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SISSEJUHATUS

2016. aastal Eestis 14bi viidud uuring viitis, et iga kolmas tootaja (valim ~13 tuhat), on
kandideerinud viimasel kuuel kuul otsimaks uut tddkohta (Iga kolmas to6taja ... 2016).
Miartsis 2017 ldbi viidud CV online’i kiisitluse tulemusena selgus aga, et viimase kuu
jooksul on Eestis uut téokohta otsinud ligi pooled tdoealisest elanikkonnast ning
enamasti on taoline t66 vahetamine tingitud soovist leida korgema to6tasuga kohta voi
panna ennast proovile uute viljakutsetega (Uusen 2017). Eelnenu ilmestab vajadust
uurida tddtajate seotuse temaatikat. Uhelt poolt vajab ettevdte lojaalseid todtajaid nende
oskusteabe tottu, mis vOib nii monelgi pool olla héstitoimiva organisatsiooni aluseks.
Teisalt tekitab iga uue to6taja koolitamine organisatsioonile kulusid, mis on tarvis tagasi
teenida. Seega tuleks piiiiclda olukorra poole, kus tootajad ei taha esimese natuke
parema pakkumise peale dra minna — nad on seotud. Selle indikaatoriks magistrit6os

ongi t66 seotuse moiste.

Voib o6elda, et tootajate t66 Seotuse uurimise juured on motivatsiooniteemalistes
uuringutes, millest esimeseks voib ehk pidada Hawthorne’i uuringuid 19.sajandi I.
poolel (Locke, Latham 2004). Sellest ajast on temaatika palju arenenud, arvamused
mitmekesistunud ning uuritavate moistete ja komponentide arv suurenenud. See
tdhendab, et ainult motivatsiooni hindamisest jdi vdheks ning arenesid teooriad
toorahulolu, pithendumuse, organisatsiooni kodanikuks olemise ja seotuse teemadel.
Tekib kiisimus, mis on tekitanud sellise mitmekesistumise vajaduse. Autori arvates voib

vastus peituda tihiskonna toimimise alustes.

Nimelt on tihiskond liikunud pollumajandusest todstusse ja sealt teenindusajastusse,
millest esmatdhtis on tdna just viimane. Samas on ka to0stus ise muutunud ning
toOtajate organisatsiooni jidmine vOib selles harus olla isegi olulisem kui mujal, sest

koolitused erinevate seadmete ja masinate kasutamiseks on ajamahukad. Pidev



personali vahetumine vorduks seega suurte kuludega koolitustele ja dpetamisprotsessile.
Taoline tihiskonnakorralduse muudatus on {ihelt poolt muutnud t66 keerukamaks ja
mitmekesisemaks ning seetdttu nduab to6 todtajalt rohkem oskusi ja teadmisi. Teisalt
on see tinginud ka organisatsioonide struktuurilisi muutusi — korgelt tsentraliseeritud
ettevotted on muutunud detsentraliseeritumaks. Kui organisatsioonis hierarhilisus
viheneb toob see paratamatult juhtkonna to6tajale lahemale ja nduab organisatsiooni
litkkmetelt suuremat panust. Seega, kuna tdnasel ettevotlusmaastikul on hierarhiline
organisatsioon jérjest rohkem mineviku teema, on muutunud oluliseks luua selline tiim,
kes oleks ajas piisiv, motiveeritud ja pithendunud, et anda endast parim ning viia
organisatsiooni edasi. Mainitu saavutamine on autori arvates vdimalik tootajate too6
seotuse kaudu, mis avaldub tootaja motivatsioonis, tooérahulolus, pithendumuses ja

organisatsiooni kodanikuks olemises.

Kéesoleva magistritdd eesmargiks on hinnata tootajate t60 seotuse taset Enefit
Energiatootmises kasutades selleks ettevottes 1dbi viidud viimase ,,Piihendumuse ja
rahulolu uuringu® teiseseid andmeid. Eesmirgi saavutamiseks on piistitatud
jargmised uurimisiilesanded:
e selgitada t66 seotuse moistet ja termineid, mida moiste antud t66s katab;
e anda lilevaade t66 seotuse teemalistest uuringutest ja nende tulemustest
tootmisettevotetes;
e kirjeldada valimit ja tuua vélja kasutusele tulevad analiiisimeetodid,;
e analiiiisida ja tuua vilja, milliseid t66 seotuse ndhtuseid on vdoimalik
tuvastada labiviidud uuringu teisestest andmetest;
e teostada analiiiis selgunud néhtuste pShiselt Enefit Energiatootmises ning

tuua vilja tootajate hinnangud t66 seotusele.

To66 on jaotatud kaheks osaks, millest esimene kajastab teoreetilisi aluseid ning teine
empiirilisi tulemusi. Uldjoontes annab esimene peatiikk teoreetiliste kontseptsioonide
néol edasi teemaga seotud olulisi aspekte. Esmalt on seletatud t66 seotuse mdiste sisu.
Seejdrel antakse iilevaade mdistetest (motivatsioon, tdorahulolu, pilihendumus ja
organisatsiooni kodanikuks olemine), mida see katab. Nimetatud neli mdistet sisaldavad

omakorda endis mitmeid erinevaid komponente. Teoreetilise kdsitluse viimase osana



uuritakse, milliste tulemusteni t66 seotuse ja sellega seotud maoistete mottes on joutud

tootmisettevotteid uurides.

Teises peatiikis tutvustatakse uuritavat ettevotet ja selles Emori poolt ldbi viidud
uuringu disaini. Tutvustatakse kasutusele tulevaid analiiiisimeetodeid ning Kirjeldatakse
uuringu valimit. PShirdhk on aga Enefit Energiatootmises 14dbi viidud uuringu (teisesed
andmed) andmete analiilisil. Esmalt kasutatakse uuriva faktoranaliiisi vOimalusi, et
selgitada vélja, millised t00 seotuse mdisted ja komponendid on vdimalik nimetatud
teisestest andmetest tuvastada. Seejdrel analiiiisitakse, millised on té6tajate hinnangud

tuvastatud aspektidele.

Kui Tartu Ulikooli 15putééde ja publikatsioonide portaalist DSpace otsida mérksdna
piihendumus, on tulemuseks enam kui 600 vastet. Kasutades mérksdnana téorahulolu
saab tulemuseks ~200 t66d. Sellised numbrid néditavad tihelt poolt seda, et ka Eestis on
uuringud tootajate rahulolu ja pithendumuse teemal populaarsed, kuid samas
keskendutakse siingi enim just tuntud ja kindlate mdistete uurimisele. Seotuse ja selles
sisalduvate mdistete vaatepunktist ei andnud portaal {ihtegi vastet. Seega on magistrit66

oma valdkonnas esimene.

Autor soovib tinada t66 juhendajat Kurmet Kivipdldu ning t66 kaasjuhendajat Aksel

Ersi.

Marksonad: t66 seotus, motivatsioon, toorahulolu, piihendumus, organisatsiooni

kodanikuks olemine (organizational citizenship behaviour — OCB).



1. TOO SEOTUSE TEOREETILISED ALUSED

1.1. Too seotus ja sellega seotud uuritavad moisted

Seotuse uurimisel kasutatakse siinoniilimidena mdisteid t0dtaja seotus ja to6 seotus
(Schaufeli, Bakker 2010). To6taja seotust on nimetatud ka seotuseks organisatsiooniga
(Saks 2006). Schaufeli ja Bakker (2010) leiavad, et pigem tuleks eelistada moistet 166
seotus, sest see viitab suhtele to6taja ja tema t66 vahel, samas kui to6taja seotus viitab
hoopis to6taja suhtele organisatsiooniga. Saksi (2006: 615) arvates ei ole kahe mdiste
vahel tdhenduslikku erinevust ning kasutada voib moistet seotus. Eelnenu pohjal
ndhtub, et seotust (engagement) voib nimetada nelja terminiga. Jargnevalt antakse
tilevaade seotuse definitsioonidest, tuuakse vilja t60s kasutatav seotuse termini ning

selle definitsioon.

Uks esimesi definitsioone seotuse teemal périneb Kahnilt (1990). Kahn (1990: 694)
defineerib seotust kui tootaja tdielikku sidusust oma t66ga nii fiitisilisel, kognitiivsel kui
ka emotsionaalsel tasandil. Macey ja Schneideri (2008) jargi on seotus kui fokusseeritud
energia, mis on suunatud organisatsiooni eesmirkide tditmisele. Merriam-Websteri
sOnaraamatu jargi on seotus emotsionaalne kaasatus, pithendumus voi pidev valmisolek
tegutsemiseks (Merriam-Webster Online Dictionary 2017). Seega voib nimetatud
definitsioonides seotuse kohta sarnaste mirksonadena vélja tuua emotsionaalse

kaasatuse, ptihendumise ja sidususe nii t66 kui ka organisatsiooniga.

Teine seotuse definitsioon tuleneb Schaufeli et al. (2002: 74) artiklist. Selle jargi on
seotus positiivne, rahuldust pakkuv ja t66ga seotud meeleseisund, mida iseloomustavad
joud (vigor), piihendumine (dedication) ja kaasahaaratus (absorption). Joud véljendub
suures hulgas energias ja paindlikkuses, mida to6taja tookohal vélja nditab. Samuti
avaldub see jirjekindluses ja panuses tooiilesannete tditmisesse hoolimata
ettejuhtuvatest raskustest. Plihendumine véljendub uhkustundes, tdhenduslikkuses ja

eesmdrgipdrasuses, inspiratsioonis ning entusiasmis. Kaasahaaratus on tiielik



fokusseeritus toole, mis eelkdige véljendub selles, et aja moddumist ei margatagi.

(Schaufeli et al. 2002: 74) Seega voib seotust pidada téielikuks sidususeks oma tooga.

Vance (2006: 2) on koostanud iilevaate definitsioonidest, mida on ettevotted kasutanud
seotuse seletamiseks. Selle jargi defineerib iga organisatsioon seotust erinevalt, kuid
samas vOib vilja tuua moistetes sisalduvad {ihisosad, mis on suurel mééral sarnased.
Nende iihisosadena voib vélja tuua: (1) todtaja rahulolu oma t6dga, (2) uhkus oma
téoandja tle, (3) ulatus, mil méddral inimesed naudivad ja usuvad sellesse, mida nad
teevad, ning (4) tajutud heakskiit tilemuselt tehtud t66 osas. (Vance 2006) Seega on
seotus ndhtus, mis paneb tdotajat panustama rohkem kui miinimum ette néeks, pakkuma
organisatsioonile suurepérast tootulemuslikkust ning 16ppkokkuvdttes piihenduma
ettevottele lojaalseks jddmisega. Uldiselt saab vilja tuua, et definitsioonides on

kajastatud nii seotus t66ga kui ka seotus organisatsiooniga.

Uldiselt vdib mdistete defineerimisel eristada kahte suunda. Esimene on teadlaste
(iilikooliga seotud teadustdotajad) vaatepunkt, mille jargi on seotus pigem unikaalne
moiste. Teine on praktikute ehk organisatsioonide ja ettevotete poolt reaalselt kasutusel
olev definitsioon, mis sisaldab pigem olemasolevaid moisteid seotuse defineerimisel,
nagu toorahulolu ja piithendumuse komponendid. Sarnase iildistuseni on joudnud ka
néiteks Schaufeli ja Bakker (2010: 12), kes toovad vilja, et praktikud on seotuse moiste
defineerimisel enim kasutanud selliste mdistete nagu motivatsioon, téorahulolu,
pithendumus ja organisatsiooni kodanikuks olemine sisu (vt lisaks Malinen, Harju 2017,
Saks 2006; Vance 2006). Teadlased kasutavad seotust iildiselt unikaalse eraldiseisva
moistena (Bakker, Albrecht, Leiter 2011). Robinson et al. toovad vilja, et seotus on
omane mainitud neljale moistele, kuid on siiski eristatav (Robinson et al. 2004: 8).
Schaufeli ja Bakkeri (2010) enda jargi on t66 seotus miski, mis annab lisavaértust sama
palju ja rohkemgi veel, kui juba olemasolevad mdisted seda teevad. Seega toovad
Bakker et al. (2011) vilja arvamuse, mille jargi on mdiste defineerimisega joutud
ristteele, see tdhendab, et koostatud on piisavalt uuringuid, mille pohjal peaks mdiste
sisus kokkuleppe saavutamine olema voimalik. Allikates sisaldunud seotuse

definitsioonide iilevaade on toodud jargnevas tabelis 1.1.



Tabel 1.1. Seotuse mdiste definitsioonide tilevaade

emotsionaalsel tasandil.

Autor Seotuse definitsioon Seotuse vorm
Kahn Seotus kui tootaja tdielik sidusus oma Seotus kui tootaja suhe oma
(1990: 694) tooga nii fiitisilisel, kognitiivsel kui ka tooga.

Seotuse maisteid ei eristata.

Schaufeli et al.
(2002: 74)

Seotus on positiivne, rahuldust pakkuv
ja todga seotud meeleseisund, mida
iseloomustavad joud (vigor),
plihendumine (dedication) ja
kaasahaaratus (absorption).

Taielikult suhe tootaja ja
tema t66 vahel.
Seotuse maisteid ei eristata.

Vance (2006: 2)

Seotus sisaldab nii to6tajate rahulolu
oma t0dga, uhkust oma tédandja iile,
ulatust mil médéral inimesed naudivad ja
usuvad sellesse, mida nad teevad, ning
tajutud heakskiitu iilemuselt tehtud t66
0sas.

Seotus todtaja ja too vahel.
Seotus tootaja ja
organisatsiooni vahel.
Seotuse moisteid ei eristata.

Schaufeli, Bakker

Stinoniiimidena kasutatakse moisteid
to0taja seotus ja to6 seotus, millest
tuleks eelistada viimast, sest see viitab

To6taja seotus, mis sisaldab
ka suhet organisatsiooniga.
T66 seotus kui suhe tootaja

(2011: 22-23)

vanade mdistete pakendamine uueks.

(2010: 15) suhtele t66taja ja tema t60 vahel, samas | ja tema t66 vahel.
kui to6taja seotus sisaldab ka suhet Eristatakse to0taja seotust ja
organisatsiooniga. t60 seotust.
Seotus tootaja ja too vahel.
Samas toovad vilja, et
suuremat tihelepanu tuleb
Bakker et al. Seotus on midagi palju enamat, kui pOorata laiemale

organisatsioonilisele taustale,
mille tingimustes tootaja
tegutseb — seotus tootaja ja
organisatsiooni vahel.

Merriam-Webster
Online Dictionary
2017

Seotus kui emotsionaalne kaasatus,
plihendumus voi pidev valmisolek
tegutsemiseks.

Seotuse moisteid ei eristata.
Samas sisaldab moiste pigem
téotaja seotuse aspekte ehk
suhet organisatsiooniga
(ptihendumus, emotsionaalne
kaasatus, valmisolek).

Allikas: autori koostatud Schaufeli, Bakker 2010; Kahn 1990; Merriam-Webster Online
Dictionary 2017; Schaufeli et al. 2002; Vance 2006; Bakker, Albrecht, Leiter 2011; jargi.

Tabel 1.1 votab kokku seotuse mdiste definitsioonid ning nditab, et tegelikult
kasutatakse tldiselt seotuse moistet, kuid voib eristada selle erinevaid vorme. See
tdhendab, et teatud osa autoritest defineerib seotust kui suhet todtaja ja t66 vahel
(Schaufeli, Bakker 2010; Kahn 1990; Schaufeli et al. 2002; Bakker et al. 2011). Teised
aga ndevad sidet to0taja ja organisatsiooni vahel (Schaufeli, Bakker 2010; Merriam-
Webster Online Dictionary 2017; Vance 2006; Bakker et al. 2011). Seega tuleb antud
t60 jaoks valida seotuse vorm ning mdiste definitsioon. Antud t60s kasutatakse just t60

seotuse mdistet. T66 seotuse defineerimisel 1ahtutakse nii Schaufeli et al. (2002) kui ka
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Vance (2006) definitsioonist, kuid seda veidi tdiendatud kujul. Té6 seotus on positiivne,
rahuldust pakkuv ja tdoga seotud meeleseisund, mis niitab tdotaja rahulolu oma tédga
ning véljendub motivatsioonis, toorahulolus, pithendumuses ning organisatsiooni
kodanikuks olemises. Seega niitab t66 seotus sidet oma tédga. Uhtlasi voib seda pidada
ka allikaks tootaja suhtele organisatsiooniga (ettevottega). T seotust hinnatakse
toorahulolu, piihendumuse, motivatsiooni ja organisatsiooni kodanikuks olemise kaudu.
Nimetatud nelja mdiste koondamine t66 seotuse uurimisel on magistritods valitud
lahenemine, kuna artikleid uurides selgus, et viited, millega seotust hinnatakse

sarnanevad suurel médral tuntud nédhtustes esitatutele (vt nt Schaufeli et al. 2002: 88-89).

Seotuse uurimisel on kasutust leidnud ka kaks mudelit (vt joonis 1.2). Joonise iilemine
osa on vilja pakutud Vance (2006) poolt, alumine aga tuleneb Bakker, Demerouti
(2008) kasitlusest. Vance’i mudel keskendub pigem suhtele td6taja ja organisatsiooni
vahel. Bakkeri ja Demerouti (2008) kisitlus arvestab pigem suhet to6taja ja tema t60
vahel. Seotuse moiste definitsiooni jargi vOiks kahte mudelit késitleda ithena ning

nimetada selle t66 seotuse mudeliks, sest t66 seotus on ka allikaks seotusele ettevottega.

T66
tulemuslikkus
Organisatsiooni Organisatsiooni
praktikad tulemuslikkus
Y. Too seotus

T066 ndudmised
ehk fiitisilist voi
vaimset pingutust
noudvad aspektid

To606 ressursid

ehk t66 Tootaja
sisesed ja individuaalsed
vilised ressursid

aspektid

Joonis 1.1. Tootajate to6 seotuse mudel (autori koostatud Vance 2006; Bakker,
Demerouti 2008 jargi)

10



Vance (2006) jargi on joonise 1.1 aluseks kiisimus, kuidas saab seotud t66joud luua
organisatsiooni jaoks viirtuslikke tulemusi. Vastus peitub eelkdige organisatsioonis
kasutusel olevates praktikates, nagu nditeks t60 iseloom, tilesande disain, virbamine ja
valik, tootulemuslikkuse juhtimine, tasusiisteemid ja karjddrivoimalused. Nimetatud
aspektid on aluseks nii tootaja tildisele seotusele kui ka t66 tulemuslikkusele. (Vance
2006) To66 autori arvates tuleks joonisel késitleda ka punktiirjoonega tdhistatud seose
suunda ehk t66ga seotud tootajad voivad muuta organisatsioonis kasutusel olevaid
praktikaid. Kuid seda hoopis aspektist, kuidas organisatsioonis on t66 korraldatud, sest
nagu toid viélja ka Schaufeli et al. (2002), siis véljendub seotus suures hulgas
entusiasmis ja energilisuses, mis autori jaoks tihendab sellise todtaja tahet muuta
protsesse jdrjest efektiivsemaks. Selline parenemine toimub tavaliselt t6oga seotud
aspektides, mis tdhendab, et seotud toGtaja muudab organisatsiooni praktikaid

innovatsiooni kaudu.

Mudeli jargi on t66 seotus lisaks organisatsiooni praktikatele (Vance 2006) mojutatud
ka t66 ndudmistest ning t66- ja personaalsetest ressurssidest (Bakker, Demerouti 2008).
To0 ressursid viitavad fiitisilistele, psithholoogilistele, sotsiaalsetele voi organisatsiooni-
listele t66 aspektidele, mis (1) vahendavad t66 ndudmisi ning nendega seotud fiiiisilisi
ja psiihholoogilisi kulusid; (2) on vajalikud t66 eesmérkide saavutamisel ja/voi (3)
stimuleerivad personaalset kasvu, Oppimist ja arengut. (Schaufeli, Bakker 2004: 296).
Seetottu ei ole t66 ressursid ainult vajalikud t66 ndudmistega tegelemisel, vaid nad on
ka ise olulised (Hobfoll 2002: 307). Demerouti et al. (2015: 93) leidsid oma analiiiisi
tulemusena, et mida rohkem indiviid otsib t0dl erinevate ressursside kasutamise
vOimalusi, seda rohkem on ta tédga seotud ning ka dnnelikum eraelus. Autori arvates on
see oluline tdhelepanek, sest t60 ja eraelu on tihedalt omavahel seotud ning paratamatult

kanduvad probleemid iihes iile ka teisele.

