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LUHIKOKKUVOTE

Ké&esoleva bakalaureusetod eesmark on vélja selgitada autentse eestvedamise seos tOOtajate
organisatsioonilise pihendumusega Circle K Eesti ASis ja anda soovitusi Circle K Eesti ASile

toGtajate organisatsioonilise pihendumuse tostmiseks.

Uuringu eesmaérgi saavutamiseks on autor pustitanud jargmised uurimiskisimused:
1. Milline on tiiupiline autentne juht Circle K Eesti ASis?
2. Milles véljendub organisatsiooniline pihendumus Circle K Eesti ASis?
3. Milline on autentse eestvedamise seos tOGtajate organisatsioonilise puhendumusega
Circle K Eesti ASis?

Uuringu labiviimiseks kasutab t66 autor kombineeritud uurimismeetodit. Esmalt selgitab t66
autor veebiklsimustike abil vélja Circle K Eesti AS teenindusjaamade juhatajate autentse
eestvedamise ja nende alluvate organisatsioonilise puhendumuse tasemed. Seejarel viib autor
saadud tulemuste pohjal l&bi struktureerimata intervjuud nelja kdige korgema autentse
eestvedamise tasemega juhatajaga, neist iga juhataja kahe alluvaga ja kokku nelja tdotajaga

kahest kbige kdrgema organisatsioonilise pihendumuse tasemega meeskonnast.

Uuringu tulemused néitavad, et thupiline autentne juht Circle K Eesti ASis on ennekdike vaga
hea suhtleja, usaldusvaarne, abivalmis, empaatiline ja meeskonda hoidev. Veel selgus, et
organisatsiooniline pihendumus Circle K Eesti ASis véljendub tungivas soovis saavutada
eesmarke, teostada lisamuuki ja teha oma t66d hasti. Uuringu tulemuste pdhjal saab autor vita,
et Circle K Eesti ASis puudub seos autentse eestvedamise ja organisatsioonilise piihendumuse
vahel. Saadud tulemustest jareldab t66 autor, et organisatsioonis tO6tavate miija-
klienditeenindajate ja vahetusevanemate kollektiivne organisatsiooniline puhendumus oleks

kdrgem, kui antud ametikohtadel to6taks ronkem pikema staaziga toGtajaid.

Votmesdnad: autentsus, autentne eestvedamine, organisatsiooniline pihendumus



SISSEJUHATUS

Organisatsioonide efektiivsus ja tulemuslikkus soltuvad ténapéeva globaalses majanduses uhe
olulise néitajana t0otajate plihendumusest. To0tajate puhendumus organisatsiooni suhtes, milles
nad t6otavad, loob eelduse organisatsiooni eesmarkide saavutamiseks ning on otseselt seotud
ettevotte kasumit taotleva kaitumisega, moéjutades nii klientide rahulolu kui organisatsiooni tulu.
(Meyer & Allen, 1991, Ik 73; Sayeed, 2001, Ik 280-281; Mowday, 1998, Ik 393, viidatud Tuvi,
2013, Ik 11-15)

Tdotajate oskuslik eestvedamine ning neis pihendumuse kujundamine tagab organisatsiooni edu
(Tuvi, 2013, Ik 15). Kull aga ei seisne oskuslik eestvedamine enam ainult klassikalistel
juhtimisstiilidel, vaid autentsusel. Autentne eestvedamine on kdllaltki uudne I&henemine, mis
valjendub juhi eneseteadlikkuses, enesega rahulolus, autentsetes tegudes ning labipaistvates ja
avatud suhetes oma alluvatega (Gardner et al., 2005, viidatud Toodu, 2020, Ik 21). See kdik on
aluseks tootajate puhendumusele ja viib organisatsiooni tulemuslikkuseni (Harter et al., 2002,
viidatud Rego et al., 2015, Ik 130). Seega on autentse eestvedamise seos tdotajate

organisatsioonilise pihendumusega teema, mis on tervikuna aktuaalne.

Globaalses majanduses, kus omavahel konkureerivate organisatsioonide arv jérjest kasvab, on
alternatiivide hulk to6tajate jaoks véga suur. Sellest voib tekkida organisatsiooni jaoks
probleemne olukord, kus vahene piihendumus toob endaga kaasa kdrge vdi soovimatu t66jou
voolavuse. Organisatsioonile tahendab see kdrgeid varbamis-, valiku- ja koolituskulusid ning
probleeme teenuste kvaliteedis. (Tuvi, 2013, Ik 14) Kodrge t66j6u voolavus tadhendab, et
allesjaanud tootajad peavad tegema lisatunde puuduolevate tOotajate arvelt, mis aga vahendab
tehtud t66 kvaliteeti vasimuse vOi Uletdotamise tottu. Lisaks pohjustab kogenud tdotajate
lahkumine nahtuse, kus organisatsiooni esindavad suures enamuses padevuseta tdOtajad, kes
teevad rohkem vigu ja pakuvad ebakvaliteetsemat teenust ning tekitavad sellest tulenevalt
klientide silmis negatiivse kuvandi kogu organisatsioonist. Seega on kompetentsed ning heade
oskustega to6tajad organisatsioonile konkurentsieeliseks (Swailes, 2002, Ik 166, viidatud Tuvi,
2013, 1k 14).



Tuginedes eelpool kirjutatule ja t66 autori kogemusele, saab autor antud bakalaureusetfo
uurimisprobleemina valja tuua olukorra, kus véhene organisatsioonilise puhendumuse Circle K
Eesti ASis avaldab negatiivset moju meeskonna meelestatusele ja organisatsiooni
tulemuslikkusele. Sellest tulenevalt on antud bakalaureusetod eesmark vélja selgitada autentse
eestvedamise seos tOotajate organisatsioonilise puhendumusega Circle K Eesti ASis ja anda

soovitusi to6tajate organisatsioonilise plihendumuse tostmiseks.

Ké&esoleva bakalaureusetod eesmérgi saavutamiseks on autor pustitanud jargmised
uurimiskusimused:
1. Milline on tudpiline autentne juht Circle K Eesti ASis?
2. Milles véljendub organisatsiooniline pihendumus Circle K Eesti ASis?
3. Milline on autentse eestvedamise seos tOotajate organisatsioonilise pihendumusega
Circle K Eesti ASis?

Uurimiskisimustele vastuste saamiseks kasutab autor kombineeritud uurimismeetodit. T60 autor
viib Circle K Eesti AS juhatajate ning nende alluvate seas labi kvantitatiivse uuringu. Uuringu
aluseks on Walumbwa ja tema kaasteadlaste (Walumbwa et al., 2008) poolt vélja tootatud
autentse eestvedamise kisimustik (Authentic Leadership Questionnaire) (ALQ) (vt lisa 1) ning
Mowday, Porter ja Steers (1979, |k 224-247) poolt vélja tootatud organisatsioonilise
pihendumuse kusimustik (Organizational Commitment Questionnaire) (OCQ) (vt lisa 2).
Kvantitatiivse uuringu tulemustele tuginedes viib t66 autor labi ka kvalitatiivse uuringu,
kasutades selleks struktureerimata intervjuu meetodit (vt lisa 3, lisa 4 ja lisa 5). Intervjuud viib
autor 1abi kvantitatiivse uuringu tulemuste (vt lisa 6) pohjal selgunud kdige autentsema
eestvedamisega juhatajatega, nende alluvatega ja kdige korgema organisatsioonilise

piihendumuse tasemega meeskondade to6tajatega.

Circle K Eesti AS on Eestis tegutsev jaemditigi ettevote, mis tegeleb mootorikituste, toidu- ja
esmatarbekaupade ning teenuste jaemutgiga. Circle K Eesti AS, saanud alguse 2016. aasta
aprillis, kuulub globaalsesse Kanada péritolu jaemuugi kontserni Alimentation Couche-Tard Inc.
Circle K Eesti AS pakub to66d tle 700 inimesele, kellest 62 on teenindusjaama juhatajad, 425 on
teenindusjaamades to6tavad midja-klienditeenindajad ja 80 on vahetusevanemad. (Circle K
Eesti, 2023, Meist)



Kéesolev bakalaureuset6d koosneb kolmest peatlkist. Esimeses peatikis Kirjeldab autor
autentsuse ja autentse eestvedamise olemust, tuginedes erinevate autorite seisukohtadele. Veel
tutvustab autor organisatsioonilise puhendumuse olemust ja selle olulisust erinevates
teoreetilistes kasitlustes. LOpetuseks kajastab t60 autor varasemaid uuringuid eestvedamise
seosest organisatsioonilise pihendumusega, kus toob vélja ka konkreetselt autentse eestvedamise

seose varasemad uuringud.

Teises peatlikis annab autor (levaate uuritavast organisatsioonist. Seejarel selgitab ning
pohjendab autor autentse eestvedamise kui ka organisatsioonilise plihendumuse uuringu

metoodikat ja valimit.

Kolmandas peatiikis esitab t60 autor nii kvantitatiivse kui kvalitatiivse uuringu tulemused ning
analttsib neid. Esmalt koondab autor mdlema uuringu tulemused, et madratleda tudpiline
autentne juht Circle K Eesti ASis. Seejarel kirjeldab autor saadud uurimistulemuste pohjal
organisatsioonilise puhendumuse valjendumist Circle K Eesti ASis. Jargmiseks kajastab autor
autentse eestvedamise seost organisatsioonilise puhendumusega Circle K Eesti ASis, tuginedes
uurimistulemustele. Ldpetuseks annab t60 autor igale uurimiskiisimusele eraldi vastuse, teeb

jareldused ja annab organisatsioonile soovitused.



1. KIRJANDUSE ULEVAADE

Jargnevas peatiikis kirjeldab autor autentsuse ja autentse eestvedamise olemust ning to6tajate
organisatsioonilise piihendumuse olemust ja olulisust. Seejarel kirjeldab autor eestvedamise seost
organisatsioonilise piuhendumusega Uldiselt ja 18petuseks konkreetselt autentse eestvedamise

seost organisatsioonilise pihendumusega.

1.1. Autentsuse ja autentse eestvedamise olemus

Autentsus, filosoofilise mdistena, ulatub tagasi Vanakreeka filosoofiasse, kus ,,tunne iseennast™
oli sagedasti kasutatav sdnapaar (Thacker, 2016, Ik 27; Avolio & Gardner, 2005, Ik 319). S6na
Lautentne™ parineb kreeka keeles sOnast ,,autor”. Sellest tulenevalt tdhendabki autentsus oma
isikliku elutee autoriks olemist. (Thacker, 2016, Ik 43) Erickson (Erickson, 1995, Ik 124,
viidatud Avolio & Gardner, 2005, Ik 320) defineerib autentsust, kui indiviidi suhet iseendaga.
See tdhendab, et autentne indiviid kaitub vastavalt oma tdelisele olemusele, tdelistele motetele ja
tunnetele (Harter, 2002, Ik 382, viidatud Avolio & Gardner, 2005, Ik 320). Autentsus ei ole
pelgalt iseendaks olemine ja kogu maailmale oma olemuse paljastamine, vaid koosneb vahemalt
neljast Uksteisega seotud tegurist: eneseteadlikkus, oskus erapooletuna informatsiooni toodelda,
vahetu olemine vastavalt kontekstile ning tegude Uhtivus enese vaartustega (Thacker, 2016, Ik
27). Kull aga ei ole mitte Ukski inimene taielikult autentne vGi mitte-autentne. Autentsus on

modddetav spektrumil, nagu enamus teisigi psiihholoogilisi néitajaid. (Ibid., Ik 89)

Organisatsioonid on pidevas arengus, olles mdojutatud uute tehnoloogiate, turunduete,
valjakutsete, rahvusvaheliste katastroofide ja konkurentsi poolt. Sellised muutused on toonud
organisatsioonide fookuse enesekindluse, lootuse ja optimismi taastamiseni, et suuremdotmeliste
muutustega Kiiresti kohaneda. See hdlmab endas organisatsiooni tootajate abistamist rolli
tdhenduse ja kollektiivi hendustunde leidmisel ning koikide organisatsiooni huvirihmadega

samastumist. (Avolio & Gardner, 2005, Ik 316) Selle saavutamiseks on mitmed teadlased vélja



pakkunud autentse eestvedamisstiili rakendamise (Luthans & Avolio, 2003; Seligman, 2002;
George, 2003, viidatud Avolio & Gardner, 2005, 1k 316).

Viimatine areng teaduspdhises psuhholoogias on teinud kindlaks, et olla autentne ja olla autentne
juht on kaks erinevat kontseptsiooni (Thacker, 2016, |k 27). To6tajad kuulavad, austavad ja
jargivad juhti, keda nad usaldavad ning usaldus saab tekkida siis, kui juht on haavatav ega pelga
omada ndrkuseid. Selleks, et tbeline side saaks alluva ning tema juhi vahel tekkida, peab juht
paljastama oma tdelise olemuse, mitte maalima vale pilti perfektsusest. Seega, jargivad alluvad
juhti, keda nad peavad autentseks. (Thacker, 2016, Ik 60-61) Autentset juhti iseloomustavad
enesekindlus, optimism, lootus, vastupidavus ning voime oma alluvaid positiivselt méjutada labi
meeldiva interaktsiooni (Gardner et al., 2005; Avolio et al., 2004; llies et al., 2005; Norman et
al., 2005, viidatud Rego et al., 2015, Ik 135). Gardner ja tema kaasteadlased (Gardner et al.,
2005, Ik 345, viidatud Rego et al., 2015, Ik 135) toovad veel vilja, et autentse juhi eesmérk on
edendada (lal toodud positiivseid isiksuseomadusi ka teistes inimestes, antud juhul oma
alluvates. Autentsed juhid sobivad neile organisatsioonidele ja indiviididele, kes suhtuvad oma
juhti kui tugeva iseloomu, terviklikkuse ja autentsuse kehastusse. Autentsed juhid annavad
selliste tootajate rollidele ja toollesannetele suunitletud tdhenduse. (Gardner et al., 2005,
viidatud Rego et al., 2015, Ik 130)

Humanistliku psiihholoogia esindajad Rogers ja Maslow (Rogers, 1959, 1963; Maslow, 1968,
1971, viidatud Avolio & Gardner, 2005, Ik 319) analliusivad oma toddes eneseteostuslikku
indiviidi, kes on henduses oma pdhiolemusega ning kes objektiivse tdpsusega suudab hinnata
iseenda ja oma elu olemust. Antud idee on esivanemaks autentsele eestvedamisstiilile (Avolio &
Gardner, 2005, Ik 320). Autentse eestvedamise mdoiste kasvas valja transformaalsest
eestvedamisstiilist, mille puhul autorid Bass ja Steidlmeier (1999, viidatud Avolio et al., 2009, Ik
423) vaditsid, et eristada tuleb pseudo- ja autentset transformaalset eestvedamist. Autentse
eestvedamise mdiste viis tldsuseni George’i (2003, viidatud Avolio et al., 2009, 1k 423) aastal
2003 avaldatud raamat ning akadeemilise kogukonnani Luthans ja Avolio (2003, viidatud Avolio
et al., 2009, Ik 423) 2003 aasta uurimus. Luthans ja Avolio (Ibid., Ik 423-424) defineerivad
autentset eestvedamist oma t66s, kui protsessi, mis ladhtub korraga nii juhi positiivsest
psihholoogilisest v@imekusest, kui kdrgelt arenenud organisatsioonilisest kontekstist,
pdhjustades seelébi eneseteadlikult positiivse juhi, kes taotleb edendavat enesearengut. Autentne
eestvedamine pstihholoogilises vdtmes koosneb mitmest omavahel seotud komplekssest oskusest

ning vOimest motestada enese Umber toimuvat (Thacker, 2016, Ik 27). Erinevad autorid on
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ndustnud nelja autentset eestvedamist defineeriva faktori osas: objektiivne analliisioskus,
kaitumist reguleerivad vaartushinnangud, vahetu olemine ja enesetadlikkus (Avolio et al., 2009,
Ik 424). Eestvedamine ei ole fundamentaalsel tasandil mitte midagi muud, kui inimsuhted
(Thacker, 2016, Ik 60). Autentne eestvedamine, mis baseerub juhi kaitumismustritel ja suhetel
oma alluvatega, edendab positiivset ja eetilist tookliimat ning tootajate positiivseid
pstihholoogilisi vdimeid (Walumbwa et al., 2008, viidatud Rego et al., 2015, 1k 130).

