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LUHIKOKKUVOTE

Innovatsioon on niiiidisaegses turbulentselt arenevas maailmas organisatsioonide edu voti, mis
meisterlikul rakendamisel tagab jétkusuutliku kasvu, konkurentsivdoime ning majandusliku edu.
Innovatsiooni saavutamiseks on kesksel kohal organisatsiooni tddtajad ja nende innovatiivne
tookditumine, mille uurimisel on esile kerkinud moisted tédalane kontrollkese, meeskonna
mitmekesisus ja vahetu juhi toetus. Innovatiivset tookditumist on oluline uurida, sest innovatsioon
tookeskkonnas mojutab kogu riigi innovatsiooni, mis omakorda mdjutab otseselt ja kaudselt riigis
elavate inimeste elu alates toovOimalustest ja elukvaliteedist kuni hariduse, ettevotluse ja
tihiskondliku kaasatuseni.

Magistritod eesmérk on selgitada todalase kontrollkeskme, meeskonna mitmekesisuse ja vahetu
juhi toetuse mdju todtajate innovatiivsele todkaitumisele tehnoloogiasektori niditel ning seeldbi
leida innovatiivset tookditumist enim soodustavad tegurid. Saadud teadmiste pohjal tehakse
ettepanekuid personalijuhtidele, kuidas saavad nemad kui inimressurside strateegilised juhid
tootajate innovatiivset tookditumist toetada. Lahtuvalt magistritoo eesmérgist piistitati 5 hiipoteesi,
mida testiti 327 tehnoloogiasektori toOtaja seas, kasutades kvantitatiivset meetodit, kus
uurimisinstrumendiks oli online-kiisitlusankeet. Valim moodustus sihipdrasel meetodil ja
lumepallimeetodil.

Kuigi koik 5 hiipoteesi leidsid kas téieliku voi osalise kinnituse, peab autor tddema, et kdigi kolme
konstrukti seosed innovatiivse tookditumisega olid ndrgad. Samas mdjutasid koik konstruktid
innovatiivset tookaitumist statistiliselt olulisel mééral, mis voimaldab teha jareldusi. Valimi puhul
avaldus tosiasi, et eksternaalne tdoGalane kontrollkese ei moju ilmtingimata negatiivselt
innovatsioonile. Funktsionaalse mitmekesisuse seos innovatiivse tookditumisega on mdnevorra
tugevam kui demograafilise mitmekesisuse seos. Vahetu juhi toetuse seos innovatiivse
tookditumisega oli sdltumatutest muutujatest liks tugevamaid. Vahetu juhi toetuse olulisusele juhib
tdhelepanu ka konstrukti roll mediaatorina to6alase kontrollkeskme ja innovatiivse tookditumise
seoses. Ldbiviidud uuringu tulemustest voivad kasu saada personalijuhid ja ettevottejuhid, et
personaliprotsesse teadlikumalt kujundada.

Votmesonad: innovatsioon, tehnoloogiasektor, innovatiivne tookaitumine, todalane kontrollkese,
meeskonna mitmekesisus, vahetu juhi toetus.



SISSEJUHATUS

Innovatsioon on sajandeid olnud olulisel kohal {iihiskonna arengu ning majanduslike,
tehnoloogiliste ja sotsiaalsete muutuste kujundamisel. Alates toostusrevolutsioonist kuni
tdnapdeva kiirete digitaalsete muutusteni on innovatsioon minginud tihtsat rolli nii
organisatsioonides kui ka iihiskonnas tervikuna. Uhelt poolt on innovatsioon oluline
majanduskasvuks, voimaldades organisatsioonidel laieneda, suurendada tdhusust ja parandada
konkurentsivoimet. Teisalt on innovatsioon aluseks tehnoloogilistele edusammudele, voimaldades
lahendada keerukaid probleeme, avastada uusi teaduslikke 1dhenemisi ning 14bi selle mdjutada

inimeste eluolu.

Innovatsiooni mitmesugustest kasuteguritest hoolimata vdib selle saavutamine olla keeruline ja
véljakutsuv, eriti Eestis, kus valdav osa tehnoloogilisi uuendusi saavad alguse véljaspool riiki
(Tiits & Rebane, 2019). Probleemile juhib tdhelepanu tdsiasi, et 2023. aasta Euroopa komisjoni
innovatsiooni tulemustabelis on Euroopa riikide seas Eesti mdddukas innovaator, kelle
innovatsiooniindeks jaddb alla Euroopa keskmise. VOorreldes aastaga 2022 on Eesti
innovatsiooniindeks langenud 11,4%. (European Comission, 2023) Analiiiisides Eesti ettevotete
innovatiivsust aastatel 2016-2018 ja 2018-2020, on maérgata, et see on vihenenud 73,1%-It
64,2%-ni1 (Saarelaid, 2022). Lisaks selgus World Intellectual Property Organization (2023) poolt
1abi viidud uuringu ,,Global Innovation Index 2023 tulemustest, et Eesti innovatsiooni
sisendnditajate alaindeks 4 on negatiivses suhtes innovatsiooni véljundniitajate alaindeksiga 1,
mis tdhendab, et Eesti tootab vdhem innovatsioonivdljundeid vdrreldes oma
innovatsiooniinvesteeringute tasemega. Innovatsiooni véljundnditajaks on muuhulgas ka

innovatsioon organisatsiooni keskkonnas.

Selline olukord paneb motlema organisatsiooni innovatiivsust mojutavate tegurite iile. Bos-Nehles
& Veenendaalile (2017) tuginedes on organisatsiooni tddtajad innovatiivsuse saavutamisel
tdhtsaimad osalised, vastutades innovatiivsete ideede loomise, arendamise ja elluviimise eest.
Organisatsioonipsiihholoogias viidatakse nendele tegevustele terminiga innovatiivne téokditumine
(Janssen, 2000). Innovatiivse tookditumise olulisust organisatsiooni innovatsiooni kontekstis

tostavad esile mitmed uuringud, kuid vaatamata sellele t61 Janssen 2000. aastal vélja, et arusaam
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sellest, kuidas tdotajate innovatiivset tookditumist soodustada, on piiratud. Isegi iile 20 aasta
hiljem rohutavad Contreras ja teised (2021), et hoolimata tdahtsusest ei ole senini piisavalt selge,

millised tegurid ja millistes tingimustest to6tajate innovatiivset tookditumist soodustavad.

Innovatiivse téokditumise muudab komplekssemaks tdsiasi, et see ei ole pelgalt individuaalne
ettevotmine, vaid kollektiivne saavutus (Van de Ven, 1986). Varasemate uuringute pdhjal
selgitavad Devloo ja teised (2015), et innovatiivse tookéditumise tulemused ei sdltu tiksnes inimese
enda pingutusest, vaid ka kolleegidest ja juhist. Sama seisukohta jagavad Lukes & Stephan (2017),
lisades, et ldhedal asuvad tegurid, nagu meeskond ja otsene juht, avaldavad innovatiivsele
tookditumisele suuremat moju kui nditeks rahvuslik kultuur. Tuginedes iilaltoodule, uuritakse t6os
lisaks innovatiivsele tookditumisele ka selle seoseid erinevate tasandite muutujatega:
indiviiditasandi muutuja on tddalane kontrollkese, meeskonnatasandi muutuja on meeskonna
mitmekesisus ja organisatsioonitasandi muutuja on vahetu juhi toetus. Autorile teadaolevalt ei ole

Eestis varem uuritud nende tegurite mdju innovatiivsele tookéitumisele.

Eeltoodud asjaolusid arvesse vottes kerkib magistritod keskse probleemina esile innovatiivset
tookditumist soodustavate tegurite tuvastamine ja uurimine, et suurendada innovatiivse
tookditumise moistmist organisatsioonides. Teadlikum innovatiivse tookditumise juhtimine aitab
soodustada organisatsioonide innovatiivsust ja 14bi selle ka Eesti riigi innovatiivsust. Seda aluseks
vottes saab Oelda, et panustamine innovatsiooni on panustamine Eesti riigi tulevikku. Fookusesse
voetakse tehnoloogiasektor, sest Eesti tulevane joukus soltub suuresti tehnoloogiasektori
markimisvddrsest kasvust jirgmiste aastate jooksul (TalTech, 2021). Lisaks sellele on
tehnoloogiasektor iiks diinaamilisemaid valdkondi, kus leiavad aset pidevad tehnoloogilised

edusammud ja uuendused, mis omakorda mdjutavad teiste sektorite ja kogu riigi toimimist.

Magistritod eesmirk on selgitada todalase kontrollkeskme, meeskonna mitmekesisuse ja vahetu
juhi toetuse mdju todtajate innovatiivsele tookditumisele tehnoloogiasektori néitel ning seeldbi
leida innovatiivset tookditumist enim soodustavad tegurid. Saadud teadmiste pohjal tehakse
ettepanekuid personalijuhtidele, kuidas saavad nemad kui inimressurside strateegilised juhid

tootajate innovatiivset tookditumist toetada.

Lahtuvalt magistritdd eesmargist piistitatakse 5 hiipoteesi:
Hiipotees 1: Mida internaalsem on todtaja todalane kontrollkese, seda kdrgem on tema

innovatiivne tookaitumine.



Hiipotees 2: Mida demograafiliselt mitmekesisemana tajub t66taja oma meeskonda, seda kdrgem
on tema innovatiivne tookéitumine.
Hiipotees 3: Mida funktsionaalselt mitmekesisemana tajub to6taja oma meeskonda, seda kdrgem
on tema innovatiivne tookéitumine.
Hiipotees 4: Mida toetavamana tajub t66taja oma vahetu juhi kéitumist tema suhtes, seda korgem
on tema innovatiivne tookéitumine.
Hiipotees 5: Vahetu juhi toetus toimib mediaatorina todalase kontrollkeskme ja innovatiivse

tookaitumise vahel.

Eesmaérgi saavutamiseks ja hiipoteeside kontrollimiseks kasutati kvantitatiivset meetodit, kus
uurimisinstrumendiks oli online-kiisitlusankeet. Kiisimustiku koostamisel kasutati Jansseni (2000)
innovatiivse tookditumise skaalat, Spectori (1988) tdoalase kontrollkeskme skaalat, Adekiya &
Oluyemisi (2023) meeskonna mitmekesisuse skaalat ning Jansseni (2005) vahetu juhi toetuse
skaalat. Uuringu sihtriihm oli tehnoloogiasektori tootajad Eestis. Valim moodustus sihipdrast

meetodit ja lumepallimeetodit kasutades.

Magistritod teoreetilises osas antakse iilevaade innovatiivsest toO0kditumisest, tddalasest
kontrollkeskmest, meeskonna mitmekesisusest ja vahetu juhi toetusest. Lisaks selgitatakse
innovatiivse tookditumise ja uuritavate ndhtuste omavahelisi seoseid eelnevatele uuringutele
tuginedes. Teine peatiikk annab iilevaate empiirilise uuringu meetodist ja valimist ning tutvustab
andmeanaliiiisi tulemusi: kirjeldav ja vordlev statistika, hiipoteeside paikapidavuse kontrollimine,
seoste analiilis. Kolmandas peatiikis arutletakse saadud tulemuste {iile, esitatakse tehtud jéreldused
ning tehakse ettepanekuid personalijuhtidele. Samuti tuuakse vilja piirangud tulemuste

tdlgendamisel ja edasised uurimisvoimalused.

Autor tdnab magistritdé juhendajat Tiiu Kamdroni véértuslike nduannete ja igakiilgse abi eest.

Samuti kiisitlusele vastajaid ja koiki, kes t60 teema vastu huvi tiles néitasid.



1. TEOREETILINE RAAMISTIK

1.1 Innovatiivne tookaitumine

Tanapéeval on innovatsioon fookuses rohkem kui kunagi varem, voimaldades organisatsioonidel
piisida diinaamilises ja muutuvas keskkonnas edukana ning arendada uusi lahendusi, mis vastavad
turuvajadustele (Bos-Nehles et al, 2017; Dogru, 2018). Tehnilistel uuendustel ja
innovatiseerimisel on oluline mdju kogu organisatsiooni tulemuslikkusele (Mumford, 2000).
Hammond ja teised ( 2011) ning hiljutiselt Contreras ja teised (2021) lisavad, et innovatsioon on
oluline organisatsiooni konkurentsivdime loomisel ja silitamisel. Seda kinnitavad ka Cainelli ja
teiste (2004) uuringule tuginedes Skudiené ja kaasautorid (2018), viites, et innovatiivsetel
ettevotetel on korgem produktiivsus ja majanduskasv vorreldes ettevotetega, mis ei tegele
innovatsiooniga. Lisaks organisatsiooni tulemuslikkusele ja paremale toimimisele hdlmab
innovatsioonist saadav kasu ka sotsiaalpsiihholoogilisi hiivesid tootajatele, néiteks suurenenud

t06rodm ja parem kommunikatsioon kolleegide vahel (Janssen, 2000).

Nii teadlased kui ka praktikud réhutavad innovatiivse tookditumise (innovative work behavior)
tahtsust organisatsiooni edukuse saavutamisel (de Jong & den Hartong, 2010). Lébi aastate
viitavad erinevad autorid toGtajate innovatiivsele tookaitumisele kui organisatsiooni innovatsiooni
iihele tdhtsamale alustalale (Bos-Nehles et al., 2017; Contreras et al., 2021; Lukes & Stephan,
2017). Seda kinnitab de Jong & den Hartong (2010) uuringu tulemus, leides positiivse seose
innovatiivse tookditumise ja organisatsiooni innovatiivsete tulemuste vahel, mida toetab ka
akadeemiline loogika, et innovatiivne to0kditumine suurendab organisatsiooni voimekust ja
tulemusi. Elsayed ja teised (2020) tdiendavad seda véitega, et innovatiivsel tookditumisel on

oluline roll ka organisatsiooni teiste eesmérkide saavutamisel.

Innovatiivset tookditumist defineeritakse kui hulka individuaalseid tegevusi (West & Farr, 1989,
viidatud Kleysen & Street, 2001), mis on suunatud uute ideede, protsesside ja toodete loomisele,
tutvustamisele ja/voi rakendamisele eesmairgiga parandada toorolli tulemuslikkust, grupi
funktsioneerimist v0i organisatsiooni tervikuna (Janssen, 2000). Sellised individuaalsed tegevused

voivad hdlmata uue toote vdi tehnoloogia arendamist voi muudatusi administratiivsetes
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protseduurides eesmirgiga oluliselt suurendada nende efektiivsust (Kleysen & Street, 2001).
Janssen (2000) peab innovatiivset tookaitumist rollivéliseks tegevuseks, mis ulatub kaugemale ette
ndhtud téorolli ootustest, hdlmates tahtlikuid pingutusi pakkumaks uudseid tulemusi. Seda aluseks
vottes ei saa innovatiivset tookéditumist alati hinnata ametikohaga seotud objektiivsete néitajate
alusel (Contreras et al., 2021) ehk tootajad, kes saavad lisatasusid voi muid hiivesid vai tiletavad
oma ametikohaga seotud eesmirke, ei pruugi tingimata olla innovatiivsed (Bos-Nehles &

Veenendaal, 2017).

Innovatiivne té0kditumine on mitmeetapiline protsess, mille kontekstis erinevad autorid
médratlevad erinevaid etappe. Scott & Bruce (1994), kelle uurimistdd oli iiks varasemaid sel
teemal, on seisukohal, et innovatiivne tookditumine holmab endas kolme etappi, milleks on ideede
genereerimine, ideede edendamine ja ideede elluviimine. Devloo ja teised (2015) toetavad seda
lahenemist, tuues vélja, et akadeemilises kirjanduses viidatakse ideede genereerimisele,
edendamisele ja rakendamisele kui innovatiivsele tookéditumisele. Vottes aluseks Kleysen & Street
(2001) ja Yuan & Woodman (2010) kisitlused jagavad sama seisukohta ka Bos-Nehles &
Veenendaal (2017), tdpsustades, et koigi kolme etapi puhul on tegemist individuaalsete
tegevustega. Seevastu de Jong & den Hartong (2010) médratlevad innovatiivset tookaitumist kui
neljast omavahel seotud tegevusest koosnevat protsessi, lisades juurde ka probleemi mirkamise
ehk uue voimaluse avastamise. Mumford (2000) laiendab samuti esimese etapi kaheks, leides, et
ideede genereerimine on vabalt kulgev protsess, kus esmalt tuvastatakse voimalused ning alles
seejarel kujundatakse uus idee voi ideed. Kédesolev t66 pohineb Scott & Bruce (1994) ja Jansseni

(2000) seisukohal, et innovatiivne todkditumine koosneb kolmest etapist.

Innovatiivse tookditumise jagamine etappidesse annab alust kahelda selle iihemddtmelisuses.
Aastakiimnete jooksul on erinevad autorid piitidnud tdestada voi timber liikata innovatiivse
tookditumise tihemdodtmelisust. Niiteks Janssen (2000), kes esialgu eristas ideede genereerimise,
ideede edendamise ja ideede elluviimise skaalasid, joudis korgete omavaheliste korrelatsioonide
tottu jareldusele, et need moddavad tervikuna tootaja tildist innovatiivset tookaitumist. Kleysen &
Street (2001) seevastu rohutasid, et olenemata sellest, et eelnevad uuringud hindavad innovatiivset
tookditumist lthemodtmeliseks, peavad nemad seda konstrukti multidimensionaalseks. Nende
uuring piitidis arendada ja testida multidimensionaalse innovatiivse tookditumise mooddikut, kuid
hiipoteesiks seatud faktorstruktuur ei saanud kinnitust. Aastaid hiljem leidsid erinevad autorid
(Bos-Nehles et al., 2017; de Jong & den Hartong, 2010; Van Knippenberg, 2017) samuti, et sageli

tihendatakse koik faktorid iiheks skaalaks korge interkorrelatsiooni tdttu. Seda voib seletada
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Rosingu ja teiste (2011) leiuga varasematest uuringutest, mille kohaselt on innovatsiooniprotsess
keeruline, sest ideede genereerimine ja elluviimine ei kulge alati lineaarselt ning seetdttu ei saa
neid jagada eraldi skaaladeks. Eelpool toodule tuginedes saab 6elda, et innovatiivse tookditumise
puhul saab kiill eristada erinevaid etappe, kuid neid mdddetakse siiski iihemddtmelise skaalaga

tulenevalt ndhtuse komplekssusest.

Innovatiivset tookéitumist voivad mdjutada erinevad tegurid. Scott & Bruce (1994) viitavad, et
innovatiivset tookaitumist mojutavad tegurid jagunevad neljale tasandile: indiviidi-, meeskonna-,
juhtimise- ning organisatsioonitasand. Sellel mudelil pohineb ka kdesolev t60, kus indiviiditasandi
muutujaks on todalane kontrollkese, meeskonnatasandi muutujaks meeskonna mitmekesisus ning
juhi- ja organisatsioonitasandi muutujaks vahetu juhi toetus. Juhi- ja organisatsioonitasandit
hinnatakse kéiesolevas t60s ithe muutujaga, vottes aluseks, et todtajate poolt tajutud juhitoetus
soltub jaoti ka organisatsioonist endast. Organisatsioonidel on osaline kontroll juhtide tildise
kaitumise iile, eriti selles, kuidas juhid suhtuvad innovatiivsetesse ideedesse (Janssen, 2005).
Lisaks toovad Ma Prieto ja Pérez-Santana (2013) vilja, et tO6tajate taju juhtide toetuse osas sdltub
ka tunnustamisest, tasustamisest, arenguvOimalustest ja kaasamisest, mis on aga mojutatud
organisatsiooni, tdpsemalt personalijuhtimise poliitikast. Uurinud innovatiivset tookditumist
erinevate tasandite muutujatest lihtuvalt, vastab t66 autor ka Uti (2021) iileskutsele uurida

taiendavalt innovatiivse tookditumise seoseid erinevate tasandite muutujatega.

