioriteet. Uurimisaluse ettevotte peamine tegevus on
klienditeenindus ning seega vdib autor eeldada, et kvaliteediringides arutatud teemad on otseselt

vOI kaudselt seotud klientidele parema teenuse pakkumisega.

Kuna kvaliteediringis osalevaid td6tajaid kvaliteediringide tegevuseks ei koolitatud ning esimese
ja teise vooru vahele jaid esimesed neli kvaliteediringi, vdib olla madala tajutud kompetentsuse
keskmise hinnangu ndol tegemist ka ebakindluse véljendamisega uue lisandunud todulesande
suhtes. Kvaliteediringide protokollid viitavad tdsiasjale, et ettevdttes votab vajalike koolituste
korraldamine, to60juhendite tegemine ning sisse-elamise protsessi parendamine aega, st neid

teemasid kaésitletakse kvaliteediringides ka teise kusitlusvooru jargselt.

3.3. Esimese ja teise kisitlusvooru vordlev statistika

Esimeses kusitlusvoorus ei olnud kvaliteediringe toimunud ning T-testi tulemused ei ndita
gruppide vahelist statistiliselt olulist erinevust, st T-testi kriitiline vaartus 1,77 polnud Uletatud

uhegi alamskaala puhul.

Teise kuisitlusvooru ajaks oli ettevottes kvaliteediringi rakendatud ning gruppide vaheline
statistiliselt oluline erinevus st T-testi kriitiline va&rtus 1,812 on uletatud the alamskaala puhul.
Vdime naha keskmise hinnangu tusu tlesannetele puhendumises (EP_U), mis on kvaliteediringis
osalenutel e. eksperimentaalgrupil 0,98 punkti vorra kdrgem (m=6,27, sd=.76) kui kontrollgrupil
(m=5,29, sd=.97). Eksperimentaalgrupi 5 osalejat, kes osalesid kvaliteediringis (m=6,27, sd=76)

vorrelduna 7 vastajaga kontrollgrupis (m=5,29, sd=97), néitasid Ules oluliselt suuremat
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emotsionaalset pihendumist tlesannetele, t(10)=-1,878, p=.09 (vt Lisa 3). Mdju suurus Cohen’i d
jargi on suur (d=1.124692).

Ulesannetele pithendumise alamskaala hindamiseks kiisiti vastajalt kolme kiisimust: ,,Ulesanded
mida praeguses t66s taidan, on minu jaoks pdnevad*, , Ulesanded, mida praeguses toos tdidan, on
minu jaoks rahuldust pakkuvad®, ,,Mulle ei meeldi UGlesanded mida praeguses t60s téidan.
Viimase kusimuse puhul on tulemuste télgendamiseks vastused pddratud. Autor vdib jareldada, et
kvaliteediringi lisamine todtajate todilesannete hulka on omanud teises voorus positiivset moju

uurimisaluse ettevotte tootajate emotsionaalsele puhendumisele seoses todulesannetega.

Teiste emotsionaalse pihendumise ega uhegi psihholoogilise vdimestatuse alamskaalal ei

naidanud T-testi kriitiline vaartus olulist erinevust.

3.4. Kolmanda kusitlusvooru kirjeldav statistika

Teise ja kolmanda kusitlusvooru vahel toimus neli kvaliteediringi ning esimese ja kolmanda vooru
vahel toimus kokku kaheksa kvaliteediringi kohtumist. Kolmandas Kkisitlusvoorus saame
arvestada 7 kontrollgrupi ning 6 eksperimentaalgrupis osaleja vastustega (vt Tabel 4.). Kolmandas
voorus on kontrollgrupi korgeim keskmine hinnang antud psthholoogilise v@imestatuse
kompetentsuse tajule (m=6,34, sd=.57) ning madalaim psihholoogilise v6imestatuse tajutud
kontrollile (m=5,20, sd=.73). Samas voorus on eksperimentaalgrupi kérgeim keskmine hinnang
antud emotsionaalsele puhendumisele juhile (m=6,56, sd=.72) ning madalaim keskmine hinnang
antud emotsionaalsele puhendumisele ametile (m=5,83, sd=1,11). Eksperimentaalgrupi kdikide
alamskaalade keskmised hinnangud on kontrollgrupist kérgemad, v.a hinnang emotsionaalsele
pUhendumisele ametile (m=>5,86, sd=1,23 vs m=5,83, sd=1,11) ning psiihholoogilise vGimestatuse

kompetentsuse tajule (m=6,34, sd=.57 vs m=6,13, sd=.58).
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Tabel 4. Kolmanda kiisitlusvooru tulemused

Kontrollgrupp (7 vastajat) Eksperimentaalgrupp (6 vastajat)
min max keskmine | stand. hdlve | min | max keskmine stand. halve
EP_O 4,67 7,00 5,76 90| 533 | 7,00 6,39 ,67
EP J 4,00 7,00 5,43 1,20 | 5,33 | 7,00 6,56 72
EP_Kol 4,67 7,00 5,90 ,83 | 6,00 7,00 6,33 A2
EP_KI 4,67 7,00 571 93| 567 | 7,00 6,44 ,62
EP_A 3,33 7,00 5,86 1,23 | 4,00 7,00 5,83 1,11
EP_U 4,00 7,00 5,81 96 | 533 | 7,00 6,39 ,65
EP 4,22 6,89 5,75 83| 550 | 7,00 6,32 ,61
PV 5,20 6,87 5,79 56| 560 6,93 6,37 .38
PV_K 4,60 6,60 5,20 73| 560 | 6,80 6,33 A7
PV_Kom 5,40 7,00 6,34 57| 540 | 7,00 6,13 ,58
PV_E 5,00 7,00 5,83 63| 580 7,00 6,43 ,63

Allikas: autori arvutused

Kuigi autori eesmark ei olnud uurida kontrollgrupi muutusi, on kolmandas voorus margata
voorude vahelist muutust kompetentsuse taju hinnangule kontrollgrupis, mis esimeses voorus oli
madalaim néitaja (m=5,18, sd=.45) ning kolmandas voorus kontrollgrupi alamskaalade kdrgeim
naitaja (m=6,34, sd=.57). Antud muudatus on t66s markimist vaariv, kuna kvaliteediringis kasitleti
peamiselt tO6tajate kompetentsuse tdstmisega seonduvaid teemasid ning autoril tekib pdhjendatud
kisimus, kas kontrollgrupi kompetentuse téus on kvaliteediringi tegevuse moju ettevotte
tootajatele. Viimast juhul kui kolmandaks kisitluse vooruks joudsid kvaliteediringis tehtud
ettepanekud koolituste l&bi viimiseks, juhendite tegemiseks, sisse elamise programmi
parendamiseks juba ellu rakendada ning ettevotte tootajatele moju avaldada.

Uhtlaselt kdrge standardhalve mélemas grupis emotsionaalsele piihendumisele ametile viitab, et
antud ettevottes on t661 suhteliselt erinevalt oma praegusesse ametisse suhtuvad inimesed. Autor
jareldab, et kuna pihendumine ametile moodustab Uhe osa to6taja terviklikust plihendumisest,
tasub varbamisel hinnata t06taja hoiakut pakutava ameti osas. Antud kdsitluses kasutatud vaited
emotsionaalse pihendumise hindamiseks ametile: oleksin 6nnelik to6tades praeguses ametis kuni
pensionile minekuni; radgin uhkusega praegusest toost kui enda erialast; mulle meeldib minu eriala

liiga palju selleks, et mdelda eriala vahetamisele, vGivad olla seejuures abiks.
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3.5. Kolmanda kusitlusvooru vordlev statistika

Kolmandas voorus, kus uuringu algusest alates oli toimunud kokku 8 kvaliteediringi, vBime néha

statistiliselt olulise erinevuse st T-testi kriitilise vaartuse 1,796 uletamist mitme alamskaala puhul.

6 eksperimentaalgrupis osalenut (m=6,56, sd=.72) vdrrelduna 7 kontrollgrupi vastajaga (m=>5,43,
sd=1,20) néitasid Ules oluliselt kdrgemat emotsionaalse piihendumise taset juhile, t(11)= -2,008,
p=.070 (vt Lisa 3). Mdju suurus Cohen’i d jargi on suur, d= 1.141939. Emotsionaalse piihendumise
hindamiseks juhile paluti tootajatel anda hinnang kolmele véitele: Mulle meeldivad minu tiimi juhi
poolt kantud véartused; Mul on privileeg td6tada inimesega nagu minu tiimi juht; Kui ma oma
tiimi juhist spradele réagin, kirjeldan ma teda kui head inimest kellega koos té6tada. Toodud
klisimused on selgelt suunatud hinnangu andmiseks otsesele juhile. Kuna kvaliteediringides kaisid
koos tootajad erinevatest tiimidest ning kvaliteediring ei olnud juhitud Uhegi otsese juhi poolt, on
autori jaoks raske selgitada otsest seost eksperimentaalgrupi kdrgemate hinnangutega juhile ja
kvaliteediringis osalemisega. Autor vdib arutleda kuivord kvaliteediringis osalemine voib aidata
tootajatel maista juhtimise véljakutseid, kuna kvaliteediringis tuleb vastu vétta otsuseid ning enne
otsuste langetamist arutleda ettevotte eesmérkide Ule. Viimane tegevus vdib panna to6tajad
rohkem mdistma otsuste tagamaid, vOib aidata neil tajuda paremini juhi rolli ning mottekaike ning

see omakorda kanduda ule teiste sh ka enda juhi paremaks mdistmiseks.