1.2. Organisatsioonilise ptihendumuse olemus ja olulisus

Organisatsioonilist piihendumust on defineerinud mitmed teadlased 1&bi aastakiimnete eri moel,
isiklike variatsioonidega. Naiteks defineeris Porter (1968, viidatud Buchanan, 1974, |k 533)
organisatsioonilist pihendumust, kui valmisolekut suuresti pingutada organisatsiooni eesmarkide
ja vaartuste nimel ning kui tungivat soovi organisatsiooni liikkmena sdilida. Sheldon (1971,
viidatud Buchanan, 1974, Ik 533) jareldas, et puhendumus on positilvne hinnang
organisatsioonist, millega kaasneb tahe tootada selle eesmérkide nimel. Hrebiniak ja Allutto
(1973, viidatud Buchanan, 1974, Ik 533) peavad piihendumust soovimatuseks organisatsioonist
lahkuda voimaliku palgatdusu, staazi, ametialase vabaduse ja sOprussidemete tottu.
Kokkuvotvalt voib jareldada, et organisatsiooniline pihendumus eeldab mingil kujul
psuhholoogilist seotust t0ttajate ja organisatsioonide vahel (Buchanan, 1974, lk 533), mida
iseloomustab tahe organisatsioonis edasi t66tada ja samastumine organisatsiooni vaartuste ja
eesmarkidega (Tuvi, 2013, Ik 10).

Nii nagu ka puhendumuse defineerimisel, esineb plhendumuse kujunemise maéaéaratlustes
variatsioone teadlaseti. Sheldon (1971, viidatud Buchanan, 1974, |k 534) véidab, et
organisatsioonilise pithendumuse kujunemine oleneb sotsiaalsest kaasatusest todkohal, staazist ja
positsioonist. Lee (1971, viidatud Buchanan, 1974, Ik 534) leidis, et iseenda organisatsiooniga
identifitseerimine oleneb saavutatuse tundest, suhetest {ilematega ning staazist. Brown (1969,
viidatud Buchanan, 1974, Ik 534) avastas, et to6tajad identifitseerivad ennast organisatsiooniga,
kui organisatsioon pakub v@imalusi isiklikeks saavutusteks ja kui tooOtajatel on
organisatsioonisisene m@juvdim. Hrebiniak ja Allutto (1973, viidatud Buchanan, 1974, Ik 534)
toestasid, et parimad pithendumuse ennustajad on positsiooni lihtsus, staaz ja rahulolu
organisatsioonilise arenguga. Grusky (1966, viidatud Buchanan, 1974, Ik 536) on leidnud, et

organisatsioonilise plhendumuse kujunemine oleneb ootuse ja reaalsuse kokkulangevusest
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organisatsiooni olemuse ja sisekliima kohta — see tdhendab, et kui reaalsus lletab ootuseid, on
organisatsioonilise puhendumuse kujunemine koérgendatud tdendosusega ja vastupidi.
Organisatsioonilise puhendumuse kujunemisele méjub positiivselt, kui tdotaja tajub, et tema
tehtud t60 on organisatsioonile oluline, selle kohta avaldatakse tunnustust, t06 pakub valjakutset
ja on stimuleeriv ehk tekitab tottajas saavutatuse ja enesekindluse tunde (Buchanan, 1974, Ik
536-537). Moore (1968, viidatud Buchanan, 1974, Ik 537) pakkus vélja, et hirm eksida v6i hirm
labi kukkuda viib t6otaja korgendatud tahelepanu tema Ulesannete taitmisele, mille tagajérjel
tekib to6tajas puhendumus. Berlew ja Hall (1966, viidatud Buchanan, 1974, Ik 537) tdid olulise
punktina ka vélja selle, kuidas to6tajate ptihendumus s6ltub organisatsiooni poolt seatud ootusest
tOGtajate organisatsioonilisele puhendumusele ehk kui organisatsioon kommunikeerib oma
tootajaskonnale selgelt, et neilt oodatakse kdrget organisatsioonilist puhendumust, siis on ka
suurem tdendosus korgemat plhendumustaset tootajates mérgata. Selleks, et tootajad oleksid
organisatsiooniliselt pihendunud, peab ka organisatsioon ise véaljendama plihendumust oma
tOGtajate vastu, kuna hirm potentsiaalse koondamise ees takistab t06tajatel organisatsiooniliselt
pUhenduda (Andrew, 2017, 1k 11).

Organisatsioonilise plihendumuse tekkimisel mangib ka rolli see, kui hasti klapib t66taja iseloom
valitud organisatsiooni kliimaga, eesmérkidega ja uldise olemusega (Hall et al., 1970, Ik 187).
Veel mdjuvad positiivselt erinevad demograafilised néitajad, nagu kdrgem vanus (Mathieu &
Zajac, 1990; Dunham et al., 1994, viidatud Kacmar et al., 1999), naissoost olemine (Mathieu &
Zajac, 1990; Grusky, 1966, viidatud Kacmar et al., 1999) ja abielus olemine (Mathieu & Zajac,
1990; Angle & Perry, 1983, viidatud Kacmar et al., 1999). Kokkuvdtvalt, organisatsioonilise
pihendumuse kujunemisel on olulised jargmised nditajad: selge arusaam, mida todtajalt tema
rollis oodatakse; Uhtekuuluvustunne kollektiivis; grupi suhtumine organisatsiooni; ootuste
realiseerumine; to0alased valjakutsed; tunne, et to6taja ja tema tehtud t66 on hinnatud; soov olla
edukas; organisatsiooni poolt maaratud ootus to6tajate plihendumuse tasemele (Buchanan, 1974,
Ik 538); vanus (Mathieu & Zajac, 1990; Dunham et al., 1994, viidatud Kacmar et al., 1999); sugu
(Mathieu & Zajac, 1990; Grusky, 1966, viidatud Kacmar et al., 1999); perekonnaseis (Mathieu &
Zajac, 1990; Angle & Perry, 1983, viidatud Kacmar et al., 1999).

Seega ei ole puhendumine ilmtingimata alati teadlik véi tahtlik otsus, vaid vdib olla spontaanne
ja alateadlik. Naiteks, kui t06taja saab teiselt firmalt parema palgaga té6pakkumise, siis voivad
pakkumise vastu votmisel t06taja otsust mdjutada jargmised tegurid: sGprussidemete ja tutvuste

kaotamine; staazi kadu, mis lubab tulevikus ametikdrgendust; katteGpitud ametikohustuste
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kordasaatmise lihtsus praegusel ametikohal; maine kahju praeguse t66andja ja kolleegide ees
ebausaldusvééarsuse ilmingust organisatsiooni vahetades; jne ehk inimene saab teadlikuks oma

pUhendumusest alles taolist muutust esilekutsuvas olukorras (Becker, 1960, 38-40).

T6otajate organisatsiooniline pihendumus on oluline uurimisteema organisatsioonide struktuuris
toimuvate muutuste, globaliseerumise ja td6tajaskonna mitmekesisuse valguses (Al-Daibat,
2017, Ik 25). Globaliseerumine on ajendanud organisatsioone vajadusele toota vahemast rohkem,
toimida efektiivsemalt (Nabukeera et al., 2015, viidatud Andrew, 2017, Ik 2) ja vastavalt
klientide korgetele ootustele, et tihedas konkurentsis ellu jd&dda (Karuhanga, 2010, viidatud
Andrew, 2017, Ik 2). Mitmed teadlased (DeCotiis & Summers, 1987; Meyer & Allen, 1997;
Wiener & Vardi, 1980; Angle & Perry, 1981, viidatud Brown, 2003, Ik 4-29) on leidnud, et
organisatsiooniline puhendumus on t66 tulemuslikkuse, organisatsiooni kdaibe ja t60jou
voolavuse ennustaja ehk organisatsiooniliselt pihendunud tootajad kéituvad vastavalt
organisatsiooni huvidele (O’Reilly & Chatman, 1986, lk 497, viidatud Tuvi, 2013, 1k 13),
parandades todviljakust ja teenuste kvaliteeti (Meyer, 2009, viidatud Andrew, 2017, Ik 2).

Tootajate korge organisatsiooniline pihendumus on organisatsioonile kasulik, sest pihendunud
tootajad on valmis to6tama rohkem tunde ja/vGi valjaspool ettendhtud tddaega, et I6petada
vajaminevad t6dllesanded (Goulet & Frank, 2002, Ik 204, viidatud Tuvi, 2013, Ik 13). Seevastu
toob aga vahene organisatsiooniline piihendumus kaasa negatiivseid tagajargi, nagu soovimatult
suur t60jou voolavus, mis tdhendab ettevottele lisanduvaid véarbamis- ja koolituskulusid ning
probleeme pakutavate teenuste kvaliteedis (Camilleri & Heijden, 2007, Ik 245, viidatud Tuvi,
2013, Ik 14), klientide rahulolu ja organisatsiooni tulu langust (Mowday, 1998, Ik 393; Gelade &
Young, 2005, Ik 3, viidatud Tuvi, 2013, Ik 14-15). Puhendunud t66tajad on organisatsioonile
konkurentsieeliseks tanu véljakujunenud oskustele ja sotsiaalsetele sidemetele, mida teistel
organisatsioonidel ei ole vBimalik kopeerida (Swailes, 2002, Ik 166, viidatud Tuvi, 2013, 1k 14).

Kokkuvotvalt, tdhendab organisatsiooniline puhendumus valmisolekut organisatsiooni huvides
pingutada ja selle liikmena séilida (Porter, 1968, viidatud Buchanan, 1974, Ik 533).
Organisatsioonilise ptihendumuse kujunemisel méngivad rolli erinevad demograafilised naitajad
(Mathieu & Zajac, 1990; Dunham et al., 1994, viidatud Kacmar et al., 1999), sotsiaalne kaasatus
tookohal, staaz ja positsioon (Sheldon, 1971, viidatud Buchanan, 1974, Ik 534). Td0tajate

organisatsiooniline piihendumus on organisatsioonile oluline, sest sellest s6ltub organisatsiooni

12



kaive, t06 tulemuslikkus ja t66jou voolavus (DeCotiis & Summers, 1987; Meyer & Allen, 1997,
Wiener & Vardi, 1980; Angle & Perry, 1981, viidatud Brown, 2003, 1k 4-29).

1.3. Eestvedamise seos organisatsioonilise piihendumusega

Eestvedamise seost to6tajate organisatsioonilise pihendumusega on uurinud mitmed teadlased,
kes on leidnud oma uurimustes positiivse seose erinevate juhtimiskditumiste ja tOotajate
organisatsioonilise puhendumuse vahel (Chen 2011; Mckee Valentino, 1995; McNeese-Smith,
1991; Parrish, 2001, viidatud Oztekin et al., 2015, Ik 58-59). Palju on uuritud transformaalse
eestvedamise (Al-Daibat, 2017; Oztekin et al., 2015; Avolio et al., 2004; Simon, 1994, viidatud
Brown, 2003, Ik 26) ning lesandele- ja suhetele orienteeritud eestvedamise (Brown, 2003, Ik 8)
seost tooOtajate organisatsioonilise plhendumusega. Seega on eestvedamine votmetahtsusega
element tootajate organisatsioonilise piuhendumuse kujunemisel (Oztekin et al., 2015, Ik 58).
Jabri ja Ghazzawi (Jabri & Ghazzawi, 2019) usuvad, et eestvedamine mangib kdige olulisemat
rolli tootajate puhendumuse kujunemisel, sest juhataja roll mdjutada, anda tagasisidet, teha
strateegilisi otsuseid, motiveerida, panna paika reeglid ja tavad, tagada eetiline t6okeskkond,

vOib viia pihendunud té6tajaskonnani ja organisatsiooni eduni.

T6otajate inspireeriv. motiveerimine ja juhataja karismaatilisus on vélja toodud kui koige
paremad organisatsioonilise plihendumuse véimendajad (Brown, 2003, lk 27). Uhena kolmest
tegurist, mis madrab todtajate organisatsioonilise puhendumuse tekkimise, tuuakse valja tilemuse
usaldatavus (Loui, 1995, viidatud Brown, 2003, Ik 28). Tootajate organisatsioonilist
plihendumust kasvatab ka juhataja positiivne meeleolu to6l olles, sest positiivne tookeskkond
tekitab t6oOtajates tunde, et organisatsioon kohtleb neid hésti (Eisenberg et al., 2010, Ik 2-3).
Eisenberger ja tema kaasteadlased (lbid., lk 14) tdestasid oma t06s, et tootajate
organisatsioonilist pihendumust mdjutab juhataja samastumise tase organisatsiooniga. Leiti, et
mida rohkem juhataja ennast organisatasiooniga samastab, seda tdené&olisemalt valjendab ta oma
alluvatele positiivset hoiakut organisatsiooni suhtes, mis omakorda tekitab alluvates positiivse
hoiaku ja samastumise organisatsiooniga ehk organisatsioonilise pihendumuse (Ibid.). Lisaks,
mida korgem on juhataja samastumise tase organisatsiooniga, seda enam tajuvad alluvad
juhatajat, kui organisatsiooni esindajat vdi kehastust. See tdhendab, et kui juhataja kohtleb oma
tootajaid hasti, siis tunnevad tootajad kohustust vastata organisatsioonile samaga ning selle

tulemusena kasvab tdotajate organisatsioonilise pihendumuse tase. (Ibid., Ik 2-3)
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Autentne eestvedamine on (ks mitmest uuest eetvedamisstiilist, mida organisatsioonid
strateegiliselt implementeerivad lootuses, et sellega kaasneb tdotajate organisatsioonilise
pihendumuse kasv. Positiivset seost autentse eestvedamise ja tOOtajate organisatsioonilise
pihendumuse vahel on ka juba tdestatud. (Walumbwa et al., 2008, viidatud Rego et al., 2015, Ik
130; Mohammed et al., 2015; Emuwa, 2013; Khaleel & Wael, 2017, viidatud Tijani &
Okunbanjo, 2020, Ik 61-62; Tijani & Okunbanjo, 2020, Ik 70) Gatling ja tema kaasteadlased
(Gatling et al., 2016,viidatud Alkadash, 2020, Ik 5325) leidsid oma uurimuses, et autentne
eestvedamine tostab tootajate organisatsioonilist piuhendumust ning seel&bi alandab t66j6u
voolavust. Walumbwa (Ibid., Ik 135) kinnitab, et autentne eetvedamine on otseses Seoses
tootajate organisatsioonilise plihendumuse kasvuga, sest autentse juhi kaitumismustrid méjuvad
positiivselt tootajate suhtumisele ja tulemuslikkusele (llies et al., 2005; Rego et al., 2012,
viidatud Rego et al., 2015, Ik 135). Selle tulemusena on autentse juhi alluvad rohkem
pihendunud seatud eesmérkide saavutamisele (Kernis, 2003; Kernis & Goldman, 2005, viidatud
Rego et al., 2015, Ik 135). Chen ja tema kaasteadlased (Chen et al., 2011, viidatud Albashiti et
al., 2017, Ik 2) leidsid, et mida kaasatumad on tO6tajad autentse juhi poolt, seda kdrgem on

t00tajate organisatsioonilise pihendumuse tase.
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2. UURINGU METOODIKA

Antud peatikis kirjeldab autor t66 uurimisobjekti ja p6hjendab metoodikate valikut, valimit ning
kirjeldab uuringu labiviimise ja analliisimise protsesse, tuginedes ké&esoleva bakalaureuset6o
eesmargile. Kui kvantitatiivse uuringu eesmargiks on vélja selgitada tldistatud seos autentse
eestvedamise ja tOOtajate organisatsioonilise plhendumuse vahel, siis kvalitatiivse uuringu
eesmargiks on saada pdhjalikku ja detailset infot antud seose ning selle komponentide olemusest.
Selliselt kahe uurimismeetodi {hendamine annab parima vdimaliku eelduse antud

bakalaureuset6d eesmargi saavutamiseks.