Bos-Nehles & Veenendaal (2017) toovad Van de Venile (1976) ja Janssenile (2000) tuginedes
vilja, et kuigi varasemad uuringud on tdestanud innovatiivse tookditumise olulisust jatkusuutliku
konkurentsieelise loomisel, on endiselt vaid piiratud arusaam sellest, kuidas saab tootajate
innovatiivset tookaitumist soodustada. Vottes aluseks, et organisatsiooni innovatsioonivoimekuse
kontekstis on kesksel kohal to6tajate panus, kus nende intelligentsusel, kujutlusvdimel ja loovusel
on oluline roll, on téhtis mdista, millised tegurid soodustavad toGtajate innovatiivset tookaitumist
(Mumford, 2000). Seda moistes saavad organisatsioonid toetada todtajate innovatiivset
tookditumist (Devloo et al, 2015), mis oma paradoksaalse olemuse tottu vOib kaasa tuua
viljakutseid seoses uudsuse ja ebakindlusega (Thayer et al., 2018). Eeltoodu pohjal voib jéreldada,
et innovatiivse tookditumise uurimine on aastakiimneid koitnud erinevaid uurijaid ja teadlaseid,

kuid universaalset valemit tdotajate innovatiivse kditumise soodustamiseks leitud ei ole.
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1.2 Tooalane kontrollkese

Innovatsiooni uurimine ldhtuvalt indiviiditasandi muutujast vdoimaldab tuvastada innovatiivset
tookiitumist soodustavad karakteristikud. Uheks innovatiivse tookiitumise kirjanduses esile

tulnud indiviiditasandi teguriks on todalane kontrollkese.

1.2.1 Toobdalase kontrollkeskme teooria

Léhtudes sotsiaalse dppimise teooria pdhimotetest todtas Julian Rotter 1966. aastal vélja teooria
kontrollkeskme (locus of control) konstrukti kohta, eristades internaalset ja eksternaalset
kontrollkeset (Rotter, 1966, viidatud Ng et al., 2006). Rotter defineeris kontrollkeset kui astet, mil
madral indiviid tajub, kas preemia tuleneb tema enda kditumisest ja omadustest vOi seda
kontrollivad teised temast sdltumatud tegurid (Rotter, 1966, viidatud Beretvas et al, 2008).
Internaalse kontrollkeskmega indiviidid usuvad, et siindmused soltuvad peamiselt nende enda
pingutustest, vOimetest ja tegevustest (Shannak & Al-Taher, 2012). Nad on sageli enesekindlamad
ja tdhelepanelikumad ning tajuvad tugevat seost oma tegude ja tagajargede vahel, vottes vastutuse
oma saatuse eest (Ng et al., 2006). Seevastu eksternaalse kontrollkeskmega indiviidid usuvad, et
nendest voimsamad isikud, saatus voi juhus mééravad siindmuste kulgemise (Shannak & Al-Taher,
2012). Samuti usuvad nad, et neil puudub otsene kontroll oma saatuse iile, ning nad kalduvad

omistama isiklikke tulemusi vilistele faktoritele voi dnnele (Ng ef al., 2006).

Kontrollkeset peetakse oluliseks isiksuse muutujaks, mis mojutab igat inimtegevuse valdkonda,
kirjeldades individuaalseid erinevusi (Elsayed et al., 2020). Seda nihtust on laialdaselt uuritud
mitmesugustes keskkondades, sealhulgas tookeskkondades (Spector, 1988). Uuringu tulemustest
lahtuvalt saab véita, et kontrollkese on oluline muutuja, aidates seletada inimese kditumist
organisatsioonis (Spector, 1982). Samal seisukohal on ka kolmkiimmend aastat hiljem Shannak &
Al-Taher (2012), véites, et kontrollkese on oluline kditumise ennustaja organisatsioonikeskkonnas.
Ng ja teiste (2006) kontrollkeskme ja mitmesuguste tdotulemuste metaanaliilisist selgus samuti, et
kontrollkese on seotud erinevate organisatsiooniliste ndhtustega ning seda ei tohiks tulevastes

organisatsiooniuuringutes alahinnata ega ignoreerida.

Tooalane kontrollkese (work locus of control) pdhineb iildisel kontrollkeskme teoorial, kuid on
kitsendatud organisatsioonipdhiseks tulenevalt {ildise kontrollkeskme ja todga seotud muutujate
seoste moodukusest (Spector, 1988). Internaalse todalase kontrollkeskmega tootajad usuvad, et
neil on kontroll todkeskkonna ja siindmuste iile (Shannak & Al-Taher, 2012). Neil on kalduvus

omada sisemist motivatsiooni eesméirkide saavutamiseks, kasutades eneseefektiivsust, oma
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voimeid ja pingutusi (Xu et al., 2020). Yangi ja teiste (2019) uuringu pdhjal toovad Xu ja
kaasautorid (2020) vélja, et internaalse tdodalase kontrollkeskmega tdotajad on tdendoliselt
enesekindlamad, valmis véljakutsetele ja raskustele vastu astuma ning pingutama selleks, et
probleeme loovalt lahendada ja iilesanded edukalt I6puni viia. On leitud, et internaalse todalase
kontrollkeskmega to6tajad seavad endale raskemaid eesmdrke ning neil on tugevam
saavutusvajadus, mis kinnitab nende tugevamat sisemist motivatsiooni soovitud tulemuste
saavutamiseks (Yuki & Latham, 1987, viidatud Ng et al., 2006). Selle pdhjal saab viita, et todalast
kontrollkeset voib vaadelda kui isiksuseomadust, mis ennustab iiksikisiku sisemist motivatsiooni
ja usku oma vodimetesse saavutamaks soovitud eesmérke ja tulemusi (Ng et al., 2006). Lisaks
sellele on korgema internaalse kontrollkeskmega inimesed tdendolisemalt madalama

toOstressitasemega ning korgema tdosooritus- ja rahulolutasemega (Spector, 1982).

Arvukad uuringud, mis vordlevad sisemise ja vélimise kontrollkeskmega isikuid, on ndidanud, et
vorreldes internaalsema kontrollkeskmega isikutega on eksternaalsema kontrollkeskmega isikud
vihem rahul oma t60ga, neil on kdrgem puudumiste méér, nad on téokeskkonnast vodrandunumad
javihem kaasatud oma to6sse (Shannak & Al-Taher, 2012). Eksternaalse kontrollkeskmega isikute
uskumus, et pingutused ja tulemused ei ole omavahel seotud, vélistab piitidluse tulemusi saavutada
(Ng et al., 2006). Sellest voib jareldada, et eksternaalse kontrollkeskmega indiviididel voib olla
vihem motivatsiooni pingutada ning piiiiclda eesmirkide ja tulemuste poole, sest nad ei usu, et

nende tegevused vOi pingutused avaldavad olulist moju.

1.2.2 Tooalase kontrollkeskme seos innovatiivse tookaitumisega

Innovatsioon on keerukas protsess ning sellega toimetulemiseks peab t66joud olema jagatud
spetsialistide vahel, kes on kbige paremini kvalifitseeritud ainulaadsete tlesannete taitmiseks (Van
de Ven, 1986). Seda toetab ka Woodsi ja teiste (2018) uuring innovatiivse tookaitumise ja
isikuomaduste seoste vahel, mis tdestas, et isikuomadused on olulised eeltingimused
innovatiivsele kaitumisele. Isikuomaduste alla kuuluvat kontrollkeset peetakse oluliseks
tdomotivatsiooni elemendiks, mis madrab innovatiivse kaitumise taseme (Elsayed et al., 2020).
Vaatamata sellele on senised uuringud podoranud véhe tdhelepanu sellele, kuidas tddalane
kontrollkese voib mdjutada innovatiivset téokaitumist (Skudiené et al., 2018). Markimisvaarne
erand selles Uldises suundumuses v@ib olla Elsayedi ja teiste 2020. aastal labiviidud uuring
meditsiiniddede seas ning Xu ja teiste 2020. aastal tehtud uuring Z-pdlvkonna to6tajate seas.
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Teadlased rohutavad internaalse kontrollkeskme tahtsust innovatsiooni kontekstis, kuid vastuolud
uuringute tulemustes viitavad sellele, et tegelikud seosed voivad olla keerukamad, kui esialgu
arvatakse (Skudien¢ et al., 2018). Osad akadeemikud seletavad ebajarjepidevust uuringu
tulemustes kahetise kontrollkeskme (dual locus of control) teooria kaudu, mis viitab sellele, et
inimesed voOivad korraga omada mdlemat tidpi kontrollkeset ning rakendada neid efektiivselt
erinevates olukordades (McCann & Sparks, 2019; Chen et al., 2016). Kahetise kontrollkeskme
teooriat toetab ka Skudiené ja teiste 2018 uuringu tulemus, kus selgus, et kuigi internaalsel ja
eksternaalsel kontrollkeskmel ei olnud statistiliselt olulist seost innovatiivse tookaitumisega, oli
internaalsel kontrollkeskmel positiive seos Uhe innovatiivse tookaitumise etapiga, ideede
genereerimisega, mis tdhendab, et tootajaid, kellel oli kdrgem internaalne kontrollkese,
iseloomustas kdrgem kaasatus ideede genereerimise etapis. See osutab sellele, et erinevad
kontrollkeskme tlubid vbivad mdjutada erinevaid innovatiivse tookaitumise etappe, mis
omakorda viitab kahetisele kontrollkeskmele (Ibid, 2018).

Kahetist kontrollkeset toetavad leiud on vastuolus Rotteri klassikalise teooriaga, mille kohaselt on
kontrollkeskme tiiiibib vastandid (Skudiené¢ et al., 2018). Seda toetavad Kaur & Gupta (2016)
uuringu tulemused, kus leiti, et internaalsel kontrollkeskmel on positiivne seos ja see on tugev
innovatiivse tookaitumise ennustaja. Xu ja teiste (2020) uuring Kkinnitas samuti internaalse
kontrollkeskme positiivset seost innovatiivse tookaitumisega. Uheks seletuseks pakutakse olevat,
et internaalse kontrollkeskmega inimesed votavad suurema tdendosusega ette parendustegevusi,
kui nad on rahulolematud hetkeolukorraga (Spector, 1982). Samuti otsivad nad aktiivsemalt
olukorda mdjutavat informatsiooni ja uusi teadmisi (Shannak & Al-Taher, 2012). Krause (2004)
toob valja, et vabadus ja autonoomia suurendavad samuti innovatiivset tookaitumist, suurendades
indiviidi tajutud kontrolli oma olukorra muutmise lle. Bos-Nehlese ja teiste (2017) sustemaatiline
kirjanduseanal(iis kinnitas samuti autonoomia olulisust innovatiivse tdokaitumise soodustamisel.
Analidsitud uuringutest selgus, et autonoomial oli otsene, positiivne ja oluline seos innovatiivse
tookaitumisega. Eeltoodust voib jareldada, et tulenevalt internaalse t66alase kontrollkeskmega
inimeste usust, nagu nad omaks kontrolli oma tegude ja tulemuste (le, on nad motiveeritumad,

mis omakorda soodustab innovatiivset tookaitumist (de Jong & den Hartong, 2010).

Tulenevalt eelnevatest todalase kontrollkeskme ja innovatiivse tookaitumise uuringu tulemustest
pustitatakse esimene hilipotees.
Hipotees 1: Mida internaalsem on t0dtaja t6oalane kontrollkese, seda korgem on tema

innovatiivne tookaitumine.
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1.3 Meeskonna mitmekesisus

Innovatiivne tookaitumine ei s6ltu pelgalt isikuomadustest. Oluliseks teguriks on ka meeskond,

mille kontekstis on vahe uuritud meeskonnas tajutud mitmekesisust.

1.3.1 Meeskonna mitmekesisuse mdoiste ja olemus

Meeskonna mitmekesisust (team diversity) saab jagada objektiivseks ja tajutavaks (van
Knippenberg et al., 2004). Objektiivset meeskonna mitmekesisust saab defineerida kui tegelikke
individuaalseid erinevusi meeskonnaliikmete vahel (Rodriguez-Perez et al., 2021). Meeskonnas
tajutud mitmekesisust defineerivad erinevad autorid erinevalt, kuid méte on neil kdigil sama,
meeskonnas tajutud mitmekesisus viitab sellele, kui ulatuslikult meeskonnaliikmed tajuvad, et
nende meeskond koosneb indiviididest, kes erinevad Uksteisest teatud tunnuste poolest (Shemla et
al., 2014). Harrison ja teised (2002) tdiendavad mdttega, et tajutud mitmekesisus toimib justkui
vahendajana, tuues esile, kuidas inimesed tunnetavad vdi tdlgendavad meeskonnas esinevat
tegelikku mitmekesisust ning kuidas see omakorda mdjutab erinevaid aspekte. Nad leidsid oma
uuringus ka kinnitust, et reaalsed erinevused mitmekesisuse tunnustes kajastuvad tajutud

tunnustes.

Meeskondade mitmekesisuse slistemaatiline uurimine sai alguse 1980. aastate alguses (Weiss et
al., 2018). Traditsiooniliselt on enamik mitmekesisuse valdkonnas tehtud uuringuid keskendunud
objektiivsele mitmekesisusele ning vahem on tdhelepanu poodratud tajutavale mitmekesisusele
(Shemla et al., 2014). See vdib osutuda kitsaskohaks, sest Hobmani ja teiste (2003) uuringu pdhjal
toovad Shemla ja teised (2014) valja, et inimesed reageerivad pigem tajutud reaalsusele Kkui
tegelikule reaalsusele. Viidates organisatsiooniuuringute tulemustele toovad ka Harrison & Klein
(2007) valja, et see, kuidas indiviidid tajuvad sotsiaalset keskkonda, omab tugevamat ja otsesemat
mdju nende kaitumisele kui sotsiaalne keskkond ise, teisisénu omab tajutud mitmekesisus

tugevamat ja otsesemat moju indiviidi kéditumisele kui tegelik mitmekesisus.

Viimastel aastakiimnetel on jarjest enam peetud mitmekesisust oluliseks tunnuseks meeskonnas
(Rodriguez-Perez et al., 2021). Organisatsioonid toetuvad tiha enam meeskondade mitmekesistele
vaatenurkadele ja ekspertteadmistele, et leida uusi lahendusi tdnapéeva probleemidele (Thayer et
al., 2018). @stergaard ja teised (2011) leidsid oma uuringus, et tootajate mitmekesisus on
positiivselt seotud kogu ettevote tulemustega. L&bi aastate on mitmed akadeemikud ja spetsialistid
samuti réhutanud, et meeskonna mitmekesisuse peamiseks kasuteguriks on mitmekesise

informatsiooni, teadmiste, ideede ja vaatenurkade integreerimine (Adekiya & Oluyemisi, 2023;
15



Mumford, 2000; Thayer et al., 2018; van Knippenberg, 2017). Chen ja teised (2019) taiendavad
kirjandusele tuginedes, et kokkupuude erinevate vaatenurkadega soodustab lisaks uute ideede

tekkimisele ka meeskonna dppimist ning ergutab sisemist motivatsiooni tlesande taitmiseks.

Vastukaaluks meeskonna mitmekesisuse postiivsele mdjule vdib sellega kaasneda ka negatiivseid
aspekte (Adekiya & Oluyemisi, 2023; Shemla et al., 2014). Byrnile (1971) tuginedes toovad
Harrison ja teised (2002) valja, et grupis tootavad inimesed eelistavad koostodd teha ja usaldada
endale sarnaseid inimesi. Seda nahtust saab seletada meeldivuse-sarnasuse (Similarity-Attraction)
teooriaga. Lisaks sellele on leitud, et meeskonnas tootavatel inimestel on kalduvus kategoriseerida
ennast ja teisi sotsiaalsete rihmade alusel, mida saab seletada kui inimeste sotsiaalse
kategoriseerimise perspektiivi (Social Category Perspective) (Rodriguez-Perez et al., 2021; van
Knippenberg et al., 2004). Sotsiaalse kategooriseerimise perspektiivist lahtudes vdivad
demograafilise mitmekesisuse tunnused soodustada sterotiitipset mdtlemist (Weiss, et al., 2018).
Samas toob Bassett-Jones (2005) valja, et meeskonna kohesiivsus soodustab grupimotlemist, mis
ei ole igas kontekstis positiivne ndhtus. Mitmekesisusest tingitud konfliktid voivad aidata ennetada
grupimdtlemist ja kohesiivsust. Ka Shemla ja teised (2014) toovad van Knippenbergi ja
kaasautorite uuringule tuginedes vélja, et mitmekesisus vdib soodustada konstruktiivset konflikti,
mis on oluline heade otsuste tegemiseks. Bassett-Jones (2005) taiendab mottega, et konflikti
meisterlikul  juhtimisel vdib see viia loovama probleemilahenduseni ja parendatud
otsustusprotsessini, kuna erinevad vaatenurgad genereerivad rohkem alternatiive ja kriitilisemat
hindamist. Mitmekesisuse negatiivsete mdjude véhendamiseks vdi valtimiseks tuleb @stergaardi
ja teiste (2011) sonul poorata varasemast rohkem tahelepanu koostédle ja kommunikatsioonile.
Negatiivsete mdjude valtimist toetab ka see, et organisatsioonide varbamispoliitikad on samuti
suunatud mitmekesisuse voimalike negatiivsete mdjude eest hoidumisele, valides hoolikalt uusi

tootajaid vastavalt ettevdtte vajadustele ning valtides liiga kdrget &armuslikkuse taset (Ibid, 2011).

1.3.2 Meeskonna mitmekesisuse seos innovatiivse tookaitumisega

@stergaard ja tema kaasautorid tdid 2011. aasta uuringus vélja, et meeskonna mitmekesisuse
uurimine innovatsiooni kontekstis on oluline. Shemla ja teised (2014) ning Weiss ja teised toovad
(2017) aastaid hiljem vélja, et mitmekesisuse uurimine innovatsiooni kontekstis on endiselt
aktuaalne tulenevalt organisatsioonide globaliseerumisest ning muutuvast trendist, kus t66jéud on

muutunud mitmekesisemaks demograafiliste tunnuste poolest.
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Weiss ja kaasautorid (2018) rohutavad, et kuigi meeskonna mitmekesisus hdlmab mitmesuguseid
erinevusi meeskonnaliikmete vahel on vahetGendoline, et kdik need mitmekesisuse tunnused
avaldavad mdju innovatsiooniprotsessile. Meeskonna mitmekesisuse uuringutes on peamiselt
eristatud demograafilist mitmekesisust, funktsionaalset mitmekesisust ja kognitiivset
mitmekesisust. Demograafilised tunnused hdlmavad nditeks vanust, sugu ja rassi, mis tihti
valjenduvad inimese fudsilistes omadustes vdi valimuses ning mida on kerge mérgata (Harison et
al., 2002). Funktsionaalse tausta tunnusteks saab pidada erinevaid teadmisi, kogemusi ja oskusi
(Dstergaard et al., 2011). Kognitiivne mitmekesisus hdlmab endas erinevusi meeskonnaliikmete
psthholoogilistes omadustes, naiteks iseloom, vaartused ja hoiakud (Chen et al., 2019). Harrison
& Klein (2007) toovad valja, et kognitiivsete omaduste puhul vaib indiviididel puududa piisav
teadmine, et hinnata adekvaatselt teiste meeskonnaliikmete psihholoogilisi omadusi. Selle
pdhjuseks vdib olla asjaolu, et inimesed vdivad soovida varjata teatud kognitiivseid erinevusi, et

sobituda gruppi (Harrison et al., 2002).