Eelnevad uuringud (Bakker, Demerouti 2007; Schaufeli, Slanova 2007: 157-158) on
ndidanud, et t00 ressursid nagu nditeks sotsiaalne toetus kolleegidelt ja ililemustelt,
tootulemuste tagasisidestamine, vajaminevate oskuste varieeruvus tdoiilesannete
tditmisel, autonoomia ja dppimisvdimalused t66] mojutavad positiivselt t66 seotust. T6O
ressursid omavad iihelt poolt tdhtsust sisemise motivatsiooni aspektist, sest nad

soodustavad todtaja enesearengut ja -tdiendamist ning Oppimist (Bakker 2011). Samas
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omavad need tdhendust ka vilise motivatsiooni kujunemisel, sest tegemist on
instrumentidega, mis aitavad saavutada to661 seatud eesmarke (Bakker 2011). See kokku
nditabki jooniselt peegelduvat tihendust t66- ja personaalsete ressursside vahel. Seega
mdjuvad tdiendused ithes komponendis ka teisele. Uldiselt mdeldaksegi personaalsete
ressursside all inimese vaimseid voimeid: (1) teadmised ja enesehinnang voi (2)
kaitumuslikke harjumusi (Kira et al. 2010: 617), niditeks kas probleemolukorras
suudetakse rahulikuks jddda ning sdilitada ,kainet“ moistust. Lisaks omavad
personaalsed ressursid olulist mdju seotusele pikema aja jooksul (Ouweneel et al. 2012:
549). Viimane néitab vajadust to0taja teadmisi ja oskusi pidevalt arendada ning

pakkuda véljakutseid todkohal.

T66 ndudmised on fiiiisilised, sotsiaalsed vOi organisatsioonilised t66 aspektid, mis
vajavad pidevalt fiilisilist vO0i vaimset pingutust. Nad tekitavad inimesele
psiihholoogilisi kulusid (nt vdsimus) ning sisaldavad selliseid aspekte nagu tookoormus,
ajasurve voi kehv to6 fiitisiline keskkond. (Crawford, Lepine, Rich 2010: 835) Tegemist
tundub olema t60 seotuse osaga, mille aspekte sooviks todtaja pigem vihendada. Samas
toovad Demerouti et al. (2015: 93) vilja arvamuse, mille jargi ei ole t66 ndudmiste
viahendamine pikaajalises perspektiivis efektiivne strateegia. See voib olla tingitud
asjaolust, et tootaja ei tunneta tehtavas t00s enam véljakutset ning ainult tdotasu parast
organisatsiooni ei jadda. Seega voib noustuda Crawford et al. (2010: 843) tulemustega,
mille jérgi mdjutavad positiivselt t66 seotuse hinnanguid need t66 ndudmised, mida

tootaja teadvustab viljakutsetena.

Autori arvates mojutab todtajate to0 seotuse hinnanguid lisaks eelnimetatutele ka
organisatsiooni juhtimine. Schaufeli ja Salanova (2007: 161-163) jargi on t60 seotuse
loomine juhi/eestvedaja téhtis iilesanne tdiustamaks emotsionaalset kliimat tiimides.
Hea liidri t60ks ei ole mitte ainult toost tingitud stressi dra hoidmine ja tdodtaja
labipdlemise viltimine, vaid ka motivatsiooni suurendamine. Viimase parendamine
toob kaasa ka rohkem t00ga seotud tootajad. Seotust peetakse ,,nakkavaks®, see
tadhendab, et ta kandub tihelt toGtajalt teisele. (Schaufeli, Salanova 2007) Taoline
arvamus peaks olema organisatsioonis teadvustatud, sest nditab, kuidas iihe tdotaja

positiivne hoiak v4ib luua kollektiivi iileselt hdid tulemusi seotuse hinnangutes.
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Bakker ja Demerouti (2008: 215-217) leiavad, et seotud tootajate tootulemuslikkuse
korge tase on tingitud neljast asjaolust. Esiteks tunnetavad seotud tootajad rohkem
positiivseid emotsioone nagu onn, rd0m ja entusiasm. Teiseks vOib seotusega siduda
tootajate parema tervise. (Bakker, Demerouti 2008: 215-217) Autori arvates voiks
siinkohal parem tervis viljenduda just psiihholoogilisest aspektist ehk vaimse
tasakaaluna. Kolmanda pdhjusena voib vilja tuua asjaolu, et seotud todtajad loovad ise
oma t06- ja personaalsed ressursid (Bakker, Demerouti 2008: 215-217). Neljanda
aspektina on samuti margitud seotuse tunde iilekannet teistele (Bakker, Demerouti
2008: 215-217; Schaufeli, Salanova 2007). Seega jareldub, et kuna seotud tootaja
tootulemused on paremad kui mitteseotu omad ning sellest tulenevalt tekib voimalus ka
organisatsiooni  tulemuslikkuse parandamiseks, siis on td60 seotuse uurimine
organisatsioonide jaoks oluline. T66 seotuse mdiste defineerimisel toodi vilja, et
tootajate tO0 seotuse uurimisel késitletakse veel nelja moistet. Need on motivatsioon,
toorahulolu, piihendumus ja organisatsiooni kodanikuks olemine. Nendes mdistetes
ndhtuvaid komponente on nimetatud ka t66 ndudmiste, t60 ressursside ning
personaalsete ressursside késitlustes. See tdhendab, et iildjoontes voib t66 seotuse
hindamisel kasutada nimetatud nelja terminit. Jargnevalt uuritakse, kuidas on nelja
moistet defineeritud ning, millised komponendid nendes esinevad. Sellele keskendubki
tilejadnud alapeatiikk. Mdistetest esimesena késitletakse motivatsiooni, sest autori

arvates on see kdigi t60 seotuse mdistete avaldumiseks tarvilik.

Motivatsiooniteooriaid kasutatakse kéitumise mdistmiseks, seletamiseks, ennus-
tamiseks ja vahel ka kontrollimiseks (Pate 1987: 59). Kui uuringud motivatsiooni
teemal 20. sajandi keskpaigal algasid, pohinesid need inimloomuse kahel suunal
(Bassett-Jones, Lloyd 2005: 930). Esimese juured olid mehhanistlikus ehk tailoristlikus
kasitluses, mis vaatles inimest oma pdhiloomuses laisa ja t66d pdlgavana ning leidis, et
nende motiveerimine on véliste stiimulite kiisimus. Teise suuna juured on Hawthorni
uuringutes, mille jargi motiveerib inimesi téotama t60 ise ning ka selle eest saadavad

sotsiaalsed ja rahalised tasud. Nende motivatsioon on sisemiselt stimuleeritud. (Ibid)

Uldiselt jagatakse motivatsiooniteooriad kahte suuremasse gruppi: sisuteooriad (nt
Herzberg, Maslow, Alderfer) ja protsessiteooriad (nt Vroomi ootuste teooria).

Motivatsiooni sisuteooriad (Maslow, Herzberg) toovad vilja inimvajaduste sisu, kuid ei

13



anna tegelikult infot, mida teha inimeste motiveerimiseks. (Pate 1987: 59-60) Maslow
jargi parineb motivatsioon vajadustest ning Selle allikaks on just mitterahuldatud
vajadused. Maslow jargi on viis komplekti eesmirke, nd. pohivajadusi, mis inimesi
motiveerivad. Need on lithidalt seotud fuisioloogiliste, turvalisuse, kuuluvuse, austuse ja
eneseteostuslike aspektidega. Lisaks nendele on inimene motiveeritud soovist saavutada
vOi sdilitada teisi tingimusi, millele need pdhivajadused toetuvad, nditeks
intellektuaalseid vajadusi. (Maslow 1943: 394) Herzbergi jirgi on selliseid to6tajaid
juhtivaid vajadusi vaid kaks. Esimene grupp on seotud kasvu vajadustega, mida
Herzberg nimetab motivatsioonifaktoriteks. Need on faktorid, mis on td60 sisesed:
saavutus, tunnustus saavutuste eest, t00 ise, vastutus ja kasv vOi arenguvdimalused.
Teise grupi moodustavad rahulolematuse viltimise ehk hiigieenifaktorid. Need on
faktorid, mis on toovalised: ettevotte poliitika ja administratsioon, kontrolli ulatus,
suhted iilemuste ja kolleegidega, to6tingimused, tdotasu, staatus, turvalisus. (Herzberg
1968: 56-57) Motivatsiooniteooriate teise suurema grupi moodustavad protsessiteooriad
motivatsioonist, mis piitiavad anda vastust kiisimusele, mida teha inimeste
motiveerimiseks (Pate 1987: 59-60). Antud t66s on olulisemad just motivatsiooni
sisuteooriad, sest on tarvis seletada, mis on motivatsioon ning, millised on tema

komponendid.

Pardee (1990: 3) toob motivatsiooni teemalise kirjandusiilevaate pohjal vélja mitmeid
kasutatud definitsioone motivatsiooni seletamiseks. Nendest tdhtsaimaks voib pidada
Pardee (1990: 3) artiklis vélja toodud motivatsiooni seletust Russelli (1971: 5) jargi, mis
iitleb, et motivatsiooni definitsioonides sisaldub kolm omadust: (1) eeldatakse, et
motivatsioon on sisemine joud, (2) mis ergutab tegutsema ja (3) madrab tegutsemise
suuna (Russell 1971: 5, viidatud Pardee 1990: 3 vahendusel). Nimetatud kolme elementi
vois ndha ka Maslow ja Herzbergi motivatsiooni definitsioonides. Vottes aluseks
Herzbergi (1968) késitluse, siis voib motivatsiooni komponendid jagada kaheks: t66

sisesed ja to0 vilised. Esimesena antakse lilevaade t60 sisestest komponentidest.

Hackmani ja Oldhami jargi (1975: 162) on t66 sisene motivatsioon miski, mille
tulemusena on todtaja sisemiselt motiveeritud t60l efektiivseid tulemusi pakkuma.
Sisuliselt tdhendab see, et to6taja tunneb positiivseid sisemisi emotsioone siis, Kui tema

tootulemused on head ning negatiivseid, kui tema tulemused on kehvad (Ibid). Lisaks
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Hackamani ja Oldhami (1975) poolt vélja toodud t66 sisemistele komponentidele on
olulised ka Herzbergi (1968) motivatsioonifaktorid. Need komponendid on koondatud
jargneval joonisel 1.2, mis nditab motivatsiooniteooriate t66 siseseid komponente
erinevate autorite késitluses. Samuti on vilja toodud asjaolu, et to6 sisese motivatsiooni,
toorahulolu ning ka emotsionaalse pithendumuse vahel eksisteerivad seosed (Eby,
Lance 1999). See tihendab, et ndhtub olukord, kus ilmselt kasutatakse pithendumuse
hindamiseks samuti motivatsiooniteooriatest parinevaid vaiteid ehk tegemist ei saa olla

teineteisest taielikult eristuvate néhtustega.

Tagasiside t66

kohta .
Teadmine t66
Tagasiside tulemustest
teistelt Emotsionaalne |,
pithendumus D
Autonoomsus Vastutus
\4
Ulesannete S l T66 sisene
varieeruvus T motivatsioon
A
Ulesande T66
olulisus ™ tidhenduslikkus
Ulesande . U Idine
) toorahulolu
iseloom L/

Saavutus ja
tunnustus selle
eest Areng

Arenguvoimalused

Joonis 1.2. Motivatsiooni t66 sisesed komponendid ja motivatsiooni seos teiste
mdoistetega (autori koostatud Hackman, Oldham 1975; Eby, Lance 1999; Herzberg
1968: 56-57 jargi)

Joonise 1.2 peegeldab kokkuvotet motivatsiooniteooriates kasitletud t60 sisestest

komponentidest ning nende seostatust jirgnevate uuritavate moistetega. See tdihendab,

et uurides emotsionaalset pithendumust tuleks kaasata ka toorahulolu ja t60 sisemise
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motivatsiooni aspektid. Samas on leitud, et t60 sisene motivatsioon ning téorahulolu
kokku ei seleta kogu emotsionaalses pithendumuses sisalduvat variatiivsust (ei uuritud
koiki t60 siseses motivatsioonis sisalduvaid komponente) (Eby, Lance 1999: 474-476).
See tdhendab, et siin vodivad rolli mingida need t60 sisesed komponendid, mida ei

uuritud, voi hoopis t66 vilised komponendid.

Herzberg (1968: 56-57) nimetas t60 viliseid komponente muuhulgas hiigieeni-
faktoriteks ning paigutas sinna hulka ka sotsiaalsete suhete komponendi. Baumeister ja
Leary (1995: 520) arvates ongi inimeste peamiseks motivatsiooni allikaks hoopis
sotsiaalsed suhted. See tdhendab, et indiviididel on vajadus luua sotsiaalseid sidemeid
isegi niilikult vaenulikes olukordades. Moodustunud sidemete 16hkumist iritatakse aga
viltida isegi siis, kui nende hoidmine v3ib osutuda keeruliseks ning tegelikult ei ole
vajaduse seletamiseks materiaalset ega pragmaatilist pohjust. (Baumeister ja Leary
1995) Autori arvates voib kokkuvotvalt 6elda, et kuulumisvajadus ja sellest tulenevad
sotsiaalsed kontaktid on need, mis vormivad nii emotsioone, suhtumist kui ka hoiakuid.
Samuti vdivad sotsiaalseid sidemed olla allikaks, mis vdoimaldavad niiteks t6oturul voi
karjadriredelil liikumist. Olulisim on aga ilmselt siiski inimeste vajadus suhelda ning
oma elu ja kogemusi jagada. Sotsiaalsete kontaktide puudumise Kkorral jadks selline
vajadus rahuldamata. Jargneval joonisel 1.3 on esitatud motivatsiooni t60 vélised

tegurid.
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Joonis 1.3. Motivatsiooni to66 vélised komponendid (autori koostatud Maslow 1943;
Herzberg 1968; Baumeister, Leary 1995 pdhjal)

Joonise 1.3 andmetel esineb enim just kuulumisvajadusega seonduvaid
komponente. See tdhendab, et sotsiaalseid suhteid voib toesti pidada oluliseks
motivatsiooni allikaks. Autori arvates peavad olema hiigieenifaktorid teatud
tasemini rahuldatud, et tootaja hakkaks rohkem tdhelepanu poorama t66 sisestele
motivatsiooni komponentidele. Nii kaua, kui need hiigieenifaktorid ei1 ole piisavalt
tdidetud, juhib todtajat pigem motivatsioon paremate to0 véliste komponentide
jarele. Mingist hetkest alates hakatakse t66]1 paratamatult otsima véljakutseid ning
rohkem materiaalseid tasusid ei vdhenda inimese vajadust tdhendusrikkama t66
jarele. Seega ei ole t00 sisesed ja vilised komponendid teineteisest eraldi seisvad.
Niiteks nii Saleh ja Hyde (1969: 52) kui ka Pardee (1990: 29) on leidnud, et korgemal
tasemel rahulolu raporteerivad need tootajad, kelle orientatsioon on rohkem
motivatsiooni td60 sisemistele komponentidele. See tdhendab, et juhid peaksid rohkem

keskenduma motivatsioonifaktoritele tookorralduses, mitte ebasoodsate hiigieeni-
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faktorite eemaldamisele. Motivatsioonifaktoritele keskendumine viiks kdrgemal tasemel
t00 tulemuslikkuse ja toorahuloluni. (Pardee 1990) Organisatsioonid tunduvad aga
pigem olema keskendunud hiigieenifaktoritele ning vihendavad madalat rahulolu taset
pohjustavaid komponente. Seda ei saa aga pidada tootaja rahulolu suurendavaks
tegevuseks. Herzbergi jirgi voib selline tegevus kiill t66ga mitterahulolu vdhendada,

kuid ei vii rahuloluni (Herzberg 1968).

Autori arvates on motivatsioon miski, mida ei saa otseselt tootajas jilgida, veel
keerulisem on selle taset modta. See avaldub pigem too6taja tegudes, nditeks piitidlustes
panustada organisatsiooni, abistada kolleege ja/voi tdiendada end pakkumaks tooandjale
kvalifitseeritumaid teadmisi. Neid véljundeid voib aga lugeda juba t66 seotuse
jargmisteks terminiteks, nagu nditeks toorahulolu ehk hoiakud, mida v&ib pidada
motivatsiooni vdi selle puudumise avaldunud vormiks. Uldiselt viitab motivatsiooni
kidsitlus nendele pdhjustele vdi vajadustele, miks inimene tootab ja see ei pruugi
olla seotud saadava heaolutundega. Seda kindlustunnet voi heaolutunnet, mis t66
inimesele pakub késitleb todrahulolu termin. Toorahulolu mdistet ja selle

komponente késitletaksegi jargnevalt.

Toorahulolu on {ildine emotsionaalne orientatsioon td0 rollidele, mida tdotaja parajasti
tdidab. Seda voib nimetada iihtseks kontseptsiooniks, milles indiviidid omavad teatud
hoiakuid. (Kalleberg 1977: 126) Veidi lihtsama sdnastusena voib vilja tuua, et
toorahulolu on hoiak t66ga seotud aspektidele (Fisher 2000; Taber, Alliger 1995) vai
to0taja emotsionaalne reageering koigele, mis to6ga seotud (Mottaz 1985: 369). Mottazi
(1985: 366) ja Kallebergi (1977: 127) arvates on todrahulolul kaks poolt: (1) tunnetatud
t00 karakteristikud ehk need komponendid, mis esindavad t66 tasusid; (2) to6
vddrtused, mis esindavad tdhenduslikkust, mida tdotaja annab tunnetatud t60
karakteristikutele. T66 tasud on komponendid, mis to6tajal on voimalik materiaalselt
saada. T66 vadrtused on pigem need aspektid, mida indiviid t66 juures hindab. Nii t66
tasudes kui ka to6 vadrtustes leitavad komponendid on samad (Mottaz 1985, Kalleberg
1977) ning neid saab sisu jérgi jagada to0 sisesteks ja to60 vilisteks komponentideks.

Vastav jaotus on esitatud tabelis 1.2.
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Tabel 1.2. T66rahulolu t66 sisesed ja vilised komponendid

T66 sisesed komponendid

T66 vilised komponendid

Komponendid, mis on seotud
tilesande endaga ning tingitud
téotaja tahtest olla t60 poolt

stimuleeritud ja proovile pandud.

Sisaldab:

Huvitav t66

Oskuste ja teadmiste arendamine
ning kasutamine

Too6taja saab olla iilesandele
keskendunud

Too6taja ndeb oma to6 tulemusi
To60l taidetavad lilesanded on
omavahel seotud

Need on sisemisele komponendile vastanduvad ja seotud
t60 vdliste aspektidega.

1. Mugavus
Sisaldab:
Mugavad vdimalused todle ja tagasi litklemiseks
Head t66tunnid
Meeldiv fiitisiline keskkond t66 tegemiseks
Tehtava t66 hulk on mdistlik
2. Finantsiline aspekt
Peegeldavad téotaja tahet saada t6olt teatavaid tasusid.
Sisaldab:
Tootasu
Lisatasud
T66 jatkuvus
3. Suhted kolleegidega
Peegeldavad vajadust rahulolu jédrgi sotsiaalsetes suhetes.
Sisaldab:
Voimalus arendada sdprussuhteid
Sobralikud ja abivalmis kolleegid
Kolleegide personaalne huvi to6taja vastu
4. Voimalused karjairiks
Toéandja on voimaldanud diglased edutamisvoimalused
koigile.
Sisaldab:
Head edutamisvdimaluse
Edutamisi korraldatakse diglaselt
5. Piisavad ressursid t66 tegemiseks
Sisaldab:
Tooks vajaliku info olemasolu
Abi olemasolu
Tooks vajalik varustus
Kompetentsed ja abivalmis kolleegid
Ulemused soodustavad iilesannete tiitmist

Allikas: autori koostatud Kalleberg 1977; Taber ja Alliger 1995: 102 pohjal.

