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SISSEJUHATUS

Toostress on pingeseisund, mida pdhjustavad erinevad stressorid. Toostressil on selgesti
eristatavad siimptomid ja tagajarjed, millest ks olulisem ning ténapdeval jarjest enam
aktuaalsemaks muutuv on t60jou voolavus. Toostress ja selle tagajarjed on tuntavad
enamikes ettevotetes. Osades ettevOtetes ndib see kill peaaegu, et olematu, kuid teatud
valdkondades on todstressi tagajarjel tekkinud personali voolavus Uheks suurimaks
probleemiks kogu ettevotte eksistentsis. Lahenduse leidmiseks on vaja teha muudatusi
mitte ainult alluvate, vaid ka juhi tasandil. Juht peab lisaks juhtimisilesannetele
kaardistama oma valdkonna pohilised stressorid ning mdtlema sellele, kuidas muuta
alluvate tookeskkond selliseks, et tdotajate produktiivsus oleks vdimalikult suur, rahulolu
maksimaliseeritud ning ettevGtte areng jarjepidev ja jatkusuutlik. Paljudes ettevdtetes ei
pOorata aga stressoritele piisavalt tdéhelepanu ning t66j6u voolavus hakkab jarjest enam
kasvama. Tagajargede likvideerimiseks on aga vaja tulevikus l&bi viia juba suuremaid

muudatusi, mida oleks olnud piisava tdhelepanu olemasolul vimalik véltida.

Eesti Keskkonnateenused AS annab t60d rohkem kui 300-le inimesele Ule Eesti. Ettevotte
pohitegevusalaks on jaatmete kéaitlemine ning erinevate kommunaalteenuste osutamine.
Uha rangemate konkurentsinduetega kaasneb t66 intensiivistumine ning toétajatele
esitatavate nduete karmistumine, valdkonna pidev areng toob juurde végivallaohuga seotud
ametikohti ning majanduslik ebakindlus suurendab véimalust kaotada t66. Koikide eelpool
nimetatud pingeallikate teke on reaalselt vdimalik ka AS-i Eesti Keskkonnateenused
tootajate hulgas, mistdttu viiakse ettevottes l&bi toostressi ja t06jou voolavuse uuring ning

tulemustest soltuvalt tehakse jareldusi ja parendusettepanekuid.



LOputdd eesmargiks on selgitada valja t0ostressi ja t06jou voolavuse pohjused AS Eesti
Keskkonnateenused Tartu filiaalis ning analtisitud andmete pdhjal teha ettepanekuid
personalipoliitika parandamiseks. Loput6d uuringu labiviimiseks on valitud Tartu filiaal,
kuna sellel osakonnal ainsana on eraldi alliiksused Eesti vaiksemates piirkondades (Kesk-
Eesti ja VVOru linn). Mitme piirkonna t00 koordineerimine on vastutusrikas lisatilesanne,
mille pdhjal voib eeldada, et Tartu osakonna stressi tase on korgem vorreldes teiste
filiaalidega. Lé&biviidava uuringu tulemusi analulsitakse, tehakse jareldusi ning

ettepanekuid stressiolukordade vahendamiseks.

Uurimisulesanneteks on:

e anallilisida toostressi olemust ning selle tagajargi;

e analliisida personali voolavuse pdhjuseid ning tagajargi;

e tuua vélja toostressi ja personali voolavuse pdhjused teenindussektoris;

e anda Ulevaade toostressist ja t06jou voolavusest AS Eesti Keskkonnateenused Tartu
filiaalis;

e viia labi to0stressi ja personali voolavust késitlev uuring AS Eesti Keskkonnateenused
Tartu filiaalis;

e vastavalt uuringu tulemustele teha jareldusi ning ettepanekuid AS Eesti
Keskkonnateenused Tartu filiaali juhatusele.

LAputdds toetutakse peamiselt véalismaiste autorite teooriatele todstressi ja t66jou voolavuse
kohta. Kirjandusallikatena kasutatakse peamiselt teadusartikleid ning raamatuid sellistelt
autoritelt nagu Pollock, Newton, Murphy, Benedict, Donnelly, Quirin, Mayer jt.
Teadusartiklite leidmiseks on kasutatud peamiselt Emerald andmebaasi. Samuti kasutatakse
Euroopas labi viidud toostressi ja t60jou voolavust késitlevaid uuringuid. Empiirilise osa
labi viimiseks koostatakse toostressi ja to6jou voolavust késitlev anontimne ankeetkisitlus
ning saadetakse taitmiseks AS Eesti Keskkonnateenused Tartu filiaali tootajatele.
Kisitletakse kogu personali, vélja arvatud juhatust, kelle klsitlemiseks viiakse labi eraldi
intervjuu. Kisimustiku koostamisel arvestatakse sellega, et vastamiseks ei kuluks tootajatel
liigselt aega, samas peetakse silmas, et kisimustik oleks pdhjalik ning tulemuste pohjal



saaks koostada piisavalt sisuka analtitisi. Uurimistulemused véljendatakse to60s jooniste ja
tabelitena koos autoripoolsete kommentaaridega. Vastavalt uuringu tulemustele tehakse

jareldusi ja ettepanekuid.

Kéesolev 16put6d on jaotatud kaheks peatilikiks. Esimese peatliki esimeses alapeatiikis
késitletakse toostressi teooriaid, simptomeid ning tagajargi. Teine alapeatikk selgitab
t006j0u voolavuse pdhjuseid ning tagajargi. Kolmandas alapeatiikis tuuakse valja t60stressi
ja personali voolavuse pdhjused teenindussektoris. LOputdd teises osas viiakse l&abi
empiiriline kombineeritud uuring. Esimeses alapeatiikis tutvustatakse uuritavat ettevotet AS
Eesti Keskkonnateenused ning antakse tilevaade ettevotte to0stressi tasemest ning personali
voolavusest ettevotte esindaja seisukohast. Teises alapeatiikis tutvustatakse uuringu
meetodeid ning esitatakse uurimistulemuste analiills. Kolmandas alapeatiikis antakse
Ulevaade toostressi ja t66jou voolavuse uuringu tulemustest ning tehakse autori poolseid
jareldusi ja ettepanekuid AS Eesti Keskkonnateenused Tartu filiaali personalipoliitika
parandamiseks. Lisas 1 on esitatud eelintervjuu kusimused ning lisas 2 uuringu kisimustik.
LAputdd autor loodab, et kdesoleva 16putdd tulemusena tehtud jareldused ja ettepanekud

leiavad ka praktilist kasutamist ettevdtte personalipoliitika parandamiseks.



1. TOOSTRESS JA TOOJOU VOOLAVUS

1.1. ToOstressi teooriad, sumptomid ning tagajarjed

Fulsiliste riskide kaardistamine on paljudes ettevdtetes muutunud iseenesest mdistetavaks
tegevuseks. Samas muutub paljude inimeste t60 fulsilisest jarjest enam vaimsemaks —
muutunud on nii t66 iseloom kui ka tookohale esitatavad nduded. Todelus toimuvad
muudatused vajavad aga tootajatelt pidevat kohanemist. Ebakindlus méne aasta tagusest
majanduslangusest, nduete karmistumine ning suutmatus uutes olukordades hakkama saada
on vaid Uksikud pdhjused toostressi tekkeks. Kéesolev alapeatikk keskendubki todstressi
teooriatele, nendele faktoritele, mis téokohal stressi pdhjustavad ning nendest tulenevatele

tagajargedele.

Stress on kiviajast alates olnud inimesele kaitse- vdi kohanemisreaktsiooniks, selleks et
valiskeskkonna stressoritele reageerimise abil tulla mingi olukorraga toime. Stress on
reaktsioon, tdnu millele inimene kui litk on suutnud kiimnetuhande aasta véltel ellu jaada.
(Teichmann 2002: 5) Termin ,stress* ilmus trikis esimest korda perioodikas
»Psychological Abstracts“ 1944. aastal. Osa autoritest, néiteks Pollock (1988: 382), aga
vaidleb selle (le, et stressi termin selles tdhenduses nagu seda praegu teatakse, on Usna
hiljutine. Ta véidab, et kuigi seda kasutati mdningal méaaral ka 19. sajandil ning seda
seostati Uldiselt haigestumisega, siis alles viimase paarikiimne aasta jooksul on sellest
saanud kindlaksmadaratud termin. Tim Newton (1995: 35) aga sellega ei ndustu — tema
leiab, et Oxfordi inglise sBnastikust leitud 16. ja 17. sajandi stressi definitsioon on vaga

sarnane tanapdeva arusaamaga stressist.



Uhendkuningriigi Téoinspektsiooni definitsiooni kohaselt on toostress inimese reaktsioon
uleliigse pinge vdi mone muu talle pandud ndudmise vastu. Sarnaselt defineerib to0stresst
ka USA Tooohutuse ja Tootervishoiu Riiklik Instituut: tdostressi voib defineerida kui
kahjulikku fudsilist ja emotsionaalset reaktsiooni, mis avaldub, kui té6koha ndudmised ei
ole vastavuses t0otaja suutlikkuse, ressursside voi vajadustega. Toostress voib viia tervise
halvenemise vdi isegi vigastuseni. (European Commission... 2000: 3) Stress esineb paljudes
todsituatsioonides, kuid stveneb tihti veelgi, kui to6taja ei tunne piisavat toetust juhilt ja
kolleegidelt, kui kontroll t66 Ule kaob vo6i kui to6taja ei suuda toime tulla toékoha
ndudmiste ja pingetega. (Leka et al. 2003: 3) Euroopa Tooohutuse ja Tootervishoiu
Agentuuri poolt 2010. aastal l&bi viidud uuringu kohaselt asub Eesti EL10 riikide seas
toostressi taseme poolest viiendal kohal, jagades 6%-ga kohta naaberriigi Latiga.
(Milczarek et al. 2009: 22)
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Joonis 1. Yerkes-Dodsoni seadus (Fevre et al. 2003: 729).

Stress on organismi fisioloogiline, emotsionaalne, kognitiivne voi kaitumuslik reaktsioon
arritavatele suindmustele, mis kas rikuvad organismi tasakaalu, panevad proovile organismi
toimetuleku vai Uletavad organismi toimetuleku véime. Stressi vOib késitleda kui Gletldist

arritatuse- ja pingeseisundit, mis on suunatud kohanemisele arritava stindmusega. Stressi



mojusid vaadeldes ei saa modda minna stressi ja saavutuse seosest, Yerkes-Dodsoni seadus
(vt joonis 1), mille j&rgi tbuseb fusioloogilise voi psihholoogilise aktivatsiooni taseme
tbustes soorituse tase, kuid seda vaid teatud punktini. Lihtsate tegevuste jaoks on parima
tulemuste saavutamiseks vajalik suur aktiveeritus, keerukate tegevuste jaoks on aga suur
aktiveeritus kahjulik, kusjuures keerukus oleneb keerukusest antud inimese jaoks. Hasti
omandatud oskused ja automatismid sdilivad ka korge stressitaseme korral. (Fevre et al.
2003: 729)

Tabel 1. Stressi avaldumine (Milczarek et al. 2009: 14, Selye 1950: 1383, Lefton 2005:
152; autori koostatud)

Reaktsioon/ mgju indiviidile

Fusioloogiline tase 1) Vaoib mdjutada inimese autonoomset nérvi-  ja
hormonaalsiisteemi, slidame ja vereringe to6d,
hingamiselundkonda, luu- ja lihaskonda ning immuunsiisteemi.

2) Uldise kohanemise siindroom (general adaption syndrome) —
alarmreaktsiooni etapp stressori ilmnemisel, vastupanu etapp
stressoriga toime tulemiseks, kurnatuse etapp. Tagajarjeks
vahenenud vastupanuvdime koikidele stressoritele.

Psiihholoogiline tase | 1) V&ib enamikul juhtudest tekitada tugevaid negatiivseid
emotsioone, nagu néiteks viha, angistus, arritus, depressioon

2) Jagunemine kognitiivseteks (keskendumisprobleemid,
halvenenud malu, enesekriitiline métlemine, tlim tundlikkus
kriitika vastu) ja emotsionaalseteks (nérvilisus, viha, kurbus,
sulitunne, tiksindus, tujukus, arritus) reaktsioonideks

Kaitumuslik tase 1) Vadib langeda to6taja produktiivsus, tekkida alkoholi- ja
tubakas6ltuvus ning tekkida kalduvus vigade, dnnetuste ja to6lt
puudumise suurenemisele

2) Viljendub keha varinate vdi krampide ja unehairete néol.
Olukorrast padsemiseks loobuvad inimesed oma tookohast,
liigtarvitavad alkoholi vdi Uritavad teha enesetappu.

To0Ostress on Uks suurimaid tervise ja ohutuse véljakutseid Euroopas. Stress on teine kdige
sagedamini registreeritud t6éoga seotud terviseprobleem, mdjutades 22% Euroopa Liidu
toGtajatest ning stressist tulenevate probleemide all kannatavate inimeste arv tGendoliselt
kasvab veelgi. Uuringud nditavad, et ebadnnestunud t60péeva pdhjustavaks teguriks on 50-
60% juhtudest stress. See on ebasoodne olukord nii sotsiaalseid, aga ka majanduslikke

aspekte silmas pidades. (Milczarek et al. 2009: 7) Kui nbéudmised Uletavad indiviidi



valmisolekut nendega toime tulla, vOib stress avalduda kolmel juhul. Tabelis 1 on

vorreldud koigi kolme taseme reaktsioone ja mojusid erinevate autorite jargi.

Uhendkuningriigi Tooohutuse ja Tootervishoiu Taitevasutus HSE hindab todstressi tdttu
tehtud Ghiskondlikke kulusid igal aastal 4 miljardi inglise naela suuruseks ning 2007/2008
aastal laks tOOstressi tottu kaduma ligikaudu 13,5 miljonit toopdeva. (How to tackle...
2014) Toostressi peetakse tanapédeval suureks probleemiks nii tootajatele kui ka
organisatsioonidele, to6tajad haigestuvad sageli toostressist tulenevatesse haigustesse ja
organisatsioonid kaotavad selle t6ttu lha enam kasumit. Todstressi vOib vaadelda kui
konflikti keskkonnatingimuste ja konkreetse t60 vahel, mis viib vaimsete ja pstuhiliste
haiguste tekkimiseni. (Leong et al. 1996: 1345) Toostress tekib t06taja ja tookeskkonna
vahelise tasakaalu puudumise téttu. (Lewig, Dollard 2001: 179)

Tabel 2. To0stressorite liigitus to6 sisust ja kontekstist lahtuvalt (Murphy 2008: 4).

T6O sisu T60 kontekst
To0 sisu: Roll organisatsioonis:
e igavad, monotoonsed tegevused,; o rollisegadus;
e varieeruvuse puudumine; o rolli- ja rollidekonfliktid to6l;
e vdimete ja oskuste alakasutus; e inimeste eest vastutamine;
e ebameeldivad, vastumeelsed tegevused. e otsustamine ja vastutus;
o piirirollid (kontaktid kliendiga).
Tookoormus ja —tempo: Karjaarivdimalused:
o liiga palju voi liiga véhe t66d; e 100 ebaturvalisus (jatkuvus);
o alamehitatus; o Karjééripotentsiaali puudumine;
e aja/téhtaja surve; o ala- vGi lleedutamine;
e mittevastavad toodriistad ja seadmed,; e 60 madal sotsiaalne vaartus;
e masinate poolt madratud t66tempo. o ebadiglane to0saavutuse hindamine.
Td0Oaeg ja vahetused: Inimestevahelised suhted:
e paindumatu todaeg; e juhipoolse toetuse puudumine;
e pikad t6opédevad,; o tbokaaslaste poolse toetuse puudumine;
o  kohustuslik Uletdo; e kiusamine, ahistamine, vagivald;
o etteteadmatu tédaeg; o teistest isoleeritud t66 vOi toGtamine
e roteerivad vahetused. uksinda;
o ebaadekvaatne konfliktide lahendamine.
Osalemine ja kontroll: Organisatsiooni kliima / kultuur:
e vahene osalemine otsustamisest; e ebaadekvaatne kommunikatsioon;
o kontrolli puudumine t60meetodite ja — ¢ halb juhtimine;
tempo ning tédvahetuste le. e diskrimineerimine (vanuse, soo, rahvuse,
rassi jne jargi);
e vdgivald, ahistamine, kiusamine.




Stressor — slindmus, mis tekitab organismi mingisuguse stressireaktsiooni. Sundmuseks
vOib olla valiskeskkonna fulsiline seisund voi selle muutus (nt korge voi madal
temperatuur), suhtlemine teistega (nt hea vdi halb), sotsiaalsed suhted teiste inimestega (nt
alluvus- voi juhtpositsioon), sotsiaal-majanduslik seisund ning tegevuse iseloom. Kas mingi
sindmus saab stressoriks, oleneb inimese subjektiivsest hinnangust suindmusele. (Hancock,
Desmond 2001: 214)

Tabel 3. Todstressorite liigitus fulsiliste, psihholoogilis-sotsiaalsete ning juhtimuslikest

teguritest lahtuvalt (European Commission... 2000: 15; autori koostatud).

Tegurid Stressorid

Fudsilised tegurid Mira, kuumus, niiskus, vibratsioon voi t66tamine ohtlike
kemikaalidega.

Pstihholoogilised ja | Kokkupuude inimeste kannatuste, haiguste voi vigastustega
sotsiaalsed tegurid (meedikud, politseinikud) voi isiklik kokkupuude fudsilise ohu
vOi vagivallaga.

Juhtimuslikud tegurid To0andjad rohutavad tihti  organisatsiooni ja tddkoha
produktiivsuse aspektide olulisust, tagades ettevotte selgete
eesmérkide ja vaartuste olemasolu, head suhted, arusaadavad
rollid, selged prioriteedid, tasakaalustatud vastutuste ja diguste
susteemi, selgeks madratud suhted juhendajatega, hésti
madératletud t60 ning ohutu tdokeskkonna. Samal ajal on oluline
véltida jaika suhtumist sellistesse teemadesse nagu tOotajate
konsultatsiooni ja kaasamise korraldamine, konfliktide voi
ahistamise ennetamise strateegia, kontroll to6koormuse, -tempo
ja—graafiku Ule.