Demograafilist mitmekesisust on vorreldes funktsionaalse mitmekesisusega vahem uuritud, kuid
positiivne suundumus on, et demograafilise mitmekesisuse alla kuuluva soolise mitmekesisuse
uuringud on viimase kiimnendi jooksul kasvanud (Rodriguez-Perez et al., 2021). Rodriguez-Perez
ja teised (2021), kes uurisid l&bi slstemaatilise kirjanduse Ulevaate tajutud mitmekesisust
tarkvarameeskondades tdid vélja, et naiste kaasamisel on mitmeid eeliseid ja positiivseid tagajargi.
Seda toetab ka Skudiené ja kaasautorite (2018) uuringu tulemus, kust selgus, et naised paistid
olevat tookohal uute vdimaluste uurimisel oma meessoost kollegidest avatumad, millest vdib
jareldada, et sooline mitmekesisus on oluline innovatsiooni toetamiseks. Samal avamusel on ka
@stergaard ja kaasautorid (2011), tuues néite, et ilma soolise mitmekesisuseta voivad meeskonnad
keskenduda rohkem tooulesannete Kiirele taitmisele ning vahem uute asjade loomisele. Vérdlemisi
vahe on aga uuritud teisi demograafilise mitmekesisuse aspekte, nagu vanus, rass, rahvus ja kultuur
(Rodriguez-Perez et al., 2021).

Van Knippenberg (2017) jareldab metaanalttiside pdhjal, et mitmekesisusel on positiivne moju
innovatsioonile, kuid ainult funktsionaalse mitmekesisuse puhul. Ilgen (2005) toob Uhe seletusena
valja teadmiste vahetuse. Funktsionaalne mitmekesisus soodustab teadmiste vahetust, mis
omakorda on positiivselt seotud innovatsiooniga. Wegnerile (2000) tuginedes lisavad @stegaard
ja teised (2011), et erinevad kompetentsid meeskonnas vBimaldavad Uksteiselt dppimist, mis
omakorda soodustab innovatiivsete ideede teket. Kiill aga, kui kompententsid meeskonnaliikmete

vahel on liiga erinevad, vdib nende mdju olla neutraalne (Ibid, 2011).
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Olenemata mitmekesisuse tunnuste ja innovatiivse tookaitumise uuringu tulemuste varieeruvusest
on erinevad autorid réhutanud meeskonnas esineva mitmekesisuse positiivset mdju innovatiivsele
tookaitumisele. Mitmete teooriate ja empiiriliste leidude pdhjal viitavad Weiss ja kaasautorid
(2018), et mitmekesisem meeskond soodustab innovatsiooni. Ka @stegaard ja teised (2010)
joudsid varasemate teooriate analtiisimise pdhjal jareldusele, et meeskonna mitmekesisus avaldab
positiivset mdju innovatiivsele tookaitumisele, sest meeskonnas toimub interaktiivne protsess, kus

liilkmed suhtlevad omavahel, kujundades, arendades ja realiseerides uusi ideid.

Eeltoodu pdhjal saab vdita, et meeskonna mitmekesisus on positiivselt seotud innovatiivse
tookaitumisega ning selle alusel esitatakse hupotees 2 ja 3.

Hipotees 2: Mida demograafiliselt mitmekesisemana tajub t06taja oma meeskonda, seda kérgem
on tema innovatiivne tookaitumine.

Hipotees 3: Mida funktsionaalselt mitmekesisemana tajub t6dtaja oma meeskonda, seda kérgem

on tema innovatiivne tookaitumine

1.4 Vahetu juhi toetus

Innovatsiooniuuringutes on réhutatud juhi rolli olulisust innovatiivse tookaitumise soodustamisel,
kuid senised uuringud on peamiselt keskendunud juhtimisstiilide ja innovatiivse todkaitumise
seostele. Vahetu juhi toetuse kui kaitumisviisi uurimine v@ib aidata paremini mdista konkreetseid

tegevusi ja suhtumist, mis soodustavad innovatiivset tookaitumist.

1.4.1 Vahetu juhi toetuse maaratlused

Vahetu juhi toetus (supervisor support) viitab toetusele, mida to6tajad tajuvad oma otseselt juhilt,
pdhinedes juhi loodud kontekstile, millel on m6ju alluvate individuaalsetele tulemustele (Bos-
Nehles & Veenendaal, 2017). Vahetu juhi toetus ei ole oma olemuselt selgelt maaratletud
juhtimisstiil, vaid juhi kditumiskogum, mis toetab alluvate uuenduslikku kaitumist (Rosing et al.,
2011). Toetava juhi kaitumiskogumis on olulisel kohal pingutuste, heade soorituste ja osaluse
kiitmine, alluvate tahtmatutele vigadele positiivselt reageerimine, Oiglase palga tagamine,
premeerimine ning t66 t&hendusrikkaks ja huvitavaks muutmine. Samuti td6taja tunnetest,
vajadustest ja heaolust hoolimine (Chen et al., 2016). Lisaks pakub juhi toetus juurdepddsu
ressurssidele ning abi ja julgustust raskuste korral (Rosing et al., 2011). Mida toetavam on vahetu

juht, seda rohkem on tema alluvad motiveeritud saavutama héid t66tulemusi ning mida véhem
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toetavam on juht, seda rohkem on tema alluvatel kalduvus pOorata tahelepanu tooilesannetelt

eemale ning suunata see muredele ja raskustele (Chen et al., 2016).

Sotsiaalse ja organisatsioonilise toetuse valdkonna uuringute tulemused néitavad, et kui juhid
toetavad alluvaid, viib see soodsate tulemusteni nii toé6taja kui ka organisatsiooni jaoks, néiteks
vaheneb toostress ja paraneb toosooritus (Shanock & Eisenberger, 2006). Seda nahtust saab
seletada sotsiaalse vahetuse teooriaga (Social Exchange Theory), millest lahtuvalt on juhi toetuse
mdju mdistetav vastastikuse kasu pdhimotte alusel (Blau 1964, viidatud Chen et al., 2016;
Contreras et al., 2021). Sotsiaalse vahetuse teoreetiline raamistik vaidab, et kui tiks osapool pakub
teisele véartuslikke ressursse ja need ressursid voetakse vastu ning vastastikku tagastatakse, tekib
vahetuse efekt (Contreras et al., 2021). Bos-Nehles & Veenendaal (2017) toovad Rhoadesile ja
teistele (2006) tuginedes vélja, et tootajad, kes kogevad vahetu juhi tuge, tunnevad end
kohustatuna osutama vastuteenet, aidates vahetul juhil taita arilisi eesmarke. Motiveerituna vahetu
juhi toetusest soovivad alluvad suurema téendosusega maksimaalselt panustada, tehes rohkem, kui
nende ametijuhend ette ndeb (Bos-Nehles & Veenendaal, 2017; Contreras et al., 2021).

1.4.2 Vahetu juhi toetuse seos innovatiivse tookaitumisega

Mitmed autorid on vaitnud, et juhtimine ja juht on kdige tahtsamad tegurid, mis mdjutavad
tOGtajate innovatiivset sooritust (Mumford, 2000; Rosing et al., 2011; Lukes & Stephan, 2017;
Skudiené et al., 2018). Rosing ja teised (2011) réhutavad, et juhtimisteooriad, mis ei keskendu
ainult juhtimisstiilidele, vaid hdlmavad ka juhtide kéitumist, toetavad ja selgitavad
innovatsiooniprotsesse suurema tdéendosusega. Hammond ja teised (2011) toovad varasematele
uuringutele tuginedes vélja, et juhtidel on oluline roll téokeskkonna kujundamisel ning nad
mdjutavad oma alluvate innovatiivset kaitumist mitmel viisil. Naiteks pakuvad juhid tuge
keerulistel aegadel ning selle kaudu kujundavad alluvate emotsionaalseid reaktsioone. Samuti on
neil sageli kontroll innovatsiooniprotsessis vajalike ressursside {le ning nad voivad olla alluvatele

abiks oma teadmiste ja sotsiaalsete vorgustike osas (Ibid, 2011).

Sotsiaalse vahetuse teooria on testatud olemaks sobiv teoreetiline raamistik to0tajate innovatiivse
tookaitumise ja vahetu juhi toetuse seose moistmiseks (Contreras et al., 2021). Erinevate autorite
pohjal toovad Chen ja teised (2016) vélja, et lisaks sellele teooriale saab seda seost seletada ka
sisemise motivatsiooni perspektiiviga (Intrinsic Motivation Perspective), kus vahetud juhid
hoolivad oma tootajate heaolust ja hindavad nende panuseid, mis mdjutab tootajate sisemist

motivatsiooni, mis omakorda tdstab innovatiivset tookaitumist. Ka Janssen (2005) leiab, et kui
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tootajad tajuvad, et nende juhid reageerivad innovatsioonile toetavalt ja lugupidavalt, tunnevad
nad end motiveerituna olemaks innovatiivsed. Juhid, keda tajutakse mittetoetavatena, voivad

vastupidiselt tekitada tootajates tunde, et neil puudub vajalik toetus innovatsiooniks (Ibid, 2005).

Hunteri ja teiste (2007) metaanaliisile viidates toovad Lukes & Stephan (2017) vélja, et vahetu
juhi toetuse positiivne moju tootajate innovatiivsele tookaitumisele saab jarjepidevat kinnitust. Ka
Thayer ja teised (2018) toovad esile juhi kaitumisviisidele keskendunud uuringute pdhjal, et
vahetu juhi toetus soodustab alluvate innovatiivset tookaitumist. Dogru (2018), kes uuris tajutud
toetuse ja innovatiivse tookaitumise seost viie erineva tehnopargi tootajate seas, leidis samuti
positiivse seose, tuues vélja, et vahetu juhi tugi soodustab t6otaja heaolu, mis omakorda soodustab
nii enesearengu soovi kui ka innovatiivset tookaitumist. Ka Hammondi ja teiste (2011)
metaanallils Kinnitab kahe konstrukti vahelist positiivset seost. Contreras ja kaasautorid (2021)
leidsid oma uuringus samuti selge ja positiivse seose vahetu juhi toetuse ja innovatiivse
tookaitumise vahel, mis on kooskdlas Bos-Nehlese & Veenendaali (2017) ning Devloo ja teiste
(2015) uuringute tulemustega. Bos-Nehles & Veenendaal (2017) tGstavad esile, et vahetul juhil on
eriti oluline roll ideede elluviimise etapis, sest kui toé6tajad ndevad, et nende poolt genereeritud
ideid rakendatakse, viib see arusaamani, et innovatiivset tookaitumist vaartustatakse, mis
omakorda stimuleerib veelgi innovatiivset tookaitumist. Ka Krause (2004) toob valja, et vahetu
juhi toetus on eriti oluline innovatiivsete ideede elluviimise etapis, kus edukaks rakendamiseks on
tarvis organisatsioonis méjuvdimsama inimese toetust. Sellele leidsid kinnitust ka Rosing ja teised
(2011) oma metaanalliisist, kus selgus, et juhi toetus on olulisem ideede elluviimise kui ideede
genereerimise etapis. Samas toovad Chen ja teised (2016) vélja, et eelnevad uuringud ei anna
uhtselt mdista, kas vahetu juhi toetus alati soodustab t66taja innovatiivset tookaitumist.

Vottes aluseks sotsiaalse vahetuse perspektiivi, sisemise motivatsiooni perspektiivi ja varasemad
uuringud eeldab autor néha tahendusrikast seost tajutud vahetu juhi toetuse ja tédtaja innovatiivse
tookaitumise vahel, mis on aluseks neljandale hiipoteesile.

Hipotees 4. Mida toetavamana tajub t66taja oma vahetu juhi k&itumist tema suhtes, seda kdrgem

on tema innovatiivne tookaitumine.

Rosingu ja kaasautorite (2011) metanallusist selgus, et analttsitud uuringutes olid juhi toetuse ja
alluva innovatiivse tookaitumise vahelised korrelatsioonid vahemikus —0,10 kuni 0,34, keskmiselt
0,15. Selle pohjal véidavad Chen ja teised (2016), et vahetu juhi toetuse ja t6otaja innovatiivse
tookaitumise suhe on ilmselt keerulisem, kui varem arvatud. Naiteks v6ib vahetu juhi toetus

toimida mediaatorina. De Hoog & Den Hartong (2009) véidavad, et internaalsema tdtalase
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kontrollkeskmega t06tajad vajavad suurema téendosusega vahem juhi toetust ja motiveerimist kui
eksternaalsema tooalase kontrollkeskmega to6tajad. Seda kinnitab Cheni ja kaasautorite (2016)
uuringu leid, kus vahetu juhi toetus mdjutas eksternaalsema té6alase kontrollkeskmega tootajate
sisemist motivatsiooni, samas kui internaalsema t6dalase kontrollkeskme puhul muutus seos
mitteoluliseks. VOttes aluseks, et juhi toetus on vé&hemefektiivsem internaalse t0talase
kontrollkeskmega t06tajate sisemise motivatsiooni tostmisel ja seelébi innovatiivse tookaitumise
soodustamisel (Ibid, 2016), pustitatakse viies hlipotees.

Hipotees 5: Vahetu juhi toetus toimib mediaatorina todalase kontrollkeskme ja innovatiivse

tookaitumise vahel.

Kokkuvotvalt vdib delda, et innovatiivne tookaitumine on keeruline protsess, mis sdltub erinevate
tasandite teguritest ning nende omavahelisest mdjust. Eelnevad uuringud mujal maailmas on
naidanud, et valitud tegurid mdjutavad innovatiivset tookaitumist, mis annab alust oodata
tdhendusrikkaid seoseid ka Eesti kontekstis, kus nende tegurite mdju innovatiivsele tookaitumisele
varasemalt analliusitud ei ole. Labiviidud uuring annab vdimaluse téita see link ning anda panus

innovatiivse to0kaitumise uurimisele Eestis.
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1 Uuringu mudel, eesmark ja htpoteesid

Magistritoo teoreetiline osa réhutab innovatiivse tdokaitumise olulisust ning selle seoseid tédalase
kontrollkeskme, meeskonna mitmekesisuse ja vahetu juhi toetusega. Empiirilise uuringu aluseks

on teoreetiline mudel, mis on esitatud joonisel 1.

Tooalane kontrollkese Vahetu juhi toetus Meeskonna mitmekesisus

Innovatiivne todkaitumine

Joonis 1. Innovatiivse téokaitumise seosed to6alase kontrollkeskme, meeskonna mitmekesisuse ja
vahetu juhi toetusega
Allikas: autori koostatud

Uuringu eesmirk on selgitada todalase kontrollkeskme, meeskonna mitmekesisuse ja vahetu juhi
toetuse moju todtajate innovatiivsele todkditumisele tehnoloogiasektori néitel ning seelédbi leida

innovatiivset tookditumist enim soodustavad tegurid.

Eesmaérgi saavutamiseks piistitatakse jargimised hiipoteesid:

Hiipotees 1: Mida internaalsem on todtaja tddalane kontrollkese, seda kdrgem on tema
innovatiivne tookditumine.

Hiipotees 2: Mida demograafiliselt mitmekesisemana tajub to6taja oma meeskonda, seda korgem

on tema innovatiivne to0kéditumine.
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Hiipotees 3: Mida funktsionaalselt mitmekesisemana tajub to6taja oma meeskonda, seda kdrgem
on tema innovatiivne tookéitumine.

Hiipotees 4: Mida toetavamana tajub to6taja oma vahetu juhi kéditumist tema suhtes, seda korgem
on tema innovatiivne tookéitumine.

Hipotees 5: Vahetu juhi toetus toimib mediaatorina tooalase kontrollkeskme ja innovatiivse
tookaitumise vahel.

2.2 Uuringu metoodika

Hiipoteeside kontrollimiseks viidi l&bi kvantitatiivuuring, kus andmete kogumiseks kasutati
veebipdhist ankeetkiisimustikku Google Forms platvormil (vt lisa 1). Ankeetkiisimustik koostati
inglise keeles eesmérgiga kaasata vdimalikult mitmekesine valim. Kiisimustik koosnes viiest
osast. I osa sisaldas taustkiisimusi vastaja ja tema todalaste tegurite kohta. II osa modtis
innovatiivset tookditumist. Instrumendina kasutati Jansseni (2000) innovatiivse to0kditumise
skaalat, mis pohineb enesehindamisel. Skaala koosneb 9 viitest, kus viited 10-12 esindavad
ideede genereerimise etappi, vdited 13—15 ideede edendamise etappi ja viited 16—18 ideede
elluviimise etappi. Oluline on mirkida, et vaatamata etappide eristamisele peetakse skaalat siiski
ithemddtmeliseks. Vastata tuli Likert-tiilipi skaalal 7 palli siisteemis: ,,1 — mitte kunagi* kuni
,»7 —alati“. Skaala korgem tulemus néitab kdrgemat innovatiivset tookditumist (Contreras ef al.,
2021). Jansseni (2000) innovatiivse tookditumise skaala pohineb Scott & Bruce (1994) skaalal,
mis moddab samuti individuaalset innovatiivset kditumist tddkohal, kuid hindajaks on t66taja juht.
Janssen (2000) toob vilja, et tootaja enda kognitiivne hinnang oma innovatiivsele tokéditumisele
vOib olla tdpsem kui tema juhi hinnang, sest t6tajal on rohkem teavet oma tddalase tegevuse
tausta kohta (Jones & Nisbett, 1971, viidatud Janssen, 2000). Lisaks v3ib juht oma hinnangu
formuleerimisel jitta oma teadmatuse tottu tdhelepanuta kogu t66taja panuse innovatiivsetesse
tegevustesse ning votta arvesse vaid neid tegevusi, mida tehti eesméargiga avaldada juhile muljet
(Organ & Konovsky, 1989, viidatud Janssen, 2000). Seetdttu valiti kdesolevas t00s innovatiivse

tookditumise hindamiseks ensehindamine ja Jansseni (2000) innovatiivse tookéditumise skaala.