Tabeli 1.2 andmetel voib elda, et toorahulolu véliseid komponente on palju ronkem kui

sisemisi. Lisaks tabelis toodule voib viliste komponentidena vilja tuua tildisemalt ka

juhtimiskvaliteedi aspekti téorahulolu hinnangutele. Rad ja Yarmohammadiani (2006:

23) uuringu tulemused arstide seas nditavad olulist seost eestvedamise ja toorahulolu

vahel. Emery, Barker (2007: 86) leidsid, et tootajad eelistasid timberkujundavat eest-

vedamisstiili pragmaatilisele (range ja reeglitest kinni pidav eestvedamine) ning lisaks

annavad unikaalset variatiivsust téorahulolule juhi karismaatilised omadused. Umber-

kujundava eestvedamise stiiliga juhid julgustavad oma too6tajaid votma vastutust ning
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annavad neile rohkem autonoomsust (Bass 1985, viidatud Emery, Baker 2007: 81
vahendusel). Kuna imberkujundav juht on keskendunud oma alluvate personaalsele
arengule, siis peaks too6tajatel olema tunne, et keegi hoolib neist. Seega on juhtimisstiil

veel liheks oluliseks aspektiks, mis toorahulolu hinnanguid voib mojutada.

Umberkujundava eestvedamise iihe osana uuritakse ka juhi karismaatilisust ning leiti, et
tootajad hindavad seda korgelt (Bass, Hater 1988: 696). Karismaatiline juht néitab vélja
rohkem positiivseid emotsioone ning isegi siis, kui sellise juhi kontaktid alluvatega on
lithiajalised, mdjutab ta tootaja emotsioone. (Bono, Ilies 2006: 330) Seega voiks
karismaatilisuse iiheks niitajaks lugeda juhtide suhtlemisoskuse aspekti, mis on oluline

tootaja toorahulolu hinnangu iihe osana.

Lisaks eristamisele t60 siseste ja -viliste komponentide vahel on leitud ka teiste
aspektide mdju nende komponentide hinnangutele, nditeks ametipositsioonist voi
to0staazist tulenevaid erinevusi toorahulolule. Mottaz (1985) leiab, et sisesed
komponendid on olulisemad organisatsioonis korgemal ametipositsioonil (spetsilistid,
juhid) olevate tootajate jaoks ning samuti suureneb neile antav tdhtsus tookohal oldud
aja moodumisega. Madalamatel ametipositsioonidel (lihtto6lised) on t66 siseste tegurite
olulisus toorahulolu hindamisel rohkem teisejarguline. Samuti leiti uuringuga, et too
sisestele komponentidele omistatakse suuremat kaalu Kkui sotsiaalsetele voi

organisatsioonist saadavatele tasudele. (Mottaz 1985: 379-381)

Magistritod autori arvates tuleks toorahulolu hindamisel arvestada ka selliste
komponentidega nagu sugu ja haridus, sest vilja on toodud arvamus, mille jargi on
toorahulolu koikide komponentide hindamine keeruline {ilesanne, kuna mdju avaldavad
indiviidide vahel eksisteerivad erinevused (Kalleberg 1977: 141-142), néiteks indiviide
tegutsema ajendavad motiivid. Kalleberg (1977: 141-142) ise toob vélja jargmised
pohjused (Ibid):

(1) sotsialiseerumine ning elus kogetu, mis on ilmnenud enne toturule sisenemist
ning on kujundanud tddtaja arvamusi hindamaks, milline t66 aspekt prevaleerib
iile teiste;

(2) tooga mitteseotud rollide tditmine, mis juurutavad piirangute ja kulude
temaatikat indiviidi mottemaailmas ehk, millist tdhendust saab t66ga seotud

tegevustest iildse otsida;
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(3) to61 kogetu, mis mdjutab td6taja hinnanguid to6ga seotud potentsiaalsetest

tasudest.

Pudrovska ja Karraker (2014) on leidnud, et to6rahulolu hinnangud erinevad sugude
10ikes. Nad toovad vilja, et voim téokohal (job authority) tekitab naistes ronkem stressi
ja depressiooni. Voim tookohal tdhendab kontrolli teiste tootajate todiilesannete, -tasu ja
vallandamiste voi toole vOtmiste kiisimustes. Autorid leidsid, et naiste puhul on teiste
palkamise ja vallandamise tOGlilesanne palju suuremaks depressiooni allikaks, kui
meestel. Sellest tulenevalt on naiste toorahulolu tase taolises olukorras tunduvalt
madalam. Selline tulemus ei kehti aga naiste puhul, kes on rohkem haritud, omavad
suuremat sissetulekut ja on olnud prestiizematel tookohtadel. (Pudrovska, Karraker
2014) See tdhendab, et lisaks Kallebergi (1977) poolt vilja toodud elus kogetud

pohjustele voivad todrahulolu hinnangud olla mdjutatud ka haridustasemest vdi soost.

Eelnenu pohjal voib seega Oelda, et toorahulolu peegeldab suhet oma téoga voi selle
teatud aspektidega (Mowday et al. 1978). Kuna jargmise mdistena tuleb uurimisele
ptihendumus koos oma kolme komponendiga, siis on enne selle juurde podérdumist
tarvilik vélja tuua, kuidas erinevad teineteisest toorahulolu ja ptihendumus. Sellele aitab
vastust leida Mowday et al. (1978) uuring, milles tuuakse vélja, et to6rahulolu rohutab
spetsiifilisema t66 keskkonna olulisust, milles tootaja tegutseb. Organisatsiooniline
piithendumus on aga t6orahulolu kontseptsiooniga vorreldes globaalsem kasitlus, mis
peegeldab iildist emotsionaalset sidet organisatsiooni kui tervikuga. Seega nditab
plihendumus suhet t66d andva organisatsiooniga kaasates nii selle eesmérke kui ka
vadrtusi. Jargnevalt uuritaksegi, kuidas on piithendumuse mdistet defineeritud ning,

milliseid komponente ta sisaldab.

Mowday et al. (1978) toovad vilja, et organisatsioonilise pithendumuse fenomeni
mainimine ja pdhjalikum uurimine algas 70ndatel. Autori arvates on teema organisat-
sioonides muutunud eriti tdhtsaks alles viimase kiimnendiga, sest jarjest enam soovivad
ettevotted oma tootajate ridades ndha inimesi, kes jagavad ettevotte védrtusi ning
panustavad organisatsiooni arengusse. Pithendumuse mdiste uurimine on toimunud juba
enam kui nelikiimmend aastat ning selle véljundiks voib lugeda definitsioonide rohkust.
Vilja on tuldud mitmete omanéoliste arvamustega. Naiteks Beckeri (1960: 36) arvates

on piihendumus miski, mis vOimaldab seletada jdrjepidevalt ilmnevaid mustreid
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kaitumises. Mowday et al. (1978: 3-4) leiavad aga, et organisatsiooniline pithendumus
nditab, mil méddral to6taja samastab end organisatsiooniga ning on kaasatud selles —
tegemist on millegi enama, kui vaid lojaalsusega organisatsioonile. Mowday et al.
(1978: 3-4) arvates on pithendumus aktiivne suhe organisatsiooniga, mida voib
iseloomustada kolme aspekti kaudu:

(1) organisatsiooni eesméarkidesse ja vaartustesse uskumine ning nende

aktsepteerimine;
(2) valmisolek organisatsiooni nimel arvestataval hulgal panustada;

(3) tugev soov siilitada organisatsiooni liikmelisus.

Autori arvates parineb kdige tdpseim pithendumuse definitsioon aga Meyerilt ja Allenilt
(1991: 67): pithendumus on psiihholoogiline seisund, mis (1) iseloomustab to6taja suhet
organisatsiooniga ja (2) voimaldab teha jareldusi tootaja soovi kohta organisatsioonis
jatkata voi mitte. Plilhendumuse uurimiseks kasutatakse enim Meyeri ja Alleni poolt
1990.a. vilja tootatud kiisimustikku, mis jaotab pithendumusse kolmeks (Meyer et al.
2002).

1) Afektiivne ehk emotsionaalne piihendumus (affective commitment), kui té6taja
emotsionaalne piihendumus organisatsioonile, enda samastamine sellega ja
kaasatus selle tegemistes. See on tugev emotsionaalne side.

2) Alalhoidlik pithendumus (continuance commitment), mis sisaldab endas tajutud
kulusid, mis tekiksid organisatsioonist lahkumisega.

3) Normatiivne pithendumus (normative commitment) véljendub tajutava

kohustusena jadda lojaalseks oma organisatsioonile.

Afektiivne piihendumus on miski, mis areneb suuresti t66] kogetu tulemusena. See
tahendab, et t60 tekitab mugavustunnet ning arendab personaalseid oskusi. (Meyer,
Allen 1991: 82-83) Alalhoidliku piihendumuse niitena voib tuua selle, et pikaajaline
organisatsiooni jadmine vordub arenenud isiklike suhete ja sOprusega kolleegide vahel,
samuti vOimalike edutamisvariantide tekkimisega. Organisatsioonist lahkudes need
variandid kaoksid ja voimalustest saaksid kulud, sest uuel kohal tuleb uuesti alustada.
(Meyer et al.2002) Samas tuleb autori arvates siin kaaluda ka voimalust, et toGtaja jadb
tookohale, kuna tal puuduvad atraktiivsemad teised alternatiivid, mis selliste kulude

tekkimise voiksid iile kaaluda.
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Meyeri ja Alleni mudel on saanud ka kriitikat, sest leitakse, et emotsionaalne ning
normatiivne pithendumus korreleeruvad omavahel tugevasti. Sellest tulenevalt peaks
ithe nendest kaotama (Jaros 1995: 320). Meyer ja Parfyonova (2010) ei ndustu sellega
taielikult, kuid moonavad, et kolmas pithendumuse vorm vajaks tdiendamist. Nad
leiavad, et normatiivne pithendumus on tugev tddtajat motiveeriv joud, mis on siiani

liiga vdhe tdhelepanu palvinud. (Meyer, Parfyonova 2010; Bergman 2006)

Normatiivse pithendumuse uurimisel on jaddud liiga moraalse kohustuse keskseks ehk
uuritakse vaid normide tditmist. Selle asemel tuleks rohkem keskenduda hoopis
moraalse vooruse temaatikale ehk tegemist ei ole ainult kohustusega. Seega tuleks
normatiivse pithendumuse uurimisel kasitleda selle kahte aspekti. Esiteks on tegemist
moraalse voorusega. See tdhendab, et toGtaja omab usku ettevotte tegevusse ja ta
védrtustab seda tugevalt. Teine komponent voiks aga olla seotud tundega, et ollakse
organisatsioonile volgu hea eest, mis sealt saadakse ehk moraalse kohustusega.
Tegemist on sisemiselt tunnetatud sooviga organisatsioonist saadav heaolu tagasi
maksta. (Meyer, Parfyonova 2010: 290-292) Eelnenud kirjeldusest ndhtub ka pohjus,
miks normatiivne ja emotsionaalne pithendumus omavahel tugevalt korreleeruvad.
Nimelt on normatiivse pithendumuse sisus tunduvalt rohkem emotsionaalsusega seotud

aspekte, kui voiks ndha alalhoidlikus pithendumuses.

Jargneval joonisel 1.4 on toodud Meyeri ja Alleni (1991: 68) Kolmekomponendiline
mudel. Joonis votab kokku kolmes komponendis sisalduvad aspektid. Samuti on toodud

viljundid, mida vdiks organisatsioon oodata pithendumisest tdokohal.
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To66l kogetu:
- mugavus
- kompetents

Individuaalsed
karakteristikud:
- saavutusvajadus

- kuuluvus

- autonoomsus

- voimalus oskusi
rakendada jne

Emotsionaalne
pithendumus

Organisatsiooni
tulemuslikkus

Investeeringud

suhetesse \‘

Kaotatud .| Alalhoidlik
vdimalused | piihendumus
Kéitumine
tookohal:
- 166 tulemuslikkus
Moraalne - citizenship
voorus \‘ - vihenenud
tooluus
Moraalne .| Normatiivne
kohustus "| piihendumus

Joonis 1.4. Kolmekomponendiline organisatsioonilise pithendumuse mudel (autori
koostatud Meyer, Allen 1991: 68; Meyer, Parfyonova 2010: 290-292; pohjal)

Joonisel 1.4 on esitatud pithendumuse kolm komponenti. Samuti on vilja toodud,
milliste organisatsiooniliste tulemusteni oleks véimalik jouda, kui to6tajad piihenduvad
toole ja organisatsioonile vastavalt kolmele piihendumuse aspektile (Meyer, Allen 1991
jargi). Joonis peegeldab ka seda, et iga pithendumuse vormi sees voib samuti néha kahte
suuremat komponenti, millest emotsionaalse pithendumuse omad seostuvad nii t66
sisese kui ka to6 vélise motivatsiooni aspektidega. See tdhendab, et emotsionaalse

plihendumuse ja motivatsiooni vahel vdib nédha seoseid ka siin.

Lisaks eelnenud kolmekomponendilisele piihendumuse ldahenemisele on leitud, et
tootaja ettekujutus organisatsiooni juhtimise efektiivsusest omab positiivset mdju nii
pihendumusele, motivatsioonile kui ka tulemuslikkusele. (Camilleri, Heijden 2007:
259) Teema uurimisega minnakse aga jérjest pohjalikumaks ning tildjuhtimise kdrval on

vélja toodud liidri oluline roll pithendumuse suurendamisel. See tdhendab, et niditeks
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normatiivse pithendumuse uurimisel on joutud jareldusel, et moraalse kohustuse
komponendi parendamiseks saaksid enim dra teha just Umberkujundavad voi
karismaatilised juhid (Meyer, Parfyonova 2010: 292). Seega on ka piihendumuse mdiste
juures, nii nagu toorahulolus ja motivatsioonis, juhtidel tdita oluline roll terminis
sisalduvate komponentide viimisel tootajani. Autori arvates on juhtide roll oluline ka
viimase uuritava moiste — organisatsiooni kodanikuks olemise — juures. Nimelt on juhid
oma kiitumismustritega heaks eeskujuks, voOimaldades too6tajates luua piisavat

motivatsiooni taolise kodanikurolli tditmiseks tookohal.

Organisatsiooni kodanikuks olemise (organizational citizenship behaviour — OCB)

iks esimesi definitsioone parineb Organi 1988. aasta teosest ning on jargmine (Organ
1997: 86):

,,OCB on individuaalne vabatahtlik kditumine, mis ei avaldu ega ole otseselt dratuntav
formaalses tasusiisteemis ning, mis summeeritult soodustab organisatsiooni efektiivset

toimimist. “

Organi 1988.a. definitsioon omistab OCB defineerimisel suurimat rolli terminitele nagu
lisaroll (extra-role), rohkem kui t66 nouab (beyond the job) ja formaalse tasusiisteemi
poolt tasustamata (unrewarded by the formal system). (Organ 1997: 85) OCB niidetena
voib tuua selliseid kditumismustreid nagu to6taja jidmine Ohtul kauemaks toole, kui
temalt ei ole seda palutud (see ei ole ka tasustatud), voi aitab kaastoolisi ennast-
unustavalt, kuigi see pole tema todiilesanne (Feather, Rauter 2004). Organisatsiooni
kodanikuks olemise kaitumises sisalduvad veel sellised tegevused nagu koosto6
kolleegidega, enese vabatahtlik pakkumine lisaiilesannete tditmiseks, uute tootajate
sulandumise soodustamine, teiste abistamine nende tddiilesannete tditmisel ja
vabatahtlik tegevus rohkemaks, kui t66 nduab (Borman ja Motowidlo 1993, viidatud

Bergeron 2007: 1078 vahendusel).

Organ 1997 toob vélja mitmeid autoreid, kes on OCB mdistet piilidnud pdhjalikumalt
defineerida. Podsakoff et al. (2000: 515) toovad vilja nii Organi poolt mainitud autorid
kui ka mitmeid teisi ning jareldavad, et kirjandus on rohkem keskendunud OCB ja teiste
moistete vaheliste suhete mdistmisele, kui OCB iseloomu hoolikale defineerimisele

(Podsakoff et al. 2000). Seetottu puudub ilmselt ka konsensus moiste tegeliku sisu osas.
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Samuti on mitmeid eriarvamusi OCB komponentide arvus. Nimelt koosnesid esimesed
OCB teemalised uuringud vaid kahest komponendist: altruism ja kohusetundlikkus
(conscientiousness) (Blackwell Encyclopedia of Management 2006: 270). Kasitlused on
muutunud aga jérjest keerulisemaks ning niilid on vilja tuldud mudelitega, mis
koosnevad viiest ja enamast osast. Samas pole joutud konsensusele, kas sellised
keerukamad ja mitmetest komponentidest koosnevad késitlused on valiidsemad. (Ibid)
Esimene pdhjalikum OCB uurimise meetod on loodud Organi (1997) poolt. See kasutab
viiekomponendilist mudelit, mis koosneb altruismist, viisakusest, kohusetundlikkusest,
kodanikukohusest, iillameelsusest (sportsmanship). (Organ 1997: 90) Nimetatud OCB
komponendid ja nendes sisalduvate aspektide kirjeldused on leitavad tabelist 1.3.

Tabel 1.3. Esimestes uuringutes sisaldunud komponendid uurimaks organisatsiooni
kodanikuks olemist

OCB
komponendid
Altruism ehk
abistav kditumine

Komponendi sisuline kirjeldus

Kolleegi aitamine probleemidega, kui see pole to6taja to6kohus

Diskreetsed kditumismustrid hoidmaks dra konflikte

Viisakus Lisaks enda vajadustele ka kolleegide omadele tihelepanu
pOOramine

Koosolekutel osalemine

Igapdevane tegevus enda kursis hoidmisel

Organisatsiooni poliitika ja praktikate kaitsmine, kui need satuvad
valise kriitika alla

Too6taja suudab probleemidega toime tulla

Suudab taluda ,,106ke*, isegi kui ta pole ndus muutustega, mis
organisatsioonis ellu viiakse

Kodanikukohus

Ullameelsus
(Sportsmanship)

Kohusetundlikkus | Reeglite ja regulatsioonide aktsepteerimine ning neist kinni pidamine
Allikas: autori koostatud Organ 1997 pohjal.

Autori arvates on tabelis 1.3 toodud OCB mdiste komponendid indiviidile omased
kaitumismustrid. See tdhendab, et need on sotsiaalselt voi muudel pdhjustel juurdunud
kéditumismustrid, mida vaib pidada indiviidi isiku lahutamatuks osaks. Kuna 1983-1988
kirjutati OCB teemal vaid 13 artiklit ja 1993-1998 avaldati neid rohkem kui 122
(Podsakoff et al. 2000), siis on mdistetav, miks eksisteerivad erimeelsused OCB
komponentide arvu kiisimuses. Selle probleemi tihtsuse toovad vélja ka Podsakoff et al.
(2000: 516) nédidates, et labitodtatud uuringute tulemusena voib vélja tuua umbes 30

erinevat kodanikuks olemise vormi, millede vahel esineb ka kattuvusi. Artiklite
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uurimise ja OCB moistes sisalduvate komponentide koondamise tulemusena toovad

Podsakoff et al. (2000: 516) vilja seitsmekomponendilise kasitluse. Need on toodud

jargnevas tabelis 1.4.

