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SISSEJUHATUS

Organisatsiooni lahutamatu osa on inimressurss. Iga organisatsiooni jaoks on oluline, et
selles tootavad inimesed oleksid pilihendunud ja aitaksid kaasa organisatsiooni
eesmarkide saavutamisele. To6tajad, kes on suunanud kogu oma energia organisatsiooni
eesmirkide tditmisse, jddvad suure tdendosusega organisatsiooni tOoole, sest nad
soovivad, et need eesmérgid saaksid tdidetud. Organisatsioonis on téhtis, et tdotajate
eesmirgid ja soovid lihtiksid organisatsiooni omadega, sest sel juhul on organisatsioon

kestlik ning suudab oma strateegiat ellu viia. (Iverson et al. 1996: 33)

Pithendunud to6taja on valmis organisatsiooni eesmirkide saavutamiseks joupingutusi
tegema. Organisatsioonid viirtustavad plihendunud tdo6tajat. Eeldatakse, et pithendunud
tootaja teeb paremat t66d, sest ta panus on suurem. Lisaks piihendunud to6taja hilineb
toole harvem ja puudub t66lt vdhem ning ta tdendoliselt ei lahku oma todkohalt.
Tooandjatel on kohustus luua sellised tootingimused, mis soodustavad tootaja
plihendumist ja tagavad heade tootajate toolejadmise, sest pithendunud todtaja aitab
organisatsioonil saavutada paremaid tulemusi. (/bid.: 36) Piihendunud tootajatel on
organisatsiooniga suurem seotus ning selline identiteet, mis suurendab nende soovi
saavutada organisatsiooni eesmérke ning jddda organisatsiooni osaks (Ammari et al.
2017: 116). Jérelikult suudavad piihendunud to6tajad tohusamini téotada ning saavutada
paremaid tootulemusi (Ammari et al. 2017: 115). Tootaja, kes ei piihendu toole, on

organisatsiooni jaoks véiksema tootlikkusega (/bid.:113).

Inimesed veedavad suure osa pidevast tootades. Raske t60 ja rohked tootunnid
pohjustavad stressi. See vihendab tootajate loovust, toovoimet ja pithendumust. (Raats-
Strauss, 2014: 5) Tootaja stressitase on madal, kui teda koheldakse to6kohal histi. Siis
on ta oma t6dga rahul ning piihendunud. (Koitne, 2005) Todtajate piihendumine mangib
olulist rolli t66lt lahkumisel. Tihtipeale eeldatakse, et mida plihendunum on tddtaja,

seda viiksema tdendosusega ta toolt lahkub. 2018. aastal vahetas tookohta iga neljas



eestlane. Pracgu on Eestis to0tusemddr iisna madal. Inimesed vahetavad tookohta
mitmetel erinevatel pohjustel. Tihitpeale on todtasu iiks olulisemaid tegureid, miks
inimesed to0lt lahkuvad. Seetottu peavad tédandjad pakkuma iiha suuremat todtasu, et
juba tootavaid inimesi enda juurde meelitada. See on liks pdhjustest, miks t66jou
voolavus on suur. (Aripiev, 2018) ,Kui 2010. aastal kulutasid ettevotted
taiendkoolitusele keskmiselt 197 eurot td6taja kohta, siis 2015. aastal oli sama niitaja
355 eurot” (Kangro, 2017). See niitab, et koolituste maksumus on viie aastaga oluliselt
suurenenud. See on iiks paljudest kuludest, mida td6andjad saaksid vdhendada, kui
tootajad ei vahetaks nii tihti to0kohta. Eestis on Gallupi uuringute kohaselt
mittepithendunud téo6tajaid 84%, kes ilmselt juba praegu endale uut tookohta otsivad
(Aripdev, 2016). To6jdu ja toolt lahkumise probleem on kdige suurem
teenindussektoris. Pargma (2017) viidab, et pohjuseks on see, et ettevote ei paku
sobivat todtasu ega karjaarivoimalusi. Statistikaameti andmeil on hulgi- ja jackaubandus
valdkonnas t66jou vabatahtlik voolavus iiks suurimaid. Uheks pdhjuseks on madal
tootasu. (Karma, 2016) Samuti on Eestis just teenindussektoris suurim tdotute arv.
Naiteks 2018. aastal oli tootute arv teenindussektoris viimase todkoha jargi 20300.

(Statistika andmebaas, 2019)

Bakalaureusetod eesmédrk on vilja selgitada, millised on teenindustdotajate
plihendumust ja t66lt lahkumist mdjutavad tegurid ja millist rolli médngib piihendumus
toolt lahkumisel. T66 eesmargi tditmiseks piistitas autor jargmised uurimisiilesanded:

* kirjanduse pohjal uurida té6le pithendumuse olemust ja selle mdju toolt

lahkumisele;

* anda ililevaade piihendumust mdjutavatest teguritest;

e tootada vilja metoodika ja viia ldbi intervjuud hiljuti teenindussektoris t66lt
lahkunud t66tajatega;

* analiiiisida uuringu tulemusi ning vilja selgitada piihendumust ja to66lt lahkumist
mdjutavad tegurid;

* hinnata pithendumuse rolli t661t lahkumisele.

T60 teoreetilises osas késitletakse pliihendumuse olemust ja uuritakse, kuivord mojutab
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tootaja piihendumine t66lt lahkumist. Autor kasutab tootaja piihendumust ja
organisatsioonilist pithendumist stinoniitimidena. Kirjanduse tilevaate jaoks on andmeid
kogutud veebiandmebaasidest Ebsco, Google Scholar, Ester, Scopus. T60 teooriaosa on

taielikult koostatud teadusartiklite pohjal.

To6 empiirilises osas kombineeriti kvantitatiivne ja kvalitatiivne uurimismetoodika.
Viidi 1dbi pithendumuse kiisimustik ja poolstruktureeritud intervjuud inimestega, kes on
tootanud teenindussektoris ja seejirel t6o6lt lahkunud. To66 empiirilises osas
tutvustatakse uurimismetoodikat ja valimit. Jirgnevalt analiilisitakse t66lt lahkumise
pohjuseid ja plihendumist takistavaid tegureid. Seejirel uuritakse pithendumise rolli
toolt lahkumisel ja arutletakse uurimistulemuste iile, 1dhtudes teooriast ja tehtud
intervjuudest. Poolstruktureeritud intervjuu kiisimuste koostamisel on ldhtutud t66
teoreetilisest osast. Kvantitatiivse analiilisi kdigus kasutatakse andmete tdlgendamiseks
kodeerimist ja kvalitatiivse analiiiisi kdigus kasutatakse sisuanaliilisi. Sisuanaliiiisi osas

tuuakse vélja intervjueeritavate tulemused ja esitatakse tekstindited.

Kaésitletav teema on oluline nii autorile kui ka teistele teenindusettevotetele. See aitab
mdista, millised tegurid modjutavad teenindussektori todtajate pithendumist ja t&6lt
lahkumist ning millist rolli méangib pithendumine t66lt lahkumisel. Autor uuris
teenindussektorit, sest selles on t66jou leidmise ja voolavuse probleem viga terav.
Siinsest t60st saavad kasulikku teavet teenindusettevotted. T66 aitab mdista, kuidas
suurendada teenindustootajate pithendumist ning millised tegurid seda enim mdjutavad.
Kui téoandja suudab suurendada tootaja pithendumist, siis jddb todtaja toendoliselt
tooandja juurde pikemaks ajaks todle. Antud to6 erilisus seisneb selles, et uuritakse just
teenindussektoris todtanud inimeste pithendumust ja seda mojutavad tegureid. Samuti
uuritakse millised on teeninduses to6tanud inimeste peamised t661t lahkumise pdhjused

ja millist rolli méngib pithendumus t66l1t lahkumisel.

Mairksdnad: pithendumine, t661t lahkumine, teenindussektor, motivatsioon, rahulolu.



1. PUHENDUMUSE JA TOOLT LAHKUMISE
TEOREETILINE KASITLUS

1.1. Tootajate puhendumus ja selle moju toolt lahkumisele

Uldiselt avaldab todtaja to6lt lahkumine organisatsioonile negatiivset mdju. Todtaja
lahkub t661t kas vabatahtlikult voi sunniviisiliselt. (Parker, Gerbasi 2016: 178) Todtaja
toolt lahkumine ei vihenda iiksnes andekate todtajate arvu, vaid suurendab ka kulusid
(Basher Rubel, Hung Kee 2015: 321). Niiteks peab ettevotte tootajale maksma erinevad

hiivitisi, mis kaaneb t66lt lahkumisega.

Tootaja vabatahtlik lahkumine peegeldab tootaja isiklikku otsust organisatsioonist
lahkuda, samas kui sunniviisiline t66lt lahkumine kajastab t66andja otsust 1dpetada
tooOtaja ja organisatsiooni todsuhe. Tootaja, kes otsustab vabatahtlikult t661t lahkuda, on
organisatsiooni seisukohalt véértuslik ning kui to6taja ei ole kergesti asendatav, siis on
oluline vélja selgitada, miks tekkis toGtajal tahtmine to6lt lahkuda. Seda just seetdttu, et
organisatsioonid on huvitatud arusaama, mis pohjustab vabatahtlikku t661t lahkumist, sest
see vOimaldab t6dandjatel paremini planeerida asendusi ja minimeerida héireid todle.

(Parker, Gerbasi 2016: 179)

Tahtmatu t66lt lahkumise pdhjuseks vaib olla todtaja ebasobivus voi kehv todsooritus
organisatsioonis (/bid.: 180). Samuti voib to6taja vdljumine organisatsioonist toimuda,
sest ettevOte otsustab vdhendada todtajate arvu, muutes seeldbi tood efektiivsemaks ja
pliiides taastada oma konkurentsieelis (/bid.: 179). Tootaja toolt lahkumine voib endaga
kaasa tuua nii tootlikkuse ja efektiivsuse languse kui ka negatiivse moju sotsiaalsele
vorgustikule ja suhtlusele (Ramalho Luz ef al. 2018: 86). Naiteks kui lahkub tootaja, kes
oli véga tihtis lili tookollektiivis ning aitas hoida meeskonda motiveerituna, siis tema

puudumine voib tekitada tootajate vahel kommunikatsiooni raskusi.



Tootaja toolt lahkumise positiivseks tagajarjeks voib olla see, et organisatsiooni saab uue
tootaja ndol omale uue hingamise. Samuti uute teadmistega tootaja voib aidata kaasa uute
ideede loomisele. Lisaks suureneb todtajate moraal, kui soovimatu iilem voi kolleeg
organisatsioonist lahkub. Ténu td6taja lahkumisele suureneb sisemise litkuvuse
voimalused. (Ramalho Luz et al. 2018: 86) Jarelikult saavad todtajad liikkuda kergemini

ametikohtade vahel kuna td6taja vabastas oma toolt lahkumisega teatud ametikoha.

Tootajate to6lt lahkumisel on oluline rohutada, et mitte alati ei ole pohjuseks
organisatsioon. On ka isiklikke pdhjuseid, nagu niiteks soov pithenduda rohkem
perekonnale voi monele teisele tegevusele. (Ibid.:86) Jarelikult ei ole alati organisatsioon
stiidi kui tootaja toolt lahkub. Tihtipeale voib pohjuseks olla hoopis todtaja isiklikud
tegurid.

Organisatsiooni edu saavutamisel on iiks oluline komponent piihendunud té6taja. Véihe
plihendunud tootaja ei tee t60d siidamega ega keskendu organisatsiooni missiooni
taditmisele. Teda huvitab rohkem isiklik edu kui kogu organisatsiooni edu. Vihe
plihendunud té6taja ei tunne end organisatsiooni pikaajalise litkmena. Kui ta saab mujalt
atraktiivse toopakkumise, siis ta tdendoliselt lahkub to6lt. (Irefin, Mechanic 2014: 34)

Toossesuhtumine peegeldab todtaja arvamust oma todst vOi tundeid organisatsiooni
vastu. Toossesuhtumise liigid on néditeks organisatsiooniline piihendumine, tdoga
rahulolu ja to0st haaratus. Teadlastele ja praktikutele on viimasel ajal {iha enam huvi
pakkunud organisatsiooniline pithendumine. Pithendumine on oluline, sest organisatsioon
sOltub pithendunud tootajatest, et luua ja sdilitada konkurentsieelised ja saavutada
suurepéraseid tulemusi. Pithendunud to6tajat, kes on viga motiveeritud organisatsiooni

eesmirke tiitma, tunnustatakse iiha enam kui organisatsiooni pohivara. (/bid.: 33)

Kuigi pithendumist peetakse oluliseks pole selle olemus iiheselt médratletud. Teoreetikud
on defineerinud pithendumist mitut moodi. Eri autorite pithendumise definitsioonid on

esitatud tabelis 1.



Tabel 1. Pihendumise definitsioonid

Autor(id) Piihendumise definitsioon

Kanter (1968: 499) Valmisolek anda oma energiat organisatsioonile ja
olla lojaalne.

Becker (1960: 32) Panuste (side bet) tegemisel seotakse korvalised
huvid ning tekib huvi jddda organisatsiooni
liikkmeks.

Wiener (1982: 421) Pithendumus on joud, mis seob indiviidi tegevusega,

mis on teatud eesmérgi saavutamiseks oluline.

Meyer & Allen Psiihholoogiline seisund, mis iseloomustab nii
(1991: 67) tootaja J:a organisatsiooni suhteid ning mojutab
personali voolavust.

Allikas: autori koostatud erinevate artiklite pohjal.

.Eri autorid defineerivad piihendumist erinevalt. Kanteri (1968: 499) ja Wieneri (1982:
421) kasitluses tdhendab tO6taja pithendumine tahet panustada organisatsiooni
eesmdrkide saavutamisse ja valmisolekut pingutada tulemuste nimel. Piihendunud t6taja
soovib olla organisatsiooniga seotud ning tahab saavutada organisatsiooni eesmarke, mis

on iihtlasi tema enda eesmaérgid.