Kdige vahem mdjutas kvaliteediring emotsionaalset piihendumist ametile, t(11)= -.036, p=.972,
mille puhul vastuste standardhélbed on kdrged mdlemal grupil. Autor jareldab, et kvaliteediring
ei ole sobilik meetod tbstmaks emotsionaalset piuhendumist ametile. Teiste emotsionaalse

pUhendumise alamskaaladel ei naidanud T-testi kriitiline vaartus olulist erinevust.

Pstihholoogilise vdimestatuse alamskaaladel oli kolmandas voorus néha olulist gruppide vahelist
erinevust. 6 eksperimentaalgrupis osalenut (m=6,43, sd=.63) vdrrelduna 7 kontrollgrupi vastajaga
(m=5,83, sd=.63) néitasid Ules oluliselt kdrgemat psuhholoogilise vdimestatuse taset eesmérgi
omaks votmisel, t(11)= -1,883, p=.086. Mdju suurus Cohen’i d jéargi on suur (d=0.952381).
Eesmargi omaks votmise hindamiseks paluti vastajal anda hinnang jargmistele véidetele: Minu
jaoks on oluline, et oleksime ettevottena edukad; Mind innustavad eesmargid, mida me uhiselt
ettevOttena pullame saavutada; Mind innustab teadmine, et oma té6ga annan olulise panuse
ettevOtte edukusse; Tootan innukalt ettevotte eesmérkide saavutamise nimel; Mind innustavad

meie ettevotte eesmargid. Ettevotte jaoks on kvaliteediringide eesmérk lisaks to6taja kaasamisele,
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jouda efektiivsemalt ettevOtte eesmarkideni, mistdttu on kvaliteediringi juhi Ulesanne hoida
kvaliteediringi aruteludes fookuses ettevotte eesmarke. Viimasest on tuvastatav vdimalik seos

kvaliteediringis osalemisel ning ettevotte eesmarkide paranenud omaks votmisel.

Ka teises psuihholoogilise vdimestatuse alamskaalas selgus kolmandas voorus oluline gruppide
erinevus. 6 eksperimentaalgrupis osalenut (m=6,33, sd=.47) vorrelduna 7 kontrollgrupi vastajaga
(m=5,20, sd=.73) néitasid Ules statistiliselt oluliselt kbrgemat psiihholoogilise vBimestatuse taset
tajutud kontrolli osas, t(11)= -3,261, p=.008. Mdju suurus Cohen’i d jargi on suur (d=1.840625).
Tajutud kontrolli hindamiseks paluti vastajal anda hinnang vdidetele: Ma saan mdjutada seda,
kuidas meie tiimis t60d tehakse; Mul on digus otsustada selle Ule, kuidas t66d teha; Mul on
piisavalt digusi, et teha oma t66d hasti; Saan mdjutada meie tiimis tehtavaid otsuseid; Vastutus ja
olulised Ulesanded ongi osa minu toost. VBime véita, et kvaliteediringides osalemine mdjutas
antud uuringus osalenud tootajate puhul kdige enam psihholoogilise vdimestatuse tajutud
kontrolli osa. Kvaliteediringide (iks p6himdte, mida autor ka kvaliteediringi juhile tutvustas,
seondub tajutud kontrolliga, nimelt to6tajad valivad ise késitletavad teemad ja lahenduse ning

vBimalusel viiakse lahendus ise ellu, vajadusel koos ettevdtte juhtkonna abiga.

Kuna pstihholoogilise vOimestatuse tase oli kvaliteediringis osalenutel oluliselt kdrgem kahe
alamskaala puhul, on eeldatav, et 6 eksperimentaalgrupis osalenut (m=6,37, sd=.38) vdrrelduna 7
kontrollgrupi vastajaga (m=5,79, sd=.56) naitasid Ules oluliselt kdrgemat psuhholoogilise
vOimestatuse 0ldist taset, t(11)= -2,132, p=.056. MGju suurus Cohen’i d jargi on suur
(d=1.212021). Vottes seega kokku, et kvaliteediringides osalemise kaudu on 6nnestunud
kolmandas voorus antud ettevotte tdotajate puhul tbsta nende psthholoogilist vBimestatust

tervikuna.

3.6. Neljanda kusitlusvooru Kirjeldav statistika

Neljandas kusitlusvoorus saame arvestada 8 kontrollgrupi ning 5 eksperimentaalgrupis osaleja
vastustega (vt Tabel 5). Kolmanda ja neljanda vooru vahel toimus tiks kuni kaks kvaliteediringi,
kuid vahele jai kolm ja pool kuud, kus kvaliteediringe ei toimunud. Neljandas voorus on
kontrollgrupi vastajad andnud kdige kdrgema keskmise hinnangu psiihholoogilise vOimestatuse
kompetentsuse alamskaalale (m=6,40, sd=.66) ja kdige madalam keskmine hinnang on kujunenud

emotsionaalsele puhendumise ametile (m=5,67, sh=1,18). Eksperimentaalgrupi kdige kdrgem
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keskmine hinnang kujunes emotsionaalsele pihendumisele kliendile (m=6,73, sd=.43) ning kdige
madalam keskmine hinnang anti sarnaselt kontrollgrupile emotsionaalsele puhendumise ametile
(m=5,80, sd=1,02). Ka selles voorus on eksperimentaalgrupil enamus keskmised hinnangud
kontrollgrupist kdrgemad, v.a hinnang kompetentsuse tajule (m=6,40, sd=.66 vs m=5,84, sd=.74)
ja hinnang pihendumisele kolleegidele (m=6,33, sd=.69 vs m=6,13, sd=.56). Markimist vaarivad
ka korged standardhalbed, mida on kontrollgrupi kolmel alamskaalal, nimelt pihendumine juhile

(sd=1,08), puhendumine ametile (sd=1,18) ning piihendumine tlesannetele (1,00).

Tabel 5. Neljanda kusitlusvooru tulemused

Kontrollgrupp (8 vastajat) Eksperimentaalgrupp (5 vastajat)
min max keskmine | stand. hdlve | min | max | keskmine stand. halve
EP_O 5,33 7,00 6,17 59 | 5,67 | 7,00 6,53 ,51
EP_J 4,00 7,00 5,83 1,08 | 6,00 7,00 6,53 ,51
EP_Kaol 5,00 7,00 6,33 69 | 533 | 6,67 6,13 ,56
EP_KI 5,33 7,00 6,25 61| 6,00| 7,00 6,73 43
EP_A 3,33 7,00 5,67 1,18 | 4,33 | 7,00 5,80 1,02
EP_U 4,33 7,00 5,88 1,00 | 5,67 | 7,00 6,40 49
EP 4,94 6,83 6,02 63| 561| 6,89 6,36 ,46
PV 5,20 6,87 5,99 57 | 540 | 6,87 6,27 ,55
PV_K 4,80 6,60 5,68 74| 580 | 7,00 6,48 ,54
PV_Kom 5,40 7,00 6,40 66 | 4,60| 6,60 5,84 74
PV_E 5,20 7,00 5,90 61| 580 | 7,00 6,48 44

Allikas: autori arvutused

Neljas e viimane voor nditab taas keskmisest (4) kdrgemat ettevdttes valitsevat emotsionaalse
plhendumise ja psiihholoogilise vBimestatuse taset ettevdttes tervikuna. Kompetentsuse taju
tousis kontrollgrupil alates kolmandast voorust ning on markimisvaarselt kdrge ka neljandas
voorus. Vottes aluseks kvaliteediringide protokolle ning ka neljandas voorus kdrgena puisinud
kompetentsuse hinnangut, on veelgi enam p&hjust kisida, kas kompetentsuse kérgema taju eest

ettevottes tervikuna saab pidada vahemalt osaliselt vastutavaks kvaliteediringide tegevust.

Kuna ettevottes ei dnnestunud kolmanda ja neljanda vooru vahel korraldada uuringu jaoks piisaval

madral kvaliteediringe, on neljandas voorus keeruline hinnata kvaliteediringide mgjusid.

Kontrollgrupi kérge standardhélbega hinnang puhendumisele juhile on esinenud ka eelnevates
voorudes. Autor hindas, et juhtimise kvaliteet vdib olla erineva tasemega, kuid andmed nditavad

eksperimentaalgrupi puhul samale alamskaalale Uhtlast st madala standardh&lbega korget
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hinnangut. Autor jareldab, et on vGimalik to6tajate hinnangut juhtimisele mdjutada. Autor eeldab,
et kui kvaliteediringides on tdo6tajaid, kellel on korge pihendumine juhtimisele, vdib
grupivestlustes tulla ette juhtimisotsuste selginemist, mis omakorda vG@ib viia hinnangute

uhtlustumiseni kvaliteediringis osalejate seas.