2.1. Uuritava organisatsiooni lihitutvustus

Bakalaureuset6d uurimisobjektiks on Eestis tegutsev jaemiugi ettevote Circle K Eesti AS. Circle
K Eesti AS on Circle K AS tutarettevote, mis omakorda kuulub globaalsesse Kanada paéritolu
jaemuugi kontserni Alimentation Couche-Tard Inc. Circle K tegeleb mootorikiituste, toidu- ja

esmatarbekaupade ning teenuste jaemuugiga. (Circle K Eesti, 2023, Meist)

Circle K Eesti AS sai alguse 2016. aasta aprillis, kui Norra paritolu naftatootmis ja
energiakontsern Statoil (t&nane Equinor) vodrandas jaemuugi tegevuse Alimentation Couche-
Tard Inc-le. Sellest hetkest alates on ettevdtte drinimeks Circle K Eesti AS, endise nimega Statoil
Fuel & Retail Eesti AS. 2017. aasta aprillis hakkasid Statoili teenindusjaamad muutuma jark-
jargult Circle K teenindusjaamadeks. (Circle K Eesti, 2023, Meist) Alimentation Couche-Tard
Inc avas oma esimese mugavuspoe 1980. aastal Kanadas (Alimentation Couche-Tard Inc, 2023,
Who We Are).

Circle K kaubamérk tegutseb Pdhja-Ameerikas, Euroopas ja Aasias (Circle K Eesti, 2023,
Meist). Kokku opereerib Circle K kaubaméargi all umbes 14 000 mugavuspoodi ja
teenindusjaama (Alimentation Couche-Tard Inc, 2023, Where We Operate). Eestis on 62 Circle

K taisteenindus- ja 16 automaatjaama ning 1 mugavuspood, hdivates sellega Eesti suurima
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turuosa mootorikituste jaemudgis. Lisaks on Circle K suurim automaatpesulate kett Eestis,
opereerides 26 autopesulat. Circle K Eesti AS Kklientideks on peamiselt erakliendid ning

teenindusjaamades tehakse thes kuus dle 1,5 miljoni ostutehingu. (Circle K Eesti, 2023, Meist)

Globaalselt pakub Circle K AS t66d umbes 122 000 inimesele (Alimentation Couche-Tard Inc,
2023, Where we operate), kusjuures Circle K Eesti AS pakub t66d tle 700 inimesele (Circle K
Eesti, 2023, Meist). Nendest 425 on Circle K Eesti AS teenindusjaamades to6tavad miija-
klienditeenindajad ning 80 vahetusevanemad. Igat Circle K Eesti AS teenindusjaama juhib
teenindusjaama juhataja, kokku 62 teenindusjaama juhatajat. Ko&ige suurema o0sa
teenindusjaamade personalist moodustavad mudja-klienditeenindajad, kelle t66 pohieesmark on
osutada kvaliteetset klienditeenindust ning teostada toodete ja teenuste aktiivset muiki
teenindusjaamas mudgimahtude suurendamise eesmérgil. Circle K Eesti AS teenindusjaamade
mudja-klienditeenindajatest pooled kuuluvad vanusegruppi 18-25 ning vahetusevanematest ja

Jjuhatajatest kdige suurem enamus kuulub vanusegruppi 31-50.

Circle K Eesti AS viib igal aastal labi MyVoice puhendumusuuringu, mida pakub neile
koostodpartner Gallup. Gallup mdddab todtajate kaasatust 12 vaitest koosneva kisimustikuga
(Gallup, 2023). Kisimustikule on oodatud vastama koikide teenindusjaamade td6tajad,
kaasaarvatud juhatajad. Iga jaam saab uuringus meeskonnapdhise tulemuse, mille pdhjal
pannakse paika teenindusjaamap6hine tegevuskava murekohtade parandamiseks. Circle K Eesti
AS vaitel on plihendumus antud organisatsioonis tisna kdrge vorreldes teiste ettevotetega. Kuna
Gallup MyWoice uuring moddab tootajate kaasatust, mitte organisatsioonilist pihendumust, siis

otsustas t00 autor mitte kasutada My\oice uuringu andmeid oma uurimuse labiviimiseks.

T60 autor uuris Circle K Eesti AS teenindusjaamade juhatajaid ning nende alluvuses tootavaid
muuja-klienditeenindajaid ja vahetusevanemaid. T66 autor kooskdlastas uuringu l&biviimise
ettevOtte juhatusega ning koikide tootajate jaoks oli uuringus osalemine vabatahtlik ja

konfidentsiaalne.

2.2. Autentse eestvedamise uuringu metoodika

Uuringu labiviimiseks kasutab t60 autor nii kvantitatiivset kui kvalitatiivset uurimismeetodit.

Kvantitatiivne uuring pdhineb veebikusimustikul, mille tulemustele tuginedes korraldab autor
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kvalitatiivse uuringu struktureerimata intervjuude ndol. Kombineeritud uurimismeetod annab

eelduse parima vdimaliku analtlsi teostamiseks.

Walumbwa ja tema kaasteadlased (Walumbwa et al., 2008) to6tasid valja autentse eestvedamise
kisimustiku (Authentic Leadership Questionnaire) (ALQ), mis mdddab juhi autentsuse taset.
Antud kisimustiku eestikeelset t6lget kasutas t60 autor kdesoleva bakalaureuset6d kvantitatiivse
uuringu labiviimiseks (vt lisa 1). Autor tblkis kusimused inglise keelest eesti keelde iseseisvalt,
sest to0 autoril ei dnnestunud leida kisimustiku ametlikku eestikeelset t6lget. Lisaks kohandas
t00 autor kisimused Umber selliselt, et vastaja saaks koheselt aru, millise ettevbtte kohta
kisitakse. Kusimuste tdlkimisel arvestas t66 autor, et kiisimused oleksid véimalikult lihtsalt- ja
uheselt mdistetavad kdikide vastajate jaoks. Kusimustik analtitisib nelja autentse eestvedamise
dimensiooni: eneseteadlikkus (kusimused 1, 5, 9 ja 13), vahetus teiste suhtes (kusimused 4, 8, 12
ja 16), objektiivne analliisivbime (kusimused 3, 7, 11 ja 15), sisemised vaartused (kusimused 2,
6, 10 ja 14). Kusimustikku on testitud paljudes riikides, kuid sellegipoolest tuleb arvestada, et
ALQ tulemuste digsust vdib mdjutada uuringuriigi kultuuriline arusaam autentsusest (Nyberg &
Sveningsson, 2014, viidatud Cervo et al., 2016, Ik 2). Autentse eestvedamise kisimustik koosneb
kuueteistkiimnest véitest, mida mdddab viie palli Likert skaala, milles 1 tdhistab ,ei ole iildse
ndus“ ja 5 tdhistab ,tdiesti ndus“. LOpptulemuse saamiseks tuleb iga véite pallid kokku liita.
Hinnang vahemikus 64 kuni 80 viitavad véaga kdrgele autentse eestvedamise tasemele, vahemik
48 kuni 63 viitab kdrgele autentse eestvedamise tasemele, 32 kuni 47 tdéhendab madalat autentse
eestvedamise taset juhatajas ning vahemik 16 kuni 31 on vdga madal autentse eestvedamise tase.
(Northouse, 2010, Ik 280-281)

Uuringu viis autor 18bi elektrooniliselt, Google Forms keskkonnas, perioodil 27.03.2023 -
07.04.2023. Uuringu sihtgrupiks oli Circle K Eesti AS teenindusjaamade juhatajad, kelleni joudis
kisimustik 1abi Microsoft Teams personalikanali. TG0 autor pidi vastuste saamiseks juhatajatega
kontakteeruma ka individuaalselt Microsoft Teams keskkonnas. Autorile tundus realistlik eeldada
vahemalt kahe juhataja keeldumist kisimustikule vastata. Sellest tulenevalt valis autor valimi
suuruseks 60 juhatajat, kusjuures Eestis tegutseb 62 Circle K teenindusjaama juhatajat. Kokku
vastasid kusimustikule 56 juhatajat ehk 93,33% planeeritud valimist 60.

Autor analliusis ja tootles kogutud andmeid MS Excel programmis (vt lisa 6), mille abil koostas
t00 autor tulemusi kajastavad joonised ja tabelid. Autor teostas ka korrelatsioonanaliiusi, et

mo06ta autentse eestvedamise ja téotajate organisatsioonilise pihendumuse seost.

17



Uuringu raames viis t60 autor kvantitatiivse uuringu tulemuste pohjal 1&bi ka kvalitatiivse
uuringu, kasutades selleks struktureerimata intervjuud. See tdhendab, et intervjuu kulges
sarnaselt hariliku vestlusega, kus intervjueerija kisis lisaks intervjuu kavas (vt lisa 3 ja lisa 4)
planeeritud kusimustele intervjueeritava kdest ka kusimusi, mis vestluse kulgedes loomulikult
esile tulid. Erinevalt teiste intervjuu vormidega, nduab stuktureerimata intervjuu vorm
intervjueerijalt rohkem oskusi. (Hirsjarvi et al., 2005, Ik 196) T66 autor leidis, et enam kui kahe
aasta pikkune t0okogemus uuritavas organisatsioonis vOimaldas labi viia struktureerimata
intervjuud, sest autoril olid olemas uuritavas organisatsioonis to0tamist puudutavad teadmised ja
kogemused, et vestlust intervjueeritavatega oskuslikult vedada. Intervjuu eesmérk oli mééaratleda
tldpilise autentse juhi olemus Circle K Eesti ASis. Kvalitatiivne uuring vdimaldas t66 autoril
saada pohjalikumat teavet autentsuse olemuse kohta teenindusjaamade juhatajate seas. TO6 autor
intervjueeris  kvantitatiivse uuringu tulemuste pdhjal selgunud kdige autentsema
eestvedamisstiiliga nelja juhatajat ja iga juhataja kahte t66tajat, perioodil 19.04.2023-20.04.2023.
Intervjuud viis t60 autor juhatajate ning nende tootajatega l&bi isiklikult teenindusjaamas
kohtudes voi telefoni teel. Iga intervjuu kestis keskmiselt 10 minutit. Autor salvestas intervjuud
intervjueeritavate ndusolekul telefoniga (vt lisa 7) ning seejarel transkribeeris (vt lisa 8) parema

analtitisi eesmérgil.

T6O autor koostas intervjuude kavad lahtuvalt ké&esoleva bakalaureusetdd uurimiskisimustest.
Autor otsis vastuseid viisil ,,millised”; ,,palun hinda“; ,palun selgitage* ja mitte kiisimusele
»kas®“. Intervjuu sisu oli jutustav, selgitusi otsiv ning vestluslik. Esimesena Kkisis autor
teenindusjaama juhatajatelt, millised nad juhatajana on, lahtuvalt juhataja enda négemusest.
Esimese kisimusena palus autor ka uuritavate juhatajate alluvatel kirjeldada oma juhatajat.
Sellega soovis autor méératleda tutpilise autentse juhi olemuse Circle K Eesti ASis, et vastata
uhele kolmest uurimiskiisimusest. Seejérel juhtis t66 autor mdlema intervjueeritavate grupi puhul
teema autentsusele, kisides juhatajatelt, mida tdhendab nende jaoks olla autentne. Td0tajatel
palus autor hinnata oma juhataja autentsust skaalal 1-10, kus 1 t&histab ,.ei ole iildse autentne* ja
10 tahistab , taielikult autentne®. Jargmisena kisis t60 autor juhatajatelt, kuidas valjendub nende
autentsus eestvedamises juhatajana, et veel paremini avada autentsuse olemus ja véljendumisviis
Circle K Eesti AS juhatajate seas. Jargmise kahe klsimusega uuris autor tootajate
organisatsioonilise pihendumuse avaldumist, paludes juhatajatel kirjeldada oma meeskondasid
ning hinnata nende organisatsioonilist puhendumust skaalal 1-10. Ka intervjueeritavatel

tootajatel palus autor hinnata iseenda organisatsioonilist puhendumust, et leida seos juhataja
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autentsuse taseme ning tootajate organisatsioonilise ptihendumuse tasemete vahel. Viimase vélja
selgitamiseks kusis t60 autor juhatajatelt, kuidas nad arvavad, et nende autentsus mdjutab nende
tootajate organisatsioonilist plhendumust. Ldpetuseks uuris autor tdotajatelt, kuidas nende

juhatajate autentsus mojutab isiklikult just nende organisatsioonilist pihendumust.

Trankribeerimisel lahtus t66 autor Flickeri (2006, Ik 288-289, viidatud Laherand, 2008, Ik 281)
soovitusest transkribeerida vaid nii palju ja nii suure tapsusega, kui seda eeldavad
uurimiskusimused ehk to60 autor kasutas valikulise transkribeerimise meetodit, et investeerida
rohkem aega transkriptsioonide tdlgendamisesse. Lisaks jargis t66 autor transkribeerimisreegleid
vajaliku paidlikkusega (Yow, 1994, Ik 228-232, viidatud Laherand, 2008, Ik 280), jattes
transkriptsioonist valja parasiitsdnad, sGnakordused ja h&alitsused, et lause tdhendus vBimalikult
hésti valja tuleks. Autor leidis, et transkribeerimise liigne tépsus kaesoleva bakalaureuset6o
uurimiskusimustest l&htudes ei ole vajalik ning vOib hoopis varjata Oeldu t&hendust.
Trankriptsiooni esitab t66 autor eraldi dokumendina (vt lisa 8), mitte bakalaureuset6d lisades.
Transkriptsiooni pdhjal koostas autor cross-case analtsi tabeli (vt lisa 9), et leida tekstist Ules

mustrid ja nende avaldumistingimused ning jouda teksti siigavama mdistmiseni.

2.3. Organisatsioonilise pihendumuse uuringu metoodika

Mitmed uuringud on ndidanud, et tootajate organisatsioonilise kaitumise mdistmiseks tuleb
olulise muutujana arvesse votta organisatsioonilist puhendumust (Mowday et al., 1979, Ik 225).
Teadlased, kes uurivad organisatsioonilist pihendumust, soovivad oma t66s eelkdige kajastada
indiviidi psiihholoogilist kiindumust organisatsiooni vastu (Kacmar et al., 1999, Ik 976-977).
Selle mddtmiseks tootasid Mowday, Porter ja Steers (1979, |k 224-247) vélja 15 vaitega
kisimustiku, nimega Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) ehk organisatsioonilise
plihendumuse kusimustik. Antud klsimustikku kasutas t66 autor kvantitatiivse uuringu
labiviimiseks (vt lisa 2). T6 autor tdlkis kisimustikus esitatud vaited iseseisvalt inglise keelest
eesti keelde, kuna autoril puudus ligipaés antud véidete ametlikule tdlkele. Klsimustikus esitatud
vaited kohandas autor koikidele vastajatele Uheselt arusaadavaks. Kusimustiku Ulesehitus
baseerub kolmel vaditel: organisatsiooniline pihendumus on (1) tugev usk organisatsiooni
eesmarkidesse ja véartustesse ning nende omaks votmine; (2) valmisolek teha joupingutusi
organisatsiooni heaks; (3) tungiv soov séilida organisatsiooni lilkkmena (Mowday et al., 1979, Ik

226). lgale viitele on voimalik vastata seitsmepallisel Likerti skaalal, alates ,,ei ole {ildse nous*
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kuni hinnanguni ,tidiesti ndus“. Lisaks on viieteistkimnest vditest kuue vaite sodnastus
vastupidiselt konstrueeritud, et vahendada tulemuste ebausaldusvaarsust. Pihendumuse taset
naitav 18pphinne iga vastaja kohta on tuletatud tema kdikide vastuste keskmisest. (Porter et al.,
1974, Ik 605)

Organisatsioonilise puhendumuse kusimustik (OCQ) on Uhemddtmeline mudel (Porter et al.,
1974, viidatud Tuvi, 2013, Ik 16), mis tdhendab, et piihendumust néhakse kui tht tervikut, milles
el tehta vahet pihendumuse erinevatel komponentidel (Tuvi, 2013, Ik 16). OCQ mo&ddab vaid
t0Gtaja emotsionaalset piihendumust oma organisatsiooni suhtes (Dunham et al., 1994, Ik 370,
viidatud Tuvi, 2013, Ik 16), kuid on teadlaste poolt laialdaselt kasutatud just seetdttu, et antud
kisimustik vGimaldab lihtsat ja kiiret tulemuste kogumist ning modelleerimist (Keef & Harcourt,
2001, Ik 93). Kill aga ei voimalda OCQ minna sivitsi pihendumuse komponentide ja pdhjuste
analiitisis (Keef & Harcourt, 2001, lk 93), nagu seda vdoimaldab nditeks Meyer ja Allen’i (Meyer
& Allen, 1991, Ik 68, viidatud Tuvi, 2013, lk 20-21) mudeli kasutamine. Ké&esoleva
bakalaureuset6d autor ei taotlenud todtajate pihendumuse suvaanallsi, vaid soovis Kiirel viisil
valja selgitada to6tajate uldise organisatsioonilise puhendumuse taseme, seega pohineb uuring
Poerteri’i ja tema kolleegide (Porter et al., 1974) viljatootatud organisatsioonilise pihendumuse
kisimustikul (OCQ).