Meyer, Allen (1991: 67) ja Becker (1960: 32) vaatavad pithendumist spetsiifilisemalt.
Meyer, Allen (1991: 67) vditsid, et plihendumine on tegur, mis mdjutab organisatsiooni
sisekliimat ja t66jou voolavust. Jarelikult on piihendumus téhtis, sest see médrab dra, kui
tohus on tdotajate omavaheline suhtlus ning kui suure tdendosusega tahavad tootajad
to0lt lahkuda. Becker (1960: 32) mainis, et kui indiviid seob korvalised huvid, niiteks
aja, pingutuse ja raha, siis tekib tal huvi jddda organisatsiooni liikmeks. Niisiis on isik
plihendunud tegutsemisviisile, sest muul viisil kditumisega seotud kulud on liiga suured

(Meyer, Allen, 1984: 377).

Lisaks eelmainitud plihendumuse teoreetilistele kisitlustele defieneerib Porter et al.
(1974: 604) piithendumust kui tiksikisiku voimet ennast identifitseerida organisatsiooni
litkmena ja osaleda konkreetse organisatsiooni tegevuses. Piihendumist iseloomustavad

jargmised kolm tegurit:

* organisatsiooni eesmérkide ja védrtuste aktsepteerimine,

* silmapaistev tung teha organisatsiooni nimel joupingutusi,
p g g jouping



soov jadda organisatsiooni litkmeks ehk siilitada liikmelisus. (Porter et al. 1974: 604)

Porter et al. (1974: 604) tdid vélja, et tootaja, kes on pilihendunud organisatsiooni
eesmirkidele ja soovib selleks oma energiat kulutada, on enamasti valmis jddma
organisatsiooni juurde, et aidata organisatsioonil korgelt hinnatud eesmaérkideni jouda.
Jarelikult on tootaja pithendumine ja to6lt lahkumine omavahel seotud. Mida rohkem
tootaja panustab ettevotte eesmérkide tditmisesse, seda enam on ta sunnitud t66 nimel
pingutama ja pithenduma. Ta on justkui kohustatud jiima organisatsiooni tdole, et

pustitatud eesmirke saavutada.

Lisaks eelmainitud erinevate autorite plihendumuse definitsioonidele on ka Meyer ja

Allen (1991) to6tanud vélja piihendumuse kirjeldamiseks mudeli.
Meyer ja Allen (1991) on esitanud to6taja pithendumise kolmeosalise mudeli:

* Emotsionaalne pithendumine ehk kiindumus organisatsiooniga. See tekib, kui
tootaja tunneb organisatsiooniga tugevat emotsionaalset sidet. Kui to6taja naudib
oma t60d ja organisatsioon loob todtajale meeldiva tookeskkonna, siis see

suurendab tema tdorahulolu ja tal tekib organisatsiooniga emotsionaalne seotus.

* Alalhoidlik piihendumine. Sellist liiki piihendumine voib tekkida, kui todtaja
motleb, millist kasu voi kahju toob talle ettevottest lahkumine. Kui td6taja jaoks
toob ettevottest lahkumine kaasa suuremad kulud kui ettevottesse jddmine, siis
vOib tootajal tekkida vajadus organisatsiooni jadda. Kulud vdivad olla niiteks
kaotatud palk, to0staaz, ametioskused ja teadmised. Alalhoidliku pithendumise

korral on td6tajal hirm neist hiivedest ilma jaada.

* Normatiivne pithendumine. Selle puhul seisneb too6taja piihendumine tundes, et ta
on kohustatud organisatsiooni jddma. To0taja jadb toole hoolimata sellest, et ta ei
ole oma t66ga rahul. Normatiivse pithendumise korral on inimese kohusetunne ja
eetika need tegurid, mis sunnivad senisel tookohal jatkama. (Meyer, Allen 1991:

64, 67)

Meyeri, Alleni (1991: 68) viitel ei ole olemas tootajat, kellel esineb ainult {iks

ptihendumise komponent. Tihti esinevad {iihel tdo6tajal kdik kolm piithendumise
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komponenti. Nditeks voib tdotaja tunda tugevat soovi ja vajadust jddda organisatsiooni,
kuid samas vidhe kohusetunnet, et seda teha. Teine td6taja voib tunda hoopis véhest soovi,

moddukat vajadust ja tugevat kohustust organisatsiooni jaéda.

Jarelikult on organisatsiooni seisukohalt oluline teada, millist kolmest plihendumuse
komponendist esineb todtaja seas kdige rohkem. Organisatsioonile on kasulik piiiielda
kombinatsioni poole, kus tootajal on tugev ja mdddukas soov, ent vihene kohustus, miks
jédada organisatsiooni. Sellise kombinatsiooni eelis on see, et todtaja ei ole kohustatud
olema organisatsiooni, vaid todtaja tahab ja soovib olla organisatsiooni osa, mille
tulemusena teeb tOGtaja paremat t60d. Selleks, et teada saada, millist pithendumuse
komponenti esineb tdotaja seas kdige rohkem, tootasid Meyer ja Allen (1991) vilja
kolmemddtmelise organisatsioonilise pithendumuse modtmiseks loodud skaala. Skaala
koosneb emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse piihendumuse alaskaaladest, kus iga
komponendi kohta on 8 vididet. T66 autor 1&htub oma t66s samuti antud késitlusest, sest

see annab kdige parema lilevaate to0taja pithendumuse tasemest.

Kui votta kokku erinevate autorite piihendumuse késitlused, siis on nédha, et plihendumust
vaadatakse kui panust, mida tehakse organisatsiooni eemérkide saavutamiseks (Porter et
al. 1974: 604). Seda ldhenemist toetab ka Kanter (1968: 499), kus indiviid annab panuse
ja on valmis tditma organisatsiooniga seonduvat. Teised autorid 1dhenevad pithendumusel
teise nurga alt. Pilhendumust vaadeldakse kui tegevuste rida, mis toetuvad toGtaja
seisukohal kuludest, mis tekivad toolt lahkumisel (Becker 1960: 33). Samuti Meyer,
Allen (1991: 64, 67) tdid vélja, et alahoidlik pithendumine tekib, kui td6taja on teadlik
kuludest, mida ettevottest lahkumine kaasa toob. Olgu selleks kaotatud palk voi
ametioskused ja teadmised. Seetdttu voib todtajal tekkida vajadus jddda organisatsioni, et

mitte tekitada kulusid.

Kumari, Afrozi uuringust (2013: 29) selgus, et tdotaja emotsionaalne pithendumine oma
toole annab suure rahulolu ja avaldab tugevat moju onnetundele. Karrasch (2003: 227) on
oma uuringus leidnud, et emotsionaalne pithendumine pole seotud ainult tooga, vaid
mojutab ka tootaja isiklikku elu. Tootaja, kellel on organisatsiooni suhtes tugev
emotsionaalne piihendumine, saavutab paremaid tootulemusi ja voivad puududa toolt
vihem kui see tootaja, kellel on t66 suhtes ndrk emotsionaalne pithendumine. See vdib

tuleneda asjaolust, et tugeva emotsionaalse pithenudmusega to6taja soovib olla pidevalt
11



organisatsiooni osa ning viia ellu organisatsiooni eesmérke ning aidata saavutada
ettevottel paremaid tulemusi. See nduab todtajal suuremat toost osavottu ning vihem
toolt puudumist. Jarelikult on ettevotte jaoks téhtis, et todtaja oleks emotsionaalselt
ptiihendunud, sest niisugune tdotaja saavutab paremaid téotulemusi ning tagab ettevotte

edu.

Iversoni, Buttigiegi (1999: 326) uurimuse tulemustest jareldub, et emotsionaalne ja
normatiivne pithendumine on seotud organisatsiooni positiivsete tulemustega.
Organisatsioonis, kus on tootajate pithendumuse tase kdrge, on vihe t60lt lahkujaid ja
toolt puudujaid. Emotsionaalse ja normatiivse pithendumise korral on todtajal ka
muutustega lihtsam leppida. Samas on alalhoidliku piihendumisega todtajal vdiksem
vOime muutusi aktsepteerida. (Ibid.: 326) Jarelikult on ettevotte seisukohalt oluline, et
tootaja oleks rohkem pilihendunud emotsionaalselt ja normatiivselt, sest niisugune todtaja

lepib organisatsioonisiseste muutustega kiiremini.

Oluline uurimisteema on see, millised on organisatsioonilise pithendumise tagajirjed.
Organisatsioonilise plihendumise positiivsed tagajirjed on produktiivsus, motivatsioon,
viiksem soov to6lt lahkuda ja toolt puududa (Genevicitté-Janoniené, Endriulaitiené
2014: 558). Samuti vdib organisatsiooniline piihendumine anda tootajatele stabiilsuse ja
kuuluvustunde (JMowday et al. 1981: 4). Kui todtaja plihendub organisatsioonile, siis ta

tunneb kuuluvust, mis loob t66d tehes positiivse tunde.

Organisatsioonilise piithendumise negatiivsed tagajirjed on stress, konfliktid ja vdhene
toorahulolu. Tootaja alalhoidlik pithendumine avaldab negatiivset mdju nii todtajale
endale kui ka organisatsioonile. Alalhoidlik pithendumine pdhineb investeeringutel, mida
tootaja teeb puudulike toovoimaluste tottu. Kui tootajal on vihe tddalternatiive, siis
kardab ta t66d kaotada ja tunneb end organisatsioonis justkui 10ksus. See olukord tekitab
tootajale stressi, mistdttu ta ei suuda organisatsioonis produktiivselt todtada.
Organisatsioon kaotab seelébi efektiivsust. (Genevicitité-Janoniené, Endriulaitiené, 2014:
558-559) Samuti toid Jmowday et al. (1981: 6) vilja, et korgelt pithendunud t66taja voib
pidurdada oma karjddrivoimalusi ja enesearengut kuna ta piisib liiga kaua iihes
organisatsioonis. To6kohtade vahetus vOib kaasa tuua enesearengu kuna todtaja Opib
tookohti vahetades uusi teadmisi ja kogemusi. Jarelikult tookohtade vahetamine avardab

silmaringi ning vdimaldab uues to0kohas paremini toime tulla, sest vanast toGkohast
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kaasa voetud tookoha kogemused ning neid analiiiisides on vdimalik uues kohas
edukamalt toime tulla. Samuti v0ib tootaja kdrge organisatsiooniline piihendumine
pohjustada stressi ja pingeid pere - ja sotsiaal suhetes. Liigne aja ja energia
investeerimine organisatsiooni voib tihti peale tulla perekonna ja muude kohustuste
arvelt. (Jmowday et al 1981: 6) Jarelikult liigne pithendumine voib pérssida

perekondlikku ja sotsiaalse suhte arengut.

Lisaks eelnevalt mainitud teguritele tekitab to6tajas stressi ja alandab pithendumuse taset
ebasobiv todtaja ja todandja omavaheline suhe. Ettevote saab mojutada todtaja
pliihendumist ning tekitada todandja ja tootaja vahel hea koostoosuhte. Selline koostdo
aitab luua tootliku, motiveeriva ja korge moraaliga tookeskkonna. See suurendab todtaja
plihendumist ja todrahulolu ning aitab tdita organisatsiooni eesméirke. (Long et al. 2012:
635) Tootaja jaoks on oluline, et tema ootused t66 suhtes vastaksid tegelikkusele. Ehk
siils kui tootaja peab oluliseks, et ettevote pakuks head to6tasu ning soodsat
tookeskkonda, siis on organisatsiooni iilesandeks seda ka tootajale pakkuda. Kui soovitu
ei vasta tegelikkusele, siis vOib too6taja ja tddandja sotsiaalne suhe olla rikutud ja to6taja

pliihendumine saada kahjustada. (Sturges, Guest 2001: 449)

Uldjuhul véirtustab ja toetab ettevdte tootajat, kes annab organisatsiooni edusse suure
panuse. Seetdttu investeerib organisatsioon sellesse todtajasse rohkem, et kaasata teda
itha rohkem igapédevategevusse. See omakorda suurendab tdotaja emotsionaalset
plihendumist organisatsioonile ning organisatsiooniga iihtekuuluvuse tunnet. (Kim,
Fernandez 2017: 5) Jérelikult on organisatsiooniline pithendumine efektiivne nii toGtaja

kui ka ettevotte jaoks.

Tootaja pithendumusel on ka mdju t66lt lahkumisele. Ténu pithendumusele paraneb
tootaja heaolu, kuna ta teeb t66d monuga. Ettevotte jaoks on piihendunud todtaja
vaartuslik pohivara. Ta ei soovi todlt lahkuda ning suurendab seeldbi ettevotte
tootlikkust. Mida rohkem on to6taja organisatsioonile pithendunud, seda suurema panuse
ta annab. Plihendumine aitab tddtajat organisatsiooni vadrtustega siduda ning tagab
toOtaja ja organisatsiooni head suhted. See vdhendab t66j6u voolavust. (Kanter, 1968:
499; Wiener, 1948: 421; Genevicitté-Janonien¢, Endriulaitiené 2014: 558-559; Meyer,
Allen 1991: 67; Irefin, Mechanic, 2014: 33)
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Tootaja, kes panustab organisatsiooni eesmirkide tditumisse, jddb suurema tdendosusega
organisatsiooni todle, sest ta soovib, et eesmérgid saaksid tdidetud. Mida pithendunum on
tootaja, seda kauem pilisib ta organisatsioonis t60l. Kui todtaja on organisatsioonile
plihendunud, siis voib niiteks palganumber olla to6taja jaoks hoopis teisejarguline.

(Porter et al. 1974: 604)

Samuti on organisatsioonilisel pithendumusel seos psiihholoogilise olekuga, mida
sdilitatakse to0taja ja organisatsiooni vahel. Piihendumine on justkui tootaja lojaalsuse ja
toetuse tase organisatsioonile, millel on positiivne seos piihendumuse ja organisatsiooni
jéamise tahte vahel. (Ramalho Luz er al. 2018: 87) Ehk kui to6taja on organisatioonile
lojaalne ning toetab tema eesmaérke, siis tekib seos piihendumuse ja to6lt jaddmise vahel

ning tootajal ei teki tahtmist toolt lahkuda.