Kontrollgrupi kérge standardhalve pihendumisele tlesannetele vdib autori hinnangul viidata uute
tootajate t00le tulekule, kes alles lilesannetega kohanevad vdi ka uute toollesannete lisandumisele
olemasolevate tootajate toolauale. Korge standardhédlve piihendumisele ametile on
klsitlusvoorudes jatkuv ning pusib muutuseta ka neljandas voorus viidates sellele, et

kvaliteediringide tegevus ei mdjuta antud alamskaalat ei otseselt ega kaudselt.

3.7. Neljanda kusitlusvooru vordlev statistika

Neljandas voorus ndeme kvaliteediringide m6ju véahenemist, sest tootajad ei osalenud kolm ja pool
kuud kvaliteediringides ning septembris oli toimunud vaid tks kuni kaks kvaliteediringi. Antud
voorus on nadha eksperimentaalgrupi hinnangute olulist erinevust kontrollgrupist, st T-testi
kriitilise vaartuse 1,796 (letamist kahe psihholoogilise vdimestatuse alamskaala puhul.

Emotsionaalse pihendumise alamskaaladel ei ndidanud T-testi kriitiline vaartus olulist erinevust.

Neljandas voorus on jatkuvalt kvaliteediringide mdju tuvastatav tajutud kontrolli alamskaalal. 5
eksperimentaalgrupis osalenut (k=6,48, sd=.54) vorrelduna 8 kontrollgrupi vastajaga (m=>5,68,
sd=.74) néitasid ules oluliselt kdrgemat pstihholoogilise v@imestatuse taset tajutud kontrolli osas,
t(11)=-2,094, p=.060 (vt Lisa 3). Mdju suurus Cohen’i d jargi on suur (d=1.235015). Vdrreldes

kolmanda vooru tulemustega, on gruppide hinnangute vahe mdnevdrra vahenenud.

Samuti on jatkuvalt kvaliteediringide mdju tuvastatav eesmargi omaks votmise alamskaalal. 5
eksperimentaalgrupis osalenut (m=6,48, sd=.44) vorrelduna 8 kontrollgrupi vastajaga (m=>5,90,
sd=.61) nditasid Ules oluliselt kérgemat psiihholoogilise vOimestatuse taset eesmargi omaks
votmisel, t(11)= -1,828, p=.095. M&ju suurus Cohen’i d jargi on suur (d=1.090561). Ka siin on

mérgatav véhene langus vorreldes kolmanda vooru tulemustega.

Hinnangute mdningane langemine neljandas voorus vorreldes kolmanda vooruga viitab autori

hinnangul ka kvaliteediringide mdju kaduvusele ajateljel, kui kvaliteediringe enam ei korraldatud.
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3.8. Eksperimentaalgrupi voorude vordlus

Ksitlusvoorude vordlemiseks analiidsiti eraldi eksperimentaalgrupi esimese ja neljanda vooru
emotsionaalse pihendumise ja psihholoogilise vGimestatuse alamskaalasid ning vorreldi
paariviisilise T-testiga nendevahelisi erinevusi. Autor toob valja vaartused, mis mahuvad O ja 1
piiridesse, kuid margib dra ka uuringu seisukohalt teised huvipakkuvad muutused voorude

vordluses.

Kasutades paariviisilist T-testi selgusid statistiliselt olulised erinevused kolmel alamskaalal ning
psthholoogilise voimestatuse skaalal tervikuna. Eksperimentaalgrupi viimase vooru tulemused
vOrreldes esimese vooruga (m=-.27, sd=.28) nditasid Ules oluliselt kdrgemat emotsionaalse
plhendumise taset organisatsioonile T(4)=-2138, p=.099. (vt. Tabel 6.) Organisatsioonile
pihendumine oli keskmisest oluliselt kdrgem juba esimeses voorus (m=6,29, sd=.65), tbusis
monevorra teises voorus (m=6,40, sd=.72), plsis samal tasemel kolmandas voorus (m=6,39,
sd=.67) ning néaitas keskmise hinnangu tbéusu ning hinnangute Uhtlustumist standardhéalbe
langusena neljandas voorus (m=6,53, sd=.51). (vt Tabelid 2.-5.) Organisatsioonile piihendumise
hindamiseks paluti vastajal anda hinnang jargmistele vaidetele: radgin uhkusega, et to6tan selles
ettevottes; ettevote, kus ma téotan, on minu jaoks oluline; mulle ei meeldi kdnealuses ettevottes

tootada (pooratud vaartustega).

Eksperimentaalgrupi viimase vooru tulemused vorreldes esimese vooruga (m=-.48, sd=.46)
naitasid Ules oluliselt kdrgemat psuhholoogilise vOimestatuse taset eesmargi omaks votmisel
T(4)=-2,331, p=.080. Hinnang eesmérgi omaks votmisele oli esimeses voorus keskmisest kdrgema
hinnanguga (m=6,03, sd=.71), tbusis monevarra teises (m=6,24, sd=.94) ja ka kolmandas voorus
(m=6,43, sd=.63), kus hinnangud nditasid Ules oluliselt kdrgemat hinnangut vorreldes
kontrollgrupiga. Eesmérgi omaks votmise taju hinnang jatkas tdusu neljandas voorus (m=6,48,

sd=.44), kus ndeme ka hinnangute thtlustumist standardhalbe langusena.

Eksperimentaalgrupi viimase vooru tulemused vorreldes esimese vooruga (m=-.64, sd=.67)
naitasid Ules oluliselt kérgemat psiihholoogilise v@imestatuse taset tajutud kontrolli osas T(4)=-
2,138, p=.099. Hinnangud tajutud kontrollile olid nii esimeses (m=>5,91, sd=.88) kui teises voorus
(m=5,96, sd=1,14) keskmisest kdrgemad, kuid kdrge standardhalve viitas suurele hinnangute

erisusele. Oluline keskmise hinnangu tdus ning hinnangute htlustumine madala standardhdlbe
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néol oli toimunud kolmanda kusitlusvooru ajaks (m=6,33, sd=.47) ning pusis neljandas voorus
(m=6,48, sd=.54).

Eksperimentaalgrupi viimase vooru tulemused vorreldes esimese vooruga (m=-.48, sd=.48)
naitasid ules oluliselt kdrgemat psiihholoogilise vGimestatuse taset tervikuna T(4)=-2,218, p=.091.
Pstihholoogilise vOimestatuse tase tervikuna oli esimeses (m=5,83, sd=.68) ja teises voorus
(m=5,95, sd=.85) keskmisest kdrgem. Kolmanda vooru ajaks kui oli toimunud kaheksa
kvaliteediringi, ndeme olulist hinnangute tusu (m=6,37, sd=.38), mis neljandas voorus (m=6,27,
sd=.55) nditab Ules minimaalset langust vorreldes kolmanda vooruga, kuid ja&b oluliselt

kdrgemale tasemele vorreldes esimese vooru hinnangutega.

Tabel 6. Esimese ja neljanda vooru paariviisiline vordlus T-testiga

Paarid ja alamskaalad m sd t df p

Paar 1 EP_O

-,27 28 | -2,138 4 ,099
Paar 2 EP_J -,53 77 | -1,554 4 ,195
Paar 3 EP_Kol ,067 43 ,343 4 ,749
Paar 4 EP_KI ,40 43 | 2,058 4 ,109
Paar 5 EP_A ,00 41 ,000 4 1,000
Paar 6 EP U -,13 38 | -,784 4 ATT
Paar 7 EP -,22 24 | -2,080 4 ,106
Paar 8 PV -,48 48 | -2,218 4 ,091
Paar 9 PV_K -,64 67 | -2,138 4 ,099
Paar 10 PV_Kom -,32 46 | -1,554 4 ,195
Paar 11 PV E -,48 46 | -2,331 4 ,080

Allikas: Autori arvutused

Eksperimentaalgrupi psuhholoogilise vdimestatuse tajutud kompetentsuse hinnang esimeses
voorus oli alamskaalade madalaim (m=5,54, sd=.55) ning jai teises voorus samale tasemele
(m=5,64, sd=.50). Kolmandas voorus nditas kompetentsuse taju tdusu (m=6,13, sd=.58), kuid kuna
ka kontrollgrupil toimus oluline tdus, ei tuvastanud T-test statistiliselt olulise kriitilise taseme

uletamist. Neljandas voorus (m=5,84, sd=.74) langes kompetentsuse taju hinnang vdrreldes
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kolmanda vooruga, kuid jai vordlemisi kdrgemaks kui esimeses ja teises voorus. Kuigi T-test ei
naita seost kompetentsuse taju hinnangu tdusu ning kvaliteediringis osalemise vahel, hindab autor
kvaliteediringide protokollide sisu pdhjal, et kompetentsuse taju tdus kolmandas voorus vais olla
kaudselt seotud kvaliteediringi tegevusega kuna kvaliteediringi teemade fookus oli esimeses ning
teises voorus t0otajate kompetentsuse tdstmisel kogu ettevottes ning kolmanda vooru ajaks oli

joutud tegevuste ellu rakendamiseni.