Tabel 1.4. Organisatsiooni kodanikuks olemise seitsmekomponendiline késitlus

OCB komponendid

Sisu liihikirjeldus

Helping Behaviour
(abistav kditumine)

Teiste aitamine t66ga seotud probleemide lahendamisel voi
nende ennetamine

Altruism

Rahupidamine

Sportsmanship

Vaikimine teiste poolt pohjustatud ebameeldivustest
Positiivseks jddmine isegi siis, kui asjad ei ldhe nii nagu
loodetud

Ei solvu, kui teised ei jargi vélja pakutud soovitusi
Isiklike ambitsioonide loovutamine toogrupi hiivanguks
Araiitlemist ei vdeta isiklikult

Organizational
Loyalty
(organisatsiooniline
lojaalsus)

Organisatsiooni propageerimine vélistele isikutele
Viliste ohtude eest kaitsmine ja nende ennetamine
Piihendunuks jdamine isegi vaenulikes tingimustes

Organizational
Compliance
(organisatsiooniline
jéreleandlikkus)

Organisatsiooni reeglite, regulatsioonide ja protseduuride
aktsepteerimine ning nendest kinnipidamine isegi siis, kui keegi
ei jalgi

Individual Initiative
(individuaalne

Panustamine tookohal palju rohkem kui miinimum ette nieks
(muutub osati vabatahtlikuks to66ks)

Vabatahtlikud loovad teod ja innovatsioon, et parandada oma
iilesandeid vai organisatsiooni tulemuslikkust

toimimiseks vajalikud
individuaalsed
harjumused)

initsiatiiv) Enda vabatahtlikuna vélja pakkumine lisakohustuste tditmiseks
ning teiste julgustamine sarnaseks teoks
Jatkuv lisaentusiasm ja panus oma iilesannete tditmisel
Civic Virtue
(eduka Piihendumine ja huvi organisatsiooni kui terviku vastu
mikroiihiskonna Valmisolek aktiivselt osaleda ettevotte juhtimist puudutavatel

aruteludel
Keskkonna jélgimine ohtude ja vdimaluste avastamiseks

Self Development
(enese arendamine)

Vabatahtlik tegevus tdiendamaks enda oskusi, teadmisi ja
vOimekusi

Allikas: autori koostatud Podsakoff et al. (2000) pohjal.

Autori arvates on tabelis 1.4 toodud komponendid paremad OCB hindamiseks, kui
Organi poolt vilja pakutud, sest hdlmavad endas tdpsemaid komponente. See viljendub
esiteks komponentide nimetustes ning teiseks on paremini seletatud ka aspekti sisu.
Samas esineb kahe késitluse vahel olulisi sarnasusi. Tabelis 1.4 esitatud Podsakoff et al

(2000) kasitluse organisatsiooniline jareleandlikkus on sarnane Organi 1997. aasta
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kohusetundlikkuse osaga. Sportsmanshipi ja abistava kaitumise komponendid on
esindatud molemas teoorias. Autori arvates véljendavad Organi 1997.a
kodanikukohuse komponenti Podsakoffi késitluses nii Civic Virtue Kkui ka
organisatsioonilise lojaalsuse aspekt. Suurem erinevus kahe teooria vahel tuleneb

enese arendamise komponendist, mida Organ ei ole vélja toonud.

M. Man (2016: 18-19) leidis oma uuringus, et heaks organisatsiooni kodanikuks
olemine (OCB) on celkdige mojutatud kahest faktorist: kohusetundlikkusest (tulenev
Organi 1997.a Kkisitlusest) ja eesmirgi poole piitidlemisest (rohkem motivatsiooni
teemast tulenev). Viimasest ndhtub selge seos OCB ja motivatsiooni vahel. Autori
arvates on OCB ja tema komponendid enim mdjutatud just sisemisest motivatsioonist.
See tdhendab, et OCB niol on tegemist ndhtusega, mille puhul todtaja tahe ei ole t66
viliste tasudega kaetud. Kuid siiski vOib selline altruistlik kéitumine tuua kaasa
kolleegide ja iilemuste tunnustuse, mida aga arvestati t60 vélise motivatsiooni

komponendina.

Uldiselt oli erinevate t66 seotuse ja sellega seotud mdistete vahel niha teisigi kattuvusi,
nditeks seostatakse tihedalt omavahel motivatsiooni ja toorahulolu mdisteid (vt nt
Kalleberg 1977). See peegeldab histi vajadust, miks oli tarvis erinevad mdisted koos
sisalduvate komponentidega pohjalikumalt lahti seletada. Kuna empiiriline osa
keskendub t66 seotuse ja sellega seotud moistete uurimisele just tootmisettevotte
pdhjal, siis tuuakse jargnevas alapeatiikis vilja uuringud nimetatud sektoris. See
vOimaldab anda iilevaate, milliste moistete uurimine tootmisettevotete kontekstis on

olnud populaarseim ning sedagi, mille kajastatus on véhene.

1.2. Too seotus tootmisettevotetes

Alapeatiiki eesmidrk on anda {iilevaade t60 seotusest ja sellega seotud mdistetest
tootmisettevotetes. Esmalt antakse iilevaade t66 seotuse termini pohjal 14dbi viidud
uuringute diinaamikast. Seejdrel késitletakse tootmisettevotete kontekstis pohjalikumalt
iga mdistet: t00 seotus, motivatsioon, tdorahulolu, pithendumus ja organisatsiooni
kodanikuks olemine. Jérgnevas tabelis 1.5 on toodud uuritavate modistete téhtsuse

muutumine ajas. Otsingu tulemused on Scopuse andmebaasist. Autor valis just selle
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andmebaasi, sest Scopus koondab autori arvates enim teaduslikke artikleid. Otsing

piirati ainult artiklite pdhiseks ning maidrksonu otsiti nii artikli pealkirjast,

lithikokkuvottest kui ka mérksonadest. Sellise mérksonapdhise otsingu tulemusi saab

kasutada vaid tldiste jarelduste tegemiseks.

Tabel 1.5. T66 seotus ja sellega seotud moistete uurimine ajas

Uuritud méisted!
Moiste To6o6rahulolu | Motivatsioon | Pithendumus oCB T606 seotus
organizational
. employee? employee AND employee®
. job AND | SR AND citizenship AND
Otsitud satisfaction . .
mirksonad | AND motivation commitment | AND _ engagement
production AND _ AND _ behaviour AND _
production production | AND production
production
Esimene | 14/g 1982 1983 1996 2000
artikkel
Artiklite arv aasta® ja mdiste pohiselt
...-1979 16 0 0 0 0
1980-1989 | 25 6 7 0 0
1990-1999 | 50 10 14 2 0
2000-2009 | 74 25 44 4 4
2010+ 87 67 60 10 29
Kokku 252 108 125 16 33

Allikas: autori koostatud kasutades andmebaasi Scopus otsingut.

Tabeli 1.5 andmetel on néha, et kdige populaarsem tootmisettevotetes uuritud moiste on
toorahulolu. Samuti selgus, et tootmisettevotete pohjal alustati esimesena just
toorahulolu moiste uurimisega. Kdige vdhem uuritud on organisatsiooni kodanikuks
olemise moiste ning ka t66 seotus. Kui todrahulolu mdiste uurimine tootmisettevatetes
muutus populaarsemaks alates 90ndatest, siis teiste moistete puhul vdib populaarsuse
suurenemist mérgata alles 2000. aastast. Seega vdib arvata, et tootmises on kdige

rohkem artikleid ning tulemusi just to6rahulolust.

! Otsing kitsendati jirgmiste kategooriate pdhiseks: sotsiaalteadused; éri, juhtimine ja
majandusarvestus.

2 Kasutati just tdotaja motivatsiooni mdistet, sest ainult motivatsioon ei andnud piisava
tdpsusastmega tulemusi.

% Otsingusdnana kasutati just employee engagement, sest to6 seotuse mdiste otsingu tulemused ei
olnud suurel mééral seotud sellega, mis autorit tegelikult huvitas.

4 Otsingu tulemused 18.05.2017 seisuga.
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Tabeli 1.5 andmetel on tootmises t66 seotuse teemal Kirjutatud {isna véhe artikleid.
Kuigi Scopuse otsingu tulemused néditavad oluliselt rohkem artikleid, siis selliste
andmebaaside nagu EBSCO, Emerald Insight, JSTOR ja ScienceDirect otsingute
tulemustena saab vélja tuua vdhem kui 10 teemaga seotud adekvaatset uuringut.

Nendest antaksegi kdigepealt iilevaade.

Longituuduuringu (8 aastat) tulemused masinachituses on leidnud seoseid tootaja t66
eesmirkide ja to0 seotuse pilihendumise komponendi vahel (seotuse komponent
Schaufeli et al. 2002 jargi). Valimi moodustasid pohiliselt juhtpositsioonidel téotajad.
Nimelt omasid kdrget ja stabiilset pithendumise (seotuse komponent Schaufeli et al.
2002 jargi) taset need tOotajad, kes raporteerisid uuringu kaheksa aasta jooksul
jérjepidevalt progressi individuaalsetes t60 eesmérkides. Tulemused néditavad, et need
tootajad, kellel on voimalik edeneda isiklikult olulistes piitidlustes tunnevad end
motiveeritult ning on valmis to6sse jéarjest rohkem panustama. (Makikangas, Hyvonen,
Feldt 2017: 21)

Vance (2006) uuris, milliseid aspekte katab t66 seotuse mdiste nendes organisat-
sioonides, kes on mdiste endale defineerinud. Nimetatud autor toob vélja 10 enam
levinud aspekti, mida on mdiste sees késitletud tdostusettevotetes (masinachitus,
arvutite tootmine), konsultatsioonifirmades ja uurijate seas: (1) uhkus té6andja iile; (2)
rahulolu t66andjaga; (3) toorahulolu; (4) vOimalus anda hdid tulemusi véljakutseid
pakkuvas t60s; (5) tunnustus ja positiivne tagasiside toopanuse eest; (6) individuaalne
tugi vahetult juhilt; (7) panustamine rohkem kui miinimum ette ndeb; (8) enda t66 ja
ettevotte missiooni vahel iihenduse moistmine; (9) véljavaated tulevaseks arenguks oma
tooandja juures; (10) kavatsus jddda oma to6andja juurde piisivalt. Wefald ja Downey
(2009) toovad vilja, et tootmises keskendutakse t60 seotusele kui véljundile, mis

voimaldab parendada organisatsiooni toimimise aluseks olevaid tegevusi.

Too seotuse uurimisel kaevurite seas on leitud, et kolleegide toetus ja juhtkonna
pihendumine turvalisusnduete tagamisel voivad toimida t60 ressurssidena ning need
omakorda vahendavad t60 seotust (Yuan, Li, Tetrick 2015: 168-170). Samale
jareldusele joudsid ka Wachter ja Yorio (2014: 125-129), kuid nende valim sisaldas
lisaks kaevuritele ka pollumajanduse, ehituse, kergtootmise, rasketootmise, tervishoiu,

teeninduse ja haridusasutuste tootajaid. See tdhendab, et nimetatud kahte aspekti
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(kolleegide toetus; juhtkonna pithendumine turvalisusnduete tagamisel) voib pidada
universaalseteks t60 seotuse kirjeldamisel, sest need avalduvad sarnaselt erinevates

tegevusharudes.

Autori piitidlused leida t60 seotuse uuringuid ka spetsiifiliselt energiatootmises andsid
vastuseks vaid iihe uuringu, kus leiti, et seotust mdjutavateks komponentideks, eriti
pérast tthinemisi voi tilevotmisi (merger, acquisition), on (Valk, Hannon 2016): (1)
informatsioon ja kommunikatsioon; (2) koolitamine, dppimine ja kasv; (3) kolleegide ja
vahetu juhi toetus; (4) kontroll oma t66 iile; (5) tunnustus ja austus; (6) vabadus olla
loov ja innovaatiline; (7) kliendirahulolu; (8) suhe organisatsiooni ja indiviidi vahel.
Seega voib Oelda, et ka eelnenud loetelust ndhtub nii motivatsiooni ja toorahulolu
komponente kui ka {iildisemalt to6taja sidet organisatsiooniga. See tdhendab, et
nimetatud autorite poolt ei ole tegemist no ,,puhta” t66 seotuse késitlusega ja mdiste
sees uuritaksegi nditeks toorahulolu ja/voi pithendumust. Seega voib valitud t66 seotuse
moiste definitsiooni pidada pohjendatuks ka tootmisettevotte kontekstis. Jargnevas
tabelis 1.6 on kokku voetud koik tootmisettevotetes uuritud t66 seotuse ja ka sellega
seotud moistete komponendid, millest moni leiab esmakordselt mainimist alles tabelile
jargnevalt. Tabelisse on koondatud need aspektid, mis tundusid autorile olulisimatena
just toostuses. Kokkuvotvalt voib tootmisettevotetes vélja tuua {iheksa olulist
komponenti, mille arendamisel voiks organisatsioon ndha t60 seotust tOotajate hulgas.
Samuti voib lildmulje pohjal Gelda, et esiteks on rohkem uuritud todkeskkonna
turvalisuse aspekti ehk t66 flilisilist keskkonda. Teine oluline komponent tuleneb t66
sisestest aspektidest ehk rolli miangivad véimalused rakendada oma voimeid ja oskusi
ning neid igapdevaselt kasutada. Selle eelduseks on aga t66, mis pakub iiletildiselt

viljakutset.
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Tabel 1.6. Tootmisettevotetes enim uuritud t66 seotuse komponendid

(2) véimalus anda haid
tulemusi véljakutseid
pakkuvas t60s;

voimeid ja oskusi
Sealhulgas koolitused,
Oppimine, areng

Mainitud komponent Lisatdhelepanekud Autor
gl)'uhkus todandja Sgghulgas rahulolu Vance (2006)
ile; todandjaga
Rakendada enda Vance (2006); Valk, Hannon (2016);

Alderfer (1967: 455); Budhwar (2010: 33-
34); Schaufeli et al. (2002); Makikangas,
Hyvoénen, Feldt (2017: 21);

(3) tunnustus ja
positiivne tagasiside
toopanuse eest;

Pigem individuaalne
tugi, julgustus,
tunnustus vahetult
juhilt

Vance (2006); Valk, Hannon 2016;
Alderfer (1967: 455)

(4) panustamine
rohkem kui miinimum
ette nieb;

Vance (2006)

(5) enda t66 ja
ettevotte missiooni
vahel tihenduse

Sealhulgas ka
kaasatus
organisatsiooni

Vance (2006); Valk, Hannon (2016);
Katou, Budhwar (2010: 33-34)

moistmine; tegemistesse

(6) kav.ats.usj ddda oma Vance (2006); Katou, Budhwar (2010: 33-
todandja juurde 34)

piisivalt.

(7) kolleegide toetus

Tegemist on sotsiaalse
komponendiga

Yuan, Li, Tetrick (2015: 168-170);
Wachter ja Yorio (2014: 125-129); Valk,
Hannon (2016)

kompensatsioon ja
stiimulid

(?ﬁﬂjﬁﬂﬂz Seehulgas turvalisuse | Yuan, Li, Tetrick (2015: 168-170);

P . ~ tunnetamine Wachter ja Yorio (2014: 125-129);

turvalisusnduete . BT

tagamisel . Tappura et al. (2_017. 57); Mensah,_
Tegemist on t66 Amponsah-Tawiah (2016: 228); Michael
fiitisilise keskkonna et al. (2005: 176); Amdan et al. (2016:
komponendiga 168-169); Katou, Budhwar (2010: 33-34)

(9) piisav

Katou, Budhwar (2010: 33-34); Putre
(2016)

Allikas: autori koostatud Schaufeli et al. (2002); Mékikangas, Hyvonen, Feldt (2017: 21);
Vance (2006); Yuan, Li, Tetrick 2015: (168-170); Wachter ja Yorio (2014: 125-129);
Tappura et al (2017: 57); Mensah, Amponsah-Tawiah (2016: 228); Michael et al. (2005:
176); Amdan et al. (2016: 168-169); Katou, Budhwar (2010: 33-34); Valk, Hannon (2016);
Alderfer (1967: 455); pohjal.

Tabeli

komponendid. Esiteks sotsiaalsed komponendid ehk suhted kolleegidega ja vahetu

1.6 pohjal on olulisemate komponentide seas ka mitmed t66 vélised

tilemuse olulisus. Viimane véljendub eriliselt td6taja julgustamises, tunnustamises ning
talle arenguvoimaluste pakkumises. Sellist juhti voiks Bass, Hateri (1988: 696) ja Bono,
Iliesi (2006: 330) jargi nimetada karismaatiliseks. Teise olulisema grupi moodustavad

toéandja maine ja téotasude aspektid. Viimast kahte komponenti on maininud aga
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ainult Vance (2006). Kuna need tunduvad tegelikult olema komponendid, mis ka
tootmises voiks t00 seotust mdjutada, siis on need tabelis 1.6 siiski esindatud. Jargnevalt
vaadeldaksegi tabelis 1.6 esitatud artikleid ning nendes vélja toodud komponente
pohjalikumalt. Nende artiklite pohjal voib vélja tuua iildistuse, mille jargi vaadeldakse
tootmisettevotetes enamasti rohkem kui iihte néhtust korraga. Esimesena antakse
ilevaade motivatsioonist tootmisettevotetes. Kuna mainitud mdistet on tootmises tabeli
1.5 pohjal piisavalt kajastatud, siis leidis autor, et siinkohal on oluline vélja tuua ainult
Alderferi ERG teooria motivatsiooni kohta. Seda just seetdttu, et uuringus késitletakse
motivatsiooni ametipositsioonide pohiselt, mis on oluline antud t66 empiirilise osa

kontekstis, kuna sealgi leiab taoline 1dhenemine kasutamist.

Alderferi ERG (Existence-Relatedness-Growth) teooria motivatsiooni teemal pohineb
tootmisettevotete valimil (Alderfer 1967). Uuringu tulemusena leiti, et madalama
taseme positsioonidel tunnetasid to6tajad otseste lilemuste austavat suhtumist endasse.
(Alderfer 1967: 455) Samas ei ole mainitud midagi iildjuhtimise kiisimuses, mis néitab
et tootmises vdidakse rohkem keskenduda vahetu juhtimise aspektile. Uuringu teine
oluline tulemus toob vilja, et psiihholoogilist frustratsiooni tunnetasid rohkem need
tootajad, kes el saanud oma voimeid tdiel médral kasutada. Olukord on vastupidine
tehniliselt keerukamatel ametipositsioonidel, kus tootajad saavad kasutada oma
voimeid, kuid neis tekitas frustratsiooni tunne, et lilemus ei austa tootajaid. (Alderfer
1967: 455) Sellest ndhtub huvitav erinevus ametipositsioonide motivatsiooni
hinnangutes: spetsialistid (tehniliselt keerukam ametipositsioon) saavad oma voimeid
rakendada, kuid tunnetavad, et iilemus ei austa neid, samas kui teostajate (madalam
ametipositsioon) seas on olukord vastupidine — kogevad austavat suhtumist, kuid ei saa
end rakendada. Autori arvates tingib eelnenu toorahulolu hoiaku, see tdhendab loob
tingimused to6taja rahuloluks voi rahulolematuseks. Todrahulolu tootmisettevotetes

kasitletaksegi jargnevalt.

Toorahulolu teemalised uuringud tootmisettevotetes on tdesti olnud populaarseimad.
See tdhendab, et otsingu tulemuste seas on mitmeid huvitavaid leide just tdOstuses.
Esiteks, Putre (2016) toorahulolu uuring USA tootmisettevotetes, mille tulemused
néitavad tootasu olulisust toorahulolu hinnangute kujunemisel. Vastajad on vilja toonud

tootasu vihese suurenemise iga-aastaselt, kuid samas kasvab t661 veedetud tundide arv
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tunduvalt rohkem. Teise olulise toorahulolu aspektina on mainitud turvalisust tookohal,
mida vOib autori arvates pidada tootmisettevotetes iiheks olulisemaks teguriks. Seda
mitte ainult tdérahulolu suurendamise eesmaérgil, vaid inimelu sidilitamise vajadusest
tulenevalt. Soome tootmisettevotetes 1dbi viidud uuringu tulemusena leiti, et juhtide
seas on turvalisuse aspektiga tegelemist voimalik soodustada teadvustades tabelis 1.7
toodut (Tappura et al 2017: 57). Kokkuvotvalt néitab see, et kui juhid suudavad olla
piihendunud turvalisuse tagamisel, siis viljendub see to6tajate toérahulolu hinnangutes.
Kuna turvalisus on mainitult tootmises iiks olulisemaid aspekte, millele tdhelepanu

poorata, siis on eriti oluline, et selle vajalikkus oleks juhtide poolt teadvustatud.