Jargnevalt uurib t66 autor erinevate autorit poolt késitletud pithendumist mojutavaid
tegureid ja kuidas nende tegurite olemasolu mdjutab pithendumust. Tegurite uurimine
aitab moista, millist moju avaldavad need tdotajate pithendumusele, kas need aitavad
tosta tootajate plihendumust voi hoopis vihendavad seda. Ténu tegurite moistmisele on

voimalik tootajat motiveerida todkohal rohkem pithenduma.

1.2 Puhendumust moéjutavad tegurid

Tootaja on pithendunud kui ta piisib organisatsioonis sdltumata sellest, kui hasti voi
halvasti ettevottel 1dheb. Ehk siis tootaja piihendumuse tase ei sdltu sellest, milline on
ettevotte teenitav kasum kas see on vdheneb voi suureneb. Too6taja on pilihendunud
organisatsioonile ja selle eesmérkide tditmisele. Organisatsioon pakub tootajale tookohta,
mille kaudu saab nii oma aega sisustada kui ka raha, mis tagab igapdevase toimetuleku.
Ometi sellest ei piisa, et tekitada tdotajas pithendumist. Lisaks sellele voib organisatsioon
pakkuda voimalust tootada véljakutset esitaval ametipositsioonil, kohtuda ning suhelda
mitmesuguste inimestega ning arendada oma teadmisi ja oskusi. Need on tegurid, mis
tekitavad inimeses pithendumist ja soovi ennast organisatsiooniga siduda. (Meyer, Allen

1997: 3)
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Miedaner et al. (2018: 8) leidsid, et organisatsiooni suurus ja iilesehitus mojutavad
tootaja pithendumise taset. Suuremas organisatsioonis on tdotajal tihtipeale madalam
plihendumise tase kui vdiksemas organisatsioonis. Néiteks toodi vilja, et suured haiglad
peavad tihitpeale iiles nditama suuremaid jOupingutusi, et kaitsta toOtajat madala
plihendumuse eest, rakendades meetode, mille eesmirk on tohustada tootaja suhestumist
haiglaga, nt haigla infolehtede kaudu. Teisest kiiljest vdivad suurtes haiglates tootajate
suhted oma tédandjate ja kaastodtajaega ndrgemaks muutuda, kuna suhtlus ringkond on
viaga suur. Jdrelikult on suurtes haiglates todtajatega raske isiklikku suhet luua.
Viiksemates haiglates on tootajate omavaheline suhtlus parem kuna suhtlus toimub
viiksema arvu inimestega ning vestlemise aeg iihe inimese kohta voib olla pikem.
Infolehe olulisus seisneb selles, et todtajale meeldib end olulisena tunda. Infolehed
annavad iilevaate tippslindmustest ja antakse iilevaade, mis haiglas plaanis antud nidalal.

Hoitakse inimesi kursis. Infolehed niitavad, et to6tajat mirgatakse ja tunnustatakse.

Organisatsiooni huvides on todtajaid organisatisoonis hoida ja todtajate lahkumist
minimeerida (Mosadeghrad et al. 2008: 225). Tootajad lahkuvad organisatsioonist
vabatahtlikult v&i sunniviisiliselt (Cho et al. 2009: 374). Uks olulisi kiisimusi, mida juht
endale pirast tootaja lahkumist esitama peaks, on see, kas tootaja lahkumist oleks saanud
dra hoida (Long ef al. 2012: 62). Todtaja lahkumine tekitab organisatsioonile kulusid:
tootajale lahkumishiivitis, asenduskulud, uue todtaja toolevotmise ning tema viljadppe
kulud (Pitts et al. 2011: 751). Kdiki neid kulusid {iritab ettevote véltida, suurendades
olemasoleva to6taja pithendumist. Jargnevalt on esitatud tegurid, mis mdjutavad todtaja
plihendumist. Joonisel 1 on vilja toodud erinevate autorite poolt esitatud tegurid, mis
mojutavad tOOtaja organisatsioonilst pithendumust ning selle seosed tdotajate toolt

lahkumisega.
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Perekondlikud

kohustused
Koolitused
Karjdarivoimalused _
Tootajate
organisatsiooniline =g To0lt lahkumine
Autonoomsus plihendumine

Tootajate vaheline
suhtlus

Tootasu

To6tingimused

Joonis 1. Tootaja lahkumist ja piihendumist mojutavate tegurite omavahelised seosed
(allikas: Jehanzeb et al. 2013: 82—84; Long et al. 2012: 631, 634; Pitts et al. 2011: 752-
753; Walsh, 2015: 13; Iverson, Buttigieg 1999: 313; Pitaloka, Sofia 2014: 16;
Geldenhuys et al. 2014: 2; Blau, 1999: 688; Martin, Roodt 2008: 24)

Indiviidi tasandil mojutavates pithendumuse teguritest leidis Blau (1999: 688-689), et
mida parem on tdotaja erialane ettevalmistus ja korgem haridustase, seda rohkem peaks
ta olema todle plihendunud. Kdrgema haridustasemega tootaja saab enamasti parema

ametipositsiooni. Seetdttu on tal ka rohkem todkohustusi, mis nduab omakorda suuremat

pliihendumist.

Toole pithendumist ja to6lt lahkumist mojutavad ka erinevad demograafilised tunnused.
Nooremad vahetavad tihtipeale sagedamini tookohti kui vanemad todtajad. Vanemal
tootajal on suurem surve olla materiaalselt kindlustatud, sest neil on suuremad
perekondlikud kohustused ja seetdttu peavad oma finantsvajadused tditma. Tootaja jaoks
on riskantsem ja raskem ametikohta vahetada, kui vastutus iilalpeetavate eest on suur
.(Pitts et al. 2011: 752; Iverson, Buttigieg, 1999: 313; Blau, 1999: 688) Noorel tootajal on
enamasti vihem perekondlikke kohustusi. Ka tootaja vanus ja ametis oldud aeg on

olulised organisatsioonilise piihendumise tegurid. Mida vanem on t66taja ja mida kauem
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ta on organisatsioonis tootanud, seda rohkem on tal olnud aega hinnata oma suhteid

organisatsiooniga. (Blau, 1999: 688)

Samuti selgitas Blau (1999: 688), et abielus todtaja voivad olla organisatsioonile rohkem
ptihendunud kui vallaline to6taja, sest abielus tootaja keskendub rohkem karjéérile kui
vallaline to6taja. Abielus todtajal on rohkem perekondlikke kohustusi. Abielus tdotaja on
organisatsioonile rohkem piihendunud, sest kulutused {iilalpeetavatele on tarvis katta.
(Salami, 2008: 36) Jarelikult iilalpeetavate suurus voib avaldada moju toGtajate

plihendumuse tasemele.

Samuti on Sturges, Guest (2008: 448) poolt vilja pakutud, et organisatsioonilise
ptihendumise ja to0lt lahkumise seos on kdige tugevam karjdédri alguses, kui
plihendumine veel kujuneb. Seda just seetottu, et karjddri alguses Opib alles tootaja
organisatsiooni ja selle keskkonda tundma. Milliseks kujub tddtajate omavaheline
suhtlus, kas tGhusaks voi mitte, milliseid tootingimusi tootajale pakutakse, kas soodsaid
vOi mitte. See kdik méngib rolli tootaja esialgse piihendumuse kujunemisel. Kui todtaja
kohtub esimest korda tookollektiiviga ning omavaheline suhtlus ei ole hea ning tekib
pingeid, sest nditeks omavaheline temperament ei sobi, siis on raske olla tootajal tookohal

plihendunud.

Kui aga vaadata kuidas organisatsioon mdjutab totajate plihendumust, siis Jehanzeb et
al. (2013: 82-84) leidsid, et todtaja koolituste ja organisatsioonilise piihendumise vahel
on tugev seos. Koolitused suurendavad tdotaja todrahulolu ja organisatsioonilist
plihendumist ning hoiavad to6tajat kauem t661. Koolitused muudavad todtaja igapdevatood
organisatsioonis efektiivsemaks. Koolitused annavad tdotajale oskused ja teadmised, mis
on vajalikud, et organisatsiooni eesmirke saavutada. TOOtaja, kes osaleb koolitustel
entusiastlikult, on tdendoliselt oma tddga rahul ning saavutab paremaid tulemusi.
Jarelikult on organisatsioonidel vdimalik saada eelis, kui nad motiveerivad oma tdo6tajaid
osalema koolitusprogrammides. Neis organisatsioonides, kus koolitusi tehakse harva voi
nende kvaliteet on todtajate hinnangul kehv, ei pruugi t66 olla tulemuslik ning tdotajad
lahkuvad suurema tdendosusega. Tanu ettevotte poolt 1dbi viidud koolitustele dpib todtaja
uusi teadmisi ja kogemusi, mis aitab todtajal tookohal efektiivsemalt tootada. Lisaks on

koolitus justkui mérk ettevottepoolsest tunnustusest tootaja vastu.
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Lisaks koolitusvoimalustele mojutab tootaja lahkumist see, kas organisatsioonis saab teha
karjaéri (Long et al. 2012: 633). Tootaja, kes usub, et organisatsioonis on olemas nii
hierarhilised kui ka horisontaalsed edutamisvéimalused, pithendub rohkem tddle ning
plisib kauem to0l, isegi kui ta ei ole tootingimustega tdielikult rahul. Bryant ja Allen
(2013: 173) leidsid, et organisatsioon peaks ennetavalt juhtima to6taja karjddrivoimalusi
ning neid tdotajaga arutama. Kui organisatsioon ei paku tootajale karjddrivoimalusi, siis
voib tekkida t66j0u voolavuse oht. Karjdarivoimalused aitavad viltida to6taja lahkumist
organisatsioonist ning suurendavad tema piihendumist. (Long et al. 2012: 634) Jarelikult
tinu arenguvOimaluste olemasolule piihendub tdotaja tdokohal rohkem, sest
teadvustatakse, et ettevotte pakub vdimalusi ennast arendada ning tddtaja on ténulik selle

eest ning nditab iiles suuremat pithendumuse taset.

Pittsi et al. (2011: 753) empiiriline uurimus nditas, et tootaja iseseisvuse suurendamine
parandab tema tootlikkust ja toorahulolu. Autonoomsus tdodkohal suurendab tdootaja
innovaatilisust. Seetdttu jadb tootaja, kes tunneb, et tal on ettevottes rohkem volitusi,
ettevottesse pikemaks ajaks todle ning ta on enam piihendunud. Kui téotaja kogeb
organisatsioonis ebasoodsaid todolusid voi ei ole oma t66ga rahul, siis ta viéhendab oma
panust ja kavatseb tdenédolisemalt to6lt lahkuda (Kim, Fernandez 2017: 5). Geldenhuys et
al. (2014: 2) tegid kindlaks, et tootaja autonoomsus igapdevatods viib suure

emotsionaalse pithendumiseni.

Toole plihendumist ja toolt lahkumise tdendosust mojutab ka tdotajate omavaheline
suhtlus. Walsh (2015: 13) vditis, et kui totajate omavaheline suhtlus on ebatdhus, siis
viib see tootaja toolt lahkumiseni. Head suhted tookaaslaste ja juhtkonnaga vihendavad
tootaja soovi toolt lahkuda. Kui tookollektiiv omavahel histi 14bi ei saa, tekivad
ebakindlus ning pinged. Pidev suhtlemine juhtkonnaga aitab vdita usaldust ning
suurendada to6taja organisatsioonilist piihendumist. (Pitts et al. 2011: 753) Samas leidsid
Mosadeghrad et al. (2008: 225) oma uurimuses, et ettevotte juhtkond vdib nii saavutada
tootaja plihendumise kui ka pohjustada tema t661t lahkumise. Ettevotte juhtidel puuduvad
tihtipeale teadmised, kuidas oma tootajaid motiveerida. Nad ei tea, kuidas luua
organisatsioonis sellised tootingimused, millega tootajad oleksid rahul, ja kuivord
mojutab toorahulolu tootaja lahkumist. Juhtidel on véiga raske motiveerida koiki

organisatsiooni tootajaid. Lahendus on luua niisugune tookeskkond, kus iga tootaja saab
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ennast ise motiveerida. (/bid.: 225) Naiteks on kasulik ettevottel luua keskkond, kus
pakutakse héid lisateenimis ja arenguvdimalusi. See nditab, et todtajat vairtustatakse.
Samuti peab todtajal olema sobilikud to6tingimused, et oma t66d histi teha, muidu voib

tekkida oht, et tootaja laheb teise todandja juurde, kes neid voimalusi pakub.

Tootasu suurus on oluline tegur, mis paneb tootaja kaaluma, kas jidda toole voi lahkuda.
Tasu tunnustab tootajat tehtud t66 eest ja on peamine elatusallikas. (Long et al. 2012:
631) Pitts ef al. (2011: 752) viitsid, et rahulolematus oma té6tasuga sunnib tdotajat toolt
lahkuma. Suur palk viib to6taja mugavustsooni ning kaotab ajendi uut todkohta otsida.
Kui to6taja on rahul karjadrivoimalustega ettevottes, siis ta tdendoliselt ei lahku toolt ja

on rohkem piihendunud.

Palka saab vaadata ka kui tdmbetegurit. TOmbetegur on nditeks moni ahvatlev
toopakkumine, mis tdmbab todtaja organisatsioonist dra. Tootaja voib olla ettevotte
pakutava t66ga rahul, ent parem palk tdmbab tdotaja mujale. (Walsh, 2015: 9) Todandja
on sunnitud tasuma hiivitisi, et viltida t66jou voolavust, ja meelitama enda juurde to6le
kvalifitseeritud t60joudu. Kui todandja paremat tootasu pakkuda ei suuda, tekib t66j0u
voolavus, sest todturul on palju atraktiivseid toopakkumisi. (Long et al. 2012: 631)
Samuti pithendub td6taja rohkem organisatsioonile, kui ta saab raske ja silmapaistva t60
eest védrilist tasu. Organisatsioon peab looma Oiglase palgasiisteemi, sest tootajad

hindavad oma palga struktuuri diglust. (Bhatti ef al. 2016: 36)

Tootaja piithendumist mdjutab ka téokeskkond. Pitaloka, Sofia (2014: 16) uuringu
tulemused kinnitasid seda véidet. Hea tookeskkond on mugav ja turvaline ning hdlbustab
tood. Hea tookeskkond tagab todrahulolu ja pithendumuse. Organisatsioon peab
vOimaldama mugava té6ruumi, hea suhtluskliima ning selged ja kergesti moistetavad
tooreeglid ja - protseduurid. Organisatsioon peab tagama ka diglase hiivitussiisteemi ja
karjadrivoimaluse, mis pohineb t66 tulemuslikkusel ja tootaja padevusel. See motiveerib

tootajat rohkem pithenduma ning ta tdendoliselt ei lahku toolt.