Ankeedi III osas hindas vastaja oma tddalast kontrollkeset. Hindamiseks kasutati Spectori (1988)
tooalase kontrollkeskme skaalat, mis pdhineb Rotteri 1966. aasta kontrollkeskme skaalal.
Tulenevalt td6ga seotud muutujate ja Rotteri internaalse-eksternaalse kontrollkeskme vahelistest
vihestest seostest todtas Spector (1988) vilja téoalase kontrollkeskme skaala, mis on spetsiifiliselt

seotud t60 valdkonnaga. Skaalat on kasutatud erinevate sihtgruppide innovatiivse tookditumise
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uurimiseks, nditeks Elsayed ja teised (2020), kes uurisid todalase kontrollkeskme ja kaasava
juhtimisstiili rolli meditsiiniddede innovatiivsel tookaitumisel (o= 0,879) ning Xu ja teised (2020),
kes uurisid todalase kontrollkeskme ja innovatiivse tookditumise seost Z-polvkonna todtajate seas
(o =0,790). Spectori (1988) skaala koosneb 16 viitest. Kaheksa véite puhul on hinnanguskaala
pooratud, mistdttu pdorati nende véidete vastuste vdirtused enne andmeanaliiiisi vastupidiseks.
Tulemuste madal vidirtus viitab internaalsele todalasele kontrollkeskmele, kdrge viirtus viitab
eksternaalsele tooalasele kontrollkeskmele. Viiteid hinnati Likert tiitipi 7-pallisel skaalal

vahemikus 1 ,.e1 ndustu tildse* kuni 7 ,,ndustun taielikult®.

Ankeedi IV osas keskendus vastaja oma meeskonna mitmekesisuse hindamisele, kus hindamiseks
kasutati Adekiya & Oluyemisi (2023) meeskonna mitmekesisuse skaalat, mis pohineb Campioni
ja teiste (1966) heterogeensuse skaalal. Viiteid oli 5 ning neid hinnati Likert tiilipi 7-pallisel
skaalal (1 — ei ndustu iildse; 7 — ndustun tdielikult). Viie suure USA finantsteenuse ettevotte
tootajate seas said Campion ja teised (1996) Cronbach alfaks 0,70. Adekiya & Oluyemisi (2023),

kes uurisid Birminghami hoolekandeasutuse t66ajaid, said Cronbach alfaks 0,62.

Ankeedi V osas hindas vastaja oma vahetu juhi toetust. Kiisimused pdhinesid Jansseni (2005)
vahetu juhi toetuse skaalal, mille aluseks on Saundersi ja teiste (1992) Supervisor as Voice
Manager skaala. Jansseni (2005) skaala koosneb 7 véitest, mida hinnati 7-pallisel Likerti skaalal
vastates alates 1 — ,,ei ndustu iildse* kuni 7 — ,,ndustun tdielikult™. Janssen sai oma uuringus
Hollandi energiatddstuse ettevotte spetsialisti taseme todtajate seas Cronbach alfaks 0,95 (Janssen,

2005).

Eesmaérgiga médratleda kiisimustikule vastamise keskmine ajakulu ja tagada kiisimuste iihtselt
moistetavus viis autor ldbi pilootuuringu vahemikus 30.01.2024-31.01.2024. Pilootuuringus
osales kaheksa tehnoloogiasektori tootajat erinevatest organisatsioonidest ja ametikohtadelt.
Lahtuvalt tagasisidest tegi autor muudatused. Loplik uuring viidi 1dbi ajavahemikul 01.02.2024—
29.02.2024 Google Forms platvormil.

2.3 Valimi moodustamine ja selle Kirjeldus

Uuringu sihtriihm oli tehnoloogiasektori tootajad Eestis. Vastamine oli vabatahtlik ning eelduseks
oli, et vastaja tootab vastamise hetkel tehnoloogiasektoris. Valim kujunes sihipérasel ja
lumepallimeetodil, kus esimene annab vdimaluse t06 autoril tagada, et valitud uuritavad

peegeldavad populatsiooni olulisi omadusi, mis aitab saavutada t66 eesmérki (Rdmmer, 2014).
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Teine 1dhenemine ehk lumepallimeetod voimaldab jouda inimesteni, kellel on sarnased omadused

(Ibid, 2014), milleks selle uuringu raames oli tehnoloogiasektoris todtamine.

Vastajateni  joudmiseks postitas t00 autor  uuringus osalemise ileskutse
sotsiaalmeediaplatvormidele Facebook ja LinkedIn. Eesti Personalijuhtimise Uhing PARE postitas
ileskutse PARE kogukonna Facebooki gruppi, Eesti HR Selts andis loa iileskutset jagada nende
LinkedIn grupis ,,Eesti Personalijuhid by EHRS“. Samuti andis omapoolse panuse Eesti
Infotehnoloogia ja Telekommunikatsiooni Liit, kes jagas kiisimustiku linki 09.02.2024 vilja ldinud
nddalakirjas. T60 autor podrdus personaalselt 5 tehnoloogiasektori personalijuhi ja 11
tehnoloogiasektori organisatsiooni poole palvega levitada uuringut organisatsiooni todtajate
hulgas. Lisaks poordus autor ligikaudu 390 isiklikus Linkedin vorgustikus oleva kontakti poole

palvega uuringus osaleda ning seda omakorda edasi jagada valimisse sobivatele inimestele.

2.3.1 Valimi koosseis

Valim moodustus 327 vastajast (n = 327), kes koik tiditsid ankeedi tdies ulatuses. Kiisitlusele
vastanutest oli suurem osa mehed (63,9%). Enim esinenud kdrgeim omandatud haridustase oli

magistrikraad (46,2%). Sugude ja haridustasemete sagedusjaotus on toodud tabelis 1.

Tabel 1. Valimi jaotus soo ja haridustaseme alusel

n Suhteline sagedus (%) Kumulatiivne suhteline sagedus (%)

Sugu

Naine 115 35,2 35,2
Mees 209 63,9 99,1
Eelistas mitte avaldada 3 0,9 100,0
KOKKU 327 100,0 -
Haridustase

Keskharidus 18 55 55
Kutseharidus 22 6,7 12,2
Bakalaureusekraad 132 40,4 52,6
Magistrikraad 151 46,2 98,8
Doktorikraad 4 1,2 100,0
KOKKU 327 100,0 —

Allikas: autori koostatud

Noorim kiisitlusele vastaja oli 21-aastane ning vanim 57-aastane, keskmine vanus oli 33 aastat.

Andmete analiilisimisel margiti kahe vastaja vanuseks ,puuduv viirtus“ tulenevalt

kiisitlusankeedil olnud kirjavigadest. Vastajad grupeeriti vanuse alusel 3 gruppi arvestades valimi
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proportsioone. Suurema osa valimist moodustasid vastajad vanuses

koosseis vanusevahemike alusel on toodud tabelis 2.

Tabel 2. Valimi koosseis vanuse alusel

3140 (48,3%). Valimi

Vanus n Suhteline sagedus Kehtiv suhteline Kumulatiivne suhteline
(%) sagedus (%) sagedus (%)
21-30 125 38,2 38,5 38,5
3140 158 48,3 48,6 87,1
41-57 42 12,8 12,9 100,0
KOKKU 325 99,4 100,0 -
Puuduv véaartus 2 0,6 — —
KOKKU 327 100,0 - -

Allikas: autori koostatud

Suurem osa vastajatest pidas oma ametikohta organisatsiooni hierarhias kesktaseme positsiooniks

(39,4%), vihem esindatud olid tasemed juunior (6,7%) ja tippjuht (3,7%). Vastajate positsioonide

jaotus on toodud tabelis 3.

Tabel 3. Valimi jaotus positsiooni alusel

n Suhteline sagedus (%) Kumulatiivne suhteline sagedus (%)

Positsioon

Juunior 22 6,7 6,7
Kesktase 129 39,4 46,2
Seenior 79 242 70,3
Esmatasandijuht 52 15,9 86,2
Keskastmejuht 33 10,1 96,3
Tippjuht 12 3,7 100,0
KOKKU 327 100,0 —

Allikas: autori koostatud

Vastajad grupeeriti ka praeguses organisatsioonis ja praeguse vahetu juhi alluvuses to6tatud aastate

alusel. Vastajate hulgas oli pikim aeg samas organisatsioonis todtades 26 aastat ja lithim alla aasta.

Pikim aeg sama vahetu juhi alluvuses oli 20 aastat ja liihim alla aasta. Keskmine organisatsioonis

tootatud aastate arv oli 4 ja mood oli 2. Keskmine praeguse vahetu juhi alluvuses todtatud aastate

arv oli 2 ning mediaan ja mood olid 1. Arvestades valimi proportsioone jagati mdlema tausttunnuse

alusel vastajad vastavalt 4 ja 3 gruppi, mis on esitatud tabelis 4.
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Tabel 4. Valimi koosseis organisatsioonis ja praeguse juhi alluvuses tootatud aastate alusel

n Suhteline sagedus (%) Kumulatiivne suhteline sagedus (%)

Organisatsioonis

(-2 aastat 168 51,4 51,4
3-5 aastat 86 26,3 71,7
6-9 aastat 40 12,2 89,9
10 ja enam aastat 33 10,1 100,0
KOKKU 327 100,0 —
Praeguse juhi alluvuses

0—1 aastat 192 58,7 58,7
2-3 aastat 113 34,6 93,3
4 ja enam aastat 22 6,7 100,0
KOKKU 327 100,0 —

Allikas: autori koostatud

Valimi demograafiliste andmete risttabeli analiiiisi tehes jdid silma mdned tulemused. Niiteks oli

naissoost tippjuhte rohkem kui meessoost tippjuhte, kuigi meesoost vastajaid oli iile poole rohkem

kui naisi. Olenemata sooliselt ebaproportsionaalsest valimist oli doktorikraade vOrdselt nii naistel

kui ka meestel. Naistel oli vdikese iilekaaluga enim esindatud haridustase bakalaureusekraad ning

meestel magistrikraad. Vastajate positsioonide ja haridustasemete jaotus soo 1dikes on esitatud

tabelis 5.

Tabel 5. Vastajate jaotus soo ning positsiooni ja haridustaseme 10ikes

Sugu

Positsioon naine mees el soovi avaldada KOKKU
Junior 13 9 0 22
Kesktase 46 82 1 129
Senior 24 53 2 79
Esmatasandijuht 19 33 0 52
Keskastmejuht 5 28 0 33
Tippjuht 8 4 0 12
KOKKU 115 209 3 327
Haridustase

Keskharidus 8 10 0 18
Kutseharidus 9 13 0 22
Bakalaureusekraad 49 81 2 132
Magistrikraad 47 103 1 151
Doktorikraad 2 2 0 4
KOKKU 115 209 3 327

Allikas: autori koostatud
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Uuringus  osalejaid  esindasid  koiki  kidsimustikus  esitatud  demograafilisi  gruppe.
Usaldusvéarsemate jarelduste tegemiseks keskenduti edasises tulemuste analulsis eelkdige
nendele gruppidele, kes olid rohkem esindatud. Olulist tahelepanu ei pédratud vahe esindatud
gruppidele, néiteks vastajad, kes oma sugu ei soovinud avaldada (0,6%), doktorikraadiga to6tajad
(1,2%), tippjuhid (3,7%).

2.3.2 Tookohaks oleva organisatsiooni tausttunnused

Uuringu tausttunnused organisatsiooni kontekstis olid innovatsiooni olulisus ja modtmine ning
organisatsiooni suurus. Valdava enamiku ehk 312 vastanu (95,4%) tookohaks olevas
organisatsioonis peetakse innovatiooni oluliseks. Ule poole ehk 206 vastanu (63%) toédkohaks
olevas organisatsioonis ka mdddetakse innovatsiooni. Suurem enamus, 255 vastajat (78%) hindas
oma tookohaks olevat organisatsiooni suurorganisatsiooniks voi korporatsiooniks. Innovatsiooni

olulisuse, mddtmise ja organisatsiooni suuruse sagedusjaotus on toodud tabelis 6.

Tabel 6. Innovatsiooni olulisus ja modtmine organisatsioonis ning organisatsiooni suurus

n Suhteline sagedus (%) Kumulatiivne suhteline sagedus (%)
Olulisus
Jah 312 95,4 95,4
Ei 4 1,2 96,6
Ei ole kindel/puudub 11 34 100
informatsioon
KOKKU 327 100 —
M60tmine
Jah 206 63 63
Ei 53 16,2 79,2
Ei ole kindel/puudub 68 20,8 100
informatsioon
KOKKU 327 100 —
Organisatsiooni suurus
Iduettevote 10 3,1 3,1
Viike 19 5,8 8,9
Keskmine 43 13,1 22
Suur/korporatsioon 255 78 100
KOKKU 327 100 —

Allikas: autori koostatud

Kaks vastajat vottis t00 autoriga ithendust, et tdpsustada organisatsiooni suurust vastavalt tootajate
arvule. Ilmnes tdsiasi, et vastajad hindavad erinevalt organisatsiooni suurust ning suureks
organisatsiooniks Eesti mdistes peetakse ka organisatsiooni todtajate arvuga 100—150. Samas

hinnati suureks organisatsiooniks ka organisatsiooni tootajate arvuga 2000+. See annab alust
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eeldada, et kédesolevas td0s ei ole organisatsiooni suurus usaldusvairne alus tegemaks jareldusi.
Variant oleks vorrelda iduettevdtteid ja mitteiduettevotteid, kuid kuna iduettevotete todtajad
moodustasid vaid 3,1% valimist, on see statistilise analiiiisi seisukohast ebaoluline. Edasisest
analiiiisist jdetakse vélja ka innovatsiooni olulisus organisatsioonis tulenevalt vastajate lihtsest
hinnangust, mis vdib moonutada analiiiisi tulemusi ja jéreldusi. Kiill aga on markimisvairne, et
vastanute hinnangul peetakse innovatsiooni organisatsioonides oluliseks, mis viitab sellele, et

organisatsioonid teadvustavad innovatsiooni olulisust.

2.4 Andmeanaliisi meetodid

Andmeanaliitisiks kasutati IBM SPSS Statistics 28.0 analiilisiprogrammi. Tulemuste esitamisel
kasutatakse jargmiseid mdddikuid ja statistilisi nditajaid: aritmeetiline keskmine (X), mediaan
(Me), mood (Mo), minimaalne véartus (min), maksimaalne véértus (max), standardhdlve (sd),
standardviga (s), Cronbach alfa sisemise usaldusviérsuse koefitsient (at), sagedus (n), statistilise
olulisuse néitaja (p), Kruskal Wallis H véirtus, Spearmani korrelatsioonikordaja (p),

regressioonikordaja (B) ja determinatsioonikordaja (R?).

Innovatiivse tookditumise ja meeskonna mitmekesisuse skaalade viidete laadumise
kontrollimiseks viidi 14bi faktoranaliilisid Varimaxi meetodil. Enne vdrdleva statistika meetodi
valimist teostas autor Shapiro-Wilk testi, et uurida tunnuste normaaljaotust. Testi tulemustest
selgus, et ihe tunnuse puhul — tddalane kontrollkese (p = 0,335) — on tegemist normaaljaotusega.
Innovatiivse tookditumise (p = <0,001), meeskonna demograafilise mitmekesisuse (p = <0,001),
meeskonna funktsionaalse mitmekesisuse (p =<0,001) ja vahetu juhi toetuse tunnuste (p =<0,001)
puhul ei ole tegemist normaaljaotusega. Sellest tulenevalt kasutas autor normaaljaotust jélgiva
tunnuse puhul kahe grupi keskmiste tulemuste véértuste vordlemiseks t-testi. T-testi tiiiibi
otsustamiseks tehti ka Levene test, kust selgus, et soo gruppide varieeruvused on sarnased
(p =0,562) ning kasutada saab vordsete varieeruvuste t-testi (equal variances t-test). Rithmade
varieeruvused on sarnased, kui Levene testi p >0,05. Kolme v0i enama grupi tulemuste
vordlemiseks kasutati ithesuunalist dispersioonanaliiiisi ehk One-way ANOVA-t. Post-hoc teste ei
tehtud, sest ANOVA ei nédidanud statistiliselt olulist erinevust gruppide vahel. Normaaljaotust
mittejilgivate tunnuste puhul kasutati kahe grupi vordlemiseks Mann-Whitney U testi ning kolme

ja enama grupi vordlemiseks iihesuunalist mitteparameetrilist Kruskal-Wallis testi.
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Uurimaks uuritavate tunnuste omavahelisi seoseid ja tausttunnuste mojusid, viidi 1dbi
mittelineaarne korrelatsioonanaliiiis, kasutades Spearmani astakkorrelatsiooni. Sageli liigitatakse
norgaks seoseks <0,3, keskmise tugusevusega seoseks >0,3—<0,7 ning tugevaks seoseks >0,7

(Sauga, 2017, Ik 398). Muutujate vaheliste seoste prognoosimiseks kasutati regressioonanaliiiisi.

2.5 Uuringu tulemused

Jargnevalt esitatakse uuringu tulemused, kasutades kirjeldavat, vordlevat ja jareldavat statistikat.
Lisaks esitatakse uuringus kasutatud skaalade sisereliaabluse mdo6tmise ja faktoranalGisi

tulemused.

2.5.1 Skaalade reliaablus ja kirjeldav statistika

Autor kasutas uurijate poolt varem loodud skaalasid ning saadud Cronbach alfa (a) koefitsendid
sarnanesid eelnevate uuringutega. Tabelis 7 on esitatud autori poolt saadud alfad, mis on suuremas
osas DeVellisele (2017) tuginedes viga head jdddes vahemikku o = 0,813-0,945. Meeskonna
mitmekesisuse skaala reliaablus oli kdige madalam (a = 0,682), kuid Vaske ja teiste (2017)
hinnangul siiski aksepteeritav. Madalat alfat v3ib pdhjustada véike arv kiisimusi, sest Cronbach
alfa on mahutundlik. Samuti v3ib madal alfa tuleneda konstrukti heterogeensusest (Tavkol &
Dennik, 2011). Analiiisides vididete omavahelisi korrelatsioone, selgus, et demograafilist
mitmekesisust esindavad viited (35-37) korreleeruvad omavahel kdige tugevamini ning
funktsionaalset mitmekesisust esindavad véited (38—39) omavahel. Kiill aga ei oleks iihegi viite
kustutamine tdstnud alfat, vaid hoopis langetanud. Saadud tulemused olid aluseks hilisemale

faktoranalusile.

Tabel 7. Skaalade sisereliaabluse koefitsendid

o
Innovatiivse tookditumise skaala 0,945
Tooalase kontrollikeskme skaala 0,813
Meeskonna mitmekesisuse skaala 0,682
Vahetu juhi toetuse skaala 0,934

Allikas: autori koostatud

Innovatiivse tookditumise skaalat peetakse ithemddtmeliseks, kuid protsessis eristatakse kolme

etappi: ideede genereerimine, ideede edendamine ja ideede elluviimine. Skaala ithemddtmelisuse
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kontrollimiseks viis autor ldbi kirjeldava faktoranaliilisi. Faktoranaliilisi tulemused on esitatud
lisas 2. Viited laadusid kahe komponendi alla, kus véited 10, 11 laadusid tugevamalt iihte
komponenti, samas kui vdide 14 laadus teise komponenti. Esimene komponent selgitas suure osa
varieeruvusest ning teine osa lisas vaid monevdrra tdiendavat selgitust. Sisulistel kaalutlustel valiti

tihele komponendile laadumine.