Tabel 1.7. To6 turvalisuse parendamiseks vajalikud aspektid

Turvalisuse komponent Niited

Personaalne kasv turvalisuse kiisimustes
Kommunikatsioon turvalisuse kiisimustes
Teadlikkus turvalisusest Suurendada teadlikkust turvalisusest
Rdohutada juhtide moraalset vastutust tootajate
ees

Selged turvalisuse eesmérgid — to60onnetuste
puudumine

Parendada turvalisuse alaseid teadmisi
Vahetu iilemuse toetus ja arutelud turvalisuse
teemadel

Heade turvalisuse tulemuste eest tasustamine
Tunnustus pithendumise eest | Vdime mdjutada eesmérkide seadmist selles

Juhtide suhtumine
turvalisusesse

turvalisuse tagamisse valdkonnas

Verbaalne tunnustus
Organisatsioonilised Instruktsioonid turvalisuse tagamiseks
turvalisuse protseduurid Toetus ja abi turvalisuse tagamisel

Enda tilemus toetab ja julgustab turvalisuse
eesmirkide tditmisel

Teiste iiksuste kiilastamine ning nende
edukate praktikate pealt dppimine

Uksuste vaheline vdistlus turvalisuse
tagamisel

Hea turvalisuse taseme positiivse mdju
nigemine

Allikas: autori koostatud Tappura et al 2017: 57 jargi.

Toetus vahetult juhilt

Turvalisuse benchmarking

Turvalisuse parendamine

Tabeli 1.7 pdhjal voib Gelda, et turvalisus koosneb mitmetest erinevatest aspektidest.
Autori arvates on turvalisus to6 fiiiisilise keskkonna oluline osa, mille parendamises
oluline roll vahetul iilemusel. Seda nii tunnustamise, julgustamise kui ka kommuni-

katsiooni kaudu. Samuti on tegemist olulise t66 valise rahulolu komponendiga, mille

34



uurimine peaks olema tdhtsal kohal nii mainitud inimelu sdilitamise aspektist kui ka
toorahulolu suurendamise vdimalusena. Néiteks on Ghana kaevandustdoliste seas 1dbi
viidud uuringuga leitud, et turvalisuse tunnetamine on ka oluliseks pithendumust
suurendavaks faktoriks ning seda nii emotsionaalse, alalhoidliku kui normatiivse
komponendi arvestuses (Mensah, Amponsah-Tawiah 2016: 228). Turvalisuse ja
toorahulolu ning turvalisuse ja emotsionaalse piihendumuse vahel on tootmisettevotetes
leidnud olulise seose ka Michael et al. (2005: 176). Seetottu on tootmisettevitete
kontekstis samuti toodud vélja piihendumuse kontseptsiooni olulisus. Jéargnevalt
késitletaksegi piihendumust toostuses. Antud t66 kontekstis on olulised kaks leidu, sest

plihendumuse teemalisi artikleid on samuti iisna palju.

Meyeri ja Alleni 1990. aasta uuring plihendumuse teemal seadis tootmisettevdtete
tootajate nditel eesmargiks tdestada, et nende poolt pakutud kolm piithendumuse
komponenti on erinevad psiihholoogilised seisundid, mida tuleks uurida
eraldiseisvatena. Andmeanaliiiisiks kasutati faktoranaluiisi, mille tulemusena leiti, et
kolm komponenti on teineteisest erinevad, kuigi juba mainitult, esineb teatud kattuvus
emotsionaalse ja normatiivse aspekti vahel. Samas on modlemad eristatavad
alalhoidlikust piihendumusest. (Meyer, Allen 1990: 13) Uuring panustas oluliselt {ildise
pihendumuse uurimise temaatikasse, sest sellega vélja todtatud moddik on

piithendumuse komponentide hindamisel enim kasutatav.

Meyerile ja Allenile kontrasti pakkuvana saab vilja tuua Amdan et al. (2016: 168-169)
uuringu. Tulemustena tuuakse vélja, et kahes uuritud tootmisettevottes kujunesid
olulisteks organisatsioonilist pithendumust mojutavateks teguriteks hoopis kdik biiroo
flitisilise keskkonna aspektid. Samas leiti, et need fiiiisilise keskkonna komponendid,
mis on olulised piihendumuse saavutamiseks ei tulene t60 vélisest motivatsioonist
(Amdan et al. 2016: 168-169). Autori arvates voivad need seega tuleneda to6rahulolust.
See tdhendab, et kdigepealt voiks ndha seost todrahulolu ja fiilisilise keskkonna vahel,
sest autori arvates muutuvad fiiiisilise keskkonna komponendid motivatsiooni allikaks
alles siis, kui nad pole piisaval méairal tdidetud ning tekib sisemine vajadus parenduste

jargi. Seega on ka selles allikas ndha rohkem kui {ihe ndhtuse samaaegne uurimine.
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Lisaks eelnevale esineb ka uuringuid, kus on tootmisettevitete tootajate naitel uuritud
nii motivatsiooni, pithendumust kui ka todrahulolu. Neid on aga kasitletud kui hoiakuid
(Katou ja Budhwar 2010: 33-34). Tulemused v&ib kokku votta jargnevalt.
e Organisatsiooni hoolikas ressursside juhtimine ja arendamine parandab todtajate
vajalikke oskusi t60 tegemiseks.
e Piisav kompensatsioon ja stiimulid parandavad t66tajate hoiakuid ning tekib
vajadus neid omandatud oskusi ka kasutada.
e Kaasatus organisatsiooni tegemistes ja t66 disain seovad téotajad
otsustamisprotsessi ning seega soovivad nad jddda organisatsiooniga. Selles on

téhtis roll aga tervise ja turvalisuse aspektidel.

Seega ilmneb eelnenud loetelust, et ithelt poolt voib motivatsiooni sisemiseks allikaks
olla muuhulgas piisav tasude pakett. Selleks, et to6taja seda motivatsiooni tunnetaks,
peab autori arvates kodigepealt todtajateni joudma organisatsiooni juhtimise pohimdtted,
arengusuunad jms, samuti peab tddtaja tunnetama organisatsiooni panustamist tema
arengusse. Need kaks aspekti kokku tekitaksid tootajas moraalse kohustuse
(plihendumuse normatiivne komponent) tunde, et ta on organisatsioonile volgu sealt
saadud hea eest. Samuti peab tddtaja tunnetama end organisatsiooni olulise osana. Need
tingimused kokku vdimaldavad saavutada olukorra, kus tddtaja ise soovib

organisatsiooni jddda ning selles lisarolle tdita. See tihendab, olla hea organisatsiooni

kodanik.

Eelnevalt selgus (vt tabel 1.5), et organisatsiooni kodanikuks olemise moistet on
tootmises iisna vdhe uuritud. Sobivaid artikleid kuuteistkiimnest oli aga tegelikult vaid
moni iiksik. Esimesena saab vidlja tuua USA ja Mexico piiril tegutsevate
tootmisettevotete seas 1dbi viidud uuringu. Nimelt tegutsevad tootmisettevotted
nimetatud piiril eesmérgiga omada konkurentsieelist teiste tootmisettevotetega
kummaski riigis, sest piiril kehtib neile Pohja-Ameerika vabakaubanduse kokkulepe ehk
NAFTA (Jung, Hong 2008: 793). Nimetatud ettevotetes ldbi viidud uuringu tulemusena
selgus, et tootajate seas ei ole OCB tase kuigi hea. See tdhendab, tootajad ei tunne
organisatsiooniga piisavat emotsionaalset sidet, et neil tekiks soov tdita tookohal
lisarolle. Uuringu tulemusena soovitatakse, et tootajates tuleks emotsionaalse sideme

aspekti soodustada, sest tegemist on allikaga, millega organisatsiooni tulemlikkust
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suurendada. (Jung, Hong 2008: 804) Samas on Ameerika tootmistooliste seas leitud, et
vahetud juhid hindavad todtajate tulemuslikkust paremaks siis, kui toGtaja avaldab
organisatsiooni kodanikuks olemise altruismi ja kohusetundlikkuse komponente
(Lowery, Krilowicz 1996: 21) See nditab {ihelt poolt, et to6tajate OCB laadset kditumist
mojutavad voimalused, mida ettevote neile igapédevaselt pakub. Teisalt aga seostavad
vahetud juhid organisatsiooni tulemuslikkust to6taja individuaalse panustamisega. See
tdhendab, et tegemist on iisna keerulise olukorraga, sest kui ettevote ei panusta piisavalt
tekitamaks tootajas emotsionaalset sidet organisatsiooniga, siis ei ole vdimalik vastu

saada ka altruismi ning kohusetundlikku kaitumist.

Leitud artiklitest OCB teemal vdib vilja tuua veel ithe uuringu, milles vaadeldi
tootmistdotajate rahvusvahelise valimi peal, millised OCB komponendid on seotud
organisatsioonist lahkumise kavatsustega. Kuna OCB komponendid niitavad suurel
mairal erinevaid kditumismustreid, siis leiti, et tootajad, kelle OCB hinnangud on
madalamad lahkuvad suurema tdendosusega organisatsioonist (Coyne, Ong 2007:
1092). Seda eriti siis kui need madalamad hinnangud tulenevad sportsmanshipi
komponendist (Ibidi). See néitab, et madalama OCB tasemega t66tajad ei soovi osaleda
organisatsiooni tegevustes ning seega ei panusta nad ka piisavalt organisatsiooni
tulemuslikkuse suurendamisesse. Samas ei vOoimalda need tulemused hinnata, kas
sellised tootajad on tooga seotud voi mitte. Tegemist vOib olla indiviididega, kes
annavad oma t00s palju rohkem kui miinimum ette ndeb, kuid nad ei ole lihtsalt

huvitatud lisarollide vdtmisest organisatsioonis.

Alapeatiikk néitas t60 kontekstis oluliste mdistete uurimise ajalist muutumist ning andis
iilevaate olulisematest leidudest tootmisettevotetes. Selle pdhjal vaib vilja tuua kaks
olulisemat komponenti, mida tootmisettevotete juures kindlasti uurima peaks, et hinnata
tootajate t60 seotust. Need on tookeskkonna turvalisuse aspekt (t6orahulolu véline
komponent) ning samuti asjaolu, et tehtav t60 peaks pakkuma piisavalt véljakutseid
(motivatsiooni sisene aspekt). Jargnev peatiikk uuribki t66 seotust ja sellega seotud

maisteid tootmisettevdttes 14dbi viidud uuringu teiseste andmete pohjal.
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2. EMPIIRILINE ANALUUS ENEFIT
ENERGIATOOTMISES

2.1. Ettevotte, valimi ja kasutatud anallusimeetodite
tutvustus

Eesti Energia Narva Elektrijaamad AS 16id 2016 aasta suvel uue juriidilise isiku —
Enefit Energiatootmine AS, mille alla liideti ka Olitoostus (Eesti Energia asutas ...
2016) ja Narva Soojusvork. Ettevotete ihinemine toimus 01. jaanuar 2017 ning see

moodustus kolmest iiksusest.

Olitoostus AS
Narva Elektrijaamad Narva Soojusvork
AS AS

Enefit

Energiatootmine
AS

Joonis 2.1. Organisatsiooni ithinemisjargne tilesehitus (autori koostatud).

Narva Elektrijaamad tegelevad pdhiliselt pdlevkivist elektri- ja soojusenergia
tootmisega. Olitddstus  tegeleb pdlevkividli tootmisega. Soojusvdrk —tegeleb
soojusenergiaga varustamise ja miitigiga Narva linnas. Narva Elektrijaamades tootab

605 tootajat, Olitddstuses 308 ja Soojusvorgus 21.

Magistritoos kasutatakse teiseseid andmed, mis parinevad TNS Emorilt ning sisaldavad
Enefit Energiatootmises lébi viidud ,,Piihendumuse ja rahulolu uuringu® vastuseid.
Emorilt on ettevote tellinud piihendumuse ja rahulolu uuringuid ka varasemalt. Emoriga

alustati koost66d toorahulolu ja piihendumuse uuringute kiisimuses esimest korda 2008.
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aastal. Ettevottes on esimesed todrahulolu uuringud tehtud 2003. aastal. Alates 2008.
aastast on uuringute l&biviimine muutunud regulaarsemaks ning iildiselt toimuvad need

iga kahe aasta jérel.

2016. aasta uuringu korraldas Emor ajavahemikul 2.-25. mai. Ankeetidel esitatud
kiisimused on koondatud kaheksasse ossa (kokku 58 viidet), millest igaiiks téhistab iihe
viidete grupi kiisimusi: (1) A01-A07°; (2) B01-B12; (3) C01-C03; (4) D01-D17; (5)
EO01-EO3; (6) FO1-F03; (7) GO01-GO8; (8) TRIM1-TRIM5 (vt. lisa nr 1).
Vastusevariandid esitati to6tajatele viie palli skaalal: 1 — tildse ei ole rahul, 2 — pigem ei

ole rahul, 3 — pigem rahul, 4 — iildiselt rahul, 5 — tdiesti rahul.

Pithendumuse ja rahulolu uuringule kutsuti vastama koik 934 ettevotte tootajat: juhid,
spetsialistid, teostajad. Plihendumuse ja rahulolu uuringu kiisimustik edastati tootajatele
nii eesti kui ka vene keeles. Lisaks paberversioonile oli voimalik kiisimustikule vastata
ka internetis. Tootajatelt saadi kokku tagasi 737 tdidetud ankeeti ehk vastamise protsent
on ~78%. Autoripoolse algandmete kontrolliga selgus, et valimis esines ankeete, mille
taidetus oli kuni 60%. Selliseid ankeete oli valimis 50 tiikki ja need eemaldati.

Magistrit60s kasutatavaks valimi mahuks kujunes seega 687 vaatlust.

Andmeid ldhemalt uurides on néha internetikiisitluse eelistamise vajadus, sest valimit
kirjeldavad andmed on internetikiisitlustes tididetud, kuid paberil tdidetute puhul esineb
mitmes huvikiisimuses puudujididke. Nimelt koigi paberil tididetud ankeetide puhul on
puudu andmed jargmistes kategooriates: (1) vanus, (2) sugu, (3) tooreziim ja (4)
toomaakond. Nimetatud kategooriate madal vastamise médr ei ole aga analiilisi
takistavaks aspektiks, sest lilejdénud viited on korrektselt tdidetud. Autor arvates voib
olukorrale olla kaks pohjendust:

1) paberankeetidel ei kiisitudki personaalseid andmeid,;

2) vastajad kahtlesid anoniilimsuse tagatuses ning jétsid ankeedis personaalsed

kiisimused taitmata.

Valimi karakteristikute Kirjeldav statistika koostati vanuse, tOOstaazi ja
ametipositsiooni pohiselt. Samuti on vilja toodud vordlus iildkogumiga. Tulemused

on esitatud jargnevas tabelis 2.1.

5 Viimane number niitab viidete arvu grupis.
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Tabel 2.1. Valimi ja tildkogumi kirjeldav statistika

. . . Enefit Enefit
Valimi karakteristik Vastajate arv % kokku (%)
Ametipositsioon®
juht 107 15,6 99 10,6
spetsialist 108 15,7 102 10,9
teostaja 431 62,7 733 78,5
vastamata 41 6
KOKKU 687 100,0 934 100,0
ToostaaZ (aastates)
0-5 137 19,9 221 23,7
6-10 131 19,1 197 21,1
11-20 133 19,4 170 18,2
21-30 130 18,9 184 19,7
31-40 92 13,4 117 12,5
41+ 15 2,2 45 4.8
vastamata 49 7.1
KOKKU 687 100,0 934 100,0
keskvéirtus (standardhilve) | 16,97 (11,57) 15
Vanus (aastates)
...—30 20 2,9 101 10,8
31-40 65 9,5 212 22,7
41-50 114 16,6 321 34,4
51-60 113 16,4 242 25,9
61+ 28 41 58 6,2
vastamata 347 50,5
KOKKU 687 100,0 934 100,0
keskvaartus (standardhélve) ~47 (~9) 44,07

Allikas: autori arvutused.

Tabeli 2.1 andmetel saab valimi ja tildkogumi nihke osas teha jareldusi ainult toostaazi
osas. Seda seetdttu, et iihelt poolt puuduvad vanuse karakteristiku puhul valimi
andmetes ligikaudu poolte vastajate andmed. Teisalt on ametipositsioonide ldikes
tootajad valesti madratletud. Seega tabeli 2.1 andmetel on valimis kdige rohkem t661
inimesi, kelle toostaaz jadb vahemikku 0-5 aastat. Sama tulemust néitab ka iildkogumi
vadrtus. Samas on protsentuaalsed erinevused vidga vidikesed nelja esimese grupi
vordluses ja seda nii valimis kui ka iildkogumis. Ettevottes on ka inimesi, kes on sinna
plisima jadnud rohkem kui 40. aastaks. Valimi t66staazi standardhélve néitab tisna suurt
varieeruvust. Autori arvates voib t60 seotust margata to0staazist 6 ja enam aastat, sest

see nditab pithendumist, kui suudetakse nii kauaks tlihe ettevotte tootajaks jadda. Samas

® Juhtide ja spetsialistide grupis on iildkogumis vihem to6tajaid kui valimis. See tuleneb asjaolust,
et Emori andmetes on juhtidena margitud ka need tugifunktsioonide juhid, kes personaliandmetes
on tegelikult mérgitud spetsialistide segmendina.
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tuleb t66 seotuse hindamisel meeles pidada, et tegemist on vidga spetsiifilise
valdkonnaga — energeetikaga, mille puhul tuleks arvestada jargmiste asjaoludega:
viljadpe votab kaua aega; tookoha vahetamine vOib kaasa tuua tdieliku timberdppe
vajaduse. Seega voib tulemustes esineda alalhoidliku piihendumuse komponente, see

tdhendab, et jdédakse organisatsioonile lojaalseks kulude viltimise kaalutlusel.

Jargneval joonisel 2.2 on vilja toodud teisestel andmetel kasutatavad andmeanaliiiisi
etapid ning analiitisimeetodid. Analiiiisiks kasutatakse tarkvaraprogrammi IBM SPSS
Statistics ja jooniste tegemiseks ning keskmiste leidmisteks ka tabelarvutustarkvara

Excel.

Andmete kogumise meetod

TNS Emori poolt 14bi viidud ankeetkiisitlus Enefit
Energiatootmise toGtajate seas

(n=687)
D 20O
i Andmeanaliiiisi meetodid 2
| Dispersioonanaliiis:
i _ 1 ANOVA ja t-test:
| Uuriv faktoranaliiiis (n=637) 1) Juhtimistasandite 1dikes
! - Faktoranaliiliside teostamine a. juht (n=107)
i - Fak_tor_ite sisemise struktuuri b. spetsialist (n=108)
: uurimine _ c. teostaja (n=431)
i - Faktorite nimetamine Kruskal-Wallise H-test ja Mann-Whitney
: komponentide pohiselt U-test:
'| Faktorite konsistentsuse kontroll 2) Ettevotte iiksuste pShiselt
i - Cronbachi alfa a. Soojusvork (n=16)
| b. Narva Elektrijaam, (n=450)
i c. Olitodstus (n=213)
I 3) Uksuste teenistuste pdhiselt
i a. Olitoostus (4 teenistust)
! b. Narva Elektrijaam (6 teenistust)

Tulemused ja jareldused

Joonis 2.2. Analiiiisi etapid ja kasutatavad andmeanaliitisi meetodid (autori koostatud)

Uldiselt kasutatakse faktoranaliiiisi paljudes valdkondades, niiteks kiitumis- ja

sotsiaalteadustes, meditsiinis, geograafias ning majanduses (Yong, Pearce 2013), isegi
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kriminoloogias (Child 2006: 151). Faktoranaliilisi eesmérk on leida andmetest seoseid ja
mustreid, kontrollida instrumendi valiidsust ning avastada erinevaid seoseid (Yong,
Pearce 2013: 79). Faktoranaliiiisi kasutatakse viidete grupeerimiseks nende jagatud
variatiivsuse alusel (Ibid). Faktoranaliiiisi meetodid jagatakse kaheks: kinnitav ja uuriv
faktoranaliiis (Child 2006). Jooniselt 2.2 ndhtub, et antud t66s kasutatakse uurivat
faktoranaliiis. Andmeanaliiiisi ja statistika oskussOnastiku jérgi on exploratory factor

analysis eesti keelde tolgituna uuriv faktoranaliiiis (Andmetoétlus ja ... 2017).