Selleks, et toorahulolu ettevotte sees moota, on olemas mitmeid meetmeid. Kas teha
uuring, vaatlus voi viia 14bi tootajatega vestlused. See voimaldab vilja selgitada, millega
on todtajad rahul ja millega mitte. Paljud organisatsioonid hindavad todsse suhtumist

ainult tiks kord aastas. Nad viivad tdotajate seas ldbi anoniitimse rahulolu-uuringu, mille
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tulemusi analiiiisitakse osakonna voi driiiksuse tasandil. Selline uuring annab kiill
vaartuslikku infot, kuid individuaalselt tehtav intervjuu tagaks personaalsema ldhenemise.
See voimaldab organisatsioonil ennetada digel ajal ja sihipdraselt todtajate kavatsust toolt
lahkuda. (Bryant, Allen 2013: 173) Lisaks todsse suhtumisele peaksid ettevdtted hindama
ka tootajate pithendumust ning selleks 1dbi viima uuringud. Piihendumust 14bi viiv uuring
aitaks moista todandjal, millised on tegurid, mis takistavad tootajal tookohal
plihendumast ning 14bi selle teadmise on vdimalik todtajat tookohal paremini motiveerida

ja suuredada tema plihendumust.

Kui tootaja vidrtused ning ettevotte ideoloogia, védrtused ja véljavaated langevad kokku,
siis tOGtaja soovib todle jddda. Kui toodtaja toolt lahkub, voib see kdigutada tema
vaartushinnanguid ning teda psiihholoogiliselt mdjutada. (Cole, Bruch, 2006) T6o6tajad
peavad olulisteks tootingimusteks head palka ning sdbralikku todkollektiivi. Kui need
tingimused on todkohal tdidetud, siis on tddtaja rahul ja pithendunud. (Martin, Roodt,

2008: 24)

Tootaja pithendumust mojutavad nii erinevad isiklikud tegurid nagu niiteks haridustase,
erialane ettevalmistus kui ka demograafilised tegurid. Lisaks sellele saab organisatsioon
mojutada todtaja plihendumist luues tookeskkonna, kus tddtaja on motiveeritud

pliihenduma.
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2. PUHENDUMUSE JA TOOLT LAHKUMIST
MOJUTAVATE TEGURITE ANALUUS

2.1. Uurimismetoodika ja valimi tutvustus

Teoorias uuriti erinevate autorite poolt késitletud pithendumuse olemust ning tegureid,
mis seda mojutab. Samuti vaadati millist rolli mingib tdotajate piihendumine toolt
lahkumisel. Jérgenvalt piitiab autor uurida, millised tegurid mdjutavad teeninduses
tootanud vastajate pithendumust ja millised on peamised t66lt lahkumise pohjused.

Seejarel uuritakse pithendumuse rolli 661t lahkumisel.

Toos piistitatud uurimisiilesannete tditmiseks keskendus autor kombineeritud uuringule,
mis sisaldas kvalitatiivset ja kvantitatiivset meetodit. Kvalitatiivne uurimus annab parema
lahenemise vastajate tunnete, arvamuste ja kogemuste kirjeldusele. Lisaks sellele saab
kvalitatiivseid ldhenemisi kasutatada siigavamate arusaamade moistmiseks. (Rahman,
2016: 104) Kvalitatiivsed andmed koosnevad tavaliselt sOnadest, samas kui
kvantitatiivsed andmed koosnevad numbritest (Atieno, 2009: 17). Tanu kvalitatiivsele
meetodile on vOimalik teemat rohkem avada ning julgustada inimesi oma vastuseid
rohkem laiendama. Intervjuu abil saab intervjueeritavalt rohkem tekstilist teavet toolt

lahkumise pdhjuste ning piihendumist takistavate tegurite kohta.

Intervjuu esimeses osas ehk kvantitatiivses osas paluti vastata tootajatel, kes olid
tootanud teenindussektoris, Meyeri ja Alleni (1991) koostatud piihendumuse
kiisimustikule. Pithendumist hinnates paluti vastajatel mdelda oma eelmise todandja
peale. Selleks kasutati Meyeri ja Alleni (1991) poolt loodud kolmemddtmelise
organisatsioonilise pithendumuse mdotmise skaalat. Skaala koosneb emotsionaalse,
alalhoidliku ja normatiivse pithendumuse alaskaaladest, kus iga piithendumuse
komponendi kohta on toodud 8 véidet. Autor vottis aluseks valmis kiisimustiku, mille on
koostanud Hanno Suits (2012: 70-71). Selle kiisimustiku viiteid (E5, E6, E§ ja N2)

korrigeeriti ja saadi siinses t60s kasutatud kiisimustik. Podratud viited ehk eitavas vormis
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viited tekitavad vastajas segadust, mistdttu autor pani need jaatavasse vormi.
Piihendumuse véidete mdotmisel kasutati neljapunktilist Likerti-tiitipi skaalat, mille

puhul:

4 — thistas vastust ,,tdiesti ndus”

3 — tihistas vastust ,,pigem ndus”

2 — tdhistas vastust ,,pigem ei ole ndus”
1 — tdhistas vastust ,,ei ole ndus”

Pithendumuse kiisimustikku kasutati selleks, et saada teada, kui korge on vastajate
plihendumuse tase ja millist kolmest piihendumuse alaliigist esineb vastajate hulgas kdige
rohkem. Oluline on rohutada, et pithendumuse kiisimustiku tditmisel ldhtus vastaja

eelmisest tookohast saadud kogemustest.

Piihendumuse kiisimustikule jargnes poolstruktureeritud invervjuu. Kiisimused koostas
autor, ldhtudes t00 teoreetilisest osast. Pitts et al. (2011), Iverson et al. (1999) ja Blau
(1999) toodest tulenes demograafiliste teguritega seotud kiisimus. Jehanzeb et al. (2013)
toost tulenes koolitusega seotud kiisimus. Pitts et al. (2011) ja Geldenhuys et al. (2014)
toodest tulenes kiisimus, mis puudutas autonoomsust. Long et al. (2012) ja Pitts et al.
(2011) toodest tulenes kiisimus, mis seostus todtasu ja muude hiivedega nagu niiteks
boonused. Walsh (2015) to0st 1dhtuvalt tulenes kiisimus, mis uuris téotajate omavahelise
suhtluse tohusust. Long et al. (2012) ja Bryant, Allen (2013) toddest pdhinevalt koostas
autor kiisimuse, mis seostus karjddrivoimalustega. Mosadeghrad et al. (2008) t&0st
tulenes kiisimus, mis puudutas tootingimusi. Poolstruktureeritud intervjuu puhul olid
kiisimused osaliselt ette antud ja osaliselt improviseeritud. See tdhendab, et intervjuu
kdigus kiisiti juurde tdpsustavaid kiisimusi, et saada voimalikult tdielik iilevaade toolt
lahkumise pohjustest. Lisaks selgitati intervjuus vilja mdned demograafilised jm

tunnused (t66taja sugu, toostaaz ja toovaldkond).

Bakalaurcusetdo valimisse kuulusid inimesed, kes olid varem to6tanud teenindussektoris,
kus t60jouprobleem on viga terav. Valimi moodustas 15 inimest. Valimi koostamiseks

kasutas t00 autor mugavus- ja lumepallivalimit. Mugavusvalimi moodustasid sdbrad ja
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tuttavad, kes olid autori jaoks kergesti kdttesaadavad. Lumepallivalimi puhul kasutas

autor tutvussidemeid, et leida kvalitatiivseks uuringuks sobivaid inimesi.

Pithendumuse kiisimustiku vastused kodeeriti ja tulemused koondati Exceli-tabelisse.
Poolstruktureeritud intervjuud autor lindistas, misjdrel lindistused transkribeeris.
Intervjuude analiitisimiseks kasutas autor kvalitatiivset sisuanaliilisi ehk keskendus
sellele, mis oli tekstis kirjas. Analiilisi kédigus seostati plihendumise teooriad toolt

lahkumise pohjustega.

Tabel 2. Valimi kirjeldus

Vastaja Sugu Toostaaz Valdkond Intervjuu
eelmises pikkus
tookohas

Vi N 1,5 aastat Tluteenused 12 min

V2 N 5 kuud Pangandus 10:58 min

V3 M 1,5 aastat Pangandus 15:30 min

V4 N 2 aastat Kaubandus 7:51 min

V5 N 3 aastat Tervishoid 9:37 min

Vo6 N 2 aastat Toitlustus 16:27 min

V7 M 2,5 aastat Turism 18:32 min

V8 M 3 aastat Haridus 20:47 min

V9 N 1,3 aastat Toitlustus 08:28 min

V10 M 1 aasta Ehitus 10:15 min

V11 M 6 aastat Ehitus 13:23 min

V12 N 2,5 aastat Meelelahutus | 31:18 min

V13 N 1 aasta Toitlustus 5 min

V14 N 2,2 aastat Meelelahutus 19:57 min

V15 N 1,5 aastat Toitlustus 23:22 min

Allikas: autori koostatud

Enne kiisimustikule vastamist ja intervjuud selgitati vastajatele, mis on uuringu eesmark
ning et vastused on anoniiimsed. Pithendumuse kiisimustik esitati vastajatele
paberkandjal. Selle tditmine vottis aega ligikaudu 10 minutit. Tabelis 2 on toodud
vastajate andmed eelmise tookoha kohta, kust hiljuti lahkuti, ning poolstruktureeritud
intervjuude pikkus. Vastanute seas oli 33,3% mehi ja 66,7% naisi.
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Uuringu valimis oli 15 inimest, kes koik olid todtanud teenindussektoris. Tabelist 2 on
ndha inimeste toOstaaz. Vastanute keskmine todstaaz oli 2 aastat. Lithim todaeg oli 5
kuud ning pikim 6 aastat. Tabelis 2 on toodud ka intervjueeritavate toovaldkonnad. Kuigi
valdkonnad on erinevad, on koikide vastajate ametikoht seotud klienditeenindusega.
Ehitusvaldkonnas todtanud vastajate ametinimetus oli kliendihaldur. Toitlustuses
tootanud vastajate ametinimetus oli teenindaja ja néditeks panganduses tdotanutel

klienditeenindaja. Kdige rohkem vastajaid tootas toitlustusvaldkonnas.

Tabel 2 sisaldab ka intervjuude pikkust, mis ei sisalda piihendumuse kiisimustikule
vastamise aega. Ehk intervjuu keskmine pikkus, mis sisaldas intervjuud ja kiisimustiku
tditmist, oli 25 minutit. Kdige lihem intervjuu kestis 5 minutit. See vastaja oli viga
kidakeelene ning ei soovinud eelmisest tookohast eriti rddkida. PShjuseks voisid olla

tegurid, mis tekitasid eelmises tookohas pahameelt ja stressi.

Intervjueeritavate keskmine vanus oli 28 eluaastat. Vanusegruppi 20-25 eluaastat kuulus
5 inimest, vanusegruppi 25-30 eluaastat kuulus 8 inimest, vanusegruppi 30-35 eluaastat

kuulus 1 inimene ja vanusegruppi 35—40 eluaastat kuulus samuti 1 inimene.

Alljargnevalt antakse iilevaade empiirilise uuringu tulemustest. Tulemused on esitatud
teksti, tabelite ning illustreerivate jooniste abil. Esmalt on vélja toodud vastajate
hinnangud pithendumuse komponentide kohta. Jérgnevad poolstruktureeritud
intervjuudest saadud uuringutulemused. Nii pithendumuse kiisimustikule kui ka intervjuu
kiisimustele vastasid intervjueeritavad, tuginedes eelmisest tdodkohast saadud
kogemustele. Selleks, et esitada analiilisi osas vastajate tsitaate, andis autor vastajatele

stimboliks V, mida kajastab ka tabel 2.
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2.2 Tootajate puhendumuse ja toolt lahkumise tegurite analiits

Jargnevalt késitletakse piihendumuse komponentide usaldusvairsusi.

Tabel 3. Organisatsioonilise pithendumuse komponentide reliaabluskoefitsendid
(Cronbachi alfa)

Komponent Reliaabluskoefitsent
Emotsionaalne 0,56
Alalhoidlik 0,53
Normatiivne 0,68

Allikas: autori arvutused

Cronbachi koefitsient on 1iiks kdige populaarsemaid meetodeid usaldusvédrsuse
hindamiseks. Koefitsient v3ib olla vahemikus 0 kuni 1. Mida korgem on koefitsient, seda
suurem on tema usaldusvédidrsus. (Vokurka & Leary-Kelly, 1998: 397) Kui
reliaabluskoefitsiendi o védrtus on ile 0,7, loetakse seda heaks tulemuseks. Kui
reliaabluskoefitsient a on alla 0,5, siis seda tulemust ei aktsepteerita. (Laidmets, 2018)
Tabelist 3 ilmneb, et alalhoidliku ja emotsionaalse pithendumuse reliaablus on ndrk.
Mbolema viairtus on alla 0,6. Normatiivse pithendumuse reliaablus on samuti nork.
Jarelikult on wvastajad viiteid hinnanud ebaiihtlaselt, mistottu on kdigi kolme
plihendumuse komponendi reliaablus madal. Madala reliaabluse pdhjuseks vdis olla

viike valim. Kuna pithendumuse reliaablus on madal, analiitisitakse viiteid iikshaaval.
Jargnevalt késitletakse vastajate poolt vastatud plihendumuse komponentide viiteid.