Meeskonna mitmekesisuse skaala madal Cronbach alfa andis alust kahelda skaala
ithemdotmelisuses. Labiviidud faktoranaliilis nditas, et véited laaduvad selgelt kahe komponendi
alla (vt lisa 2). Vdited 35, 36 ja 37 on sdltumatud tunnused (sugu, vanus, kultuur), seetdttu
moodustavad nad alaskaala asemel eraldi tunnustegrupi. Viited 38 ja 39 moodustavad
funktsionaalse mitmekesisuse alaskaala. Skaalade Cronbach alfad on esitatud tabelis 8.
Demograafilise mitmekesisuse grupi puhul ei ole Cronbach alfa kasutamine pdhjendatud, sest
demograafilise mitmekesisuse vdidete vastuste vahel ei pea olema ilmtingimata sisulist kooskdla.
See tdhendab, et kui vastaja meeskonnas on erineva vanusega tootajaid, ei pruugi seal tingimata

olla erinevatest sugudest tootajaid.

Tabel 8. Meeskonna mitmekesisuse skaalade Cronbach alfad

o
Meeskonna mitmekesisuse skaala 0,682
Demografiline mitmekesisus (tunnustegrupp) —
Funktsionaalne mitmekesisus (alaskaala) 0,701

Allikas: autori koostatud

2.5.2 Innovatiivse tookaitumise kirjeldav ja vordlev statistika

Innovatiivse tookéitumise skaala x, Me, Mo, min, max, sd ja s on toodud lisas 3. Innovatiivse
tookaitumise koondkeskmine védrtus (x = 4,74) on madalam kui mediaan (Me = 4,89). See viitab
sellele, et vastuste jaotus on kaldus madalamate hinnangute poole. Seda viidet toetab ka
koondkeskmisest madalam mood (Mo = 4,22). Standardhilve (sd = 1,295) on kasutatud skaaladest
koige korgem, viidates sellele, et vastused on hajutatud iimber keskmise ning erinevad tiksteisest
suuresti. Samas on standardviga (s =0,071) madalamapoolsem, mis viitab sellele, et valimi
keskmine on tdendoliselt usaldusvédrne ja stabiilne, hindamaks populatsiooni keskmist. Valimi
puhul avaldus korgem innovatiivsem todkditumine ideede genereerimise etapis ning monevorra

madalam oli see ideede edendamise ja elluviimise etapis (vt lisa 3).
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233 (71,3%) vastajat said 7-pallisel skaalal innovatiivse tookditumise vdidete koondkeskmiseks
3-5 palli. 60 vastaja (18,3%) koondkeskmised jdid vahemiku 6—7 palli ning 34 vastaja (10,4%)
koondkeskmised jéid alla 3 palli. Selle pohjal saab 6elda, et valimit iseloomustab moddukas
innovatiivne tookditumine, jiddes vahemikku ,,kditun vahest tookohal innovatiivselt™ (3 palli) kuni

,Kkéitun tihti tdokohal innovatiivselt™ (5 palli). Skaala koondkeskmiste jaotust illustreerib joonis 2.
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Joonis 2. Innovatiivse tookditumise skaala koondkeskmised
Allikas: autori koostatud

Innovatiivse tookaitumise méaéral ilmnes statistiliselt oluline erinevus gruppide vahel, mis olid
jagatud jargmiste néitajate alusel: haridustase (p =0,036), positsioon (p =0,026), téostaaz
organisatsioonis (p = 0,006), innovatsiooni mddtmine organisatsioonis (p = <0,001) (vt lisa 4).
Valimi puhul kehtis, et mida kGrgem oli omandatud haridustase, seda kérgem oli innovatiivse
tookaitumise keskmine. Sama kehtis ka positsiooni puhul: mida kdrgem oli vastaja positsioon
organisatsiooni hierarhias, seda kdrgem oli innovatiivne tookaitumine. Positsiooni I6ikes oli
huvitavaks leiuks juunior-taseme positsioonil tdotajate kdrgem innovatiivse tdokaitumise
keskmine (x = 4,64) vorreldes kesktaseme positsioonil tootajatega (x = 4,43), olenemata sellest,
et juunior-taseme positsioonil todtajate innovatiivse tookaitumise mediaan (Me = 5,11) oli kérgem
kui keskmine, ehk andmed sisaldasid tiksikuid védiksemaid vaértuseid, mis tdmbasid keskmist alla.
Kdige kdrgem innovatiivse tookaitumise keskmine oli keskastme juhtidel (x = 5,09). To6staazi
(organisatsioonis) I6ikes osutusid kdige kérgema innovatiivse téokaitumise keskmisega grupiks
6-9-aastase tO0staaziga tootajad (x = 5,21). Kbige madalama keskmisega grupp oli 0—2-aastase
(x = 4,53) toostaaziga tootajad. See voib viidata sellele, et vaikse todstaazi puhul voivad todtajatel
puududa piisavad teadmised konkreetse organisatsiooni kontekstis. Toostaazi (organisatsioonis)

gruppide keskmised hinnangud innovatiivsele téokaitumisele olid kdige varieeruvamad grupiti,
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jaades vahemikku 4,53-5,21. Gruppide tulemused olid ootuspérased, analliiisides tunnust
»innovatsiooni modtmine organisatsioonis“. Organisatsioonides, kus mdddetakse innovatsiooni,
on tootajatel kbrgem innovatiivne toéokaditumine (x = 4,95) vorreldes organisatsioonidega, kus ei
mdddeta (x = 4,38). Lisas 5 on toodud innovatiivse tdokaitumise kirjeldav ja ja v@rdlev statistika

gruppide I16ikes, mis olid statistiliselt olulised.

2.5.3 Tooalase kontrollkeskme kirjeldav ja vordlev statistika

Tooalase kontrollkeskme skaala x, Me, Mo, min, max, sd ja s on toodud lisas 3. Todalase
kontrollkeskme kategooria koondkeskmine oli 2,99. Mediaan ja mood olid mdlemad 2,94, mis on
lahedal keskmisele. Selle pohjal saab viita, et andmete jaotus on siimmeetriline ja kaldub keskmise
poole. Standardhélve (sd = 0,725) eristub teistest, olles kdige madalam. Hinnangute keskmine on
toendoliselt usaldusvddrne populatsiooni keskmise hindamiseks (s=0,040). Todalase
kontrollkeskme skaalal oli puudu maksimumvéértus 7, mis koigil teistel skaaladel oli olemas. See

on moneti ootuspidrane, sest maksimumvairtus 7 niitab ekstreemset eksternaalsust.

Uuringus avaldus, et suurem enamus ehk 292 vastajat (89,3%) sai todalase kontrollkeskme skaalal
koondkeskmiseks 3 voi vdhem. Koondkeskmise 4-4,90 sai 33 wvastajat (10,1%), mis jitab
koondkeskmisele 5 ja enam vaid 2 vastajat (0,6%). Likert-tiiiipi seitsmepalline skaala sisaldas ka
keskmise viidrtusena neutraalset vastusevarianti ,,4“. Hinnangute koondkeskmine oli alla
keskvéirtuse ehk nelja. Skaala madalam koondkeskmine niitab, et valdaval enamusel vastajatest
on internaalsem todalane kontrollkese. Tooalase kontrollkeskme skaala koondkeskmised on

toodud joonisel 3.
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Joonis 3. Tooalase kontrollkeskme koondkeskmised
Allikas: autori koostatud
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Tooalase kontrollkeskme mééral oli statistiliselt oluline erinevus vaid soo jaotuses (p = 0,002).
Meeste t60alase kontrollkeskme keskmised olid kdrgemad kui naistel. Kuigi nii meeste kui ka
naiste keskmised nditavad internaalset todalast kontrollkeset, on meeste keskmine kdrgem ehk
mehed on eksternaalsemad kui naised. Meeste grupi standardhélbed ja -vead on vaiksemad kui
naistel, mis nditab, et uuritud n&htus on suhteliselt stabiilne kogu meestegrupi ulatuses. Skaala

arvkarakteristikud naiste ja meeste 16ikes on esitatud tabelis 9.

Tabel 9. Tooalase kontrollkeskme x, Me, sd ja s soo 16ikes

Tooalane kontrollkese p X Me sd S
Sugu 0,002

naine 282 | 2,81 | 0,727 0,067
mees 3,07 | 3,06| 0,689 0,048

Allikas: autori koostatud

2.5.4 Meeskonna mitmekesisuse kirjeldav ja vordlev statistika

Meeskonna demograafilise ja funktsionaalse mitmekesisuse x, Me, Mo, min, max, sd ja s on toodud
lisas 3. Meeskonna demograafilise mitmekesisuse tunnustegrupi keskmiseks viirtuseks moddeti
5,49. Mediaan 5,66 ja mood 7,00 viitavad sellele, et suurem osa hinnangutest on kdrgemad kui
keskmine. Standardviga 0,074 eristub teiste skaalade standardvigadest, olles kodige kdrgem ning
vihem usaldusvddrsem populatsiooni keskmise hindamiseks. 161 vastajat (49,3%) said
demograafilise mitmekesisuse tunnuste koondkeskmiseks 6 ja enam, 128 vastajat (39,1%) said
koondkeskmise vairtuseks 4-5,9 ja 38 vastajat (11,6%) said véértuseks alla 4. Meeskonna

demograafilise mitmekesisuse tunnuste koondkeskmiste jaotust illustreerib joonis 4.
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Joonis 4. Demograafilise mitmekesisuse koondkeskmised
Allikas: autori koostatud
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Meeskonna funktsionaalse mitmekesisuse alaskaala keskmiseks véidrtuseks moodeti 5,63. 174
vastajat (53,2%) said funktsionaalse mitmekesisuse skaala koondkeskmiseks 6 ja enam, 134
vastajat (41%) said koondkeskmise viirtuseks 4—5,90 ning 19 (5,8%) vastajat said véartuseks alla
4. Tulemused on paremale poole kaldu ning seda kinnitavad mediaan ja mood viirtuses 6,00.

Funktsionaalse meeskonna mitmekesisuse alaskaala tulemusi illustreerib joonis 5.

Vastanute arv
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Joonis 5. Funktsionaalse mitmekesisuse koondkeskmised
Allikas: autori koostatud

Mitmekesisuse puhul ilmnesid statistiliselt olulised erinevused vaid demograafilise mitmekesisuse
madra puhul (vt lisa 4). Kruskal-Wallis testi jargselt tehtud risttabeli analiiiis niitas, et mida vanem
oli vastaja, seda demograafiliselt mitmekesisemana ta oma meeskonda tajus. See véljendus ka
vanusegruppide ja demograafilise mitmekesisuse tunnustegrupi keskmises, kus 21-30-aastaste
x = 5,30 ning 41-57-aastaste x = 6,00. Tunnuse ,,innovatsiooni mddtmine organisatsioonis* alusel
jagatud gruppide ja demograafilise mitmekesisuse statistiliselt oluline seos tuli iillatusena. Uhe
voimaliku seletusena saab vilja tuua, et organisatsioonid, kes peavad innovatsiooni oluliseks ning
moddavad seda, on teadlikud mitmekesiste meeskondade eelistest, mistdottu komplekteeritakse
meeskondi mitmekesisuse pohimdtete alusel. Seetdttu organisatsioonides, kus moddetakse
innovatsiooni, voivad todtajad tajuda ka oma meeskonda mitmekesisemana. Demograafilise

mitmekesisuse arvkarakteristikud statistliselt oluliste gruppide 16ikes on esitatud tabelis 10.
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Tabel 10. Demograafilise mitmekesisuse keskmised statistiliselt oluliste gruppide I6ikes

Demograafiline mitmekesisus p X Me sd S
Vanus 0,027

21-30 5,30 5,33 1,427 | 0,128
31-40 5,51 6,00 1,297 | 0,103
41-57 6,00 6,33 0,990 | 0,153
Innovatsiooni mddtmine organisatsioonis 0,006

Jah 5,68 6,00 1,226 | 0,085
Ei 5,04 5,00 1,422 | 0,195
Ei ole kindel / puudub piisav info vastamiseks 5,28 5,33 1,451 | 0,176

Allikas: autori koostatud

2.5.5 Vahetu juhi toetust kirjeldav ja vordlev statistika

Vahetu juhi toetuse skaala arvkarakteristikud on toodud lisas 3. Vahetu juhi toetuse skaala
koondkeskmine on X = 5,53. Mood (Mo = 6,00) on ldhedal mediaanile (Me = 5,71), mis viitab
andmete simmeetrilisusele. Andmete vahemik, min = 1,43 — max = 7,00, viitab  vastuste
laialdasele varieeruvusele. Tulemuste keskmine on tdendoliselt {isna usaldusvddrne hinnang
populatsiooni keskmisele (s = 0,059). 247 vastajat (75,5%) said 7-pallisel skaalal vahetu juhi
toetuse skaala koondkeskmiseks 5 ja enam, 54 vastaja (16,5%) koondkeskmised jdid vahemikku
4-4,9, ja vaidrtusega viahem kui 4 hindas 26 vastajat (8%). Vahetu juhi toetuse skaala tulemusi

illustreerib joonis 6.
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Joonis 6. Vahetu juhi toetuse koondkeskmised
Allikas: autori koostatud

Vahetu juhi toetuse madral ilmnes statistiliselt oluline erinevus vaid tausttunnuse ,,innovatsiooni

mdGtmine organisatsioonis® gruppides. Kui organisatsioonis téhtsustatakse innovatsiooni ja

36



mdo0detakse seda, siis tunnevad to6tajad suuremat innovatsioonialast toetust vahetult juhilt. See on
ootuspérane, sest kui organisatsioon moéddab innovatsiooni, siis on tdenéoline, et vahetule juhile
on seatud innovatsioonialased eesmargid, mistbttu toetab ta oma meeskonda olemaks
innovatiivsem. Kiill aga ootas t66 autor ka statistiliselt olulist erinevust todstaazi gruppides
(organisatsioonis), sest voiks eeldada, et vdiksema tdostaaziga tootajad vajavad rohkem juhi
toetust. Vahetu juhi toetuse keskmised innovatsiooni modtmise gruppide jaotuses on esitatud
tabelis 11.

Tabel 11. Vahetu juhi toetuse keskmised innovatsiooni mdétmise gruppide 16ikes

Vahetu juhi toetus p X Me sd s
Innovatsiooni mddtmine organisatsioonis <0,001

Jah 571 5,86 0,990 | 0,069
Ei 5,24 5,43 1,198 | 0,164
Ei ole kindel / puudub piisav info vastamiseks 5,23 5,36 1,057 | 0,128

Allikas: autori koostatud

2.5.6 Konstruktidevahelised seosed innovatiivse to6kaitumisega

Tdoalase kontrollkeskme, meeskonna mitmekesisuse ja vahetu juhi toetuse seosed innovatiivse

tookaitumisega on esitatud tabelis 12.

Tabel 12. Innovatiivse tookaitumise seosed sdltumatute muutujatega (Spearman rho)

Innovatiivne tookaitumine
Tdoalane kontrollkese —0,212**
Meeskonna mitmekesisus 0,268**
Demograafiline mitmekesisus (tunnustegrupp) 0,191**
Funktsionaalne mitmekesisus (alaskaala) 0,309**
Vahetu juhi toetus 0,295**

** korrelatsioon on oluline usaldusnivool 0,01
Allikas: autori koostatud

Uuringus tuvastati innovatiivse tookaitumise ja todalase kontrollkeskme vahel ndrk negatiivne
seos (p = -0,212). Seose negatiivne suund on ootusparane, kuid seose tugevus oodatust nérgem.
Tdoalase kontrollkeskme ja ideede edendamise etapi seos oli innovatiivse tookaitumise etappidest
koige tugevam (p = —0,225), olles ka tugevam kui uldise innovatiivse tookaitumise ja tooalase
kontrollkeskme seos. T60alase kontrollkeskme ja innovatiivse tokaitumise seosed etappide 18ikes

on toodud lisas 7.
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Innovatiivse tookaitumise ja meeskonna mitmekesisuse vahel oli ndrk positiivne seos (p = 0,268).
Korrelatsioonikordaja oli statistiliselt olulisel tasemel (p =0,01), mis viitab sellele, et leitud
korrelatsioon ei ole juhuslik. Seose suund oli jallegi ootuspdarane, kuid tugevus oodatust nérgem.
Funktsionaalse mitmekesisuse ja innovatiivse tookéitumise seos (p = 0,309) oli sdltumatutest
muutujatest kdige tugevam, olles ka tugevam kui demograafilise mitmekesisuse (p = 0,191) ja
innovatiivse tookaitumise seos. Uurides l&hemalt meeskonna mitmekesisuse mdju erinevatele
innovatiivse tookaitumise etappidele, selgus, et demograafilisel mitmekesisusel oli kdige tugevam
seos ideede elluviimise etapiga (p = 0,193), samas kui funktsionaalsel mitmekesisusel oli kdige

tugevam seos ideede genereerimise etapiga (p = 0,302) (vt lisa 7).

Innovatiivse tookaitumise ja vahetu juhi toetuse seos on samuti postiivses suunas, naidates
p =0,295. Korreltasioonikordaja néitab, et korrelatsioon on statistiliselt oluline (p = 0,01). Silma
jai, et vahetu juhi toetus oli kdige olulisem ideede edendamise etapis ja vahem olulisem ideede
elluviimise etapis, mis on vastuolus teoreetiliste lahtekohtadega. Vahetu juhi toetuse seosed

innovatiivse tookaitumise etappidega on esitatud lisas 7.

Tausttunnuste ja nelja konstrukti seostest ei selgunud htegi keskmist ega tugevat seost, kuid
tdhelepanu pildsid tunnuse ,,innovatsiooni mAdtmine organisatsioonis® seosed innovatiivse
tookaitumisega (p = 0,215) ja vahetu juhi toetusega (p = 0,225). Mdlemad leiud viitasid sellele, et
kui inimese td6kohaks olevas organistasioonis mdddetakse innovatsiooni, siis tduseb innovatiivne

tookaitumine ja vahetu juhi toetus, mis on koosk6las vdrdleva statistika leidudega.

Korrelatsioonanaltsist selgus, et innovatiivse tookaditumise ja konstruktide vahel on oodatust
ndrgemad seosed. Mdistmaks paremini, kuidas ndhtused mdjutavad innovatiivset t66kaitumist,

viis autor 1abi regressioonanaltiisid, mille tulemused esitatud on tabelis 13.