Teiste alamskaalade puhul ei néita paariviisiline T-test Ules olulisi hinnangute erisusi.
Kvaliteediringide m6ju puudumist eksperimentaalgrupis ndeme kdige selgemalt emotsionaalse
pihendumise osas ametile (p=1,000), mida Kkinnitas ka gruppide vaheline vordlus neljandas

VOoorus.
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4. ARUTELU JA JARELDUSED

Kéesoleva t00 eesmérk on selgitada, kuidas kvaliteediringi meetodi rakendamine mdgjutab
t0otajate psuhholoogilise vOimestatuse ja emotsionaalse pihendumise taset véikeettevotte nditel.
Emotsionaalne pihendumine on ettevGtte jaoks oluline, sest see on ndidanud uuringutes
positiivseid seoseid tdotaja soovitud kéitumisega (Becker ja Kernan 2003, 327) ning
psthholoogiliselt vOimestatud tootaja vaartus seisneb selles, et ta on t66 suhtes parema hoiakuga,
emotsionaalselt puhendunum, nditab Ules head kodanikukaitumist ettevottes ning on altim
toosuhet jatkama (Islam jt 2016, 165). Kuna uurimustes on liink konkreetsete VE sobivate
praktikate osas (Heneman jt 2000), mida saaks ettevdtetele mudelina soovitada suurendamaks
t0otaja soovi pikemalt ettevottes tootada ning teha t6od produktiivselt (Mercurio 2015, Ik 406),
vaatles autor kvaliteediringi kui thte vBimalikku praktikat.

Oluline on siinkohal mérkida, et k&esoleva uurimuse valim oli uurimisaluse ettevdtte suurusest
tingituna vaike ning seetottu ettevottest véljaspool esinevate sihtgruppide kohta dldistusi teha ei
saa. Kdesoleva uurimuse vaartus seisneb siiski ettevotete jaoks aktuaalsete teemade ké&sitlemises
praktilise véikeettevottes lihtsalt rakendatava meetodi néitel. Soovitud eesmargini jdudmiseks

plstitas to60 autor viis uurimiskisimust.

Esmalt soovis autor leida vastuse kisimusele, milline on kvaliteediringi ja kontrollgrupi
emotsionaalse puhendumise ja psihholoogilise vbimestatuse tase veebruaris 2022. Enne
kvaliteediringi praktika rakendamist oli vajadus mééarata algtase, millega uuringu viimase vooru
tulemusi vorrelda. Selgus, et nii emotsionaalse pihendumise (eksperimentaalgrupil m=5,96,
sd=.61 ja kontrollgrupil m=6,21, sd=.58) kui ka psuhholoogilise v&imestatuse koondtase
(eksperimentaalgrupil m=5,79, sd=.44 ja kontrollgrupil m=5,83, sd=.68) oli veebruaris 2022
keskmisest (4) kdrgem. Kuna too6tajate hinnangute algtase oli krge, hindas autor, et statistiliselt

olulist keskmiste hinnangute tdusu on pigem raske saavutada.

Teiseks soovis autor teada, milliseks on katsealuse vdikeettevotte toOtajate emotsionaalse
plihendumuse ja psuhholoogilise vBimestatuse tase muutunud septembris 2022. Neljanda vooru
ajaks, mis viidi labi vahemikul 26.09- 3.10.2022, olid eksperimentaalgrupi hinnangud
emotsionaalsele piihendumisele tervikuna (m=6,36, sd=.46) vorreldes algtasemega (m=5,96,

sd=.61) nominaalselt tdusnud, kuid statistiliselt olulist erinevust paariviisiline T-test ei tuvastanud.
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Kontrollgrupi emotsionaalse puhendumise tase tervikuna (m=6,02, sd=.63) néitas neljanda
klsitlusvooru ajaks vorreldes algtasemega (m=6,21, sd=.58) minimaalset langust. Pstiihholoogiline
vOimestatus tervikuna oli neljanda vooru ajaks nii kontroll- (m=5,99, sd=.57) kui ka
eksperimentaalgrupil (m=6,27, sd=.55) vdrreldes algtasemega (kontrollgrupil m=>5,83, sd=.68,
eksperimentaalgrupil m=>5,79, sd=.44) tdusnud. Ettevotte vaates tdhendab see positiivset trendi

ajateljel, st ajas on t0otajate sisemine motivatsioon tdusnud.

Uuringu kolmandale kisimusele, kas ja mis osas on kvaliteediringis osalenud tootajate
psthholoogilise vOimestatuse tasemes ajas toimunud oluline muutus vorreldes kontrollgrupiga,
saab neljanda vooru tulemuste pohjal vastata, et kvaliteediringid on mdjutanud statistiliselt
oluliselt kahte alamskaalat: eesmarkide omaks v&tmist ning kontrolli taju positiivses suunas. Need
naitajad on téusnud kvaliteediringis osalemise 18pus. Nimelt 5 eksperimentaalgrupis osalenut
(k=6,48, sd=.54) vorrelduna 8 kontrollgrupi vastajaga (m=5,68, sd=.74) néitasid neljandas voorus
ules oluliselt kérgemat pstihholoogilise vdimestatuse taset tajutud kontrolli osas, t(11)= -2,094,
p=.060 (vt Lisa 3). Mdju suurus Cohen’i d jargi on suur (d=1.235015). Olulist muudatust ajateljel
tbendab ka eksperimentaalgrupi viimase vooru tulemuste vordlus esimese vooruga (m=-.64,
sd=.67), mis néitas Ules oluliselt kérgemat psiihholoogilise vOimestatuse taset tajutud kontrolli
osas T(4)=-2,138, p=.099. Seega leidis kinnitust Honoldi (1997) vaide, et kvaliteediringidel vdib
olla m&ju psihholoogilise vBimestatuse tdstmisel just labi tajutud kontrolli suurendamise.
Vaadeldes tOdtajate poolt hinnatud vaditeid, vdib oletada, et tdotajad tunnevad parast
kvaliteediringis osalemist tugevamalt, et nad saavad mdojutada seda, kuidas nende tiimis t66d
tehakse; nad tajuvad enam, et neil on 6igus otsustada selle tle, kuidas t66d teha; nad tajuvad enam,
et neil on piisavalt digusi, et teha oma t66d hasti; nad tajuvad enam, et saavad mdjutada enda tiimis

tehtavaid otsuseid, ning nad tajuvad enam, et vastutus ja olulised tlesanded ongi osa nende todst.

Teises alamskaalas, psiihholoogilise vOimestatuse eesmérgi omaks votmise osas naitasid 5
eksperimentaalgrupis osalenut (m=6,48, sd=.44) vorrelduna 8 kontrollgrupi vastajaga (m=5,90,
sd=.61) ules oluliselt kdrgemat taset t(11)=-1,828, p=.095. Mdju suurus Cohen’i d jargi on suur
(d=1.090561). Muudatuse toimumist toetab ka eksperimentaalgrupi viimase vooru tulemuste
vOrdlus esimese vooruga (m=-.48, sd=.46), mis nditas Ules oluliselt kérgemat psiihholoogilise
vOimestatuse taset eesmargi omaks votmisel T(4)=-2,331, p=.080. Vaadeldes ttotajate poolt
hinnatud vaiteid, vOib vaita, et kvaliteediringis osalevatel too6tajatel muutus olulisemaks, et
ettevOtte oleks edukas; neid innustavad rohkem eesmargid, mida ettevote piitiab saavutada; neid

innustab enam teadmine, et oma t6dga annavad nad olulise panuse ettevdtte edukusse; nad
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tootavad innukamalt ettevotte eesmérkide saavutamise nimel ning neid innustavad ettevotte
eesmargid. Kui Menon (2001, 172- 174) leiab, et eesmérgi omaks votmisel on tugev seos mh
ettevottele pihendumisega, voiks eeldada, et suurenenud eesmargi omaks votmine on mdjutanud
positiivselt ka tootajate emotsionaalse plhendumise taset, kuid emotsionaalse plhendumise
tasemes tervikuna antud t06 olulist muudatust ei tuvastanud. Muudatused alamskaalades
pihendumisel juhile ning organisatsioonile toob autor edasisises arutelus. Eesmargi omaks
vOtmine kui mediaator organisatsioonilise pihedumise tGstmiseks véarib uurimist edasistes

toodes.

Pstihholoogilise vGimestatuse taju tervikuna ei ndidanud neljandas voorus olulist téusu, kuna
kompetentsuse taju alamskaala on kontrollgrupi puhul olnud stabiilselt kérge nii kolmandas
(m=6,34, sd=.57) kui ka neljandas voorus (m=6,40,sd=.66), kuid eksperimentaalgrupil langenud
neljandas voorus (m=5,84, sd=.74) vorreldes kolmanda vooruga (m=6,13, sd=.58) olles
kontrollgrupi keskmisest madalam. Kompetentsuse taju hoidmiseks tuleks kvaliteediringides
osalejaid koolitada (King 2007, 35), kuid antud uuringus otsustas autor jatta see skoobist vilja.
Viimane va0is tingida asjaolu, et kvaliteediringis osalejad tundsid end uues rollis ja uue tlesande
puhul ebakindlalt ning see mdjutas nende kompetentsuse taju hinnangut negatiivselt. Siiski saame
nentida, et eksperimentaalgrupi paariviisilise T-testi tulemus néitab psiihholoogilise voimestatuse
kui terviku taseme tbusu ajas. Nimelt néitasid eksperimentaalgrupi viimase vooru tulemused
vOrreldes esimese vooruga (m=-.48, sd=.48) lles oluliselt kdrgemat psthholoogilise vdimestatuse
taset tervikuna T(4)=-2,218, p=.091. Kokkuvdttes ei saa me véita, et kvaliteediringidel oleks olnud
statistiliselt oluline mdju psiihholoogilisele vdimestatusele tervikuna, kuid ajas see nditaja paranes.