Pstihhosotsiaalsed tookeskkonna ohutegurid (t6ostressorid) on faktorid, mille moju
tulemusena voib tekkida to6taja tervist ohustav téostress. Toostressorid on tédga seotud
asjaolud voi stindmused, mis tekitavad stressireaktsioone. Need vodivad olla vdga erinevad
ja oleneda t66 keskkonnast ning iseloomust. (Murphy 2008: 3) Todstressoreid voib liigitada
ka néiteks to0 sisu ja konteksti aspektidest lahtuvalt (vt tabel 2). Psiihhosotsiaalsed faktorid
ehk stressorid on faktorid, mis mdjutavad tervist, t66d ja kogukonna heaolu ning tulenevad
inimese psuhholoogiast ja sotsiaalse grupi struktuurist ning funktsioneerimisest. Erinevate
tookohtade, sektorite, ametikohtade ja kultuuride puhul saab r&&kida erinevat tlupi ja
erineva intensiivsusega mdjuvatest stressoritest ning reaktsioonidest nendele stressoritele.

Siinkohal on vdimatu valja tuua ja analliisida iga tdpi ja kombinatsiooni. Piisab sellest,
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kui jagada pohilised stressorid kolme kategooria vahel (vt tabel 3). Nende todstressorite

kategoriseerimine pdhineb kolmel olulisel toostressi mudelil (vt tabel 4)

Tabel 4. Toostressi mudelid (Ibid 2000: 16; autori koostatud).

Toostressi mudel

Selgitus

Karaseki ja  Theorelli
ndudmiste-kontrolli-
toetuse mudel

Kui téoga seotud ndudmised on liiga kdrged ning tdotaja
positsioon ei vdimalda talle oluliste aspektide md&jutamist ja
kohandamist, muutub situatsioon stressirohkeks —see mdjub
inimese organismile laastavalt ning tdstab tdendoliselt
haigestumise voi isegi surma riski.

Inimese ja keskkonna
sobivuse mudel

Uks thine nimetaja paljude toGstressorite tekkimise puhul on
keskkonna ndudmiste ja tdOtaja oskuste ebasobivus, eriti
téokoha vBimaluste ja tddtaja vajaduste ning tddaja ootuste ja
reaalselt saavutatud tulemuse le.

Siegristi  pingutuse-tasu
tasakaalutuse mudel

Tagasiside puudumine té6taja poolt sooritatud ja suuri pingutusi
ndudvale Ulesandele vb6ib viia korduva rahulolematuse ja
ebaaususe tundmise ning stressini.

Uhendkuningriigi To6ohutuse ja To6tervishoiu Taitevasutus HSE eristab kuut pohilist

riskiala, mis teadaolevalt stressi veelgi suurendavad (vt tabel 5). Igatihele neist on méaratud

eesmargilised juhtimisstandardid, mis Kirjeldavad situatsiooni,

minimaliseeritud. (Causes of stress 2014)

kus stressi tase on

Tabel 5. Peamised td0stressi pohjustajad (How to tackle work-related stress 2014).

Noudmised Kontroll Toetus
e To0Okoormus e Kui palju on tootajal | e Julgustamine
e Tootamise mall otsustusdigust enda t00 | ¢ Sponsorlus
e Tookeskkond tegemise valikute Ule e Ressursid, mida tootaja
saab ettevottelt,
kolleegidelt ja juhilt
Suhted Roll Muutused
e Positiivse meeskonnatdd | ¢ Enda rolli  mdistmine | ¢ Kuidas  organisatsiooni
edendamine  konfliktide organisatsioonis muutuseid juhitakse ning
véltimise eesmargil e Rollide porkumise ettevotte siseselt
e Toimetulek ebasobiva véltimine organisatsiooni teavitatakse
kaitumisega poolt
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Autori arvates on oluline kdikide t0ostressi allikate ja nende omavaheliste seoste
mdistmine, kuna see vdib mdjutada indiviidile mdjuvat stressi hulka. To6taja saab korgete
ndudmiste mdjusid vahendada, kui tal on tdielik kontroll enda t66 tle. Kdrgete ndudmiste
ja madala kontrolli mdjusid on vGimalik vahendada piisava toetuse olemasolul, kas siis
kolleegidelt vdi juhtidelt. Suhted vbivad olla stressi tekkimise suurimaks allikaks, eriti sel
juhul kui suhetes on probleeme kiusamise voi ahistamisega. Rolliprobleemide lahendamine
on aga neist ilmselt kdige lihtsam. Muutused ei pea toimuma organisatsiooni tasandil, et
mdjutada indiviidide vbi meeskondade t66d. Naiteks muutused meeskonnaliikmete ja
juhtide seas v6i meeskonna poolt kasutatavates to6votetes voi tehnoloogias, vdivad mojuda
sama stressirohkelt. (Causes of stress 2014) Kasvavaks probleemiks on saanud ka
presentism, mida defineeritakse kui produktiivsuse langust, mis ilmneb, kui tdétaja tuleb

todle, kuid tegutseb haigestumise tottu alla oma suutlikkuse. (Milczarek et al. 2009: 15)

Toostressi riskid Stressi reaktsioonid Pikaajalised tagajérjed
e Suur td6koormus e Psiihholoogilised TG6tajale
e Vihene kontroll 47 o Kaitumuslikud X « Kdrgverershk
e Vihene toetus e Emotsionaalsed e Afektiivsed haired
e Ebakindlus e Kognitiivsed . Alnevah_etuse héired
. . e AlkoholisBltuvus
* Pikad td0paevad e Luu- ja lihaskonna
o Madal to6tasu probleemid
ry Y Tobandjale
e T00It puudumise kasv
e Hilinemine
e Voolavuse suurenemine
e Produktiivsuse langus
e Kulude kasv
v
Individuaalsed omadused
e Vanus
e Sugu
e Haridustase
e Voitluslikkus <«
e Enesekindlus

Joonis 2. Toostressi pdhjused ja tagajarjed (Work-related stress 2007: 3).
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Kaasaegne tookeskkond on rikas oma sotsiaalsete, pstihholoogiliste ja poliitiliste mdjutajate

poolest, mis vdivad viia t0otaja, eriti just juhi positsioonil tdotava, kurnatuse ja vasimuse

ning 16puks labipblemiseni (vt tabel 6).

Tabel 6. Kaasaegse tdokeskkonna faktorid (Kaufman 2005: 172).

Faktor

Moju

Pikad t66paevad

2004. aasta veebruaris avaldatud uuringust selgus, et ameeriklased
tootasid keskmiselt 500 tundi aastas rohkem kui sakslased ning 250
tundi rohkem kui britid. 60 kuni 75 tunnised t66né&dalad on sealsete
juhtide seas tavaline néhtus

24/7  keskkond
globaalsed
virtuaalorganisatsioonid

ning

E-mail on produktiivsest todvahendist ja palju kiidetud
kommunikatsioonikanalist muutunud esmatéhtsaks suhtlusvahendiks.
Inimesed on Uhenduses 24 tundi 66paevas ja 7 paeva nadalas, Ukskdik
kas nad seda soovivad vdi mitte. Globaalses virtuaalorganisatsioonis,
mis todtab mitmes ajavoondis korraga, ndutakse OOGpdevaringset
valmisolekut. Lisaks nBuab sellises ettevdttes téotamine pidevat
reisimist ning kodust eemal olekut, mis ei ole stressoriks mitte ainult
tOotajale endale, vaid ka tema perekonnale

Kontrolli
tunne

puudumise

Juhid ei suuda kontrollida ning selekteerida k@ikide Ulesannete seast
neid, mida seada endale prioriteediks. Sellises ressursivaeses
keskkonnas on tavaline olukord, kus rohkem t00d tuleb &ara teha
vaiksema hulga inimeste poolt ning Kitsendatud eelarvega

Konfliktsed vaartused
vOi vaartuste vastuolu

Néilised t6ovotted, mida tegelikult praktikas ei kasutata, v@ivad
tekitada teatud tasemel kognitiivse dissonantsi, mis omakorda
vahendab juhtide usaldusvaarsust tootajate hulgas. Teistel juhtudel
vOivad organisatsiooni ja td6taja individuaalsed véartused olla
vastuolus.

LOpetamise puudumise
tunne

Organisatsioonid liiguvad tihti thelt projektilt teisele, ilma et oleks
eelmise projekti IGpetanud. See tekitab juhtides tunde, et nad ei saa iial
oma tegevusi I8puni viidud ega tunda rahulolu eelmise projekti
edukast 16petamisest.

Juhtimise jarjepidevuse

puudumine ning
pidevad muudatuste
algatused

Iga muutus juhtimises toob kaasa muudatused kogu organisatsiooni
kultuuris. Tihti on agressiivsed ja lihiajalised muudatused pdhjustatud
uute juhtide soovist edestada oma eelkdijaid. Lisaks tekib
muudatustest pdhjustatud stress pidevalt muutuvate meeskondade ning
individuaalselt ja omaalgatuslikult juhitavate meeskondade tottu.
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Stressi reaktsioonid vdivad avalduda, kui inimene on tdtalastele riskifaktoritele avatud.
Need reaktsioonid vOivad olla emotsionaalset, kognitiivset, kaitumuslikku ja/voi
pstihholoogilist laadi. Kui stressi reaktsioonid on pisivad ja pikaajalised, vBivad tekkida
jaadavad ning vahem taastuvad tagajarjed, néiteks krooniline vasimus, labipdlemine, luu- ja
lihaskonna probleemid ning stidame- ja veresoonkonna haigused. (Work-related... 2007: 3)
Kui markimisvaarne osa td0tajatest tunnetab ning valjendab talle avalduvaid stressi
mdjusid, siis eeldatavasti puudutab see probleem kogu organisatsiooni. On arvatud, et kui
umbes 40% mingi osakonna vOi kogu ettevotte tOotajatest kogeb stressiga seotud
probleeme, siis on ka kogu see osakond vdi ettevdtte mingit moodi ebaterve. Kirjanduslike
allikate pdhjal voib vaita, et on olemas suur hulk otseselt organisatsiooni puudutavaid
stressist tulenevaid probleeme. Eelkdige peetakse silmas probleeme vahenenud
valmisolekut t66ks, mis valjendub kérge t66j6u voolavuse, t661t puudumise ning ajast mitte
kinnipidamise ndol. Lisaks halvenenud toovOime ja —tootlikkus, klientide rahulolematuse
kasv ning tootajate hivitiste kasv. (Cox et al. 2000: 98)

Toostressi ja t00jou voolavuse vahelisi seoseid on uuritud paljude teadlaste poolt.
Olemasolevate andmete pdhjal vdib vdita, et stressirohke tdokeskkonna tajumine soodustab
tOGtajate otsust organisatsioonist lahkumiseks. Gupta ja Beehr (1979) véaidavad enda
uurimuses, et tdoga seotud stress aitab paremini selgitada to6lt lahkumise kavatsusi, mitte
niivord reaalset lahkumist. Oma empiirilise uuringu tulemuste pdhjal selgitavad nad, et
korduvalt stressisituatsioonidega kokku puutuvad todtajad véivad tunda soovi lahkuda,
kuid nad ilmtingimata seda ei tee, kuna nende otsust vdivad mdjutada ka mitmed valised
faktorid, nagu olukord to6turul, elukaaslase tookoht ja sotsiaalne keskkond. Leidub ka
uuringuid, milles toostressi ja personali voolavuse vahel ei leita Ghtki seost, kuid dldiselt on
enamikes uuringutes siiski leitud seos toostressi ja toolt lankumise kavatsuste kasvu vahel.
(Paillé 2011: 3)

Joonisel 3 on kujutatud toostressi ja t66jou voolavuse vahelisi seoseid. Suur hulk t60,
organisatsiooni, inimestevaheliste suhete ja keskkonnaga seotud faktoreid mdjutavad
indiviidi toostressi taset. ToOstressi ja tootaja valjundite vahelist suhet mdjutavad omakorda
erinevad individuaalsed ja sotsiaal-kultuurilised faktorid. (Mosadeghrad 2013: 170)
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Toostressorid

Toodkoha faktorid
— To6 olemus
— To6koormus
— Vastutus

Organisatsioonilised

Individuaalsed
faktorid

Sugu, vanus
Perekonnaseis
Iseloom

Mdju tootajale

Valjund

TOdga

faktorid - |iuh_t(lijine
—  Org. struktuur : ariaus
iri - Intelligents
— Eeskirjad s
Toot - Rahaline
- oot olukord
— Tunnustus :
— Kindlustunne
— Koolitused v
A

Inimestevaheliste
suhete faktorid

— Toetus kolleegidelt
— Toetus juhatuselt

— Kiliendikaitumine
— Suhtluskvaliteet

> rahulolu

Motivatsioon

A 4

Keskkonna faktorid
— Tootingimused
— Midratase
— To6ruum
— Lisavbimalused

Sotsiaal-kultuuri-
lised faktorid

Véartused ja
uskumused
Perekonna
toetus
Religioossed
uskumused

Puhendumine
ettevottele

T66j6u
voolavus
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Joonis 3. Seos tdostressi ja to6jou voolavuse vahel (Mosadeghrad 2013: 170).

Mano ja Shay (2004) vaidlevad vastu, véites, et to6tajate majanduslik ebakindlus tekitab
toostressi ning nad lahkuvad organisatsioonist just majanduslikel péhjustel, et leida t66turul
paremaid vOimalusi. Lisaks neile pdhjustele, mojutavad t66jou voolavuse taset rolli
stressorid. Need poOhjustavad tootajate seas ebakindlust enda rolli moistmisel. See
ebakindlus vdib olla tingitud arusaamatusest, mida todtajalt tépselt oodatakse, kuidas
nendele ootustele vastata ning tingimused tdita voi t06taja enda arvamusest, et tema t66
peaks olemasolevast erinema. Ebapiisav informatsioon selle kohta, kuidas sooritada t66d
adekvaatselt, kolleegide ja (lemuste ebaselged ootused, ekstensiivse t60 surve ning

uksmeel tooulesannete voi —kohustuste osas voivad pdhjustada todtajates kaasamatuse ning




rahulolematuse tunnet oma t66 suhtes, vdiksemat plihendumust organisatsioonile ning

stressi, mille tulemuseks on soov organisatsioonist lahkuda. (Qureshi et al. 2013: 766)

Toostressi kdikvOimalike tagajargede seas peetakse peamiseks lahkumise kavatsusi ning on
leitud, et organisatsiooniline professionaalne seotus on vahendanud seoseid stressi ja
oodatava t60jou voolavuse, to6lt puudumise ning pikaldaste to6tamisharjumuste vahel.
(Sullivan, Bhagat 1992: 359) T60jou voolavus on protsess, kus tdotajad lahkuvad
organisatsioonist ning neid on vaja asendada. Nagu t66lt puudumine, on ka lahkumine
seotud t6oga rahulolu ning organisatsioonile pihendumisega. (Mathis, Jackson 2006: 261)
Toolt lahkumise kavatsuste erialakirjanduse autorid on pakkunud, et tédga seotud
stressifaktorid, eriti just tootingimused (néiteks to6tasu, karjaarivdimalused), on olulised
t66jou voolavuse pdhjustajad. (Houkes et al. 2003: 429) SeetOttu erinevate teadlaste
argumenteerimise tulemusena on joutud jareldusele, et peaaegu koik faktorid, mis v@ivad
tO0tajas stressi pOhjustada, on tihedalt seotud t66taja sooviga organisatsioonist lahkuda.
(Mak, Sockel 2001: 270)

Suurema konkurentsivBimelisuse saavutamiseks nduavad organisatsioonid oma tdotajatelt
jarjest enam vastutuse votmist ning lisallesannete taitmist. Ressursside nappus, kontrolli
puudumine, kasvav tddkoormus ning vahene tunnustamine on vaid Uksikud probleemid,
mis suurenenud ndudmistega organisatsioonis tekivad. T6o0tajate jarjest halvenev fulsiline
ja vaimne tervis pdhjustavad aga terve organisatsiooni tootlikkuse ja t6hususe langemise,
mis valjendub todtajate t60lt puudumise, langeva produktiivsuse ning kasvava toojou

voolavuse néol.

1.2. T66jOu voolavuse teooriad, pdhjused ning tagajarjed

Organisatsiooni jatkusuutliku ja jarjepideva arengu ning kasumi kasvu uheks aluseks on
plihendunud tootajad. Selleks, et ettevdte suudaks hoida oma tOdtajaid ning tootaja
vadrtustada ettevOtet, tuleb organisatsioonis luua ning kinnistada teatud meetmed, mis
aitaksid lahendada tOdtaja ja t66andja vahel tekkivaid ebak6lasid ning véltida t66jou
voolavust. Ké&esolev alapeatiikk keskendubki personali voolavuse teooriatele ning
pdhjustele.
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Personalijuhtimise alases kirjanduses vaadeldakse t60jou voovalust kui negatiivset nahtust.
Inimkapitali teooriad viitavad personali voolavusele ettevotte-spetsiifilise t60jou ning
sotsiaalse kapitali kadumise ndol. Organisatsiooniteooriates kirjeldatakse seda aga kui
ettevotte sisest hairivat muutust. Sellise negatiivse arvamuse toetajateks on ka mitmete
empiiriliste uuringute tulemused. (Huselid 1995: 656; Baron et al. 2001: 987) Ometi leidub
ka uurimustoid, milles véidetakse vastupidist (Jovanovic 1979: 975). Jovanovici t60
sobivuse teooria vaidab, et ettevdttele vahem sobivad to6tajad lahkuvad varem. Seega
t66jou voolavus paneb paika ja tugevdab ettevotte tootlikkust, eemaldades t66joust selle
osa, kes on tootaja-t66 sobivuse poolest ndrgemad. (Siebert et al. 2006: 4) Personali
voolavuse terminit on juba mitukimmend aastat tagasi defineeritud kui suhtarvu
vaadeldavas perioodis organisatsioonist lahkunud tdotajate ja keskmise tdotajate arvu
vahel. Hilisem definitsioon kirjeldab aga voolavust kui normaalset nahtust, kus tahtlikult
vOi tahtmatult peab lahkunud todtaja asemel palkama ning koolitama uue tdotaja.
(Gustafson 2002: 107)

T6Oj6u  voolavus on tootajate liikumise maar, mis vbimaldab hinnata ettevotte
konkurentsivBimelisust ja jatkusuutlikkust. T66j6u voolavuse mdju voib olla nii positiivne,
tuues kaasa uusi toovotteid ja ideid, aga ka negatiivne, mis puhul ei suudeta oma teenuste
vOi toodetega konkurentsis pisida. Korge t60jou voolavuse maar viitab
juhtimisprobleemidele. Ometi ei sltu see vaid juhtimisest, vaid ka néiteks Uhiskondlikust
olukorrast voi geograafilisest asendist. (Kirikal 2008: 22) Teadlaste spekulatsioonide pdhjal
on personali voolavust voimalik ennustada, rakendades to6ga rahulolu meetmeid. Teisiti
Oeldes, kdrge tooga rahulolu on otseselt seotud madala t66j6u voolavusega. (Lambert et al.
2001: 233) Ettevotte produktiivsuse ja personali voolavuse vahelise seose kirjeldamiseks,
on kaks pohilist teooriat. Esimene neist on spetsiifilise inimkapitali teooria, mille kohaselt
ettevOte, kes kannab oma tOotajate koolituskulusid, kaotab huvi pakkuda oma todtajatele
vajalikku koolitust, kui tootajate toost loobumise tase suureneb. Seega, produktiivsus
langeb kui voolavus tduseb. Teise teooria loojaks on ka juba eelnevalt nimetatud Jovanovic,
kelle t06 sobivuse teooria kohaselt otsivad ettevotted tootajad ning toootsijad ettevotteid
seni, kuni leitud osapool on mdlema jaoks rahuldust pakkuv. (Harris et al. 2002: 4)
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T60jou voolavus on jadanud theks enim uuritud teemaks organisatsioonilises analusis.
Vaatamata teaduse ja uurimistd6 Kkiirele arengule, on endiselt suur segadus nende
pdhjustega, mis tegelikult sunnib tootajaid ettevottest lahkuma vai sinna jadma. Palju on
spekuleeritud selle lle, kas ja kui palju mdjutab voolavust inimese individuaalne
tulemuslikkus. Personaalne stiil ja arusaam tookeskkonnast vbivad omada olulist rolli
tulemuslikkuse ja voolavuse seose tekkimisel. Samas ei ole tulemuslikkus ilmtingimata
uheks voolavuse néitajaks. (Zeffane 1994: 23) Joonisel 4 on t66jou voolavuse mdjutajad
jagatud nelja kategooriasse: demograafilised, kutsealased, organisatsioonilised ning
individuaalsed nditajad. Faktorid nagu sugu, vanus, toéokogemus, t60 sisu ja toéotasu suurus
on mdned paljudest néitajatest, mis vOivad to6tajat mojutada ettevottes tootamise valikute

tegemisel.

