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Sissejuhatus

Ettevotete jaoks on kujunenud té6tajate hoidmine strateegiliselt oluliseks
viljakutseks. T66jou liikkumine on loomulik osa to6turust, kuid see muutub
probleemseks, kui lahkuvad vairtuslikud to6tajad voi kui voolavus hakkab mojutama
organisatsiooni stabiilsust ning tulemuslikkust. To6tajate lahkumisega ei kaasne ainult
t66jou vihenemine, vaid kaovad ka teadmised, kogemused, suhted ja organisatsiooni

poolt todtajasse tehtud investeeringud.

2025. aasta septembris avaldas Alma Career Estonia OU virske uuringu, mis
leidis, et 55% madalama sissetulekuga inimestest ja pea pooled korgemapalgalised
tootajad on valmis tookohta vahetama (Alma Career Estonia OU, 2025).
Statistikaameti vabade ja hoivatud ametikohtade ning t66jou litkumise andmete pdhjal
on nédha téokohtade vahetamise kerget langust alates 2022. aasta kolmandast kvartalist
kuni tdnase paevani (Statistikaamet, 2025). T66andja poolt algatatud lahkumiste arv on
plisinud aga samal tasemel. Sellest v3ib jireldada, et inimestel on valmidus vahetada
parema pakkumise korral tookohta, kuid ollakse muutuses enam kaalutletumad.
Liikumist voib pohjustada ka palgavahe, mis tekib pika staaziga todtajate ja sagedamini
t00d vahetavate todtajate vahel. 2019 aastal avaldasid Palgainfo Agentuur ja tooportaal
CVKeskus.ee uuringu, kus selgus, et organisatsioonis alla aasta to6tanud isikud saavad
keskmiselt 18% korgemat palka kui kiimne ja enam aastase staaziga tootajad. Kuigi
tousuteel olid ka pikemaajaliste to6tajate tasud, polnud need vorreldavad
kandideerimise ja palgaldbirddkimiste kaudu t66 saanud tootajate palgaga (CVKeskus,

2019).

Ometigi ei ole palk ainukene motivaator tdokohal piisimiseks voi lahkumiseks.
Eestis ldabiviidud uuring viitab, et ka korgema palgaga tootajate seas sdilib soov ning
valmidus tédkohta vahetada (Alma Career Estonia OU, 2025). Sellest jireldub, et
toGtaja plisimis- ning lahkumiskavatsus voib olla mojutatud mitmetest teguritest.
Tootajate hoidmine on organisatsiooni strateegiline prioriteet ning nii éri- kui ka
personalistrateegiad peavad toetama votmetddtajate plisimist organisatsioonis (Ghosh,
Satyawadi, Joshi, & Shadman, 2013). Oskuslike ja korge kvalifikatsiooniga tootajate
hoidmise planeerimine ning vastavate meetodite rakendamine on organisatsiooni edu

iiks olulisemaid liilisid (Igbal, Guohao, & Akhtar, 2017).
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Varasemad uuringud on késitlenud to6tajate piisimis- ja lahkumiskavatsust

mitme t06ga seotud teguri kaudu, sealhulgas toorahulolu, organisatsioonilise sobivuse,
tooga seotuse ning tajutud organisatsioonilise ja juhi toe kaudu. Samas on neid tegureid
sageli analiiiisitud eraldi voi keskendutud eelkdige lahkumiskavatsusele, kuna seda on
lihtsam madratleda ja moota kui piisimiskavatsust. Piisimis- ja lahkumiskavatsuse
kujunemist on uuritud ka ajalises vaates, kuid vdhem on vorreldud sama
organisatsiooni praeguste, erineva staaziga tdotajate ja organisatsioonist lahkunud
tootajate hinnanguid. Seetdttu on vajalik uurida todtajate piisimist terviklikumalt,
analiiiisides iihes organisatsioonis mitut plisimisega seotud tegurit ning vorrelda

samaaegselt nii todtavate kui ka organisatsioonist lahkunud t66tajate hinnanguid.

Kéesolev uurimistoo viiakse 1dbi DPD Eesti AS néitel, mis tegutseb
logistikasektoris ja viimase miili tarnete valdkonnas, kus on oluline t66 kiirus, tdpsus ja
operatiivne toimimine. Sellise tooga kaasnevad aga kdrgem to6koormus, stress ja
pinged, mis mdjutavad tddtajate piisimis- ja lahkumiskavatsust. Organisatsiooni
personaliandmete pohjal moodustavad pikaajalised, iile kiimneaastase staaziga tootajad
ligikaudu 14,6% tootajaskonnast (vt lisa 8). See loob aluse uurida, millised tegurid
toetavad tootajate pikaajalist plisimist ning millised tegurid on seotud
lahkumiskavatsuse kujunemisega. Samuti voimaldab uuring mdista to6tajate hoiakute

muutumist staazi kasvades.

Magistritdo eesmark on selgitada DPD Eesti AS-i pdhjal, millised tegurid on
tootajate pilisimis- ja lahkumiskavatsuse kujunemisel olulised ning kuidas need
avalduvad praeguste ja lahkunud to6tajate seas. Teema uurimiseks piistitati jirgmised

uurimisiilesanded:
e analiilisida, millised tegurid on seotud tootajate pilisimis- ja
lahkumiskavatsusega;
e vorrelda praeguste ja lahkunud to6tajate hinnanguid uuritud teguritele;
e selgitada, millised tegurid osutuvad piisimis- ja lahkumiskavatsuse iseseisvateks

selgitajateks.

Magistritoo koosneb kahest peatiikist. Esimeses peatiikis kisitletakse piisimis-
ja lahkumiskavatsuse teoreetilisi aluseid, keskendudes to6rahulolule,
organisatsioonilisele ja to0alasele sobivusele, todga seotusele ning tajutud

organisatsioonilisele ja juhi toele. Teoreetilise osa pohjal kujundatakse raamistik
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empiirilise uuringu lébiviimiseks. Teises peatiikis esitatakse empiirilise uuringu

tulemused DPD praeguste ja lahkunud to6tajate pohjal, analiiiisides piisimis- ja
lahkumiskavatsusega seotud tegureid, rithmadevahelisi erinevusi ja sOnastades
peamised jareldused. Empiiriline osa tugineb peamiselt kvantitatiivsele 1dhenemisele,
kuid tulemuste tdiendamiseks kasutatakse ka avatud kiisimustest saadud kvalitatiivseid
andmeid. Andmeid koguti struktureeritud kiisimustiku abil, kasutades peamiselt Likerti
skaalal pohinevaid viéiteid ja tdiendavaid avatud kiisimusi. Tulemuste pdhjal tehakse
jéreldused ja ettepanekud todtajate piisimise toetamiseks ning lahkumisriski

vahendamiseks.

T66 autor tdnab magistritéo juhendajat toetuse ja juhiste eest, kiisitluses

osalenud endisi ja praeguseid tootajaid ning DPD Eesti AS personaliosakonda.

Mairksdnad: lahkumiskavatsus, plisimiskavatsus, todrahulolu,
organisatsiooniline tugi, juhi tugi

Teaduseriala kood: S190 Ettevotete juhtimine

1. Tootaja piisimise ja lahkumise teoreetilised alused

1.1. Piisimise ja lahkumise méairatlemine ja olulisus

Piisimise ja lahkumise méaératlemiseks tuleb esmalt mdista, kuidas neid on
varasemalt defineeritud. Varasemas kirjanduses on piisimist késitletud marksa vihem
kui lahkumist. Frank, Finnegan ja Taylor (2004) on 6elnud, et tootajate pilisimist saab
madratleda todandja pingutusega hoida véartuslikke too6tajaid, et saavutada drilisi
eesmadrke. Plisimise korval on kirjanduses késitletud ka piisimiskavatsust
organisatsioonis. Price ja Mueller (1981) miiratlevad pilisimiskavatsust kui hinnangut
sellele, kui tdendoliselt jitkab todtaja organisatsiooni litkmena, kuid Mowday, Steers ja
Porter (1979) seovad selle tootaja sooviga jadda organisatsiooni litkmeks. Price'i ja
Muelleri (1981) ning Mowday, Steersi ja Porteri (1979) kasitluste pdhjal on plisimine
to0taja ja todandja suhte jatkumine, kuid kavatsus véljendab hinnangut ja soovi

organisatsioonis pariselt jatkata, mistdttu ei ole piisimine ja pilisimiskavatsus sama asi.

Piisimise eraldi kdsitlemine on oluline, sest teaduskirjanduses on sellele
pooratud vihem téhelepanu. Peamiseks argumendiks saab tuua lahkumise konkreetsuse
ja moddetavuse. Plisimise modistmine ja defineerimine on oluline, sest voimaldab
selgitada, mis vOib negatiivsete tegurite ilmnemisel to6tajaid siiski organisatsioonis

hoida. Mitchell, Holtom ja Lee (2001) védidavad, et lahkumine ja piisimine ei ole sama
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protsess vastupidise mérgiga, vaid need hdlmavad erinevaid psiihholoogilisi ja

emotsionaalseid mehhanisme. Nad leiavad, et piisimine on tugevalt seotud just t6oga
seotusega ehk elementidega, mis inimest périselt todst kinni hoiavad. Ainult lahkumise
késitlemine ei anna piisimise mdistmiseks tdielikku pilti, mistdttu tuleb piisimist

késitleda kui eraldi ndhtust.

Mitchell, Holtom ja Lee (2001) leiavad, et alternatiivide olemasolul jadvad
tootajad organisatsiooni eelkdige siis, kui nad on oma t66ga rahul ja organisatsioonile
plihendunud. Hom, Mitchell, Lee ja Griffeth (2012) eristavad seejuures kahte piisimise
vormi: entusiastlik ja vastumeelne piisimine. Nad leiavad, et entusiastlikud piisijad
jadvad, sest tahavad périselt jddda — nad tootavad enamasti seni kuni saavad voi on

toovoimelised. Kui lahkuvad, siis pigem hilisemate muutuste voi surve tottu.

Hom et al. (2012) toovad esile, et vastumeelsed piisijad tunnevad, et neil pole
muud valikut ja jitkavad to6tamist tavaliselt seni, kuni on kadunud takistused
lahkumiseks. Hom et al. (2012) eristavad neid omakorda 10ksus olevateks piisijateks,
kes on seotud tooviliste mojutajatega nagu sissetulek voi alternatiivide puudumine, voi
lepingus olevateks piisijateks, kes on seotud kokkulepete voi lepinguga. Holtom,
Reeves, Lei ja Darabi (2020) toetavad seisukohta leides, et entusiastlikud piisijad on
organisatsiooniga rahulolevamad ning tdendolisemalt rohkem seotud kui vastumeelsed
piusijad. Sheridan, Crossley, Vogel, Mitchell ja Bennett (2019) leiavad, et piisijaid
tuleks defineerida eraldi, sest frustreeritud tootajad, kellel puudub vdimalus
organisatsioonist lahkuda, on suurema tdendosusega destruktiivse kditumisega.
Sheridan et al. (2019) kasitlusega kooskodlas kinnitavad Dalton ja Todor (1979), et
tootajate lahkumine pole halb, kui dra 1dhevad organisatsiooni sobimatud inimesed voi
need, kelle hoidmine voib pdhjustada probleeme, nagu puudumisi, apaatsust,
saboteerivat voi muud kahjulikku kditumist. Plisimise erinevaid vorme illustreerib

joonis 1.
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Toédtaja kavatsus Téoand ja méju Toédviline maju Piisijate tiiiibid
o, o Seotud ja
Tugni\- .touge Kér ge surve N
piisida piisida .
piisija
. . Madala
.. Saab jddda kui Karge surve o
Piisimiskavatsus > lahkuda piisida > toopa.a.n.lfsega
piisija
Saab jééda kui Madal surve Pihendunud
g lahiuda plisida voi o
lahkuda
| Saab jddda kui Karge surve N
“l lahkuda plisida 7
Tugev tduge Saab jédda kut
piisida lahkuda ]

Joonis 1. Piisijate tiitibid. Allikas: autori koostatud Hom et al. (2012) pdhjal.

Mairkus: roheline tahistab piisimiskavatsust ja sellest 1dhtuvaid piisijate tiiiipe ning
punane lahkumiskavatsust ning sellest 1ahtuvaid piisijate tiitipe. Varvid ei anna
hinnangut konkreetse piisija tiiiibi organisatsiooni sobivusele.

Erinevate autorite késitlustest tulenedes saame jireldada, et tootajate plisimise
pohjused vodivad olla erinevad ning organisatsioonil peab olema parem arusaam,
milliste tootajate hoidmine on oluline ning milliste piisimine vdib soodustada
destruktiivset kditumist organisatsioonis. Kombineerides Mowday et al. (1979),
Mitchelli, Holtomi ja Lee (2001) ning Hom et al. (2012) piisimise definitsioone, leiab
autor, et plisimine on to6taja ja todandja vahelise toosuhte jaitkumine, mida mojutavad
nii t0otaja soovid, todandja moju kui ka vilised tegurid. Piisimine ei tdhenda
ilmtingimata piisimiskavatsust. Nagu Hom et al. (2012) joonis 1 néitab, vdib olla
tootajal kavatsus lahkuda, kuid ei pruugi olla seda vdimeline téovélise surve voi

tooandja surve tottu tegema.

Tootajate plisimise mdistmiseks tuleb késitleda ka lahkumise kujunemist ja
sellele eelnevat lahkumiskavatsust. Lee ja Mitchell (1994) on leidnud, et to6tajate
lahkumine on keerukas protsess, mille kédigus hinnatakse oma tundeid, isiklikku
olukorda, tookeskkonda ning tehakse aja jooksul otsus selle osas, kas jidda

organisatsiooni voi sealt lahkuda. Mobley (1977) ning Tett ja Meyer (1993) toovad
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esile, et lahkumiskavatsus on tildiselt viimane otsustamise etapp parast seda, kui

inimene on hakanud t661t lahkumisele mdtlema, hinnanud otsimise mottekust ja

lahkumise hinda, otsinud alternatiive ja vorrelnud neid praeguse todga.