Autor kogus andmeid elektrooniliselt, Google Forms keskkonnas, perioodil 27.03.2023 -
07.04.2023. Uuringu sihtgrupiks olid Circle K Eesti AS teenindusjaamade mudja-
klienditeenindajad ja vahetusevanemad, kelleni joudis kusimustik 1abi Workjam personalikanali.
T6O autor pidi vastuste hankimiseks juhatajate ja vahetusevanematega kontakteeruma ka
individuaalselt Microsoft Teams keskkonnas, et kisimustikku oma meeskondadele korduvalt
jagataks. Uuringu planeeritud valimi suuruseks valis autor 300 t66tajat, kuna Eesti
teenindusjaamades tootab kokku 425 miudja-klienditeenindajat ja 80 vahetusevanemat. T60
autorile tundus realistlik saada vahemalt 60% tootajate vastused, maksimaalsest vdimalikust
valimist 505. Kokku vastasid kisimustikule 180 miuja-klienditeenindajat ja vahetusevanemat
ehk 60% planeeritud valimist 300. Autor eksportis kogutud andmed Google Forms keskkonnast
andmetootlusprogrammi - Excel, kus t66 autor sooritas keskvdartuse leidmise ja

korrelatsioonanalidisi (vt lisa 6).

Uldiste pilhendumuse taset kajastavate andmete p6hjal viis t60 autor labi ka kvalitatiivse

uuringu, kasutades selleks struktureerimata intervjuud (vt lisa 5). Intervjuu eesmérk oli
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madratleda organisatsioonilise pihendumuse valjendumine Circle K Eesti ASis. T60 autor
intervjueeris kahe kdige organisatsiooniliselt piihendunud meeskonna kahte to6tajat ehk kokku
nelja tootajat, perioodil 19.04.2023-20.04.2023. Autor viis intervjuud tdotajatega labi isiklikult
teenindusjaamas kohtudes voi telefoni teel. Intervjuude ajaline kestus oli keskmiselt 10 minutit.
Parema anallilisi saavutamiseks salvestas t60 autor intervjuud telefoniga (vt lisa 7) ning seejérel

transkribeeris (vt lisa 8).

T60 autor koostas intervjuu kava lahtuvalt bakalaureuset6d uurimiskisimustest. T60 autor soovis
saada vastuseid viisil ,,palun hinda“ ja ,,palun kirjelda“, seega oli intervjuu sisu jutustav ja
selgitusi otsiv. Esimese klsimusega puldis t66 autor jouda organisatsioonilise pihendumuse
madratluseni ja valjendumiseni, paludes intervjueeritavatel iseennast Circle K tdotajana
kirjeldada. Jargmisena palus to60 autor intervjueeritavatel hinnata enda organisatsioonilist
pihendumust skaalal 1-10, kus 1 t&histab ,.ei ole {ildse pithendunud® ja 10 tdhistab ,tdielikult
ptihendunud®, seejdrel selgitada, kuidas véiljendub pithendumus nende igapdevatdos. See andis
autorile vBimaluse hinnata, kuivdrd organisatsiooniliselt pihendunuks té6tajad ennast ise peavad

ning millistes igapaevat0o tegevustes see puhendumus véljendub.
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3. UURINGU TULEMUSED, JARELDUSED JA SOOVITUSED

Jargnevalt esitab autor kvantitatiivse ja kvalitatiivse analtisi tulemuste kokkuvotted. Tulemuste
pohjal vastab autor uurimiskiisimustele, teeb jareldused ning annab uuritavale organisatsioonile
soovitusi. Erinevate intervjueeritavate arvamused on luhidalt kokku vdetud cross-case analliusi
tabelis (vt lisa 9).

3.1. Tuupilise autentse juhi maaratlus Circle K Eesti ASis

Autentse eestvedamise taset Circle K Eesti AS teenindusjaamade juhatajate seas mddtis t06 autor
16-vditelise kiisimustikuga (vt lisa 1). Igale vaitele oli juhatajal vdimalik vastata 5-pallisel Likert
skaalal, kus 1 tédhistas ,,ei ole iildse ndus* ja 5 tdhistas ,,tdiesti ndus“. Igale véitele oli hinnangu
andmine kohustuslik. Autentse eestvedamise taseme kajastamiseks tuli iga véite eest antud
hinnangud kokku liita (vt lisa 6). Kdrgeim voimalik hinnang antud kusimustikus oleks olnud 80
palli ja madalaim vdimalik 16 palli. Kdigist vastanud juhatajatest mitte keegi ei olnud madala
ega vaga madala autentse eestvedamise tasemega (vahemikus 16 kuni 47). 56 vastanud juhataja
seast 29 olid vaga korge autentse eestvedamise tasemega (koondhinnang pallides 64 kuni 80) ja

27 olid korge autentse eestvedamise tasemega (pallid vahemikus 48 kuni 63).

Jargnevas tabelis (vt Tabel 1) esitab t60 autor kdige kdrgemat, kbige madalamat ja kdige

sagedasemat koondhinnangut.

Tabel 1. Autentse eestvedamise kisimustikust saadud koondhinnangud

Néitaja Hinnang (pallides)
Kdige kdrgem koondhinnang 79
Kdige madalam koondhinnang 49
Kdige sagedasem koondhinnang 63

Allikas: autori koostatud lisas 6 toodud andmete alusel

Kisimustikuga analtilisis t60 autor nelja autentse eestvedamise dimensiooni: eneseteadlikkus,

vahetus teiste suhtes, objektiivne anallsivéime ja sisemised véartused. Vastuste pdhjal sai autor
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jareldada, et Circle K Eesti AS juhatajate seas on enesetedlikkuse tase kdige kdrgem (kokku 932
palli vBimalikust 1120 pallist) ja teiste suhtes vahetu olemine kdige madalam (875 palli 1120
pallist). Selle jarelduse tegemiseks liitis t66 autor kdikide juhatajate igas dimensioonis antud
vastuste pallid kokku. Iga dimensioon hdlmab endas 4 kisimust ja iga kisimus maksimaalset
hinnangut 5, kusjuures vastanud juhatajaid oli 56. Dimensioonide eraldi véljatoomine aitas t60

autoril konstrueerida sobiva intervjuu kava, lahtudes saadud tulemustest ehk valimi eripérast.

Circle K Eesti AS teenindusjaamade juhatajate autentse eestvedamise paremaks mdistmiseks
esitab autor intervjuude (vt lisa 3 ja lisa 4) tulemuste kokkuvotte ning analliusib saadud vastuseid
(vt lisa 8). Leidmaks vastuse uurimiskiisimusele ,,milline on tiiiipiline autentne juht Circle K
Eesti ASis?*, vottis t60 autor kokku kodige autentsema juhtimisstiiliga juhatajate enda vastused ja

nende alluvate vastused.

Kdik neli intervjueeritud juhatajat tdid intervjuudes vélja, et nad suhtlevad palju oma td6tajatega,
kui autor palus neil kirjeldada, millised nad juhatajatena on. Kolm juhatajat neljast utlesid, et nad
on inimeste inimesed, mis tdhendab seda, et nad on oma to6tajate jaoks olemas ja ei suhtu neisse
kui oma alluvatesse, vaid kui vordsetesse kolleegidesse. Antud véiteid laiendati edasi ning kdik
kolm juhatajat Kinnitasid, et neil on tGhtne meeskond. Antud kolme juhataja té6tajad kinnitavad,
et tegemist on vaga kokkuhoidvate kollektiividega, kus ollakse kui thes paadis ja kus koik
hoiavad kdiki. Kaks juhatajat oskavad valja tuua, et eeskujuks olemine, nditamine ja suunamine
on parim tooriist, mis loob Uhtse meeskonna. Nimetatud juhatajate alluvad Kkinnitavad, et

juhatajapoolne eeskuju mdjub positiivselt nende organisatsioonilisele puhendumusele.

Veel toovad kolm juhatajat neljast vélja empaatiavbime ehk nad pulavad mdista erisusi oma
tO0tajate seas ja ndha olukordi tootaja pilgu 1&bi. Empaatiavfimest rédékides areneb vestlus edasi
kuulamisele. Tdotajate murede dra kuulamist ning enda teada jatmist mainivad intervjuudes
konkreetselt kaks juhatajat neljast, kuigi aitamist, hoolimist, muretsemist, arvestamist ja usaldust
mainitakse koikide juhataja kohta toimunud intervjuudes. ,,Ma tean, et mul on viga suur
empaatiavdime, et alati kui kellelgi on mure, ma alati kuulan dra ja loomulikult tuleb kdik endale
jatta, et ei lahe kuskile jutustama. To6tajad usaldavad mind.“ (Juhataja 2, vt lisa 8). Usaldusega
kasikdes mainisid kaks juhatajat ja nende alluvad otsekohesust, ausus, diglust ja vdimalust

isiklikest asjadest réékida.
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Kdigi nelja kdige autentsema juhataja alluvad mainisid intervjuudes, et nende juhatajad on
toredad, armsad, sobralikud ja head {ilemused. ,,Juhataja 2 on teoreetiliselt kdige parem juhataja,
nagu pariselt. Ta on alati siuke abivalmis, ta on tore, ta on armas. Mingi probleem on, siis lahed
tema juurde ja ta kohe aitab mind. Ei ole nagu seda, et aa mul ei ole aega voi midagi. Isegi kui tal
on oma asju teha, ta alati tuleb. Ei ole seda, et mul on suva. Ta on nunnu inimene.* (T66taja 1, vt
lisa 8). Veel mainivad kolme juhataja to6tajad, et nende juhatajad suudavad jaada igas olukorras
rahulikuks ja kahe juhataja kohta mainitakse ka huumorimeelt. ,,Meie juhataja on védga hea
rahulik ja Utleks, et hea Glemus. Mis on tema puhul, tal on huumorimeel. Ma ei ole teda viie
aasta jooksul Ghe korra olen ainult narvis néinud, et ta suudab jadda rahulikuks.” (To6taja 3, vt
lisa 8).

Juhatajate autentsust silmas pidades, mainitakse veel to6tajate motiveerimist ja heas mottes kinni
hoidmist. ,,Motiveerib kOiki ja Utleb, et &ra anna nii kiiresti alla... Siis ma motlesin kull, et ma
l&hen &ra. Siin on olnud kull neid ja siis ma olen Juhataja 2-le ¢elnud, et ega ma lahen &ra nidd.
Ei lahe sa kuhugile.” (To6taja 1, vt lisa 8). Koige I6petuseks, puliavad kaks juhatajat neljast igas
olukorras jaada iseendaks. ,,JJuhatajana ma piilian iseendaks jadda. Minu meelest see ongi kodige
olulisem. Mitte mangida kedagi teist — see varem voi hiljem ei ole jatkusuutlik.” (Juhataja 1, vt
lisa 8).

Jargnevalt esitab t66 autor sdnapilve (vt Joonis 1), et illustreerida kdiki intervjuudes vélja toodud
autentse eestvedamisega juhatajate kohta kaivaid omadusi. Jargneva joonise abil saab vastata
uurimiskiisimusele ,,milline on tiilipiline autentne juht Circle K Eesti ASis?*. SOnapilve on autor

koostanud Mentimeter.com veebikeskkonnas.

Kot
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Joonis 1. Intervjueeritute poolt valja toodud koéige autentsema eestvedamisega juhatajate
omadused

Allikas: autori koostatud lisas 8 toodud admete alusel, Mentimeter.com

Kokkuvotvalt saab autor uuringutulemuste pdhjal jéareldada, et kdik Circle K Eesti AS
teenindusjaamade juhatajad on kdrge voi vdga kdrge autentse eestvedamise tasemega. Lisaks
uhendab koiki intervjueeritud juhatajaid hea suhtlemisoskus, sdbralik- ja abivalmis olek.
Juhatajate olemuse kohta mainitakse veel empaatiavOimet, motiveerimist, otsekohesust,

usaldatavust ja ausust.

3.2. Organisatsioonilise pihendumuse valjendumine Circle K Eesti ASis

Organisatsioonilise pihendumuse kisimustikus (vt lisa 2) tuli anda oma hinnang 15 viitele.
Hinnangut sai anda 7-pallisel Likert skaalal ning iga véite hindamine oli vastajale kohustuslik.
Skaala hinnang 1 tihistas ,,ei ole lildse ndus* ja hinnang 7 tdhistas ,,tdiesti ndus*. Ldpphinnangu
saamiseks tuli kdikide vaidete kohta antud hinnangute keskmine leida (vt lisa 6). Kdige kérgem

vBimalik keskmine hinnang sai tulla 7 ning kdige madalam 1.

Kdikide 180 vastaja keskmine plhendumuse tase kokku oli 4,46 palli, maksimaalsest 7
vOimalikust pallist. See tdhendab, et uuringus osalenud Circle K Eesti AS tdotajate
organisatsioonilise piihendumuse tase on tle keskmise kdrge (kui keskmine vdimalikust 7 pallist
on 3,5 palli). Jargnevasse tabelisse (vt Tabel 2) on t66 autor koondanud kiisimustikule vastamisel
saadud individuaalsetest keskmistest hinnangutest kdige kdrgema, kdige madalama ja kdige

sagedamini esinenud keskmise hinnangu.

Tabel 2. Individuaalne keskmine hinnang (pallides)

Hinnang

Néitaja (pallides)
Kdige kdrgem individuaalne keskmine
hinnang 7.00
Kdige madalam individuaalne keskmine
hinnang 2.87
Kdige sagedasem individuaalne keskmine
hinnang 4.27

Allikas: autori koostatud lisas 6 toodud andmete alusel
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Selleks, et saada terve meeskonna keskmine piihendumuse tase, tuli autoril iga meeskonnaliikme
koondatud keskmistest leida veel omakorda keskmine. Jargnevas tabelis (vt Tabel 3) on t66 autor
valja toonud meeskondade koige kdrgema, kbige madalama ja kdige sagedamini esinenud

keskmise hinnangu.

Tabel 3. Meeskondade keskmine hinnang (pallides)

Hinnang
Néitaja (pallides)
Kdige kdrgem meeskonna keskmine hinnang 6.20
Kdige madalam meeskonna keskmine
hinnang 3.33
Kdige sagedasem meeskonna keskmine
hinnang 4.45

Allikas: autori koostatud lisas 6 toodud andmete alusel

Selleks, et saada parem Ulevaade organisatsioonilise puhendumuse valjendumisest Circle K Eesti
ASis, intervjueeris (vt lisa 5) t60 autor kahe kdige kérgema organisatsioonilise piihendumusega
meeskonna kahte tootajat, kokku nelja todtajat. Intervjueeritavad meeskonnad valis autor 24
jargnevas alapeatiikis analltsitud juhataja meeskondade seast, korgeima meeskonna
pihendumuse taseme jérgi (vt lisa 6). Uhe intervjueeritud meeskonna piihendumuse tase oli 5,15
palli ehk kdige korgem tulemus 24 juhataja meeskondade seast ja teise intervjueeritud
meeskonna tulemus oli 4,75 palli ehk kolmas k&rgeim plhendumuse tase. Paremuselt teise

plihendumuse tasemega meeskonnaga ei olnud autoril véimalik kontakti astuda.