25



Enamik vastajaid ei oleks onnelikud, kui peaksid veetma oma edaspidise karjdiri selles
organisatsioois. Autori hinnangul ei ole see positiivne tulemus. See néditab, et enamik
vastajaid ei ole oma tddkohaga rahul. Lisaks tundsid vastajad, et organisatsioon ei
tadhenda neile isiklikult vdga palju. Too6tajad seevastu tunnistavad, et neile meeldib
arutada oma organisatsiooniga seotud probleeme organisatsiooniviliste inimestega.
Vastajate hinnangu analiiiisi pohjal voib véita, et vastajad ei tunne organisatsiooni suhtes
emotsionaalset kiindumist. Kokkuvottes on vastajate emotsionaalse pithendumuse tase

madal (vt lisa 3, tabel 5).

Meyer, Allen (1991) tdid vilja, et kui to6taja teeb oma t66d monuga ja naudib seda, siis
tema toorahulolu ja emotsionaalne seotus organisatsiooniga suurenevad. Siinsest
uuringust ilmneb, et intervjueeritavad ei olnud oma todga rahul, mistdttu nad ei suutnud

end emotsionaalselt organisatsiooniga siduda.

Vastajate hinnangul on neil organisatsioonist lahkumise jirel piisavalt valikuvoimalusi,
kuhu td6le suunduda. Enamiku vastajate arvates ei ndua organisatsioonist lahkumine neilt
mingit isiklikku ohvrit. Teisisonu arvavad vastajad, et teistest ettevotetest saadavad hiived
oleksid vorreldes praegustega paremad. Jarelikult organisatsioonist lahkumise jérel
tootajate sissetulek mirkimisvairselt ei langeks, sest praegune tdodtasu on suhteliselt
viike. Vastajad tunnistavad, et kui tahetakse kohe organisatsioonist lahkuda, siis see ei
mdjutaks nende elu negatiivselt. Jarelikult on vastajate alalhoidliku pithendumise tase
madal. Samuti tdid vastajad esile, et ldhitulevikus organisatsioonist lahkumine ei oleks
neile liiga kulukas. Jarelikult ei ole ettevotte pakutavad hiived piisavad ning nendest

ilmajdimine ei tekita totajale suurt kulu. (vt lisa 3, tabel 6)

Vastajate hinnangul vahetavad inimesed tdnapédeval liiga tihti tdokohta. Samuti peavad
vastajad oluliseks olla oma organisatsioonile alati lojaalne. Lisaks tdid vastajad esile, et
ithest organisatsioonist teise likkumine on ebaeetiline. Jarelikult peavad vastajad lojaalsust
organisatsioonile oluliseks. Norka normatiivset piihendumust véljendab siiski asjaolu, et
enamik vastanuid tunnistab, et neid ei ole Opetatud uskuma iihele organisatsioonile
lojaalseks jadmise tdhtsusesse. Ka tundsid peaaegu koik vastajad, et kui saadakse parem
toopakkumine, siis lahkuksid nad praegusest tookohast. Niisiis peavad organisatsiooni
litkmed lojaalsust kiill oluliseks, ent parema to0pakkumise saamise korral lahkuks

enamik neist toolt. Jarelikult pole vastajad oma todkohal rahul. (vt lisa 3, tabel 7)
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Pithendumust véljendavad hinnangud néitasid, et vastajate pithendumuse tase on madal.
Kodige paremini ilmneb see enamiku vastajate hinnangust, et nad ei oleks dnnelikud, kui
nad peaksid veetma oma edaspidise karjddri praeguses organisatsioonis. Samuti ilmneb
see tunnistusest, et parema toopakkumise saamise korral lahkuks peaaegu koik todtajad
praegusest tookohast. Ainult pooled vastanuist tunnevad end oma organisatsioonis

pereliikmena.

Jargnevalt analiiiisib autor intervjuude tulemusi ning uurib miks oli valimi vastajate seas
plihendumine nii madal ning millised olid peamised tegurid, miks eelnevast tookohast
lahkuti. Uuringutulemuste analiiiisimisel tugineb autor kvalitatiivsele sisuanaliiiisile ehk
keskendub sellele, mis on tekstis kirjas. Samuti nii piihendumuse véidetele kui ka
intervjuu kiisimustele vastates paluti vastajatel mdelda oma eelmise todkoha ja todandja

peale.

Intervjuu tulemustest selgus, et enamik vastajaid on praegu oma uues tdokohas rohkem
plihendunud kui eelmises tookohas. Seda kajastab ka joonis 2. PShjuseid on mitu. Esiteks
mainis paar vastajat, et uus tookoht vastab rohkem nende erialasele véljadppele ja
meeldib rohkem. Lisaks toodi vilja, et uues tookohas on todkollektiiv sobralikum ja palk
parem.

Sobralik tookollektiiv on paljude vastajate arvates tugev mojufaktor, mis loob positiivse
tooatmosfadri. Paar intervjueeritavat tdi esile, et uues ettevottes on paremad hiived,
arvestatakse rohkem todtaja soovidega ning t66 on paindlikum. Vastaja 7, intervjuu:
,, Piihendumus on pigem nagu tousnud, aga seda on ka uus téoandja soodustanud, sest
tooalane heaolu on tagatud palju enam kui eelmises téokohas ja see motiveerib tood
tegema. Tootasu on suurem ja ka paindlikkust on rohkem. Head kaaluvad halvad iile
praegu”. Ténu nendele teguritele on td6taja heaolu suurem ja see motiveerib paremini
t60d tegema. Uks vastaja viitis, et uues tdokohas tehakse igal aastal rahulolu-uuringuid
ja arenguvestluseid, mida eelmises todkohas polnud. Oluline tegur, miks praegu ollakse
rohkem piihendunud, on see, et praeguses tookohas on rohkem iseseisvust. Ehk praecgune
t60 annab rohkem nii voimalusi kui ka vastutust, kuidas ise oma t60d korraldada. See
omakorda sunnib rohkem piihenduma. Uksikud intervjueeritavad tddesid, et nad on
praegu vidhem piihendunud kui varem, sest eelnevas td0kohas oli rohkem

vastutusvoimalust ja sOnadigust ning tookollektiiv oli parem. Niiteks iitles vastaja 5, et:
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., Olen pragu vihem piihendunud, sest keskkond on vihem meeldiv. Uks arst on hdsti éel,
tiritab vdlja siitia iga uue oe kes osakonda tuleb, seetottu ongi pidev stress kui temaga

to6l oled. Meeskonnavaimu ka ei ole nii nagu enne. Praegu rohkem individuaalsem t66”.

Joonis 2. Vastajate pracgune pithendumise tase vorreldes tookohaga kust lahkuti.

12‘|

10

Vastajate arv
[e)}

4
2
0
Rohkem Vahem pihendunud Sama
pihendunud

Allikas: autori koostatud.

Jooniselt on ndha, et enamik todtajaid ei olnud oma eelmises todkohas nii pithendunud
kui praeguses. Vastajate hinnangul takistasid eelmises tdokohas plihendumast jargmised
tegurid: vdike tootasu, ebasobralik tookollektiiv, vihene autonoomsus ning paindlikkuse
puudumine. Samuti on uues tookohas rohkem hiivesid, mis motiveerib rohkem

plihenduma.

Tootaja plihendumust takistas vidike tootasu. Lisaks uuris autor ka toolt lahkumise
pohjuseid. Tulemustest selgus, et iiks peamisi t06lt lahkumise pohjuseid oli vastajate
hinnangul samuti vdike todtasu. Pooled intervjueeritavad polnud rahul ettevotte pakutava
tootasuga ega sellega, et tootasu ei olnud toodiilesannetega kooskdlas. Vastaja 7 réadkis
intervjuus, et: ,, Todtasu vastavus polnud koige paremini paigas. Tood oli palju, téod olid
erinevad ja sellest ldhtuvalt oli viiga suur noudmine. Oleks oodanud suuremat tasu. Mitte
sellepdirast, et titipilise eestlase kombel vinguda, et palk on madal, aga seal oligi tunne,
et téotasu on niivord madal, et ei motiveeri pingutama”. Autor kiisis vastajate kiest, kas

ettevotted pakkusid ka muid hiivesid vdi boonuseid peale palga. Vastajad, kes ei olnud
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palgaga rahul, toid vilja, et ettevote ei pakkunud ei hiivesid ega tulemustasu. Restorani
to0taja mainis, et lisaks miinimumpalgale sai ta lepinguviliselt karistada. Vastaja 13,
intervjuu: ,,Kui toole hilinesid, ldiks palgast 50 € maha”. Kliendihaldurina to6tanud
vastaja t01 vdlja. Vastaja 11, intervjuu: ,, Téotasu oli rahuldav. Lisatasusid maksti aasta
loikes. Boonuseid toétajale ei makstud, aga see oleks voinud olla, sest siis oleks
motiveeritud tootajaid tegema rohkem erinevaid toid. Vabatahtlikult ei tee ettevottes

keegi midagi”.

Ulejasnud intervjueeritavad olid ettevdtte pakutava todtasuga viga rahul. Olulisimad
ettevotte boonused olid joulupreemia, sporditoetus, miiiligiboonused, jootraha, eelarve
tditmise preemia ning tootaja soodustus. Niiteks pakkus iliks kaubandusettevote oma
tootajale omatoodetelt 50% allahindlust. Vastaja 7, intervjuu: ,, Preemiad rahas otseselt ei
vdljendunud, aga meil oli vdike preemia selle ndol, et tihtipeale saime meeskonnatiritusi
teha, nditeks motivatsioonitiritusi. Nditeks enne todpdeva algust kogunesime kuskile
ruumi, kus tegime pooletunnise esinemise voi toimus hoopis vahvli kiipsetamine”.
Tervishoiuvaldkonnas lisandus pohipalgale intensiivsuse lisatasu ja O0palk. Paar
intervjueeritavat tdid vélja, et ettevote korraldas suve- ning talvepédevi, kus 66bimine ja

aktiivsed tegevused olid kinni makstud.

Viike tootasu tekitas rahulolematust pooltes vastanud tootajates. Palk on iiks peamisi
toomotivaatoreid. Jarelikult on oluline, et ettevote tagaks tdotajale sobiva tdotasu.
Tootaja tahab, et todtasu oleks diglane ning kooskdlas tehtud téoga. Intervjuude pdhjal
polnud poolte tootajate hinnangul nende todtasu suuurus kooskdlas todiilesannetega.
Lisaks ei véljendu vastajate arvates tootasu ainult rahas, vaid muudeski hiivedes. Seega
on todtaja jaoks oluline, et ettevote pakuks ka muid tookeskkonna ja toodiilesannetega
seotud hiivesid. Ettevote tasub lisatasusid ja boonuseid enamasti selleks, et saavutada
parem tookvaliteet ja paremad tootulemused. Lisatasude ja boonuste eesmérk on panna

tootajad rohkem pingutama ja neid motiveerida.

Pitts et al. (2011) viitsid samuti, et rahulolematus oma todtasuga sunnib todtajat toolt
lahkuma. Lisaks tdid Pitts et al. (2011) ning Long et al. (2012) vilja, et to6tasu on iiks
olulisi tegureid, mis paneb to6tajat kaaluma selle iile, kas jadda todle voi lahkuda. Kui
tootaja saab suurt palka, siis see viib toOtaja mugavustsooni ning kaotab ajendi uut

tookohta otsida. Kui aga tootaja saab vidikest tootasu, nagu intervjuu tulemustest vilja
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tuli, siis tekib tootajal soov otsida uut tookohta. Meyer ja Allen (1984) toid vélja, et
to0taja on organisatsioonile piihendunud juhul, kui muul viisil kditumisega seotud kulud
on liiga suured. Ehk kui ettevotte pakutavad hiived on head, siis on tdotaja tdole
plihendunud ning ta ei mdtle t661t lahkumisele, sest nendest hiivedest ilmajdamine oleks
tootaja jaoks kulu.

Autori tehtud empiirilised uuringud niitasid, et vastajad, kes toOtasid restoranides
teenindajatena, turisminduses giidina, kaubanduses klienditeenindajana voi ehituses
kliendihaldurina polnud plihendunud. Nende to6dtasu oli niivord véike, et sellest
loobumine ei oleks tdodtaja jaoks olnud probleem. Kui todtaja jaoks on ettevottest lahkuda
kulukam kui ettevottesse jddda, siis voib tekkida vajadus jddda. Uuringutulemused
nditasid, et pooled todtajad polnud palgaga rahul, mistdttu nad ei suutnud téokohal
plihendumist iiles ndidata. T66le piihendumise asemel motlesid pooled valimis vastajatest

hoopis t60lt lahkumise peale.

Intervjueeritavad, kes ei olnud tootajate omavahelise suhtlusega rahul, toid vélja, et see
oli nii toolt lahkumise pohjus kui ka pithendumist takistav tegur. Vastaja 3, intervjuu:
, Olen praegu uues ettevottes rohkem piihendunud kuna palju soltub kollektiivist.
Kolleegide suhtlemine on tugev mojuv faktor, mis loob minu jaoks toéatmosfdcdri. Sellest
soltub juba minu piihendumine ettevottes”. Pooled intervjueeritavad pidasid vanas
tookohas libisaamist todkaaslastega heaks. Ulejidnud iitlesid, et dhkkond tddtajate vahel
oli pingeline. Pdhjuseid oli mitu. Esiteks ei olnud toodtajate koostdd sujuv ning
tooiilesanded olid jaotatud ebavordselt. Vastaja 11, intervjuu: ,,Ma tundsin, et mind oli
liiga paljudesse projektidesse kaasatud ja ma sain tdpselt samasugust palka kui see, kes
oli nditeks kaasatud vihematesse projektidesse. Tootajate vahel tekkis palju tiilisid”.
Jarelikult oli vastaja 11 jaoks oluline, et ettevottes oleksid koigil vordsed vdimalused
ning mida rohkem tehakse t60d, seda rohkemat saadakse ka tootasu. Vastaja 1, intervjuu:
,, 160lt lahkumise pohjuseks oli kolleeg. Olin kiill aegade parim téotaja iile terve Eesti,
kuid see ei rahuldanud, kuna kolleegi probleemid ja tegemata to6 hakkas segama ka

minu eraelu’”.