L Kogetud . Otsumse . :
Olemasoleva t6a o toorahulolu/ .| Lahkumise peale .| kasulikkuse ja Kavatsus otsida
hindamine " Jhulol tu " métlemine | lahkumise kulu alternatiive
rahulolematus hindamine
v
Lahkumine / Kavatsus lahkuda / | Y;‘;gf::ﬂ“;’;‘dee ’ Alternatiivide | Alternatiivide
Pisimine jaida < w;’;ﬂ guse 1< hindamine | otsimine

Joonis 2. Tootaja lahkumisotsuse protsess. Allikas: autori koostatud Mobley (1977) pohjal.

Ka Steel ja Ovalle (1984) toetavad Mobley (1977) seisukohta ja lisavad, et
otsus toole jadda soltub teadlikust plaanist kuivord emotsionaalsest lactusest voi
rahulolust. Lee ja Mitchell (1994) vididavad, et iiks peamisi tootajate lahkumist
kdivitavaid siindmusi on Sokk siisteemis ehk siindmus, mis paneb inimese hindama
oma praegust tookohta ning voimalikke alternatiive, kusjuures need ei pea olema alati
negatiivsed stindmused, vaid ka positiivsed ja neutraalsed. Firth, Mellor, Moore ja
Loquet (2004) on leidnud, et lahkumiskavatsust mdjutavad olulisel médral tooga

rahulolematus, vihene pithendumus organisatsioonile ja stress.

Seega saame jireldada, et lahkumine on kompleksne ja mitmeetapiline protsess,
mis vOib olla seotud kiill rahulolu, stressi ja pithendumusega, kuid vdib olla mojutatud
ka teistest faktoritest nagu stindmus voi Sokk. Lahkumine voib kujuneda nii lithiajalise
Soki (Lee & Mitchell, 1994) kui ka pikaajalisema ja erinevatest teguritest soltuva
protsessi tulemusena (Mobley, 1977), mille korral todtaja defineerib probleemi, hindab
oma to6dd teiste voimaluste vastu ja teeb selle pohjal otsuse. Seetdttu on oluline mdista,

milline on to6tajate lahkumise laiem moju organisatsioonile.

Allen, Bryant ja Vardaman (2010) on 6elnud, et to6tajate lahkumine muutub
probleemseks siis, kui korge tootlikkusega ja kasulikud to6tajad siirduvad mujale voi
kui lahkujate arv kasvab nii korgeks, et sellest tekkivad kulud ja ebastabiilsus kaaluvad
tile voimalikud kasud ning kahjustavad organisatsiooni konkurentsivdimet. Hancock,

Allen, Bosco, McDaniel ja Pierce (2013) on leidnud, et lahkujate moju avaldub enim
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oskuste- ja teadmusmahukates tegevusalades, juhtivtdotajate puhul ja keskmise

suurusega ettevotetes. Jackofsky ja Peters (1983) toovad vilja, et kdrge voimekusega
inimesed vdivad oma t60ga seotud annete tdttu uskuda, et nad on potentsiaalsetele
tulevastele tooandjatele atraktiivsed kandidaadid, kuna suudavad edukalt tdita hetkelise

t60 noudeid, ja neil on usk ning pealehakkamine ka muutusega kaasa minna.

Mitchell, Holtom ja Lee (2001) seisukohast votavad tootajad sageli kaasa
vadrtuslikud teadmised, oskusteabe ja neil on kujunenud 1dhedased suhted klientidega.
Nende ndgemusel on ettevottel kanda mitmed voolavusega seotud kulud, nditeks
lahkumisintervjuudele kuluv aeg, kasutamata puhkepédevade hiivitamine, ajutiste
tootajate leidmine ja nende iiletundide kompenseerimine, reklaamimine, uute
kandidaatide haldamine, intervjueerimine, valimine, koolitamine ja sisseelamine. Seega
ei pohjusta iga lahkumine organisatsioonile kahju, vaid probleemseks muutub olukord
alles siis, kui lahkuma hakkavad korge vairtusega todtajad voi voolavus hakkab
iiletama taluvuse piiri. Lahkumine pole ainult personalijuhtimise kiisimus, vaid omab
moju organisatsiooni tulemuslikkusele ja konkurentsivoimele. Kui tootajad liiguvad
kergesti ja ettevote peab neid vilise t66jouga asendama, tostab see palku (Osterman,
1987) ning ettevotte jadb ilma oskustest ja voimetest, mis on vajalikud t66jou korgeks

soorituseks (Shaw, Gupta, & Delery, 2005).

Heavey, Holwerda ja Hausknecht (2013) lisavad, et toGtajasse investeerimine
suurendab todandjate jaoks lahkumise kulusid, kuid vihendab samal ajal tootajate
lahkumiskavatsust. Nad leiavad, et kui organisatsioonid ei taha td6tajaid kaotada ning
tootajad ei soovi ka lahkuda, ldheneb nende suhe maksimaalsele kasulikkusele. Nii
Osterman (1987), Shaw et al. (2005), Hausknecht ja Trevor (2011) kui ka Heavey et al.
(2013) toovad vilja, et hea toGtaja lahkumisega kaasnevad suuremad kulud, mis ei
pruugi ennast koiki tegureid arvesse vottes digustada.

Kui organisatsioon ei tegele aktiivselt piisimise ja lahkumise pohjustega, voivad
kaasneda markimisvairsed kulud. Need kulud ei ole tingitud ainult to6tajate
lahkumisest, vaid sellest, et organisatsiooni voivad jddda ebaproduktiivsed tootajad,
samal ajal kui védrtuslikud to6tajad lahkuvad. Seetdttu ei seisne organisatsiooni
véljakutse ainult lahkumise vihendamises, vaid ka selles, milliseid inimesi
organisatsioonis hoida. Sellest tulenevalt on vaja analiilisida tegureid, mis mojutavad

tootajate piisimis- ja lahkumiskavatsust.
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1.2 Piisimis- ja lahkumiskavatsust kujundavad tegurid

Tootajate plisimis- ja lahkumiskavatsust kujundavad erinevad tegurid, mille
analiiiisimine aitab selgitada nende otsuste tagamaid. Varasemad uuringud on esile
toonud mitu keskset pilisimis- ja lahkumiskavatsust mojutavat tegurit, sealhulgas
toorahulolu (Porter & Steers, 1973), organisatsioonilist ja tdoalast sobivust (Cable &
Judge, 1996; Cable & DeRue, 2002), to6ga seotust (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski
& Erez, 2001) kui ka tajutud organisatsioonilist ja juhi tuge (Eisenberger, Huntington,
Hutchison, & Sowa, 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002). Seega ei kujune tootaja

otsus iihe teguri mojul, vaid sdltub mitmest omavahel seotud tegurist.

Uheks oluliseks teguriks, mis mdjutab piisimis- ja lahkumiskavatsust, on
toorahulolu. Tett ja Meyer (1993) on leidnud, et to6rahulolu on {iks olulisemaid
ndidikuid piisimis- ja lahkumiskavatsuse ennustamisel. See tdhendab, et mida madalam
on todtaja rahulolu, seda suurema tdendosusega hakkab ta kaaluma lahkumist. Porter ja
Steers (1973) on 6elnud, et tdorahulolu on indiviidi t66l tditunud ootuste kogusumma —
mida rohkem ootused tdituvad, seda suurem on rahulolu. Kalleberg (1977) lisab, et
toorahulolu on emotsionaalne hinnang t66le, mis kujuneb to0 erinevate aspektidega
seotud rahulolu ja rahulolematuse tasakaalu tulemusena. Rahulolu moju ei ole kdigi
tootajate jaoks sama. Hellman (1997) on toonud vélja, et toorahulolu voib mojutada ka
vanus ja staaz: sama toorahulolu taseme juures on vanemad ja pikema staaziga tootajad
vihem tdendolised organisatsioonist lahkuma, kuna nende fookus on suunatud
stabiliseerumisele. Mobley (1977) on seejuures toonud vilja, et rahulolematuse
kogemine on otsustusprotsessi iiks esimesi etappe. Seega ei ole todrahulolu iseseisev
tegur, vaid osa laiemast otsustusprotsessist, mille tulemusena kujuneb té6taja kavatsus

organisatsiooni jadmise vOi sealt lahkumise osas.

Lisaks toorahulolule on td6taja piisimis- kui ka lahkumiskavatsust kujundavaks
teguriks sobivus todtaja ja organisatsiooni vahel. Sobivust kisitletakse nii
organisatsioonilise sobivusena kui ka todalase sobivusena (Chatman, 1989; Cable &
DeRue, 2002). Organisatsioonilist sobivust on kisitletud erinevatest vaatenurkadest.
Muchinsky ja Monahan (1987) eristavad sarnasusel pdhinevat sobivust, mille puhul
inimene sobitub keskkonda oma sarnasuste tottu, ning tdiendavat sobivust, kus inimese
tugevused ja oskused katavad keskkonna vajadusi. Nii Cable ja Judge (1996) kui ka
Chatman (1989) rohutavad, et organisatsiooniline sobivus véljendub t66taja ja

organisatsiooni védrtuste kokkulangevuses. Kristof (1996) koondab need kasitlused
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madratledes, et organisatsiooniline sobivus on inimese ja organisatsiooni tthilduvus,

mis pohineb nii sarnasusel kui ka vastastikusel vajaduste tditmisel.

Organisatsiooniline sobivus kujuneb vastastikuse valiku ja koostoime
tulemusena ning mojutab organisatsiooni koosseisu kujunemist. Schneideri (1987) ASA
mudeli kohaselt kujunevad organisatsioonid selle jirgi, millised inimesed nendesse
toole jadvad. Mudel iseloomustab protsessi, kus inimestel on kiilgetdmme
organisatsiooni suunas, organisatsioonid valivad vaartustega sobivaid tdotajaid ning aja
jooksul mittesobivad t66tajad lahkuvad. Jacksoni, Bretti, Sessa, Cooperi, Julini ja
Peyronnini (1991) seisukohast muudab see ettevotted ajas homogeensemaks ehk
tekivad sarnaste inimeste kogumid. Kdrge organisatsiooniline sobivus ning sarnaste
inimeste koondumine organisatsiooni soodustavad vabatahtlikku kditumist ja
vihendavad lahkumiskavatsust (Jin, McDonald, & Park, 2016). Seega
organisatsiooniline sobivus ei mdjuta ainult indiviidi, vaid kujundab kollektiivset

rahulolu, tookeskkonda kui ka té6tajate pilisimis- ja lahkumiskavatsust.

Lisaks organisatsioonilisele sobivusele kisitletakse ka todalast sobivust, mis
keskendub to6taja ja too rolli vastavusele. Lauveri ja Kristof-Browni (2001) jérgi
seostub organisatsiooniline sobivus rohkem plisimis- ja lahkumiskavatsusega kui
tooalane sobivus, kuid sellest olenemata tuleks mdlemaid tegureid késitleda
eraldiseisvalt. Seda toetab ka Schneideri (1987) ASA mudel, mille kohaselt muutub
organisatsiooni koosseis ajas kiill ihtlasemaks, kuid viarbamise hetkel on rohk ikkagi
eeskatt kvalifikatsioonil, mistdttu on tootajate tddalane sobivus juba algusest peale
sageli korge.

Cable ja DeRue (2002) seisukohast tuleks eraldi jédlgida vajaduste-pakkumise
sobivust, mis kirjeldab toorahulolu moddikuid nagu palk, arenguvdimalused,
turvatunne ja tookeskkonna tingimused, ning ndudmiste-vdimete sobivust, mis
kirjeldab soorituse ja kompetentsi aspekte nagu oskused, teadmised ja vdimekus.
Tobsobivusel on ka tugev seos staaziga, sest pikaajaline kogemus muudab too6taja
kindlamaks oma ametikoha tiitmises (Schneider, 1987). Kristof-Brown, Zimmerman ja
Johnson (2005) on leidnud, et madala todsobivuse korral voib td6taja piitida ennast
tdiendada voi leida organisatsioonisiseselt teise ametikoha. Sellest jareldub, et todalane
sobivus ei ole peamine to6taja piisimis- ja lahkumiskavatsust midrav tegur, kuid toimib
toetava elemendina, mojutades toorahulolu ja sobivust organisatsiooniga. Joonisel 3 on

kujutatud Schneideri (1987) ASA mudelit, mille kohaselt kujuneb organisatsioon selle
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jargi, milliseid inimesi see organisatsiooniliste eesméarkidega ligi tombab, vélja valib ja

organisatsioonis hoiab.

VALIK
A
\j
ORGANISATSIOONILISED
/ EESMARGID \
LAHKUMINE KOLGETOMME

Joonis 3. Kiilgetomme—valik—lahkumine mudel. Allikas: autori tolgitud Schneideri (1987) ASA
mudelist, mis on reprodutseeritud Schneideri (1983) vanemast kasitlusest.