Kdige kdrgema organisatsioonilise piihendumusega meeskondade liikmeid intervjueerides,
ilmnes autorile Uhine joon k&igi nelja intervjueeritu vahel. Nimelt olid kdik intervjueeritud
tootajad vaga pika toostaaziga. Lisaks iithendas kdiki intervjueerituid asjaolu, et oma pika staazi
pohjuseks peetakse véaga head kollektiivi. ,,Kollektiiv on vdaga hea, see on mind siin nii kaua
hoidnudki.“ (T66taja 9, vt lisa 8). Meeskondade kohta mainitakse, et meeskonnad on pusivad,
neis ei esine kiusamist ja on omavaheline usaldus. ,,K&ik nagu hoiavad iiksteist ja aitavad ja
teevad ette rohkem dra, et teisel oleks kergem ja kuidagi hésti hoolivad on kdik, meie jaamas

vahemalt.* (T66taja 9, vt lisa 8).

Kui autor kisib tootajatelt, milles valjendub nende pihendumus igapdevatoo kontekstis, siis
tuuakse Uhise joonena valja eesmarkide saavutamine, positiivsus ja oma t60 hésti tegemine. \Veel
kirjeldatakse ennest, kui abivalmis ja aktiivset to6tajat. Plihendumus valjendub kdigi nelja

tootaja puhul enim just selles, et pingutatakse eesmirkide nimel ja tuuakse tulemusi. “No sest et
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ma teengi koike ettevotte nimel, kdik need kampaaniad ja kdik need mugid, et ka tuleksid uued
kliendid ja lisamudgid ja et tuleks tulu sisse. Kdik kliendikaardid, arikliendi kaardid, koik et
saaks kliente juurde ja et firma saaks minust iitleme niimoodi kasu.” (T66taja 10, vt lisa 8). Kaks
tOGtajat radgivad ka, et vanasti oli nende organisatsiooniline puhendumus kdrgem, sest t66tajaid
oli rohkem ja t606d teha oli rahulikum. Seejuures teadvustavad mdlemad tOdtajad, et ajad
ldhevadki edasi ja kui sammu ei joua pidada, siis tuleb teine tédkoht leida, mida kumbki t66taja

praegustes tingimustes teha ei soovi.

T60 autor Kkisis intervjueeritutelt, et kas nad lahkuksid ettevottest, kui saaksid kdrgema palgaga,
kuid sarnaste tingimustega td6pakkumise. Kdik neli tootajat vastasid, et nad ei lahkuks Circle K
Eesti ASist, sest neid hoiab ettevdttes kinni perekondlik meeskond, paindlik tdograafik ja sobiv
palk. “No kdige suurem pluss minu jaoks on isiklikult see kdige tdhtsam, see on kollektiiv.
Utleme niimoodi, kui on paha kollektiiv, siis igas firmas on paha olla. Meil on véga hea
kollektiiv ja meil on tdesti hea juhataja, et sellist asja on véga raske leida. Meie firmas on ikka
vaga-vaga palju plusse. Esiteks palk on meil, no meil nditeks Ida-Virumaal on meil suur palk ja
firma ikka hoolitseb enda toGtajate eest ka. Selliseid kohti on viga vdhe kahjuks.” (To6taja 10, vt
lisa 8). Uks to6taja on saanud ka parema palgaga toopakkumisega, aga otsustas meeskonna tdttu
Circle K kasuks: ,,No vot mul oli juba pakkumine, turundusspetsialistina. Korgem palk ja nad
pakuvad autot, kbik need asjad oli, aga vot ma ei tea milline meeskond seal tuleb, selleparast me
ei tulnudki. Hoiab praegu see meeskond, et me oleme nagu perekond. K&ige rohkem mulle see
praegu meeldib. Palk nii histi ei moju minu peale.” (T60taja 11, vt lisa 8). Lisaks motiveerivad
tootajaid lisamuigi tegemisel ja eesmérkide saavutamisel huvitavad muugivdistlused, kus on

alati vimalus midagi vdita.

Kokkuvdtvalt véljendub organisatsiooniline pihendumus Circle K Eesti ASis just eesmérkide
saavutamise ja lisamiigi tegemise n&ol ehk tdotajad on puhendunud oma t6d hasti ja
kvaliteetselt tegemisele. Antud pihendumust pdhjustab meeldiv kollektiiv, kelle nimel ollakse

valmis rohkem pingutama, et kolleegide t60d lihtsamaks teha.

3.3. Autentse eestvedamise seos to0tajate organisatsioonilise puhendumusega

T60 autoril oli kokku voimalik analutsida 24 juhataja autentsuse taseme seost antud juhatajate

meeskondade organisatsioonilise puhendumuse tasemega (vt lisa 6). 24 juhatajat on 40%
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planeeritud valimist 60. Seda seetdttu, et ainult 18 autentse eestvedamise kiisimustikule vastanud
juhataja meeskondadest 5 v8i rohkem to6tajat ning 6 vastanud juhataja meeskondadest 4 to6tajat
oli vastanud organisatsioonilise piihendumuse kiisimustikule (vt lisa 6). Ulejaanud 31 juhataja
meeskondadest oli kusimustikule vastanud 0-3 tootajat, kusjuures meeskondade suurus on
keskmiselt 8 tootajat. Autor pidas 6igeks analliisida vaid nende meeskondade pihendumust, kus
vastamise méaéar oli vahemalt 50% keskmisest tO6tajate arvust meeskonnas. Kokku oli autoril
vOimalik analtisida 122 td6taja organisatsioonilise plihendumuse taset ehk 40,7% planeeritud
valimist 300. Kdige rohkem (ihest meeskonnast vastas 8 todtajat ja kdige vahem ehk 0 tdotajat

vastas 8 juhataja meeskonnast.

Autentse eestvedamise ja toOtajate organisatsioonilise puhendumuse seose parimaks
tuvastamiseks ja analulsiks kasutas autor Pearson’i  Kkorrelatsioonikordajat  (r).
Korrelatsioonanalulsi kaigus vordles autor 24 juhataja autentsuse taset nende meeskondade
pihendumuse tasemega. Korrelatsioonikordaja vahemikus 0,00-0,30 tdhendab, et seos puudub,
kordaja vahemikus 0,30-0,50 viitab ndrgale seosele, vahemik 0,50-0,70 keskmisele seosele,
korrelatsioonikordaja vahemikus 0,70-0,90 tugevale seosele ja 0,90-1,00 véga tugevale
korrelatsioonile (Hinkle et al, 2003, viidatud Mukaka, 2012, Ik 71). Analtisi tulemusel selgus, et
juhataja autentsuse ja tema meeskonna organisatsioonilise pihendumuse vahel seos puudub

(r=0,036), mille esitab autor joonisel 1.

Seos autentse eestvedamise ja meeskonna piihendumuse vahel

Juhataja autentsuse tase Megskonna puhendumuse tase

80 7.00

6.00
64
5.00

48 4.00

3.00
32
2.00

16 1.00
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

Juhatajad 1-24 mmm Autentse eestvedamise tase == leeskonna piihendumuse tase

Joonis 1. Seos autentse eestvedamise ja meeskonna pihendumuse vahel
Allikas: autori koostatud lisas 6 toodud andmete alusel, Excel
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Joonise vasakpoolne skaala kuvab juhataja v6imalikku autentse eestvedamise klsimustikus
kogutud pallide summat, kus maksimaalne summa sai olla 80 ja minimaalne summa 16. Joonise
parempoolne skaala kuvab meeskonna vd@imalikku organisatsioonilise plhendumuse
kisimustikus kogutud pallide keskmist, kus meeskonna maksimaalne keskmine sai olla 7 ja
minimaalne 1. Joonise alumine skaala 1-24 kuvad 24 juhatajat ja tema meeskonda, keda antud
analiilisi raames kasutada sai. Oranz joon kuvab iga 24 juhataja meeskonna organisatsioonilise
pihendumuse taset. Sinised tulbad joonisel kuvavad iga 24 juhataja autentse eestvedamise taset.
Jooniselt on ndha, kuidas juhataja kdrgem autentsuse tase ei pdhjusta tema meeskonna kdrgemat
organisatsioonilise piihendumuse taset ja vastupidi.

Pdhjalikumalt antud seoses tagamaade moistmiseks teostas t60 autor kvalitatiivse anallusi
struktureerimata intervjuude n&ol (vt lisa 3, lisa 4 ja lisa 5). Kvalitatiivne analiiis kinnitas
kvantitatiivses analulsis saadud tulemust. Kd&ikide tootajate ja nende juhatajatega labi viidud
intervjuudest ilmnes, et td6tajate organisatsiooniline pihendumus s6ltub suuremal méaral
juhatajast sdltumatutest teguritest. Nende teguritena toodi valja kollektiiv, t66 asukoht, toostaaz,

soov kolida voi erialast haridust omandada, harjumus, iseenda iseloom ja palju muud (vt lisa 9).

Kolm noort tdo6tajat hindasid iseenda organisatsioonilise plihendumuse madalamaks kui nende
juhataja autentsuse taseme, sest antud to6tajad soovivad tulevikus elukohta vahetada, siirduda
erialasele toole voi Ulikooli. Ka Uks juhataja oskab kommenteerida, et lahkuvad to6tajad I&hevad
eelkdige erialasele toole voi kolivad. Véiksemaks hindavad iseenda organisatsioonilise
piihendumuse ka need to6tajad, kelle staaz on lithike. Kaks tdotajat oskavad vélja tuua, et pdhjus,
miks nad ettevdttesse plisima on jd&nud, seisneb nende enda iseloomus ehk soovis kdike hasti ja
taiuslikult teha. Ettevottesse pikalt pusima jaddmise pdhjusena tuuakse valja ka tdokoha lahedus
kodule, mille korral on mugav t66le kéia. Veel mainitakse sobivat palka ja arenemisvéimalusi.
Mitmed td6tajad ka mainivad, et nad on oma tdédga harjunud ja neile meeldib nende t66, mistottu
on nad ka organisatsiooniliselt pihendunumad. Enamus té6tajad peavad oma organisatsioonilise
pihendumuse pbhjuseks siiski meeldivat ja kokkuhoidvat kollektiivi, mitte konkreetselt autentset
juhatajat.

Organisatsioonilist pihendumust mdgjutava tegurina oskavad kaks juhatajat réékida
generatsioonilistest erinevustest. Mdlemad juhatajad on veendunud, et noored ttotajad on

vaiksema puhendumusega, kui vanemad tootajad, sest noortel puudub selline kohusetunne ja
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pisivus, nagu on vanematel tootajatel. ,,Vanemad tootajad on kohusetundlikumad, teevad oma
asja hingega, muretsevad kui midagi jaab tegemata ja noortel on teine suhtumine. Kui kell kukub
siis on ja nii on. Sellest ka tuleb vahepeal ikkagi pingeid uuemate ja vanemate todtajate vahel.
Vanemad to6tajad ei taha seda aktsepteerida, et nemad peavad noorte t66d dra tegema.* (Juhataja
3, vt lisa 8). Teine juhataja lisab: ,,Pracguse generatsiooni arusaamad ei pruugi paris kattuda
organisatsiooni vajadustega, aga need kes Utleme juba on elu ndinud, neil on see visioon ja

tahtmine ka ennast teostada vdib-olla isegi suurem.* (Juhataja 1, vt lisa 8).

Uks juhataja oskab asjatundlikult organisatsioonilise plihendumuse mdjutajana vélja tuua ka
hetke-seisukorra majanduses. ,,Mingil méaral voib-olla ka see majanduslik sdltuvus on see, mis
ikkagi inimesi hoiab oma t66l. Seda on mulle ka paar to6tajat 6elnud, et selles mdttes on hea, kui
sul on teada, et su palgapdev on iga viies t60péev, siis ka nii on, et ei ole nii, et hakatakse
hilinema palkadega.” (Juhataja 3, vt lisa 8). Veel lisab juhataja, et finantsiliste kohustustega
tootajad ei julge enam ebakindla majanduse tottu kergekaeliselt tookohta vahetada. Seda asjaolu
kinnitavad ka mitmed teadlased, kaasaarvatud Thakre (Thakre, 2015, Ik 4), kes vaidab, et
ebakindel majanduslik olukord muudab tootajad ettevaatlikuks ning vahem altiks tookohta
vahetama. Sellega seoses, kinnitab Camp (Camp, 1993, viidatud Thakre, 2015, Ik 5), et mida
madalam on tO6taja tahe organisatsioonist lahkuda, seda kdrgem on tema organisatsiooniline

pUhendumus ja vastupidi.

Kull aga s6ltub tootajate organisatsiooniline pihendumus mingil mééral ka nende juhatajate
olemusest. Mitmes intervjuus tuuakse juhataja moOjuna tOotajate organisatsioonilisele
piihendumusele valja eeskujuks olemine. Uks juhataja kommenteerib: ,,Ma arvan, et see on viiga
oluline, selles mottes, et kui mina ei ole eeskujuks vdi ei néita vdi ei suuna, siis ma arvan igauks
teeks oma asja ja seda meeskonda ei oleks lihtsalt.“ (Juhataja 2, vt lisa 8). Mitmed tO6tajad
utlevad, et nende organisatsioonilist pihendumust mdjutab ka see, kui juhataja neid kiidab ja
motiveerib. ,, Ta ikka kogu aeg véga histi kiidab meid, motiveerib, rd&gib. Radgibki ongi.«
(Tootaja 9, vt lisa 8). Organisatsioonilise ptihendumuse sGltumise kohta juhataja autentsusest
oeldakse veel nonda: ,,Ja juhatajast oleneb ikka véga palju. Kui juhataja minu peale karjuks, ega
siis ei tahaks ju t66tada. Kui ta suhtleb ikkagi nagu inimesega ja saab olla ju néudlik ka vaga

inimesena, titleme nii.“ (TO6taja 3, vt lisa 8).

Kokkuvotvalt selgus intervjuudest, et to6tajaid hoiab lisaks teistele teguritele organisatsioonis

eelkdige meeldiv ja kokkuhoidev kollektiiv. Juhataja autentsuse seost tootajate
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organisatsioonilise pihendumusega markab iga tootaja, kuid mitte tkski t66taja ei too iseseisvalt
juhataja olemust puhendumuse mdjutajana valja. Tdo6tajad kinnitavad antud seose olemasolu
vaid siis, kui intervjueerija seda konkreetselt kisib. Sellele kusimusele eelnevalt mainitakse k&iki
teisi tegureid, nagu harjumus, palk, t60 asukoht, meeldiv kollektiiv ja palju muud. Ettevottest
lahkuma paneks t6otajaid vaid juhataja, kes karjub nende peale ehk &rmus, mida autor usub,

antud uuringus osalenud juhatajate seas ei eksisteeri.

3.4. Jareldused ja soovitused

Jargnevas peattikis vastab autor esmalt uurimiskisimustele, et seejarel formuleerida jareldused ja
soovitused. Autor seostab jareldusi teoreetiliste seisukohtadega, et anda Circle K Eesti ASile
argumenteeritud soovitusi toOtajate organisatsioonilise puhendumuse tdstmiseks. Lopetuseks
toob autor valja uuringu puudused ehk uuringu tulemusi potentsiaalselt mdjutanud tegurid.
Bakalaureusetod eesmérk oli valja selgitada autentse eestvedamise seos tOGtajate

organisatsioonilise piihendumusega Circle K Eesti ASis.