Samuti teatas paar vastanut, et liigne t00 koormas ja tekitas tootajate vahel teravaid
pingeid. Uksikud vastanud tdid vilja, et omavaheline suhtlus oli kiilm ja tagasihoidlik.
Lisaks mainiti, et ettevdttes esines palju kahepalgelisust ja tagarddkimist ning iiksteise
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toetamise asemel oli palju kriitikat. Vastaja 12, intervjuu: ,, Mina sain toékaaslastega
viga hdsti libi. Mind hoiti viga. Uks inimene vallandati, sest ta rdckis kéiki taga. Seal
ikka valiti, kellega suheldakse ja kellega mitte. Kui sind omaks ei voetud, siis tehti su elu
porguks”. Restoranis tootanud teenindaja tdi vdlja. Vastaja 15, intervjuu: ,, Mondadega
sain pdris hdsti ldbi, aga nditeks vanem teenindajatega oli pdris raske suhelda kuna nad
pidasid ennast koigist koige paremaks ja siis iilbitsesid. Teenindajad olid koik vdga
ebameeldivad, aga koogi poolsed todtajad olid viiga toredad. Halva téokollektiivi pérast
lahkusin toolt. Uues téokohas on parem kollektiiv ja palk ning seetottu, olen seal rohkem

plihendunud”.

Pitts et al. (2011) toid vilja, et kui tootajal on head suhted juhtkonna ja tookaaslastega,
véheneb tootaja soov to6olt lahkuda. Kui tookollektiiv omavahel hésti 14bi ei saa, tekivad
organisatsioonis ebakindlus ning pinged. Walsh (2015) viitis, et kui tdotajate
omavaheline suhtlemine on ebatShus, siis see viib tddtajate toolt lahkumiseni.
Geneviciuté-Janoniené et al. (2014) jargi on tootaja vdhese todle pilihendumuse
negatiivsed tagajdrjed stress, konfliktid ja tdoga rahulolematus. Autori ldbiviidud uuringu
tulemused nditasid, et vastajatel 15 ja 11 esines pingeid todkollektiivis. Seetdttu ei

suudetud tookohal maksimaalselt pithenduda ning tekkis tahtmine otsida uus t6okoht.

Paar intervjueeritavat pidas juhtkonna suhtumist tootajatesse halvaks. Vastaja 12,
intervjuu: ,, Minu ja iilemuse temperament ei sobinud, sest nditeks kui tilemusele midagi
ei meeldinud, siis ta tuli ja karjus minu peale. Iga asja peale tuli kirjutada seletuskiri ja
lisaks sellele oli 60t60, mis mind kurnas. Lopuks tehtigi mulle teine pakkumine ja kuna
see oli erialaga seotud, siis ma ei moelnud pikalt ning otsustasin lahkuda*. On téhtis, et
ettevottes oleks todtajate omavaheline suhtlus tdohus, sest suhtlemine on edu alus.
Juhtkond peab mérkama, kui ettevottes on midagi valesti, ning juhtkond peab toetama
probleemide korral oma todtajaid, mitte nagu vastaja 12 puhul, kus iilemus ei toetanud
tootajad, vaid niitas iiles negatiivset suhtumist. See aitab luua positiivse sisekliima, kus

tootajad on plihendunud, rahulolevad ja loovad.

Tootajate piihendumist takitas ka see, et ettevte ei vdimaldanud piisavalt iseseisvust.
Intervjuu tulemused niitasid, et ainult 1/3 vastajatest olid rahul ettevotte pakutava
iseseisvuse médraga. Toodi positiivsena vélja see, kui eri todde puhul oli voimalik ise

tooprotsessi médrata. Néaiteks kaks restoranis tootanud vastajat viitsid jargnevat. Vastaja
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6, intervjuu. ,,Seal oli suhteliselt palju iseseisvust. Pidid varudele peale vaadates aru
saama, kauaks seda jditkub ja millal varusid tdiendada. Toomeetodid kujunesid igal tihel
tdpselt sellisteks, kuidas neil endal paremini oli. Iga iiks tegi teatud asju natuke erinevas
Jjdrjekorras, kuid teatud asjad tehti siiski kindlas jdirjekorras®. Vastaja 9, intervjuu:
,, Vahetusevanematena saime viga palju rddkida, kuidas me tahame, et midagi oleks.
Meil oli viarbamisel voimalus ise valida, kes meile toéle tulevad ja kas nad tulevad.
Samuti sai kaasa rddkida mitmetes toitu puudutavates kiisimustes. Kui olid mingid
tiritused voi tdismaja broneeringud, siis saime ise otsustada, keda me selleks ajaks toole

paneme. See noudis rohkem vastutust ja pidi ka rohkem piihenduma *.

Ulejasnud intervjueeritavad ei olnud rahul ettevdtte pakutava iseseisvuse miiraga.
Tooreeglid olid paigas, iseseisvust oli vdhe ning kontroll oli pidev. Samas tdi paar
vastajat esile, et paikapandud reeglistiku tingimustes oli lubatud mdningane
loomingulisus. Vastaja 4, intervjuu: ,, Iseseisvust oli viga vihe. Koik oli ettevotte poolt
kindlaks mddratud, kuidas midagi teha vois. Nditeks oli ette kirjutatud, kuidas kaupu
tohtis vilja panna ja kuidas mitte. Igal toétajal oli suur reegliraamat, mille jdrgi tehti
igapdevatoimetusi. Omaloomingut ei tohtinud olla“. Intervjuu tulemuste pohjal saab
oelda, et kuna todandja ei suutnud pakkuda vastajale 4 tooiilesannete tditmisel piisavalt
iseseisvust, siis vihenes todtajal soov pithenduda. On oluline, et to6tajal oleks voimalus
ise oma to0 kiirust ning protsessi reguleerida. Kui todtaja on t60 korraldamisse ja too iile
otsustamisse rohkem kaasatud, siis piihendub ta rohkem. Sama ilmnes vastaja 9
intervjuust. Tal oli vdimalik otsustusprotsessist ise osa votta, mistdttu oli tal rohkem

vastutust ja suurem piihendumine.

Uuringutulemused néitasid, et 2/3 vastajatest ei olnud rahul ettevotte pakutava
iseseisvuse mdiidraga. Geldenhuys jt (2014) tegid kindlaks, et t0dtaja autonoomsus
igapdevatdos suurendab emotsionaalset plihendumist. Kui iseseisvust on vihe ja reeglid
on kindlad, siis ei teki to6tajas emotsionaalset piihendumist. Kui tdotaja tunneb, et tal on
palju iseseisvust ja seeldbi rohkem vastutust, siis on td0taja organisatsiooniga
emotsionaalselt seotud. Uuringu tulemustest ei selgunud, et autonoomsuse puudumine
oleks mojutanud to0lt lahkumist. Seetdttu saab autor iiksnes oletada, et kuna kaubandus

ettevotte ei pakkunud klienditeenindajana todtanud vastajale 4 piisavalt iseseisvust ja
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valikuvdimalusi, kuidas oma téotempot reguleerida, siis polnud todtaja rahul ega

pliihendunud maksimaalselt. See vois omakorda mojutada todtaja otsust tdolt lahkuda.

Karjddrivoimaluste puudumine oli iiks pdhjustest, miks toolt lahkuti. Intervjuudest
selgus, et enamikul vastajatest polnud organisatsioonis karjddrivoimalusi. Vastaja 15,
intervjuu: ,,Sellel téokohal ei oleks mind ees oodanud karjddritous. Oleksin jétkanud
samal positsioonil. Parimal juhul oleksin saanud natukene korgema palga”. Vastaja 12,
intervjuu: ,,Ma ei tundnud, et ma kuskile liiguks. Minu jaoks oli oluline, et oleks olemas
voimalused kogu aeg litkuda ja areneda. Lopuks tehtigi mulle teine pakkumine ja kuna
see oli erialaga seotud, siis ma ei moelnud pikalt ning otsustasin lahkuda”. Eeltoodud
ndite puhul arenguvdimaluste puudumine pdhjustas rahulolematust t66ga ning vastaja
otsustas t60lt lahkuda. Vastaja 10, intervjuu: ,,Enamik inimesi ei liitkunud enam tuldud

kohalt korgemale”.

Ettevotte pakutav vdimalus liikuda ametipositsioonide vahel horisontaalselt ei rahuldanud
intervjueeritavaid. Niisugune liikumine muudab {iksnes toodiilesandeid, todtasu jéib
samaks. Intervjuudest selgus, et toitlustusettevotetes karjddrivoimalused puudusid.
Vastaja 6, intervjuu: ,, Oli olemas kiill voimalus saada vahetuse vanemaks. Aga see oli

pigem ametipositsiooni vahetus kui tous karjddriredelil .

Mbone intervjueeritava sonul olid ettevottes karjddrivoimalused olemas ning vastasid
nende ootustele. Vastaja 2, intervjuu: ,,Sisemist liikumist oli ettevottes palju. Lisaks
sellele pakkus pangandusettevote omapoolset téovarju voimalust, mille kaudu sai tundma

oppida erinevaid ametipositsioone”.

Kui organisatsiooni todtajad tdidavad tiha keerulisemaid todiilesandeid voi teevad jérjest
rohkem t66d, siis peaks sellega kaasnema kas suurem tootasu voi tous karjddriredelil. Kui
todandja ndeb, et tootaja pingutab ettevotte eesmérkide nimel ning on tubli ja
motiveeritud, siis tuleb pakkuda talle vOimalust karjdériredelil edasi litkuda, mitte
pidurdada tootaja arengut ja tekitada temas soovi toolt lahkuda. Ka uuringutulemuste
pohjal on vastajate jaoks oluline, et ettevottes oleksid voimalused ennast arendada ning
litkkuda karjddriredelil vertikaalselt. Sellega kaasneb suurem tdotasu ja heaolu. Vastajate
jaoks on tdhtis, et tous karjddriredelil kasvataks ka todtaja materiaalset heaolu. Kuna

organisatsioon kirjeldatud hiivesid ei pakkunud, lahkuti t66lt. Ka Long et al. (2012)
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leidsid, et kui organisatsioon pakub tdotajale ametikdorgendust voi voimalust liikuda
ametikohtade vahel vertikaalselt, siis see vahendab tdotajate lahkumist organisatsioonist.
Jarelikult ei olnud vastaja 6 jaoks piisav, kui ettevote pakkus vdimalust liikuda
horisontaalselt ametikohtade vahel, sellega pidi suurenema ka tootasu. See oleks todtajat
rahuldanud ja hoidnud teda kauem t661. Samuti vastaja 12 ei olnud rahul, et ettevottes

puuduvad vdimalused ennast arendada ning seetdttu otsutati minna mujale.

Autori tehtud poolstruktureeritud intervjuudest ei ilmnenud, et karjddrivoimaluste
puudumine mdjutab t66s osalenud vastajate pithendumist. Autor saab iiksnes teooriale
ning empiirilistele tulemustele tuginevalt arvata, kuidas arenguvdimaluste puudumine

mojutas vastajate pithendumuse taset.

Pitaloka & Sofia (2014) jérgi peab organisatsioon andma tdotajale arenguvdimaluse, mis
pohineb tema t60 tulemuslikkusel ja pddevusel. See motiveerib tdotajat rohkem
plihenduma ning ta lahkub t661t vdiksema tdendosusega. Ka Long ef al. (2012) hinnangul
on just karjadrivoimaluste olemasolu see, mis vdhendab tootaja t66lt lahkumist ning
suurendab tema pilihendumist. Long et al (2012) viitel tootajad, kes usuvad, et
organisatsioonis on kasvu- ja edutamisvdimalused, piihenduvad rohkem tddle ning
plsivad seetdttu tdendoliselt kauem t66l. Vastaja 12 vditis, et arenguvdimaluste
puudumine oli pdhjus, miks to6lt lahkuti. Vastaja vois ka tunnetada, et kuna ettevottes
puudusid karjddrivoimalused, siis ei suutnud ta tdole plihenduda ning soovis toolt
lahkuda. Ettvote ei tohiks pérssida tootaja arengut ning vdimalusi tdusta vertikaalselt
karjadriredelil.

Intervjuudest ilmnes, et perekondlikud kohustused ei takistanud vastajatel ettevottes
tootamist. Ulalpeetavate olemasolu ei mdjutanud otseselt intervjueeritavate piihendumist
ega toolt lahkumist. Blau (1999) uuringu tulemused néitasid, et iilalpeetavate olemasolu
voib suurendada plihendumist ning seelébi vihendada t661t lahkumise soovi, sest tootaja
jaoks on riskantsem ja raskem tookohta vahetada, sest vastutus on suur. Ka Iverson ja
Buttigieg (1999) toid vilja, et todtajad, kellel on suured perekondlikud kohustused, on
organisatsioonile rohkem piihendunud, sest nad peavad oma finantsvajadused tditma.
Samuti leidsid Pitts et al. (2011) ning Iverson et al. (1999), et vanematel tootajatel on
suurem surve olla materiaalselt kindlustatud. Nad on rohkem piihendunud, sest nad

sOltuvad oma finantsvajadustest. Siinse uuringu tulemused ei ndidanud, et eri
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vanusegruppidel oleks erinev todle pithendumus. Uuritud valimi puhul ei mdjutanud

demograafilised tegurid vastajate to6le plihendumist voi t66lt lahkumist.

Autor uuris, kas ja kui palju pakkusid ettevotted tootajaile koolitusi ning kas need
koolitused olid vastajate hinnangul kasulikud. Enamik intervjueeritavaid kinnitas, et
ettevote pakkus piisavalt koolitusi ning need olid kasulikud. Ettevotted korraldasid
nditeks miiiigi-, brindi-, teeninduskoolitusi ning toitlustusvaldkonnas erialakoolitusi,
nagu veini-, teenindus- ja kohvikoolitusi. Koolitustel tutvustati uusi tooteid,
kliendiprogramme ja miitigivoistlusi. Intervjuude pdhjal olid vastajate jaoks kasulikud
turvalisuse ja andmekaitse koolitused. Samuti poorati monel koolitusel tdhelepanu
tooeetikale ning anti ndpunditeid, kuidas olla miiligitd6s edukam. Vastaja 7, intervjuu:
., Koolitusi viidi kiill ldbi. Nditeks saime meeskonnatoé koolitust. Meeskonnakoolitusel
tegime erinevaid iilesandeid, moodustasime segariihmad, kus siis oli oluline nii

tulemuslikkus kui ka protsess. Pigem oli oluline see, kuidas tulemus saadi.”