Kuigi todrahulolu ja sobivus selgitavad piisimis- ja lahkumiskavatsust, ei anna
need terviklikku pilti nende kujunemisest. Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski ja Erez
(2001) on loonud piisimiskavatsuse moistmiseks tooga seotuse kisitluse maiste. Lisaks
sobivusele holmab t66ga seotus nii todalast kui ka toovélist seotust ning arvestab ka
organisatsioonist lahkumisega kaasnevat kaotust. Holtom ja O’Neill (2004), toetudes
Mitchelli, Holtomi, Lee, Sablynski ja Erezi (2001) teooriale, kdsitlevad seotust kui
formaalsetest ja mitteformaalsetest suhetest koosnevat vorgustikku inimese, tema
perekonna ja teiste organisatsiooni liikkmete vahel. Need seosed hdlmavad nii suhteid
o0l kui ka toovilises keskkonnas, néditeks kogukonnas, kuhu kuuluvad sdbrad ja
perelitkkmed (Tanova & Holtom, 2008). Mitchelli, Holtomi, Lee, Sablynski ja Erezi
(2001), Holtomi ja O’Neilli (2004) ning Tanova ja Holtomi (2008) seisukohast toetab
suurem organisatsiooni kui ka sotsiaalse keskkonnaga seotus inimese piisimiskavatsust.
Nii sobivus, seotus kui ka ohverduse suurus muudavad organisatsioonist lahkumise
keerulisemaks (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, & Erez, 2001; Holtom & O’Neill,
2004; Tanova & Holtom, 2008). Ohverduse suurus tdhendab seejuures, et
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organisatsioonist lahkumine v3ib kaasa tuua kolleegidest loobimise, huvitavatest

projektidest ilma jddmise ja erinevate hiivede kaotamise (Mitchell, Holtom, Lee,

Sablynski, & Erez, 2001).

Seotuse mdju ei piirdu ainult todtaja piisimiskavatsuse kujundamisega
organisatsioonis, vaid avaldub samuti ka lahkumiskavatsuse kujunemises. Halbeslebeni
ja Wheeleri (2008) seisukohast ennustab seotus lahkumiskavatsust ka pérast
toorahulolu ja plihendumuse arvesse votmist. Lee, Mitchelli, Sablynski, Burtoni ja
Holtomi (2004) arvates mdjutab todvéline seotus enim vabatahtlikku lahkumist, samas
kui todalane seotus on tugevamalt seotud todsoorituse ja kditumisega. Mitchell,
Holtom, Lee, Sablynski ja Erez (2001) jérgi ei pruugi madalam seotus panna tdotajat
lahkuma sama otseselt nagu toorahulolematus, kuid voib muuta ta vastuvotlikumaks
ootamatumatele muutustele ja rahulolematusele organisatsioonis. Tugevamalt seotud
inimesed lahkuvad iildiselt vdiksema tdendosusega (Crossley, Bennett, Jex, &
Burnfield, 2007). Seega aitab todga seotus selgitada tdotajate plisimis- ja
lahkumiskavatsust laiemalt kui té6rahulolu ja sobivus, kuna hdlmab nii tddalast kui ka

toovalist seotust ning lahkumisega kaasneva ohverduse tajumist.

Tabel 1
Tooga seotust kujundavad tegurid organisatsiooni ja kogukonna tasandil
Seotust kujundavad Organisatsioon Kogukond
tegurid
Sidemed Sidemed kolleegide ja juhiga Sidemed pere, sdprade ja
kogukonnaga
Sobivus Sobivus t60 ja organisatsiooniga Sobivus elukoha ja elustiiliga
Kaotus Tooalaste hiivede ja voimaluste Sotsiaalsete suhete ja
kaotus lahkumisel elukeskkonna kaotus
lahkumisel

Allikas: autori koostatud Mitchelli, Holtomi, Lee, Sablynski ja Erezi (2001) pdhjal.

Lisaks tooga seotusele mdjutavad tddtaja pilisimis- ja lahkumiskavatsust tajutud
organisatsiooniline tugi ja tajutud juhi tugi. Eisenberger et al. (1986) leiavad, et
organisatsiooniline tugi on tddtaja iildine uskumus sellest, mil méaral organisatsioon
panustab ja hoolib tema heaolust. Rhoades ja Eisenberger (2002) leiavad, et to6taja
silmis on juht organisatsiooni esindaja ja aitab kujundada tajutud organisatsioonilist
tuge. Kottke ja Sharafinski (1988) toovad esile, et tootajad eristavad organisatsiooni kui

terviku tuge ja vahetu juhi tuge. Lisaks sellele toovad nad vélja, et tootajad eelistavad
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vahetu juhi poolt pakutavat tuge ja tagasisidet eelkdige selleparast, et

organisatsiooniline tugi on abstraktsem.

Rhoades ja Eisenberger (2002) leiavad, et organisatsioonilise toe ja juhi toe
vahelist seost hindavad kdrgelt just need tdotajad, kes tunnevad, et juhil on autoriteeti,
otsustusvoimet ja autonoomiat. Seega omistavad to6tajad juhi toele organisatsioonilise
toe omadused, kui nad tajuvad, et juhil on autoriteet ja otsustusdigus organisatsiooni
suuna kujundamisel. Eisenberger et al. (1986) leiavad, et organisatsiooniline tugi
viahendab to6tajate puudumist ja suurendab positiivset kditumist, nditeks tugevdab
organisatsiooni védrtuste ja normide jargimist. Rhoades ja Eisenberger (2002) on
Oelnud, et tajutud juhi tugi on positiivselt seotud tajutud organisatsioonilise toega ja
negatiivselt tootajate lahkumiskavatsusega, mis viitab juhi olulisele rollile
organisatsioonilise toe ning tootajate piisimis- ja lahkumiskavatsuse kujunemises.
Seega mdjutab tootaja piisimis- ja lahkumiskavatsust lisaks organisatsiooni poolt
pakutavale toele ka vahetu juhi tugi. Joonis 4 illustreerib todrahulolu, sobivuse, tdoga

seotuse ning tajutud toe rolli td6tajate piisimis- ja lahkumiskavatsuse kujunemisel.

Toosrahulolu Sobivus Seotus Tugi

Piisimiskavatsus Lahkumiskavatsus

Joonis 4. Téotajate piisimis- ja lahkumiskavatsust mojutavad tegurid. Allikas: autori koostatud
Porter ja Steersi (1973), Cable’i ja Judge’i (1996), Cable’i ja DeRue’ (2002), Mitchelli,
Holtomi, Lee, Sablynski ja Erezi (2001), Eisenberger et al. (1986) ning Rhoadesi ja
Eisenbergeri (2002) pohjal.

Mirkus: Ulemisel real on esitatud peamised tootajate piisimis- ja lahkumiskavatsust mdjutavad
tegurid ning alumisel real kaks keskset kavatsust: piisimis- ja lahkumiskavatsus.

Varasemas kirjanduses on viiteid, et tdotajate plisimis- ja lahkumiskavatsus ei
pruugi eri staazi- ja ametirithmade vordluses kujuneda tihtemoodi. Mitchel (1981) ja Ju
ja Li(2019) viitavad, et pikem staaz on seotud madalama lahkumiskavatsusega.
Trimble (2006) toob esile, et pikema staaziga toGtajate rithmas on kdrgem rahulolu ja
pusimiskavatsus, sest rahulolematud voi organisatsiooniga vihem sobituvad tootajad

on juba lahkunud. Trimble (2006) leiab, et mida pikemalt on td6taja organisatsiooniga
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seotud, seda rohkem voib tunduda lahkumine ka kaotatud ajana. Nii Ju ja Li (2019),

Chang, Wang ja Huang (2013) kui ka Maden (2014) seostavad samuti pikemat staazi
madalama lahkumiskavatsusega ning viitavad sellele, et staaz voib olla seotud tootaja
parema kohanemisega, seotusega ja tooga sobivusega. Ametirithmi késitletakse
kdesolevas t00s pigem vordleva taustategurina, kuna kasutatud allikad toetavad teemat

marksa tagasihoidlikumalt kui staazi.

Seega saab jareldada, et tootaja plisimis- ja lahkumiskavatsust ei kujunda ainult
iiksik tegur, vaid mitu omavahel seotud tegurit. To6rahulolu peegeldab hinnangut oma
toole, sobivus viljendab tdotaja ja organisatsiooni véirtuste ning rollide vastavust ning
tooga seotus hdlmab nii seotust organisatsiooni ja todvélise keskkonnaga kui ka
lahkumisega kaasnevate kaotuste tajumist. Tajutud organisatsiooniline ja juhi tugi
kujundavad omakorda seda, kuidas t66taja kogeb organisatsiooni ning kui valmis on ta
sellesse panustama ja seal plisima. Seega kujuneb piisimis- ja lahkumiskavatsus
mitmetasandilise protsessi tulemusena, milles méingivad rolli nii individuaalsed
hinnangud, sotsiaalsed suhted, seotus ning sobivus ja organisatsiooniline tugi. (Cable &
DeRue, 2002; Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; Halbesleben &
Wheeler, 2008; Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, & Erez, 2001; Porter & Steers, 1973;
Rhoades & Eisenberger, 2002)

1.3 Piisimis- ja lahkumiskavatsuse kujundamise voimalused organisatsioonis

Toetudes eelnevatele teoreetilistele késitlustele on voimalik tuvastada mitmeid
praktilisi voimalusi, mille abil saab organisatsioon mdjutada todtaja plisimis- ja
lahkumiskavatsust. To6rahulolu, sobivus, t66ga seotus ning tajutud organisatsiooniline
ja juhi tugi mojutavad toGtaja kavatsust organisatsioonis jitkata voi sealt lahkuda.
Organisatsioon saab neid tegureid teadlikult kujundada ja suunata juhtimis- ning
personalipraktikate kaudu. Uuringud niitavad, et tdotaja piisimis- ja lahkumiskavatsust
saab toetada nii materiaalsete kui ka mittemateriaalsete motivaatorite, t60 sisu ja
arenguvOimaluste, juhtimiskvaliteedi kui ka tookeskkonna kujundamise kaudu. (Ghosh,
Satyawadi, Joshi, & Shadman, 2013; Govaerts, Kyndt, Dochy, & Baert, 2011;
Kalleberg, 1977; Mendes & Stander, 2011; Porter & Steers, 1973).

Tootaja plisimis- ja lahkumiskavatsust saab mdjutada nii materiaalsete kui ka
mittemateriaalsete tegurite kaudu. Hausknecht, Rodda ja Howard (2009) leiavad, et
madalama sooritusega tootajad piisivad organisatsioonis sageli just palga ja muude

materiaalsete hiivede tottu, samas kdrgema sooritusega to6tajad peavad olulisemaks
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oiglast kohtlemist, arenguvdimalusi ning positiivseid suhteid tookeskkonnas. Peterson

ja Luthans (2006) leiavad, et tootajad vordlevad palkasid turul toimuvaga ja
kujundavad selle pohjal hinnangu, kas neid véartustatakse diglaselt. Samad autorid
leiavad, et iildised palgatdusud voivad kaasa tuua madalama tulemuslikkusega toGtajate
suurema piisimise. Steel, Griffeth ja Hom (2002) toovad esile, et kdrge
tulemuslikkusega to6tajad pettuvad ja lahkuvad siis, kui nende pingutusi ei tunnustata
Oigeaegsete palgatdusudega. Sellest jareldub, et tootaja plisimiskavatsuse toetamiseks
on vaja regulaarselt {ile vaadata nii materiaalsed kui ka mittemateriaalsed hiived ja olla
veendunud, et korge soorituslikkusega to6tajaid margatakse ning tunnustatakse
digeaegselt. Oiglane ja diferentseeritud tasustamine toetab tddtaja piisimiskavatsust ja

viahendab lahkumiskavatsust.

Too6taja plisimis- ja lahkumiskavatsust mojutavad nii to6 sisu kui ka
arenguvdimalused, kuid nende mdju pole ithesuunaline. Uhelt poolt suurendavad need
toOtaja motivatsiooni ja organisatsiooniga seotust, teisalt aga vdivad kasvatada nii
tootaja hinnangut kui ka tegelikku védrtust tooturul. Seetdttu voib hoopis lahkumise
toendosus ajas kasvada. Glen (2006) leiab, et talendid soovivad aina vihem formaalseid
haridus-, koolitus- ja arenguvdimalusi ning iiha enam kogemuspdhiseid karjdri
edendavaid voimalusi, mis aitavad suurendada nende vaartust to6turul. Ta leiab, et
iseseisvad ja andekad inimesed otsivad suure tdendosusega pidevalt uusi, monikord
keerulisi ja proovile panevaid todalaseid véljakutseid. Govaerts, Kyndt, Dochy ja Baert
(2011) leiavad, et todtajad, kes kogevad organisatsioonis hindavat dppimiskliimat, kus
keskendutakse tootajate tugevustele ning pakutakse voimalusi enda rakendamiseks ja
arendamiseks, jddvad suurema tdendosusega organisatsiooni, kuid see toimib ainult siis,
kui organisatsioon koos juhiga seda initsiatiivi vdértustab ja tunnustab. Samas
hoiatavad Batt ja Valcour (2003), et karjdariarenguks mdeldud hiived on tdnu tootaja
kasvavale védrtusele seotud ka suurema kavatsusega organisatsioonist lahkuda. Seega
toetavad to0 sisu ja arenguvdimalused tdotaja piisimiskavatsust vaid juhul, kui on
rahulolu t66ga, diglane materiaalne ja mittemateriaalne tasustamissiisteem ning toetav
juhtimine. Organisatsioon voib arenguvdimaluste pakkumisega kasvatada tootaja
vadrtust to6turul ning peab seda teadlikult tasakaalustama, suunates tdhelepanu ka

teistele plisimist toetavatele teguritele.

Juhtimise kvaliteedil ja juhi kditumisel on oluline roll todtajate pilisimis- ja

lahkumiskavatsuse kujunemisel. Uuringutes selgub, et juhtide arendamine ja nende
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teadlik kditumine aitavad suurendada todtajate kaasatust, tosta t60 tdhenduslikkust ning

luua rolliselgust, mis mojutavad tootaja kavatsust todle jddda (Nielsen, Randall, Yarker,
& Brenner, 2008; Mendes & Stander, 2011). Mendes ja Stander (2011) leiavad, et kui
juht keskendub teadlikult to6tajate arendamisele, on to6tajad teadlikumad neile seatud
ootustest. Firth et al. (2004) lisavad, et juhipoolne toetus vahendab stressorite moju
tootaja psiihholoogilisele seisundile ning vdhendab seelébi lahkumiskavatsust. Juhtide
arendamisel on lisaks tootajate parema kogemuse kujundamisele ka
organisatsioonilised eelised. Nielsen et al. (2008) seisukohast on juhi arendamine
oluliselt kuluefektiivsem ja kontrollitavam lahendus kui viia organisatsioonis sisse

laiaulatuslikke muutusi tookeskkonna parandamiseks.