Uuriva faktoranaliitisi (EFA — exploratory factor analysis) pohieesmirgiks on
genereerida hiipoteese andmete identifitseerimise, kirjeldamise ja klassifitseerimise
kaudu (Child 2006: 108). EFA on tavaliselt esimene samm kaalude méiéramisel voi uue
mootmismehhanismi standardi loomisel (Yong, Pearce 2013). Kuna antud andmetes
soovitakse leida viidete klassifitseerumist faktoriteks on analiilisimeetod t66 jaoks
sobilik. Uuriva faktoranaliilisi ssmmudena v3ib vilja tuua jargmised punktid.

- Hinnata andmete sobivust faktoranaliitisiks Kaiser-Meyer-Olkini (KMO) testi
pdhjal, mis mdodab testimiseks kasutatud valimi vastavust ideaalile (sampling
adequacy). Nimelt vordleb test kahte korrelatsioonimaatriksit ja nditab palju
olemasolev sarnaneb ideaalile. Testi védirtused vdivad esineda vahemikus 0-1.
Sobilikuks loetakse KMO viirtust suurem kui 0,8. (Yong, Pearce 2013) Uhe
ldhedased vaartused néitavad, et korrelatsiooni mustrid on suhteliselt
kompaktsed ning seega peaks faktoranaliilis andma piisavalt eristatavad ja
usaldusvairsed faktorid (Field 2009: 547).

- Maéirata sobiv faktorite arv analiilisiks. Sobiv faktorite arv antud t66s
maédratakse koguvariatiivsuse Eigenvalue niitaja pohjal. Analiiiisiks sobilikku
faktorite arvu nditab Eigenvalue >1. (Yong, Pearce 2013).

- Uurida véidete faktorlaadungeid ja sobivust faktorisse. (Yong, Pearce 2013).

- Faktoris peab olema vihemalt 2 viidet, mille laadungid on suuremad just selles
faktoris. Muul juhul suhtuda tulemustesse ettevaatlikkusega. (YYong, Pearce
2013)

Lisaks eelnevatele etappidele tuleb kontrollida uuritava faktorstruktuuri sisemist
konsistentsust. Selleks kasutatakse Cronbachi alfat, mille vaartus peaks olema >0.7

(Tavakol, Dennick 2011). Samuti tuleb arvestada uuriva faktoranaliiiisiga tekkivaid
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vdimalikke probleeme. Uldiselt vdib probleemkohtadena vilja tuua kaks aspekti
(Yong, Pearce 2013): (1) faktorile nime andmine, sest viimane ei pruugi korrektselt

peegeldada véiteid; (2) muutujad voivad laaduda mitme faktori alla.

Analiitisimeetodina  kasutatakse  veel dispersioonanaliilisi.  Dispersioonanaliiiis
voimaldab kontrollida gruppide vaheliste erinevuste statistilist olulisust. Dispersioon-
analiiiisi meetodina kasutatakse esiteks ANOVAL ja t-testi. Need on parameetrilised
testid, mis eeldavad andmetes normaaljaotuse olemasolu. Tsentraalse piirteoreemi jargi
(tuntud statistikas) v3ib aga oelda, et kui valimi maht on 100 ldhedane, siis eeldatakse
normaaljaotust (Dallal 2012). Samuti kasutatakse mitteparameetrilisi teste nagu
Kruskal-Wallise H-testi ja Mann-Whitney U-testi, sest alates tiksuste pohisest analiiiisist
esineb valimis gruppe, mille vaatluste arv on viiksem kui 100. Nii parameetriliste kui
ka mitteparameetriliste testidega hinnatakse, kas uuritavad grupid on omavahel sarnased
voi mitte. Nullhiipoteesi juurde jdddes on grupis sisalduvate iliksuste keskvairtused
sarnased: pi= po= ... =pk. Alternatiivse hiipoteesi jargi esineb vdhemalt iiks grupp,
mille keskvédrtus teistest erineb. Olulisuse nivooks on testide puhul valitud

majanduses iildiselt kasutatav a=0,05.

Analiiiisi olulisem etapp on tulemuste kirjeldamine ning jarelduste tegemine, sest see
voimaldab anda ettevottele infot, milliseid aspekte tuleks organisatsioonis tdiendada.
Samuti niditab see organisatsiooni hetkeseisu ning sedagi, millistes kategooriates on
hinnangud parimad. Andmeanaliilisi ning tulemuste tdlgendamisega tegelevadki

jargnevad alapeatiikid.

2.2. Enefit Energiatootmises Emori poolt labi viidud uuringu
vaidete koondumine faktoriteks ning neile nimetuste
andmine

Empiirilise andmeanaliiiisi esimeseks etapiks on vilja selgitada, millised teoorias
kasitletud t66 seotuse moisted voOiksid uuritavas valimis esineda. Selleks on tarvis
uurida, millised uuringus kasutatud viited koonduvad iihte faktorisse. Taoline

lahenemine vdimaldab vélja selgitada, mitu faktorit vdidete pdhjal moodustub ning
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samuti sisuliselt analiilisida, kuidas neid faktoreid nimetada ja, millised t60 seotuse

aspektid on esindatud.

Enne faktoranaliilisi teostamist eemaldati valimist kolm viidet, millel ei olnud iihtegi
vastust (vt lisa nr 2). Seejdrel teostas autor uuriva faktoranaliiiisi alles jaanud vaidete
pohjal (vt. lisa 3). Analiiiisi kirjeldavat statistikat uurides selgus, et uuriv faktoranaliiiis
kasutab oma tulemuste saamiseks vaid 147 vaatlust. Taoline olukord on pdhjustatud
asjaolust, et veel kuue véite puhul on olemas ainult 200 vaatlust 687st, milles omakorda
esinevad teatud infoliingad. Kuna EFA kasutab oma analiiiisi teostamiseks valimit,
milles tiihje vastuseid ei esine, siis eemaldati valimi mahu kaalutlusel kokku iiheksa
viidet, milles vaatluste arv jdi vahemikku 0-200 — A06, A07, GO5, D11, D16, D17,
B10, B12, GO6 (vt lisa nr 2). Parast nimetatud véidete eemaldamist viidi 1dbi teine EFA
(vt. lisa 4). Viidete eemaldamise tulemusena kasutas analiilis oma valimina 458
vaatlust. See tdhendab, et kuue viite eemaldamisega suurenes analiiiisiks kasutatav

valimi maht ligikaudu kolm korda.

Jargnevas tabelis 2.2 on toodud teostatud kahe analiiiisi niitajate vordlus. Selline
nditajate vordlus on vajalik, et otsustada, kas sobilikum on kasutada esimese voi teise

EFA tulemusi.

Tabel 2.2. Kahe faktoranaliiiisi niitajate vordlus

Sooritatud faktoranaliiiis

Uuritav Karakteristik | Koik vaited | alvasti vastatud

véited on vélja jdetud
(I1. analiiiis)

(L. analiiiis)

KMO-test 0,884 0,950

Kasutatud valim 147 458

Faktorite arv
(Eigenvalue >1 pdhjal)

Seletatud variatiivsus 72,95% 67,96%
Allikas: autori arvutused.

8 8

Tabeli 2.2 andmetel on vilja jdetud viidetega analiiiisi valimi sobivuse nditaja (KMO)
paranenud. Analiilisiks kasutatav valimi maht on suurenenud 1471t 458ni. Selline valimi

mahu paranemine on oluliseks kaalutluseks, miks tuleks analiilis teostada nimetatud

44



véideteta, sest EFA hea toimimise aluseks loetakse minimaalselt kolmesajast valimit
(Pearson, Mundform 2010: 366; Comrey, Lee 1992: 217).

Tabeli 2.2 andmetel on faktorite poolt kirjeldatud koguvariatiivsus védhendatud
viidetega analiilisi puhul ~5% madalam. Siiski voib lugeda sotsiaalteadustes sobivaks
ka 68% koguvariatiivsuse nditajat (~70% variatiivsust on aktsepteerinud nt Arvey et al.
1989: 191; Brunetto 2012: 434; Jaros 1995: 317). Lisaks tabelis 2.2 esitatud tulemustele
on tarvilik vilja tuua ka kahe analiiiisi tulemusena tekkinud kohamuutused viidete
paigutumises faktorite alla. Uldjoontes jiid viidete kohad faktorites samadeks. Kokku
muutsid oma kohta faktoris kaheksa vididet 49st. Nimetatud muutused on kokku voetud

jargnevas tabelis 2.3.

Tabel 2.3. Viidete kohamuutused teises EFAs vorreldes esimesega

Faktori F1 F2 F3 F5 F6 = =
number
l. FO1
Il. FO1 Il. FO1 1. FO1
I. AO5 1. AO5
. AO3 1. AO3
ko?:;rl#ljltﬁus . AOL 1. A01
I.CO1 | Il.C01
1. GOS8 | GO8
11. C03 l. C03
11. EO3 l. EO3

Allikas: autori koostatud.

Markused: T tdhistab viite kohta esimeses EF As (sisaldas koiki véiteid);

IT téhistab véite kohta teises EFAs (vilja on jéetud vdhese vastamise médéraga viited);
boldis - valituks osutunud koht viitele.

Tabeli 2.3 andmetel on oma kohta muutnud 8 véidet. Ainsana ei ole véidete struktuuris
muutusi toimunud 4. faktori puhul. Tabeli andmetel on FO1 paigutumisega kiisimusi.
Nimelt paigutus vdide 1. analiiiisis faktorisse 8 laadungiga ~0,526 (lisa 3). II. analiiiis
paigutab viite 3 faktori alla, kusjuures kdikjal on viite laadung madalam 0,4st (lisa 4).
FO1 laadung on II. analiiiisis kdige tugevam faktori number 5 all, védartusega 0,397.
Faktorisse 8 laadub ta oma véértuse poolest teisena (0,355). Kuna II. analiiiisis esineb
vdide mitmes faktoris ning selle pohjal ei ole vdoimalik tema kindlat kohta méérata, siis
arvestab autor rohkem I. analiilisi tulemusi, mis paigutab viite tugevama laadungiga 8.

faktorisse.
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Jargnevalt kontrolliti valitud faktorstruktuuri konsistentsust Cronbachi alfaga.
Tulemused on toodud tabelis 2.4.

Tabel 2.4. Faktorite kirjeldav statistika ja konsistentsusanaliiiis kasutades Cronbachi
alfat

Faktori nr 1 2 3 4 5 6 7 8
Vaatlustearv | 675 | 685 | 677 | 686 | 669 | 679 | 661 680
Viidete arv

Fakioris 11 | 1 6 5 5 5 4 3
kes;t;ggus 416 | 420 | 402 | 357 | 376 | 389 | 345 | 382
(standardhlve) | ©92) | O77)| (092) | (0.85) | (0.94) | (089) | (0.97) | (0.96)
Cronbachialfa | g5 | 594 | 005 | 001 | 0,90 | 086 | 0,88 | 073

vaartus

Allikas: autori arvutused.

Tabeli 2.4 andmetel on koigi faktorite puhul Cronbachi alfa vaartus korge ning faktorid
voib lugeda sisemiselt konsistentseteks. Tulemused nditavad, et Emori poolt toodud
osadesse jaotumine on iildjoontes paikapidav ka uuriva faktoranaliiiisi tingimustes, see
tdhendab, et faktoritesse laaduvad {ildiselt samade koodidega viited (vt. lisa 4).
Ainukesed viited, mis ei esine koos iihes faktoris on koodialgusega C. Kuna selles
kategoorias on vaid 3 viidet, siis voib 6elda, et nende puhul ei ole Emori viitepiistitus
olnud parim. Teiste vdidete puhul on samade koodidega vididete laadumine faktoritesse
sarnane Emori jaotusele. Seetottu voib jareldada, et uuriv faktoranaliiiis valideerib
andmeid piisavalt tdpselt. See tdhendab, et II. analiiiisiga valitud faktorstruktuur on
kasutamiseks sobilik ning jargmiseks sammuks on faktoritele nimetuste andmine, mille

tulemused on tabelis 2.5.
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Tabel 2.5. Faktorite iildnimetused ja nendes sisalduvad viited

Faktori nimetus Faktori number Faktoris sisalduvate
viidete koodid

e e . (F1) D01-D10; D15
Toorahulolu juhtimisega F1jaF7 (F7) E01-E03: B11
Toorahulolu todkeskkonnaga F2 B01-B09, C01-C02

. . (F3) G01-G04; GO7-G08
Pithendumus F3jaF4 (F4) TRIM1-TRIMS
Organisatsiooni kodanikuks olemine F5 D12-D14, C03
Motivatsioon F6 A01-A05
To6orahulolu todtasuga F8 FO1-F02

Allikas: autori koostatud.

Senini tehtud analiitis vGimaldab teooria pdhjal anda faktoritele tildnimetused. Tabeli
2.5 andmetel koonduvad viited jargnevalt: (1) 4 to6rahulolu faktorit, millest 2 on seotud
juhtimisega, iiks tookeskkonnaga ja iiks tootasuga, (2) kaks pithendumust kirjeldavat
faktorit, (3) tiks OCB ja (4) iiks motivatsiooni faktor. Nendest faktoritest kolme puhul
on andmetest selge, milliseid komponente teooriast on kaetud. See tdhendab, faktorite 7
ja 8 puhul on viidete sisulise poole (lisa 6) jargi selge, et iiks on tildjuhtimisest ja teine
tootasust. Samuti saab OCB faktori kohta oelda, et see kattub Podsakoff et al. (2000)
poolt vilja tooduga ning katab OCB temaatikas just eduka mikrotihiskonna toimimiseks
vajalike individuaalsete harjumuste komponenti. Ulejdénud viie faktori puhul ei ole nii
selge, milliseid komponente teooriast mdiste katab. Néiteks, kas faktorid, mis on seotud
toorahuloluga juhtimisest sisaldavad endas juhi tehnilisi oskusi v&i juhtimisstiilist
tulenevaid omadusi voi midagi muud. Selle vélja selgitamiseks viidi allesjddnud viie
faktori (1, 2, 3, 4 ja 6) puhul l4dbi faktori sisene EFA (vt lisa 5). Sisemise uuriva
faktoranaliilisi tulemusena selgus, et td6 seotuse hindamisel ilmnesid jérgnevad aspektid
(lisa 5).
(1) Esimene faktor katab toorahulolu vahetu juhtimisega aspekti ning koosneb
sotsiaalsest ja karismaatilisest komponendist.
(2) Teine faktor katab toorahulolu tookeskkonnaga aspekti ning koosneb 766
korraldamisest, fiiiisilisest keskkonnast ja sotsiaalsest keskkonnast.
(3) Kolmas faktor kirjeldab t66 piihendumuse normatiivset osa, sest nditab, et
organisatsioonis on hea olla ning seetdttu tunneb té6taja moraalset kohustust
sinna jddda. Normatiivse plthendumuse faktoril on kaks komponenti: ettevotte

sees tunnetatud osa ja véljapoole paistev.
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(4) Neljas faktor sisaldab kiill sisu poolest suuresti erinevaid viiteid, kuid sisemine
EFAga hakkasid véited iiksteisest eralduma iihe kaupa. Seetdttu tuleb faktoris
esinevaid véiteid kisitleda iihe komponendina. Faktori neli vdiks nimetada
emotsionaalseks piihendumuseks, sest vdited véljendavad positiivseid
tookogemusi, hinnangut kolleegide motivatsioonile ning ka enda tildist rahulolu.
Need koik viljenduvad autori arvates emotsioonides, kuid seda mitte ainult
isiklikust tasemest tulenevalt (nagu eeldas toorahulolu), vaid kaasatud on ka
emotsionaalne side organisatsiooniga (nagu eeldab piihendumus).

(5) Kuuenda faktori puhul on pigem tegemist motivatsiooniga ja seda just tootajas
tunnetatud to0 siseste aspektiga. Faktor koosneb arengut ja rakendust pakkuva

106 ja vddrika t66 komponentidest.

Faktorite sisemise struktuuri uurimine EFAga andis parema iilevaate, milliseid t60
seotuse aspektid on antud uuringuga kaetud. Seega on lisa nr 6 faktorites viited
grupeeritud vastavalt sisemise EFA tulemustele (lisa nr 5). T66 paremaks jalgimiseks
jarjestatakse mdisted nii, et sama ndhtuse moisted paikneksid koos. TGO seotuse

faktorites kasutatud jarjestus on esitatud tabelis 2.6.

Tabel 2.6. Uuriva faktoranaliitisiga saadud t66 seotuse faktorite nimetused ja nende
grupeerimine

- Viidete | Faktori
Faktori nimetus
arv number
Toorahulolu:

1) vahetu juhtimisega (sotsiaalsed aspektid; 11 1

karismaatilised aspektid)

2) ldjuhtimisega 4 7

3) tookeskkonnaga (fiitisiline keskkond; 11 2

sotsiaalne keskkond; tookorralduslik aspekt)

4) to6tasuga 3 8
Motivatsioon (arengut ja rakendust pakkuv t66; 5 6
vadrikas t60)

Piihendumus:
1) emotsionaalne pithendumus 5 4
2) normatiivne piihendumus (ettevotte sees 6 3
tunnetatud osa; véljapoole paistev osa)
OCB (eduka mikroiihiskonna toimimiseks vajalikud 4 5
individuaalsed harjumused — Civic Virtue)

Allikas: autori koostatud.
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Tabelis 2.6 on kajastatud faktorite nimetused, nendes sisalduvad komponendid, faktoris
sisalduvate vididete arv ning esialgne faktori number. Tabelist ndhtub, et andmetes
esinevad koik teoorias vélja toodud mdisted, kuid kaetud on vaid nende iiksikud
komponendid. Enim on ndha toorahulolu viliseid tegureid — need moodustavad
kaheksast faktorist neli. Jargnevad pithendumuse emotsionaalset ja normatiivset osa
kirjeldavad faktorid. Andmetes on ka iiks organisatsiooni kodanikuks olemise faktor ja

iks motivatsiooni sisemisi tegureid kirjeldav faktor.