Bakalaureusettd esimene uurimiskiisimus oli: ,,Milline on tiiiipiline autentne juht Circle K
Eesti ASis?,,

Vastus:

Kvantitatiivse uuringu tulemused néitavad, et uuringus osalenud juhatajate seas on kdik kdrge
vOi vaga korge autentse eestvedamise tasemega. Kvalitatiivsest uuringust selgus, et tudpilist
autentset juhti Circle K Eesti ASis kirjeldavad jargmised marksdnad: véga hea suhtleja,
usaldusvéarne, abivalmis, empaatiline, meeskonda hoidev, eeskujulik, meeskonda uhendav, tore,
rahulik, diglane, hooliv, motiveeriv, humoorikas, avatud, aus, otsekohene, kohusetundlik, kiitev,

omapérane, kuulab dra ja jaab iseendaks.

Jareldus:

Bill George ja tema kaasteadlased (George et al., 2007, Ik 2) toovad oma uuringus vélja, et
juhtide puhul ei valjendu autentsus mitte konkreetsetes isiksuseomadustes, vaid elukogemusest
tuletatud eneseteadlikkuses. Veel lisavad nad, et oluline on juhatajana jaada iseendaks, mitte
kopeerida kellegi teise olemust (Ibid., Ik 1). Kdik antud uurimuse raames juhtide kohta vélja

toodud marksdnad on tootajatele Gldiselt positiivset mdju avaldavad isiksuseomadused. See
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tdhendab, et autentne juhataja Circle K Eesti ASis loob tootajatele meeldiva dhkkonna, milles

tootada.

Too autor on kursis, et Circle K Eesti AS kasutab teenindusjaama juhatajate varbamisel
isiksuseomaduste testi. Lisaks on alustavatel juhatajatel vOimalus Ildbida mitmeid
eneseteadlikkuse- ja juhtimisalaseid koolitusi, mis arendavad juhis positiivseid omadusi ja

tootajaid teenivaid toovotteid.

Soovitus:
Eelneva pohjal saab t66 autor organisatsioonile soovitada juhatajate jatkuvat vérbamist ja
koolitamist selliselt, et kdik teenindusjaamade juhatajad vdiksid pusida vaga kdrge voi korge

autentse eestvedamise tasemega, sest autentne eestvedamisstiil on positiivne juhtimisviis.

Puudus:

Antud uurimiskisimusele vastuse saamiseks viis autor l&bi elektroonilise kusitluse, mille véidete
sOnastus vOis mojutada uuringu tulemusi. Autor kahtlustab, et juhatajad ei keskendunud
ksitluses vastuseid andes tooolukordadele, vaid tletldisele elukorraldusele, mistdttu voisid
moned kiisimused tekitada vastajates segadust. Nditeks vditele ,,Ma kiisin teiste arvamust enne
otsuse langetamist.” vastasid mitmed juhatajad ,,ei oska 6elda“ variandiga, sest autori hinnangul
vOib antud véitele antav hinnang varieeruda vastavalt eraelulisele- voi todolukorrale. Naiteks ei
pruugi vastaja kusida kellegi teise arvamust Kleiti ostes, kuid kusib alati oma kolleegide
arvamust tahtsaid meeskonda puudutavaid téootsuseid tehes. Selle puuduse p8hjustajaks oli t66
autori endapoolne hooletus, jattes kisitluse alguses mainimata olulisuse vastuste andmisel
keskenduda just tooolukordadele. Tegemist on t60 autori jaoks Oppetunniga, mida jargmist

uurimust Iabi viies kindlasti meeles pidada.

Lisaks vdis uurimistulemusi mdjutada vOimalus, et mingi protsent vastajaid ei vastanud
kisimustikule ausalt, vaid tegid seda kiiruga vaidetele juhuslikke hinnanguid andes. Viimast
probleemi on vdimalik valtida, kui kilastada uuritavaid paberkandjal olevate kisitlustega ja
viibida kisimustike taitmise juures. See vOtab vastajatelt puhtast Kkilalislahkusest ja

empaatiavOimest dra voimaluse suhtuda kisimustikku tkskdiksusega.
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Bakalaureusetfd teine uurimiskisimus oli: ,,Milles viljendub organisatsiooniline
pithendumus Circle K Eesti ASis?*

Vastus:

Kvalitatiivse uuringu tulemustest selgus, et organisatsiooniline pihendumus Circle K Eesti AS
tootajate seas véljendub eelkdige tungivas soovis saavutada eesmarke, teostada lisamdiiki ja teha
oma t6od hasti. Kdrge organisatsioonilise pihendumuse eelduseks antud ettevottes, kdesoleva

uuringu tulemuste pdhjal, on pikk t6ostaaz, mille aluseks on kokkuhoidev meeskond.

Jareldus:

Teadlased Meyer ja Allen (Meyer & Allen, 1997, viidatud Al-Jabari & Ghazzawi, 2019, Ik 12)
Kinnitasid oma uuringus, et td0taja vanus ja toostaaz mojutavad tddtaja organisatsioonilist
pihendumust. Gursory ja tema kaasteadlased (Gursory et al., 2013, viidatud Al-Jabari &
Ghazzawi, 2019, Ik 12) leidsid, et to6taja vanus mojutab, kui tugevalt ta kiindub erinevatesse
tooga seotud aspektidesse. Teadlased Singh ja Gupta (Singh & Gupta, 2015, viidatud Al-Jabari &
Ghazzawi, 2019, Ik 13) avastasid, et tO6tajad, kes on 45 vOi rohkem aastat vanad, on kdrgema
organisatsioonilise piihendumuse tasemega. Sarnaselt eelnevaga, leidsid teadlased Wasti ja Can
(Wasti & Can, 2008, viidatud Al-Jabari & Ghazzawi, 2019, Ik 15), et suhetel

meeskonnaliikmetega on mdju todtaja organisatsioonilisele pihendumusele.

Kdike seda arvesse vottes saab ka antud uurimuse autor tddeda, et organisatsioonis téGtavate
mudja-klienditeenindajate ja vahetusevanemate kollektiivne organisatsiooniline puhendumus
oleks kdrgem, kui antud ametikohtadel tddtaks rohkem vanemas eas inimesi, sest noored
soovivad suurema tdendosusega liikuda haridust omandama, erialast t66d tegema vdi lihtsalt
teise ettevottesse uusi kogemusi hankima. Noor tootaja vOib kull teha edukalt ja jarjepidevalt
lisamluki ja saavutada eesmarke, kuid tema organisatsiooniline pihendumus ei saa olla

maksimaalne planeeritava kolimise v0i erialasele to6le siirdumise tottu.

Lisaks jareldab autor, et juhatajapoolsed selgelt seatud eesmérgid aitavad tOdtajates hoida
fookust ja motivatsiooni ning sellest tulenev hasart eesmarke saavutada hajutab tootajas
potentsiaalse huvi todkohta vahetada. Ka meeskonna teadlik kokku toomine ja meeskonnasiseste
suhete soojendamine aitab sOprussidemete sailitamise nimel tOGtajate organisatsioonilist

pihendumust kasvatada.
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Soovitus:

Kdike eelnevat arvesse vottes soovitab t60 autor Circle K Eesti ASil suunata rohkem
varbamiskampaaniaid just vanema generatsiooni inimestele, et liita meeskondadesse rohkem
selles vanuses tootajaid, kes enam ei planeeri omandada haridust, otsida erialaseid toovoimalusi
vOi kolida. Lisaks on vanemad inimesed vastupidavamad ténu elu- ja té6kogemusele ning ei
kohku tookohast &ra esimeste tagasiléokide ilmnedes. Vanemad todtajad on ka ettevaatlikumad,
mis puudutab majanduslikku olukorda mdjutavaid otsuseid, sest neil on suurema tGenéosusega
rohkem finantsilisi kohustusi kanda, kui noortematel tootajatel. Sellest tulenevalt ei julge
vanemad tootajad teha rutakaid otsuseid, mis hdlmavad endas tookoha vahetamist ja seelébi
potentsiaalset rahalist kadu.

Lisaks soovitab autor Circle K Eesti ASil anda teenindusjaamade juhatajatele konkreetsemad
suunised, kuidas oma meeskondadele seada eesmarke ja kuidas oma meeskonda ihendada. Autor
teab omast kogemusest lisada, et selliseid konkreetseid suuniseid v6i vastavasisulisi koolitusi

Circle K Eesti AS juhatajatele veel ei paku.

Puudus:

Antud uurimiskiisimusele vastuse saamiseks intervjueeris autor kokku nelja to6tajat kahest kdige
kdrgema organisatsioonilise pihendumusega meeskonnast. TG0 autor leiab, et nelja intervjuu
pohjal ei ole kisimusele leitud vastus kuigi pdhjalik. Lisaks on vdimalus, et meeskondade

organisatsioonilist pihendumust mddtnud kusimustiku véidetele vastati juhuslikult ja ebaausalt.

Esimese puuduse véltimiseks oleks autor v@inud intervjueerida rohkemaid tootajaid koérge
plihendumusega meeskondadest. Autor ei teinud seda, sest soovis intervjuude labiviimise
protsessi kiiresti l10petada, et asuda antud bakalaureusetd6 sisu kirjutama. Jargmise uurimistoo
raames teab autor varuda rohkem aega intervjuude labiviimiseks, et vélistada Kiirustamise

tagajarjel tekkivad puudused.
Teist puudust saab véltida, kui minna teenindusjaamadesse kohapeale ja lasta t06tajatel iseenda

juuresolekul paberkandjal olevaid kisimustikke tdita. See valistab vastajapoolse kiirustamise,

viisakusest ja kiilalislahkusest.
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Bakalaureusetdd kolmas uurimiskisimus oli: ,,Milline on autentse eestvedamise Sseos

tootajate organisatsioonilise pihendumusega Circle K Eesti ASis?«

Vastus:

Kvantitatiivsest uuringust selgus, et antud seose puhul korrelatsioon puudub. Seda kinnitas ka
kvalitatiivne uuring, kus to6tajad réhutasid oma kdrge organisatsioonilise piuhendumuse
tekitajana meeldivat kollektiivi, iseenda td0ga sobituvat iseloomu, paindlikku graafikut,
harjumust, t60 asukohta, palgaga rahulolu ja arenemisvdimalusi, kuid mitte juhataja olemust.
Autentse eestvedamise seost oma organisatsioonilise pihendumusega kinnitati alles siis, kui t60

autor intervjuu kaigus selle kohta konkreetselt kisis.

Jareldus:

Circle K Eesti AS kuulub jaemudtgisektorisse ehk teenindussektorisse, milles tdotavad peamiselt
noored ja mille tegevus soltub suuresti klientide rahulolust. Antud sektor pakub laialdaselt
tookohtasid, mis vdimaldab to6tajatel lihtsa vaevaga sektorisiseselt téokohta vahetada. (Thakre,
2015, Ik 3) Thakre toob vélja, et peamine p6hjus, miks jaemuugisektoris on pihendumus madal
ning t66j6u voolavus korge, seisneb selles, et antud sektori tookohtasid nédhakse kui vahepeatust
vOi hiippelauda seniks, kuni tekivad paremad karjaarivéimalused (Thakre, 2015, Ik 5). Pooled
Circle K Eesti ASis tootavatest miuja-klienditeenindajatest on vanusevahemikus 18-25 ehk
vanuses, kus labitakse veel ametiGppeid ja ollakse parima vB6imaliku tdokoha otsinguil. Sellest
tulenevalt, nagu kinnitavad ka k&esoleva uuringu tulemused, on antud vanuseriihma esindajatel
suurema tdendosusega madalam organisatsioonilise plhendumuse tase, olenemata juhataja
autentsuse tasemest. Nimelt hindavad nooremad td6tajad iseenda organisatsioonilise
plihendumuse taseme madalamaks, kuna nad ei soovi ettevottesse pikemaks ajaks to6le jaada ja
tahavad siirduda erialasele t66le voi Opingutele. Seda nahtust kinnitasid ka intervjueeritud
juhatajad.

Lisaks mojutab tootajate organisatsioonilise pihendumuse taset ka uldine majanduslik olukord.
Teadlased t6devad, et olukorras, kus majandus on ebakindel, on td6tajad véhem altid t66kohta
vahetama ning mida vaiksem on td6taja tahe organisatsioonist lahkuda, seda kdrgem on tema

organisatsiooniline pihendumus (Camp, 1993, viidatud Thakre, 2015, Ik 4-5).

Kvalitatiivset uuringut l&bi viies ilmnes, et koOik tootajad peavad juhatajat oluliseks

organisatsioonilise puhendumuse mdojutajaks alles siis, kui t66 autor seda konkreetselt kisib.

35



T6otajad leiavad, et autentsest eestvedamisest just kiitmine, motiveerimine, eeskujuks olemine ja
toGtajatega suhtlemine on tegevused, mis mdjutavad nende organisatsioonilist pihendumust
enim. Kuill aga toovad intervjuueritavad oma organisatsioonilise puhendumuse parima
mojutajana valja just meeldiva ja kokkuhoidva meeskonna, mitte konkreetselt juhataja vOi tema

autentsuse taseme.

Soovitus:

Ké&esoleva bakalaureusetod eesmérk oli vélja selgitada autentse eestvedamise seos toOtajate
organisatsioonilise pihendumusega Circle K Eesti ASis ja anda soovitusi Circle K Eesti ASile
tOGtajate organisatsioonilise pihendumuse tdstmiseks. Nagu antud uuringust selgus, siis soltub
tootajate organisatsiooniline plhendumus rohkem juhatajast olenematutest teguritest, Kui

juhataja autentsuse tasemest.

Kuna uuringutulemustest selgus, et autentne juhtimisstiil ei ole otseses seoses tdotajate
organisatsioonilise piihendumusega, siis sellest tulenevalt on autori soovitus Circle K Eesti ASis
tootavatel juhatajatel leida just endale sobiv juhtimisstiil, mis loob maksimaalselt meeldiva
tookeskkonna tootajatele ja mida on loomulik rakendada juhatajal endal. lga juhataja, iga
meeskond ja iga olukord on erinev ning nduab erisugust juhtimisalast lahenemist. Sellise
soovituse annab ka George oma meeskonnaga labiviidud uuringus (George et al., 2007, Ik 1-2),
kus vdidetakse, et juhtimisel on mitu négu ja tegu ning oluline on vaid jad4da iseendaks ja
tegeleda oma eneseteadlikkuse suurendamisega. George ja tema meeskond leidsid, et
konkreetsele juhatajale omane juhtimisstiil kasvab vélja tema eluloost ehk peamiselt labi k&idud
eluraskustest (Ibid.). Seega soovitab t66 autor Circle K Eesti ASil pakkuda teenindusjaamade
juhatajatele eneseateadlikkuse suurendamise eesmargil vastavasisulisi koolitusi, sest mida

teadlikum on juhataja iseendast, seda teadlikumalt oskab ta juhtida ka oma meeskonda.

Puudus:

Uuringu puuduseks vdib lugeda asjaolu, et mitte tkski uuritavatest juhatajatest ei olnud madala
vOi viga madala autentse eestvedamise tasemega ehk t66 autoril ei olnud véimalik uurida véaga
madala autentsuse eestvedamise taseme seost tOOtajate organisatsioonilise piuhendumusega.
Kvalitatiivsest uuringust selgus, et tootajate organisatsioonilise pihendumuse mdjutajana tuleks
juhataja olemus méngu alles siis, kui juhataja oleks &armuslikult negatiivne ja karjuks oma
tOotajate peale. Selliste juhatajate ja nende meeskondade uurimisel oleks t66 autor saanud testida

antud seose potentsiaalset korrelatsiooni.
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KOKKUVOTE

Ké&esoleva bakalaureusetot eesmaérgiks oli vélja selgitada autentse eestvedamise seos tOttajate
organisatsioonilise pihendumusega Circle K Eesti ASis ja anda soovitusi Circle K Eesti ASile
tOGtajate organisatsioonilise pihendumuse tostmiseks.

LOput66 eesmargi saavutamiseks pustitas autor kolm uurimiskisimust, millele vastuste
saamiseks viis labi kvantitatiivse ja kvalitatiivse uuringu. Uuringu tulemuste pdhjal tegi autor
jareldused ja andis uuritavale organisatsioonile soovitusi. Jérgnevalt esitab t66 autor

stistematiseeritult uurimiskisimused koos tulemuste, jarelduste ja soovitustega:
1. Milline on tliupiline autentne juht Circle K Eesti ASis?