Uuringud viitavad, et juhi ja alluva suhte jélgimine on oluline (Firth et al.,
2004) ja organisatsioon saab seda toetada, viies 14bi tO6tajate tagasiside kogumist, et
soodustada alt iiles suunatud suhtlust to6tajate ja juhtide vahel ning parandada todtajate
moraali (Steel et al., 2002). Juhi roll on jélgida to6rahulolu véliseid ja sisemisi
pohjuseid, sest need vdivad vihendada lahkumiskavatsust, sdéstes organisatsioonile
markimisvéarseid rahalisi kulusid ja pingutusi (Firth et al., 2004). Seega on juhtimise
kvaliteedil ja juhi kditumisel oluline roll tookeskkonna kujundamisel ja tdotajate
pisimiskavatsuse kujunemisel. Selleks on vaja organisatsioonipoolset investeeringut nii

juhtide arendamisse kui ka juhtide valmisolekut areneda ja votta vastu tagasisidet.

Tootaja piisimis- ja lahkumiskavatsust saab mdjutada nii organisatsioonilise
sobivuse kujundamisega kui ka seotuse kaudu. Uuringud niitavad, et lisaks teadmistele
ja oskustele peab arvestama ka todtaja vadrtuste ja organisatsioonilise sobivusega ning
seejuures tuleb tdhelepanu pdodrata juba todle asumise staadiumis, kuidas omavahelised
suhted ja sobivus kujunevad, sealhulgas sellele, kuidas uued to6tajad loovad suhteid
teiste organisatsiooni litkkmetega ning soodustada suhete kujunemist erinevate
sotsialiseerumistaktikate kaudu, kus uued to6tajad saavad suhtlemiskogemust ja
koosdpet kogenud organisatsioonilitkmetega (Chew & Chan, 2008; Allen & Shanock,
2013). Mitchell, Holtom ja Lee (2001) leiavad, et organisatsioon saab td6tajate seotust
teadlikult kujundada, luues sidemeid mentorluse, kogukondlike tegevuste, pikaajaliste
projektide ja 1abimdeldud meeskonnakoosseisude kaudu. Samuti vdidavad nad, et
tooalased ja toovilised hiived voivad suurendada lahkumisega seotud ohverdust ning

soodustada seelébi tootajate pilisimiskavatsust.
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Tanova ja Holtom (2008) leiavad, et organisatsioonide juhid, kes tunnevad

muret vaartuslike to6tajate kaotamise parast, ei peaks keskenduma tliksnes vélisele
palgadiglusele vai toorahulolule, vaid peaksid leidma ka vdimalusi, kuidas aidata
tootajatel juurduda nii organisatsiooni kui ka kogukonda. Seega saab té6andja pilisimis-
ja lahkumiskavatsust teadlikult kujundada juba t66le asumise varases staadiumis,
toetades uue toOtaja organisatsiooni sisseelamist. Soodustades suhete kujunemist
sarnaste huvide ja taustaga inimeste vahel ning luues iihiseid projekte ja todalaseid

tegevusi tugevdatakse td0taja seotust ja suurendatakse lahkumisega kaasnevat tajutud

kaotust.
Tabel 2
Tootajate piisimis- ja lahkumiskavatsust kujundavad tegurid ja toetavad praktikad
Tegur Juhtimis- ja Oodatav moju piisimis- ja
personalipraktikad lahkumiskavatsusele
Toorahulolu To6 sisu kujundamine, Positiivne hinnang t66le vihendab
diglane tasustamine, lahkumiskavatsust ja suurendab
tookoormuse jaotus plisimiskavatsust
Organisatsiooniline | Vaartuspohine virbamine, | Védrtuste ja ootuste kokkulangevus
sobivus organisatsioonikultuuri suurendab piisimiskavatsust ja vihendab
kujundamine lahkumiskavatsust
Tooalane sobivus Koolitused, arenguplaan ja | Rolli selgus ja kompetents toetavad rahulolu
selge rollijaotus ja sooritust, mis suurendab pilisimiskavatsust

ja vihendab lahkumiskavatsust

Tooga seotus Sotsialiseerimine, Seotus ja lahkumisega kaasnev kaotus
mentorlus, meeskonnatdo ja | suurendavad piisimiskavatsust ja vihendavad
pikaajalised projektid lahkumiskavatsust

Tajutud Juhtide arendamine, Toetuse tajumine suurendab piihendumust,

organisatsiooniline | regulaarne tagasiside, viahendab lahkumiskavatsust ja suurendab

ja juhi tugi tunnustamine ja miarkamine | plisimiskavatsust

Allikas: autori koostatud alapeatiikis 1.3 késitletud allikate pohjal

Eeltoodu pdhjal voib jareldada, et organisatsioonil on mitmeid voimalusi
tootajate piisimis- ja lahkumiskavatsuse kujundamiseks, mis soltuvad erinevatest
omavahel seotud teguritest. ToOtajate piisimis- ja lahkumiskavatsuse kujundamine
algab organisatsiooni sisenemise varases staadiumis ning soltub nii organisatsiooni
pakutavatest voimalustest, suhetest, seotusest, juhtimisest kui ka arenguvoimalustest.
Piisimis- ja lahkumiskavatsus peegeldavad t66taja organisatsioonisisest teekonda, mille
kéigus tema soovid, vajadused ning ootused vdivad ajas muutuda. Organisatsioonil on
voimalik neid kavatsusi mojutada, kuid see eeldab teadlikku ja proaktiivset tegutsemist

plisimis- ja lahkumiskavatsust mojutavate tegurite kujundamisel.
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2. DPD tootajate piisimis- ja lahkumiskavatsust kujundavate tegurite analiiiis

2.1 Uuringu eesmérk, uurimiskiisimused ja meetodi tutvustus

Kéesolevas alapeatiikis kirjeldatakse empiirilise uurimuse lédbiviimist, valimi
kujundamise pShimotteid, uurimiskiisimusi ning rakendatud meetodit. Empiiriline
uuring tugineb to0 teoreetilises osas késitletud raamistikule, mille kohaselt on todtajate
plisimis- ja lahkumiskavatsus seotud mitme omavahel seotud teguriga. Magistritdo
empiirilise osa ldbiviimiseks koostati uurimisplaan, mis kirjeldab uuringu peamisi

etappe alates andmete kogumisest kuni tulemuste tdlgendamiseni ja jarelduste

tegemiseni.

Tabel 3

Uurimisplaan
Tegevus Ajakava
Kiisimustiku koostamine Veebruar 2026
Andmete kogumine Marts 2026
Andmete puhastamine ja indeksite Marts 2026
moodustamine
Andmete analiiiis Mirts - aprill 2026
Tulemuste tolgendamine ja jérelduste tegemine | Aprill 2026

Allikas: Autori koostatud

T60s analiitisitakse, kuidas peamised to6ga seotud tegurid seostuvad praeguste
ja lahkunud td6tajate pilisimis- ja lahkumiskavatsusega ning kas leidub erisusi staaZi ja

ametiastmete 10ikes. Eesmérgi saavutamiseks piistitati jirgmised uurimiskiisimused:

e Millised on seosed tdorahulolu, organisatsioonilise sobivuse, tddalase
sobivuse, tddga seotuse ning tajutud organisatsioonilise ja juhi toe vahel
plisimis- ja lahkumiskavatsusega?

e Millised tegurid on tdotajate piisimis- ja lahkumiskavatsusega koige
selgemalt seotud ning millised neist osutuvad iseseisvateks
selgitajateks?

e Kas esinevad erinevused praeguste ja organisatsioonist lahkunud
tootajate hinnangutes?

e Kas esinevad erinevused tdotajate hinnangutes staazi ja ametiastmete

16ikes, vaadeldes praeguseid ja lahkunud to6tajaid tihendatud valimina?
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Uurimiskiisimused lahtuvad to0 teoreetilises osas kisitletud varasematest

uuringutest, mis kisitlevad piisimis- ja lahkumiskavatsusega seotud tegureid.
Kiisimused vdimaldavad eristada tegurite vahelisi seoseid ja iseseisvat selgitusvdimet,
véltides pohjendamatuid tdlgendusi. Sellest ldhtuvalt kasutati uuringu ldbiviimiseks
kvantitatiivset uurimismeetodit ning andmeid koguti struktureeritud kiisimustiku abil.
Kvantitatiivne ldhenemine sobis t00 eesmérgiga, kuna voimaldas koguda andmeid

standardiseeritud kujul ja analiilisida neid siistemaatiliselt statistiliste meetodite abil.

Andmete kogumine toimus struktureeritud kiisimustiku abil, mis koostati
alapeatiikis 1.2 kisitletud moistete pohjal ning mille teoreetiline siintees on esitatud
tabeli kuju lisas 1. Kiisimustik koosnes modifitseeritud Likerti skaalal pdhinevatest
véidetest: ,,tdiesti nous®, ,,pigem nous®, ,,pigem ei ndustu* ja ,,ei ndustu iildse*.
Tavapdrasest viiepallilisest Likerti skaalast eemaldati neutraalne keskpunkt, et suunata
vastajaid kujundama selgemat seisukohta ning suurendada andmete eristusvdimet.
Kiisimustiku 16pus esitati lisaks kaks avatud kiisimust, mis vdoimaldasid vastajatel
selgitada, mis on neid organisatsioonis hoidnud vdi mis neid on lahkumiseni viinud voi
viiks. Avatud kiisimuste eesmirk oli tdiendada kvantitatiivseid andmeid ning pakkuda
tulemuste tolgendamiseks vajalikku konteksti. Avatud vastuseid késitleti kirjeldavalt,
keskendudes sagedamini esinenud marksonadele ja teemadele, mida illustreeriti

sonapilvede abil.

Kiisimustik koostati Microsoft Forms keskkonnas ning edastati vastajatele nii e-
posti kui ka siseveebi kaudu. Organisatsiooni liikmete abil levitati kiisimustikku ka
juba lahkunud to6tajatele, et kaasata molema sihtgrupi hinnanguid. GDPR-i piirangute
tottu ei olnud t60 autoril digust ega ettevottel voimalust lahkunud to6tajate kontakte
otse toodelda, mistottu koguti lahkunud to6tajate vastused kolmandate osapoolte abiga.
Personaliosakonnale anti seejuures sisend, et kiisimustiku levitamisel ei kasutataks iile

viie aasta vanu kontakte.

Kiisimustikule vastamine oli vabatahtlik ja anoniiiimne, et vihendada vastuste
kallutatust ning suurendada andmete usaldusvéarsust. Kiisimustikus koguti
tildandmeid, nagu staaZ ja ametiaste, ning igale vastajale médrati oma unikaalne ID.
Andmeid koguti iihekordselt néidala jooksul ja hoiustati Tartu Ulikooli OneDrive

keskkonnas.
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DPD personaliandmete pohjal téotab organisatsioonis kokku 198 todtajat.

Uuringus osales kokku 82 vastajat, kellest 56 olid DPD praegused to6tajad ning 26

organisatsioonist lahkunud to6tajad. Analiiiisi koostamisel jdeti lahkunud to6tajate

valimist vélja liks endine td6taja, sest tema todsuhe 16ppes koondamise tottu ning

seetottu ei sobinud vastused vabatahtliku piisimis- ja lahkumiskavatsuse uurimiseks.

Kahe vastajariihma kaasamine voimaldas vorrelda piisimiskavatsusega seotud

hinnanguid ja lahkumiseelselt kujunenud tagasivaatelisi hinnanguid, pakkudes

terviklikumat arusaama too6tajate otsustusprotsessist.

Tabel 4

Vastajate jaotus staazi loikes

Staaz Praegused Praegused Lahkunud Lahkunud
grupeeritult grupeeritult

Vihem kui 1 7 17 2 4

aasta

1-2 aastat 10 2

3-4 aastat 9 16 8 13

5-6 aastat 7 5

7-8 aastat 5 23 4 8

9-10 aastat 3 0

10 + aastat 15 4

Allikas: Autori koostatud

Tabeli 4 pohjal ndhtub, et valimis on esindatud erineva staaziga tootajad,

voimaldades analiiiisida ka staazi seost tootajate hinnangutega. Mérkimisvaarne on 10-

aastase ja pikema staaZiga tootajate suhteliselt tugev esindatus praeguste todtajate seas.

Samas tuleb arvestada, et staaZirlihmade jaotus oli ebaiihtlane, mis vdib mdjutada

tulemuste tolgendamist. Seetdttu koondati staaziriihmad kolme kategooriasse: lithike

staaz kuni kaks aastat, keskmine staaz 3-6 aastat ja pikk staaz 7 vdi enam aastat, et

tagada riihmade parem vdrreldavus ja vihendada ebaiihtlasest jaotusest tulenevaid

probleeme.

Tabel 5

Vastajate jaotus ametiastmete loikes

Ametiaste Praegused Lahkunud
Spetsialist 36 22
Esmatasandi juht (tiimijuht) 9 2
Kesktaseme juht ja juhtkond 8 0

Muu 3 1

Allikas: Autori koostatud
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Valimi moodustasid peamiselt spetsialistid, kuid esindatud olid ka esmatasandi

juhid ning kesktaseme juhid koos juhtkonnaga. Viikese esindatuse tottu liideti
kesktaseme juhid ja juhtkond iihte rilhma. Ametiastmeks “muu” markinud vastajad
liigitati spetsialistide hulka, kuna neil puudusid vahetud alluvad. Seega kujunesid
edasises analiiiisis kolm ametiriihma: spetsialistid, esmatasandi juhid ning kesktaseme
juhid koos juhtkonnaga. Grupeerimise eesmirk oli tOsta statistilist usaldusvaarsust,

kuid tulemuste tdlgendamisel tuleb arvestada ametiastmete ebaiihtlase jaotusega.