Demograafilised nditajad:
Sugu

Vanus
Haridustase

Kutsealased naitajad: Alternatiivid
Oskustase
Kogemus

Toostaaz

Organisatsioonilised nditajad: -
Ettevodtte suurus

Toostusharu
TO60 sisu
To6 tingimused Rahulolu

Individuaalsed nditajad:
Too6tasu suurus
Tookoha turvalisus

Tunnustus
Edutamine

Joonis 4. Nditajad, mis mdjutavad t66j6u voolavust (Min 2007: 377).



Lisaks eelpool toodud kategoriseerimisele, on laialdaselt kasutusel tahtliku personali
voolavuse mudel, mille uusima versiooni kohaselt méjutab tootajate litkumist kolm pdhilist
elementi: véline majanduskeskkonna element, personaalne element ning té6ga rahulolu
element. (Booth, Hamer 2007: 292)

T606j0u voolavus on saanud markimisvéarset tdhelepanu nii organisatsiooni juhtidelt kui ka
teadlastelt. Suur osa tdhelepanust on suunatud voolavuse p&hjustest arusaamisele.
Jareldused kinnitavad, et voolavust mdjutavad teatud eristatavad tdotajatele,
toollesannetele, ettevotetele ja turgudele omased karakteristikud. Nende omaduste
kindlakstegemise ja mdjude véhendamise abil pltavad ettevotete juhid t66j6u voolavust
vahendada. Paljude korvaltvaatlejate jaoks on aga uuringutes pdoratud palju véhem
tahelepanu personali voolavuse tagajargedele. Mis on omakorda Gllatav, kuna varasemate
uuringute tulemuste pdhjal hinnatakse (he 6 euro suuruse tunnitasuga t0dtava inimese
lahkumise kuludeks 2500 kuni 25 000 eurot. (Ton, Huckman 2008: 56)

Personali voolavus mgjutab nii tootajaid kui tddandjaid. Tootajad on segaduses, kuna nad
peavad Oppima uusi spetsiifilisi oskusi ning leidma erinevaid karjaari valjundeid.
Organisatsioonid kannatavad spetsiifilise t66j6u kaotuse all ning peavad tegema kulutusi
uute tootajate varbamisele ja koolitamisele. Ometi vdivad uued vérvatud olla haritud,
paremate oskustega ning initsiatiivikamad ning entusiastlikumad kui need, kes lahkuvad.
Personali voolavuse mdju tootajatele on Usna hésti arusaadav ning mdistetav. Kull aga
teatakse Uisna vahe personali voolavuse mdjudest organisatsioonidele. See tuleneb andmete
piiratud kattesaadavusest, mis on siiani voimaldanud koostada vaid juhuslikke uuringuid.
(Benedict et al. 2012: 116) Haskel ja Martin vaitsid, et kdrged varbamiskulud tekivad seal,
kus on raskusi vabade tookohtade tditmisega. Nende esitatud néitajatest selgus, et kui
ettevOtte juhid tunnistasid varbamisraskusi, viitas see otseselt varbamiskulude tdusule.
Nende kulude esitamiseks kasutasid autorid meetodit, milles esitati, kas varasemalt sarnast
t6od teinud inimesi koolitati organisatsiooniga liitumisel 7 péeva vdi kauem. See voib
viidata asjaolule, et to6tajad vajavad spetsiifilisemaid oskusi ning sel juhul on
varbamiskulud kérgemad. (Haskel, Martin 2001: 643)
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Garino ja Martin analliusisid personali voolavuse mdjusid ettevdtte kasumile, kasutades
tulemuspalga mudelit, eraldades ametisolevad ja uued t66tajad tootmisfunktsiooni alusel.
Tulemuste pdhjal selgus, et eksogeenne voolavuse kasv vdib tdsta ettevotte kasumit, kuid
ainult juhul, kui ettevdtte palkasid ei vali. See m@ju on ettevotetele erinev ning sdltub
personali voolavuse kuludest, ametisolevate ja uute tG6tajate asendatavusest ning muudest
faktoritest. (Garino, Martin 2007: 3) To6tajad on igas &ritegevuse faasis olulised — ilma
nendeta oleks éaritegevus ebaedukas. Kuid jarjest enam todandjaid nendib, et to6tajad
jadvad ettevottesse umbes 23-24 kuuks, mille arvestatavaks kuluks to6taja kohta on 15 000
eurot. Pakkudes stimuleerivat tookeskkonda, mis edendab rahulolevate ning motiveeritud
tOGtajate arengut, on vdimalik véhendada t66j6u voolavust ning t66lt puudumise taset.
Pakkudes personaalset ja professionaalset arengut edendavat tdokeskkonda, tekib
harmooniline ning toetav susteem, mille mdjusid on tunda terves organisatsioonis.
(Benedict et al. 2012: 117) Kompetentsete inimeste voolavuse kulusid peetakse aga
oluliselt kdrgemaks, kuna votmetOdtajate asendamine tdhendab seda, et uus to6taja peab
olema v6imeline to6tama samade reeglite ja vastutusega. Teadmiste omandamine vGib
vOtta aega 3 kuni 6 kuud, olenevalt uue tdotaja vBimekusest. Véljaspoolt ettevétet tulnud
tootajale tdhendab see dritegevuse, organisatsioonikultuuri ja téokorralduse Gppimist,
organisatsioonisiseselt tulnud to6tajale voib see kaasa tuua uusi vastutusalasid ning
meetodeid. (Testa 2008: 29) Lisaks eelpool nimetatud tagajargedele, on t66j6u voolavusel
mdju ka uute tootajate varbamise ja véljakoolitamise ndol. Lahkuvate tdotajate kaudu lekib
palju organisatsioonile eluliselt olulist informatsiooni konkurentideni. (Benedict et al.
2012: 117)

Traditsiooniline vabatahtliku personalivoolavuse teooria on laialdaselt uurinud tédstressi
mojusid personali kavatsustele organisatsioonist lahkuda. Kuigi praeguseks on selle kohta
kogutud juba palju teavet, suudab praegune Kkirjandus siiski seletada vaid tagasihoidliku osa
personali voolavuse tegelikest vastuoludest. Organisatsioonikéitumise ja psthholoogia
alasele kirjandusele ning teooriale toetudes, on Donnelly ja Quirin todstressi ja t60jou
voolavuse selgitamiseks vaélja tootanud kaitumuspdhise teoreetilise mudeli. Nagu

juuresoleval joonisel 5 n&ha vdib, on sugu ja rahvus need faktorid, mida antud mudeli
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puhul peetakse toostressi ja personali voolavuse algseteks allikateks. Nende l&bi viidud
uuringu tulemused néitavad, et indiviidi isiksusetlitip (kontrollkese), sotsiaalsete
tugigruppide tajutav olemasolu ning téokoha ootuste iseloom vdivad olla olulised tegurid
toostressi tekkimisel. (Donnelly, Quirin 2003: 76)

Sugu Rahvus

Sotsiaalsed Kontrollkese Tookoha

tugigrupid ootused

To0stress

T66j6u voolavus

Joonis 5. Kaitumusp8hine mudel toostressi ja t66jou voolavuse vahel (Donnelly, Quirin
2003: 77).

T60jou voolavusel on tdsised tagajarjed organisatsiooni efektiivsele funktsioneerimisele.
Sobivate uute tootajate leidmisele pihendatud aeg ja energia ning ajakulu, mis kaasneb uue
tootaja joudmisega tema produktiivsuse maksimaliseerumiseni, vBivad sageli raskendada

organisatsiooni eesmarkideni joudmist.
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Tabel 7. T66j6u voolavuse tagajarjed (Panwar et al. 2012: 84).

Tagajarg Selgitus

T606j6u voolavuse kdrge hind Sisaldab vérbamis- ja koolitamiskulusid
ning organisatsiooni tootlikkuse
langusest tulenevat kdibe langust.

Organisatsiooniliste teadmiste kadu Kui té6taja lahkub, votab ta endaga kaasa

védértuslikud  teadmised  ettevottest,
klientidest, kaimasolevatest projektidest
ning ajaloost, mis teatud juhtudel vdivad
sattuda konkurentide valdusesse ning
mdjuda ettevottele kahjustavalt.
Klienditeeninduse hairitus Kliendid teevad ettevdttega koostood
osaliselt inimeste t6ttu. Rajatud on
suhted, mis hoiavad kliente jatkuvas
koost6ds. Kui téotaja lahkub, purunevad
ka tOotaja ning kliendi vahelised suhted
ning voivad viia potentsiaalse Kliendi
kaotamiseni,

Voolavus suurendab voolavust Kui to6taja lahkub, on selle mdju tunda
terves organisatsioonis. Kolleegid peavad
tinti lahkunud too6taja asjad tle voétma.
Radkimata jaanud negatiivsus voib tihti
alles jaanud personalile intensiivsemalt
mdojuda.

Efektiivsuse kadu Kui tootaja lahkub, siis tUsna palju aega
kulub uue to6taja varbamiseks ja
koolitamiseks, mis otseselt mdjutab
organisatsiooni ning tihti kulub see aeg
usna méarkamatult. Ka parast seda ei saa
olla kindel, et uus tOottaja on sama
efektiivne kui lahkunud t6otaja.

Tabelis 7 on viélja toodud peamised t60jou voolavuse tagajarjed. Personali voolavuse
tosiste mojude tottu on tootajate organisatsioonist lahkumise kavatsuste kindlakstegemisel
l&bi viidud véga palju uurimusi. Uuringute tulemused nditavad, et lahkumise kavatsused on
enamikul juhtudest seoses paljude téostressoritega. Uuringud on nédidanud, et seos t66jou
voolavuse ja toostressorite vahel on reaalselt olemas. To0stressi tdustest suureneb ka t66jou
voolavuse maar. Kui organisatsioonid tahavad hoida oma intellektuaalset kapitali, tuleb neil
vahendada stressorite olemasolu, mis véivad pdhjustada t6ostressi ning mis omakorda voib

viia personali lahkumiseni.
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1.3. TOOstress jat66jou voolavus teenindussektoris

T6olt lahkumise kavatsus ja t66jou voolavus on ettevdtete juhtimises olnud kriitiline teema
juba palju aastaid ning see on peamiseks probleemiks praegustele organisatsioonidele. Tett
ja Meyer (1993: 261) defineerisid to0lt lahkumise kavatsust kui teadlikku ja tahtlikku
alternatiivide otsimist teistest organisatsioonidest. To0stress mojutab t66tajate rahuolu, mis
omakorda viib madala tootlikkuse ja kavatsusteni t66lt lahkuda. Paljude uuringute
tulemusena on vilja selgitatud, et mida suurem on stressi tase, seda kdrgem on to6tajate
toolt lahkumiste arv. (Arshadi, Damiri 2013: 707) Kill aga on paljude uuringute kaudu
uritatud leida vastust kiisimusele, mis maarab kindlaks inimese t66lt lahkumise. Firth leidis,
et toostressi kogemine, stressi pBhjustavate faktorite ehk stressorite ndol, paneb inimesi
organisatsioonist lahkuma. Ebastabiilne, mitte turvaline todkeskkond, mis hdlmab t66
olemasolu tagatust, jarjepidevust ja t06digust, mojutab tootajate rahulolu taset, tekitab
t00stressi ning tulemuseks on to6tajate lahkumiste arvu kasv. (Firth et al. 2007: 172)

2011. aastal labi viidud uuringus anallusiti téokoha eeskirjade ja toostressi seoseid toolt
lahkumise kavatsustega teenidussektori tootajate seas. Uuringus osales 118 tootajat ning
tulemused nditasid negatiivset seost lahkumise kavatsuste ja tookoha eeskirjade vahel, kuid
positiivset seost t66jou voolavuse ja toostressi vahel. (Rehman et al. 2011: 407) Ka Noor ja
Maad (2008: 97) leidsid 248 teenindussektori to6taja seas labi viidud uuringu tulemusena,
et t60- ja pereelu konfliktil ning stressil on positiivne seos t60lt lahkumise kavatsustega.
Uurimus, milles analliusiti todstressi kui toolt lahkumise kavatsuste ennustamise vahendit
tbestas samuti, et tootajad, kellel tuvastati kdrgem toOstressi tase, mdtlevad suurema

tbendosusega toolt lahkumisele. (Chen et al. 2011: 1340)

Enamikel teenindussektori ametikohtadel ndutakse tootajatelt klientidega suhtlemisel
naeratavat nagu ning tlimat s6bralikkust, et tdita kliendi vajadused t66taja enda emotsioone
arvestamata. (Ehigie et al. 2012: 328) Viimased uuringud on tdestanud, et sellised
organisatsiooni eripéradest tulenevad ndutavad emotsioonid on tihedalt seotud indiviidide
emotsionaalsete lahkhelide ning emotsionaalse kurnatusega, mis kulmineeruvad toostressi

ja labipdlemisega. (Grandey 2000: 97) Labipblemine v6i emotsionaalne kurnatus vdivad
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pohjustada tdoga rahulolematust ning t66lt lahkumist. Uuringute tulemuste pdhjal voib
vdita, et tootaja tunnetega manipuleerimine, muutes neid sobivamaks ning organisatsiooni
nduetele vastavamaks, voib pdhjustada t60jéu voolavust. (Bakker et al. 2003: 410)
Labipdlemise, tédga rahulolu ning t66jou voolavuse probleemid on oma olemuselt
ringlevad, kuna organisatsioonilised faktorid ja suur téokoormus pohjustavad toostressi
kasvu, mis omakorda pdhjustab t60j6u voolavust ning asetab suurema koormuse nendele
tootajatele, kes organisatsiooni jadvad. Koormuse all tekkiv stress ja suurem rahulolematus

tekitavad ka organisatsiooni jaédnud to6tajates tahtmise lahkuda. (Dollard et al. 2003: 290)

Teenindajad on paljudes organisatsioonides need té6tajad, kellel on enim teadmisi klientide
kohta ning kelle kaudu kdige tdendolisemalt on v8imalik klientide arvu suurendada. Selle
tottu on teenindussektori organisatsioonidest just nendel ametikohtadel suurim vastutus.
(Hillmer et al. 2004: 35) Teenindussektori tdotajate igapéevase t6d kolm suurimat
valjakutset pohjustavad tootajates rollistressi ning sunnivaid neid t6olt lahkuma. Esiteks,
tookorraldus, lahendmist vajavad situatsioonid, to0aeg, vahetustega t00 ning klientide
probleemide ja suhtumisega toime tulek. Teiseks, teatud klientide ndudmised vajavad
ulimat valmisolekut probleemi koheseks kuulamiseks ja lahendamiseks. Kolmandaks,
tulenevalt kahest esimesest véljakutsest, on teenindussektori t06tajate pidevaks probleemiks
emotsionaalne kurnatus. Tootajatel on votmeroll kindlate ja pusivate kliendisuhete
loomisel, mistdttu teenindaja isiklikud emotsioonid on alla surutud. TOo6tajatelt ndutakse
positiivseid emotsioone klientidega suhtlemisel, olenemata sellest, kuidas todtaja end
tegelikult tunneb. (Wegge et al. 2006: 65)

Kdrgekvaliteediline ja tulus teenindus on organisatsioonidele véljakutseid pakkuv Glesanne.
Kiiresti muutuv tookeskkond, kombineerituna paljude teenindussektori organisatsioonide
toimimise viisidega, vOib olla stressi tekke allikaks. Kdrge td0stressi tase koos muude

faktoritega vOib viia kdrge t06j6u voolavuseni.
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2. TOOSTRESSI JA TOOJOU VOOLAVUSE UURING AS
EESTI KESKKONNATEENUSED TARTU FILIAALIS

2.1. ToOstress ja t66j6u voolavus AS Eesti Keskkonnateenused
Tartu filiaalis

AS Eesti Keskkonnateenused kuulub Alexela Groupi ning annab t66d rohkem kui 300
inimesele. AS-i Eesti Keskkonnateenused pohitegevusala on jaatmete kaitlemine ning
erinevate kommunaalteenuste osutamine. Oma valdkonnas ollakse (ks juhtivaid ettevétteid
Eestis, teenindades tile 100 000 kliendi ning k&ideldes ronkem kui 100 tuhat tonni jaatmeid
aastas. (Lhidalt... 2014) Ettevote alustas Eestis juba 1998. aastal, kuid tegelik areng algas
2 aastat hiljem. 2001. aastal loodi Cleanaway Eesti AS, millel oli 9 titarettevGtet. 2004.
aastal algas tutarettevdtete koondamine Uheks ettevotteks — AS Cleanaway. 2005. aasta
oktoobris otsustas austraallastele kuuluv Brambles kontsern Cleanaway &ra muda. Ostjaks
oli Saksa jadtmekaitlusettevote SULO Nord-West GmbH & Co.KG. ja sellest hetkest alates
kuulus ka AS Cleanaway ametlikult Sulo gruppi. 2007. aasta aprillis middi kogu Sulo
grupp uuele omanikule Veolia Environnement. 2012. aasta kevadel teatas Veolia
Environnement soovist loobuda tegevusest Baltikumis ning miia oma ettevotted ja
osalused nii Eestis, Latis kui Leedus. AS Alexela Energia valiti ostjaks konkursi kaigus
mitmete PGhja-Euroopa potentsiaalsete investorite seast. Alates oktoobrist 2012 kuulub AS
Veolia Keskkonnateenused, uue &rinimega AS Eesti Keskkonnateenused, Alexela Energia
kontserni. Tanaseks on AS Eesti Keskkonnateenused (iks suuremaid ettevotteid oma

tegevusalal, pakkudes jadtmekaéitlusteenuseid paljudes paikades ule Eesti. (Ajalugu 2014)
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EttevOtte poolt pakutavate teenuste hulka kuulub jaitmete kogumine ja sorteerimine,
jadtmejaamade haldamine ning tdnavate ja teede hooldus. Lisaks erinevate ja&tmete
kogumis- ja transporditeenustele, tegeleb ettevote muuhulgas ka liiva, killustiku ja mulla

muugi ning veoga, kaevetddde ja imbertéddeldud materjali miugiga. (Teenused 2014)

Enne toostressi ja t60jou voolavuse uuringu l&bi viimist AS Eesti Keskkonnateenused Tartu
filiaalis viidi 1&bi eelintervjuu Lduna regiooni esindaja Aire Jagusoniga, milles uuriti
peamiselt tootajate toOstressi taseme kohta ning selgitati valja, missugused varbamise,
koolitamise, edutamise ning teavitamise votteid kasutatakse (vt lisa 1). Eelintervjuu viidi
labi e-maili teel ning personali puudutavatele kisimustele vastas AS Eesti
Keskkonnateenused Lduna regiooni logistik Aire Jaguson, kes on organisatsioonis té6tanud
ule 10 aasta ning on véga padev personali puudutavates kisimustes. Intervjueeritaval paluti

hinnata t66j0u voolavuse taset ning vastata muudele personali puudutavatele kiisimustele.