Tabel 13. Konstruktide vaheliste regressioonanaltiiside tulemused

Mittestandardiseeritud B t p
B (standardiseeritud)

Toodalane kontrollkese — —0,416 -0,233 | —4,319 | <0,001
Innovatiivne tookaitumine

Meeskonna mitmekesisus — 0,283 0,231 4,287 | <0,001
Innovatiivne toéokaitumine

Demograafiline mitmekesisus — 0,006 0,132 2,401 | 0,017
Innovatiivne tookaitumine

Funktsionaalne mitmekesisus — 0,360 0,310 5,381 | <0,001
Innovatiivne tookaitumine

Vahetu juhi toetus — Innovatiivne 0,331 0,271 5,079 | <0,001
tookaitumine

Allikas: autori koostatud
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Regressioonanaliiusi tulemustest selgus, et enim mdjutavad innovatiivset tookaitumist meeskonna
funktsionaalne mitmekesisus ja vahetu juhi toetus. Kui meeskonnas tajutud funktsionaalse
mitmekesisuse vaartus tbuseb the Uhiku vdrra, siis innovatiivse tookaitumise keskmine tduseb

0,310 Uhiku vorra. Regressiooni illustreerib joonis 7.
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Joonis 7. Funktsionaalse mitmekesisuse ja innovatiivse tookditumise regressioonanaliiiis
Allikas: autori koostatud

Iga iihiku suurenemine sdltumatus muutujas ,,vahetu juhi toetus on seotud innovatiivse
tookditumise keskmise tousuga 0,271 tihikut. Regressioonianaliiiisi tulemus on esitatud

hajusdiagrammina joonisel 8.
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Innovatiivne tookaitumine

Joonis 8. Vahetu juhi toetuse ja innovatiivse tookditumise regressioonianaliiiis
Allikas: autori koostatud
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2.5.7 Hupoteeside kehtivuse hindamine

Esimese hupoteesi kontrollimiseks jagati vastajad todalase kontrollkeskme skaala keskmiste alusel
internaalse, kahetise ja eksternaalse kontrollkeskmega vastajate gruppidesse. Innovatiivse
tookaitumise keskmise erinevuse statistilist olulisust t06alase kontrollkeskme gruppides néitas
Kruskal-Wallis testi tulemus, kus H vaartuseks oli 27,174 (p <0,001). Risttabeli analtsist selgus,
et kdrge internaalsusega vastajate innovatiivse tookaitumise keskmine oli 5,36. Seevastu kdrge
eksternaalsusega vastajate keskmine oli 4,37 (vt lisa 6). Leidude pdhjal on hiipotees 1 kehtiv ning
mida internaalsem on t0otaja todalane kontrollkese, seda kdrgem on tema innovatiivne

tookaitumine.

Teise hupoteesi kontrollimiseks moodustati kolm gruppi: madal, keskmine ja kdrge tajutud
demograafiline mitmekesisus meeskonnas. Gruppide tulemuste erinevused innovatiivse
tookaitumise keskmistes olid statistiliselt olulised ndidates H véartuseks 16,850 (p <0,001).
Madala demograafilise mitmekesisusega grupi innovatiivse tookaitumise keskmine oli 4,56,
keskmise demograafilise mitmekesisusega grupi innovatiivse todkaitumise keskmine oli 4,60 ning
kdrge demograafilise mitmekesisusega grupi keskmine oli 5,15. Analiilsi tulemused on esitatud
lisas 6. Tulemuste pdhjal saab hinnata hiipotees 2 kehtivaks ehk mida demograafiliselt

mitmekesisemana tajub t66taja oma meeskonda, seda kdrgem on tema innovatiivne tookaitumine.

Kolmanda hiipoteesiga vaitis t66 autor, et mida funktsionaalselt mitmekesisemana tajub tootaja
oma meeskonda, seda kdrgem on tema innovatiivne téokaitumine. Funktsionaalse mitmekesisuse
gruppide (madal, keskmine, kdrge) erinevus innovatiivse téokaitumise keskmistes oli statistiliselt
oluline (H = 27,694; p <0,001). Madala tajutud funktsionaalse mitmekesisusega grupi innovatiivse
tookaitumise keskmine oli 4,25, keskmise tajutud funktsionaalse mitmekesisusega grupi keskmine
oli 4,80 ja kdrge tajutud funktsionaalse mitmkesisusega grupi keskmine oli 5,19 (vt lisa 6).
Leidude pdhjal saab vdita, et mida kdrgem on td6taja tajutud funktsionaalne mitmekesisus

meeskonnas, seda kdrgem on tema innovatiivne tookaitumine. Hipotees 3 on kinnitatud.

Neljanda hiipoteesiga eeldati, et mida kdrgemana tajub t06taja oma vahetu juhi toetust tema suhtes,
seda kdrgem on tema innovatiivne tookaitumine. Innovatiivse tookaitumise keskmiste erinevuse
statistilist olulisust vahetu juhi toetuse gruppides (madal, keskmine, krge) nditas H véartus 20,159
(p <0,001). Madalat toetust tajunud vastanute innovatiivse tookaitumise keskmine oli 4,42,
keskmist toetust tajunud to6tajate innovatiivse tookaitumise keskmine oli 4,65 ning kdrget toetust
tajunud tootajate innovatiivse tookaitumise keskmine oli 5,13 (vt lisa 6). Risttabeli analulsi

tulemuste pdhjal saab hinnata hiipotees 4 kehtivaks.
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Viiendaks hiipoteesiks pustitati, et vahetu juhi toetus toimib mediaatorina té6alase kontrollkeskme
ja innovatiivse tookaitumise vahel. Mediaatori tuvastamiseks kasutati regressioonanaltiisi Baron
& Kenny meetodil, mis andis tulemuseks, et vahetu juhi toetus oli osaline mediaator t60alase
kontrollkeskme ja innovatiivse tookéitumise seoses (vt tabel 14). Hipotees leidis osaliselt

kinnitust.

Tabel 14. Regressioonanaliiis Baron & Kenny meetodil

Seos B (standardiseeritud) t p

Tdoalane kontrollkese — vahetu juhi toetus -0,273 | —5,111 | <0,001
Vahetu juhi toetus — innovatiivne 0,271 5,079 | <0,001
to0kaitumine

Tooalane kontrollkese — innovatiivne —0,233 | —4,319 | <0,001
tookaitumine

Tdoalane kontrollkese — vahetu juhi toetus -0,172 | -3,138 | 0,002
— innovatiivne t0okditumine

Allikas: autori koostatud

Uuringu aluseks olnud teoreetilise mudeli (vt Joonis 1) sobivuse kontrollimisel saadi
determinatsioonikordajaks Rz = 0,147, mida peetakse madalaks tulemuseks ehk mudel ei kirjelda
andmeid hasti. Konstruktide eemaldamisel mudelist vahenes R? veelgi, mis néitab, et kdik
konstruktid on vajalikud mudeli selgitusjéu parandamiseks. Kuigi mudel ei selgita andmeid hasti,
on sellel statistiline olulisus (F = 13,905; p <0,001).
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3. ARUTELU JA JARELDUSED

Kiiresti arenevas maailmas on organisatsioonide edu saavutamiseks olulisel kohal innovatsioon.
Organisatsiooni innovatsiooni kdige vaartuslikum ressurss on innovatiivsed to6tajad (Dogru,
2018). Ka juhtimispdhimotted ning akadeemiline kirjandus viitab arusaamale, et tOotajate
individuaalsed tegevused on tarvilikud pidevaks innovatsiooniks (de Jong & den Hartong, 2010).
Vaatamata sellele on endiselt puudu teadmistest, kuidas innovatsiooni individuaalsel tasandil
toetada (Bos-Nehles et al., 2017). Uha enam organisatsioone on hakanud otsima viise, kuidas oma
toOtajate innovatiivset kaitumist toetada (Dogru, 2018), kuid innovatiivse tookditumise
soodustamise ja juhtimise valemit ei ole seni leitud. Universaalse valemi olemasolu seavad
kahtluse alla ebaihtlased uurimistulemused, mis véljenduvad ka labiviidud uuringus, kus
vaatamata varasemate uuringute seostele ei leitud konstruktide vahel tugevaid seoseid. Nagu
leidsid Lukes & Stephen (2017), siis innovatiivne tookaitumine on téepoolest keeruline nahtus,
mida saab mdista alates Gihest homogeensest kontseptsioonist kuni tiksikasjalike loenditeni, kus on
kuni 16 erinevat tahku. Sellegipoolest panustas labiviidud uuring innovatiivse tookaitumise
uurimisse, eriti Eestis, kus vaadeldud néhtuseid innovatiivse tookaitumise kontekstis ei olnud

varasemalt uuritud.

3.1 Arutelu uurimistulemuste osas

Uurimistulemused nditasid, et Eesti tehnoloogiasektori tdotajad hindasid oma innovatiivset
tookaitumist moddukaks, kusjuures kdrgeim innovatiivne tookaitumine esines ideede
genereerimise etapis. See valjendus ka hipoteeside kontrollimisel kbikide sdltumatute muutujate
gruppides. Uuringust selgus, et to6tajate sugu ja vanus on innovatiivse téokaitumise seisukohalt
vahem olulised. Seetbttu ei ole pShjendatud stereotliipne motlemine, et vanemad inimesed on
vahem innovatiivsed, millest tulenevalt ei tohiks vanus olla madrav tegur innovatiivsuse
potentsiaali hindamisel (Ng & Feldman, 2013). Omandatud haridustase, positsioon ja to0staaz
organisatsioonis mdjutas innovatiivset tookaitumist olulisel méaral. Liu ja teised (2016) leidsid
samuti t00staazi (organisatsioonis) ja innovatiivse tookditumise vahel positiivse seose. Kusjuures

seos oli tugevam, kui staaz iihel positsioonil oli lithem ehk staaZ positsioonil modereeris seost.
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Innovatiivne tookaitumine hdlmab innovatsiooniga seotud individuaalseid kaitumismustreid (Bos-
Nehles & Veevedaal, 2017). Uheks kaitumismustri ennustajaks on téoalane kontrollkese.
Huvitavaks leiuks uuringu tulemustes oli meeste kdrgem eksternaalne t6dalane kontrollkese
vorreldes naistega. See tulemus on vastuolus Skudiené ja teiste (2018) uuringu tulemusega, kus
vorreldes naistega avaldus meestel internaalsem kontrollkese. Traditsiooniliselt omistatakse
meestele korgemat enesekindlust ja riskijulgust tulenevalt sotsiaalsetest rollidest, mis vdib
valjenduda ka internaalses todalases kontrollkeskmes, kuid autori poolt 1abi viidud uuring naitas
vastupidist. Esimene hupotees, mis Vvaitis, et mida internaalsem on to6taja todalane kontrollkese,
seda kbdrgem on tema innovatiivne tookaitumine, leidis kinnitust, mis on kooskdlas Xu ja
kaasautorite (2020) uuringu tulemusega. Seda vdib seletada internaalsema kontrollkeskmega
tootajate usuga, et nende pingutused ja innovatsiooniga seotud tegevuste tulemused on seotud.
Samas ei ole uuringu tulemustele tuginedes pohjendatud véide, et eksternaalse tdtalase
kontrollkeskmega inimesed ei ole innovatiivsed. Teoreetiliste ldhtekohtade pdhjal voivad
internaalse ja eksternaalse todalase kontrollkeskmega inimesi motiveerida erinevad tegurid (Chen
etal., 2016; De Hoog & Den Hartong, 2009). Labiviidud empiirilise uuringu tulemuste olulisus ja
panus teemaga seotud uuringutesse véljendub selles, et selgitati valja, et eksternaalse totalase
kontrollkeskmega to0tajate innovatiivse tookaitumise soodustamiseks tuleb enim tdhelepanu
suunata ideede edendamise ja elluviimise etappidele, kus to6taja otsib toetust ja heakskiitu oma

ideedele, et neid ellu viia.

Strateegiliselt valitud meeskonnaliikmed, keda iseloomustab erinev taust, vdivad soodustada
innovatiivset tookaitumist, pakkudes ligipddsu erinevatele teadmistele ja kogemustele. Ka
demograafiline mitmekesisus, mis traditsiooniliselt on mitmekesisuse uuringutes teisejarguline,
mdjub innovatsioonile hasti (Weiss et al., 2018). Seda kinnitab ka labiviidud empiirilise uuringu
tulemus, kust jareldub, et mida demograafiliselt mitmekesisemana t6dtaja oma meeskonda tajub,
seda kGrgem on tema innovatiivne téokaitumine. Soolise, vanuselise ja kultuurilise meeskonna
mitmekesisuse ja innovatiivse tookaitumise seosed olid positiivsed. Osaliselt sama tulemuseni
joudsid ka @stergaard ja teised (2011), kes leidsid positiivse seose soolise mitmekesisuse ja
innovatsiooni vahel, kuid negatiivse seose vanuselise mitmekesisuse ja innovatsiooni vahel.
Demograafilise mitmekesisuse postiivne seos on vastuolus Van Knippenbergi (2017) jareldusega
metaanalliside pohjal, et mitmekesisusel on positiivne mdju innovatsioonile, kuid ainult
funktsionaalse mitmekesisuse puhul. Samas tuleb t6deda, et ka labiviidud uuringu tulemustest
selgus, et funktsionaalne mitmekesisus oli mdnevorra olulisem innovatsiooni kontekstis.

Demograafiline mitmekesisus mojutas tugevamalt ideede elluviimise etappi, kuid funktsionaalne
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mitmekesisus ideede genereerimise etappi. Sellest vOib jareldada, et innovatiivse tookaitumise
kontekstis on nii demograafiline kui ka funktsionaalne mitmekesisus oluline. T60 autorile
kattesaadavate andmete pdhjal on magistritdd seni ainus Eestis, kus uuriti meeskonnas tajutud
mitmekesisust. Varasemad uuringud on peamiselt keskendunud tegelikule mitmekesisusele ning
uurinud koiki mitmekesisuse tegureid eraldi (sugu, vanus, rass, haridustase, to6kogemus jne).
Labiviidud uuringu ks vééartusi seiseneb ka tajutud mitmekesisuse skaala eristamises kahe
komponendina, demograafiline mitmekesisus ja funktsionaalne mitmekesisus, mida sellisel kujul

on vahe uuritud.

Mitmed autorid on vaitnud, et juhi toetus on kodige olulisem tegur, mis t6otajate innovatiivset
tookaitumist mdjutab (Lukes & Stephen, 2017; Rosing et al., 2011; Skudien¢ et al., 2018). Videt
kinnitavad kéesoleva uuringu tulemused, kus leitud seostest ks tugevaimatest oli vahetu juhi
toetuse ja innovatiivse tookaitumise seos. Innovatiivne téokaitumine oli kérgem nendel to6tajatel,
kes tajuvad vahetult juhilt ronkem toetust. Samale tulemusele jdudsid ka Contreras ja teised
(2021), kes uurisid vahetu juhi toetuse mdju innovatiivsele tookéitumisele Benefit Corporation
ettevOtete naissoost tOotajate seas. Samuti kinnitas leid Dogru (2018) uuringu tulemust
tehnoparkide tootajate seas. Konstrukti olulisusele juhib tdhelepanu tdsiasi, et vahetu juhi toetus
toimis ka osalise mediaatorina td6alase kontrollkeskme ja innovatiivse tookaitumise vahel. Sellest
vOib jareldada, et internaalse to0alase kontrollkeskmega t66tajad ei vaja juhi toetust olulisel mééaral
vOi vajavad seda ainult teatavates olukordades. Lisaks soovivad internaalse tédalase
kontrollkeskmega inimesed rohkem vabadust ja ise otsustamist, kuid eksternaalse
kontrollkeskmega tootajad vOivad vajada rohkem juhipoolset juhendamist ja toetust (Spector,
1982). Samuti voib juhi julgustav tagasiside véhendada nende ebakindlust ja suurendada
adapteerumist labi innovatiivse tookaitumise (Bos-Nehles et al., 2017). Vastuolus teoreetiliste
lahtekohtadega olid vahetu juhi toetuse ja innovatiivse tookaitumise etappide seosed, kus ideede

elluviimise etapp oli kolmest etapist kdige ndrgemalt seotud vahetu juhi toetusega.

Olenemata sellest, et kdik hiipoteesid leidsid tdieliku voi osalise kinnituse, nendib autor, et antud
valimi puhul olid leitud seosed ndrgad ning mudeli seletusjoud véike. Samas olid tulemused
statistiliselt olulised, mis annavad suuna edasistele uuringutele, mis puliavad seletada innovatiivset

tookaitumist kolmest vai neljast muutujate tasandist l&htuvalt.
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3.2 Ettepanekud personalijuhtidele

Bos-Nehles ja teised (2017) vaidavad, et personalijuhtimisel on markimisvaarne moju tootajate
innovatiivsele tookaitumisele. Ka Ma Prieto ja Pérez-Santana (2013) toovad vdlja, et l&bi
personalijuhtimise saavad organisatsioonid mdjutada ja kujundada indiviidide kaitumist ja
oskuseid. Seda aluseks vottes on labimdeldud personalijuhtimise protsessid olulisel kohal

innovatiivse tookaitumise soodustamisel.

Hoolikalt koostatud varbamis- ja valikuprotsessid on aluseks dige talendi leidmisel. Ule 20 aasta
tagasi leidis Mumford (2000), et teadlik varbamine ja valik v@ib olla vdtmetegur, loomaks
innovatsiooni soodustavaid tingimusi, nagu nditeks mitmekesine meeskond. Tema mdte on
aktuaalne ténase péevani, kuid mitmekesise taustaga inimeste varbamisest Uksi ei piisa. Ka
Tajeddini ja teised (2022) toovad oma uuringus valja, et t66j6u mitmekesisus mdojutab
innovatsiooni positiivselt, kuid ainult siis, kui mitmekesisusega arvestatakse kdikides
personalijuhtimise protsessides. Mitmekesisusega on tihedalt seotud kaasamine, labi mille
tunnevad vaatamata oma taustale kdik tootajad, et nad on oodatud, nendega arvestatakse ja nende
panus on oluline. See hdlmab ka vordseid voimalusi kdigile. Lisaks on omal kohal erinevate
teadlikkust tBstvate Urituste korraldamine, mis vdivad aidata tootajatel paremini iksteist mdista.
Mitmekesisusest tulenevad erinevad arvamused vdivad kaasa tuua ka lahkarvamusi, mist6ttu voib
varasemast olulisem olla meeskonnatédoskuste parendamine ja konfliktilahendamise strateegiate

tundmine.

Uuringu tulemustest avaldus, et innovatiivne tookditumine oli korgeim ideede genereerimise
etapis ning mida innovatiooniprotsessi 10pu poole, seda madalamaks see muutus. Moned
voimalikud seletused vdivad olla ressursside puudumine ja organisatsioonilised piirangud. Niiteks
voib innovatiivsete ideede elluviimine jddda tagaplaanile, kui olulisemaks peetakse kiiret
toolilesannete tditmist, isegi kui tehtav t66 lahendab kiisimuse vaid liihiajaliselt. Samuti vdib
puudu jddda vajalikest tehnoloogiatest ja teadmistest. Ka hierarhiline organisatsioonimudel vdib
piirata ideede elluviimist. Personalijuhtimine saab toetada innovatsioonikultuuri edendamist,
pakkuda individuaalseid koolitus- ja arenguprogramme ning luua vorgustikke ja edendada

koostddd teiste organisatsioonide, teadusasutuste voi partneritega, et jagada teadmisi ja kogemusi.

Juhtide kanda on mérkimisvéérse mdjuga roll, kus tuleb samal ajal arvestada nii personalijuhtimise
protsessidega kui ka individuaalsete eripdrade ja vajadustega. Néiteks on oluline séilitada vabadus

ja autonoomia, et internaalsema t6oalase kontrollkeskmega té6tajad saaksid kasutada kogu oma
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potentsiaali. Samas tuleb olla valmis pakkumaks selgeid ootuseid tootajatele, kes neid vajavad.
Konkreetsed ootused vdivad suurendada eksternaalse tOodalase kontrollkeskmega tdotajate
innovatiivset tookditumist, sest eksternaalse kontrollkeskmega tootajad kipuvad tdhtsustama
olulisemate organisatsiooni liikmete rolli todkohal aset leidvates otsustes ja slindmustes.
Arvestades juhi rolli keerukust on aga esmatéhtis juhtide endi toetus ldbi juhtimiskoolituste (Chen

et al., 2016), et juhid saaksid parimal vdimalikul viisil toetada oma alluvaid.