Andmeanaliitisi lihtsustamiseks moodustati iga teguri kohta liitindeksid, mis
arvutati vastava teguri alla kuuluvate véidete keskmisena. Peamiste analiilisitavate
muutujatena késitleti piisimiskavatsust ja lahkumiskavatsust. Praeguste todtajate puhul
moddeti plisimiskavatsust viitega “tdendoliselt toddtan DPD-s ka 12 kuu pérast”.
Lahkumiskavatsus moodustati kahe binaarse kodeeringuga kiisimuse pdhjal: “olen
viimase 12 kuu jooksul tdsiselt mdelnud DPD-st lahkumise peale” ja “olen viimase 12
kuu jooksul otsinud aktiivselt voimalusi mujal to6tamiseks”. Lahkunud t66tajate puhul
kasutati kiisimuste sonastamisel mineviku vormi, et hinnata lahkumiseelse perioodi
tagasivaatelisi hoiakuid ja kavatsusi. Oluline metoodiline erinevus seisnes selles, et
praeguste tootajate puhul analiiiisiti nii plisimiskavatsust kui ka lahkumiskavatsust,
kuid lahkunud to6tajate puhul keskenduti edasises analiilisis lahkumiskavatsusele.
Analiitisist jéeti vélja kiisimus “viimase 12 kuu jooksul on minu seotus DPD-ga pigem
kasvanud”, kuna tegemist oli ajalise moddikuga, mida ei olnud ristldikelise uuringu
kontekstis mdistlik kasutada ning mille sdnastus osutus liiga keerukaks, et teha

usaldusvairseid jareldusi.

Liitindeksite usaldusvairsust hinnati Cronbachi alfa koefitsiendi abil.
Reliaabluse hindamisel ldhtuti pdhimdttest, et iile 0,7 jddvaid védrtusi késitleti
kdrgetena ning alla 0,6 jddvaid véartusi madalatena. Praeguste tootajate indeksite
reliaablusnditajad on esitatud lisas 2 ning lahkunud to6tajate omad lisas 5. Enamiku
skaalade reliaablus oli analiiiisi jaoks sobiv, kuid lahkunud to6tajate puhul osutus t6oga
seotuse indeksi usaldusviirsus viga madalaks, mistdttu ei olnud seda vdimalik edasises
analiiiisis usaldusvédrselt tdlgendada. Lahkumiskavatsuse indeksit kasutati
plisimiskavatsusele vastassuunalise nditajana, kuid seda analiiiisiti ka eraldi soltuva

muutujana.

Andmeanaliitisis kasutati esmalt kirjeldavat statistikat, et saada iilevaade

vastajate hinnangute tildisest tasemest ja tuvastada esmased mustrid. Seejérel tehti
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Pearsoni korrelatsioonianaliiiis, et hinnata uuritud tegurite seoste tugevust ja suunda

plisimis- ja lahkumiskavatsusega. Tegurite iseseisva selgitusvoime hindamiseks
kasutati regressioonanaliiiisi. Praeguste tootajate puhul kaasati regressioonanaliiiisi
lisaks t66ga seotud teguritele ka kontrollmuutujad. Kontrollmuutujate eesmérk oli
hinnata, kas t06ga seotud tegurid siilitavad seose piisimis- ja lahkumiskavatsusega ka
siis, kui arvesse votta staazi ja ametiriihma véimalikku moju. Lahkunud to6tajate puhul
hinnati samuti kontrollmuutujatega mudeli sobivust, kuid 16pptdlgenduses lahtuti
lihtsamast mudelist, kuna kontrollmuutujatega mudel ei osutunud tervikuna statistiliselt
oluliseks. Regressioonimudelite sobivuse kontrollimiseks hinnati multikollineaarsust
VIF-néitajate abil, heteroskedastiivsust Breusch-Pagani testi abil ning jéddkide hajuvust
diagnostikagraafikute pdhjal. Praeguste ja lahkunud to6tajate mudelite diagnostika on

esitatud lisades 3, 4, 6ja 7.

StaaZi- ja ametiriihmade 13ikes esinevate erinevuste hindamiseks kasutati
ithendatud valimit, kuhu koondati nii praegused kui ka lahkunud to6tajad. StaaZzi ja
ametirithmade keskmiste vordlemiseks kasutati dispersioonianaliiiisi (ANOVA) ning
valimi véiksuse ja rithmade ebaiihtlase jaotuse tdttu kontrolliti tulemusi tdiendavalt
Kruskal-Wallise testiga. Staazi ja ametirithmade jérjestusliku iseloomu tottu kasutati
tdiendavalt Spearmani korrelatsioonianaliiiisi, et hinnata, kas nende kasvuga kaasnesid

ka muutused uuritud tegurites ja lahkumiskavatsuses.

2.2 DPD praeguste ja lahkunud tdotajate kiisitluse tulemused
Kéesolevas alapeatiikis analiitisitakse DPD praeguste ja lahkunud to6tajate

hinnanguid peamistele tddga seotud teguritele ning nende seoseid ja suhtelist olulisust
plisimis- ning lahkumiskavatsuse selgitamisel. Analiiiisi keskmes on todrahulolu,
organisatsiooniline sobivus, tddalane sobivus, todga seotus ning tajutud
organisatsiooniline ja juhi tugi.

Praeguste to0tajate kirjeldava statistika pohjal olid hinnangud tildiselt
mdddukalt korged. Kdige korgemalt hinnati juhi tuge ja organisatsioonilist sobivust,
kdige madalamalt organisatsioonilist tuge. Piisimiskavatsus oli samuti mdddukalt korge
ning enamik tootajaid négi end jargmise 12 kuu jooksul DPD-s to6tamas. Samas néitab
lahkumiskavatsuse keskmine, et kuigi lahkumissoov ei ole iilekaalukas, esineb to6tajate
seas siiski teatav lahkumisrisk. Praeguste tootajate pohimuutujate keskmised on

esitatud tabelis 6.
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Tabel 6

Uuritud tegurite keskmised nditajad praeguste toétajate seas

Muutuja N M SD

Juhi tugi 56 3,36 0,58
Organisatsiooniline sobivus 56 3,35 0,49
Too6rahulolu 56 3,09 0,46
Tooga seotus 56 3,24 0,51
Pisimiskavatsus 56 3,23 0,66
Too6alane sobivus 56 3,18 0,44
Organisatsiooniline tugi 56 2,97 0,65
Lahkumiskavatsus 56 0,36 0,37

Allikas: autori koostatud kiisitlusuuringu andmete pdhjal.
Mairkus: N — vastajate arv, M — aritmeetiline keskmine, SD - standardhélve

Korrelatsioonianaliiiis niitas, et plisimiskavatsus oli positiivselt seotud kdigi
uuritud teguritega. Kodige selgemalt seostus pilisimiskavatsus organisatsioonilise toega.
Piisimiskavatsusega olid moddukalt kuni tugevalt seotud juhi tugi, organisatsiooniline
sobivus, toorahulolu, tddalane sobivus ning tddga seotus. Mida positiivsemad olid
tootajate hinnangud neile teguritele, seda suurem oli ka valmisolek organisatsioonis
jatkata. Lahkumiskavatsus oli seevastu negatiivselt seotud kdigi uuritud teguritega ning
koige tugevam seos avaldus organisatsioonilise toega. Lahkumiskavatsusega olid
mdddukalt kuni tugevalt seotud ka toorahulolu ja juhi tugi. Kdrgem organisatsiooniline
ja juhipoolne tugi ning kdrgem tddrahulolu olid seotud madalama

lahkumiskavatsusega. Pearsoni korrelatsioonimaatriks on esitatud lisas 9.

Korrelatsioonianaliiiis ei voimaldanud {iksi hinnata uuritud tegurite iseseisvat
olulisust plisimiskavatsuse selgitamisel, mistdttu kasutati tulemuste tipsustamiseks
regressioonanaliilisi. Analiiiis osutus statistiliselt oluliseks ning selgitab mérkimisviérse
osa todtajate plisimiskavatsuse varieeruvusest. Uuritud teguritest osutusid olulisteks
selgitajateks to0ga seotus ja tajutud organisatsiooniline tugi. Lisaks ilmnes andmetes, et
vorreldes lithikese staaziga tootajatega oli pika staaziga tootajate piisimiskavatsus
madalam. Seega piisimiskavatsus oli kdrgem tootajatel, kelle tdoga seotus ja tajutud
organisatsiooniline tugi olid tugevamad. Praeguste tootajate plisimiskavatsuse
regressioonanaliiiisis ei ilmnenud ametiriihmade 16ikes statistiliselt olulisi erinevusi,

mistottu polnud voimalik jareldusi teha. Tulemused on esitatud tabelis 7.
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Tabel 7

Praeguste tootajate piisimiskavatsuse regressioonanaliitis kontrollmuutujatega

Muutuja B SE t p
Konstant -0,084 0,563 -0,150 0,882
To6rahulolu 0,064 0,221 0,289 0,774
Organisatsiooniline sobivus -0,025 0,209 -0,119 0,906
Too6alane sobivus 0,169 0,202 0,836 0,407
Tooga seotus 0,436 0,179 2,434 0,019
Organisatsiooniline tugi 0,351 0,154 2,275 0,028
Juhi tugi 0,136 0,159 0,857 0,396
Keskmine staaz -0,234 0,191 -1,222 0,228
Pikk staaz -0,432 0,189 -2,291 0,027
Ametiriithm 2 0,124 0,184 0,677 0,502
Ametiriihm 3 -0,180 0,240 -0,749 0,458
R?=10,623; Kohandatud R? = 0,539; F(10,45) = 7,438, p < 0,001

Allikas: Autori koostatud

Mirkus: B — regressioonkordaja, SE — standardviga, t — t-statistik, p — p-véirtus
Lahkumiskavatsuse analiiiisimisel koos kontrollmuutujatega osutus ainsaks

statistiliselt oluliseks selgitajaks organisatsiooniline tugi. Organisatsiooniline sobivus

jai mudelis piiripealseks ega tiletanud statistiliselt olulist piiri. Tulemus on kooskdlas

Eisenberger jt (1986) kisitlusega, mille kohaselt tajutud organisatsiooniline tugi

soodustab todtajate positiivset kditumist ja hoiakuid ning vdhendab lahkumiskavatsust.

Tulemused on esitatud tabelis .
Tabel 8

Praeguste tootajate lahkumiskavatsuse regressioonanaliiiis kontrollmuutujatega

Muutuja B SE t p
Konstant 1,989 0,308 6,454 <0,001
To66rahulolu -0,128 0,121 -1,058 0,296
Organisatsiooniline sobivus 0,226 0,115 1,968 0,055
Tobalane sobivus -0,119 0,111 -1,077 0,287
To0ga seotus -0,121 0,098 -1,238 0,222
Organisatsiooniline tugi -0,296 0,084 -3,504 <0,001
Juhi tugi -0,122 0,087 -1,402 0,168
Keskmine staaz 0,034 0,105 0,322 0,749
Pikk staaz 0,170 0,103 1,651 0,106
Ametirihm 2 -0,010 0,101 -0,104 0,918
Ametirithm 3 -0,077 0,131 -0,586 0,561
R2=0,632; Kohandatud R? = 0,550; F(10,45) = 7,724, p < 0,001

Allikas: Autori koostatud
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Praegustele tootajatele esitati lahkumiskavatsust soodustavate ja

plsimiskavatsust toetavate tegurite kohta lisaks kaks avatud kiisimust. Avatud vastuste
pohjal seostati piisimiskavatsust eelkdige heade kolleegidega, toetava juhtimise,
paindliku tookorralduse, sobiva tookeskkonna ja viédrtustamisega. Lahkumiskavatsuse
peamiste riskiteguritena toodi esile ebapiisav palgakasv, mittevairtustamine, halb
juhtimine, tookultuuri halvenemine, tookoormuse kasv ja paindlikkuse vihenemine.
Avatud vastused haakusid kvantitatiivse analiiiisi tulemustega, mille pdhjal tdusis
keskse tegurina esile tajutud organisatsiooniline tugi. Avatud vastuste illustreerimiseks

koostas autor sdnapilve, mis toob esile kdige sagedamini kordunud mérksonad.

.... Vaartused
Mugavus OOkESkkOnd

Kolleegid

T605, Peindiks Palk
°°Juhtimine °

Areng Turvatunne

Joonis 9. Sonapilv piisimist soodustavatest teguritest. Allikas: autori koostatud
praeguste todtajate avatud kiisimuste pdhjal, kasutades WordArt.com rakendust

Lahkunud t66tajate vastuste analiilisimine voimaldab kisitleda plisimis- ja
lahkumiskavatsust tagasivaateliselt. Kui praeguste tootajate hinnangud peegeldavad
eelkdige hetkehoiakuid ja tulevikukavatsusi, siis lahkunud to6tajate vastused aitavad
paremini moista, millised tegurid tdusid lahkumise eel selgemalt esile ja milline téhtsus

oli neil lahkumiskavatsuse kujunemisel.