Kisimusele, missuguse téokoormusega AS Eesti Keskkonnateenused Tartu filiaali personal
tootab, saadi vastuseks, et valdavalt on todtajad tool téhtajatu todlepingu alusel ning
taiskoormusega. Osakoormusega inimesi tldiselt ei vajata. Samas kasutatakse ettevottes ka
toovotulepingu alusel varbamist, seda just hooajaliste tootajatega, néiteks talvised tdotajad
tdnavahooldusosakonnas. Ka personali poolt téidetud ankeetkisitluses selgus, et 100%
vastanutest to6tab tdiskoormusega. Personali soolise jaotuse vastuseks saadud 80% meeste
ja 20% naiste osakaal on Usna ligilahedane tabelis 8 toodud ankeetkisitluse vastajate
soolisele jaotusele. Kusimusele, mis puudutas uue to6taja valjakoolitamise maksumust, jai
kahjuks vastus saamata. Selle pdhjuseks voib olla teadmatus tdpsemate personalikulude
osas ning tahe mitte valeinformatsiooni anda, aga ka teadlik valik kisimuse vastamata
jatmisel. Kll aga arvas intervjueeritav, et uue to6taja vélja koolitamiseks kulub ajaliselt
keskmiselt kuus kuud. Pooleaastane koolitusperiood peaks antud organisatsioonis olema
piisav aeg, kuna neil ametikohtadel t66tamine ei néde ette erikoolitusi ning samuti pole
tegemist valdkonnaga, kus statistika kohaselt toimuks palju t666nnetusi vdi muid véhesest
koolitamisest tulenevaid probleeme. Seetdttu peaks tavapdrasest nelja kuu pikkusest
katseajast kahe kuu vorra pikem koolitusperiood olema uue td6taja vélja koolitamiseks

piisav.
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Kisimusele, mis Aire Jagusoni meelest AS Eesti Keskkonnateenused Tartu filiaali
personali seas suurimaks t0ostressi pohjustajaks on, saadi vastuseks to0aeg ja omavahelised
suhted ning tasustamine. TObaeg toOstressi pOhjustajana vOib seisneda selles, et
organisatsioonis todtavad koik tootajad kdll tdiskoormusega, kuid paljud neist graafiku
alusel. Seega pole paika pandud kindlat kellaajalist td6aega ning to6tamise péevi, mistottu
vOib nddalavahetustel vdi hilisematel tundidel to6tamine olla Gheks stressi allikaks. Samuti
on intervjueeritav nimetanud stressi pdhjustajaks omavahelisi suhteid. Kill aga on
jargmises kisimuses, kus uuriti toOtajate omavaheliste suuremate ja juhatuse poolt
lahendamist vajavate kohta konfliktide kohta antud vastuseks, et selliseid konflikte pole
esinenud. Sellest vOib jareldada, et omavahelised suhted vOi tekkinud probleemid on
suudetud lahendada esmatasandil, et mitte segada juhtkonna vdi muude asjasse mitte
puutuvate kolleegide t66d. Personali voolavust on Aire Jaguson hinnanud véaikeseks, umbes

3% suuruseks.

Vabanenud téokohtadele uue personali leidmine toimub eelkdige vastavate tookuulutuste
kaudu ettevdtte kodulehel ja suuremates tookuulutuste portaalides. Kull aga liigub
informatsioon ka ettevotte siseselt, seda peamiselt vahetu suhtluse kaudu ning e-maili teel
vOi teadete tahvlil uute tdokohtade tekkimisest teada ei anta. Loomulikult pole valistatud, et
uue tootaja leidmine toimub organisatsiooni sees, kuid enamasti toimub varbamise protsess
tavapéraselt tookuulutuse avaldamisest kuni sobiva kandidaadi valja valimiseni konkursi
valtel toimunud voorude pdhjal. Karjaarivbimaluste kohta varbamisel informatsiooni ei
jagata. Uue tOotaja sisseelamiseks on ettevottes valja tootatud eraldi programm, mis aitab
tootajal kiiremini kohaneda organisatsiooni igapdevarutiiniga ning annab td0andjale
vOimaluse jélgida uue tdotaja kohanemisvdimet téokoha ndudmistega. Antud ettevottes

pole Aire Jagusonile teadaolevalt varasemalt 1&bi viidud toé6stressi uuringuid.

Eelintervjuu pdhjal ei ole t60jou voolavuse méar ettevottes muret tekitavalt kdrge, kuid
autori arvates ei ole juhtidel alati téielikku selgust selle osas, mis to0tajates enim stressi
pdhjustab. Kuna intervjuu kaigus ei selgunud, et ettevottes oleks toostressi maandamiseks
vOi selle ennetamiseks vélja téotatud meetmeid, siis leiab autor, et ettevdtte juhatus peaks

olema teadlik peamisest probleemidest ning leidma viisid, kuidas neid lahendada.
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Toostressi pdhjustajateks pidas Aire Jaguson peamiselt to0aega, omavahelisi suhteid ning
tasustamist, kuid tootajate ausa tagasiside saamiseks on vajalik toostressi uuring labi viia
valjaspool ettevotet. Samuti leiab t60 autor, et uurimist ja anallusimist vajaks
ettevottesisese edutamise ja sellega seonduva informatsiooni kéttesaadavus. Intervjuus
selgus, et varbamisel karjaarivbimaluste kohta teavet ei jagata ning uusi to6tajaid otsitakse
peamiselt toootsingu portaalidest. Autori arvates vOib teadmatus enese arendamise vOi
edutamise vdimaluste osas olla tdotajates frustratsiooni tekitav. Kuna asutuses pole Aire
Jagusonile teadaolevalt varasemalt td0stressi uuringuid [l&bi viidud, siis juhatuse
teadlikkuse tdstmiseks ning ettevotte stabiilse ja jarjepideva arengu huvides tuleks seda
teha.

2.2. ToOstressi ja t60jou voolavuse uuring AS Eesti Keskkonna-
teenused Tartu filiaalis

Ké&esoleva 16put6d uuringu eesmargiks on selgitada valja toostressi ja t06jou voolavuse
pdhjused AS Eesti Keskkonnateenused Tartu filiaalis ning analtiiisitud andmete pdhjal teha
ettepanekuid personalipoliitika parandamiseks. Empiirilise uuringu l&bi viimiseks kasutab
autor Donnelly ja Quirini (2003) poolt organisatsioonikéditumise ja psiihholoogia alasele
kirjandusele toetudes valja to6tatud kaitumuspdohist teoreetilist mudelit toostressi ja t66jou
voolavuse vahel. Nimetatud mudeli puhul peetakse tdOstressi ja personali voolavuse
algseteks allikateks sugu ja rahvust. Lisaks esitatakse 2003. aastal 1abi viidud uuringus, et
toostressi tekkimisel mangivad rolli kolm tdiendavat tegurit — indiviidi isiksusetulp ehk
kontrollkese, sotsiaalsete tugigruppide tajutav olemasolu ning to6koha ootuste iseloom.
Mudeli alusel kokku pandud kisimustik koosneb eelnevalt nimetatud kolme teguri ning
lisaks taiendavalt toostressi ja to6taja organisatsioonist lahkumise kavatsuste kohta esitatud
kisimustest. Kusimustik koosneb 65 kusimusest, mis jagunevad viide plokki (Donnelly,
Quirin 2003: 80):
1. Kontrollkese, mille md6tmiseks kasutatakse 16 kisimusest koosnevat t60 kontrollkese
skaalat. Vastajatel palutakse hinnata suhet ja leida seoseid tasustamise/tulemuste vahel
ning teha kindlaks nende p6hjused. Hindamiseks kasutatakse viiepallilist Likert-tupi

skaalat. Korge skoor t66 kontrollkese skaalal nditab suurel maaral vélise isikupéra

28



olemasolu, madal skoor aga seostub sisemiste omadustega. Selle vahendi
usaldusvadrsust ja paikapidavust on tdestatud ka varasemates uuringutes selliste
teadlaste poolt nagu Blau (1993) ja Spector (1988).

2. Sotsiaalne toetus, mille puhul eristatakse kolme emotsionaalset ja sotsiaalset toetust
pakkuvat tugigruppi: otsene juht, kolleegid ning abikaasa, sobrad ja sugulased. Ka selle
vahendi hindamiseks kasutatakse Likert-ttpi viiepallilist skaalat. Kérge skoor viitab
suurele hulgale td6andja poolsele sotsiaalsele toetusele.

3. Tookoha ootused, mille hindamiseks palutakse vastajatel vorrelda ootusi enne praeguse
tooandja juurde toole asumist senise toOkogemusega praeguse tddandja juures. 25
klisimusest koosnev toéokoha ootuste mddtmise vahend on viélja tootatud selleks, et
hinnata vastajate ootuseid nii t60 sisu kui t66 konteksti osas. Hindamiseks kasutatakse
viiepallilist Likert-tulpi skaalat, mis p6hineb eelnevatel uurimustel selliste teadlaste
poolt nagu Lee ja Mowday (1987).

4. Toostress, mille mddtmiseks kasutatakse 15 kiisimusest koosnevat vahendit, mis on
valja tootatud selleks, et uurida todstressi olemust, pdhjuseid ja tagajargi rolli konflikti
ja rolli ebaselguse seisukohast. Vastajad viitavad sellele, kui tihti nad end t66 teatud
isedrasustest hairituna tunnevad. Ka siinkohal kasutatakse Likert-tlupi viiepallilist
skaalat, mille kdrge skoor viitab otseselt kdrgele todstressi tasemele.

5. Lahkumise kavatsused, milles uuritakse mitte ainult kohese lahkumise kavatsuse kohta,
vaid lahenetakse pigem tddtaja pikemaajaliste kavatsuste suunas. Taolist l&henemist

toetab ka varasem Kirjandus (Scandura, Viator 1994).

Uuringu kisimustik on tdies mahus vélja toodud lisas 2. Anonulmne ankeetkusitlus viidi
AS Eesti Keskkonnateenused Tartu filiaali to6tajate seas labi aprillis 2014. aastal. AS Eesti
Keskkonnateenused Tartu filiaalis t66tab kokku 36 inimest, mis moodustab kéesoleva
uuringu Uldkogumi. LOput66 autor sai tagasi 27 tdidetud ankeeti, millest kdik osutusid
kasutuskdlblikuks. Seega kasutati statistiliste jarelduste tegemiseks valimit, mis moodustas
uldkogumist 77%. Jarnevalt tuuakse valja personali seas labi viidud ankeetkisitluse kéigus

saadud tulemused.
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Tabel 8. Vastanute sooline jaotus (autori koostatud).

Sugu Vastajate arv | Osakaal, %
Naine 8 28%
Mees 19 2%

Enne kisimustiku taitmist paluti vastajatel taita moned isikuandmed, mis vdimaldavad
tulemusi teatud nditajate alusel eristada. Vastajaid eristatakse jargnevate nditajate ja
omaduste pohjal: sugu, vanus, haridustase, td6koormus ja toostaaz. Tabelis 8 on néha,
kuidas on vastajad sooliselt jagunenud. Jargnevalt uuriti vastajate vanuselist jagunemist,
mille vélja selgitamiseks oli vdimalus valida viie vanuseriihma vahel. Nagu tabelist 5
néhtub, moodustab suurima osa tootajatest ehk 37% vanuseriihm, kuhu kuuluvad t66tajad
vanuses 40-49 eluaastat. Arvuliselt on selles vanuseriihmas 10 vastajat. VVGrdse osa ehk
22% moodustavad 50-59 aastased ning 60 aastased ja vanemad vastajad — arvuliselt 6
tootajat. Ulejaanud kaks vanuseriithma, 20-29 ja 30-39 aastat, on jagunenud vastavalt 11%
ja 8%.

Tabel 9. Vastajate demograafilised nditajad (autori koostatud).

Demograafiline néitaja Vastajate arv Osakaal, %
Vanus

20-29 3 11
30-39 2 8
40-49 10 37
50-59 6 22
60-... 6 22
Haridustase

Keskharidus 15 56
Kutseharidus 5 18
Korgharidus 3 11
Too0staaz

0,5-1a 1 4
Rohkem kui 1 a 2 7
Rohkem kui 2 a 2 8
Rohkem kui 5 a 8 31
Rohkem kui 10 a 13 50

30



Lisaks soole ja vanusele uuriti ka vastajate haridustaset. Ule poole vastajatest, 56%,
moodustab keskharidusega personal (vt tabel 9). Viiendik vastajatest omavad kutseharidust
ning 8% korgharidust. Ligi neljandik vastajatest on haridustaseme ankeetkusitluses
tdpsustamata jatnud. Tookoormuse osas eristusi teha ei saa, kuna koik AS Eesti
Keskkonnateenused Tartu filiaali to6tajad tO6tavad tdiskoormusega. Viimase nditajana
kasutati ankeetkiisitluses to0staazi pikkust, mille vilja selgitamiseks oli vastajatel voimalik
valida kuue ajavahemiku vahel. 50% vastanutest on organisatsioonis té6tanud rohkem kui
10 aastat. 31% vastajate to0staaz on enam kui 5 aastat ning Ulejddnud osa, 19%, on

organisatsioonis tootanud vahem kui 5 aastat. Uhel ankeedil oli tddstaaz jietud mirkimata.

Kisimustiku esimeses plokis uuriti vastajate t60 kontrollkeset, mille mddtmiseks kasutati
16 klsimusest koosnevat t66 kontrollkese skaalat. Vastajatel paluti hinnata suhet ja leida
seoseid tasustamise/tulemuste vahel ning teha kindlaks nende pdhjused. Hindamiseks
kasutati viiepallilist Likert-tutipi skaalat, kus 1 = pole ildse ndus ning 5 = olen taiesti ndus.
Kdrge skoor t60 kontrollkese skaalal naitab suurel mé&aral valise isikupéra olemasolu,

madal skoor aga seostub sisemiste omadustega.

Kdrgeima keskmise nditajaga on kontrollkese kisimuste plokis vaide number 7 — enamik
inimesi on vdimelised tegema oma to60d hésti, kui nad néevad vaeva (vt tabel 10). See
naitab tootajate veendumust, et kui nad on valmis oma tooulesannete taitmisel pingutama
ning heade tulemuste nimel vaeva ndgema, on nad vdimelised neile antud Ulesannetega
hasti toime tulema. Siinkohal on positiivne, et todtajad ei looda edu saavutamisel mitte
kellegi teise pingutustele vO6i juhtide otsustele, vaid pigem enda teostusvdimele ja
tookusele. Ometi tekib siinkohal vastuolu viienda véitega, soovitud t60 saamine on
peamiselt véimalik 6nneliku juhuse kaudu, mille keskmine néitaja on samuti tisna kérge —
4,0. Tootajate arusaam on, et isiklike saavutuste ja soovitud t06 saamise vahel pole
positiivset seost, mistdttu ei pruugi enamus neist end oma téokohal maksimaalselt
realiseerida. Lepitakse olemasolevaga ning arenemiseks vOi edasi putdlemiseks ei olda

piisavalt motiveeritud.
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Tabel 10. Kontrollkese kiisimustiku aritmeetilised keskmised (autori koostatud).

Véide Tulemus
Enamikul to6tajatest on oma Glemusele suurem mdju, kui nad arvavad. 256
Véljapaistvaks tootajaks saamine s6ltub suuresti 6nnest. 3.00
Raha teenimine on peamiselt véimalik hea dnne korral. 3.05
Suure summa teenimiseks peab tundma 6igeid inimesi. 3.05
Peamine erinevus palju ja vahe teenivate inimeste vahel, on 6nn. 3.05
Inimesed, kes to6tavad hésti, saavad Uldiselt selle eest preemiat. 3.06
T60 on see, mida ma ise kujundada saan. 3.19
Enamikel t60dest saavad inimesed saavutada kdike, mida iganes nad saavutada

soovivad. 3.21
Véga hea té6koha saamisel on oluline see, keda ma tean, mitte mida ma tean. 3.21
Véga hea tookoha saamiseks peab keegi perekonnast vOi sOpradest todtama

korgel ametikohal. 3.32
Edutamine on tavaliselt vdimalik hea 6nne korral. 3.39
Kui ma tean, mida oma toolt tahta, siis ma leian sellise t60, mis mulle seda

pakub. 3.53
Edutatakse neid to6tajaid, kes teevad oma t66d hésti. 3.63
Kui todtajad pole rahul Glemuse poolt tehtud otsusega, peaksid nad selle

parandamiseks midagi ette vétma. 3.68
Soovitud td66 saamine on peamiselt vdimalik énneliku juhuse kaudu. 4.00
Enamik inimesi on vBimelised tegema oma t00d hésti, kui nad n&evad vaeva. 4.26

Kdige madalam keskmine néitaja, 2,56, on esimese ploki eelviimasel vaitel — enamikul
tootajatest on oma juhi le suurem mdju, kui nad arvavad. To6tajate ndgemuse kohaselt ei
ole neil oma juhi Ule néilisest suuremat mdju. Seega lasevad tootajad pigem mdojutada end
juhtide otsustest ning ei usu, et nende arvamus voi vastuvaited kuidagi juhi otsuseid voiksid
mdjutada. Ulejaanud viidete puhul jaab keskmine skoor 3 kuni 3,68 vahele, mis naitab

vdidetega pigem ndustumist, kui mittendustumist.