Vastamaks kaesoleva td0 viimasele pustitatud kiisimusele, kas ja mis osas on kvaliteediringis
osalenud todtajate emotsionaalse pihendumise tasemes ajas toimunud oluline muutus vérreldes
kontrollgrupiga, ei ndita neljanda vooru gruppide vahelise T-testi nditajad, statistiliselt olulisi
erinevusi. Vottes arvesse, et kolmanda ja neljanda vooru vahel toimus vaid Uks kuni kaks
kvaliteediringi  kohtumist ning vorreldes neljandat vooru kolmanda vooruga né&eme
eksperimentaalgrupi hinnangute langust, seab autori hiipoteetilise kiisimuse ette, kas regulaarselt
toimuvate kvaliteediringide mdju tuleks hinnata kolmanda vooru tulemuste jérgi, mis nditasid
lisaks neljandas voorus toodud positiivsetele mdjudele, oluliselt kérgemat emotsionaalse
pihendumise taset juhile. Nimelt 6 eksperimentaalgrupis osalenut (m=6,56, sd=.72) vorrelduna 7
kontrollgrupi vastajaga (m=5,43, sd=1,20) naitasid Ules oluliselt kdrgemat emotsionaalse

pihendumise taset juhile, t(11)=-2,008, p=.070 (vt Lisa 3). Mju suurus Cohen’i d jargi on suur,
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d= 1.141939. Lisaks puhendumisele juhile selgusid paariviisilise T-testi e eksperimentaalgrupi
arengu esimese ja viimase vooru vordluses, olulised muudatused ka organisatsioonile
pihendumise alamskaalal. Eksperimentaalgrupi viimase vooru tulemused vdrreldes esimese
vooruga (m=-.27, sd=.28) nditasid Ules oluliselt kdrgemat emotsionaalse plhendumise taset
organisatsioonile T(4)=-2138, p=.099. (vt. Tabel 6). Kuid statistiliselt oluline mdju puudub
emotsionaalsele pihendumisele tervikuna nii kolmandas kui ka neljandas voorus, mistdttu autor

ei oskaks kvaliteediringi kui emotsionaalse pihendumise mdjutajat ettevGtetele soovitada.

Lisaks uuringukisimuste vastustele ilmnesid ka teised markimist vaadrivad asjaolud. Autori jaoks
kdige markimisvéarsem avastus oli kvaliteediringide tegevuse vdimalik mdju kontrollgrupi
kompetentsuse tajule. Ettevottes oli ndha voorude vahelist muutust kompetentsuse taju
hinnangule, mis esimeses voorus oli madalaim nditaja (m=>5,18, sd=.45) ning kolmandas voorus
kontrollgrupi alamskaalade kdrgeim néitaja (m=6,36, sd=.57). Kisimus, kas kolmandaks kusitluse
vooruks joudsid kvaliteediringis tehtud ettepanekud ettevdttes koolituste 1abi viimiseks, juhendite
tegemiseks, sisse elamise programmi parendamiseks juba ellu rakendada ning ka kontrollgrupile
mdju avaldada, jadb hipoteetiliseks. Positiivse vastuse puhul saaksime tdestust, et téotajad on
parimas positsioonis tuvastamaks ja lahendamaks enda t60ga seotud probleeme. (Dhillon 2007, Ik
53)

Kuigi autori eesméark oli vaadelda ja analulsida kui palju alamskaalade néitajad tbusid, siis
tdhelepanu pélvis ka tks alamskaala, mis ei muutunud. Kui teistel alamskaaladel toimusid
vaiksemad vOi suuremad liikumised eksperimentaal- ja kontrollgrupi vordluses, siis
kvaliteediringide tegevuse mdju emotsionaalsele pihendumisele ametile puudub téielikult.
Kolmandas voorus, kus kvaliteediringi positiivsed mdjud ilmnesid enim, ei néaidanud
pilhendumine ametile sisulist muudatust (t(11)= -.036, p=.972). Uhtlaselt kdrge standardhélve
mdlemas grupis emotsionaalsele pihendumisele ametile (kolmandas voorus kontrollgrupil sd=
1,23, eksperimentaalgrupil sd=1,11) viitab, et antud ettevottes on t60l suhteliselt erineva ametisse
plihendumisega too6tajad. Autor arutleb, et kuna ptihendumine ametile moodustab tihe osa t66taja
terviklikust plihendumisest, siis kui palju on motet hinnata to6taja pihendumist pakutava ameti
osas. Ké&esoleva t06 kusimustikus kasutatud véited emotsionaalse pihendumise hindamiseks
ametile vOivad seejuures abiks olla: oleksin dnnelik to0tades praeguses ametis kuni pensionile
minekuni; rddgin uhkusega praegusest toost kui enda erialast; mulle meeldib minu eriala liiga palju

selleks, et mdelda eriala vahetamisele.
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Méarkimist vaariv litkkumine toimus alamskaalal pihendumine juhile. Esimestes voorudes hindas
autor, et korge standardhélbega hinnangud puhendumisele juhile vdivad viidata juhtimiskvaliteedi
erinevustele tiimides. Kuid neljanda vooru eksperimentaalgrupi andmed nditavad juhile
pUhendumisele Ghtlustumist, st madala standardhdlbega ja kdrget hinnangut (eksperimentaalgrupp
(m=6,53, sd=,51, vordluses kontrollgrupiga (m=5,83, sd=1,08). Kvaliteediringis osalejate seas
toimus hinnangute oluline uhtlustumine. Autor esitab hipoteesi, kas tegemist voib olla
kvaliteediringide tegevuse sotsiaalse mdjuga, st kvaliteediringide to6tajad, kellel on koérge
pUhendumine juhtimisele, vdivad kvaliteediringi vestlustes oma hoiaku valjendamisega mdjutada
madalama hoiakuga to6tajaid. Samuti vib kvaliteediringi vestlustes vajadusest teha ise otsuseid,
tulla ette juhtimisotsuste selginemist, mis omakorda mdjutab positiivselt puhendumist juhtimisele

ja seelébi ka otsesele juhile.

Antud t606 piirangutena ndeb autor kolmanda ja neljanda vooru vahel dra jadnud kvaliteediringide
kohtumisi, mis ei véimalda neljanda vooru tulemusi télgendada algselt planeeritud uuringukava
vadriliselt ning kvaliteediringis osalejate mittejarjepidevat osalemist nii kvaliteediringides kui ka
klsitlusele vastamises. Autor hindab, et kvaliteediringis osalejate koolitamine selle tegevuse jaoks
vajalike padevuste osas parast teist voi kolmandat kisitluse vooru, oleks olnud asjakohane. Kuigi
koolitamise mdju ega selle ulatust ei saa autor eeldada. Pigem on kvaliteediringis osalejate

koolitamine ettepanek edasiste uurimuste labi viijatele.

Teise piiranguna néeb autor t60 vaikest valimit ning suhteliselt lthikest uuringu perioodi.
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KOKKUVOTE

Too eesmark oli selgitada, kuidas kvaliteediringi meetodi rakendamine mojutab tootajate
psthholoogilise vdimestatuse ja emotsionaalse puhendumise taset vaikeettevotte naitel. Autor
kasutas selleks longituudset uuringut, mille sisuks oli Eesti vdikeettevottes kvaliteediringi
praktiseerimine kuue kuu jooksul 2022. aasta veebruarist kuni septembrini ning perioodiline
hinnang ankeetkisitluse n&ol kvaliteediringis osalejate ning kontrollgrupi emotsionaalse

pihendumise ja psiihholoogilise voimestatuse taseme maaramiseks.

Autori kasutatud T- test gruppidevaheliste erinevuste méadramiseks, tuvastas statistiliselt olulist
erinevust psiihholoogilise vBimestatuse alamskaaladel eesmérgi omaks vG6tmine ning kontrolli
taju. Psuhholoogilist vdimestatust tervikuna ei O6nnestunud mdojutada, kuna alamskaala

kompetentsuse taju jai madalamaks ja ei muutunud.

Kéesolev t60 ei tuvastanud kvaliteediringis osalenutel statistiliselt olulist muudatust
emotsionaalses puhendumises tervikuna. Kolmandas voorus selgus oluline muudatus
pihendumisele juhile ning paariviisiline T-test tOendas positiivset liikumist ajateljel ka
organisatsioonile piihendumisele, kuid autor ei tahaks neid Ule tdhtsustada. Pigem tuleb tunnistada,
et kvaliteediringidel puudub m6ju emotsionaalsele puhendumisele. Seega kui ettevGte soovib

tootajate puhendumist tdsta, tuleb leida teisi viise.

Autor ei saa véikese valimi tottu teha Uldistusi ega anda vaikeettevotetele soovitusi
psihholoogilise vdimestatuse tdstmiseks kvaliteediringide abil, kuid antud uuring annab
tosiseltvOetavat alust uurida kvaliteediringide mdju psuhholoogilise vdimestatuse tdstmiseks
suurema valimiga. Teise mdjuna on antud uuring informatiivse allikana vaikeettevotetele, kes
otsivad lihtsalt rakendatavaid ja to6tajaid kaasavaid meetodeid. Kvaliteediring kui unustuse hélma
vajunud meetod, vajab tapset juhiste jargi kasutuselevottu, kuid sellega ei kaasne suuri
tehnoloogilisi investeeringuid, ning pigem vOib tO06tajate kaasamisega tuua endaga kaasa

positiivseid néhtusi.