Mitme uuritud teguri puhul jdid lahkunud to6tajate hinnangud moddukalt
kdorgele tasemele ning lahkumisotsus ei kujunenud kdigi tegurite {ihtlase halvenemise
tulemusena. Kodige korgem keskmine hinnang ilmnes organisatsioonilise sobivuse
puhul, millele jargnesid juhi tugi, tddalane sobivus ja tdorahulolu. Kdige madalam
keskmine hinnang ilmnes organisatsioonilise toe puhul, mida hinnati enne lahkumist
kdige kriitilisemalt. Seejuures eristus organisatsiooniline tugi selgelt vahetu juhi
toetusest, mida hinnati mirgatavalt korgemalt. Lahkumiskavatsuse koondniitaja oli
seevastu kdrge: 72% vastanutest oli enne lahkumist tdsiselt mdelnud lahkumise peale
ning 20% otsinud aktiivselt voimalusi mujal tdotamiseks. PGhimuutujate keskmised on

esitatud tabelis 9.
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Tabel 9

Lahkunud toétajate peamiste tegurite keskmised hinnangud

Tegur N M SD

Organisatsiooniline sobivus | 25 3,31 0,54
To66alane sobivus 25 3,08 0,45
Juhi tugi 25 3,08 0,80
Toé6rahulolu 25 3,06 0,47
Tooga seotus 25 3,01 0,34
Organisatsiooniline tugi 25 2,77 0,60
Lahkumiskavatsus 25 0,46 0,35

Allikas: autori koostatud kiisitlusuuringu andmete pdhjal.

Lahkunud to6tajate puhul ilmnes korrelatsioonianaliiiisis statistiliselt oluline
negatiivne seos liksnes toorahulolu ja lahkumiskavatsuse vahel. Kdrgem té6rahulolu
seostus madalama lahkumiskavatsusega. Ulejisinud tegurite seosed

lahkumiskavatsusega jdid norgaks. Pearsoni korrelatsioonimaatriks on esitatud lisas 10.

Regressioonanaliilis nditab, et lahkumiskavatsuse mudel osutus statistiliselt
oluliseks ning selgitab mirkimisvéérse osa vastuste varieeruvusest. Kdige selgemalt
eristus todrahulolu: mida kdrgem oli todrahulolu enne lahkumist, seda madalam oli ka
lahkumiskavatsus. Samuti osutus regressioonimudelis oluliseks juhi tugi, mille korgem
hinnang seostus suurema lahkumiskavatsusega. Tulemuse tolgendamisel tuleb siiski
olla ettevaatlik, kuna korrelatsioonianaliiiisis ei ilmnenud juhi toe ja lahkumiskavatsuse
vahel statistiliselt olulist seost ning tulemus vois olla mojutatud véikesest valimist ja
tegurite osalisest kattuvusest mudelis. Kontrollmuutujate lisamisel muutus mudel
tervikuna statistiliselt mitteoluliseks, mistdttu 1dhtutakse lahkunud to6tajate puhul

16ppjareldustes lihtsamast mudelist. Tulemused on esitatud tabelis 10.
Tabel 10

Lahkunud tootajate lahkumiskavatsuse regressioonanaliitis

Muutuja B SE t p

Konstant 0,971 0,461 2,104 0,049
To6o6rahulolu -0,497 0,190 -2,612 0,017
Organisatsiooniline sobivus 0,056 0,164 0,344 0,735
To606alane sobivus 0,178 0,174 1,024 0,319
Organisatsiooniline tugi -0,187 0,146 -1,276 0,217
Juhi tugi 0,257 0,084 3,062 0,006

2 =(),489; kohandatud R?= 0,354; F(5,19) = 3,629; p= 0,018

Allikas: Autori koostatud
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Lahkunute avatud vastustes toodi DPD-s piisimist toetanud teguritena esile

eelkoige hiid kolleege, huvitavat t66d, toetavat meeskonda, paindlikku todkorraldust,
kodukontori voimalust ja karjdérialaseid arenguvoimalusi. Lahkumise peamiste
pohjustena toodi vélja suurt tookoormust, ebapiisavat palka, ndrka ja ebadiglast
juhtimist, vaartustamise puudumist, segast tookorraldust ning paindlikkuse vihenemist.
Kuigi kvantitatiivses analiiiisis jdid lahkunud to6tajate puhul seosed ja mojud norgaks,
ilmnes avatud vastustes korduvaid mustreid, mis haakusid eelkdige toorahulolu ja
organisatsioonilise toega seotud teemadega. Mitmes vastuses toodi lahkumise
poOhjusena esile tookoormuse kasvu, mis ei kdinud kaasas palga kasvu ega tootajate
panuse mérkamisega, samuti tunnustamise puudulikkust ning juhtimiskvaliteedi
mitteparanemist. ToG6tajate jaoks polnud oluline iiksnes materiaalne tasu, vaid tunne, et

nende panust mirgatakse, neid véartustatakse ja koheldakse diglaselt.

Lahkumise pdhjused Piisimise pohjused
o Rutiin Turvatunne

Asukoht Palkerinsed Paindlikkus

varuuste kontita Toksiline T6keskkond K 0 ll e""ée‘—"" i d A
aindlikkuse udumine reng
Tookoormus noueeg
Paindlikkuse Vahenemine ooAren Juhtimine

Juhtimine Autonoomia ' Toetus

Joonis 12. Sonapilv piisimis- ja lahkumisteguritest. Allikas: autori koostatud lahkunud
tootajate avatud kiisimuste pohjal, kasutades WordArt.com rakendust

Lahkunud to6tajate ja praeguste todtajate valimi ithendamisel ilmnes, et
staazirlihmade 1dikes esines statistiliselt olulisi erinevusi torahulolus, tddga seotuses ja
organisatsioonilises toes. Riihmade keskmiste pohjal oli lithikese staaZiga vastajatel
korgem toorahulolu ja organisatsiooniline tugi, samas kui pika staaziga vastajatel oli
korgem todga seotus. Spearmani korrelatsioon néitas lisaks, et staazi kasvades

suurenesid nii tddga seotus kui ka lahkumiskavatsus.

Praeguste ja lahkunud t66tajate ithendatud valimi ametiriihmade vordlus néitas
statistiliselt olulisi erinevusi todrahulolus ja organisatsioonilises toes.
Organisatsioonilise sobivuse ja todga seotuse puhul jdid tulemused piiripealseks.
Rithmade keskmiste pohjal olid kdrgema ametirithma vastajate hinnangud
toorahulolule, organisatsioonilisele sobivusele, todga seotusele ja organisatsioonilisele
toele iildiselt kdrgemad. Lahkumiskavatsus ametiriihmade 16ikes statistiliselt oluliselt

el erinenud.
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2.3 Praeguste ja lahkunud tootajate tulemuste vordlus ning jareldused

DPD praeguste ja lahkunud to6tajate kiisitluste vordlus voimaldab selgitada,
mis toetas enim todtajate plisimist ja mis suurendas lahkumisriski. Vordlus toob esile
peamised erinevused ja sarnasused vastajagruppide vahel ning loob aluse t606 kesksete
jarelduste sonastamiseks. Tabel 11 koondab mdlema vastajagrupi peamised tulemused

ja nende vordluse.

Tabel 11
Praeguste ja lahkunud téotajate tooga seotud tegurite vordlus
Tegur Praegused tootajad: Praegused Lahkunud tootajad:
piisimiskavatsus tootajad: lahkumiskavatsus
lahkumiskavatsus
T66rahulolu Positiivne seos; Negatiivne seos; Negatiivne seos, oluline
regressioonis mitteoluline | regressioonis negatiivne selgitaja
mitteoluline
Organisatsiooniline | Positiivne seos; Negatiivne seos; Oluline seos puudus;
sobivus regressioonis mitteoluline | piiripealne regressioonis
mitteoluline
Too6alane sobivus Positiivne seos; Negatiivne seos; Oluline seos puudus;
regressioonis regressioonis regressioonis
mitteoluline. mitteoluline mitteoluline
Tbooga seotus Oluline positiivne Negatiivne seos; Madala reliaabluse tottu
selgitaja regressioonis vilja jaetud
mitteoluline
Organisatsiooniline | Oluline positiivne Oluline negatiivne Hinnati kdige
tugi selgitaja selgitaja kriitilisemalt;
regressioonis
mitteoluline
Juhi tugi Positiivne seos; Negatiivne seos; Korrelatsioonis
regressioonis mitteoluline | regressioonis mitteoluline;
mitteoluline regressioonis positiivne,
vajab ettevaatlikku
tolgendust

Allikas: Autori koostatud
Mairkus: ,,seos* viitab korrelatsioonianaliiiisile ja ,,selgitaja“ regressioonianaliiiisile

Tabelis 11 esitatud vordlus néitab, et tootajate piisimis- ja lahkumiskavatsusega
seostusid mitmed tédga seotud tegurid, kuid kdige selgemalt kerkisid esile
organisatsiooniline tugi, toorahulolu ja osaliselt ka todga seotus. Organisatsiooniline ja
todalane sobivus said kiill suhteliselt korgeid hinnanguid, kuid nende iseseisev
selgitusvdime jdi norgaks.

Mbdlema vastajagrupi vordluses kerkis koige selgemalt esile organisatsiooniline
tugi. Praeguste tootajate seas osutus see liheks kesksemaks piisimiskavatsuse

selgitajaks ning ainsaks statistiliselt oluliseks lahkumiskavatsuse selgitajaks. Samuti
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hinnati lahkunud t66tajate seas organisatsioonilist tuge ka koige kriitilisemalt. Kuigi

lahkunud t66tajate analiiiisis jdid tulemused hajusaks, toetasid sama mustrit avatud
vastused, milles toodi pilisimise peamiste pdhjustena esile diglast kohtlemist, mirkamist
ja tunnustamist. See viitab, et organisatsiooniline tugi oli DPD puhul {iks kesksemaid

plisimis- ja lahkumiskavatsusega seotud tegureid.

Juhi tuge hinnati mdlemas vastajagrupis organisatsioonilisest toest kdrgemalt,
kuid see ei kujunenud tootajate piisimis- ega lahkumiskavatsuse keskseks mdjutajaks.
Lahkunud t66tajate puhul ilmnes juhi toe ja lahkumiskavatsuse vahel vastuoluline seos,
mille tdlgendamisel tuleb andmete hajususe tdttu olla ettevaatlik. Tulemused viitavad
siiski sellele, et tootajad eristasid vahetu juhi tuge ja organisatsioonilist tuge iisna
selgelt. Rhoadesi ja Eisenbergeri (2002) kohaselt omistatakse juhi toele
organisatsioonilise toe tdhendus eelkdige siis, kui juhti tajutakse piisava autoriteedi,
autonoomia ja otsustusdigusega organisatsiooni esindajana. Kidesoleva uuringu pohjal
vOib oletada, et DPD to6tajad ei pruukinud tajuda vahetut juhti organisatsiooni tasandil
piisava mdjuvdimu esindajana. Seetdttu ei pruukinud juhi toetavast kditumisest tiksi
piisata olukorras, kus organisatsioonilist tuge tajuti norgemana voi ebaselgena.
Tootajate jaoks oli téhtis, et organisatsioon tervikuna véartustaks ja toetaks enda
inimesi.

Toorahulolu oli mdlemas vastajagrupis oluline tegur, kuid selle roll avaldus
erinevalt. Praeguste tootajate puhul seostus korgem todrahulolu kdrgema
pilisimiskavatsusega ja madalama lahkumiskavatsusega, kuid teiste teguritega koos ei
kujunenud see keskseks mojutajaks. Lahkunud to6tajate puhul oli to6rahulolu seevastu
seotud madalama lahkumiskavatsusega. Mobley (1977) kohaselt on rahulolematuse
kogemine tddtaja otsustusprotsessi iiks esimesi etappe lahkumisotsuse kujunemisel,
mistottu ei pruugi tdorahulolu toimida eraldiseisva tegurina, vaid olla osa laiemast
plisimis- voi lahkumiskavatsuse kujunemisest. Sama kinnitasid ka avatud vastused, kus
toodi toorahuloluga seotud teemadena korduvalt esile palka, tookeskkonda ja

paindlikkust, mis viitab, et tdorahulolu on osa laiemast td6kogemusest.

Nii organisatsiooniline kui ka todalane sobivus olid mdlemas vastajagrupis
suhteliselt korge hinnanguga, kuid nende iseseisev selgitusvdime piisimis- ja
lahkumiskavatsuse ennustamisel jéi norgaks. Nii praegused kui ka lahkunud t66tajad
tajusid end organisatsiooni ja to0ga pigem sobivat. Schneideri (1987) kohaselt kujuneb

organisatsiooni koosseis ajas iihtlasemaks ning kuna vérbamisel on rohk
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kvalifikatsioonil, voib todalane sobivus olla juba toosuhte alguses korge, samas kui

organisatsiooniline sobivus kujuneb vilja ajas. Kristof-Brown jt (2005) kohaselt on
madalama td0sobivuse korral tootajal voimalus ennast tdiendada voi leida
organisatsioonis sobivam roll. DPD puhul toimisid organisatsiooniline ja tddalane
sobivus pigem toetavate teguritena, mis aitasid hoida positiivset suhet to6 ja
organisatsiooniga, kuid ei kerkinud peamiste pilisimis- ja lahkumiskavatsust selgitavate

tegurite hulka.

Tooga seotus oli praeguste tdotajate plisimiskavatsusega positiivselt seotud ning
osutus kontrollmuutujatega regressioonanaliilisis statistiliselt oluliseks selgitajaks.
Lahkunud t66tajate puhul ei olnud t66ga seotuse rolli voimalik usaldusvéérselt
tolgendada, kuna indeksi usaldusvéérsus osutus viga madalaks. Tulemus on osaliselt
kooskdlas Mitchelli, Holtomi, Lee, Sablynski ja Erezi (2001) kédsitlusega, mille
kohaselt on t66ga seotud sidemed ja lahkumisel kogetav kaotus todtaja piisimise
seisukohalt olulised. Samas ei voimaldanud lahkunud to6tajate andmed usaldusvidérselt

hinnata, kas ja kuidas t66ga seotus enne lahkumisotsuse tegemist avaldus.