Paar intervjueeritavat vastasid, et koolitused polnud kasulikud, vaid pigem lihtsalt
iilevaatlikud. Vastaja 10, intervjuu: , Koolitusi ei viidud ldbi. Tuli ise oppida ja leida
viise, kuidas ennast arendada”. Vastaja 11, intervjuu: ,, Sisekoolitusi antud alal ei olnud.
Kiill aga olid aasta loikes erinevate iilikoolide ja institutsioonide poolt libiviidavad

koolitused, millest oli voimalik osa votta”.

Enamik vastajaid kinnitas, et ettevotted pakkusid tootajaile koolitusi. Jarelikult pidasid
ettevotted koolitusvdimalusi tdhtsaks. Kas ka intervjueeritavad pidasid koolitusi téhtsaks
seda vastajad vélja ei toonud, aga autor saab iiksnes pakkuda, et koolitused olid pigem
kasulikud kui tihtsad. Intervjueeritavate sdnul olid koolitused kasulikud, sest anti
nipunditeid, kuidas olla miiiigitods edukam. Jehanzeb er al. (2013) leidsid, et tdnu
sedasorti  koolitustele on todtajate igapdevatdd organisatsioonis efektiivsem ja
kvaliteetsem. Koolitused annavad tootajale organisatsiooni eesmérkide saavutamiseks

vajalikud oskused ja teadmised.

Jehanzebi et al. (2013) uuringutulemuste kohaselt mdjutavad organisatsiooni pakutavad
koolitused ja arenguprogrammid tddtaja plihendumist. Koolitused suurendavad todtaja
rahulolu ja organisatsioonilist pithendumist ning see hoiab td6tajat kauem tool. Siinsest

uuringust ilmnes, et hoolimata vastajate korgest koolitustasemest oli nende piihendumus
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ikkagi vdhene. Samuti ei selgunud, et koolituste olemasolu mdjutaks tootajate toolt
lahkumist. Vastajad lahkusid to6lt, kuigi ettevote pakkus koolitusi. Autor oletab, et

vastajate koolitatus ei mojutanud nende piihendumust ega t661t lahkumist.

Viimaseks uuris autor intervjueeritavate kiest, kas ja kuivord mdjutasid todtingimused ja
toograafik pithendumist ja t66lt lahkumist. Enamik intervjueeritavatest olid
tootingimustega rahul. Vastajate hinnangul oli kdik t66ks vajalik olemas. Nende sonul oli
tookeskkond meeldiv ning toovahendid olid head ja uued. Vastaja 2, intervjuu: ,, Pausid
olid piisavad ja koik oli olemas, et kohapeal lounapausi ajal siitia teha. Vahepeal tegime
terve korruse peale toidu tellimuse”. Pea koik vastajad viitsid, et toograafik oli paindlik
ja nende jaoks sobiv. Enamasti saadi ise tddaega valida, tdoandja arvestas todtaja

soovidega ning t06 korvalt voimaldati dppida.

Moni vastaja ei olnud todtingimustega rahul ning téograafik polnud nende sonul paindlik.
Vastaja 4, intervjuu: ,,Graafik ei olnud paindlik. Koigil oli vordne graafik. Ei olnud
voimalik teistega aegu sobitada ega timber vahetada”. Vastaja 9, intervjuu: ,, Pdevad olid
pikad ning kogu aeg oli to6! viiga kiire, eriti suvel terrassil 30 kraadiga”. Negatiivsetest
tootingimustest nimetati veel ebameeldivaid kliente, pikki toopdevi ja ebasobivat
graafikut. Vastaja 12, intervjuu: ,, Tookohal oli liialt ekraane. Ruumid olid hdmarad ning
tootajad pidid kandma korgeid kontsi. Téopdeva jooksul istuda ei tohtinud”. Vastaja 6,
intervjuu: ,, Palju iilekohut tehti téotajale, ei austatud seadusi, ei lubatud puhkepause ja

tihti ei saanud ka stitia”.

Mone vastaja hinnangul takistasid toole pithendumist just todgraafiku vihene paindlikkus
ja tootaja soovidega mittearvestamine. Too6lt lahkumise pdhjustena tdid iiksikud vastajad
vilja liiga pikad toopdevad. Vastaja 9, intervjuu: ,, 760! olid hdsti pikad téopdevad, kella
11-st 1-ni dosel ametlikult. Monikord liks ka kolmeni. Ja todpdevad olid hdsti
intensiivsed, 12—16 tundi jalgadel. Pause otseselt ei olnud ja see oli hullult vésitav. Kuigi
seal teenis superhdsti, sain mingi hetk aru, et mul ei olnud nii palju vaja teenida, et see ei
olnud seda vddrt”. Pikad to6pidevad mojutasid tugevalt vastajat 9 ning isegi hea to6tasu

ei suutnud tootajat todkohal hoida.

Mosadeghrad et al. (2008) leidsid oma uurimuses, et ettevotte juhtkonnal on oluline roll

tootajate plihendumises ja to6lt lahkumises. Kui ettevotte juhtkond ei suuda tootajaid
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motiveerida ega luua soodsaid tootingimusi, siis ei ole todtajad pithendunud. Siinse
uuringu tulemused néitasid, et vastaja 9 ei olnud plihendunud pdhjusel, et toopdevad olid
pikad. Vastaja 4 t0i esile, et todgraafik ei olnud paindlik ning see takistas tookohal
plihendumast. Niisiis aitavad head todtingimused ja - keskkond suurendada tootaja

pliihendumist.

Uksikud vastajad tdid toolt lahkumise pdhjusena vilja soovi arendada ennast mdnes
muus valdkonnas kui teenindus. Mdned vastajad mainisid, et tookoht polnud huvitav,
motivatsioon puudus ning sooviti leida erialasemat t66d. Vastaja 4, intervjuu: ,, Ma ei
taha olla eluaeg poes, et midagi miiiia. Lisaks sellele pikad téopdevad. Ja ma tundsin, et
tihtesid eelistati ja teisi mitte. Hdsti palju naisi oli ettevottes ning see tihendas ka palju
tagarddkimist. Kindlasti palk mdngis olulist rolli ja pikad, 10st 9ni téopdevad. Lisaks

sellele tahtsin erialast t66d” .

Vastajad toid vélja tegurid, mis takistasid neil todle pithendumast ning pdhjustasid toolt
lahkumise. Vastajate piihendumuse tase oli madal ning tddtajate seotus organisatsiooniga
viike, mistdttu tekkis kavatsus organisatsioonist lahkuda. Porteri et al. (1974) jérgi on
iiksikisikud, kes on piihendunud organisatsiooni eesmirkidele, enamasti valmis
organisatsiooni juurde jddma, et aidata neid eesmirke saavutada. Anmari et al. (2017)
véitsid, et pithendunud t66taja on organisatsiooniga rohkem seotud. Ta soovib aidata
organisatsiooni eesmirke tdita ning olla osa organisatsioonist. Genevicitité-Janoniené et
al. (2014) leidsid, et kui todtajal on vihe valikuvdimalusi, siis kardetakse t66d kaotada

ning tuntakse, et ollakse organisatsioonis justkui 18ksus.

Enamiku vastajate hinnangul ei olnud organisatsioonist lahkuda raske, sest ptihendumuse
kiisimustikus toodi vélja, et valikuvoimalusi oli palju. Jarelikult vastajad ei kartnud t66d
kaotada. Naiiteks teenindussektoris tootanud vastajad 6, 12, 4, 15 ja 13 teadvustasid
endale, et kuna tootingimused ja - keskkond ei soodustanud plihendumust, oli dige toolt

lahkuda. Vastajate madalal pithendumusel oli roll t661t lahkumisel.

Kim, Fernandez (2017) leidsid, et iildjuhul véértustab ja toetab iga ettevdte todtajat, kes
annab organisatsiooni edusse suure panuse. Suur panus tdhendab tddtaja pithendumist
toole. Seetdttu investeerib organisatsioon sellistesse todtajatesse rohkem, et kaasata neid

enam igapdevategevusse. See omakorda suurendab todtaja emotsionaalset pithendumist
37



ning organisatsiooniga iihtekuuluvuse tunnet. Pracgusel juhul oli uuringuvalim véike ja
seetOttu ei saa autor pdhjapanevaid jareldusi teha. Siiski ilmnes, et mitmed vastajad
pidasid plihendumust suurendavateks teguriteks héid toGtingimusi, suurt todtasu,
iseseisvust, karjdarivoimalusi ja héid suhteid tookollektiivis. Enamik vastajad ei olnud
erinevate tegurite tottu tooga rahul ega pithendunud, mistdttu nad ei olnud valmis

pingutama ning mdtlesid t661t lahkumisele.
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KOKKUVOTE

Ténapideval vahetavad inimesed tookohta {iha sagedamini. Nad teevad seda pohjusel, et
pole rahul palga voi tookeskkonnaga. Organisatsiooni jaoks on todtaja lahkumine viga
kulukas. Ettevote saab tootaja lahkumisega seotud kulusid véltida, kui suurendab to6taja
plihendumist ja loob head t66tingimused.

Bakalaureuset6o teoreetilises osas késitleti eri autorite seisukohti todtaja pithendumise
kohta. Esitati uuringutulemused t66taja toolt lahkumise pdhjuste kohta. Samuti uuriti,
kuidas on todtaja piihendumine seotud to6lt lahkumisega. Teoreetiliste seisukohtade ja
uurimiseesmarkide véljaselgitamiseks piistitas t06 autor viis uurimisiilesannet. Esimeses
alapeatiikis uuris autor erialakirjanduse pdhjal pithendumuse olemust ja selle moju toolt

lahkumisele. Teises alapeatiikis késitleti piihendumist mojutavaid tegureid.

Too teoreetilises osas leiti, et tootaja plihendumise tase mdjutab t66lt lahkumist. Kui
tootaja on toole piihendunud, siis on ta organisatsiooniga emotsionaalselt rohkem seotud
ega kavatse organisatsioonist lahkuda. Lisaks leiti, et tOGtajate organisatsioonilise
plihendumise tagavad mitmed tegurid. Tohusad ja hésti iiles ehitatud koolitused
arendavad tootaja teadmisi ja oskusi ning suurendavad too6taja plihendumist. Rahulolu
pakuvad ka karjddrivoimalused, suur todtasu, head todtingimused ning iseseisvus tool.
Pithendumist suurendavad veel todtajate omavaheline tohus suhtlus ning vihesed
perekondlikud kohustused. Ettevotte juhtkonna jaoks on oluline organisatsioonilise
plihendumise olemust moista. See aitab ettevotte todtajate pithendumist suurendada ja

selle kaudu tootajate lahkumist véltida.

T66 empiirilises osas uuriti plithendumust mdjutavaid tegureid ja t661t lahkumise pdhjusi
ning analiilisiti, millist rolli mangib pithendumus t66lt lahkumisel. Selleks kasutas autor
kombineeritud meetodit kvalitatiivsest ja kvanitatiivsest uurmismetoodikast ning viidi
1abi plihendumuse kiisimustik ja poolstruktureeritud intervjuud inimestega, kes olid

varem tootanud teenindussektoris.
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Piihendumuse kiisimustikust ilmnes, et madal emotsionaalne piihendumine tuleneb
sellest, et enamik vastajaid ei oleks Onnelikud, kui peaksid veetma oma edaspidise
karjadri selles organisatsioonis. Vaid moned vastajad tunnevad emotsionaalset
kiindumust organisatsiooni suhtes. Vihene alalhoidlik piihendumine tuleneb sellest, et
organisatsioonist lahkumisel on tootajatel muud valikuvdimalused. Normatiivse
plihendumise tase oli samuti madal. Vastajad leidsid, et lojaalsus oma organisatsioonile
on tihtis. Sellegipoolest ei pidanud nad valeks lahkuda organisatsioonist, kui saaksid

mujalt parema téopakkumise.

Intervjuude tulemustest selgus, et palk ja negatiivsed suhted tookollektiivis mojutasid
otseselt nii piihendumust kui ka t66lt lahkumist. Véikse tootasu ja halva sisekliima tdttu
ei suutnud enamik vastajatest tookohal pithenduda. Vihese piihendumise tottu lahkuti
toolt. Vastajad soovisid otsida mujalt paremat to6tasu ja positiivsemat sisekliimat, mis
aitaks neil toole rohkem pithenduda. Autonoomsus mojutas poolte vastajate
plihendumust. Iseseisvuse puudumist ei nimetatud pohjusena, miks oleks kaalutud toolt
lahkumist. Seetdttu saab autor iiksnes oletada, et mitmete vastajate iseseisvuse
puudumine tingis vihese pithendumise ning ajendas t66lt lahkuma. Karjadrivdimaluste
puudumine oli iiks tegur, miks osad vastajad t66lt lahkusid. Vastajad ei toonud esile, et
karjadrivdoimaluste puudumine oleks mdjutanud piihendumust. Autor saab iiksnes oletada,
et karjadrivoimaluste puudumise tottu ei olnud vastajad pithendunud ning soovisid toolt
lahkuda. Vastajad lahkusid t66lt, hoolimata pakutud koolitusvdimalustest. Autor oletab,
et koolitusvdimalused ei mojutanud otseselt plihendumust ega soovi toolt lahkuda.
Pithendumist vihendasid mone vastaja hinnangul ka liiga pikad toopdevad ja todgraafiku

vihene paindlikkus. Need tegurid ajendasid ka neid t661t lahkuma.

Siinse bakalaureusetdo tulemused voiksid huvi pakkuda ka teistele teenindusettevotetele.