Teaduskirjanduses voib lugeda, et puudus on konkreetsete véikeettevotetele sobivate
personalipraktikate uurimustest. Eelnevad uurimused kvaliteediringide kohta on tehtud peamiselt
1960.-1980. aastatel USA-s, mille jarel on meetodi kasutamine ning uuringud lakanud. K&esoleva

t00 teaduslik uudsus peitubki kvaliteediringi meetodi taasavastamises, selle meetodi soovitamises
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Eesti vdikeettevotete personali arendamiseks ning samuti positilvse moju tuvastamises

psthholoogilisele vBimestatusele ja emotsionaalse piihendumisele.
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SUMMARY

THE EFFECT OF PARTICIPATION IN A QUALITY CIRCLE ON EMOTIONAL
COMMITMENT AND PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT OF EMPLOYEES IN
THE EXAMPLE OF A SMALL COMPANY

Sigre Suurvarik

The author decided to focus on emotional commitment in this work because it affects work
behavior more than other forms of commitment, and research supports the central role of emotional
commitment in the study of organizational commitment (Mercurio 2015, 403). Of the various
forms of commitment, it is emotional commitment that has been shown in studies to have positive
relationships with the employee's desired behavior (Becker and Kernan 2003, 327). An
emotionally committed employee is a valuable resource for the company because he stays with the
company longer, is less absent from work, shows good citizenship behavior (Meyer and
Herscovitch 2001, 312), doing more than the job description requires (Mercurio 2015, 401-402).
Recommendations from practitioners show that commitment is considered the main lever for

employee development (Mercurio 2015, 393).

The results obtained from the preparation of the WACMQ-S (Workplace Affective Commitment
Multidimensional Questionnaire- Short), the emotional commitment measurement scale used in
this work, have shown significant relationships between commitment to the company and
resignation and organizational citizenship behavior in the company; with commitment to patients
(client) and civil behavior towards the patient (client) and commitment to colleagues and civil
behavior towards colleagues (Perreira et al. 2018, 78). Research on organizational commitment
has found links with organizational effectiveness and employee well-being (Meyer and
Herscovitch 2001, 299).

The second interdependent pair of concepts in this paper are structural empowerment and
psychological empowerment, which emerged from studies of internal motivation. The employer
can empower to support the growth of the employee's empowerment. An empowered employee is
valuable for the company, because for him work has meaning, he feels capable and competent and
his perception of self-definition is high, he behaves innovatively (Helmy et al. 2019, 75), has a

more positive attitude towards work, is more emotionally committed, shows good civil behavior
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in the company and is more likely to continue the employment relationship (Islam et al. 2016,
165). A growth-oriented company expects all the mentioned qualities from its employees.

The methods used for empowerment should increase the empowerment of employees and this in
turn has a good effect on the company's performance (Menon 2001, 158). In the management
literature, one can find recommendations to use inclusive management techniques such as the use
of quality circles, goal setting by employees, in which power and authority are shared (Conger and
Kanungo 1988, 473) to increase empowerment. In this work, the author focuses on the quality
circle method, in which a positive relationship with emotional commitment has been identified in
an earlier study (Okpu and Jaja 2014, 761), and before 1990, quality circles were considered as a

method to increase empowerment (Sullivan 1994, cited in Honold 1997, 202).

As small businesses make up 99% of our businesses and are "a major source of job creation,
innovation and wealth" (Liikanen 2004, 4), and there is a gap in research on specific appropriate
practices for small businesses (Heneman et al. 2000) that could be recommended as a model for
companies to increase employee's desire to work longer in the company and to work productively
(Mercurio 2015, p. 406), the question has arisen in the context of small businesses, how to
consciously increase the emotional commitment and psychological empowerment of employees

with few resources.

The aim of the work is to explore how the implementation of the quality circle method affects the
level of psychological empowerment and emotional commitment of employees in the example of
a small company. Taking into account the previous studies and the context of the small company

under investigation, the author posed the following research questions:

1. What is the level of emotional commitment and psychological empowerment of the quality
circle and the control group in February 20227

2. How has the level of emotional commitment and psychological empowerment of the
employees of the small company under exploration changed in September 2022?

3. Has there been a significant change over time in the level of psychological empowerment
of the employees who participated in the quality circle compared to the control group?

4. Has there been a significant change over time in the level of emotional commitment of the

employees who participated in the quality circle compared to the control group?
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To answer the research questions, the author conducted a long-term study in an Estonian small
company. The content of the longitudinal study was the implementation of the quality circle in the
mentioned company during six months from February to September 2022. During the mentioned
period, the author conducted an online survey every two months to assess the level of emotional
commitment and psychological empowerment of the experimental group, that is the participants

in the quality circle and the control group.

The author used an anonymous internet-based survey to assess changes in emotional commitment
over time. The author uses the multidimensional workplace emotional commitment questionnaire
created by Perreira et al. (2018, 77). WACMQ-S, which assesses seven distinct work-related
targets: company, career, colleagues, manager, tasks, occupation, and customers. (Morin et al.
2009, 45). To assess psychological empowerment, the author uses Menon's questionnaire (2001,
159), which assesses the employee's perceived control, perceived competence and goal

acceptance.

The T-test used by the author to determine the differences between groups identified a statistically
significant difference in the subscales of psychological empowerment: goal acceptance and
perception of control. Psychological empowerment as a whole could not be influenced, as the

subscale perception of competence remained lower and did not change.

The present work did not identify a statistically significant change in emotional commitment as a
whole among those who participated in the quality circle. In the third round, a significant change
in commitment to the leader was revealed, and a paired T-test proved a positive movement in the
timeline also in commitment to the organization, but the author would not like to overemphasize
them. Rather, it must be recognized that quality circles have no effect on emotional commitment.

Therefore, if a company wants to increase employee commitment, other ways must be found.

Due to the small sample, the author cannot make generalizations or give recommendations to small
companies to increase psychological empowerment using quality circles, but this study provides a
serious basis for investigating the effect of quality circles to increase psychological empowerment
with a larger sample. Another impact is that this study is an informative source for small businesses
looking for easy-to-implement and employee-engaging methods. The quality circle, as a method

that has sunk into oblivion, needs to be implemented according to precise instructions, but it does
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not involve large technological investments, and rather, the involvement of employees can bring

about positive phenomena.

In the scientific literature, we can read that there is a lack of research on specific HR practices
suitable for small companies. Previous research on quality circles has been done mainly in the
1960-1980 years in the USA, after which the use of the method and research has ceased. The
scientific novelty of this work lies in the rediscovery of the quality circle method, the
recommendation of this method for personnel development in Estonian small companies, and the

identification of a positive effect on psychological empowerment.
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LISAD

LISA 1 Loputdos kasutatud kisimustik

Tookoha emotsionaalse piihendumise mitmemaddtmelise kisimustiku luhike vorm (Perreira jt 2018)

Vaited

Radgin uhkusega, et todtan selles ettevottes (ORG)

EttevGte, kus ma téétan, on minu jaoks oluline (ORG)

Mulle meeldivad minu tiimi juhi poolt kantud véartused (juht)

Mul on privileeg t60tada inimesega nagu minu tiimi juht (juht)

Olen dnnelik, et saan oma osakonna kolleegidega to6tada (kolleegid)

Minu kolleegid (minu tiimis) tekitavad minus soovi t66le minna (kolleegid)

Mulle ei meeldi kdnealuses ettevottes todtada (ORG reverse)

Kui ma oma tiimi juhist sbpradele rddgin, kirjeldan ma teda kui head inimest kellega koos td6tada(juht)

OO (NO|OTPAWIN|(F-

Kui ma oma kolleegidest (oma tiimis) sdpradele raagin, kirjeldan ma neid kui haid inimesi kellega koos
tootada (kolleegid)

Ma hoolin siiralt meie ettevétte klientide rahulolust (klient)

Kvaliteetsete teenuste pakkumine meie ettevotte klientidele tekitab minus suurt rahulolu (klient)

Minu arvates on meie ettevotte klientide rahulolu prioriteet (klient)

Oleksin 6nnelik todtades praeguses ametis kuni pensionile minekuni (amet)

Ulesanded mida praeguses to6s taidan, on minu jaoks pnevad (iilesanded)

Ulesanded, mida praeguses toos taidan, on minu jaoks rahuldust pakkuvad (iilesanded)

Réadgin uhkusega praegusest toost kui enda erialast (amet)

Mulle ei meeldi Ulesanded mida praeguses t60s tdidan (Glesanded reverse)

Mulle meeldib minu eriala liiga palju selleks, et mdelda eriala vahetamisele (amet)

Psiihholoogilise vBimestatuse skaala (Menon 2001)

Ma saan mdjutada seda, kuidas meie tiimis t60d tehakse. (Perceived control factor)

Mul on vajalikud oskused ja v8imed, et teha oma t66d hasti. (Competence factor)

Mind innustavad meie ettevotte eesmérgid. (Goal internalisation factor)