Hellmani (1997) késitluse kohaselt on pikema staaziga to6tajad sama
toorahulolu taseme juures vihem tdendolised lahkuma, kuna nad keskenduvad elu
stabiliseerimisele. Schneideri (1987) jargi voib pikem organisatsioonis oldud aeg
suurendada tootaja kindlustunnet oma ametikoha téitmisel ning seeldbi suurendada
plisimiskavatsust. Kéesoleva uuringu {ihendatud valimi analiiiis seda loogikat siiski
tdielikult ei kinnitanud. Staaziriihmade 1dikes ilmnesid statistiliselt olulised erinevused
toorahulolus, tooga seotuses ja organisatsioonilises toes. Liihikese staaZiga vastajad
andsid korgemad hinnangud t66rahulolule ja organisatsioonilisele toele, samas kui pika
staaziga vastajad andsid kdrgema hinnangu t66ga seotusele. Spearmani korrelatsioon
nditas, et staazi kasvades suurenesid nii tdga seotus kui ka lahkumiskavatsus. See
tulemus ei ole aga kooskolas Mitchelli, Holtomi, Lee, Sablynski ja Erezi (2001)
kisitlusega, mille kohaselt peaks korgem to0ga seotus todtajat pigem organisatsioonis
hoidma. Kéesoleva uuringu pdhjal vaib jéreldada, et pikem organisatsioonis oldud aeg
ei tdthendanud DPD puhul automaatselt tugevamat piisimistahet. Kuigi tooga seotus

staazi kasvades suurenes, ei olnud see piisav lahkumiskavatsuse vdhendamiseks.
Praeguste ja lahkunud t66tajate tihendatud ametirithmade vordlus néitas, et
riihmade vahel esines statistiliselt olulisi erinevusi toorahulolus ja organisatsioonilises

toes: mida kdrgem oli ametiriihm, seda korgemad olid tildine to6rahulolu ja
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organisatsioonilise toe hinnangud. Sama suund ilmnes ka organisatsioonilise sobivuse

ja tooga seotuse puhul, kuid nende néitajate tulemused jéid piiripealseks.
Lahkumiskavatsus ametirithmade 16ikes statistiliselt oluliselt ei erinenud. Sellest
jéreldub, et ametirithm mdjutas eelkdige tootajate hinnanguid todle ja organisatsioonile,

kuid mitte otseselt lahkumiskavatsust.

Avatud vastused kinnitasid kvantitatiivses analiiiisis leitud tulemusi. Piisimist
toetasid vastajate sonul eelkdige head kolleegid, paindlik tookorraldus, vadrtustamine
ja toetav juhtimine. Lahkumist soodustasid ebapiisav palk, tunnustuse puudumine,
juhtimise kvaliteet, tookoormuse kasv ja paindlikkuse vihenemine. To6tajate pilisimis-
ja lahkumiskavatsus ei olnud seotud ainult materiaalse poolega, vaid ka sellega, kuidas
nad tunnetasid diglast kohtlemist ja tajusid oma panuse méirkamist ja organisatsioonilist
tuge.

Seega t60st jareldub:

1. DPD puhul osutus organisatsiooniline tugi kdige kesksemaks pilisimis- ja
lahkumiskavatsusega seotud teguriks. Todtajate jaoks oli méarav, kas
organisatsioonis kogeti diglast kohtlemist, miarkamist, tunnustamist ja tuge.

2. Vahetu juhi tuge hinnati korgemalt kui organisatsioonilist tuge, kuid sellest ei
piisanud organisatsioonilise toe ndrgema tajumise kompenseerimiseks. See
viitab, et todtajad ei pruukinud tajuda vahetut juhti organisatsiooni tasandil
piisava mojuvoimu ja otsustusdigusega esindajana.

3. Toorahulolu oli oluline nii praeguste kui ka lahkunud td6tajate puhul. Praeguste
toOtajate seas seostus see kdrgema piisimiskavatsusega ja madalama
lahkumiskavatsusega, lahkunud to6tajate seas aga madalama
lahkumiskavatsusega.

4. Organisatsiooniline ja todalane sobivus said kiill suhteliselt korgeid hinnanguid,
kuid ei olnud teiste teguritega koos vaadeldes iseseisvad selgitajad.

5. Pikem organisatsioonis oldud aeg ei tdhendanud automaatselt kdrgemat
plsimistahet.

6. Mida kdrgem oli ametiriihm, seda korgemad olid to6rahulolu ja
organisatsioonilise toe hinnangud, kuid lahkumiskavatsus ametiriihmade 16ikes
oluliselt ei erinenud.

7. Lahkumiskavatsus ei olnud seotud ainult palgaga, vaid ka vairtustamise,

tunnustamise, juhtimise kvaliteedi ja paindlikkusega.
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8. Tooga seotus toetas praeguste tOotajate piisimiskavatsust, kuid staazi

suurenedes ei pruukinud see enam olla piisav tegur lahkumiskavatsuse
pidurdamiseks.
9. DPD suurim viljakutse on tagada, et organisatsioonilist tuge kogetaks usutavalt

ja jarjepidevalt kogu toosuhte viltel.

Uuringu tulemuste tilgendamisel tuleb arvestada mitme piiranguga. Uuringu
andmed pohinevad vastajate subjektiivsetel hinnangutel, mistottu voivad tulemusi
mojutada isiklikud tdlgendused ja kogemus vastamise hetkel. Samuti seab piirid
lahkunud t66tajate valimi vdiksus, mistottu tuleb tulemusi kidsitleda indikatiivsena,
mitte 10plikena. Kuna tegemist on ristloikelise uuringuga, ei voimalda see teha
jéreldusi ajas muutuvate protsesside kohta, vaid peegeldab vastajate hinnanguid

kindlal ajahetkel.

Edasistes uuringutes oleks otstarbekas kasutada suuremat lahkunud tootajate
valimit ning rakendada ka pikisuunalist l&henemist, mis vdimaldaks paremini
jélgida pilisimis- ja lahkumiskavatsuse kujunemist ajas. Samuti voiksid staazi- ja
ametirithmad olla suuremad ning iihtlasemalt jaotunud, et voimaldada
usaldusvédrsemat vordlust. Edasistes uuringutes voiks kisitleda kdesolevas t66s
oluliseks osutunud tegureid detailsemalt nende erinevate alakomponentide tasandil,
et moista, millised niiansid konkreetsemalt avalduvad nende seoste taga.

Magistritoé eesmark tdideti ning uuring toi esile DPD Eesti AS-i toGtajate

plisimis- ja lahkumiskavatsuse peamised kujundajad.

Kokkuvote
Kéesoleva magistritod eesmérk oli selgitada DPD Eesti AS-1 nditel, kuidas

toorahulolu, organisatsiooniline sobivus, tddalane sobivus, tdoga seotus ning tajutud
organisatsiooniline ja juhi tugi seostuvad piisimis- ja lahkumiskavatsusega. Uuring
keskendus nende seoste suhtelise olulisuse analiiiisimisele ning ptiiidis vilja selgitada,

kas staazi ja ametipositsiooni 1dikes esineb erinevusi.

T60 teoreetilises osas kisitleti piisimise ja lahkumise tdhendust ning anti
tilevaade teguritest, mis vdivad plisimis- ja lahkumiskavatsust kujundada. Teoreetiline
raamistik koondas peamised mdisted, varasemate autorite késitlused ja olulisemad
jareldused. Selle pdhjal ilmnes, et piisimis- ja lahkumiskavatsus on seotud mitme

erineva teguriga.
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Empiiriline uuring tugines peamiselt kvantitatiivsele uurimismeetodile, kuid

tulemuste tolgendamisel kasutati lisaks avatud kiisimustest saadud kvalitatiivseid
andmeid. Kiisimustik oli struktureeritud ning sisaldas modifitseeritud Likerti skaala
véiteid ja tdiendavaid avatud kiisimusi. Uuringus osales kokku 82 vastajat, kellest
suurema osa moodustasid DPD praegused t66tajad ning vdiksema osa organisatsioonist
lahkunud t66tajad. Uuring voimaldas vorrelda nii praeguste todtajate piisimis- kui ka
lahkumiskavatsust ning lahkunud to6tajate tagasivaatelisi hinnanguid lahkumiseelsele

perioodile.

Tulemustest jareldub, et tdotajate plisimis- ja lahkumiskavatsust selgitavad
mitmed tegurid. Regressioonanaliiiisis ilmnes, et pracguste tootajate seas osutusid
plisimiskavatsuse statistiliselt olulisteks selgitajateks td6ga seotus ja organisatsiooniline
tugi. Lahkumiskavatsuse vihendamisel osutus keskseks teguriks organisatsiooniline
tugi. Tulemused néitasid, et mida tugevamalt tajus to6taja organisatsiooni tuge,
sealhulgas oma panuse viirtustamist, diglast ja hoolivat suhtumist, seda kdrgem oli
tema kavatsus organisatsioonis piisida ning seda madalam lahkumiskavatsus.
Organisatsiooniline tugi sai ka kdige kriitilisemad hinnangud nii praeguste kui ka
lahkunud t66tajate seas. Samuti oli tdhelepanuviérne, et vastajad eristasid
organisatsioonilist tuge ja juhi tuge, mis v3ib viidata sellele, et juhtide ndhtav

autonoomsus ja otsustusvdime on tdotajate hinnangul piiratud.

Praeguste toGtajate avatud vastustest ilmnes, et plisimist toetavad eelkdige head
kolleegid, méirkamine ja vddrtustamine, toetav juhtimine, paindlik td6korraldus ning
sobiv tookeskkond. Lahkumiskavatsust suurendavate teguritena toodi esile madalat
palgataset voOi ebapiisavat palkakasvu, mittevdartustamist, tookultuuri halvenemist,
halba juhtimist, td6koormuse kasvu ja paindlikkuse vihenemist. Vastused kinnitasid, et
tootajate jaoks pole madrava tihtsusega iiksnes materiaalne tasu, vaid

organisatsiooniline tugi, diglane kohtlemine ja to6kogemus.

Staazi ja ametipositsioonide vordlus nditas, et nende moju ei avaldunud koigi
uuritud tegurite puhul tihtlaselt. Liihikese staaziga to6tajate hinnangud olid kdrgemad
organisatsioonilisele toele ning todrahulolule, samas kui pika staaziga todtajatel oli
kdrgem td0ga seotus ning staazi kasvades suurenes ka lahkumiskavatsus.
Ametirithmade 16ikes ilmnes, et korgema ametiriihma hinnangud tdé6rahulolule ja

organisatsioonilisele toele olid iildiselt kdrgemad, kuid lahkumiskavatsus nende 15ikes
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oluliselt ei erinenud. Seega pikem staaz ega korgem ametipositsioon ei tdhenda

automaatselt kdrgemat plisimiskavatsust ega madalamat lahkumiskavatsust.

Tulemustest jareldub, et DPD Eesti AS ei saa td6tajate pilisimise toetamisel
keskenduda ainult iiksikutele motiveerivatele teguritele, vaid oluline on kujundada
terviklik tookeskkond, kus on tagatud organisatsiooniline tugi, diglane kohtlemine,
paindlikkus ja tootajate vaartustamine. Kuigi juhil ja kolleegidel on oluline roll tootaja
kogemuse kujunemisel, néitas uuring, et keskseimaks teguriks kujunes tervikuna
organisatsiooniline tugi. To6tajate plisimise teadlikum toetamine eeldab siisteemset
lahenemist, mis hdlmab selgemaid juhtimispraktikaid, juhtide vdimestamist,
tookorralduse selgitamist ning diglasemaid viise todtajate mérkamiseks ja

tunnustamiseks.

Tulemuste tdlgendamisel tuleb arvestada uurimuse piirangutega. Andmed
pohinesid vastajate subjektiivsetel hinnangutel ning vdisid olla mojutatud
emotsioonidest ja to0l valitsevast olukorrast. Uuring viidi 14bi {ihe organisatsiooni
nditel ning vastajate jaotus oli ebaiihtlane, mistdttu ei saa tulemusi tildistada véljaspool
DPD-d. Sellest hoolimata annab t66 DPD Eesti AS-ile praktilise sisendi ning aitab
paremini moista, millistele teguritele tuleks toGtajate piisimise toetamisel suuremat

tdhelepanu pdorata.
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2.3 Tunnen, et sobin
DPD-sse histi.