Enne jdrgneva analiiiisi teostamist tuleb vélja tuua piirangud nende andmete pdhjal
tehtavatele jareldustele. Piirangud on seotud loodud t66 seotuse instrumendi
kasutamisega. Nimelt on iiheks oluliseks piiranguks teooriast vilja toodud arvamus
(Yong, Pearce 2013), et faktoritele nimetuste andmine on suhteliselt subjektiivne.
Teiseks piiranguks on mitmete ndhtuste samaaegne esinemine lihes faktoris. Faktor
peaks esindama tihte selget ndhtust, sest teoorias on nii moiste kui ka selles sisalduvad
komponendid selgelt eristatavad. Uldistatult niitab see, et mdddik mdddab
fragmentaalselt. See tihendab, et iihelt poolt mdddavad koik kaheksa faktorit paljusid
ndhtusi. Teisalt aga mdddetakse nendest nédhtustest vaid teatud aspekte. Néiiteks on
kdige rohkem tulemuseks toorahuloluga seotud faktoreid, mida moddik moddab vaid
osaliselt, sest esindatud on tiksikud t66 vilised komponendid tédrahulolust. Seega on ka
tihes faktoris esindatud mitu komponenti, mida moddik ei suuda eristada. Alles faktori
sisemist struktuuri uurides oli voimalik tuvastada moningaid mdistes sisalduvaid
komponente. Seegi andis tulemuseks, et nditeks motivatsiooni faktor sisaldab kahte
komponenti kdigist voimalikest motivatsiooni alla kuuluvatest aspektidest, kuid ei
mddda neid eraldi. See kdik kokku nditab, et Emori andmeid saab kasutada korge
tildistusastmega jérelduste tegemiseks arvestades eeltoodud piirangutega. Samas voib
sellist korge tildistusastmega jarelduste andmist ettevottele pidada sobilikuks. Sellele
keskendubki jargmine alapeatiikk, milles uuritakse Enefit Energiatootmise todtajate
hinnanguid tabelis 2.6 toodud faktoritele. Uurimisele tuleb ametipositsioonide- ja
tiksuste pohine vaade, milles uuritakse, kas hinnangud nende kategooriate sees on
sarnased. Lisaks vaadeldakse ldhemalt kahe iiksuse teenistuste hinnanguid. Koigis
nimetatud etappides tuuakse kdigepealt vélja kirjeldav statistika ning seejérel uuritakse

voimalike erinevuste eksisteerimist erinevate gruppide vahel.
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2.3. Selgunud to0 seotuse nahtuste pohine
dispersioonanalius ja selle tulemused Enefit
Energiatootmises

Dispersioonanaliiiisi teostamise vajaduse vilja selgitamiseks uuritakse esmalt
ametipositsioonide kirjeldavat statistikat koigi to6 seotuse faktorite 1dikes. Seejérel
teostatakse erinevuste olemasolul dispersioonanaliiiisi vastavad testid. Sama ldhenemist
kasutatakse tiksuste pohises vaates, milles esinevate erinevuste pdhjused vdivad
omakorda parineda iiksuse siseste teenistuste hinnangutest. Seega uuritakse viimasena,
milliseid hinnangute erinevusi voib faktoripShiselt ndha kahe suurema iiksuse —
Olitoostus ja Narva Elektrijaamad — teenistuste 1dikes. Jirgnevas tabelis 2.7 on vilja
toodud ametipositsioonide pohine kirjeldav statistika. Edaspidi on faktorite nimetamisel

kasutatud lihendeid. Naiteks TR tdhistab toorahulolu.

Tabel 2.7. T66 seotuse faktorite kirjeldav statistika Energiatootmise ametipositsioonide
poOhiselt

Amet | TRvahetu | TRild| TR | TRt56- | Toosis.| Em. | Norm. h'a”r‘.’lz‘é']
(n) juht. juht. |tookesk.| tasuga | mot. |piihend. | pithend. OJCB.
keskvaartus (standardhélve)
Juht 4,40 3,81 4,43 4,20 4,26 3,90 4,33 4,06
(107) (0,76) (0,83) | (0,60) | (0,77) | (0,73) | (0,59) | (0,77) | (0,71)
Spetsialist 4,29 3,56 4,24 411 4,08 3,79 4,24 3,90
(108) 0,87) | (0,86) | (0,75) | (0,87) | (0,86) | (0,76) | (0,78) | (0,78)
Teostaja 411 3,37 4,17 3,71 3,79 3,49 3,94 3,69
(431) (0,94) | (1,00) | (0.79) | (0,9) | (0,91) | (0,88) | (0,95) | (0,98)

Allikas: autori koostatud.
Markus: tabelis on vérvitud statistiliselt mitte erinenud keskvaértustega lahtrid (vt tabel 2.9 ja
2.10, Ik 52).

Tabeli 2.7 andmetel on toorahulolu grupi hinnangud korgeimad vahetu juhtimise ja
tookeskkonna osas ning seda koigi ametipositsioonide ldikes. Hinnangud todtasu
faktorile on pigem head juhtidel ja spetsialistidel. Toorahulolu iildjuhtimisega on
korgeim juhtide seas, iildiselt on aga hinnangud sellele faktorile teistega vdorreldes
pigem madalad. Samuti on pigem madalamad tdo6tajate hinnangud t60 seotuse
emotsionaalse piihendumuse faktorile. Huvitav olukord ilmneb aga OCB faktoris, milles
hinnangud on ametipositsioonide 18ikes kdrgemad kui emotsionaalse piihendumuse

omad. Olukord on autori arvates huvitav seetottu, et organisatsiooni kodanikuks olemise
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individuaalsete harjumuste faktori voiks enim samastada just emotsionaalse

plihendumusega.

Vaadates tabeli 2.7 Kirjeldava statistika poolt iildiselt, siis on enim keskmisi tulemusi
faktorite 15ikes teostajate grupil. Keskmised hinnangud on kdige paremad juhtide grupis
ning nende keskviirtuste standardhdlbed varieeruvad samuti vdhem, kui teistel
ametipositsioonidel — heterogeensus selles grupis on madalaim. See tihendab, et juhte
voib pidada uuritud gruppidest koige rohkem tooga seotuks. Koige suurem
standardhdlvete koikumine on n#dha teostajate grupis, kus nditeks toorahulolu
iildjuhtimisega faktoris vdib hinnangu vahemik olla 2,37-4,37. Uldiselt on tddtajate
tooga seotuse hinnangud madalamad kahes faktoris: iildjuhtimine ja emotsionaalne
ptihendumine. Selgitamaks vilja, kas tabelist ndhtuvad erisused on statistiliselt olulised,
viidi 1dbi ANOVA test, milles gruppidevaheline vabadusastmete arv on kaks (3

ametipositsiooni). Tulemused on toodud jargnevas tabelis 2.8.

Tabel 2.8. Ametipositsioonide vaheliste erinevuste hindamine t66 seotuse faktorite
pOhiselt ANOVA testiga

TR TR TR T66 Indiv.
Faktor vahetu | tld tébllzsk t00- | sisene ir:n d N}?gr:]d harjum.
juht. juht. " | tasuga | mot. pu - | Pu | OCB

Tdendosus (p) 0,004* | 0,000* | 0,005* | 0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,001*
(vabadusastmete
arv gruppide (635) | (621) (643) (640) | (640) | (643) (635) (630)
sees)

Allikas: autori koostatud.
Mirkus: * - statistiliselt oluline olulisuse nivool a=0,05.

Tabeli 2.8 andmetel on koigi faktorite 10ikes statistiliselt olulised erinevused
ametipositsioonide 15ikes. Kuna aga spetsialistide ja juhtide hinnangud tundusid tabeli
2.7 alusel olema sarnasemad, siis uuritakse esmalt, millistes faktorites on erinevused
nimetatud ametipositsioonide 10ikes. Selleks viidi 1dbi t-test. Testi tulemused on toodud

jargnevas tabelis 2.9.
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Tabel 2.9. Ametipositsioonide pohine t-test hindamaks erinevuste olulisust
spetsialistide ja teostajate grupis

TR TR T66 Indiv.
Faktor vahetu | ld t""-LRk Tt?sfjoz- sisene Iim d Nﬁrmd harjum
juht. | juht | 100Kes¢© g mot. | Putend. | punend- 1 5eop
Tdendosus
(P)
gruppides 0,065 | 0,087 0,375 | 0,000* | 0,003*| 0,001* | 0,003* | 0,046*
Spetsialist;
Teostaja
(vabadus-
astmete arv) (529) | (515) (537) (534) (534) (537) (530) | (524)

Allikas: autori koostatud.
Mirkus: * - statistiliselt oluline olulisuse nivool a=0,05.

Tabeli 2.9 andmetel on hinnangud kahel uuritud ametipositsioonil sarnased kolme
toorahulolu faktor 16ikes. Need on vahetu juhtimine, {ildjuhtimine ja tookeskkond. See
tdhendab, et nendes kolmes faktoris on hinnangute erinevuse pdhjustajaks juhtide
grupp. Kuna nimetatud kolmes faktoris on spetsialistide ja teostajate arvamused
sarnased, siis vOib tabeli andmetel jareldada, et juhid hindavad juhtimisega seotud
faktorites oma tegevust paremaks, kui nende alluvad tunnetavad. Ulejdinud viies t66
seotuse faktorites esinevad aga endiselt kahe ametipositsiooni vordluses statistiliselt

olulised erinevused. Nende uurimiseks koostati jairgnev tabel 2.10.

Tabel 2.10. Ametipositsioonide pohine t-test juhtide grupist tulenevate erinevuste
leidmiseks

TR6s- | 1 | Em. | Norm. | ndV-
tasuga sIsene plihend. | piihend harjum.
mot. ' | OCB
Tdendosus (p)
gruppides Juht; 0,446 0,099 0,244 0,364 0,121
Spetsialist
(vabadusastmete arv) (212) (213) (213) (212) (213)

Allikas: autori koostatud.
Mirkus: * - statistiliselt oluline olulisuse nivool a=0,05.

Tabeli 2.10 andmetel on uuritud viie faktori 1dikes juhid ja spetsialistid sarnaste
hinnangutega. See tihendab, et tabelis 2.10 uuritud viies t66 seotuse faktoris voib kahte
vordlusgruppi lugeda todga seotuse kiisimustes sarnasteks. Uhtlasi niitab see, et
erinevad hinnangud nendes faktorites tulenevad teostajate grupist. Samuti olid tabeli 2.7
andmetel teostajate grupi hinnangud tabelis 2.10 uuritud faktoritele tunduvalt
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madalamad. Seega voib jareldada, et juhid ja spetsialistid on rohkem emotsionaalselt
tooga seotud, kui teostajad. Tabelite 2.9 ja 2.10 tulemuste pohjal on vérvitud tabelis 2.7

sarnaste keskvéartustega lahtrid.

Eelnenu andis tulemused hinnangutele ametipositsioonide vaates. Jargnevalt uurib
autor, millised erinevused esinevad tiksuste pdhiselt. Selleks on esmalt vélja toodud t66

seotuse faktorite kirjeldav statistika. Tulemuste esitamiseks koostati tabel 2.11.

Tabel 2.11. T66 seotuse faktorite kirjeldav statistika Energiatootmise iiksuste pShiselt

TR TR TR TR | To66 Em Norm Indiv.
Uksus (n) vahetu | tld t55kesk t6o- | sisene ﬁheﬁ d ﬁhenci harjum.
juht. | juht. "|tasuga| mot. P P | OCB

keskvaartus (standardhilve)
Soojusvork 435 | 401 | 454 454 | 4,03 4,16 4,39 4,13

(16) (0,87) 1(0,98)| (0,50) | (0,57)| (0,88) | (0,76) | (0,75) | (0,88)
Narva 431 | 357 | 435 | 404 | 405 | 3,77 | 417 | 387
(i'gg;”’aamad 0,82 |(092)| ©.71) | ©0.86)|(0.83) | (0.71) | (085) | (0.91)
Olitddstus 381 | 316 | 386 | 330|356 | 310 | 368 | 351
(213) (1,02) {(1,02)| (0,80) |(0,99)|(0,92) | (0,94) | (1,00) | (0,96)

Allikas: autori koostatud.
Mirkus: tabelis on vérvitud statistiliselt mitte erinenud keskvéartustega lahtrid (vt tabel 2.13, Ik

54).
Tabeli 2.11 andmetel on hinnangute keskvairtused enamuse faktorite 15ikes parimad
just Soojusvorgu iiksuses. See tdhendab, et suurimat t66ga seotust voib ndha just selles
iiksuses. Madalaimad hinnangud koigi faktorite 1dikes pirinevad Olitdostuselt. See
tdhendab, et selles iiksuses on vajalik protsesside parendamine saavutamaks korgemat
t00 seotuse taset. Uurides t60 seotuse faktorite hinnangute standardhalbeid Olitoostuses,
selgub, et selles iiksuses on vorreldes teistega heterogeensus suurim. Tabeli andmetel

vajab Olitdostuse iiksus enim jérele aitamist.

Tabeli 2.11 andmetel on iildiselt tildjuhtimise ja emotsionaalse pithendumuse faktorid
madalamate hinnangutega vdrreldes teiste faktoritega. See tdhendab, et emotsionaalse
pihendumuse ja iildjuhtimise faktorid on need, mille tdiustamiseks saab Enefit kodige
rohkem &dra teha, et parendada tootajate tldist t66 seotuse taset. Nii nagu ameti-
positsioonide vordluses on ka siin t66 seotuse faktorite 1dikes hinnangud parimad kahes

toorahulolu faktoris — vahetu juhtimine ja tookeskkond.
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Selleks, et vilja selgitada, kas kirjeldava statistika tabelist ndhtuvad erisused on
statistiliselt olulised tuleb kasutada mitteparameetilisi teste ehk Kruskal-Wallist, sest
Narva Soojusvorgu iliksuses on valimi maht vidiksem 60st. Vabadusastmete arv on

tiksuste pohise vaate puhul kaks (3 iiksust vordluses). Tulemused on toodud jargnevas

tabelis 2.12.

Tabel 2.12. Uksuste erinevuste hindamine t60 seotuse faktorite 16ikes Kruskal-
Wallisega

TR T rRad| TR TR | T8 |\ e | Norm, | Mndiv.
Faktor vahetu Uht | tokesk t60- | sisene ihend. | iihend harjum.
juht. junt. " | tasuga | mot. P | P | OCB
go‘;enaosus 0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000*

Allikas: autori koostatud.
Mirkus: * - statistiliselt oluline olulisuse nivool a=0,05.

Ametipositsioonide 15ikes nditas ANOVA test sama olukorda, mis ndhtub tabelist 2.12
kasutades Kruskal-Wallise H-testi. See tdhendab, et molemas senini uuritud kategoorias
esinevad koigi faktorite 16ikes statistiliselt olulised erinevused gruppide vahel. Kuna
tabeli 2.11 andmetel oli rohkem eristuvaks iiksuseks just Olitdostus, siis kontrollitakse
U-testiga esmalt, kas Soojusvorgu ja NEJ kui rohkem sarnanenud iiksuste hinnangud

erinevad. Tulemused on toodud jargnevas tabelis 2.13.

Tabel 2.13. Kahe iiksuse hinnangute erinevused Mann-Whitney U-testiga Soojusvorgu
ja NEJ pdhiselt

Faktor
Vorreldud TR TR TR Too Indiv.
.. . TR o . Em. Norm. -
iiksused vahetu uld t66kesk too- | sisene iihend. | ithend harjum.
juht. juht. " | tasuga | mot. P | P | OCB

Toendosus
(p) gruppides | 949 | 0022% | 0264 | 0,012* | 0970 | 0,015% | 0233 | 0,225
Soojusvork;
NEJ
Allikas: autori koostatud.

Mirkus: * - statistiliselt oluline olulisuse nivool a=0,05.

Tabeli 2.13 andmetel on nidha, et hinnates keskvéartuste erinevusi Soojusvorgu ja NEJ
pOhiselt on iiksused sarnased viie t66 seotuse faktori pohiselt. See tdhendab, et nende
faktorite 10ikes on tabelist 2.12 nédhtuva statistiliselt olulise erinevuse allikaks just

Olitdostuse iiksus. Faktorites iildjuhtimine, td6tasu ja emotsionaalne pithendumus on
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aga liksused siingi teineteisest erinevad, mistottu on vajalik neid kolme faktorit
pOhjalikumalt uvurida. Selleks viidi 1dbi U-test kolme nimetatud faktoriga ja seda kdigi
tiksuste pohjal (tabel 2.14).

Tabel 2.14. Uksuste vaheliste erinevuste hindamine U-testiga kolmes t66 seotuse
faktoris

Faktor

Vorreldud iiksused TR ild | TR t66- Em.
juht. tasuga | pithend.
Tdeniosus (p) gruppides Olitoostus; NEJ | 0,000* | 0,000* | 0,000*
Tdendosus (p) Olitdostus; Soojusvork 0,001* 0,000* 0,000*
Allikas: autori koostatud.

Mairkus: * - statistiliselt oluline olulisuse nivool 0=0,05.

Tabelite 2.13 ja 2.14 andmetel on ndha, et kolme faktori 1dikes on kd&ik tiksused
teineteisest statistiliselt olulisel mé&éral erinevad. See tdhendab, et hinnangutes
toorahulolule  tldjuhtimisega, toorahulolule  toGtasuga ja  emotsionaalsele

piihendumusele erinevad koik iiksused teineteisest.

Kuna iiksuste pohine analiiiis nditas olulisi erinevusi gruppide 1dikes, Siis osutub
vajalikuks peatiiki alguses mainitud ldhenemise kasutamine ehk uurida kahe suurema
tiksuse teenistustepohist vaadet. Soojusvorku ei kaasatud tdiendavasse analiilisi tema
véiksuse tottu (vaid 16 tddtajat osales uuringus). Selgitamaks viélja, kas iiksuste pdhiselt
nihtud Olitddstuse eristumine teistest voiks olla pdhjustatud tema teenistustest, teostati
esmalt analiiiis Olitoostuse siseselt. Uksuses on neli teenistusest: juhatus, tugi- ja
haldusiiksused; keemialaboratoorium, logistika, tootmine. Andmete kirjeldav statistika
on toodud tabelis 2.15.
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Tabel 2.15. Olitoostuse teenistuste kirjeldav statistika to6 seotuse faktoritele

. R TR TR TR .Téé Em. Norm. Inqliv.
Teenistus (n) v_ahetu _uld t55kesk. t6o- | sisene piihend. | piihend. harjum.
juht. | juht. tasuga| mot. OoCB

keskvairtus (standardhélve)
Juhatus, tugi- ja 425 375 425 442 384 368] 398 384
haldusiiksused (8) (1,04)| (0,90)| (0,51)| (0,53)| (1,20)| (1,01)| (1,35)| (1,13)
Keemialaboratoorium | 4.64| 3,90 451 357| 397| 339 428 413
(16) (0,47)|(0,62)| (0,46) | (0,97)| (0,65)| (0,77)| (0,58)| (0,53)
L 3,67 2,93 3,60 3,60 3,22 3,67 3,55 3,48
Logistika (12) 1.19)| 080)| (1.02)| 097 (@14)| ©98)| @38)| (0.73)
. 3,73| 3,10 3,79 3,22 3,55 3,05 3,65 3,46
Tootmine (170) w.02)| (1.05)| (79| ©98)| (0.90)] (©93)| (099 (98)

Allikas: autori koostatud.
Markus: tabelis on vérvitud statistiliselt mitte erinenud keskvéértustega lahtrid (tabelite 2.16,
2.17,2.18, 2.19, 2.20. 2.21, 2.22; 1k 57-62 pdhjal).

Tabeli 2.15 andmetel on Olitddstuse teenistuste hinnangud enamuse faktorite 1dikes
pigem madalad jiddes oma keskviirtustelt 3 ja 4 vahele. Rohkem eristuvateks on
nditeks Keemialaboratooriumi hinnangud, milles ollakse pigem vidga rahul vahetu
juhtimise ja tookeskkonnaga. Tabelist ndhtub ka tldiselt, et nendes kahes faktoris on
to0ga seotuse hinnangud koigi teenistuste 1dikes pigem korged. Seega on tegemist
aspektidega, mille head taset tuleks hoida. Olitddstuse juhatuse puhul on niha enim
rahulolu t66tasu faktoriga. Madalaimad hinnangud faktorile to6rahulolu to6tasuga on
tootmises. Madalaimad hinnangud t66 seotuse faktorite 16ikes on muuhulgas nii
toorahulolule tildjuhtimisega kui ka emotsionaalsele pithendumusele. Viimane on autori
arvates iiks olulisemaid faktoreid, millega on vdimalik ettevotetel iileiildiselt tdoga
seotust suurendada ning véltida to6tajate lahkumist organisatsioonist. Nimetatud kaks
faktorit (toorahulolu {iildjuhtimisega ja emotsionaalne plihendumus) on siiani kdigi
analiiiiside puhul olnud teiste faktoritega vorreldes madalamate hinnangutega. Seega on
tegemist aspektidega, milles hinnangute parendamiseks tootajate seas on tarvilik

ettevotte praktikate tdiustamine.

Tabeli 2.15 andmetel esineb ilmselt siingi statistiliselt olulisi erinevusi hinnangutes.
Uldiselt on standardhilvete pdhjal viikseim heterogeensus Keemialaboratooriumi

tootajate hinnangutes. Jargnevalt uuribki autor Kruskal-Wallise testiga, milliste t66
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seotuse faktorite 10ikes esinevad statistiliselt olulised erinevused. Vabadusastmete arv
teenistuste pohiselt on 3 (kokku on 4 teenistust). Tulemused on leitavad tabelist 2.16.