Kisimustiku teises plokis uuriti vastajate sotsiaalset toetust, mille puhul eristati kolme
emotsionaalset ja sotsiaalset toetust pakkuvat tugigruppi: otsene juht, kolleegid ning
abikaasa, sobrad ja sugulased. Ka selle vahendi hindamiseks kasutati viiepallilist skaalat,
kus 1 = pole Uhtegi sellist isikut ning 5 = vaga palju. Korge skoor viitab suurele hulgale
todandja poolsele sotsiaalsele toetusele. Kdiki kolme eelpool nimetatud tugigruppi silmas

pidades, on sotsiaalse toetuse valja selgitamiseks vastajatelt kiisitud, kas ja kui palju toetust
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ja abi on neil voimalik juhilt, kolleegidelt ning abikaasalt, sdpradelt ja sugulastelt neljas
erinevas probleemisituatsioonis saada. Kdige madalam keskmine nditaja on ploki esimese

klisimuse ning otsese juhi toetuse seosel (vt tabel 11).

Tabel 11. Vastajate sotsiaalne toetus, aritmeetiline keskmine (autori koostatud).

Kisimus Sotsiaalne tugigrupp Tulemus

Kui palju on need inimesed valmis sinu t66

lihtsustamiseks enda to6st kdrvale kalduma? Otsene juht 2.89
Kolleegid 3.00
Abikaasa, sdbrad sugulased 3.59

Kui lihtne on nende inimestega suhelda?
Otsene juht 3.70
Kolleegid 4.00
Abikaasa, sdbrad sugulased 4.25

Kui palju saad nendele inimestele toetuda/neid

usaldada, kui tool on olukord raske? Otsene juht 3.67
Kolleegid 3.67
Abikaasa, sdbrad sugulased 4.44

Kui palju on need inimesed valmis kuulama sinu

personaalseid probleeme? Otsene juht 3.63
Kolleegid 3.81
Abikaasa, sdbrad sugulased 4.67

Nimelt uuriti ankeedis, kui palju on tugigrupid valmis to6taja t60 lihtsustamiseks enda toost
korvale kalduma. Otsese juhi valmidust oma t66s jareleandmisi teha, et tO6taja t6od
lihtsustada, hinnatakse Usna madalaks — 2,89 palli viiepalliskaalal. Ka kolleege hinnatakse
selles kiisimuses sarnaselt — keskmiseks tulemuseks 3,0. Ullatavalt madal on see tulemus ka
abikaasa, sdprade ja sugulaste puhul, tletades kolleegide keskmist tulemust vaid 0,59 vorra.
Siinkohal né&eb 16putd6 autor pigem situatsiooni, kus kisitluse vastajad pole teadlikult oma
tooalaste probleemidega perekonna poole podrdunud, et mitte nende tdosooritust
vahendada ja sellest tulenevaid probleeme valtida. Teine kiisimus, mis uuris vastajatelt, kui
lintne on neil tugigruppidega suhelda, sai vOrreldes esimese kisimusega koérgemaid
tulemusi. Kdrgemalt on siinkohal hinnatud abikaasa, sOprade ja sugulastega suhtlemise

lihtsust (4,25) ning madalamalt juhi ja kolleegidega, vastavalt 3,7 ja 4,0 punkti ulatuses.
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Kolmandas situatsioonis, kus vastajatel paluti hinnata, kui palju nad saavad tugigruppidele
toetuda/neid usaldada, kui t66l on olukord raske, oli taaskord kdrgeim tulemus perekonna
puhul — 4,44, Siinkohal hinnati otsese juhi toetust ja usaldusvaarsust vordselt kolleegide
poolt saadavat toega. Viimane kiisimus, mis puudutas personaalseid probleeme, on samuti
saanud autori arvates oodatavad tulemused. 4,67 palli vaartuses hinnati perekonna
valmidust kuulata t66taja personaalseid probleeme. Madalamad skoorid juhi ja kolleegide
puhul on autori arvates taaskord vastajate teadlik valik. Samas ei saa alahinnata, et
mdlemaid tugigruppe on ka personaalsete probleemide puhul hinnatud Ule keskmise
kdrgemalt, mis annab marku AS Eesti Keskkonnateenused Tartu filiaali kollektiivi headest

omavahelistest suhetest.

Kisimustiku teise ploki eesmérgiks oli hinnata kolme tugigrupi poolt pakutava
emotsionaalse ja sotsiaalse toetuse taset. Ko&igi nelja kisimuse kokkuvdttes hinnatakse
toetust koige korgemalt abikaasa, sOprade ja sugulaste poolt, nii todalaseid kui
personaalseid probleeme silmas pidades (vt tabel 12). Otsese juhi toetuse hinnang 3,47

naitab, et todtajad pigem saavad ja hindavad to6andjapoolset toetust.

Tabel 12. Vastajate sotsiaalsed tugigrupid, aritmeetiline keskmine (autori koostatud).

Tugigrupp Hinnang
Otsene juht 3,47
Kolleegid 3,62
Abikaasa, sbbrad, sugulased 4,24

Kusimustiku kolmandas plokis uuriti vastajate téokoha ootuseid, mille hindamiseks paluti
vastajatel vorrelda ootusi enne praeguse tOdandja juurde todle asumist senise
tookogemusega praeguse toodandja juures. Selle 25-st kisimusest koosneva ploki
eesmargiks on hinnata vastajate ootuseid nii t60 sisu kui t06 konteksti osas. Ka siinkohal
kasutati viiepallilist skaalat, kus 1 = palju vdhem kui ootasin ning 5 = palju rohkem kui

ootasin.

Kdige kriitilisema hinnangu ootuste ja senise kogemuse seosele on vastajad andnud 12.

kisimusele, milles uuriti, kuidas nad hindavad edutamise vdimalusi (vt tabel 13). Tulemus
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2,17 nditab, et tOotajate ootused edutamise vGimaluste osas olid enne organisatsiooni todle
asumist palju kdrgemad. Kdikide vastanute ankeete vaadates jadb see kusimus silma kui
uks enim kdige madalamaid hinnanguid saanud kisimus. Tervelt 25% kogu vastajate arvust

on sellele andnud hinnanguks 1.

Tabel 13. To6koha ootuste kiisimustiku aritmeetilised keskmised (autori koostatud).

Vaide Tulemus
Minu otsese lemuse valmisolek minu kuulamiseks 4.26
Minu otsese tlemuse kompetents 411
Minu kolleegide kompetents 4.05
Minu isiklikud suhted kolleegidega 3.89
Toost tuleneva vahelduse olemasolu 3.79
T60st tuleneva otsustusdiguse olemasolu 3.68
Tdo6tamise tingimused 3.63
To60 tahtsus 3.61
Uute oskuste arendamise véimalused 3.42
Uhkus selle tile, mida ma teen 3.42
To0st tulenevate saavutuste hulk 3.32
Teabeedastus ettevtte eeskirjade ja tavade kohta 3.26
Hea tddsoorituse tulemusena saadud tunnustuse olemasolu 3.21
Tooalase koolituse voimaldamine 3.17
Toost tuleneva tookoormuse tase 3.16
Kindlustunde olemasolu to6l 3.16
Perekonnast/sGpradest eemal oldud aja hulk 3.16
Sugudevaheliste erinevuste aktsepteerimine ettevotte poolt 3.11
Kindlustus/elamispind/toétervis/muude hiivede olemasolu 3.05
Kultuuriliste erinevuste aktsepteerimine ettevGtte poolt 3.05
Minu tldine elukvaliteet 3.00
Ulemuste isiklik huvi minu suhtes 2.84
Minu saadav t66tasu 2.84
See, mil mééral minu t66 segab minu abielu/sprussuhteid 242
Minu edutamise vdimalused 217

Mitte Okski vastaja ei hinnanud oma edutamise v@imalusi vorreldes oodatuga palju
kdrgemaks ehk hindega 5. Veidi kdrgema tulemuse — 2,42 — sai 21. kisimus, kus vastajatel

paluti hinnata, mil maaral t66 segab abielu vdi sGprussuhteid. Siinkohal on aga madal skoor
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positiivseks margiks, kuna peaaegu neljandik ehk 24% hindasid t66d kui segavat faktorit
abielu voi sBprussuhete pusimisel palju vaiksemaks kui nad ootasid, andes hinnanguks 1.

Vordselt 2,84 on keskmiseks tulemuseks 7. ja 15. kiisimusel, milles uuriti vastavalt juhtide
isiklikku huvi t66taja suhtes ning téo6taja todtasu. Juhtide isikliku huvi puudumine téotajate
suhtes on autori arvates normaalselt toimiva organisatsiooni juurde kuuluv omadus.
Loomulikult vdivad juhtide ja to6tajate vahel areneda sdprussuhted, kuid téoulesandeid ja —
korraldust silmas pidades on parim, kui juhi isiklik huvi ei segaks professionaalseid
suhteid. Palju murettekitavam on 15. kisimuse tulemus, kus sna madalalt hinnati to6tasu
ootusi enne praeguse tddandja juurde toole asumist vorreldes senise kogemusega praeguse
tooandja juures. Tootasu suurus peaks kill enne td6andja juurde toole asumist td6andja ja
toovatja vahel olema vélja selgitatud, kuid sageli loodetakse peale mdninga aja méodumist
tootasu suurenemisele. Vaadates tootasu kiisimusega seonduvate véidete tulemusi, milles
kisiti edutamise, koolitamise ja arendamise vOimaluste kohta (kisimused 12, 13 ja 14),
vOib Oelda, et nimetatud kusimused on omavahel seotud. Kuna edutamise vdimalused,
millest ka eelnevalt juttu oli, on vastanute silmis Usna madalad, siis vBib seda seostada
oodatust vaiksema tdotasuga. Kui tootaja ei nde vOimalusi edutamiseks, siis ei nde ta
vOimalust ka tootasu suurenemiseks. Sama seos on to6tasul ja koolitustel ning uute oskuste
arendamisel. Enese arendamise ja koolitamiseta on tdo6tajal keerulisem ametipositsiooni

parandada ning seelé&bi ka suuremat to6tasu saada.

Kdrgeima keskmise nditajaga on kolmandas kusimuste plokis kisimus number 9, milles
uuriti vastaja ootusi otsese juhi valmisoleku suhtes tema kuulamiseks. Tulemus 4,26 tdestab
veelkord, et AS Eesti Keskkonnateenused Tartu filiaali kollektiivil on véga head
omavahelised suhted ning probleemide lahendamiseks ja tOotajate kuulamiseks on
valmisolek juhtide poolt téiesti olemas. Seda oskavad hinnata ka t66tajad ise, kes keskmise
hinnangu pdhjal ei osanud seda enne organisatsiooni t66le asumist oodatagi. Arvestuslikult
teisel kohal on keskmise nditaja poolest tootajate hinnang juhi kompetentsile, mida vastajad
on hinnanud 4,11 punkti vaériliseks, mis taaskord viitab, et ootused t66le asudes ei olnud
nii kdrged kui senise tédaja kaigus saadud kogemused. Siinkohal tasub valja tuua ka 11.
kisimuse hinnang 3,89, mis on keskmine nditaja kiusimustiku vastaja ja tema kolleegide
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vaheliste isiklike suhete kohta. Taaskord on senine kogemus uletanud ootusi enne toole
asumist ning annab veelkord t6estust kollektiivi headest suhetest.

Kisimustiku neljas osa keskendus toostressile, mille médtmiseks kasutati 15 kisimusest
koosnevat vahendit (vt joonis 7), mis on vélja tootatud selleks, et uurida toostressi olemust,
pdhjuseid ja tagajargi rolli konflikti ja rolli ebaselguse seisukohast. Vastajatel paluti viidata
sellele, kui tihti nad end t00 teatud isedrasustest hairituna tunnevad. Ka siinkohal kasutati
Likert-tutpi viiepallilist skaalat, kus 1 = mitte kunagi ning 5 = peaaegu alati. Kdrge skoor

viitab otseselt kdrgele tdostressi tasemele.

To6Ostress

5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50

0.00
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

Joonis 7. Vastajate to0stressi tase (autori koostatud).

Eristamata vastajaid soo, vanuse vOi tdOstaazi poolest, on stressitaseme tulemused
vahemikus 2,0 — 3,11. K&ige vahem tekitab t60tajates stressi suhe t00 ja perekondliku elu
vahel. 36% vastajatest hindasid tunnet, et t606 segab perekondlikku elu, hindega 1, mis
tdhendab, et sellist olukorda nende elus mitte kunagi ei esine. Vaid uks vastaja leidis, et t66
segab tema perekondlikku elu peaaegu alati, ehk andis hindeks 5. Madala t0dstressi taseme
néitajatega on veel vdited liiga suure tookoormuse ja tOotaja kvalifitseerituse osas —
mdlema puhul on tulemuseks 2,11. See kull ei valista téielikult liigse t66koormuse ja
alakvalifitseerituse tunnet, kuid annab marku sellest, et kumbki neist kisimustest pole

hetkel organisatsioonis kriitiliselt tuntavad. Peaaegu alati kannatab liigse to6koormuse all
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7% ankeedile vastanud t00tajatest, 26% vastajatest leidis aga, et liiga suurt tookoormust,
millega tavalise t00pé&eva I0puks valmis ei saa, pole nad mitte kunagi tundnud.
Viiepalliskaalal andis liigsele toékoormusele hindeks 2 41% vastajatest, hindeks 3 19%

ning hindeks 4 7% vastajatest.

Tabel 14. Toostressi kisimustiku aritmeetilised keskmised (autori koostatud).

Vdide Tulemus

1. Ebaselgus oma t60 ulatuse ja vastutuse osas. 3,11

2. Teadmatus oma vdimaluste kohta edasijoudmiseks v3i edutamiseks. 3,11

3. Teadmatus selle tile, mida sinu otsene juht sinust arvab, kuidas ta sinu tootamist 3,00
hindab.

4. MGeeldes kui palju t6od sa tegema pead, mdjutab seda kui hésti see tehtud saab. 3,00

5. Teadmine, et sul pole oma to6ilesande tegemiseks piisavalt informatsiooni. 2,79

6. Teadmatus, mida sinu kolleegid sinult ootavad. 2,74

7. Tunne, et sul on liiga vahe Gigusi, et teostada sulle antud tlesanded ja 2,68
kohustused.

8. Tunne, et pead tdokohal tegema asju vastu enda tahtmist. 2,58

9. Teadmine, et sa ei ole vimeline tditma mitmete inimeste poolt sulle antud 2,47
vastuolulisi ndudmisi.

10. Tunne, et sa ei pruugi oma kolleegidele meeldida ning nad ei aktsepteeri sind. 2,42

11. Tunne, et sul pole v8imalik oma otsese juhi otsuseid ja tegusid mdjutada, kuigi 2,42
need mdjutavad ka sind.

12. Selliste otsuste tegemine, mis mdjutavad sulle tuttavate inimeste elu. 2,22

13. Tunne, et sul on liiga suur tédkoormus, millega sa mitte mingil juhul tavalise 2,11
toopaeva 16puks valmis ei saa.

14. Tunne, et sa pole oma t66 tegemiseks piisavalt kvalifitseeritud. 2,11

15. Tunne, et sinu t66 segab sinu perekondlikku elu. 2,00

Kui vaadata toostressi tulemuste tabelist (vt tabel 14), missugused vdited said vastajatelt
kdige suurema kriitika osaliseks, siis jadvad silma kaks kdige kdrgema tulemusega véidet -
ebaselgus oma t60 ulatuse ja vastutuse osas ning teadmatus oma vOimaluste kohta
edasijoudmiseks voi edutamiseks — mdlemad keskmine néitaja 3,11. Viimasest oli juttu ka
kisimustiku kolmanda ploki tulemuste analliusi juures, kus tdokoha ootuste kisimustikus
sai vastajatelt enim kriitikat edutamise vdimalus. Ebaselgus t66 ulatuse ja vastutuse o0sas on
jatnud mdjutamata vaid 8% vastajatest, kes hindasid vaidet numbriga 1. Ulejaanud 92%
vastajatest tunnevad end ebaselguse tottu hdirituna ning ligi 40% neist on andnud

hinnanguks 4. See protsent nditab, et markimisvddrne osa tO0tajatest pole oma
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toollesannetes téiesti kindel ning aeg-ajalt tekib kahtlus, kas ja kui palju mingi Glesande
sooritamine vOib nende tulemuslikkust mdjutada voi juhtide poolset tunnustust teenida.

Veel kaks vaidet on vordselt saanud keskmiseks hinnanguks tdhelepanuvéarse tulemuse —
3,0. Nimelt hinnati selliselt teadmatust, mida otsene juht vastajast arvab v6i kuidas tema
to6tamist hindab ning seda, et mdeldes, kui palju t60d vastaja tegema peab, mdjutab seda
kui hasti see tehtud saab. Viimane véide on otseselt seotud ka eelpool vélja toodud liigse
tookoormuse tasemega. Tulemused vOivad halveneda, kui Ulesannete hulk ei vasta
ajakulule, mis on ette ndhtud nende sooritamiseks. Tulemused ei pruugi ilmtingimata
halveneda, kuid mdte sellest, et tootaja ei saa talle antud kohustustega hakkama, voib
mojuda stressi tekitavalt. Teadmatus selles osas, mida otsene juht tootajast arvab ning
kuidas tema todtamist hindab, vaib olla pGhjustatud nii toétaja enda huvi puudumise kui ka
juhi tagasiside puudumise t6ttu. Enamasti on sellise situatsiooni pdhjustajaks siiski véhene
juhtide poolne tagasiside, kuna kas tunnustuse voi laituse puudumisel ei ole t66taja teadlik,
kas tema poolt tehtud t66 on sooritatud piisavalt hésti voi on puudujééke, seega ei oska

tootaja ka oma todtamisharjumustes vajalikke muudatusi teha.
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m Mehed = Naised

Joonis 8. Meeste ja naiste toostressi tase, aritmeetilised keskmised (autori koostatud).
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Toostressi taseme keskmised nditajad meeste ja naiste puhul on illustreeritud joonisel 8.
Kogu neljanda ploki ehk toostressi kusimuste keskmine tulemus naistel oli 2,69 ning
meestel 2,64. Vahe on seega vaid 0,05 punkti. Kdikide kiisimuste keskmisi eraldi vaadates

on samuti ndha, et naiste todstressi tase jadb meeste omast veidi kdrgemale.