2.3 Tundsin, et
sobisin DPD-sse
hésti.

Lisad

Lisa 1 Kiisitluse teoreetiline sidumine tooga seotud teguritega
Kiisimused Kiisimused endistele | Tegurid Autor
praegustele tootajale | tootajatele
1.1 Olen iildiselt oma | 1.1 Olin {ildiselt oma | Téérahulolu (Porter & Steers,
tooga rahul. tooga rahul. 1973; Tett & Meyer,
1.2 Olen rahul oma 1.2 Olin rahul oma 1993; Kalleberg,
todokoormusega. tookoormusega. 1977; Hellman, 1997;
1.3 Olen rahul oma 1.3 Olin rahul oma Mobley, 1977)
palgaga. palgaga.
1.4 Olen rahul oma 1.4 Olin rahul oma
tookeskkonnaga. tookeskkonnaga.
1.5 Olen rahul oma 1.5 Olin rahul oma
ametikohaga. ametikohaga.
2.1 DPD viirtused 2.1 DPD véirtused Organisatsiooniline (Cable & DeRue,
sobivad minu isiklike | sobisid minu isiklike | sobivus 2002; Kristof, 1996;
viadrtustega. vairtustega. Kristof-Brown,
2.2 DPD tooviis ja 2.2 DPD tooviis ja Zimmerman, &
keskkond sobivad keskkond sobisid Johnson, 2005;
mulle. mulle. Schneider, 1987)

3.1 Minu oskused
sobivad hésti t606
nduetega.

3.2 T66 pakub mulle
seda, mida toolt koige
rohkem vajan.

3.3 T66 vastab minu
ootustele.

3.1 Minu oskused
sobisid hasti t66
nduetega.

3.2 T66 pakkus mulle
seda, mida toolt koige
rohkem vajasin.

3.3 T66 vastas minu
ootustele.

Too6alane sobivus

(Cable & DeRue,
2002; Kristof-Brown,
Zimmerman, &
Johnson, 2005;
Schneider, 1987)

4.1 Mul on DPD-s
tugevad todalased
sidemed ja
koostodpartnerid.
4.2 Mul on t661
inimesi, kellele saan
loota.

4.3 Sobin histi oma
tiimi ja
tookeskkonnaga.
4.4 Kui lahkuksin,
kaotaksin enda jaoks
olulisi asju.

4.5 Tookoha

4.1 Mul olid DPD-s
tugevad todalased
sidemed ja
koostodpartnerid.
4.2 Mul oli t6061
inimesi, kellele sain
loota.

4.3 Sobisin histi oma
tiimi ja
tookeskkonnaga.

4.4 Kui lahkusin, siis
kaotasin enda jaoks
olulisi asju.

4.5 Tookoha

Tooga seotus

(Crossley, Bennett,
Jex, & Burnfield,
2007; Holtom &
O’Neill, 2004; Lee,
Mitchell, Sablynski,
Burton, & Holtom,
2004; Mitchell,
Holtom, Lee,
Sablynski, & Erez,
2001; Tanova &
Holtom, 2008)
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vahetamine oleks suur

vahetamine oli suur

7.2 Olen viimase 12
kuu jooksul tdsiselt
moelnud DPD-st
lahkumise peale.
7.3 Olen viimase 12
kuu jooksul otsinud
aktiivselt vdimalusi
mujal to6tamiseks.

7.2 Viimase 12 kuu
jooksul enne
lahkumist métlesin
ma tosiselt lahkumise
peale.

7.3 Viimase 12 kuu
jooksul enne
lahkumist otsisin
aktiivselt voimalusi
mujal to6tamiseks

8.1 Viimase 12 kuu
jooksul on minu

kasvanud.
8.2 Kolleegide

mind rohkem

seotus DPD-ga pigem

lahkumine on pannud

lahkumisele motlema.

8.1 Viimase 12 kuu
jooksul enne
lahkumist minu seotus
DPD-ga pigem
kahanes.

8.2 Kolleegide
lahkumine pani mind
rohkem lahkumisele
motlema.

Muutuse tajumine ja
kolleegide mdju enne
lahkumist

muutus. muutus.
5.1 Tunnen, et 5.1 Tundsin, et Tajutud (Eisenberger,
organisatsioon organisatsioon organisatsiooniline Huntington,
vadrtustab minu vadrtustas minu tugi Hutchison, & Sowa,
panust. panust. 1986; Kottke &
5.2 Tunnen, et 5.2 Tundsin, et Sharafinski, 1988;
organisatsioon hoolib | organisatsioon hoolis Rhoades &
minu heaolust. minu heaolust. Eisenberger, 2002)
5.3 Tunnen, et 5.3 Tundsin, et
organisatsioon organisatsioon
kohtleb tootajaid kohtleb todtajaid
diglaselt. diglaselt.
6.1 Tunnen, et vahetu | 6.1 Tundsin, et vahetu | Tajutud juhi tugi
juht vaértustab minu | juht véartustab minu
panust. panust.
6.2 Tunnen, et vahetu | 6.2 Tundsin, et vahetu
juht hoolib minu juht hoolib minu
heaolust. heaolust.
6.3 Vahetu juht toetab | 6.3 Vahetu juht toetas
mind, kui t66 on mind, kui t66 oli
pingeline voi pingeline voi
keeruline. keeruline.
7.1 Tdendoliselt 7.1 Enne lahkumist Piisimiskavatsus (Firth, Mellor, Moore,
tootan DPD-s ka 12 oli mul plaan jdida & Loquet, 2004;
kuu pérast. DPD-sse veel Hom, Mitchell, Lee,
vahemalt aastaks. & Griffeth, 2012; Lee
& Mitchell, 1994;
Lahkumiskavatsus Mitchell, Holtom,

Lee, Sablynski, &
Erez, 2001; Mobley,
1977; Mowday,
Steers, & Porter,
1979; Tett & Meyer,
1993)
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9.1 Mis on sinu jaoks
kdige olulisem
pohjus, miks sa DPD-
s piisid?

9.2 Mis voiks sind
DPD-st lahkumise
suunas liikata?

9.1 Mis oli sinu jaoks
kdige olulisem
pOhjus, miks sa DPD-
s plisisid?

9.2 Mis oli sinu jaoks
kdige olulisem
pOhjus, miks sa
16puks lahkusid?

9.3 Kui pikalt
mdtlesid lahkumisele
enne otsust

1-2 kuud; 3-4; 5-6;
7-8; 9-10; 11-12;
12+ kuud

Piisimis- ja
lahkumiskavatsus




Lisa 2 Praeguste tootajate uuritud tegurite reliaablusniitajad

Indeks Viidete arv Cronbachi a
To66rahulolu 5 0,75
Organisatsiooniline sobivus 3 0,73
Too6alane sobivus 3 0,64
Tobga seotus 5 0,73
Organisatsiooniline tugi 3 0,88
Juhi tugi 3 0,89

Lisa 3 Praeguste tootajate regressioonmudelite multikollineaarsuse niitajad

Muutuja Kohandatud VIF
T66rahulolu 1,69
Organisatsiooniline sobivus 1,69
Too6alane sobivus 1,47
Tooga seotus 1,52
Organisatsiooniline tugi 1,66
Juhi tugi 1,51
Staaz 1,23
Ametirihm 1,14

Mairkus: kohandatud VIF on mitmetasemeliste tunnuste multikollineaarsuse néitaja

Lisa 4 Praeguste tootajate regressioonmudelite BP-test

Mudel Breusch-Pagani testistatistik | df p-vairtus
Pisimiskavatsuse mudel 8,20 10 0,609
Lahkumiskavatsuse mudel 9,40 10 0,495

Mairkus: Breusch-Pagani testistatistik néditab, kas regressioonimudeli jdékide hajuvus on iihtlane, df
téhistab vabadusastmete arvu ning p-vairtus néitab testi statistilist olulisust.
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Lisa 5 Lahkunud tootajate uuritud tegurite reliaablusniitajad

Indeks Viidete arv Cronbachi a
Too6rahulolu 5 0,64
Organisatsiooniline sobivus 3 0,69
Tobalane sobivus 3 0,62
Tobga seotus 5 0,23
Organisatsiooniline tugi 3 0,79
Juhi tugi 3 0,93

Lisa 6 Lahkunud tootajate lahkumiskavatsuse mudeli multikollineaarsuse niitajad

Muutuja VIF
Too6rahulolu 2,42
Organisatsiooniline sobivus 2,31
Too6alane sobivus 1,88
Organisatsiooniline tugi 2,32
Juhi tugi 1,34

Mairkus: VIF on selgitavate muutujate omavahelist seotust nditav multikollineaarsuse niitaja

Lisa 7 Lahkunud todtajate lahkumiskavatsuse mudeli BP-test

Mudel

Breusch-Pagani testistatistik

df p-vairtus

Lahkumiskavatsuse mudel

3,85

5 0,572

Mairkus: Breusch-Pagani testistatistik néitab, kas regressioonimudeli jdékide hajuvus on iihtlane, df
tahistab vabadusastmete arvu ning p-vairtus néitab testi statistilist olulisust.

Lisa 8 DPD tootajate staaZijaotus

StaaZirithm Tootajate arv Osakaal tootajaskonnast
Alla 1 aasta 50 25,3%
1-2 aastat 45 22,7%
3-5 aastat 43 21,7%
6-9 aastat 31 15,7%
10+ aastat 29 14,6%
Kokku 198 100%

Mairkus: tabel on koostatud 14.04.2026 seisuga DPD Eesti AS-I sisemiste personaliandmete pdhjal.




Lisa 9 Praeguste tootajate Pearsoni korrelatsioonimaatriks

Tegur Toorahulolu | Org. Tooalane | Tooga Org. Juhi tugi | Piisimis- | Lahkumis- | Kolleegi
sobivus | sobivus seotus tugi kavatsus | kavatsus moju
Toorahulolu 1,000
Organisatsiooniline 0,65%** 1,000
sobivus
To606alane sobivus 0,64%** 0,67*** | 1,000
To6ga seotus 0,45%** 0,59%%* | (,45%** 1,000%**
Organisatsiooniline tugi | 0,67*** 0,66*** | (0,58%** 0,47*** 1,000
Juhi tugi 0,58*** 0,54%** | 0,46%** | 0,51*** | 0,60%** | 1,000
Piisimiskavatsus 0,55%** 0,56%%* | 0,54%** | (0,50%*%* | 0,68%** | (0,59%** | 1,000
Lahkumiskavatsus -0,60%** -0,43%*% | 0,52%** | .0,40%* -0,72%*% | -0,58%** | -0,69*** | 1,000
Kolleegi mdju -0,52%** -0,53*** | -0,46%** | -0,16 -0,53%*% | _0,43%** | -0,61*** | (,53%** 1,000
Mairkus: N=56; * p <0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.
Lisa 10 Lahkunud tootajate Pearsoni korrelatsioonimaatriks
Tegur Toorahulolu | Org. Tooalane | Org. Juhi tugi | Lahkumis- | Kolleegi
sobivus | sobivus tugi kavatsus moju
To6rahulolu 1
Organisatsiooniline 0,62%*%* 1
sobivus
Too6alane sobivus 0,64** 0,56** 1
Organisatsiooniline 0,60%* 0,65%** | 0,38 1
tugi
Juhi tugi 0,33 0,18 0,12 0,46* 1
Lahkumiskavatsus -0,47%* -0,30 -0,20 -0,31 0,26 1
Kolleegi moju -0,28 -0,47* -0,34 -0,32 0,15 0,35 1

Markus: N=25; * p <0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.




Summary

FACTORS RELATED TO EMPLOYEE RETENTION AND TURNOVER
INTENTIONS: THE CASE OF DPD EESTI AS

Taavi Luik
The aim of this master’s thesis was to examine, using DPD Eesti AS as a case

study, how job satisfaction, organizational fit, job fit, work engagement, and perceived
organizational and managerial support are related to retention and turnover intentions. The
study focused on analyzing the relative importance of these relationships and sought to

determine whether there are differences across tenure and job level.

The theoretical section of the thesis addressed the meaning of retention and
turnover and provided an overview of the factors that may influence retention and turnover
intentions. The theoretical framework summarized key concepts, the views of previous
authors, and the most important conclusions. Based on this, it became apparent that

intentions to stay and leave are linked to several different factors.

The empirical study relied primarily on quantitative research methods, but
qualitative data obtained from open-ended questions were also used in interpreting the
results. The questionnaire was structured and included modified Likert scale statements
and additional open-ended questions. A total of 82 respondents participated in the study,
the majority of whom were current DPD employees, with a smaller portion consisting of
former employees who had left the organization. The study allowed for a comparison of
both current employees’ intentions to stay and leave, as well as former employees’

retrospective assessments of the period prior to their departure.

The results indicate that several factors explain employees’ intentions to stay and
leave. Regression analysis revealed that, among current employees, job engagement and
organizational support were statistically significant predictors of the intention to stay.
Organizational support emerged as the central factor in reducing turnover intention. The
results showed that the stronger an employee perceived the organization’s support,
including the appreciation of their contribution and a fair and caring attitude, the higher
their intention to remain with the organization and the lower their turnover intention.
Organizational support also received the most critical evaluations among both current and

former employees. It was also noteworthy that respondents distinguished between
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organizational support and managerial support, which may indicate that, in employees’

view, managers’ apparent autonomy and decision-making capacity are limited.

Open-ended responses from current employees revealed that retention is primarily
supported by good colleagues, recognition and appreciation, supportive leadership, flexible
work arrangements, and a suitable work environment. Factors increasing the intention to
leave included low salary levels or insufficient salary growth, a lack of recognition, a
deteriorating work culture, poor management, an increased workload, and a decrease in
flexibility. The responses confirmed that for employees, it is not only financial
compensation that is of decisive importance, but also organizational support, fair

treatment, and work experience.

A comparison of tenure and job positions showed that their impact was not
uniformly evident across all factors studied. Employees with short tenure rated
organizational support and job satisfaction higher, while those with long tenure reported
higher job engagement, and the intention to leave increased as tenure increased. Across job
groups, it emerged that higher-level job groups generally rated job satisfaction and
organizational support higher, but their intention to leave did not differ significantly. Thus,
longer tenure or a higher job position does not automatically imply a higher intention to

stay or a lower intention to leave.

The results suggest that DPD Eesti AS cannot focus solely on individual
motivational factors when supporting employee retention; rather, it is important to create a
holistic work environment that ensures organizational support, fair treatment, flexibility,
and employee appreciation. Although managers and colleagues play an important role in
shaping the employee experience, the study showed that organizational support as a whole
emerged as the most central factor. More conscious support for employee retention
requires a systematic approach that includes clearer management practices, empowering
managers, clarifying work arrangements, and fairer ways of recognizing and rewarding

employees.

When interpreting the results, the study’s limitations must be considered. The data
were based on respondents’ subjective assessments and may have been influenced by

emotions and the prevailing situation at work. The study was conducted using a single
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organization as a case study, and the distribution of respondents was uneven, so the results

cannot be generalized beyond DPD. Nevertheless, this study provides practical insights for
DPD Ekesti AS and helps better understand which factors should be given greater attention

when supporting employee retention.
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