Mul on Bigus otsustada selle (le, kuidas t66d teha. (Perceived control factor)

Olen piisavalt kompetentne, et teha t66d hésti. (Competence factor)

Tootan innukalt ettevotte eesmadrkide saavutamise nimel. (Goal internalisation factor)

Mul on piisavalt digusi, et teha oma t60d héasti. (Perceived control factor)

Mul on t66ndudmistele vastavad vdimed, mis v8imaldavad mul oma t66d hésti teha. (Competence f)

OO NO|OTA~ WIN(F-

Mind innustab teadmine, et oma té6ga annan olulise panuse ettevotte edukusse. (Goal internalisation
factor)

Saan mdjutada meie tiimis tehtavaid otsuseid. (Perceived control factor)

Tulen toime oma t66s ettetulevate raskuste ja keerukustega. (Competence factor)

Mind innustavad eesmérgid mida me Uhiselt ettev6ttena plilame saavutada. (Goal internalisation
factor)

13

Vastutus ja olulised llesanded ongi osa minu t66st. (Perceived control factor)

14

Olen oma t60s tulemuslik/tulen oma t66ga edukalt toime. (Competence factor)

15

Minu jaoks on oluline, et oleksime ettevottena edukad. (Goal internalisation factor)

Allikas: Kotze, E., Menon, S.T., Vos, B. (2007). Psychological empowerment in the South African military: The
generalisability of Menon’s scale. SA Journal of Industrial Psychology, 33 (2), 1-6.

Allikas: Menon, S.T. (2001). Employee Empowerment: An Integrative Psychological Approach. Applied
Psychology: An International Review, 50(1), 153-180.
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LISA 2 Kvaliteediringi juhend labiviijale

Kvaliteediringide ajalugu ulatub 1962 aasta Jaapanisse, kust professor Ishikawa pani
kvaliteedikontrolli ideestikust kokku kvaliteediringi meetodi, mida hakati kasutama Ameerikas.
Kvaliteediring on vaike grupp sama valdkonna tootajaid, kes regulaarselt kohtudes
identifitseerivad, analtiiisivad ja lahendavad t66ga seotud probleeme. Kvaliteediring koosneb 4-12
tootajast. Kohtutakse kord nédalas tiheks tunniks. (Dhillon 2007, Ik 53)

Kvaliteediringi edukaks rakendamiseks on vajalik, et ettevotte juhtkond innustaks t06tajaid olema
loovad ning austaks to6tajate intelligentsi ja suutlikkust probleeme lahendada. Kuna t66tajatel on
oma igapéevarutiinitest lahtuvalt unikaalne vaade oma tddle, on nad parimas positsioonis, et
tuvastada ja lahendada enda té0ga seotud probleeme. Seega on juhatuse piihendumus ja toetus

véga vajalik efektiivse kvaliteediringi tegevuseks. (Dhillon 2007, Ik 53)

Kvaliteediringi eesmargid Speakman'jargi, on lisaks sellele, et ,,liilia enda maja ldikima*
1991, Ik 22):

- lIse vastutada selle eest, milliste probleemidega tegeleda, et parandada tulemust

- Kaasata tootajad otsuste tegemisse

- Arendada inimesi l&bi uute oskuste omandamise ja labi véimaluse teha koost6od
reaalsete to6elu probleemide lahendamiseks

- Luua kasu ettevottele ja selle tootajatele

Kvaliteediringist ei peaks saama mure kurtmise aeg vOi mitte-relevantsete teemade késitlemine,
vaid tuleks koguda infot objektiivselt, eesméargiga parandada kvaliteeti vdi hoida kokku kulusid.
Kvaliteediringid keskenduvad praktilistele asjadele mitte teooriatele ja nende eesmark on tagada

positiivsed tulemused ja jareldused. (vt Joonis nr 1)

Kvaliteediringi pdhimdtted

- Kodikide osalejate arvamus ja mdtted on samavaarsed ja kuuluvad &ra kuulamisele.
Valesid motteid ei ole.

- Kokku lepitud pdhimdtetest ja protsessist kinni pidamine on iga liikme 0igus ja vastutus.

- Konfidentsiaalsus- kvaliteediringis valjendatud tksikisiku motted jadvad ringi. Valjas

poole avaldatakse grupi Ghist seisukohta.
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Kvaliteediring peaks valima tegelemiseks enda vastutusala probleeme st probleemid
peaksid olema kvaliteediringis osalejate poolt kontrollitavad. Kui valida probleem, mis
nduab kvaliteediringis valjaspool olevatelt inimestelt palju t66d, vdib kvaliteediring
luhtuda.

Kvaliteediringis osalemine on vabatahtlik (ka kvaliteediringi juhil) kuna nduab palju
innukust ja pealehakkamist. Kui osaleja on otsustanud, et votab osa, tuleb igal kohtumisel

osaleda.

Kvaliteediringi protsess (Ephrath 1990, Ik 883) :

1.

o ok~ w

Probleemid peaks valima ajuriinnaku tehnikaga. Ajuriinnaku ajal ttleb iga liige korda
maoo6da Uhe motte. See protsess jatkub kuni kdik ideed on kirja pandud ja tUhtegi uut ideed
enam ei pakuta.

Enamushéaletusega valitakse nimekirjast Uks probleem. Kvaliteediring peaks enne
probleemi valja valimist (pérast ajurinnakut) méaratlema, millistele kriteeriumitele
probleem peaks vastama e. kas probleem on ringis osalejate mdjuvéljas? Kas probleemi
saab lahendada 3-6 kuu jooksul?

Kvaliteediringi lilkmed koguvad seejérel infot ja analttsivad seda,

Arendavad vélja lahenduse

Esitlevad soovitusi juhatusele.

Ldpuks rakendatakse kooskdlastatud lahendus ja jalgitakse tulemusi. Oluline on meeles
pidada, et t60 on tehtud kui probleem on saanud ettepaneku, mis on juhatuse poolt heaks
kiidetud.

Brainstarming problems

Select most

Presenmation
t3lion to relevant problems

man agcment

Investigation

irc!
Action by circle by cucle

if authonsed

Solution found by circle
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Joonis 1. Kvaliteediringi kontrollnimekiri (Speakman 1991, lk 23)

Ideaalis voiks kvaliteediringi juht ja osalejad labida vastava koolituse, kus kasitletakse kvaliteediringi
pohimdtteid ja tehnikaid, probleemilahendustehnikaid nagu nt ajuriinnak, andmete kogumine, statistilise

valimi maaratlemine, anallilsi oskused ja rakendamise protseduur.

Esimesel kohtumisel tuleks edaspidise sujuva koost66 huvides:

- Ringi juhi poolt ringi eesmark, kohtumiste sagedus jmt tldine korraldus

- Viia labi tutvumisring. Kui osalejad on juba tuttavad siis nt ootuste ring

- Tutvustada kvaliteediringi pohimotteid kaasates ka osalejate arvamust ja vGimalusel vottes seda
arvesse.

- Leppida kokku kuidas tagatakse iga kvaliteediringi puhul protokolli tegemine ette antud vormile
(nt roteeruv siisteem)

- Esimesse kohtumisse peaks mahtuma ka ajurlinnak probleemide selgitamiseks ja haaletus Ghe

vélja valimiseks

Jargnevad kohtumised jargivad kvaliteediringi protsessi eeskuju.

Kasutatud allikad

1. Dhillon B. S. (2007) Quality Circles: A Bibliography, Emerald Backfiles, 53-75

2. Ephrath P. H. (1990) Quality Software: a Never Ending Circle, Bell Communications Research,
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3. Speakman G. (1991) Why not consider quality circles? Library Management, Vol. 12 Nr. 3, 1991,
22-27
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LISA 3 Kusitlusvoorude keskmiste vordlus T-testi abil

T-test esimene voor

Levene's Testfor | t-test for Equality of Means
Equality of
Variances
F Sig. t df Sig(2- Mean Std Error | 95% Confidence Interval
taled) | Difference Difference of the Difference
Lower Upper
EP O | Equal variances assumed J41 405 -40 13 99 - 16071 29778 -, 80403 48260
Equal variances not assumed -530 | 11,260 606 - 16071 30326 -.82631 0488
EP | | Equal variances assumed 4989 M4 -1373 13 193 - 16786 33920 -1.97593 44022
Equal variances not assumed -1431 ) 10,794 81 - 16786 33667 -1.95182 | 41610
EP K | Equal variances assumed 87| 457 - 059 13 934 - 01786 30106 -66825 03254
0 Equal vartances not assumed -061 | 11,798 932 - 01786 29130 -63420 | 61848
EP K | Equal variances assumed 083| 778 -1315 13 211 - 36310 27612 - 93862 | 23343
| Equal variances not assumed -1338 | 12,866 204 - 36310 27136 -94996 | 22377
EP A | Equal variances assumed 063 805 130 13 898 03952 45097 92771 | 1,04675
Equal vartances not assumed J30 12,385 899 03952 43814 -93348 | 105232
EP U | Equal variances assumed 107 748 - 316 13 608 - 23810 45248 -1.21561 13942
Equal vartances not assumed -533 | 12982 603 - 23810 44671 -1,20328 12709
EP | Equal variances assumed A3 01 - 806 13 435 - 24802 30771 -91279 | 41676
Equal vartances not assumed -809 | 12876 433 - 24802 30670 -91126 | 41522
PV | Equal variances assumed 219 162 =127 13 901 - 03690 29035 66417 | 35036
Equal variances not assumed -123 | 10,091 504 - 03690 29892 - 10212 | 62831
P C | Equal variances assumed 8200 382 829 13 422 1071 37496 -49934 | 112077
Equal vartances not assumed 8041 5548 440 1071 38632 =512 1 117255
P Co | Equal variances assumed W] 4| s 13 176 36786 2576 e[ 18193
Equal variances not assumed 1409 | 11602 185 36786 IEETIEETY