Uuringust selgus, et thupiline autentne juht Circle K Eesti ASis on vdga hea suhtleja,
usaldusvaarne, abivalmis, empaatiline, meeskonda hoidev, eeskujulik, meeskonda tihendav, tore,
rahulik, 6iglane, hooliv, motiveeriv, humoorikas, avatud, aus, otsekohene, kohusetundlik, kiitev,

omapérane, kuulab dra ja jaab iseendaks.

Sellest jareldas t60 autor, et kuna kdik eelnevalt vélja toodud omadused avaldavad tootajatele
uldiselt positiivset mdju, siis suure tdendosusega loob autentne juhataja Circle K Eesti ASis
tootajatele meeldiva dhkkonna, milles to6tada.

Autor soovitab Circle K Eesti ASil jatkata juhatajate varbamist ja koolitamist selliselt, et kdik
teenindusjaamade juhatajad voiksid olla vaga kdrge voi kdrge autentse eestvedamise tasemega,

sest autense eestvedamisega on voimalik tootajatele luua meeldiva dhustikuga tookeskkond.
2. Milles véljendub organisatsiooniline ptihendumus Circle K Eesti ASis?

Tulemustest selgus, et organisatsiooniline pihendumus Circle K Eesti AS tdotajate seas

valjendub kui soov saavutada eesmaérke, teostada lisamulki ja teha oma t66d hasti. Kdrge
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organisatsioonilise pihendumuse eelduseks antud ettevdttes on kokkuhoidva meeskonna

tagajarjel kujunenud pikk toostaaz.

Sellest tulenevalt jareldas autor, et Circle K Eesti AS tootajate kollektiivne organisatsiooniline
pihendumus oleks kdrgem, kui uuritud ametikohtadel to6taks rohkem vanema generatsiooni
esindajaid ja/v0i staazikamaid tootajaid. Lisaks jareldas autor, et todtajatele oskuslik eesmarkide
seadmine ja meeskonda lahendavad (Uhistegevused tdstavad potentsiaalselt tootajate

organisatsioonilist pihendumust.

Seet0ttu soovitab t66 autor Circle K Eesti ASil suunata rohkem varbamiskampaaniaid eakamate
tootajate leidmiseks ning anda teenindusjaamade juhatajatele selged suunised, kuidas oskuslikult

tootajatele eesmérke seada ja meeskonda ihendada.

3. Milline on autentse eestvedamise seos tOotajate organisatsioonilise pihendumusega
Circle K Eesti ASis?

Kvantitatiivsest uuringust selgus, et korrelatsiooni autentse eestvedamise ja tootajate
organisatsioonilise pihendumuse vahel Circle K Eesti ASis ei esine. Kvalitatiivse uuringu
tulemused Kinnitasid, et to6tajad méarkavad oma organisatsioonilise plhendumuse
mdojuteguritena eelkbdige meeldivat kollektiivi, t66 asukohta, t66 meeldivust ja harjumust sellega,

palka ja arenemisvéimalusi.

T60 autor jareldas, et kuna pooled uuringus osalenud to6tajad kuuluvad vanusegruppi 18-25, siis
on selge, et jaemuugisektoris n&deb suurem osa antud vanuseriihma esindajatest Circle K Eesti
ASis tootamist kui ajutist lahendust, enne erialasele vdi meeleparasemale todkohale siirdumist.
Sellest jareldab autor, et tdotajate organisatsioonilist puhendumust mdjutavad suurel madaral

juhatajast s6ltumatud tegurid.

T60 autor soovitab Circle K Eesti ASil pakkuda teenindusjaamade juhatajatele eneseteadlikkuse
tdstmiseks vastavasisulisi koolitusi, et iga juhataja voiks labi iseenda parem tundmise leida

endale ja oma meeskonnale parimaid tulemusi toova juhtimisstiili.

Antud bakalaureuset6d raames joudis autor pustitatud uurimiskisimuste vastusteni ja saavutas

t06 eesmargi. Autor on seisukohal, et kdesolev bakalaureusetdo on praktilise vaartusega Circle K
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Eesti ASile, tootajate organisatsioonilise puhendumuse taseme tostmise eesmaérgil. Autor andis

to6 Ule Circle K Eesti ASi juhtkonnale tutvumiseks.

Kéaesoleva bakalaureusetdd teema vdimaliku edasiarendusena soovitab t66 autor uurida antud
seost rohkemates jaemdiiligi organisatsioonides, et leida, kas autentse eestvedamise ja tootajate
organisatsioonilise plhendumuse vahelist seost mdjutab konkreetselt jaemuigi sektorisse
kuulumine. Lisaks soovitab autor uurida antud teemat ka teisi sektoreid esindavate
organisatsioonide néitel, et tabada &ra sektorisse kuulumise mdju autentse eestvedamise seosele

tOotajate organisatsioonilise ptihendumusega.
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SUMMARY

THE RELATIONSHIP BETWEEN AUTHENTIC LEADERSHIP AND EMPLOYEES’
ORGANIZATIONAL COMMITMENT ON THE EXAMPLE OF CIRCLE K EESTI AS

Adeliina-Lisette Freienthal

Achieving the goals of the organization depends on its’ employees’ organizational commitment,
which is also directly connected with the profit of the organization and customer satisfaction
(Meyer & Allen, 1991, pp 73; Sayeed, 2001, pp 280-281; Mowday, 1998, pp 393, referenced
from Tuvi, 2013, pp 11-15). In a global economy, where the number of organizations competing
with each other is constantly growing, the range of alternatives for employees is very large. This
can lead to a problematic situation for the organization, where a lack of commitment leads to
high or unwanted staff turnover. This means high recruitment, selection and training costs for the
organization, as well as problems in the quality of services (Tuvi, 2013, pp 14). Thus, competent
and well-skilled employees are a competitive advantage for the organization (Swailes, 2002, pp
166, referenced from Tuvi, 2013, pp 14).

Skillful leadership and developing commitment in employees ensures the success of the
organization (Tuvi, 2013, pp 15). However, skillful leadership is no longer just about classical
leadership styles, but about authenticity. Authentic leadership is a rather novel approach, which
is expressed in the self-awareness of the leader, complacency, authentic actions and transparent
and open relations with subordinates (Gardner et al., 2005, referenced from Toodu, 2020). All
this is the foundation of employee commitment which leads to organizational efficiency (Harter
et al., 2002, referenced from Rego et al., 2015, pp 130). Thus, the relationship between authentic

leadership and employees’ organizational commitment is a topic that is relevant as a whole.

Based on the above and the experience of the author, the research problem of this bachelor's
thesis is a situation where the lack of organizational commitment in Circle K Eesti AS has a
negative impact on the mindset of the team and the performance of the organization.
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Consequently, the aim of this bachelor's thesis is to find out the relationship between authentic
leadership and employees’ organizational commitment in Circle K Eesti AS and to make
recommendations in order to increase the organizational commitment of employees in Circle K
Eesti AS.

In order to achieve the goal of this thesis, the author set three research questions, for which the
author seeks answers for through a quantitative survey among the managers of Circle K Eesti AS
and their subordinates. The study is based on an authentic leadership questionnaire developed by
Walumbwa and his fellow scientists (Walumbwa et al.,, 2008) and the Organizational
Commitment Questionnaire developed by Mowday, Porter and Steers (1979, Ik 224-247). Based
on the results of a quantitative study, the author also conducts a qualitative study using the
method of an unstructured interview. Interviews are conducted with the most authentic leaders,
their subordinates and with the employees from teams with the highest level of organizational

commitment, revealed by the results of a quantitative survey.

Based on the results of this study, conclusions were drawn and recommendations were made to
Circle K Eesti AS. Next, the author systematically presents research questions with results,

conclusions and recommendations:

1. What is a typical authentic leader at Circle K Eesti AS like?

The research revealed that a typical authentic leader at Circle K Eesti AS is a very good
communicator, reliable, helpful, empathetic, team-oriented, exemplary, nice, calm, fair, caring,
motivating, humorous, open, honest, straightforward, conscientious, praising, interesting, good

listener and authentic.

From this, the author concluded that since all the previously outlined qualities have generally a
positive effect on employees, it is likely that an authentic leader at Circle K Eesti AS will create

a pleasant atmosphere for employees to work in.

2. How is organisational commitment expressed in Circle K Eesti AS?

The results showed that the organizational commitment among the employees of Circle K Eesti

AS is expressed as a desire to achieve goals, carry out additional sales and do their job well. A
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prerequisite for high organizational commitment in a given company is a long service life which

is a result of a cohesive team.

Consequently, the author concluded that the collective organizational commitment of the
employees in Circle K Eesti AS would be higher if more representatives of older generation
and/or more employees with longer service time worked in these studied positions. In addition,
the author concluded that skillful goal setting for employees and joint activities that bring the

team closer together potentially increase the organizational commitment of employees.

3. What is the relationship between authentic leadership and employees’ organizational

commitment in Circle K Eesti AS?

A quantitative survey revealed that there is no correlation between authentic leadership and the
organizational commitment of employees in Circle K Eesti AS. The results of the qualitative
survey confirmed that employees primarily notice a pleasant team, the location of work, the
pleasantness of work and habituation with it, salary and opportunities for development as factors

of influence on their organizational commitment.

The author of this paper concluded that since half of the employees filling the studied positions
belong to the age group of 18-25, it is clear that in the retail sector, the majority of the
representatives of this age group see working at Circle K Eesti AS as a temporary solution before
moving to a professional or more desirable job. From this, the author concludes that the
organizational commitment of employees is influenced to a greater extent by factors beyond the

control of the leader.

Within the framework of this bachelor's thesis, the answers to the set research questions were
reached and the goal of this paper was achieved. The author is on the opinion that this bachelor's
thesis is of practical value to Circle K Eesti AS, in order to increase the level of organizational
commitment of employees. The work has been handed over to the management of Circle K Eesti
AS for review.
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LISAD

Lisa 1. Autentse eestvedamise kusimustik

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdY5YJcZ0HrsUw13wZum2uWmAEMVTVVDP7

ODgVVx8Y XHp8l w/viewform?usp=sf link

Kusimustikus esitatud véited eesti keeles ja inglise keeles (Northouse, 2010, Ik 280-281):

1.

2.
3.

o

10.

11.

12.

13.
14.

15.

16.

Ma oskan vélja tuua kolm iseenda suurimat nérkust (I can list my three greatest
weaknesses)

Ma tegutsen vastavalt oma pohivaartustele (My actions reflect my core values)

Ma Kkdisin teiste arvamust enne otsuse langetamist (I seek others’ opinions before making
up my own mind)

Ma jagan avatult oma tundeid teiste inimestega (I openly share my feelings with others)
Ma oskan vélja tuua kolm iseenda suurimat tugevust (I can list my three greatest strenths)
Ma ei lase sotsiaalsel survel ennast mdjutada (I do not allow group pressure to control
me)

Ma kuulan hoolikalt teiste ideed ja argumendid I6puni, isegi kui ma nendega ei ndustu (I
listen closely to the ideas of those who disagree with me)

Ma annan teistele teada, kes ma inimesena périselt olen (I let others know who I truly am
as a person)

Ma Kkisin teiste inimeste tagasisidet iseenda kohta, et enda olemust veelgi paremini
mdista (I seek feedback as a way to understand who | really am as a person)

Teised inimesed teavad minu vaateid vastuolulistes kisimustes (Other people know
where | stand on controversial issues)

Ma ei suru oma vaateid teistele inimestele peale (I do not emphasize my own point of
view at the expense of others)

Ma vdga harva presenteerin ennast kellegina, kes ma tegelikult ei ole (I rarely present a
Wfalse ™ front to others)

Ma aktsepteerin oma tundeid iseenda kohta (I accept the feelings | have about myself)
Minu moraalitunnetus juhib minu otsuseid juhatajana (My morals guide what | do as a
leader)

Enne otsuse langetamist ma kuulan védga hoolikalt &ra teiste inimeste ideed (I listen very
carefully to the ideas of others before making decisions)

Ma tunnistan teistele oma vigu (I admit my mistakes to others)
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdY5YJcZ0HrsUw13wZum2uWmAEMVTVVDP7QDgVVx8YXHp8l_w/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdY5YJcZ0HrsUw13wZum2uWmAEMVTVVDP7QDgVVx8YXHp8l_w/viewform?usp=sf_link

Lisa 2. Organisatsioonilise ptihendumuse kisimustik

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQOLSeW1MTDF6RL8jJ 6buNAaQdBN-

OLYBII31g01djI1510x06m20Q/viewform?usp=sf link

Kisimustikus esitatud véited inglise keeles (Cook et al., 1981,1k 86):

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Ma olen Circle K edu nimel valmis pingutama palju rohkem, kui minult oodatakse (I am
willing to put in a great deal of effort beyond that normally expected in order to help this
organization be successful)

Ma radgin oma sopradele, et Circle K on suurepérane organisatsioon, milles to6tada (I
talk up this organization to my friends as a great organization to work for)

Ma tunnen véga véhe lojaalsust Circle K vastu (I feel very little loyalty to this
organization)

Oma tookoha sdilimise nimel Circle K-s, olen nbus tegema peaagu kdiki tooulesandeid,
mis mulle antakse (I would accept almost any type of job assignment in order to keep
working for this organization)

Minu isiklikud vaartused thtivad peaaegu téielikult Circle K vaartustega (I find that my
values and the organization s values are very similar)

Ma tunnen uhkust, kui teised kuulevad, et ma toétan Circle K-s (I am proud to tell others
that | am part of this organization)

Mulle ei ole oluline mis organisatsioonis ma téétan, kui minu t66 olemus jaab samaks (I
could just as well be working for a different organization as long as the type of work were
similar)

Circle K inspireerib mind saavutama parimaid tulemusi oma t60s (This organization
really inspires the very best in me in the way of job performance)

Ma lahkuksin Circle K-st, kui minu praegustes toooludes tehtaks kdige véaiksemgi
muudatus (It would take very little change in my present circumstances to cause me to
leave this organization)

Mul on &armiselt hea meel, et ma erinevatesse organisatsioonidesse kandideerimise
kéigus valisin just Circle K (I am extremely glad that | chose this organization to work
for, over others | was considering at the time 1 joined)

Mulle pole erilist kasu Circle K-sse elu I16puni to6tama jaada (There s not too much to be
gained by sticking with this organization indefinitely)

Mul on keeruline nbustuda Circle K tehtud otsustega selles osas, mis puudutab tdotajate
kaekéaiku (Often, | find it difficult to agree with this organization’s policies on important
matters relating to its employees)

Ma tdesti hoolin Circle K tulevikust (I really care about the fate of this organization)
Minu jaoks on Circle K parim koigist vOimalikest organisatsioonidest, milles to6tada
(For me this is the best of all possible organizations for which to work)

Circle K-sse todle asumine oli minu jaoks suur viga (Deciding to work for this
organization was a definite mistake on my part)
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Lisa 3. Intervjuu kava kdige kdrgema autentse eestvedamisega juhatajatele

1
2
3.
4

Milline sa juhatajana oled?
Mida tdhendab sinu jaoks olla autentne?
Mis sa arvad, kuidas véljendub Sinu autentsus eestvedamises, juhatajana?

Kirjelda mulle oma meeskonda.

Jargmine kusimus puudutab tdotajate organisatsioonilist pihendumust, seega selgitan ma sulle,

mida organisatsiooniline pihendumus tldse td4hendab. Organisatsiooniline pihendumus on (1)

tugev usk organisatsiooni eesmarkidesse ja véartustesse ning nende omaks votmine; (2)

valmisolek teha jupingutusi organisatsiooni heaks; (3) tungiv soov sdilida organisatsiooni

liilkmena. Kuuldu pdhjal, hinda:

5.

6.

Kui organisatsioonilise ptihendunud on sinu t06tajad, skaalal 1-10, kus 1 tdhistab “ei ole

tildse piihendunud” ja 10 tdhistab “tdielikult plihendunud”?