Kisimus, mis puudutas teadmatust otsese juhi arvamusest ja hinnangust vastaja toole, on
mehed ja naised olnud Uhel ja samal arvamusel ning andnud keskmiseks hinnanguks 3,0.
Muudes kisimustes kbigub keskmine tulemus naistel 2,14 kuni 3,29 vahel ning meestel
2,11 kuni 3,22 vahel. Kérgeima stressitaseme nditajaga 3,29 on naiste seas 13. kiisimus —
moeldes, kui palju t66d tegema peab, mdjutab seda kui hésti see tehtud saab. Vaikseimaks
stressitekitajaks on naiste seas tunne, et t60 segab nende perekondlikku elu, tulemuseks
2,14. Meeste vastustest selgub, et enim stressi tekitab ebaselgus nende t60 ulatuse ja
vastutuse osas, mida mehed on hinnanud keskmiselt 3,22 punktiga. K8ige madalama
keskmise néitajaga ehk vahim stressi tekitav olukord on meeste seas liiga suure
tdokoormuse tunne, tulemuseks 2,11. Tasub silmas pidada, et samas kisimuses on naiste
keskmine néitaja 2,86, mis tdhendab, et naised vBivad oma tdokohustustest tulenevalt olla

veidi enam Ule koormatud kui mehed.

3.01

3 2.78

2.59

20-29 30-39 m40-49 m50-59 m60-...

Joonis 9. TOoOstressi taseme aritmeetilised keskmised vanusegruppide jargi (autori
koostatud).
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Jargnevalt on uuringu kaigus kindlaks tehtud tO0stressi tase erinevates vanusegruppides.
Nagu jooniselt 9 selgub, on madalaim toostressi tase vanuseriihmas 30-39 eluaastat —
keskmiseks nditajaks 2,3. Korgeim toostressi tase on aga 60 aastaste ja vanemate tdotajate
seas, kus keskmiseks naitajaks on 3,01. Peaaegu vordselt, 2,42 ja 2,59, hinnatakse todstressi
taset 40-49 ja 50-59 aastaste toOtajate seas ning 20-29 aastaste tOOtajate seas on selleks
naitajaks 2,78. Taaskord pole toostressi tase Kriitiliselt kdrge, kuid kindlasti peaks vélja
selgitama, mis tapsemalt tekitab todstressi kdrgeima stressitasemega vanuserihmas. Selleks
vOetakse kiisimustikust vélja kdik sellesse vanuserihma kuuluvate vastajate ankeedid ning

arvutatakse toostressi kiisimuste ploki keskmised naitajad.

Tabel 15. 60- aastaste ja vanemate too6tajate toostressi tase, aritmeetiline keskmine (autori
koostatud).

Vaide Tulemus
Ebaselgus oma t66 ulatuse ja vastutuse 0sas. 3.83
Madeldes kui palju t66d sa tegema pead, mdjutab seda kui hasti see tehtud saab. 3.67
Tunne, et sul on liiga vahe digusi, et teostada sulle antud Glesanded ja kohustused. 3.33
Tunne, et pead téokohal tegema asju vastu enda tahtmist. 3.33
Teadmatus oma vBimaluste kohta edasijoudmiseks v6i edutamiseks. 3.17
Tunne, et sa pole oma td6 tegemiseks piisavalt kvalifitseeritud. 3.17
Teadmatus selle Ule, mida sinu otsene juht sinust arvab, kuidas ta sinu téotamist 3.17
hindab.

Tunne, et sa ei pruugi oma kolleegidele meeldida ning nad ei aktsepteeri sind. 3.17
Teadmine, et sul pole oma tdoulesande tegemiseks piisavalt informatsiooni. 2.83
Selliste otsuste tegemine, mis mdjutavad sulle tuttavate inimeste elu. 2.80
Tunne, et sul on liiga suur tddkoormus, millega sa mitte mingil juhul tavalise 2.67
toOpéaeva 16puks valmis ei saa.

Teadmatus, mida sinu kolleegid sinult ootavad. 2.67
Tunne, et sinu t06 segab sinu perekondlikku elu. 2.67
Teadmine, et sa ei ole vBimeline taitma mitmete inimeste poolt sulle antud 2.50
vastuolulisi nbudmisi.

Tunne, et sul pole véimalik oma otsese juhi otsuseid ja tegusid md&jutada, kuigi need 217
mdjutavad ka sind.

Tabelis 15 on vélja toodud kdigi 15 kisimuse aritmeetilised keskmised 60- aastaste ja
vanemate vastajate seas. Nagu selgub, on suurimaks toostressi tekitajaks juba varasemalt
mainitud ebaselgus t06 ulatuse ja vastutuse osas. Selles vanuseriihmas hinnati kiisimust
3,83 punktiga. Teiseks enim stressi tekitavaks teguriks 60- aastaste ja vanemate t06tajate

seas on tooulesannete hulga vdimalik negatiivne mdju téosooritusele (tulemus 3,67).
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Kolmas tegur, mis enim to0stressi tekitab on tunne, et téokohal peab tegema asju vastu
enda tahtmist, tulemuseks 3,33. Kui kdikide vanusegruppide keskmine oli selles kiisimuses
2,58 ning ei olnud Uks olulisemaid stressi tekitajaid, siis 60- aastaste ja vanemate to6tajate
vanuserihmas on vastu tahtmist Glesannete tditmine Usna Kriitilise tulemusega. Sama
tulemusega, 3,33, on selles vanusegrupis ka esimene véide — tunne, et to6tajal on liiga vahe
Oigusi, et teostada talle antud ulesanded ja kohustused. Taaskord vdib tddeda, et kui kdikide
vanuserihmade keskmist vorrelda 60- aastaste ja vanemate vastajate keskmisega, on vahe

Usna margatav ning selleski kiisimuses on vanimad to6tajad kriitilisemad.

Lisaks soole ja vanusele, eristati ankeetkiisitlusele vastajaid ka toostaazi jargi. Seda, kui
korgeks kujunes toostressi tase erinevate toostaazidega tootajate seas, illustreerib joonis 10.
Nagu selgub, on k&rgeim toostressi tase rohkem kui (ks, aga vahem kui kaks aastat
organisatsioonis to6tanud inimeste seas — keskmiseks tulemuseks 3,24. To0stressi tasemelt
teise grupi keskmiseks néitajaks on 2,90 ning sinna kuuluvad t66tajad, kes on
organisatsioonis tootanud rohkem kui kaks, aga véhem kui viis aastat. Kolmanda grupi
keskmiseks on 2,62, kuhu kuuluvad enam kui kimme aastat organisatsioonis todtanud
inimesed. Madalaim on stressitase rohkem kui viis, aga vdhem kui kiimme aastat

organisatsioonis to0tanud inimeste seas, grupi keskmiseks tulemuseks 2,31.

5.00
4.00
3.24
2.90
3.00 2.60 2.62
2.31

2.00
1.00
0.00

0,5-1a >la >2a >5a >10a

Joonis 10. Toostressi tase toostaazi jargi, aritmeetiline keskmine (autori koostatud).
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Toostaazi alusel jagatud personali to0stressi taseme kdrgeim nditaja on suurem kui see oli
vanuselise jaotuse puhul. Taaskord tuleks vélja selgitada, mis tdpsemalt tekitab ronkem kui
Uks, aga vahem kui kaks aastat organisatsioonis toé6tanud inimeste seas toostressi. Selleks
voetakse kiisimustikust vilja kdik nii pika staaziga tootajate ankeedid ning arvutatakse

to0stressi kusimuste ploki keskmised néitajad.

Maksimaalse keskmise néitajaga 5,0 on rohkem kui iihe aastase to0staaziga inimeste seas
toostressi péhjustajaks teadmatus vdimaluste kohta edasijoudmiseks vdi edutamiseks (vt

joonis 11).

5.0

5.0
4.5
4.5

4.0

3.0

2.0

1.0
1.0

0.0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

Joonis 11. Rohkem kui lihe aastase tOOstaaziga inimeste tOOstressi tase, aritmeetiline

keskmine (autori koostatud).

Viiepalliskaalal hinnates tdhendas hinne 5,0, et t66taja tunneb end kdnealusest asjaolust
hairituna peaaegu alati. See on véaga kriitiline ja selge ohumark sellest, et tootajatele tuleks
anda informatsiooni nende vdimaluste kohta, kuidas olla edukas, mida selleks teha ja
missugused on tulemused, kui saavutatud eesmérgid on pustitatud. Enne ankeetkdsitluse
valja jagamist l&bi viidud eelintervjuus kisiti ettevotte esindajalt samuti, kas véarbamisel
antakse tootajatele infot karjaarivBimaluste kohta ning saadi vastuseks, et sellekohast
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informatsiooni toOtajatele ei jagata. Kusitluse tulemusi vaadates tuleks sellele kindlasti
rohkem t&helepanu pOdrata ning tootajate teadmatust edasijoudmise voi edutamise kohta
vahendada. Vordselt nditajatega 4,5 on rohkem kui iihe aastase toOstaaziga inimeste seas
toostressi pdhjustajateks ebaselgus to6 ulatuse ja vastutuse osas ning teadmine, et neil pole
enda toollesannete tegemiseks piisavalt informatsiooni. Ebaselgus t60 ulatuse osas on
olnud ka varasemat uuritud rihmade seas Uheks peamiseks stressi allikaks. Mitte kunagi
pole rohkem kui iihe aastase toOstaaziga inimeste t60 seganud nende perekondlikku elu,
mistGttu on kiisimustiku viimase kiisimuse tulemuseks 1,0. Ulejaanud kiisimuste puhul jaid

tulemused 1,5 kuni 4,0 vahele.

Uuringu kusimustiku viimases osas selgitati valja tootajate lahkumise kavatsused, seda just
pikemat ajalist perspektiivi silmas pidades. Vastajatelt kisiti, kui suure tGendosusega on
neil kavas oma praeguse todandja juurde jdada kuni pensionini, veel vahemalt kaheks ning
veel véhemalt viieks aastaks. Hindamiseks kasutati viiepallilist skaalat, kus 1 = pole tldse
ndus ning 5 = olen téiesti ndus. Koigi kolme ajaperioodi keskmised tulemused on vélja
toodud tabelis 8.

Tabel 16. Tootajate lahkumise kavatsused, aritmeetiline keskmine (autori koostatud).

Vdide Tulemus
1. Kavatsen jédda oma praeguse todandja juurde veel vahemalt viieks aastaks. 2,89
2. Kavatsen jadda oma praeguse tddandja juurde veel véhemalt kaheks aastaks. 3,63
3. Kavatsen jddda oma praeguse t66andja juurde kuni pensionini. 3,05

Nagu tulemustest naha voib, on vastajad andnud kdrgeima hinnangu 3,63 vaitele, kus kusiti
kavatsuse kohta jdada praeguse todandja juurde veel vahemalt kaheks aastaks (vt tabel 16).
Kavatsusi jdada té6andja juurde kuni pensionini on hinnatud keskmiselt 3,05 ning veel
vahemalt viieks aastaks nditajaga 2,89. Selleks, et tulemustest analtiitilisemat Ulevaadet

saada, on koigi kolme ajaperioodi kohta koostatud eraldi vanuseline jaotus (vt joonis 12).

Jooniselt on néha, et kdige kindlamalt on kavatsusi tddandja juurde jaada hinnanud 60

aastased ja vanemad t6otajad. Kuni pensionini ning veel vahemalt kaheks aastaks jadmise
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kavatsusi on vordselt keskmiselt hinnatud 4,67 palli véaartusega. Veel vahemalt viieks
aastaks jadmise kavatsusi on hinnatud 3,67-ga. Sellest voib jareldada, et vastajad kill
planeerivad oma t6dandja juurde pensionini jddda ning mitte enam tédkohta vahetada, kuid
viie aasta jooksul vanaduspensioni saamise vanusesse joudnud, kavatsevad nad ka t6olt
lahkuda.

5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50 I I
0.00
20-29 30-39 40-49 50-59
= Kuni pensionini Veel 2 aastaks m Veel 5 aastaks

Joonis 12. Kavatsus t6dandja juurde jadda vanusegruppide jargi, aritmeetiline keskmine
(autori koostatud).

Oodatud tulemused on néhtavad ka 20-29 aastaste todtajate hinnanguid vaadates. Praeguse
tédandja juurde kuni pensionini vdi veel vdhemalt viieks aastaks ei kavatse mitte kski
tootaja selles vanusegrupis jaéda. Veidi korgemalt on hinnatud veel véhemalt kaheks
aastaks jaamise kavatsusi — keskmine tulemus 1,67. Vdhemalt kaheks aastaks jaadmise
kavatsuse veidi kdrgemat tulemust vdiks pdhjendada sellega, et 20-29 aastased td6tajad on
oma praegusel ametikohal teatud pdhjustel ning kavatsevad lahiaastatel leida uue ning
eeldatavasti teatud mottes parema tdokoha. Pdhjused, miks noored tddtavad teatud
ametikohtadel ajutiselt, vdivad peamiselt olla seotud hariduse omandamisega. Kuna kahel
kolmest sellest vanuses olevast t06tajast on hetkel keskharidus, lubab see oletada, et pooleli

oleva vOi peagi lOpetatava korghariduse omandamisel siirdutakse erialasele VvOi
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kvalifikatsioonile vastavale tdokohale. Juba kdrgharidust omava 20-29 aastase to0taja jaoks
vOib praegune tookoht olla samuti ajutine ning ilmselt tegeletakse aktiivselt paralleelselt
praeguse tookohaga uue koha leidmisega, kus oleks kvalifikatsioonile vastavad

todllesanded ning kus téotaja ndeb paremaid karjaari voimalusi.

30-39 aastaste tootajate vastused on eelmise vanusegrupiga vorreldes veidi kérgemad, kuid
sarnast trendi on margata ka selles rihmas. Kuni pensionini v0i veel vdhemalt viieks
aastaks t6oandja juurde jaamise kavatsusi on hinnatud keskmiselt 2,5-ga. Sellise tulemuse
pdhjal vdib oletada, et tootajad vanuses 30-39 on hetkel mdlemas kisimuses kahevahel —
kas j&d&da praeguse t06andja juurde vOi otsida paremaid vdimalusi mujalt. Veel vahemalt
kaheks aastaks jadmise kavatsuste keskmine néitaja on eelmistest kérgem — 3,5. Ka
siinkohal vGib kahe aasta kavatsusi p&hjendada sellega, et sellises vanuses inimesed ei
pruugi olla oma ametikohal rahulolevad ning kavatsevad todturul paremaid vGimalusi
otsida. Enamikul neist on uude kohta siirdumiseks piisavalt tdokogemust ning ka vastava
kvalifikatsiooniga haridus. Selles vanuses t66turul paremate vOimaluste leidmise eelis
noorema vanusegrupi ees ongi suuresti kogemus. Véga suur hulk té6andjaid on varbamisel
paika pannud teatud ajalise tookogemuse piirangu, alla mille to6tajaid vérvata ei taheta.
Aktiivselt t60d otsivate 20ndates eluaastates inimestele saabki sel puhul tihti takistuseks

kogemuse puudumine.

40-49 aastaste tO0tajate vastuseid vaadates on nadha, et eelmiste vanusegruppidega sarnast
trendi pole. Siinkohal on kdikidest ajaperioodidest hinnatud madalaimaks kuni pensionini
jaamise kavatsusi — tulemus 3,0. Kdrgeima nditajaga on veel védhemalt kaheks aastaks
jadmise kavatsus tulemusega 3,9 ning veel vahemalt viieks aastaks jaddmise kavatsus sai
keskmiseks hindeks 3,5. Selle vanusegrupi vastuste taga v6ib peituda normaalne t66turul
liilkumise p6himote. To6tajad ei valista pensionini td6andja juurde jaddmist, samas hindavad
veidi kdrgemalt lihemaks perioodiks jaddmise kavatsust, kuna olles kiill oma praeguse t66ga
tldjoontes rahul, ei valista nad vdimalikku siirdumist mujale organisatsiooni. Usna kindlalt
kavatseb enamus neist jdada veel vdhemalt kaheks aastaks, viie aasta prioriteete silmas
pidades ndeb end osa neist to6tamas parematel tingimustel teises kohas. Koige vordsemalt
on koiki ajaperioode hinnanud 50-59 aastased t06tajad. Kuni pensionini ning veel véhemalt
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viieks aastaks jadmise kavatsusi on hinnatud 3,5 ning veel vdhemalt kaheks aastaks jaddmise
kavatsusi 3,67-ga. Kdigi kolme ajalise piiri keskmiste néitajate kdikumine on seega vaid
0,17.

Selleks, et hinnata, kuidas mehed ja naised t66andja juurest lahkumise kavatsusi hindavad,
on arvutatud kolme ajaperioodi keskmised tulemused ning kantud joonisele 13. Mehed on
hinnanud kuni pensionini ning veel vahemalt viieks aastaks jadmise kavatsusi vordselt
3,16-ga ning veel vahemalt kaheks aastaks jadmise kavatsusi veidi kdrgemalt — 3,58-ga.
Naiste keskmised néitajad on kGrgemad — veel viieks aastaks jadmise kavatsusi on hinnatud
3,25-ga, kuni pensionini jadmise kavatsusi 3,38-ga ning veel véhemalt kaheks aastaks
jaamise kavatsusi 4,13-ga.
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Joonis 13. Meeste ja naiste kavatsus td6andja juurde jaada (autori koostatud).

Tulemuste pohjal vBib vaita, et AS Eesti Keskkonnateenused Tartu filiaalis todtavate naiste
kavatsused praeguse t6dandja juurde jaada on veidi kérgemad, seega vdib neid pidada
stabiilsemateks tootajateks. Meeste lahkumise kavatsused pole naiste omadest kill oluliselt
kdrgemad, kuid viitavad siiski sellele, et pigem otsivad nemad nii kahe kui viie aasta
jooksul, aga ka enne pensionile jadmist uue t0okoha. Kui votta arvesse, et vastuste skaala
ulatus thest viieni, ei ole todandjal keskmiste nditajate kohaselt otseselt probleemi tleliia
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suure t60jou voolavusega. Kui aga meenutada jaotust vanuseriihmade jargi, tuleks silmas
pidada ning valja moelda, kuidas saaks tooandja enda juures nooremaid to6tajaid

stabiilsemaks ning rahulolevamaks muuta.