T606 autor tdnab kdiki uuringus osalejaid.
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LISAD

Lisa 1. Meyeri ja Alleni organisatsioonilise pithendumuse komponentide viited

Poordun Teie poole seoses teenindustdotajate piihendumuse ja toolt lahkumise tegurite
uurimisega ning millist rolli mingib pithendumus t&6lt lahkumisel Tartu Ulikooli
bakalaureuseto6 raames. ToOOtajate toole piihendumine on ettevottele iiks olulisimaid
komponenete ja vdhene pithendumine vOib pohjustada t6olt lahkumise. Tadnu Teie
tdidetud kiisimustikule saame teada, millised tegurid mdjutavad piihendumust ja toolt
lahkumist ja millist rolli méngib tdotajate piihendumus t66lt lahkumisel. Palun mérkige

jargnevate vdidete puhul sobivaim vastusevariant. Vastusevariandid tuleks valida eelmise

tookoha pdhjal, kust hiljuti lahkuti. Vastused on anoniitimsed.

Tahis

Viide

Olen
nous

Pigem
olen ndus

Pigem ei ole
nous

FEi ole ndus

El

Ma oleksin védga Onnelik, kui
saaksin veeta oma edaspidise
karjadri selles organisatsioonis

3

2

E2

Mulle meeldib arutada oma
organisatsiooniga seotud
kiisimusi  véljaspool olevate
inimestega

E3

Mul on tunne, nagu oleksid
selle organisatiooni probleemid
justkui minu enda probleemid

E4

Ma arvan, et voiksin kergesti
kiinduda monda teise
organisatsiooni samuti, nagu
olen kiindunud sellesse
organisatsiooni

ES

Ma tunnen end oma
organisatsioonis nagu pereliige.
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E6

Ma tunnen, et olen sellesse
organisatsiooni
emotsionaalselt kiindunud

E7

See organisatsioon tdhendab
mulle isiklikult viga palju

ES8

Mul tunnen oma
organisatsiooni suhtes erilist
ihtekuuluvustunnet

Al

Ma ei karda seda, mis vOib
juhtuda, kui ma oma praegusest
tookohast lahkuks ilma, et mul
oleks teine tookoht olemas

A2

Isegi kui ma tahaksin, oleks
mul antud praegu véga raske
sellest organisatsioonist
lahkuda

A3

Mu elu oleks liialt hairitud, kui
ma otsustaksin, et tahan
organisatsioonist niiiid kohe
lahkuda

A4

Organisatsioonist lahitulevikus
lahkumine ei oleks mulle
hetkel liiga kulukas

AS

Praegusel hetkel
organisatsiooni  jddmine on
minu jaoks nii vajaduse kui ka
tahtmise kiisimus

A6

Tunnen, et mul on liiga védhe
valikuvéimalusi, kui tahaksin
organisatsioonist lahkuda

A7

Uks vihestest tOsistest
tagajdrgedest, mis kaasneks
sellest organisatsioonist
lahkumisega, on vdimalike
alternatiivide nappus

A8

Uks peamisi pdhjusi, miks ma
jatkan tootamist selles
organisatsioonis, on see, et
lahkumine  nduaks  minult
markimisvéarset isiklikku
ohvrit. Teises organisatsioonis
pakutavad {ldised hiived ei
pruugi vastata sellele, mida ma
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saan oma organisatsioonis

N1

Ma arvan, et tdnapdeval
vahetavad inimesed liiga tihti
tookohta.

N2

Ma arvan, et inimene peaks
alati olema lojaalne oma
organisatsioonile

N3

Pidev iihest organisatsioonist
teise lilkkumine pole minu jaoks
ebaeetiline

N4

Uks peamisi pdhjusi, miks ma
jatkan selles organisatsioonis
toOtamist on see, et ma usun, et
lojaalsus on oluline ning
seetdttu  tunnen  moraalset
kohustust jadda

N5

Isegi, kui saaksin parema
toopakkumise mujalt, ei
tunneks ma ikkagi, et oleks
d0ige oma organisatsioonist
lahkuda

N6

Mind on oOpetatud uskuma
ithele organisatsioonile
lojaalseks jadmise olulisusesse

N7

Asjad olid paremad neil pdevil,
mil inimesed piisisid ihes
organisatsioonis enamuse aja
oma karjéérist

N8

Ma usun, et tdnapdeval pole

enam motet olla
organisatsioonile lojaalne
tootaja
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Lisa 2. Intervjuu kiisimused

1)Kui kaua te eelmises ettevottes todtasite?

2) Miks te otsustasite todkohta vahetada, mis oli peamine ajend?

3) Milline oli ettevottes 14bi viidav koolituste tase ehk kui paljud viidi 1dbi koolitusi ja kas
need olid Teie jaoks kasulikud?

4) Kirjeldage karjaédrivoimalusi ettevottes ja kas need need vastasid teie ootustele?

5) Kas tootingimused vastasid teie ootustele?

6) Kas toograafik oli paindlik ja teie jaoks sobiv?

7) Milline oli ettevotte pakutav iseseisvus tdokohal? Kas oli voimalus ise otsustada, kuidas
toolilesandeid vastavalt organisatsiooni ndudmistele tdita, muutes t60 kiirust voi t66
méiira, todmeetodeid, todlilesannete jarjekorda?

8) Milline oli organisatsioonisisene kliima (milline oli todtajate omavaheline suhtlus, kas
see oli tohus voi mitte, kui histi saite tookaaslastega 1dbi, milline oli suhtekorraldus)?

9) Kui rahul olite ettevdtte poolt pakutavad todtasuga (kas maksti ka tulemustasusi vmt) ja
kas ettevottes pakuti ka muid hiiviseid peale palga?

10) Kas demograafilised tegurid (nt perekondlikud kohustused) mojutasid ettevottes
toGtamist?

11) Kas erialane ettevalmistus ja haridustase aitasid todkohal paremini hakkama saada?

12) Kui te peaks vordlema oma toole pithendumist, siis kas te olete praegu rohkem voi

viahem pilihendunud kui eelmises ettevottes ja miks?
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Lisa 3. Hinnangud pithendumuse viidetele

Tabel 5. Hinnanngud emotsionaalset piihendumust iseloomustavatele véidetele

Tahis | Véide Artitmeetiline | Mood | Mediaan
keskmine
El Ma oleksin védga dnnelik, kui 1,8 2 2

saaksin veeta oma edaspidise
karjadri selles organisatsioonis

E2 Mulle meeldib arutada oma 2,7 4 3
organisatsiooniga seotud
kiisimusi viljaspool olevate
inimestega

E3 Mul on tunne, nagu oleksid 1,9 1 2
selle organisatsiooni
probleemid justkui minu enda
probleemid

E4 Ma arvan, et vdiksin kergesti 2,4 3 3
kiinduda mdnda teise
organisatsiooni samuti, nagu
olen kiindunud sellesse

organisatsiooni

E5 Ma tunnen end oma 2,6 4 3
organisatsiooni ,,perelilkmena”

E6 Ma tunnen, et olen sellesse | 2,4 1 2
organisatsiooni

emotsionaalselt kiindunud

E7 See organisatsioon tdhendab 2,1 1 2
mulle isiklikult vdga palju

ES8 Ma tunnen oma organisatsiooni | 2,5 2 2
suhtes erilist
ithtekuuluvustunnet

Allikas: Autori koostatud (Likerti 4-palline skaala: 1- ei ole ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3-
pigem olen ndus, 4- olen ndus)

Tabel 6. Hinnanngud alalhoidlikku pithendumust iseloomustavatele vdidetele

Tahis | Vaide Aritmeetiline | Mood | Mediaan
keskmine
Al Ma ei karda seda, mis voib juhtuda, kui | 2,8 4 3
ma oma praegusest tookohast lahkuks
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ilma, et mul oleks teine todkoht olemas

A2 Isegi kui ma tahaksin, oleks mul antud 1,9 1 2
praegu véga raske sellest
organisatsioonist lahkuda

A3 Mu elu oleks liialt hiiritud, kui ma 1,9 1 2
otsustaksin, et tahan organisatsioonist
niitid kohe lahkuda

A4 Organisatsioonist ldhitulevikus 2,5 4 3
lahkumine ei oleks mulle praegu liiga
kulukas

A5 Praegusel hetkel organisatsiooni jdédmine | 2,2 3 2
on minu jaoks nii vajaduse kui ka
tahtmise kiisimus

A6 Tunnen, et mul on liiga vihe 2,0 1 2
valikuv6éimalusi, kui tahaksin
organisatsioonist lahkuda

A7 | Uks vihestest tdsistest tagajirgedest, 2,1 2 2
mis kaasneks sellest organisatsioonist
lahkumisega, on voimalike alternatiivide
nappus

A8 Uks peamisi pdhjusi, miks ma jitkan 1,7 1 1
tootamist selles organisatsioonis, on see,
et lahkumine nduaks minult
markimisvédrset isiklikku ohvrit. Teises
organisatsioonis pakutavad tildised
hiived ei pruugi vastata sellele, mida ma
saan oma organisatsioonis

Allikas: autori koostatud (Likerti 4-palline skaala: 1 — ei ole ndus, 2 — pigem ei ole ndus,
3 — pigem olen ndus, 4 — olen ndus).

Tabel 7. Hinnanngud normatiivset piihendumust iseloomustavatele vdidetele

Tahis | Viide Artimeetiline | Mood | Mediaan
keskmine
N1 Ma arvan, et tdnapédeval vahetavad | 2,7 3 3

inimesed liiga tihti tookohti

N2 Ma arvan, et inimene peaks alati 2,7 3 3
olema lojaalne oma
organisatsioonile
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N3

Pidev iihest organisatsioonist teise
liikkumine pole minu jaoks
ebaeetiline

2,5

N4

Uks peamisi pdhjusi, miks ma
jatkan selles organisatsioonis
toOtamist on see, et ma usun, et
lojaalsus on oluline ning seetdttu
tunnen moraalset kohustust jadda

2,5

N5

Isegi, kui saaksin parema
toopakkumise mujalt, ei tunneks
ma ikkagi, et oleks dige oma
organisatsioonist lahkuda

1,4

N6

Mind on dpetatud uskuma iihele
organisatsioonile lojaalseks
jadmise olulisusesse

2,2

N7

Asjad olid paremad neil péevil,
mil inimesed piisisid {ihes
organisatsioonis enamuse aja oma
karjéarist

1,9

N8

Ma usun, et tinapdeval pole enam
mdotet olla organisatsioonile
lojaalne too6taja

2,3

Allikas: autori koostatud (Likerti 4-palline skaala: 1 —
ndus, 3 — pigem olen ndus, 4 — olen ndus).
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SUMMARY

FACTORS THAT AFFECT SERVICE WORKERS COMMITMENT, REASONS FOR
LEAVING WORK AND THE ROLE COMMITMENT HAS OVER LEAVING WORK

Martin Prost

More and more people are nowadays switching between jobs, either they are not satisfied
with the salary number or with the work environment. It is vastly expensive for an
organization when worker leaves because it generates different costs for the company.
The organization can avoid these costs by increasing the employee's commitment or

creating the conditions that the employee would be comfortable with.

The theoretical part of this research was dealt with the views of different authors on both
the commitment, and the results of various studies, on the relationship between leaving
work, and organizational commitment. Different authors, who have studied commitment
bring out different approaches and definitions. Some definitions are more general and
others focus more on either an emotional, normative or continuance commitment. In
order to identify theoretical positions and research objectives, the author of given
research sets up four research tasks. In the first sub-chapter, the author found the answer
to the first research task, which was to study the relationships between employee
commitment and leaving. The second subchapter, the author focuses on seeking the

answer to the second research task, finding out the factors that influence commitment.

In the theoretical part of the work it was found that the level of employee commitment
influences leaving work. When an employee is committed to work, he or she is more
emotionally involved with the organization and does not intend to leave the organization.
There are a numerous factors which affect organizational commitment. Effective and
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well-structured trainings provide to the employees ability to develop their knowledge and
skills and to increase their commitment. If an organization offers career opportunities,
high salaries and autonomy to its employees, the employees commitment will increase
due to their satisfaction with the organization and what it offered to them. In addition,
efficient communication between employees and small family responsibilities help the

employee to be more committed to the company.

When management comprehend the nature of commitment and the way to increase the
commitment, they can aggrandize employee's commitment and avoid employee leaving

work.

The empirical part of the research looks into the factors that effect people's commitment,
the reasons why they resign and moreover, analyzes the influence the commitment has
over quitting a job. The author used a combined method of qualitative and quantitative
research methodology, conducted a commitment questionnaire and semi-structured

interviews with people who had previously worked in the service sector.

The commitment questionnaire concluded, low emotional commitment comes from the
fact that most respondents would not be satisfied to spend their future careers in the same
organization. Only a few respondents feel emotional attachment for the organization.
Low dedication might occur from the opportunities that appear after leaving the job. The
level of normative commitment is also low. Respondents found loyalty to their
organization vital. Although, by finding job elsewhere it did not stop them remaining in

their current workplace.

The results of the interviews revealed, the wages and the negative relationships in the
workforce had a direct impact on both commitment and resining. Furthermore, because of
the low wages and poor indoor climate, almost half of the respondents were not able to
commit to their jobs. Workers left their jobs due to the low commitment. Respondents
were seeking for a better salary and more positive indoor climate, which would help
increase their devotion for the work. Autonomy affected the commitment among half of
the respondents. The absence of independence was not mentioned as a reason for leaving
work. Therefore, the author can only assume that the lack of independence of the

respondents resulted in little commitment and motivation to leave. A minimal career
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opportunities were one of the reasons why respondents left work. They did not point out
that poor career opportunities would have affected their commitment. The author can
only suspect that only few career opportunities meant the respondents were not
committed enough and wanted to leave. Respondents left the job despite the training
opportunities that were offered. The author claims, the training options did not directly
affect the commitment nor the desire to leave. Commitment was also reduced by too long
working hours and an inadequacy of flexibility in the work schedule, according to some

of the respondents. These factors also actuated them to leave the work.
The results of this bachelor's thesis could also be of interest to other service companies.

The author of the work thanks all the participants, who contributed to the research.
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