T-test teine voor

Levene's Test for

t-test for Equality of Means

Equality of Variances

F Sig |t df | Sig (2- Mean Std. Error | 95% Confidence Interval

talled) | Difference | Difference of the Difference
Lower Upper
EP O | Equal varances assumed 980 | 345| -578 10 76 -,20852 36261 -1,01746 | 59841
Equal variances not assumed - 548 | 7071 600 -, 20852 38212 L1126 | 69221
EP ] | Equal variances assumed 467 | 510 -1,357 10 ,205 -,80000 28943 -2,11333 | 51333
Equal variances not assumed -1.413 | 9,791 189 -.80000 56606 -2,06492 | 46452
EP KO | Equal varances assumed 674 431 -55] 10 998 - 25714 47214 -1,30913 | 79484
Equal variances not assumed -,596 | 5,754 .03 -25714 A3154 -1,22158 | 70769
EP Kl | Equal variances assumed 297 597 -1,707 10 119 - 57143 33483 -131747 | 17461
Equal variances not assumed -1.797 | 5.936 103 - 57143 31802 -1.28063 | 13778
EP A | Equal varances assumed 180 | 680 | -1481| 10 .169 - 76150 51429 -1,90780 | 38400
Equal variances not assumed -1405 | 7.043 203 -, 76190 54245 -2,04302 | 51921
EP U | Equal varances assumed 100 | 758 | -1,878 10 090 -.98095 52247 -2,14510 | 18319
Equal variances not assumed -1.962 | 5.842 079 -.98095 50010 -2,09767 | 13576
EP Equal variances assumed 067 | 801 | -1,556 10 151 -,59683 38353 -1.45139 | 25773
Equal variances not assumed -1.555 | 8,830 154 - 59683 38281 -1,.46536 | 27170
PV Equal variances assumed 870 373 -761| 10 464 -32762 43050 -1,28683 | 63159
Equal variances not assumed 724 | 7,158 A92 -32762 A5243 -1,39268 | 73744
BPC Equal variances assumed B58 | 376 | -1498 10 165 -,87429 28380 -2,17507 | 42650
Equal variances not assumed -1430| 7273 194 -,87429 61132 -2,30891 | 56034
P Co | Equal varances assumed 61| 696 1016 10 334 33143 32635 - 39571 | 1,05857
Equal variances not assumed 1,048 | 9,628 320 33143 31613 - 37667 | 1,03952
PE Equal variances assumed D80 | 464 -914 10 382 -, 44000 As114 -1,51205 | 63205
Equal variances not assumed -873 | 7276 A0 - 44000 50378 -1.62216 | 74216
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T-test kolmas voor

Levene's Test for Equality t-test for Equality of Means
of Vartances
F Sig. t df | Sig (2- Mean Std. Error | 95% Confidence Interval
taled) | Difference | Difference of the Difference

Lower Upper

EP O | Equal variances assumed J99 | 390 -1421 11 183 -62658 44121 -1.59807 | 34410
Equal variances not assumed -1.459 | 10,745 173 - 62698 42870 -LAT550 | 32153

EP ] | Equal vanances assumed 1938 | 191 -2.008 11 070 -1,12658 56128 -236235 | 10838
Equal variances not assumed -2,088 | 9996 63 -1,12658 33568 -2.32954 | 07557

EP KO | Equal vanances assumed 347 079 -1,137 11 280 - 42857 7687 -1,25806 | 40092
Equal variances not assumed -1,195 1 9145 262 - 42857 35867 -1.23799 | 38084

EP Kl | Equal variances assumed 2820 1211 -1630 11 131 -,13016 44759 -1L71617 | 25585
Equal vaniances not assumed -1,683 | 10,458 122 -, 13016 43377 -1,09096 | 23064

EP A | Equal vanances assumed 014 907 036 11 572 02381 65498 -1.41780 | 146541
Equal vaniances not assumed 037 10,952 a1 02381 04541 -1,40629 | 145351

EP U | Equal variances assumed 486 500 -1.251 11 237 - 57937 46254 -1.59829 | 43956
Equal variances not assumed -1,291 | 10,506 224 - 37937 44863 -1LAT250 [ AL3TT

EP Equal variances assumed 2201 649 -1410 11 186 - 57804 41010 -1.48067 | 32459
Equal variances not assumed -1.445 | 10,811 ATT - 37804 40011 -1.46036 | 30448

PV Equal vaniances assumed JA59 | 698 | -2.132 11 156 -,37619 27024 -1,17089 | 01861
Equal variances not assumed -2,201 | 10,483 1051 - 37619 26178 -L15585 | 00347

P C | Equal vanances assumed 1326 274| 3,261 11 008 -1,13333 34757 -1,89834 | - 36833
Equal variances not assumed 3,377 | 10,288 007 -1,13333 33561 -1.87829 | - 38837

P Co | Equal vanances assumed D171 800 656 11 326 20852 31562 -49355 | 91300
Equal variances not assumed 655 | 10,690 526 20952 31967 - 49655 | 81560

PE Equal vaniances assumed 000 | 997| -1883 11 086 -60476 32125 -131183 | 10230
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T-test neljas voor

Levene's Test for

t-test for Equality of Means

Equality of Variances

F Sig. t df | Sig (2- Mean Std. Error | 95% Confidence Interval
tailed) Difference | Difference of the Difference
Lower Upper

EP O | Equal variances assumed 919 | 358 | -L146 11 276 -,36667 32004 -1,07107 | 33773
Equal variances not assumed -1.191 | 9705 262 -, 36667 30783 -1,05540 | 32207

EP ] | Equal vaniances assumed 2,014 | 184 -1,339 11 207 -, 70000 52262 -1,85028 | 45028
Equal variances not assumed -1,573 | 10,496 145 -, 70000 44450 -1,68499 | 28499

EP KO | Equal variances assumed J09 | 747 244 11 597 ,20000 36777 -,60945 | 1,00945
Equal variances not assumed 273 | 10,053 79 ,20000 34892 - 57687 | 97687

EP Kl | Equal variances assumed Q32| 473 -1,533 11 154 -, 48333 31539 -1,17750 21083
Equal variances not assumed -1.664 | 10,675 Jd25 -, 48333 ,29052 -1,12516 | 15849

EP A | Equhl variances assumed J66 | 692 - 208 11 839 -,13333 64110 -1,54439 | 127772
Equal variances not assumed -216 | 9.670 834 -13333 61747 -1,51554 | 124887

EP U | Equal vanances assumed 3,733 | 08B0 | -1,075 11 305 -.52500 48845 -1,60006 | .55006
Equal vaniances not assumed -1,253 | 10,665 237 -.52500 41908 -1.45093 | 40093

EP Equal variances assumed 1185 | 300 -1,020 11 330 -,33472 32818 -1,05704 | 38760
Equal variances not assumed -1,100 | 10,559 2596 - 33472 30429 -1,00790 | 33845

PV Equal variances assumed 003 ] 959| -862 11 A07 -27500 31898 -97708 | 42708
Equal variances not assumed - 868 | 8827 A08 -,27500 31679 -599377 | 44377

PC Equal variances assumed 1,789 | 208 | -2,094 11 .080 -,80500 38447 -1,65121 | 04121
Equal variances not assumed -2.260 | 10,573 046 -,.80500 35621 -1,59288 | - 01712

P Co | Equal vaniances assumed 062 | 807| 1424 11 182 .56000 39317 - 30536 | 1,42536
Equal variances not assumed 1383 | 72844 205 L6000 40483 - 37677 | 149677

PE Equal variances assumed 867 | 372 -1,828 11 095 -, 58000 31732 -127341 | (11841
Equal variances not assumed -1,983 | 10,665 074 -,58000 ,252438 -122621 | 06621
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LISA 4 Lihtlitsents I6put06 tUldsusele kattesaadavaks tegemiseks ja
reprodutseerimiseks

Mina, Sigre Suurvarik (stnnikuupéev 02.09.1979)

1. Annan Tallinna Tehnikaulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Kvaliteediringis osalemise mdju to6tajate emotsionaalsele piuhendumisele ja psiihholoogilisele
vOimestatusele véikeettevotte naitel,

(I6putdo pealkiri)

mille juhendaja on PhD Tiiu Kamdron,

(juhendaja nimi)

1.1.  reprodutseerimiseks sailitamise ja elektroonilise avaldamise eesmargil, sealhulgas TTU
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja 16ppemiseni;
1.2.  Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas TTU raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja I6ppemiseni.

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

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta kolmandate isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ja teistest digusaktidest tulenevaid digusi.

(allkiri)

30.12.2022 (kuupaev)
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