Uuringu tulemustest selgus, et uuringus osalenud to6tajate tookohaks olevates organisatsioonides
peetakse innovatsiooni oluliseks. Samas, kdikides organisatsioonides, kus peetakse innovatsiooni
oluliseks, ei m6ddeta seda. VVordleva statistika tulemustest selgus, et kui to6taja tookohaks olevas
organisatsioonis moddetakse innovatsiooni, siis tduseb innovatiivne tookaitumine, ehk ainult
innovatsiooni oluliseks pidamisest ei piisa. Uuringus ei keskendutud tapsemalt sellele, kuidas
innovatsiooni moddetakse, kuid heks osaks mddtmisest vdib olla tdotajate innovatiivsuse
hindamine, mida saab reguleerida diglase ja objektiivse hindamisprotessiga. ToOo6tajate
innovatiivsuse hindamiseks on mitmeid vOimalusi, néditeks kompetsentsipdhine hindamine, mis
hdlmab innovatiivse kaitumisega seotud kompetentside hindamist. Kill aga tuleb sobivad

hindamiskriteeriumid valida ettevdtte spetsiifikast lahtudes.

Labipaistvad motivatsioonisusteemid ja tasustamine vOivad samuti soodustada innovatiivset
kaitumist, kuid silmas tuleb pidada, et teadlaste seas on védhe Uksmeelt selles osas, kas
motivatsiooni- ja tasususteemide mdéju innovatiivsele todkaitumisele on alati positiivne (Ma Prieto
& Pérez-Santana, 2013). Ka Bos-Nehles ja teised (2017) toovad valja, et lisatasusid tuleks pakkuda

ettevaatlikult, sest teatud tootajate puhul vdivad need 6dnestada sisemist motivatsiooni.

Téanapédeva dinaamilises arikeskkonnas toimuvad muutused ka personalijuhtimises kiiresti, olgu
selleks tehnoloogia areng, to6tajate ootused vai t66jou muutused. Seetdttu on innovatsioon oluline

ka personalitoos, et kohaneda muutuvate personalitoo véljakutsetega.

3.3 Piirangud tulemuste tdlgendamisel ja edasised uurimisvdimalused

Labviidud magistritod uuring oli autorile teadaolevalt Eestis esimene, kus uuriti innovatiivset
tookéitumist kolmest muutujate tasandist ldhtuvalt ning seetdttu saab seda késitleda sissejuhatava

uuringuna, millel on omad piirangud, andes vdimaluse edasisteks uurimusteks.
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Esmalt, tehnoloogiasektor ei ole tegevusalapdhine, mistottu on keeruline hinnata iildkogumi
suurust. Sellest tulenevalt ei saa uuringu taustal teha tildistusi tehnoloogiasektorile ning tulemused
on valimipohised. Magistritod tulemused peegeldasid peamiselt Eesti tehnoloogiasektoris
tootavate 31— 40-aastaste spetsialistide arvamusi, kes olid vastamise hetkel oma praeguse todandja
juures todtanud kuni 2 aastat. Edasistes uuringutes soovitab autor kaasata laiemat valimit, et niha,
kuidas sotsiaaldemograafilised tegurid tulemusi mojutavad. Samuti vdib kaaluda innovatiivse

tookéitumise uurimist generatsioonidest ldhtuvalt.

Teiseks ei olnud ldbiviidud uuringus organisatsiooni suuruse valikvastused piiritletud, mistottu ei
olnud organisatsiooni suurus usaldusvdirne alus tegemaks jireldusi ning tulemusi ei saanud
rihmade pdhjal tldistada. Kuigi autori eesmérk ei olnud uurida innovatiivset tookaitumist
organisatsiooni suuruse gruppides, tuleb siiski arvestada, et tildkogumis voib see erinevus olla ning

edasistes uuringutes tuleks seda arvestada.

Kolmandaks oli uuringus kasutatud mudeli seletusjoud véike, mistottu soovitab autor edaspidistes
uuringutes kasutada tdiendavaid muutujaid, mis véivad suurendada mudeli seletusjoudu voi testida
kasutatud mudelit teistes sektorites, et mdista, kas madal mudeli seletusjoud vois olla tingitud

sektorist.
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KOKKUVOTE

Aritegevuse globaliseerumine on loonud arenenud, komplekse ja konkurentsitiheda keskkonna,
kus edukuse tagamiseks peavad organisatsioonid viljelema pidevat innovatsiooni. Organisatsiooni
innovatsiooni alustalaks on t0otajad ja nende innovatiivne tookaitumine, mida on uuritud tle 30
aasta. Vaatamata sellele ei ole tdnase paevani htset arusaama, millised tegurid innovatiivset
tookaitumist soodustavad. Senised uuringud Eestis on peamiselt keskendunud innovatiivse
tookaitumise uurimisele Ghest muutujatasandist lahtuvalt, kuid tuginedes teooriale ning vastates
Uti (2021) ulleskutsele uurida taiendavalt innovatiivse tookaitumise seoseid erinevatel tasanditel,
uuriti kéesolevas magistritdos innovatiivset todkaitumist indiviidi-, meeskonna- ning juhitasandi

muutujatest lahtuvalt, vottes aluseks varasemates uuringutes kinnitust leidnud seosed.

Magistritod eesmark oli selgitada todalase kontrollkeskme, meeskonna mitmekesisuse ja vahetu
juhi toetuse mdju t06taja innovatiivsele tookaitumisele tehnoloogiasektori néitel ning seeldbi leida
innovatiivset tookaitumist enim soodustavad tegurid. Saadud teadmiste pdhjal tehti ettepanekuid
personalijuhtidele, kuidas saavad nemad kui inimressurside strateegilised juhid tootajate
innovatiivset tookaitumist toetada. Eesmargi saavutamiseks pusitati viis hupoteesi, mille
kontrollimiseks viidi I&bi empiiriline uuring Eesti tehnoloogiasektori to6tajatega. Klsimustikule
vastas 327 inimest, kellest suurem osa olid meessoost, spetsialisti taseme to6tajad, vanuses 31-40
aastat. Viiest hiipoteesist neli said taieliku kinnituse, kuid uuringu aluseks olnud teoreetilise mudeli
seletusjéud oli vaike. Tugevaimad seosed olid meeskonna funktsionaalse mitmekesisuse ja vahetu
juhi toetuse ning innovatiivse tookaitumise vahel. Innovatiivse tookaitumise keerukusele juhtis
tdhelepanu viienda hlpoteesi kontrollimisel tuvastatud osaline mediaatorseos, kus vahetu juhi
toetus oli osaline mediaator to6alase kontrollkeskme ja innovatiivse todkaitumise vahelises seoses.
Vottes aluseks, et juhil on markimisvaarne roll to6taja innovatiivse tookaitumise soodustamisel,

ei tohiks seda edasistes uuringutes tdhelepanuta jatta.

Personalijuhtidel ja ettevottejuhtidel on oluline mdista, et Iahenemine, mis on sobilik ihe t66taja
puhul, ei ole tingimata sobilik teise to6taja puhul, sest tootajate erinevad karakteristikud méjutavad
nende reaktsioone ja kaitumist. Siinkohal on tahtis, et personalijuhtimise protsessid oleksid

paindlikud ning juhid suudaksid kohandada oma ldhenemist vastavalt to6tajate individuaalsetele
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omadustele. Ttoalase kontrollkeskme ja innovatiivse tookaitumise edasistes uuringutes tuleks
tdhelepanu poOorata eksternaalsema todalase kontrollkeskmega tootajatele, kes vdivad
innovatiivseks kditumiseks vajada rohkem organisatsioonipoolset tuge kui internaalsema téoalase
kontrollkeskmega tdotajad. Jatkuvalt on oluline meeskonna mitmekesisus, mis vdimaldab
tootajatel Oppida Uksteiselt ja arendada oma oskusi ja teadmisi erinevatest vaatenurkadest ja
kogemustest lahtuvalt. Personalijuhtide roll ei piirdu vaid mitmekesise taustaga tOOtajate
varbamisega, vaid mitmekesisust tuleb silmas pidada k&ikide personaliprotsesside loomisel ja
kohandamisel. Meeskonna mitmekesisuse edasistes uuringutes on oluline selle kahe liigi,
demograafilise ja funktsionaalse mitmekesisuse eristamine. Viimane néitas tugevamat seost
innovatiivse tookaitumisega. Meeskonna funktsionaalsel mitmekesisusel on organisatsioonides
suur vaartus, vBimaldades kombineerida erinevaid oskusi ja teadmisi. Juhtide toetamine peab
olema esmatahtis innovatiivse tookaitumise soodustmisel, sest nende juhtimiskaitumine méangib
votmerolli innovatiivse tookaitumise soodustamisel ja organisatsiooni innovatsioonikultuuri

loomisel.

T6O panustas innovatiivse tookaditumise kirjandusse mitmel moel. Laiendati innovatiivse
tookaitumise mudelit, uurides seda autorile teadaolevalt Eestis esmakordselt kolme tasandi
muutujatest lahtuvalt. Meeskonna mitmekesisuse puhul eristati demograafilist ja funktsionaalset
mitmekesisust, et jatkata nende uurimist eraldiseisvate néhtustena. Autorile teadaolevalt ei ole
Eesti kontekstis uuritud innovatiivse tookaitumise seoseid tddalase kontrollkeskmega ja sellega,
kuidas tajutakse meeskonna mitmekesisust ja vahetu juhi toetust. Tajutud mitmekesisust on nii
Eesti, kui ka mujal maailmas vorreldes objektiivse mitmekesisusega vahem uuritud. Labiviidud
uuringust voiksid kasulikku infot saada organisatsioonid, eelkdige personalijuhid, et

personaliprotsesse kujundades teadlikumalt tegutseda.

Edasisteks uuringuteks teeb magistritod autor ettepaneku selgitada, kas uuringu aluseks olnud
mudeli seletusjoud on madal ka teistes sektorites. Selle pohjal oleks véimalik teha vérdlusanaltdisi
ning edasisi jareldusi. Samuti tuleks lahemalt uurida, millised tegurid soodustavad ideede
edendamist ja elluviimist organisatsioonides, vottes aluseks, et nendes etappides oli innovatiivne

tookaitumine madalaim.
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SUMMARY

INNOVATIVE WORK BEHAVIOR IN TECHNOLOGY SECTOR: RELATIONS WITH
WORK LOCUS OF CONTROL, TEAM DIVERSITY AND SUPERVISOR SUPPORT

Elizabeth Pogosjan

In today's turbulently developing world innovation is the key factor in the success of organizations.
With masterful implementation, it ensures sustainable growth, competitiveness, and economic
success. To achieve innovation, the organization's employees and their innovative work behavior
plays a central role (Bos-Nehles et al., 2017; Contreras et al., 2021; Lukes & Stephan, 2017).
Although innovative work behavior has been studied for decades there is still not enough
information on how to promote employee’s innovative work behavior (Contreras et al., 2021;
Janssen, 2000). Understanding the construct is complicated by the fact that innovative work
behavior is not merely an individual endeavor but a collective achievement (Van De Ven, 1986).
Nearby factors, such as team and direct manager have a great impact on the employee’s innovative
work behavior (Lukes & Stephan, 2017). Therefore it is important to study innovative work
behavior from variables of different levels, such as individual level, team level, and organizational

management level.

Taking into account the circumstances above, the central problem of the master's thesis is the
identification and investigation of factors that promote innovative work behavior to increase the
understanding of innovative work behavior in organizations. A more conscious management of
innovative work behavior helps to promote the innovativeness of organizations and, through this,
the innovativeness of Estonia. The focus is on the technology sector because Estonia's future
prosperity depends largely on the significant growth of the technology sector in the coming years
(TalTech, 2021). In addition, the technology sector is one of the most dynamic areas where
continuous technological advances and innovations take place, which in turn affect the functioning

of other sectors and the country as a whole.
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This master’s thesis aims to determine the impact of work locus of control, perceived team
diversity, and perceived supervisor support on employee’s innovative work behavior and thereby
find the factors that promote innovative work behavior the most. Based on the acquired knowledge,
propsals are made to human resources managers on how they, as strategic leaders of human

resources, can support employees’ innovative work behavior.

The following hypotheses were set to achieve the research aim:

H1: The higher the employee’s internal locus of control, the higher their innovative work behavior.
H2: The more demographically diverse the employee perceives their team to be, the higher their
innovative work behavior.

H3: The more functionally diverse the employee perceives their team to be, the higher their
innovative work behavior.

H4: The more supportive the employee perceives their supervisor, the higher their innovative work
behavior.

HS5: Supervisor support acts as a mediator between work locus of control and innovative work

behavior.

For the empirical study, the author used a quantitative research method where the respondents
filled out an anonymous survey. The author used Janssen’s (2000) innovative work behavior scale;
Spector’s (1988) work locus of control scale; Adekiya & Oluyemisi’s (2023) perceived team
diversity scale and Janssen’s (2005) perceived supervisor support scale. The target group for the
study was technology sector employees in Estonia. The sampling technique was targeted and

snowball sampling and consisted of 327 respondents.

The results revealed that overall innovative work behavior among technology sector employees
was moderate and among the three stages of innovative work behavior, it was the highest in the
idea generation stage. The study revealed that the acquired level of education, position, and length
of service in the organization significantly influenced innovative work behavior. Employees’

gender and age were less important.

Innovative work behavior includes individual behavioral patterns related to innovation (Bos-
Nehles & Veevedaal, 2017). One of the predictors of the behavioral pattern is the work locus of
control. An interesting finding in the results of the study was that men had higher external work
locus of control compared to women. The first hypothesis, which stated that the higher the

employee’s internal locus of control, the higher their innovative work behavior was confirmed.

51



This is in line with the results of the study by Xu and co-authors (2020). Employees with a higher
internal locus of control believe that their efforts and the results of innovation-related activities are
related. At the same time, based on the results of the study, the claim that people with a more
external work locus control are not innovative is not justified. Based on theoretical sources, people
with internal and external locus of control may be motivated by different factors (Chen et al., 2016;

De Hoog & Den Hartong, 2009).

Strategically selected team members with different backgrounds can encourage innovative work
behavior by providing access to different knowledge and experiences. The results of this study
confirmed that the more demographically and functionally diverse an employee perceives their
team to be, the higher the innovative work behavior is. However, it should be noted that the results
also revealed that functional diversity was somewhat more important in the context of innovation.
Demographic diversity had a stronger effect on the idea realization stage, but functional diversity
had a stronger effect on the idea generation stage. Therefore it can be said that both demographic

and functional diversity are important in the context of innovative work behavior.

Several authors have said that the manager's support is the most important factor that affects
employees' innovative work behavior (Lukes & Stephen, 2017; Rosing et al., 2011; Skudiené et
al., 2018). The statement is confirmed by the results of this study, where one of the strongest
relationships was found between supervisor support and innovative work behavior. Innovative
work behavior was higher for those employees who perceived more support from their direct
manager. The importance of the construct is also drawn by the fact that supervisor support also
acted as a partial mediator between work locus of control and innovative work behavior. While
people with an internal work locus of control desire more freedom and self-determination,
employees with an external work locus of control may need more guidance and support from the

manager (Spector, 1982).

Regardless of the fact that all hypotheses were fully or partially confirmed, the author states that
the relationships found in this sample were weak and the explanatory power of the model was
small. At the same time, the results were statistically significant, which gives direction to further

studies that try to explain innovative work behavior based on three or four levels of variables.

The study contributed to the innovative work behavior literature in several ways. The model of
innovative work behavior was expanded by studying it, as far as the author is aware, for the first

time in Estonia based on three-level variables. Also, as far as the author is aware, the relations of
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innovative work behavior with work locus of control, perceived team diversity, and perceived
supervisor support have not been studied in the Estonian context. Since well-thought-out personnel
management processes play an important role in encouraging innovative work behavior, the
conducted research could provide useful information to organizations, especially HR managers, to

act more consciously when designing HR processes.
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LISAD

Lisa 1. Kusitlusankeet
Dear respondent!

| am Elizabeth Pogosjan and | am studying Human Resources Management at TalTech. | am
currently working on my Master's thesis to explore the relations of work locus of control, team
diversity and supervisor support on employees innovative work behavior, using the technology
sector as an example.

If you are working in a technology sector, then your response is crucial for the success of this
study. I kindly ask you to take 6-8 minutes to answer the 5-part questionnaire.

This questionnaire is anonymous, and the results will be used solely from a scientific perspective
in this study, presented in a generalized and statistically processed form.

The questionnaire is open until February 29, 2024 (included). If you have any questions, please

contact me via email (pogosjanelizabeth@gmail.com) or LinkedIn.
I am very grateful for your contribution to the completion of my Master's thesis!

| osa

1. What is your gender? 1. Women; 2. Men; 3. Prefer not to answer

2. What is your age (in full years)?

3. What is your highest level of completed education? 1. General education; 2. Vocational
education; 3. Bachelor's degree; 4. Master's degree; 5. Doctoral degree

4. What is your tenure in current organization (in full years)? If it is less than 6 months, please
indicate “0%.

5. What is your tenure under the current manager (in full years)? If it is less than 6 months,
please indicate““0*

6. In which organizational level do you currently identify yourself? 1. Junior level; 2.
Intermediate level; 3. Senior level; 4. First level Management; 5. Middle management; 6.
Executive or Senior Management.

7. How would you describe the current stage of your organization? 1. Early-stage
organization/Start-up; 2. Small-sized organization; 3. Mid-sized organization; 4. Large-

sized/Corporation.
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Lisal jarg

8. Isinnovation important to the organization where you work? 1. Yes; 2. No; 3. I am unsure/l
don't have enough information.
9. Does the organization where you work measure innovation? 1. Yes; 2. No; 3. | am unsure/

I don't have enough information.

Il osa. Innovative work behavior
How often do you perform each of the following work behaviors?
1 = Never; 2 = Sporadically; 3 = Sometimes; 4 = Regularly; 5 = Often; 6 = Very often; 7
= Always
10. Creating new ideas for improvements.
11. Searching out new working methods, techniques, or instruments.
12. Generating original solutions for problems.
13. Mobilizing support for innovative ideas.
14. Acquiring approval for innovative ideas.
15. Making important organizational members enthusiastic for innovative ideas.
16. Transforming innovative ideas into useful applications.
17. Introducing innovative ideas into the work environment in a systematic way.

18. Evaluating the utility of innovative ideas.

111 osa. Work locus of control
Please choose the number that represents your degree of agreement or disagreement
regarding to the following statements.

1
6

Strongly disagree; 2 = Disagree; 3 = Slightly disagree; 4 = Neutral; 5 = Slightly agree;
Agree; 7 = Strongly agree

19. A job is what you make of it.

20. On most jobs, people can pretty much accomplish whatever they set out to accomplish.

21. If you know what you want out of a job, you can find a job that gives it to you.

22. If employees are unhappy with a decision made by their supervisor, they should do
something about it.

23. Getting the job you want is mostly a matter of luck.

24. Making money is primarily a matter of good fortune.

25. Most people are capable of doing their jobs well if they make the effort.
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26.