Kuidas sa arvad, et sinu autentsus mdjutab sinu tootajate pihendumust?
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Lisa 4. Intervjuu kava koige kdrgema autentse eestvedamisega juhatajate
alluvatele

1. Kirjelda mulle oma juhatajat.

Jargmine kusimus puudutab sinu juhataja autentsust, seega selgitan ma sulle, mida

autentsus Uldse tdhendab. Autentne inimene kaitub vastavalt oma téelisele olemusele,

toelistele motetele ja tunnetele. Autentne inimene on eneseteadlik, on vahetu, oskab

erapooletune informatsiooni t6tdelda ning tema teod on kooskdlas tema sisemiste

vadrtustega. Kuuldu pohjal:

2. Hinda, kui autentne on sinu juhataja, skaalal 1-10, kus 1 tahistab “ei ole {ildse autentne”

ja 10 téhistab “tdielikult autentne”?

Jargmine kisimus puudutab sinu organisatsioonilist puhendumust, seega selgitan ma

sulle, mida organisatsiooniline puhendumus Uldse téhendab. Organisatsiooniline

pihendumus on (1) tugev usk organisatsiooni eesmarkidesse ja vaartustesse ning nende

omaks votmine; (2) valmisolek teha joupingutusi organisatsiooni heaks; (3) tungiv soov

séilida organisatsiooni lilkkmena. Kuuldu pdhjal, hinda:
3. Kui organisatsioonilise puhendunud sa oled, skaalal 1-10, kus 1 tdhistab “ei ole iildse
ptihendunud” ja 10 tdhistab “tdielikult pithendunud”?

4. Kuidas sa tunned, et sinu juhataja autentsus méjutab sinu piihendumust?
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Lisa 5. Intervjuu kava kdige kdrgema pihendumusega meeskondade

tootajatele

1. Kirjelda mulle iseennast Circle K td6tajana.

Jargmised kusimused puudutavad organisatsioonilist pihendumust, seega selgitan ma sulle, mida
organisatsiooniline puhendumus uldse tahendab. Organisatsiooniline piihendumus on (1) tugev
usk organisatsiooni eesmarkidesse ja vaartustesse ning nende omaks votmine; (2) valmisolek
teha joupingutusi organisatsiooni heaks; (3) tungiv soov sailida organisatsiooni litkmena. Kuuldu

pohjal, hinda:

2. Kui organisatsioonilise piihendunud sa oled, skaalal 1-10, kus 1 tdhistab “ei ole iildse
ptihendunud” ja 10 tdhistab “tdielikult pithendunud”?
3. Mida sa teed sellist oma igapéevatoos, mis valjendab sinu pihendumust Circle K vastu?
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Lisa 6. Kusimustikest saadud andmed ja korrelatsioonanaltiis

Autentse eestvedamise kisimustiku andmed:

https://docs.google.com/spreadsheets/d/17PjTLv2km1hJAXrH8eSB1wzOj3cfzOuv/edit?usp=sha
ring&ouid=101783415900974622000&rtpof=true&sd=true

Organisatsioonilise pihendumuse kusimustiku andmed ja korrelatsioonanaltils:

https://docs.google.com/spreadsheets/d/10YQy X k9VRY1906magdfM2X9108INaQql/edit?usp=
sharing&ouid=101783415900974622000&rtpof=true&sd=true
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https://docs.google.com/spreadsheets/d/17PjTLv2km1hJAXrH8eSB1wzOj3cfzOuv/edit?usp=sharing&ouid=101783415900974622000&rtpof=true&sd=true
https://docs.google.com/spreadsheets/d/17PjTLv2km1hJAXrH8eSB1wzOj3cfzOuv/edit?usp=sharing&ouid=101783415900974622000&rtpof=true&sd=true
https://docs.google.com/spreadsheets/d/10YQyX_k9VRYt906mqdfM2X9IO8INaQq1/edit?usp=sharing&ouid=101783415900974622000&rtpof=true&sd=true
https://docs.google.com/spreadsheets/d/10YQyX_k9VRYt906mqdfM2X9IO8INaQq1/edit?usp=sharing&ouid=101783415900974622000&rtpof=true&sd=true

Lisa 7. Intervjuude helisalvestused

https://drive.google.com/drive/folders/1vs8sa0g zV303DkM Grkc990-M6vFH9A?usp=sharing
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https://drive.google.com/drive/folders/1vs8sa0g_zV3o3DkM_Grkc99o-M6vFH9A?usp=sharing

Lisa 8. Ligipaas transkriptsioonile

https://docs.google.com/document/d/1cRgJY OKVD5rXas yCpeyGOh4qCNTKvglL/edit?usp=sh
aring&ouid=101783415900974622000& rtpof=true&sd=true
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Lisa 9. Cross-case analuusi tabel

Meeskond Meeskond 1 Meeskond 2 Meeskond 3 Meeskond 4 Meeskond 5 Meeskond 6
(autentne juhataja) (autentne juhataja) (autentne juhataja) (autentne juhataja) (puhendunud (puhendunud to6tajad)
toOtajad)
Juhataja Tootajad Juhataja Tootajad Juhataja Tootajad Juhataja Tootajad Tootaja Tootaja Tootaja Tootaja
Kategooria 1 3jad 2 lja2 3 5ja6 4 7ja8 9 10 11 12
Autentse Piiab jaédda Véga Inimeste inimene; Kaige parem Oiglane; Sobralik; Inimeste Tore; abivalmis; - - - -
eestvedamisega iseendaks. rahulik; hea suhtleb palju oma juhataja; koigiga hooliv; inimene; tunneb vdga hea juht;
juhataja tlemus; meeskonnaga; loob abivalmis; tore; arvestav; oma kohusetundlik huvi oma votab to6tajaid
olemus humoorikas; lihtse meeskonna; armas; nunnu; meeskonnale ; muretseja; inimeste vastu; vordsete
tore; empaatiline; kerge raakida; toeks; rahulik; aus; usaldusvaarne. kolleegidena;
Kusimused: abivalmis; usaldusvédrne. rahulik; eeskujulik; abivalmis; usaldusvaérne;
,.milline sa arvestav. usaldusvaarne. inimeste tore; véga hea suhtleja;
juhatajana inimene; votab humoorikas; rodmsameelne;
oled?” ja kdiki vordsete usaldusvaarne eeskujulik.
kirjelda oma kolleegidena;
juhatajat.* usaldusvéarne.
Autentse M©&eldu vélja | 9, sest tal on Pudab palju olla 9, sest vahel on Jaada igas 10, sest ta on Rahulik; 10, sest ta on see - - - -
eestvedamise Gtlemine; mdni vaike toOtajatega koos; mis on; 7, sest olukorras aus, teda saab eeskujulik. kes ta pariselt on;
valjendumine pllab panna | viga; 7, sest on eeskujuks ja pole piisavalt iseendaks; usaldada, ta 8, sest klientidele
ennast teise olukorrad motiveerib sellega. kaua toétanud otsekohene. on kdige muiki tehes on
Kusimused: inimese on erinevad. koos. parem s6ber vaja naidelda.
,,mida tihendab olukorda; oma
sinu jaoks olla tootajatele ja
autentne?*; talle saab
,.kuidas radkida
véljendub sinu isiklikke asju
autentsus ilma, et ta
eestvedamises?* neid edasi
ja ,.kui autentne raagiks; 10,

on sinu juhataja,
skaalal 1-10, kus
1 tahistab

sest ta kohtleb
koiki vordselt,
ei luba
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Lisa 9 jarg

“ei ole tildse teistest
autentne” ja 10 halba
tahistab raékida.
“taielikult
autentne”?*
Pihendunud - - - - - - - - 19 aastat |Vastutustundli |Abivalmis; | Positiivne;
tootaja olemus staazi. k; jargib viib abivalmis;
reegleid; llesanded kiire;
Kisimus: aktiivne; 16puni; uuendustele
,Kirjelda mulle sobralik; hea taidab vastuvotlik;
iseennast Circle K miilija- eesmarki; 17 aastat
to6tajana.* klienditeenind | 15 aastat staazi.
aja. staazi.
Meeskonna - Kokkuhoidli {Vaga tore meeskond,; Véga lhtne Pisiv meeskond. Véga ilusti Kokkuhoidev; Meeldiv Eiole Véga hea Nagu Psiv ja tore
olemus k; hetkel kokkuhoidev; iihtne meeskond; kdik suhtlevad koik tulemustele kollektiiv, kus kiusamis kollektiiv; perekond, meeskond;
laguneb. meeskond; aidatakse hoiavad kdiki. omavahel. orienteeritud; tunneb ennast t; plsiv | pingutatakse omad usaldatakse
Kusimus: Uksteist. plhendunud hoituna; aidatakse |meeskon Uhiselt inimesed. Uksteist;
kirjelda mulle kvaliteetse t66 liksteist. d; koik eesmarkide radgitakse
oma meeskonda.* tegemisele. aitavad nimel. isiklikest
ja asjadest, mis
hoiavad l&hendab.
Uksteist.
Organisatsioonili 7, sest 8, sest 8, sest alati saab 6, sest tahab teise 5, sest 9, sest on 8, sest tdotajad on | 10, sest Ukraina 8, sest 10, sest teeb 10, sest 8, sest teab
ne puhendumus erinevast kindlasti on paremini. linna kolida; 3, sest erinevatest moned erinevad ja annetuste on kdike ettevotte vaga oma
generatsioonist mingeid on véhe tootanud ja |generatsioonides kisimused arenguruumi on kogumine toimunu |nimel, et firma | meeldib eesmaérke ja
Kiisimus: , kui tootajate puudujaéke; ei ole saanud tunnet, tootajate peakontorisse; kindlasti. meeldis; 8, sest d saaks temast | v@rreldes |annab endast
organisatsioonilis |piihendumus ja | 8, sest aega et Circle K on just suhtumine 7, sest pole tahaks Uikshetk  [taandare kasu. teiste 110%
elt ptihendunud suhtumine eiole see ning tahab toosse on erinev. | piisavalt aega midagi muud teha ng ja organisatsi toOpdeva
on sinu t00sse on piisavalt, et minna Ulikooli ja koike ja proovida teisi | vanasti oonidega. jooksul.
tootajad/oled sina erinev. endast erialasele toole. maksimaalselt ameteid. meeldis
skaalal 1-10, kus maksimum hasti teha. rohkem
1 tahistab ,, ei ole anda. tootada,
tldse kuna oli
pihendunud” ja rohkem
10 tahistab tootajaid
Haielikult
ptihendunud*?*
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Lisa 9 jarg

Puhendumuse - - - - - - - RGEmM Teeb enda Teeb Teeb t66d
valjendumine samee to0d, sest llesanded nii, nagu
Isus, seda on vaja I16puni éra, seda
Kiisimus: ,,mida positii teha; tdidab ndutakse;
sa teed sellist vsus, | miugivdistlu eesmarki. taidab
oma oma sed eesmarki;
igapéevatoos, mis t60 motiveerivad teeb
véljendab sinu hasti lisamuiki,
plihendumust tegem teeb alati
Circle K vastu?« ine. natuke
rohkem
kui enne.
Autentse Juhataja Piihendu Eeskujuks olemine | Juhataja on hoidnud Ausus ja Juhatajapool Vétab tootajaid Juhataja Viga Véga hea Kdik -
eestvedamise omapdra ja muse loob uhtse téokohas tanu avameelsus, ne meeldiv nagu partnereid,; rahulikkus; hea juhataja. kuulavad ja
seos toodtajate vérvikus, mis | hindamine meeskonna. motiveerimisele, &ra tootajatega suhtlemine on lihtsalt see kes juhataja dpetab juhata austavad
organisatsioonili tdmbab todle ja kuulamisele, arvestamine ja oma taon. palju jaon jaon; juhatajad
se tulema; kiitmine diglane olemisele, vastutulelikku toOtajatega; eeskujuks. juhata ning tahavad
puhendumusega huvitavaks mdjutavad abistamisele ja s mdjutavad lhtse jaon teda aidata.
vestluskaaslas ; juhataja lihtse meeskonna pihendumust; meeskonna loonu
Kisimused: eks olemine; on olnud loomisele liikudes usaldamine, loomine; d
,.kuidas sa arvad, pdneva see, kes Uhtselt eesmérkide abistamine ja juhataja pusiv
et sinu autentsus | tookeskkonna on5 suunas. nende usaldamine; a
mdjutab sinu loomine; aastat toetamine; juhataja meesk
tootajate tootajatega kinni mdista rahulikkus. onna;
piihendumust?*; samastumine hoidnud plidmine. kiidab
kuidas sa ja organisats ,
tunned, et sinu empaatiavdim ioonis; motiv
juhataja autentsus e. rahulik eerib,
mdjutab sinu olemine raagib
pihendumust? (ei karju). palju.
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Juhatajast
olenematud
organisatsioonili
se puhendumuse
mojutegurid

Generatsioonil
ised
erinevused
ehk suhtumine
toosse, mida
juhataja muuta
ei saa.

Meeldiv
kollektiiv,
sotisaalse

d
tagatised,;
tookoht
kodule
lahedal;
to0 lihtsalt
meeldib;
iseenda
perfektsus
mdjutab.

Kolimine, erialasele
tédle minek.

Soov minna
erialasele tdole,
tlikooli ja soov

kolida.

Meeskond
plsima
jaanud, kuna
ei pea to6tama
liksinda;
Gldine
majanduslik
ebakindlus
tihiskonnas
hoiab
todkohal kinni
ehk tootajad
teavad, et
saavad kindlal
paeval
kindlasti
palka;
kindlustunne
ja stabiilsus
seoses
organisatsioon
iga;
generatsioonie
rinevused ehk
suhtumine
toosse, mida
juhataja
mdjutada ei
saa.

Rahulolemat
us
peakontoris
tehtud
otsustega;
t60 asukoht
sobib;
meeskond on
meeldiv;
palk sobib;
harjumus t66
suhtes.

Tootajatel on ka
eraelu, millele
juhataja soovitab
to6 asemel
keskenduda
hoopis.

Tunneb ennast
hoituna
meeskonna poolt;
kolleegid
aitavad;
arenemisvoimalu
sed; vdimalus
todtada Ule eesti,
sest jaamad
paiknevad igal
pool;
kokkuhoidev
meeskond; hea
on t6ol kaia.

Took
orrald
use
muutu
mine
ehk
vaikse
m arv
lubatu
d
t60jou
du
jaama
S
mdjut
ab
plhen
dumu
st.

Kollektiiv
hoiab
ettedttes;
firmas on
véga palju
plusse —
palk, firma
hoolib oma
tootajatest.

Hoiab
ettevottes
meeskond,
mis on nagu
perekond.

Meeskond
ja iseenda
iseloom;
paindlik
graafik;
t66 sobib
iseloomug
a.

Allikas: autori koostatud lisas 8 toodud admete alusel

59




Lisa 10. Lihtlitsents

Lihtlitsents [0put66 reprodutseerimiseks ja 16putdd tldsusele kattesaadavaks tegemiseks?

Mina Adeliina-Lisette Freienthal

1. Annan Tallinna Tehnikatlikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Autentse eestvedamise seos toOtajate organisatsioonilise plhendumusega Circle K Eesti AS
nditel,

mille juhendaja on Virve Siirde, MSc

1.1 reprodutseerimiseks 16put06 séilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaulikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja 16ppemiseni;

1.2 uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikatlikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tahtaja 10ppemiseni.

2. Olen teadlik, et ké&esoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jaavad alles ka autorile.

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

11.05.2023

1 Lihtlitsents ei kehti juurdepaasupiirangu kehtivuse ajal vastavalt Glidpilase taotlusele [8putdole
juurdepaasupiirangu kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, valja arvatud dlikooli digus
I16putéod reprodutseerida Uksnes sailitamise eesmargil. Kui I6putdé on loonud kaks v8i enam isikut oma uhise
loomingulise tegevusega ning 18putdd kaas- vdi Uhisautor(id) ei ole andnud 18putédd kaitsvale Glidpilasele
kindlaksmaératud téhtajaks ndusolekut 18putdd reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi
punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud tahtaja jooksul ei kehti.
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