2.3. ToOstressi ja to6jou voolavuse uuringu jareldused ja

ettepanekud AS Eesti Keskkonnateenused Tartu filiaalile

Vaadates kisimustiku Ulesehitust ja struktuuri, tuleb té6kohast lahkumise pohjuseid otsida
tookoha kontrollkesele, sotsiaalsele toetusele ning téokoha ootustele tuginedes. Meenutades
kisimustiku esimese ploki tulemusi, sai kdige madalama keskmise hinnangu véide, kus
uuriti tootajate uskumust, justkui oleks neil oma otsesele juhile suurem mdéju kui nad ise
arvavad. Sellest kiisimusest ksi ei piisa aga jarelduste tegemiseks. Kui vaadata ploki teiste
kisimuste tulemusi, mis vdiksid seostuda eelpool mainitud véitega, vdib ndha teatud seost.
Tdotajad on andnud Usna kdrgeid tulemusi jargmistele vaidetele: soovitud t66 saamine on
peamiselt voimalik dnneliku juhuse kaudu (hinnanguks 4,0), edutamine on tavaliselt
vOimalik hea dnne korral (hinnanguks 3,29) ning véga hea td6koha saamiseks peab keegi
perekonnast vOi sdpradest tootama kdrgel ametikohal (hinnanguks 3,32). See tdhendab, et
vastajad on tsna kindlalt véitnud, et neil oma juhi Ule arvatavast suuremat mdju pole ning
seetdttu leiavad nad, et hea t66 leidmine vBi edutamine on peamiselt vGimalik vaid hea
onne voi tutvuste kaudu. Edutamise eelduseks peetakse tdendolisemalt pigem head dnne kui
positilvset mdju juhi Ule. Edutamise vOimaluste puudumine VvOi teadmatus
edutamisvdimaluste kohta on autori arvates (iks toostressoreid, millest tulenevalt inimesed
organisatsioonist  lahkuvad. Murphy (2008: 4) toob tOostressorite liigituses
karjaarivoimaluste all vélja samad faktorid. Kisimuste kolmandas plokis oli samuti
edutamise voimaluste kiisimus saanud madalaima hinnangu kui kdige vdhem ootustele

vastanud olukord.

Edutamise vOimalustest tuleneva toostressi vahendamist saab alustada juba uue t6otaja
organisatsiooni to6le varbamisel. Nimelt, nagu selgus eelintervjuu kaigus, ei anta AS Eesti
Keskkonnateenused Tartu filiaalis téotajate varbamisel informatsiooni karjaarivéimaluste

kohta. Uuringu tulemustest selgus aga, et just sellel teemal on paljude to6tajate teadmistes
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suuri puudujadke ning edutamise teemat peetakse vastajate seas Uheks probleemsemaks ja
kriitiliselt hinnatumaks. Seega, to0stressi vahendamiseks tuleks alustada varbamise
protseduurist. Palgates toole néiteks assistendi voi spetsialisti, tuleks slveneda enam
sellesse, mida kandideerija todle soovides taotleb. Tuleks vélja selgitada, kas tdole
kandideerija on ametikohast huvitatud ajutiselt (nditeks hariduse tadiendamise ajaks) v6i on
ta valmis organisatsiooni t0osse pikemaajaliselt pihenduma. Lihemaajaliste kavatsustega
tootajate eesmargiks on enamasti teenida todtasu, mille eest oleks voimalik finantsiliselt
toime tulla seni, kuni on omandatud suuremat t66tasu digustav haridus. Selleks, et ka pérast
teatud eriliste oskuste vOi hariduse omandamist oleks tO0taja huvitatud organisatsiooni
edasi jadma, peaks tootajaga vestlema ning leidma voéimalusi koostoo jatkamiseks. Alati ei
ole organisatsioonil v@imalik koheselt pakkuda kérgema tdodtasu v6i muude hivedega
paremat ametikohta, kuid t6dtaja enda pingutuste ning juhtkonna poolse toetusega on
pikemas perspektiivis kindlasti voimalik valjundeid leida. Oluline on, et nii to6taja kui
tooandja oleksid Uksteise eesmaérkidest ja vOimalustest teadlikud. Teooriast selgus, et
organisatsiooni jaoks on pikaajaline téosuhe majanduslikult vaga kasulik, kuna uuringute
tulemuste pdhjal hinnatakse Uhe 6 euro suuruse tunnitasuga téotava inimese lahkumise
kuludeks 2500 kuni 25 000 eurot. (Ton, Huckman 2008: 56)

Siinkohal on 16put66 autor seisukohal, et ettevdttel tuleks ka rohkem tegeleda ettevotte
sisese varbamise praktiseerimisega. Eelintervjuu kaigus selgus, et info uute vdi vabanenud
ametikohtade asjus liigub personali siseselt peamiselt vahetu suhtluse kaudu. See on kill
uks efektiivsemaid info liikumise viise, kuid samas peaks silmas pidama, et verbaalse
suhtluse kaigus voib osa informatsioonist kaduma minna vOi moonduda. Seepdrast vOiks
organisatsioonisisese varbamise hdlbustamiseks saata t06tajatele informatsiooni naiteks e-
maili teel vOi luua ettevotte ruumidesse teadete tahvel, kuna suur osa tootajatest ei t0ota
arvutitega ning e-maili teel saadetud informatsioon ei pruugi nendeni digeaegselt jouda.
Ettevottesisene varbamine voimaldab organisatsioonil séilitada spetsiifilise personali hulka.
Tootajatel, kes on juba harjunud ettevotte siseste ndudmistega ning tunnevad ettevotte
spetsiifikat, on dldiselt lihtsam vabanenud ametikohal tlesannetega toime tulla. Lisaks
aitaks see kokku hoida uue to6taja varbamisel ja koolitamisel tekkivaid kulutusi. Mis kdige
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olulisem, leevendust saaks olukord, millele ankeetkisitlusele vastajad on enamikes
kisimustike plokkides andnud koige kriitilisema hinnangu — edutamise vdimalused.
Ettevottesiseste konkursside korraldamine annab tootajatele véimaluse tutvuda edutamise
vOimalustega. Isegi, kui pakutav ametikoht todotajale isiklikult ei sobi, naeb ta, et
organisatsioon hindab oma tootajaid ning eelkdige soovitakse paremaid pakkumisi teha
juba toosuhtes olevatele inimestele. Kui tdotaja oskab hinnata todandja poolseid pingutusi,

pole tal ka pdhjust téokohast lahkuda.

Sotsiaalse toetuse uuringu ehk kisimustiku teise ploki tulemuste pdhjal v8ib vaita, et juhi ja
kolleegide ning tootajate isiklike suhete olukord pole antud organisatsioonis Uheks
toostressi pdhjustajaks. Seda, kui palju on sotsiaalsed tugigrupid valmis enda toost korvale
kalduma, kui lihtne on téotajatel nendega suhelda ning kui palju saab neile tugigruppidele
usaldada enda todalaseid ja personaalseid probleeme, on hinnatud lle keskmise kdrgelt
koikides kusimustes. Siinkohal voib tulemusi kérvutada enne uuringu koostamist labi
viidud eelintervjuuga, kus ettevotte esindaja pidas just omavahelisi suhteid (heks
vOimalikuks stressi allikaks. Kusimustiku keskmiste nditajate kohaselt pidasid tdotajad
juhtide poolset toetust kill pigem positiivseks, kuid samas ei tohiks unustada, et tdotajate
motiveerimiseks tuleks aeg-ajalt ka hésti sooritatud Glesannete eest jagada tunnustust ning
vOimalike probleemide korral olla valmis neid ka lahendama. Min (2007: 377) on samuti
toonud tunnustamise valja kui rahulolu tekitava faktori, mis véhendab t06jou voolavust.
Tunnustuse osaliseks saanud to6tajad peaksid olema rahulolevad tehtud t66 ja saavutuste
ule ning olema motiveeritumad teostama oma t60d ka tulevikus véhemalt sama heal

tasemel voi paremini.

Ka kusimustiku kolmanda ploki tulemusi meenutades jadb olulisemaks kiisimuseks
edutamise vdimaluste puudumine. Lisaks on sellega seonduval to6tasu ning koolitamise ja
arenemise kisimustel samuti kriitilised keskmised néitajad. Tasustamine kui t0ostressi Uks
tekkimise pdhjuseid oli mainitud ka eelintervjuus. Siinkohal tUhtivad nii to6tajate endi kui
ettevotte esindaja arvamused. Organisatsioonis madalamatel ametikohtadel tdotavate
inimeste palgatase on iseenesest mdistetavalt (isna madal ning ei ole suure tdendosusega

sellisel tasemel nagu tootaja ise sooviks. Palgafond on kill kindlate piiridega ressurss, kuid
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sellegipoolest tasuks ettevotte juhatusel palgapoliitika kriitilise pilguga Ule vaadata. Oluline
on, et inimese tehtav t60 hulk oleks proportsioonis saadava t0dtasuga. Kuna AS Eesti
Keskkonnateenused Tartu filiaalis moodustab suure osa personalist graafiku alusel to6tajad,
siis vOib ka see olla Uheks rahulolematuse pBhjuseks tdotasu suuruse arvestamisel.
Tavalisest t00ajast erineval ajal tootavate inimeste tootasu suurus on kull seaduslikult paika
pandud, kuid inimlikust seisukohast jaab seegi tase liiga madalaks. Uleliigset td6koormust
organisatsioonis véga palju ei esine, seega tasuks Ule vaadata koikide tdotajate tookoormus
ja toodulesanded ning mdelda, kas ja mis eesmaérkidel oleks mdtekas teatud ametikohad
muuta osakoormusega kohtadeks. Poole koormusega todtaval inimesel on véimalus vabaks
jaanud ajal leida moni lisa elatise teenimise alternatiiv, selle asemel, et saada madalat
todtasu ning veeta pool toopaevast ebaefektiivselt aega kulutades. Samuti vdiks Gleliigse
tookoormuse all kannatavate tootajate kohustusi ja tlesandeid hinnata ning otsustada, kas
moni Ulesanne ehk pole niivord spetsiifiline, et selle vOiks mé&arata ka monele
alakoormusega tootavale inimesele. Nonda oleks voimalik to6koormust vordsemalt jagada

ning tdotajatele paremad to6tingimused tagada.

Neljandas plokis uuritud toostressi pdhjustest oli tootajatelt enim kriitikat saanud taaskord
teadmatus edutamise vGimaluste kohta, aga ka ebaselgus t66 ulesannete ja vastutuse osas.
Selgus, et lausa 92% tOdtajatest on tundud vdi tunnevad end pidevalt ebaselguse tottu
hairituna. TO6 Ulesannete ja vastutuse ebaselguse véltimiseks on autori arvates vajalik
koostada koéikidele todtajatele ametijunend. Ametijuhendis peaks olema selgelt vélja toodud
ja kirjeldatud t66ga seotud vastutus, samuti tooullesanded ja toéotingimused, tooks vajalikud
teadmised ja oskused ning seosed teiste ametikohtadega. Ametijuhendi koostamine pole
organisatsioonides kull kohustuslik, kuid selle olemasolu aitab véltida segadust ja

teadmatust iga t6otaja isiklikus vastutusalas.

Toolt lahkumise kavatsuste osas tuleks autori arvates eelk8ige tdhelepanu pd6rata noorema-
ealisele personalile. Uuringu tulemustest selgus, et suur osa neist pole mingil juhul
planeerinud ettevottes enam kui viis aastat t00tama. Kaheaastase jatkuva tootamise
kavatsused on kull veidi kdrgemad, kuid tulemus on sellele vaatamata liiga madal, et
ettevotte juhatusele kindlustunnet voi rahulolu tekitada. Nagu varasemalt 6eldud, on
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paljude selles eas tootajate lahkumise pdhjuseks vahepeal IGpetatud kdrghariduse
omandamine voi lihtsalt ambitsioonikam ellusuhtumine. Selleks, et ettevote suudaks noorte
ambitsioone teostada ka pdarast kooli v8i mdne lisakoolituse IGpetamist, tuleks pakkuda
mdnd motivatsioonipaketti voi arutleda edutamise véimaluste tle. Kdikide noorte tdotajate
lahkumine ei pruugi organisatsioonile suurt kahju tekitada, kuid antud ettevotte sisekliimat

ja omavahelisi suhteid silmas pidades on personali koosseisu séilitamine véga oluline.

Siinkohal ei tasuks unustada kdikide teiste tdotajate lahkumise kavatsuste keskmisi
naitajaid. Moni Uksik naitaja vOib todandjale pakkuda tdelist kindlustunnet, kuid enamiku
puhul tasub mdelda, kas ja mida parandada, et to6tajate lahkumise kavatsusi vahendada.
Eelkbige peab autor silmas staazikaid, iile kiimne aasta organisatsioonis to6tanud inimesi.
Kuna nii pika aja jooksul saab td0tajast ettevotte jaoks spetsiifiline personal, kes tunneb
valdkonda, kus ta toédtab ning omab enda toost tulenevaid professionaalseid teadmisi, oleks
sellise personali kadu ning uute to6tajatega asendamine ettevotte juhatusele véga kulukas.
Véltimaks staazika personali lahkumist, tuleks Kkindlasti Ule vaadata td6andja poolt
pakutavate hilvede olemasolu. Siinkohal ei pea autor silmas ainult materiaalseid hlvesid,
vaid ka mittemateriaalseid, kuna selliste hiivede kasutamine ei too ettevottele lisakulutusi

ning seda vahendit v8ib iga juht kasutada.

LOputdd autor on arvamusel, et uuringu tulemuste pdhjal tehtud objektiivsed jareldused ja
ettepanekud voiksid AS Eesti Keskkonnateenused Tartu filiaali juhatusele anda ideid ja
soovitusi ettevotte personalipoliitika parandamiseks. To0s esitatud argumendid on
pdhjendatud ning toetuvad tootajate endi poolt antud hinnangutele. Autor loodab, et
ettepanekuid anallisitakse pdhjalikult ning k&iki kriitilisemaid hinnanguid saanud olukordi
Uritatakse edaspidi parandada.
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KOKKUVOTE

T6Ostress on erinevate stressorite poolt pOhjustatud pingeseisund, millel on selgesti
eristatavad sumptomid ja tagajérjed, millest ks olulisem ning organisatsioonile enim
negatiivset mdju avaldav on t66jou voolavus. Toostressi tase ning tagajargede avaldumine
erineb organisatsioonides valdkonna spetsiifikast, organisatsiooni Ulesehitusest ning
kultuurist, tookeskkonnast ja paljudest muudest faktoritest sdltuvalt. Kui fudsiliste riskide
kaardistamine on ettevdtetes muutunud jérjest enam iseenesest mdistetavaks tegevuseks,
siis vaimsetele riskidele ning toostressile ei pdorata piisavalt tdhelepanu ning té6jou
voolavus voib selle tdttu veelgi suureneda. Toostressi mdju t66jéu voolavusele on uuritud
paljude teadlaste poolt. Olemasolevate andmete pohjal vOib véita, et stressirohke
tookeskkonna tajumine soodustab td6tajate otsust organisatsioonist lahkumiseks.

Personalijuhtimise alases kirjanduses vaadeldakse t60j6u voovalust kui negatiivset nahtust.
Inimkapitali teooriad viitavad personali voolavusele ettevotte-spetsiifilise t66jéu ning
sotsiaalse kapitali kadumise ndol. Organisatsiooniteooriates kirjeldatakse seda aga kui
ettevOtte sisest hairivat muutust. Korge personali voolavuse madr viitab juhtimisvigadele,
seega peab hea juht lisaks juhtimistilesannetele kaardistama oma valdkonna pdhilised
stressorid ning muutma tookeskkonda selliselt, et tootajate produktiivsus oleks véimalikult
suur, rahulolu maksimaliseeritud ning ettevOtte areng jarjepidev ja jatkusuutlik. Autori
arvates on oluline on kdikide toostressi allikate ja nende omavaheliste seoste mdistmine,

kuna see vOib mdjutada indiviidile mdjuvat stressi hulka.

Kéesoleva I6putdd uurimuse kaigus selgitati valja toostressi ja t06jou voolavuse pdhjused
AS Eesti Keskkonnateenused Tartu filiaalis ning analliusitud andmete pdhjal tehti
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ettepanekuid  personalipoliitika  parandamiseks. Andmete  kogumiseks kasutati
kombineeritud uuringut, mille kdigus saadeti personalile anonliimne ankeetkisitlus, mis
kasitles toOstressi ja t66jou voolavust indiviidi isiksusetulbi ehk kontrollkese, sotsiaalsete
tugigruppide tajutava olemasolu, toédkoha ootuste iseloomu, téostressi ning lahkumise
kavatsuste kaudu. Uuringu analiiis pdhineb téidetult tagastatud ankeetide vastustel, mida
oli kokku 27. Lisaks viidi ettevOtte esindajaga labi eelintervjuu, milles uuriti peamiselt
tootajate toOstressi taseme kohta ning selgitati vélja, missugused varbamise, koolitamise,

edutamise ning teavitamise votteid kasutatakse.

Kisimustiku esimeses osas hinnati kdige madalamalt mdju oma otsese juhi Gle ning
edutamise voimalusi. See tdhendab, et vastajad on usna kindlalt vaitnud, et neil oma juhi
ule arvatavast suuremat mdju pole ning seetbttu leiavad nad, et hea t66 leidmine voi
edutamine on peamiselt véimalik vaid hea 6nne vdi tutvuste kaudu. Teadmatus edutamise
vOimaluste kohta sai kriitilise hinnangu ka kisimustiku kolmandas plokis, kus td6tajad
hindasid edutamise vdimaluste ootusi enne tédandja juurde toole asumist kérgemalt senise
kogemusega vOrreldes. Lisaks sellele hinnati kriitilisemalt veel tasustamise ning
koolitamise ja arenemise vdimalusi. To6tasu kui tiht potentsiaalset toostressi allikat, mainis
eelintervjuus ka ettevotte esindaja Aire Jaguson. TOdOtajate sotsiaalsete tugigruppide
olemasolu v6ib hinnata heaks, kohati lausa véga heaks. Personaalseid probleeme eelistavad
tootajad jagada pigem perekonna ja sdpradega, kolleegidele voi juhile saavad to6tajad aga
toetuda tooalaste probleemide puhul. Té6lt lahkumise kavatsused on kdige tBsisemad
nooremate tootajate seas, vanemaealisem personal hindas to6le jadmise kavatsusi veidi

kdrgemalt.