27.
28.

29.
30.
31.
32.
33.
34.

In order to get a really good job you need to have family members or friends in high
positions.

Promotions are usually a matter of good fortune.

When it comes to landing a really good job, who you know is more important than what
you know.

Promotions are given to employees who perform well on the job.

To make a lot of money you have to know the right people.

It takes a lot of luck to be an outstanding employee on most jobs.

People who perform their jobs well generally get rewarded for it.

Most employees have more influence on their supervisors than they think they do.

The main difference between people who make a lot of money and people who make a
little money is luck.

IV osa. Perceived team diversity

Please choose the number that represents your degree of agreement or disagreement

regarding your work team.

1
6

35.
36.
37.

38.
39.

Strongly disagree; 2 = Disagree; 3 = Slightly disagree; 4 = Neutral; 5 = Slightly agree;
Agree, 7 = Strongly agree

My team consists of individuals with different age groups.

My team consists of individuals from different gender groups.

My team consist of individuals who hold different cultural backgrounds, cultural values,
and behavior.

The members of my team have skills and abilities that complements each other.

The members of my team vary widely in their area of expertise.

V osa. Perceived supervisor support

Please choose the number that represents your degree of agreement or disagreement

regarding your supervisor.

1 = Strongly disagree; 2 = Disagree; 3 = Slightly disagree; 4 = Neutral; 5 = Slightly agree;
6 = Agree; 7 = Strongly agree

40.

| take ideas to my supervisor because he or she deals with them effectively.
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41. My supervisor is open and fair when | submit an idea.

42. My supervisor listens carefully to what | say when | bring in an idea.
43. My supervisor is willing to support me when | have a valuable idea.
44, My supervisor handles my ideas promptly.

45. My supervisor takes action in pursuance of my ideas we discussed.

46. My supervisor gives high priority to handling my ideas.

Thank you for completing this survey! Don't forget to click "SUBMIT" :)

Your valuable insights are essential to my research, and | appreciate the time and effort you
dedicated to provide thoughtful responses!

If you have any questions, please contact me via email (pogosjanelizabeth@gmail.com) or
LinkedIn.

62



Lisa 2. Faktoranaltuside tulemused

Innovatiivse tookaitumise skaala faktoranallusi imberpOdratud maatriks.

Komponent

1 2
10. Creating new ideas for improvements. 0,386 0,836
11. Searching out new working methods, technigues, or instruments. 0,316 0,872
12. Generating original solutions for problems. 0,630 0,536
13. Mobilizing support for innovative ideas. 0,777 | 0,398
14. Acquiring approval for innovative ideas. 0,864 0,195
15. Making important organizational members enthusiastic for innovative 0,748 0,422
ideas.
16. Transforming innovative ideas into useful applications. 0,685 0,494
17. Introducing innovative ideas into the work environment in a 0,733 0,512
systematic way.
18. Evaluating the utility of innovative ideas. 0,690 | 0479

Allikas: autori koostatud
Meeskonna mitmekesisuse skaala faktoranaltitisi imberpédratud maatriks.

Komponent

1 2
35. My team consists of individuals with different age groups. 0,741 | 0,222
36. My team consists of individuals from different gender groups. 0,765 0,069
37. My team consist of individuals who hold different cultural 0,707 0,208
backgrounds, cultural values, and behavior.
38. The members of my team have skills and abilities that complements 0,176 | 0,860
each other.
39. The members of my team vary widely in their area of expertise. 0,189 | 0,856

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Kirjeldav statistika skaalade kaupa

Skaalade kirjeldav statistika

X Me Mo min | max sd S

Innovatiivne tookaitumine: 474 | 4,89 | 4,22* | 1,44 | 7,00 | 1,295 0,071
Ideede genereerimine 504 ] 533| 5,00] 2,00 7,00 1,258 | 0,070
Ideede edendamine 4,68 | 467| 6,00 1,00| 7,00 | 1,435] 0,079
Ideede elluviimine 448 | 4,67 | 5,00 1,00 | 7,00 | 1,480 | 0,818
Tooalane kontrollkese 2991 294 294 | 1,19 5,06 | 0,725 | 0,040
Meeskonna mitmekesisus: 5,55 | 5,60 7,00 | 1,80 | 7,00 | 1,060 | 0,586
Demograafiline mitmekesisus 5,49 | 5,67 7,00 | 1,00 | 7,00 | 1,328 | 0,073
Funktsionaalne mitmekesisus 563] 6,00 6,00 1,50 7,00 | 1,118 | 0,062
Vahetu juhi toetuse 5,53 | 5,71 6,00 | 1,43 | 7,00 | 1,061 | 0,059

*Eksisteerib mitut moodi, esitatud viikseim

Allikas: autori koostatud

Innovatiivse tookaitumise skaala véidete kirjeldav statistika

X | Me|Mo|min|max| sd S

10. Creating new ideas for improvements.* 509| 5] 6 1 711,410 0,078
11. S(_aarchlng out new working methods, 500| 5| 5 9 711397 | 0,077
techniques, or instruments.™
12. Generating original solutions for problems.* |494| 5| 6 1 711,438 | 0,079
13. Mobilizing support for innovative ideas.** 4771 5] 5 1 711,514 0,084
14. Acquiring approval for innovative ideas.** 469| 5| 6 1 711,601 0,089
15. quln_g important o_rgar_nzatlonal members 457| 5| 5 1 711712 | 0,095
enthusiastic for innovative ideas.**
16. _Tra_nsformlng innovative ideas into useful 447| 5| 5 1 711,616 | 0,089
applications.***
17. _Introducn_]g innovative ideas |2£ithe work 443| 5| 5 1 71 1.620 | 0,090
environment in a systematic way.
18. Evaluating the utility of innovative ideas.*** | 456 | 5| 5 1 7| 1,634 | 0,090

*1deede genereerimise etapp
**|deede edendamise etapp
***|deede realiseerimis eetapp
Allikas: autori koostatud
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Tooalase kontrollkeskme skaala vididete kirjeldav statistika

make a lot of money and people who make a
little money is luck.

X | Me | Mo | min | max | sd S
19. A job is what you make of it.* 2,41 | 2,00 1 611,153 ] 0,064
20. On most jobs, people can pretty much 3,13 ] 3,00 1 711,354 | 0,075
accomplish whatever they set out to
accomplish.*
21. If you know what you want out of a job, you | 2,49 | 2,00 2 1 711,236 | 0,068
can find a job that gives it to you.*
22. If employees are unhappy with a decision 2,09 | 2,00 1 1 711,102 | 0,061
made by their supervisor, they should do
something about it.*
23. Getting the job you want is mostly a matter | 3,57 { 3,00 | 2 1 71 1,611 | 0,089
of luck.
24. Making money is primarily a matter of 3,63 14,00 4 1 711,653 | 0,091
good fortune.
25. Most people are capable of doing their jobs | 2,26 | 2,00 2 1 611,097 | 0,061
well if they make the effort.*
26. In order to get a really good job you need to | 2,65 | 2,00 1 1 711,613 | 0,089
have family members or friends in high
positions.
27. Promotions are usually a matter of good 3,16 | 3,00 2 1 7 11,600 | 0,088
fortune.
28. When it comes to landing a really good job, | 3,60 | 4,00 4 1 711,592 | 0,088
who you know is more important than what you
know.
29. Promotions are given to employees who 2,74 | 3,00 2 1 711,220 | 0,067
perform well on the job.*
30. To make a lot of money you have to know 4,10 | 4,00 4 1 711,607 | 0,089
the right people.
31. It takes a lot of luck to be an outstanding 2,92 | 3,00 2 1 711,500 | 0,083
employee on most jobs.
32. People who perform their jobs well 3,20 13,00 | 2 1 711,414 | 0,078
generally get rewarded for it.*
33. Most employees have more influence on 3,23 | 3,00 3 1 711,196 | 0,066
their supervisors than they think they do.*
34. The main difference between people who 2,66 | 2,00 2 1 711,454 | 0,080

*pooratud skaala
Allikas: autori koostatud
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Meeskonna mitmekesisuse skaala vaidete Kirjeldav statistika

X | Me | Mo |min|max | sd S

Demograafiline mitmekesisus:
35. My team consists of individuals with 586 6,00 7 1 711,382 | 0,076
different age groups.
36. My team consists of individuals from 498 6,00 7 1 712,200 | 0,122
different gender groups.
37. My team consist of individuals who hold 564600 7 1 711,663 | 0,092
different cultural backgrounds, cultural values,
and behavior.
Funktsionaalne mitmekesisus:
38. The members of my team have skills and 583 (6,00 7 1 711,178 | 0,065
abilities that complements each other.
39. The members of my team vary widely in 544 16,00 6 2 711,364 | 0,075
their area of expertise.

Allikas: autori koostatud

Vahetu juhi toetuse skaala véidete kirjeldav statistika

X | Me | Mo |min|max | sd S

40. | take ideas to my supervisor because heor | 5,10 [500| 5 1 711,373 | 0,076
she deals with them effectively.
41. My supervisor is open and fair when | 586 (6,00 6 1 711,173 | 0,065
submit an idea.
42. My supervisor listens carefully to what | 591|6,00| 6 1 711,124 | 0,062
say when | bring in an idea.
43. My supervisor is willing to support me 6,03 (6,00 7 1 711,122 | 0,062
when | have a valuable idea.
44. My supervisor handles my ideas promptly. | 5,43 (6,00 6 1 711,332 |0,074
45. My supervisor takes action in pursuance of | 5,44 (6,00 6 1 711,288 | 0,071
my ideas we discussed.
46. My supervisor gives high priority to 498 | 500| 6 1 711,337 | 0,074

handling my ideas.

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. One-Way ANOVA ja mitteparameetrilised testid

Uhesuunaline dispersioonanaliiiis ANOVA

Tooalane kontrollkese

F p

Vanus 1,109 0,331
Haridustase 0,952 0,434
Positsioon 1,536 0,178
To0staaz organisatsioonis 0,569 0,636
Toostaaz vahetu juhi alluvuses 2,013 0,135
Innovatsiooni mddtmine organisatsioonis 0,672 0,512

Allikas: autori koostatud

Mann-Whitney U test
Sugu U p
Innovatiivne tookaitumine 12 427,00 0,612
Meeskonna mitmekesisus 12 772,00 0,349
Demograafiline mitmekesisus (tunnustegrupp) 13 181,50 0,145
Funktsionaalne mitmekesisus (alaskaala) 11 739,50 0,727
Vahetu juhi toetus 12 356,50 0,674

Allikas: autori koostatud
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Kruskal-Wallis test

H p
Vanus
Innovatiivne tookaitumine 1,429 0,489
Meeskonna mitmekesisus 7,008 0,030
Demograafiline mitmekesisus (tunnustegrupp) 7,256 0,027
Funktsionaalne mitmekesisus (alaskaala) 1,562 0,458
Vahetu juhi toetus 1,146 0,564
Haridustase
Innovatiivne tookaitumine 8,550 0,036
Meeskonna mitmekesisus 1,702 0,637
Demograafiline mitmekesisus (tunnustegrupp) 1,893 0,595
Funktsionaalne mitmekesisus (alaskaala) 1,113 0,770
Vahetu juhi toetus 0,456 0,928
Positsioon
Innovatiivne tookaitumine 11,041 0,026
Meeskonna mitmekesisus 2,067 0,723
Demograafiline mitmekesisus (tunnustegrupp) 1,960 0,743
Funktsionaalne mitmekesisus (alaskaala) 2,429 0,657
Vahetu juhi toetus 8,115 0,087
ToostaaZ organisatsioonis
Innovatiivne tookaitumine 12,623 0,006
Meeskonna mitmekesisus 7,569 0,056
Demograafiline mitmekesisus (tunnustegrupp) 4,774 0,189
Funktsionaalne mitmekesisus (alaskaala) 7,502 0,058
Vahetu juhi toetus 5,604 0,133
ToostaaZz praeguse juhi alluvuses
Innovatiivne tookaitumine 0,422 0,810
Meeskonna mitmekesisus 0,705 0,703
Demograafiline mitmekesisus (tunnustegrupp) 0,607 0,738
Funktsionaalne mitmekesisus (alaskaala) 1,310 0,519
Vahetu juhi toetus 5,189 0,075
Innovatsiooni médtmine organisatsioonis
Innovatiivne tookaitumine 15,882 <0,001
Meeskonna mitmekesisus 10,287 0,006
Demograafiline mitmekesisus (tunnustegrupp) 10,341 0,006
Funktsionaalne mitmekesisus (alaskaala) 3,436 0,179
Vahetu juhi toetus 16,790 <0,001

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Innovatiivse tookaitumise statistika statistiliselt olulistes gruppides

Innovatiivne tookaitumine p X Me sd S
Haridustase 0,036

keskharidus 4,109 | 3,722 | 1,398 | 0,326
kutseharidus 4,359 | 4,222 | 1,059 | 0,226
bakalaureusekraad 4,722 | 5,000 | 1,267 | 0,110
magistrikraad 4,864 | 5,000 | 1,321 | 0,108
Positsioon 0,026

juunior 4,636 | 5,111 | 1,373 | 0,293
kesktase 4,427 | 4,667 | 1,373 | 0,121
seenior 4,824 | 4,889 | 1,266 | 0,142
esmatasandijuht 5057 | 5167 | 1,169 | 0,162
keskastmejuht 5090 | 5,111 | 1,111 | 0,193
ToostaaZ organisatsioonis 0,006

0-2 aastat 4530 | 4,778 | 1,295| 0,099
3-5 aastat 4,964 | 5,168 | 1,317 | 0,142
6-9 aastat 5214 | 5168 | 1,112 | 0,176
10 ja enam aastat 4609 | 4556 | 1,246 | 0,217
Innovatsiooni médtmine organisatsioonis <0,001

Jah 4,946 | 5,111 | 1,291 | 0,090
Ei 4380 | 4444 | 1,261 | 0,173
Ei ole kindel / puudub piisav info vastamiseks 4,376 | 4,667 | 1,210 | 0,147

Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. Innovatiivse tookaitumise statistika s6ltumatute muutujate gruppides

Innovatiivse tookaitumise ja selle etappide kirjeldav statistika to6alase kontrollkeskme gruppides

Tdoalane Innovatiivne Ideede Ideede Ideede
kontrollkese tookaitumine genereerimine | edendamine | elluviimine
X 5,359 5,554 5,437 5,087
Internaalsem | sd 1,132 1,147 1,242 1,313
S 0,127 0,128 0,139 0,147
X 4,560 4,893 4,470 4,318
Kahetine sd 1,254 1,241 1,387 1,437
S 0,086 0,085 0,095 0,098
X 4,371 4,771 4,229 4,114
Eksternaalsem | sd 1,445 1,312 1,546 1,754
S 0,244 0,222 0,261 0,297

Allikas: autori koostatud

Innovatiivse tookaitumise ja selle etappide kirjeldav statistika demograafilise mitmekesisuse
gruppides

Demograafiline Innovatiivne Ideede Ideede Ideede
mitmekesisus tookaitumine genereerimine | edendamine | elluviimine
X 4,545 4,887 4,503 4,246
Madal sd 1,180 1,171 1,330 1,383
S 0,104 0,103 0,117 0,121
X 4,602 4,904 4,593 4,308
Keskmine sd 1,301 1,249 1,464 1,436
S 0,128 0,122 0,144 0,141
X 5,152 5,412 5,029 5,014
Kdorge sd 1,360 1,319 1,498 1,540
s 0,141 0,137 0,155 0,160

Allikas: autori koostatud
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Innovatiivse tookaitumise ja selle etappide kirjeldav statistika funktsionaalse mitmkesisuse

gruppides
Funktsionaalne Innovatiivne Ideede Ideede Ideede
mitmekesisus tookaitumine genereerimine | edendamine | elluviimine

x 4,247 4,580 4,136 4,025

Madal sd 1,275 1,202 1,359 1,495
S 0,123 0,116 0,131 0,144
x 4,805 5,147 4,783 4,483

Keskmine sd 1,237 1,188 1,420 1,391
S 0,113 0,108 0,130 0,127
X 5,185 5,418 5,152 4,987

Korge sd 1,215 1,257 1,351 1,417
S 0,122 0,126 0,136 0,142

Allikas: autori koostatud

Innovatiivse tookaitumise ja selle etappide Kirjeldav statistika vahetu juhi toetuse gruppides

Vahetu juhi Innovatiivne Ideede Ideede Ideede
toetus tookaitumine genereerimine | edendamine | elluviimine
X 4,420 4,721 4,340 4,199
Madal sd 1,222 1,179 1,375 1,419
s 0,120 0,116 0,135 0,139
X 4,653 5,023 4,571 4,365
Keskmine sd 1,236 1,202 1,348 1,408
s 0,115 0,112 0,126 0,131
X 5,128 5,370 5,127 4,886
Korge sd 1,337 1,316 1,481 1,537
s 0,129 0,127 0,143 0,148

Allikas: autori koostatud
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Lisa 7. Innovatiivse tookaitumise etappide korrelatsioonid (Spearman rho)

Innovatiivne Ideede Ideede Ideede
tookaitumine | genereerimine | edendamine | elluviimne
Tdoalane kontrollkese —0,212** -0,187** —0,225** -0,173**
Meeskonna mitmekesisus 0,268** 0,250** 0,228** 0,251**
Demograafiline mitmekesisus 0,191** 0,170** 0,140** 0,193**
(tunnustegrupp)
Funktsionaalne mitmekesisus 0,309** 0,302** 0,300** 0,267**
(alaskaala)
Vahetu juhi toetus 0,295** 0,268** 0,292** 0,253**

**Korrelatsioon on oluline usaldusnivool 0,01

Allikas: autori koostatud
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Lisa 8. Lihtlitsents

Lihtlitsents I8putéd reprodutseerimiseks ja 16put6o Gldsusele kattesaadavaks tegemiseks!

Mina, Elizabeth Pogosjan (autori nimi),

1. Annan Tallinna Tehnikadilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

Innovatiivne tookaitumine tehnoloogiasektoris: seosed tdodalase kontrollkeskme, meeskonna
mitmekesisuse ja vahetu juhi toetusega (I6putéo pealkiri),

mille juhendaja on Tiiu Kamdron (juhendaja nimi),

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

1.2 uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatlikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tahtaja 16ppemiseni.

2. Olen teadlik, et k&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 Gigusi.

06.05.2024 (kuupéev)

! Lihtlitsents ei kehti juurdepdasupiirangu kehtivuse ajal vastavalt tlidpilase taotlusele I6putddle juurdepaasupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, valja arvatud Ulikooli digus 18putddd reprodutseerida
Uksnes sailitamise eesmargil. , kui 18put66 on loonud kaks vdi enam isikut oma Uhise loomingulise tegevusega ning
16putdo kaas- vBi thisautor(id) ei ole andnud 18putddd kaitsvale lidpilasele kindlaksméaratud tahtajaks ndusolekut
16putdo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tahtaja jooksul ei kehti.
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