LOputdo autor tegi uuringu tulemuste pdhjal jargnevaid ettepanekuid:

e Teadmatust edutamise voimaluste kohta kui ht potentsiaalset to0stressi allikat saab
vahendada andes informatsiooni karjadarivbimaluste kohta juba tO0otaja varbamisel.
Tuleks vélja selgitada, millised on to6taja pikemaajalised perspektiivid ning kuidas
hoida t66taja ja tdbandja vahelist suhet stabiilse ja pikaajalisena.

o Ettevottel tuleks rohkem tegeleda ettevotte sisese varbamise praktiseerimisega.

Tootajatel, kes on juba harjunud ettevotte siseste ndudmistega ning tunnevad ettevdtte
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spetsiifikat, on uldiselt lihntsam vabanenud ametikohal ulesannetega toime tulla. Lisaks
aitaks see kokku hoida uue td6taja véarbamisel ja koolitamisel tekkivaid kulutusi.
Samuti kasvataks tootajate teadlikkust edutamise ja arenemise véimaluste kohta.

e Tasuks Ule vaadata koikide tootajate tookoormus ja tooulesanded ning mdelda, kas
makstav toOtasu on proportsioonis to6taja poolse panusega ning kas ja missuguseid
muudatusi teha td6tasu suuruse voi tookoormuse 0sas.

e Juhtide ja alluvate t6osuhete hoidmiseks ja parandamiseks tuleks rohkem tahelepanu
pOodrata tunnustuse jagamisele, mis on ettevotte jaoks olematu kulu, kuid tootaja jaoks
hindamatu véartus.

e Valtimaks noorte tootajate lahkumist péarast kdrgkooli vdi mdne lisakoolituse
I6petamist, tuleks pakkuda mond motivatsioonipaketti voi arutleda edutamise
voimaluste iile. Ka staazika ehk ettevotte spetsiifilise personali lahkumise véltimiseks

tuleb leida sobivad motivaatorid nii rahaliste kui mitterahaliste hiivede néol.

Toostressi ja t60jou voolavuse uuringu tulemused andsid aimu sellest, mis on AS Eesti
Keskkonnateenused Tartu filiaali personali jaoks enim stressi pdhjustavad olukorrad ning
mida oleks v@imalik nende olukordade edaspidiseks parandamiseks organisatsioonis teha.
Probleemseima valdkonna, edutamise ja arenemise vOimaluste, parandamiseks tuleks
eelkdige teha muudatusi ettevGtte personali varbamise ja informatsiooni liikumise
poliitikas. Kuna see pole suuri kulutusi voi uleliigset pingutust ndudev tegevus, siis tuleks

see ellu viia ettevotte jatkusuutliku arengu pusimiseks.
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LISAD

Lisa 1. Toostressi ja personali voolavuse uuringu eelintervjuu

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Nimi, ametikoht

Toostaaz

Missuguse tookoormusega tootab personal? Kas lisaks téiskoormusele voetakse toole
ka 0,5/0,75 vO6i muu tookoormusega personali? Kas inimesi varvatakse ka
t0ovotulepingu alusel?

Kuidas on personal sooliselt jaotatud? Meeste/naiste osakaalu ligikaudne %

Kui palju maksab uue tootaja valja koolitamine? Kui kaua kulub selleks keskmisel
aega?

Kui suureks hindate personali voolavust?

Mis Teie meelest vOib tdotajates enim stressi pohjustada? Toodkorraldus, tddaeg,
omavahelised suhted, teiste inimeste arvamus, isiklikud probleemid vi miski muu?

Kas tootajate vahel on esinenud suuremaid konflikte, kuhu on ettevétte juhatus pidanud
sekkuma? Kas juhatus letldse peaks sekkuma?

Kas vabanenud todkohtadele otsitakse uut personali pigem ettevotte siseselt voi
valiselt? Kust leida ettevdttesiseselt infot kdimasolevate konkursside kohta?

10) Kas varbamisel antakse tootajale infot karjaarivéimaluste kohta?

11) Kuidas aitate uuel tooajal n.o sisse elada? Kas selleks on ette ndhtud programm?

12) Kas varasemalt on I&bi viidud t06stressi uuringuid?

TANAN VASTAMAST!
Merili Tehvand
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Lisa 2. Toostressi ja personali voolavuse uuringu kusimustik

Tere!

Olen Tartu Ulikooli Piarnu kolledZi ettevdtluse ja projektijuhtimise dppekava III kursuse
tudeng ning kirjutan oma Idputddd teemal ,, TOOstress ja selle seos t66jou voolavusega®.
LOputdd uuringu l&bi viimiseks koostasin ankeetkisitluse, mille tulemusena soovin
kaardistada tootajate t00stressi pohjused ning leida seoseid t66j0u voolavusega.

Kisitlus on jaotatud viide plokki:

| Kontrollkese

Il Sotsiaalne toetus

I11 To6koha ootused

IV Toostress

V Lahkumise kavatsused

Kusitlus on anondidmne ning saadud tulemusi kasutatakse vaid [6put60 koostamiseks.
Anonlimsuse tagamise eest vastutab isiklikult ankeetkusitluse koostaja Merili Tehvand.
Ténan vastamise eest!

Merili Tehvand

Enne vastama asumist palun taita isikuandmed:

1. Sugu

Naine  Mees

2. Vanus

20-29/ 30-39 / 40-49 / 50-59 / 60-...

3. Haridustase

Pdhiharidus / Keskharidus / Kutseharidus / Kdrgharidus / Magistriharidus
4. Tookoormus

Osakoormus (t&psustada) Taiskoormus

5. Toostaaz

0-05a/0,5-1a/rohkem kui 1 a/rohkem kui 2 a/rohkem kui 5 a/ rohkem kui 10 a
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Lisa 2 jarg

KONTROLLKESE

Jargnevad vaited aitavad leida seoseid tasustamise/tulemuste vahel ning teha kindlaks nende
pShjused. Palun maéarkida oma vastus iga vaite juures, tdbmmates ring Umber sobivale
numbrile

1= Pole tldse nBus 5= Olen téiesti ndus

1. T66 on see, mida ma ise kujundada saan.

1 2 3 4 5

2. Enamikel td6dest saavad inimesed saavutada kdike, mida iganes nad saavutada soovivad.

1 2 3 4 5

3. Kui ma tean, mida oma to6lt tahta, siis ma leian sellise t66, mis mulle seda pakub.

1 2 3 4 5

4. Kui tdotajad pole rahul Glemuse poolt tehtud otsusega, peaksid nad selle parandamiseks midagi
ette votma.

1 2 3 4 5

5. Soovitud t66 saamine on peamiselt véimalik 6nneliku juhuse kaudu.

1 2 3 4 5

6. Raha teenimine on peamiselt vGimalik hea dnne korral.

1 2 3 4 5

7. Enamik inimesi on vdimelised tegema oma t60d hasti, kui nad néevad vaeva.

1 2 3 4 5

8. Vdga hea t60koha saamiseks peab keegi perekonnast voi sOpradest té6tama kdrgel ametikohal.

1 2 3 4 5

9. Edutamine on tavaliselt vBimalik hea dnne korral.

1 2 3 4 5

10. Véga hea t66koha saamisel on oluline see, keda ma tean, mitte mida ma tean.

1 2 3 4 5

11. Edutatakse neid t06tajaid, kes teevad oma t66d hésti.

1 2 3 4 5

12. Suure summa teenimiseks peab tundma digeid inimesi.

1 2 3 4 5
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13. Viljapaistvaks t66tajaks saamine soltub suuresti dnnest.

1 2 3 4 5

14. Inimesed, kes to6tavad hésti, saavad ldiselt selle eest preemiat.

1 2 3 4 5

15. Enamikul té6tajatest on oma Glemusele suurem mdju, kui nad arvavad.
1 2 3 4 5

16. Peamine erinevus palju ja vahe teenivate inimeste vahel, on dnn.

1 2 3 4 5

SOTSIAALNE TOETUS

Jargnevad vaited pdhinevad arusaamal sotsiaalsest toetusest sinu praeguses elus. Palun
markida oma vastus iga vaite juures, tdmmates ring imber sobivale numbrile 1 — 5
1= Mul pole thtegi sellist isikut 5= Vaga palju

1. Kui palju on need inimesed valmis sinu t00 lihtsustamiseks enda t0ost kdrvale kalduma?
A. Sinu otsene tlemus

1 2 3 4 5

B. Kolleegid

1 2 3 4 5

C. Abikaasa, s6brad, sugulased

1 2 3 4 5

2. Kui lihtne on nende inimestega suhelda?

A. Sinu otsene tlemus

1 2 3 4 5

B. Kolleegid

1 2 3 4 5

C. Abikaasa, s6brad, sugulased

1 2 3 4 5

3. Kui palju saad nendele inimestele toetuda/neid usaldada, kui t66l on olukord raske?
A. Sinu otsene tlemus

1 2 3 4 5
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Lisa 2 jarg

B. Kolleegid

1 2 3 4 5
C. Abikaasa, s6brad, sugulased
1 2 3 4 5

4. Kui palju on need inimesed valmis kuulama sinu personaalseid probleeme?
A. Sinu otsene tlemus

1 2 3 4 5

B. Kolleegid

1 2 3 4 5

C. Abikaasa, sbbrad, sugulased

1 2 3 4 5

TOOKOHA OOTUSED

Jargnevate vdidete pohjal palun vorrelda, mida sa ootasid enne praeguse tédandja juurde
t60le asumist ning mida sa oled siiani selle td6andja juures kogenud. Palun markida oma
vastus iga vaite juures, tdmmates ring Umber sobivale numbrile 1 —5

1= Palju vahem kui ootasin 5= Palju rohkem kui ootasin

1. ToO6st tulenevate saavutuste hulk

1 2 3 4 5

2. Toost tuleneva vahelduse olemasolu

1 2 3 4 5

3. To6st tuleneva otsustusdiguse olemasolu

1 2 3 4 5

4. T6Ost tuleneva téokoormuse tase

1 2 3 4 5

5. T60O tahtsus

1 2 3 4 5

6. Hea toosoorituse tulemusena saadud tunnustuse olemasolu

1 2 3 4 5
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Lisa 2 jarg

7. Ulemuste isiklik huvi minu suhtes

1 2 3 4 5

8. Minu otsese lemuse kompetents

1 2 3 4 5

9. Minu otsese ulemuse valmisolek minu kuulamiseks
1 2 3 4 5

10. Minu kolleegide kompetents

1 2 3 4 5

11. Minu isiklikud suhted kolleegidega

1 2 3 4 5

12. Minu edutamise v8imalused

1 2 3 4 5

13. Tooalase koolituse voimaldamine

1 2 3 4 5

14. Uute oskuste arendamise vdimalused

1 2 3 4 5

15. Minu saadav to6tasu

1 2 3 4 5

16. Kindlustus/elamispind/to6tervis/muude hiivede olemasolu
1 2 3 4 5

17. Kindlustunde olemasolu tG6l

1 2 3 4 5

18. Tootamise tingimused

1 2 3 4 5

19. Teabeedastus ettevdtte eeskirjade ja tavade kohta
1 2 3 4 5

20. Perekonnast/sdpradest eemal oldud aja hulk

1 2 3 4 5

21. See, mil méé&ral minu t66 segab minu abielu/séprussuhteid
1 2 3 4 5

67



Lisa 2 jarg

22. Uhkus selle Gle, mida ma teen

1 2 3 4 5

23. Minu dldine elukvaliteet

1 2 3 4 5

24. Sugudevaheliste erinevuste aktsepteerimine ettevdtte poolt
1 2 3 4 5

25. Kultuuriliste erinevuste aktsepteerimine ettevdtte poolt

1 2 3 4 5

TOOSTRESS

Jargnevates vaidetes on esitatud nimekiri asjaoludest, mis tihti inimesi t66l segavad. Palun
markida, kui tihti tunned ennast praegusel téokohal neist asjaoludest hairitud, tdmmates ring
umber sobivale numbrile 1 -5

1= Mitte kunagi 5= Peaaegu alati

1. Tunne, et sul on liiga vahe Gigusi, et teostada sulle antud Glesanded ja kohustused.

1 2 3 4 5

2. Ebaselgus oma t66 ulatuse ja vastutuse osas.

1 2 3 4 5

3. Teadmatus oma vB@imaluste kohta edasijoudmiseks vdi edutamiseks.

1 2 3 4 5

4. Tunne, et sul on liiga suur t6ékoormus, millega sa mitte mingil juhul tavalise t60péeva I6puks
valmis ei saa.

1 2 3 4 5

5. Teadmine, et sa ei ole vdimeline tditma mitmete inimeste poolt sulle antud vastuolulisi nGudmisi.
1 2 3 4 5

6. Tunne, et sa pole oma t66 tegemiseks piisavalt kvalifitseeritud.

1 2 3 4 5

7. Teadmatus selle tle, mida sinu otsene Ulemus sinust arvab, kuidas ta sinu té6tamist hindab.

1 2 3 4 5
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8. Teadmine, et sul pole oma todulesande tegemiseks piisavalt informatsiooni.

1 2 3 4 5

9. Selliste otsuste tegemine, mis mdjutavad sulle tuttavate inimeste elu.

1 2 3 4 5

10. Tunne, et sa ei pruugi oma kolleegidele meeldida ning nad ei aktsepteeri sind.
1 2 3 4 5

11. Tunne, et sul pole vBimalik oma otsese Ulemuse otsuseid ja tegusid mdjutada, kuigi need
mdjutavad ka sind.

1 2 3 4 5

12. Teadmatus, mida sinu kolleegid sinult ootavad.

1 2 3 4 5

13. Moeldes kui palju todd sa tegema pead, mdjutab seda kui hasti see tehtud saab.
1 2 3 4 5

14. Tunne, et pead todkohal tegema asju vastu enda tahtmist.

1 2 3 4 5

15. Tunne, et sinu t60 segab sinu perekondlikku elu.

1 2 3 4 5

LAHKUMISE KAVATSUSED
Jargnevad vdited seostuvad sinu ootustega seoses todle jadmisega oma praeguse todandja
juurde. Palun markida oma vastus iga vaite juures, tdmmates ring imber sobivale numbrile 1
-5
1=Pole tldse ndus 5= Olen taiesti ndus
1. Kavatsen jdé&da oma praeguse t60andja juurde kuni pensionini
2 3 4 5
Kavatsen jd&dda oma praeguse t60andja juurde veel véhemalt kaheks aastaks.
2 3 4 5
Kavatsen jd&dda oma praeguse to0andja juurde veel vdhemalt viieks aastaks.
2 3 4 5

P oW Rk N R
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SUMMARY

OCCUPATIONAL STRESS AND EMPLOYEE TURNOVER IN EXAMPLE OF AS
EESTI KESKKONNATEENUSED TARTU BRANCH
Merili Tehvand

Occupational stress is a condition that is caused by different stressors. Occupational stress
has recognizable symptoms and consequences from which the most important and actual
these days is employee turnover. To find a solution, the changes must be made not only in
subordinates but in management too. In many organisations, not enough attention is turned
on stressors and employee turnover is starting to rise. To eliminate the consequences,
bigger changes must be made in future that could have been avoided with sufficient
attention. Tartu branch was chosen because it is the only branch that has separate
subdivisions in smaller regions in Estonia (Kesk-Eesti and Voru). Coordinating the work of
different regions is a responsible task which allows to assume that there is a higher stress
level in Tartu compared to other branches. As there has never been conducted a survey on
occupational stress before, the management may not be aware of what the key stressors
might be and are not able to avoid or deal with stress situations. The survey helps to find

out the main stressors and improve employees’ well-being.

The aim of this paper is to find out the causes of occupational stress and employee turnover
in AS Eesti Keskkonnateenused Tartu branch and based on the analysed data to make
suggestions for improving personnel policies. To accomplish the aim, following tasks were
set:

o to analyse the essence of occpuational stress and its consequences;

o to analyse the causes and consequences of employee turnover;
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o to find out the causes of occupational stress and employee turnover in service sector;

e to give an overview of occupational stress and employee turnover in AS Eesti
Keskkonnateenused Tartu branch;

e to conduct a survey on occupational stress and employee turnover in AS Eesti
Keskkonnateenused Tartu branch;

e according to survey results, to make inferences and proposals to management of AS

Eesti Keskkonnateenused Tartu branch.

The survey included an interview with South region’s locistic Aire Jaguson and anonymous
questionnaire among employees. As the author found out during the interview, the main
stressors from Aire Jaguson’s view were working time, relationships with each other and
wage system. The questionnaire included 63 questions that were divided into five parts —
locus of control, social support, employment expectations, occupational stress and turnover
intentions. Respondents were asked to evaluate the situations using a five-point Likert-type

scale. The analysis is based on the results of 27 filled questionnaires.

In the first part, employees gave the lowest rating to influence on their manager and the
opportunities for promotion. It means that respondents are convinced that they do not have
a great influence on their manager and that is why they think that finding a good job or
getting promoted is mainly a matter of luck or knowing right people. Unawareness of one’s
opportunities for promotion got a critically high score in third part of the questionnaire too
where employees evaluated their expectations prior joining their current employer higher
than what they had experienced while being employed. In addition to this, salary, job
training and developing opportunities also got critically high scores. Salary, as one potential
stressor, was mentioned by Aire Jaguson too. Social support existance was evaluated as
good or even very good. Employees prefer to share their personal problems with family and
friends and when it comes to problems at work, respondents can rely on colleagues and
supervisor. Intentions to leave are most felt among younger employees, older personnel

evaluated their intentions to stay a little higher.
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Based on the survey results, following suggestions were made:

Unawareness of one’s opportunities for promotion as one potential stressor can be
reduced when giving information about career opportunities during recruitment.
Management should find out employee’s long-term perspectives and think about how to
hold stable and long-term relationship.

Organisation should pracitce more internal recruitment. Employees that are adjusted
with organisation’s demands and know company’s specifics, often cope easier with the
tasks on the vacant position. In addition, internal recruitment would help to save on the
new employee’s recruitment and training costs. It would also raise workers’ awareness
of the promotion and development opportunities.

It would be useful to review employees’ workload and responsibilities, and to think
over if the salary is in proportion with employee’s contribution and whether to make
changes in salary or workload.

In order to maintain and improve the relations between managers and employees, more
attention should be turned on giving recognition, that costs nothing for the company but
is invaluable for the employee.

To prevent leaving of young people after graduating university or any additional
training, organisation should provide some motivation package or discuss the
opportunities for promotion. Suitable motivators should be offered to employees with

longer work experience too, both monetary and non-monetary.

Occupational stress and employee turnover survey results gave an idea of the main stressors

in AS Eesti Keskkonnateenused Tartu branch and how to improve the situation to prevent

high levels of occupational stress in future. The most problematic issues, promotion and

development opportunities, need to be improved by making changes in organisation’s

recruitment and information movement policies. Since it is not the major cost or excessive

strenuous activity, it should be implemented for company’s sustainable development.
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