Tabel 2.16. Teenistuste vaheliste erinevuste hindamine t60 seotuse faktorites kasutades
Kruskal-Wallise H-testi

TR rRad | TR TR 1 T86 | e | Norm, | INdiV.
Faktor vahetu Uht | t56kesk too- | sisene iihend. | pithend harjum.
juht. junt " | tasuga | mot. P | P | OCB
&‘;enaosus 0,002* | 0,007* | 0,001* | 0,003* | 0,119 | 0,020* | 0,063 | 0,042*

Allikas: autori koostatud.
Mirkus: * - statistiliselt oluline olulisuse nivool a=0,05.

Tabeli 2.16 andmetel on teenistused oma hinnangutes sarnased kahe faktori 1dikes.
Need on normatiivse piithendumuse ja t66 sisese motivatsiooni faktorid. Ulejdsnud
faktorites esinevad statistiliselt olulised erinevused hinnangutes. Statistiliselt olulisel
madral erinenud t66 seotuse faktorite puhul kasutatakse esmalt erinevuste hindamisel
jooniseid. Jargneval joonisel 2.3 on toodud faktori todrahulolu vahetu juhtimisega

keskvaartused teenistuste vordluses.

Teenistuse kood
N

0
3,00 3,50 4,00 4,50 5,00
To6 seotuse faktor toorahulolu vahetu juhtimisega

Joonis 2.3. Teenistuste jagunemine kaheks grupiks t66 seotuse faktoris toérahulolu
vahetu juhtimisega (autori arvutused)

Mairkus: 1 — juhatus, tugi- ja haldusiiksused; 2 — keemialaboratoorium; 3 — logistika; 4 —
tootmine.

Joonise 2.3 podhjal jaotuvad teenistused justkui kahte gruppi, kuigi Juhatus, tugi- ja

haldusiiksuste ning Keemialaboratooriumi vdivad teineteisest ka erineda. Selle
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kontrollimiseks viidi faktoriga toorahulolu vahetu juhtimisega 1dbi U-test. Tulemused

on esitatud jargnevas tabelis 2.17.

Tabel 2.17. Mann-Whitney U testi tulemused t66 seotuse faktoris téorahulolu vahetu
juhtimisega

Vorreldud teenistused Té_t')ra}_lul_olu vahetu
juhtimisega (p)
Juhatus, tugi- ja haldusiiksused; Keemialaboratoorium 0,378
Logistika; Tootmine 0,925

Allikas: autori arvutused.

Tabeli 2.17 andmetel esineb toorahulolu vahetu juhtimisega faktoris toesti kaks gruppi.
Kummaski grupis sisaldub kaks teenistust, mis on teineteisega sarnased. Jirgnevalt

uurib autor, kas sarnane olukord on ka faktoris todrahulolu iildjuhtimisega (joonis 2.4).

Teenistuse kood
N

0
2,60 2,80 3,00 3,20 3,40 3,60 3,80 4,00
T606 seotuse faktor todrahulolu iildjuhtimisega

Joonis 2.4. Teenistuste jagunemine kaheks grupiks t66 seotuse faktoris to6rahulolu
ildjuhtimisega (autori arvutused)

Markus: 1 — juhatus, tugi- ja haldusiiksused; 2 — keemialaboratoorium; 3 — logistika; 4 —
tootmine.

Joonise 2.4. pdhjal voib selleski faktoris ndha kahte gruppi. Mdlemasse kuulub kaks
teenistust. Tulemust kontrolliti Mann-Whitney U testiga. Tulemused on tabelis 2.18.
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Tabel 2.18. Mann-Whitney U testi tulemused t66 seotuse faktoris toérahulolu
tildjuhtimisega

. . Toorahulolu
Vorreldud teenistused iildjuhtimisega (p)
Juhatus, tugi- ja haldusiiksused; Keemialaboratoorium 0,782
Logistika; Tootmine 0,599

Allikas: autori arvutused.

Tabeli 2.18 andmetel on ka selles faktoris kaks gruppi, milles kummaski kaks teenistust.
Toorahulolu iildjuhtimisega faktoris on sarnased teenistused samad, mis vahetu
juhtimise faktoris. See tdhendab, et oma hinnangutes {iildjuhtimisele ja vahetule
juhtimisele on sarnased Logistika ja Tootmise teenistus ning Juhatus, tugi- ja
haldusiiksused ja Keemialaboratoorium. Jargnevalt uuritakse teenistuste jaotumist

gruppideks toorahulolu tookeskkonnaga faktoris (joonis 2.5).

w

Teenistuse kood
N

0
3,20 3,70 4,20 4,70
To66 seotuse faktor toorahulolu tookeskkonnaga

Joonis 2.5. Teenistuste jagunemine kaheks grupiks t66 seotuse faktoris to6rahulolu
tookeskkonnaga (autori arvutused)

Markus: 1 — juhatus, tugi- ja haldusiiksused; 2 — keemialaboratoorium; 3 — logistika; 4 —
tootmine.

Ka joonisel 2.5 on niha kahe sarnase grupi moodustumist samade teenistustega, mis
grupeerusid kokku ka kahel eelneval joonisel. Nii nagu ka kahel eelneval joonisel on
siingi Logistika ja Tootmise teenistuse hinnangud faktorile tagasihoidlikumad kui teise
grupi moodustanud teenistustes. Joonise andmete kinnitamiseks viidi 1abi Mann-

Whitney U test kahes grupis. Tulemused on tabelis 2.19.
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Tabel 2.19. Mann-Whitney U testi tulemused t66 seotuse faktoris toérahulolu
tookeskkonnaga

N . Toorahulolu
Vorreldud teenistused to6keskkonnaga (p)
Juhatus, tugi- ja haldusiiksused; Keemialaboratoorium 0,218
Logistika; Tootmine 0,602

Allikas: autori arvutused.

Tabeli 2.19 andmed kinnitavad joonisel nahtut — faktoris toorahulolu tookeskkonnaga
on kaks gruppi, mis kumbki koosneb kahest teenistusest. Jargnevalt uuritakse, kas

sarnane olukord on ka viimases todrahulolu faktoris — todtasus (joonis 2.6).

Teenistuse kood
N

3,00 3,50 4,00 4,50
To6 seotuse faktor toorahulolu tootasuga

Joonis 2.6. Teenistuste jagunemine kaheks grupiks t66 seotuse faktoris to6rahulolu
tootasuga (autori koostatud)

Markus: 1 — juhatus, tugi- ja haldusiiksused; 2 — keemialaboratoorium; 3 — logistika; 4 —
tootmine.

Joonise 2.6 pohjal vaib siingi olla tegemist kahe grupiga, kuigi Tootmise teenistus voib
ka eraldi grupi moodustada. Kuna tuleb vorrelda kolme teenistust iiksteisega, siis viidi

1abi Kruskal-Wallise H test. Selle tulemus on esitatud jargnevas tabelis 2.20.

Tabel 2.20. Kruskal-Wallise H testi tulemused t60 seotuse faktoris toorahulolu
tootasuga

Vorreldud teenistused Todorahulolu todtasuga (p)

Keemialaboratoorium; Logistika; Tootmine 0,191
Allikas: autori arvutused.

Kuna tabeli 2.16 andmetel on téorahulolu todtasuga faktoris sees statistiliselt oluline

erinevus teenistuse vahel ja tabel 2.20 néitab, et omavahel on sarnased kolm teenistust,
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siis on nimetatud faktoris hinnangute erinevuste pdhjustajaks Juhatus, tugi- ja
haldusiiksuste teenistus. Jérgnevalt uuritakse, milline on tulemus emotsionaalse

puhendumuse faktoris. Selleks koostati joonis 2.7.

Teenistuse kood
N

0
2,80 3,00 3,20 3,40 3,60 3,80 4,00
T606 seotuse emotsionaalse pithendumuse faktor

Joonis 2.7. Teenistuste jagunemine kaheks grupiks t66 seotuse faktoris emotsionaalne
plihendumus (autori koostatud)
Markus: 1 — juhatus, tugi- ja haldusiiksus; 2 — keemialaboratoorium; 3 — logistika; 4 — tootmine.

Joonise 2.7. andmete pdhjal vOib siingi esineda kaks gruppi, kuigi
Keemialaboratooriumi voib ka grupist, mille moodustavad Juhatus, tugi- ja
haldusiiksused ning Logistika, vélja jadda. Kolmest teenistusest koosnevate gruppide

moodustumist uuriti Kruskal-Wallise H testiga (tabel 2.21).

Tabel 2.21. Kruskal-Wallise H testi tulemused t60 seotuse faktoris emotsionaalne
pithendumus

Emotsionaalne
pihendumus (p)
Juhatus, tugi- ja haldusiiksused; Keemialaboratoorium; Logistika 0,429
Allikas: autori arvutused.

Vorreldud teenistused

Tabeli 2.16 ja 2.21 pdhjal saab jireldada, et teistest eristuvaks teenistuseks
emotsionaalse pithendumuse faktoris on Tootmise teenistus. Jadnud on veel uurida
erinevusi organisatsiooni kodanikuks olemise individuaalsete harjumuste faktoris, mille
esialgsed hinnangud on toodud joonisel 2.8.
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Teenistse kood
N

0
320 340 360 380 400 420 440 4,60

T66 seotuse organisatsiooni kodanikuks olemise
individuaalsete harjumuste faktor

Joonis 2.8. Teenistuste jagunemine kaheks grupiks t66 seotuse faktoris organisatsiooni
kodanikuks olemise individuaalsed harjumused (autori koostatud)
Mirkus: 1 — juhatus, tugi- ja haldusiiksus; 2 — keemialaboratoorium; 3 — logistika; 4 — tootmine.

Joonise 2.8. andmetel voiks olla tegemist kahe eraldi grupiga, millest esimeses on
teenistused koondunud joonise vasakusse serve ja teises paremasse. U-testi tulemused

on esitatud jargnevas tabelis 2.22.

Tabel 2.22. Mann-Whitney U-testi tulemused t66 seotuse organisatsiooni kodanikuks
olemise individuaalsete harjumuste faktoris

Indiv.
Vorreldud teenistused harjum.
OCB (p)
Logistika; Tootmine 0,875
Juhatus, tugi- ja haldusiiksused; Keemialaboratoorium 1,000

Allikas: autori arvutused.

Tabeli 2.22 andmetel on t66 seotuse OCB faktoris kaks gruppi. Esimene koosneb kahest
teenistusest ning on koondunud joonisel 2.8. vasakusse serva. Teise grupi moodustavad

pigem joonise paremas servas asuvad teenistused.

Uldiselt niitab eelnev Olitoostuse sisene teenistuste vaade, et statistiliselt olulist
erinevust pohjustavates faktorites tekib kaks eristuvat gruppi. Osade faktorite 1dikes
moodustavad sarnase grupi kolm teenistust ning eristub neljas. Teistes faktorites on aga
kaks eraldi gruppi, mis mdlemad koosnevad kahest teenistusest. Tulemuste visuaalseks

presentatsiooniks koostati joonis 2.9.
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Joonis 2.9. T seotuse toorahulolu faktorites tekkinud grupid Olitoostuse teenistuste
pohiselt (autori koostatud)

Markus: Juh. — Juhatus, tugi- ja haldusiiksused; Keem. — Keemialaboratoorium; Log. —
Logistika; Toot. — Tootmine.

Joonisel 2.9 on kujutatud Olitddstuse teenistustest moodustunud gruppe nelja esimese
faktori pohjal. Joonise andmetel on kolmes toorahulolu faktoris (vahetu juhtimine,
tildjuhtimine ja to6keskkond) moodustunud grupid samadest teenistustest. Esimese
grupi moodustavad Juhatus, tugi- ja haldusiiksused ning Keemialaboratoorium. Teises
grupis on Logistika ja Tootmine. Uldiselt selgub ka, et teise grupi keskmine hinnang
faktoritele on tunduvalt madalam kui esimese grupi oma. To6rahulolu to6tasuga faktoris
eristub selgelt Juhatus, tugi- ja haldusiiksuste teenistus ning teised kolm moodustavad
omaette grupi. Jargnevalt on esitatud sarnane joonis ka nelja viimase faktori kohta (vt.

joonis 2.10).
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Joonis 2.10. T66 seotuse sisese motivatsiooni, pithendumuse kahe komponendi ja OCB
Civic Virtue faktorites tekkinud grupid Olitddstuse teenistuste pdhiselt (autori
koostatud)

Markus: Juh. — Juhatus, tugi- ja haldusiiksused; Keem. — Keemialaboratoorium; Log. —
Logistika; Toot. — Tootmine.

Joonise 2.10 peegeldab t66 seotuse nelja viimase faktori tulemusi Olitddstuse
teenistuste 10ikes. Kahe faktori 1dikes on teenistuste hinnangud sarnased. Faktorites on
ndha iildisest madalamaid grupi keskmisi emotsionaalse pithendumuse ja to0 sisese
motivatsiooni  faktorites. Emotsionaalse piihendumuse faktoris on eristuvaks
teenistuseks jéllegi Tootmine. Individuaalsete harjumuste OCB faktoris on joonisega
2.9 sarnane olukord, kus kaks esimest teenistust moodustavad iihe grupi ning kaks

viimast teise.

Olitoostuse analiiiis nditab, et iiksuste pdhises vaates selgunud madalamad hinnangud
to0 seotuse faktoritele parinevad juba teenistuste tasandilt. Siiski on kokkuvotvalt
enamuses uuritud aspektides hinnangute keskvéértus védhemalt kolme ldhedane.
Jargnevalt uurib autor, kas taolised erinevused esinevad ka teise suurema iiksuse siseselt
ehk Narva Elektrijaamades (NEJ), millel on kokku kuus teenistust: (1) Narva
Elektrijaamade juhtkond, (2) Arendusteenistus, (3) Hoolduse ja remondi teenistus, (4)
Inspektsioon, (5) Tehnika teenistus, (6) Tootmise teenistus. Jargnevas tabelis 2. 27 on
toodud NEJ teenistuste Kirjeldav statistika.

64



Tabel 2.23. NEJ teenistuste kirjeldav statistika t66 seotuse faktorite pohiselt

. MR | ™ | ™R [ Em | Nom. | NV
Teenistus (n) vahetu iildjuht. | tookesk. | tootasu | o | piihend. | pithend harjum.
juht. Junit. ' mot. |? P "| OCB
keskvééartus (standardhilve)
Narva 4,77 4,63 4,82 4,67 | 490 | 4,40 5,00 4,88

E'ﬁtﬁi,’;zag?de 0:32) | (053) | (0.26) | (0.47) | (0.24)| (0,28) | (0,00) | (0.28)

Arendusteenistus | 4,16 3,97 4,11 3,92 | 408 | 4,23 4,02 4,10

(8) (1,33) | (0,93) | (1,23) | (1,30) [(1,32)| (0,56) | (1,30) | (1,14)
Hoolduse ja 4,55 3,78 4,38 429 | 398 | 4,04 4,36 4,04
remondi

(0,48) | (0,64) | (0,89) | (0,44) |(0,85)| (0,67) | (0,61) | (0,63)

461 | 406 | 468 | 446 | 435 | 385 | 438 | 3,94
©0,77) | (0,75) | (0,58) | (0,71) | (1,04)| (0,90) | (0,55) | (1,20)

teenistus (32)

Inspektsioon (4)

Tehnika 4,18 3,91 4,36 4,07 | 420 | 4,04 4,26 3,97
teenistus (19) (1,27) | (1,01) | (0,99) | (1,25) |(1,01)| (0,84) | (1,15) | (1,12)
Tootmise 4,31 3,52 4,36 403 | 405 | 3,73 4,16 3,85

teenistus (382) | (0,80) | (0,92) | (0,65) | (0,83) |(0,81)| (0,69) | (0,83) | (0,91)
Allikas: autori arvutused.
Mirkus: tabelis on vérvitud statistiliselt mitte erinenud keskvéartustega lahtrid (vt tabel 2.24,
2.25, 2.26, Ik 66, 67, 68).

Tabeli 2.23 andmetel on kdige madalamad hinnangud teenistuste 10ikes taas toérahulolu
tildjuhtimisega faktorile. Samuti on enamus teenistuste 10ikes faktorite vordluses
madalamad hinnangud ka emotsionaalse pilihendumuse faktorile. Tooga seotuse
faktorite arvestuses on teenistuste 1dikes korgeimad hinnangud kahele todrahulolu
faktorile: vahetu juhtimine ja tookeskkond. Need kaks on ka eelneva analiiiisi jooksul
osutunud korgemate hinnangutega faktoriteks. Hoolduse ja remondi teenistuse
hinnangud on standardhédlvete pdhjal wuuritud teenistuste pohiselt koige

homogeensemad. Kdige suurem heterogeensus on aga Arendusteenistuse hinnangutes.

Uurimaks, milliste faktorite 1dikes esineb statistiliselt olulisi erinevusi NEJ teenistuste
vahel viidi ldbi Kruskal-Wallise test. NEJ teenistuste pdhjal ldbi viidud testide

vabadusastmete arv on 5 (kokku 6 teenistust). Testi tulemused on jdrgnevas tabelis 2.24.
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Tabel 2.24. NEJ teenistuste erinevuste hindamine t66 seotuse faktorite 1dikes kasutades
Kruskal-Wallise H-testi

TR R R TR [ Tod | g Norm. | Indiv.
Faktor vahetu | tld t55kesk t06- | sisene ijherll d ﬁhenci harjum.

juht. | juht. | tasuga | mot. | PUMENG | PUBenG | oep
;I;)(;enaosus 0,059 |0,022* | 0,345 | 0,442 | 0,204 | 0,004* | 0,291 | 0,265

Allikas: autori koostatud.
Mirkus: * - statistiliselt oluline olulisuse nivool a=0,05.

Tabeli 2.24 andmetel on teenistused sarnased kuue faktori 1dikes ning erinevused
tulenevad kahest faktorist: toorahulolu tildjuhtimisega ja emotsionaalne piihendumus.
Need kaks on siiani olnud ka iihtedeks madalamate hinnangutega faktoriteks. Kuna
kuue faktori 16ikes on teenistuste hinnangud sarnased, siis jargnevas analiilisis uuritakse
ainult kahte eristuvad faktorit. Joonisel 2.11. on toodud teenistuste koondumine

gruppidesse.

Teenistuse kood
o N D (o)) [oe)

3.4 3,6 3,8 4 4,2 4.4 4,6 4,8
T60 seotuse faktor toorahulolu tildjuhtimisega

Joonis 2.11. NEJ teenistuste jagunemine gruppideks t66 seotuse faktoris to6rahulolu
ildjuhtimisega (autori koostatud)

Mairkus: 1 — Narva Elektrijaamade juhtkond, 2 — Arendusteenistus, 3 — Hoolduse ja remondi
teenistus, 4 — Inspektsioon, 5 — Tehnika teenistus, 6 — Tootmise teenistus.

Joonise 2.11 jargi voivad iithe grupi moodustada joonise keskel grupeerunud neli
teenistust. Joonisel on eristuvateks teenistusteks NEJ juhtkond ja Tootmise teenistus.
Erinevuste olemasolu uuriti Kruskal-Wallise H-testiga. Tulemused on toodud jargnevas
tabelis 2.25.
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Tabel 2.25. NEJ teenistuste erinevuste hindamine t66 seotuse faktoris toorahulolu
tildjuhtimisega kasutades Kruskal-Wallise H-testi

Vorreldud teenistused "T(.)ora'hublu
iildjuhtimisega
Narva Elektrijaamade juhtkond; Arendusteenistus; Hoolduse ja
] A N . ; 0,220
remondi teenistus; Inspektsioon; Tehnika teenistus
Arendusteenistus; Hoolduse ja remondi teenistus; Inspektsioon; -
- N ; . 0,040
Tehnika teenistus; Tootmise teenistus

Allikas: autori arvutused.
Mirkus: * - statistiliselt oluline olulisuse nivool a=0,05.

Kuigi joonise 2.11 jargi eristus NEJ juhtkond suurema grupi moodustavatest
teenistustest, siis tegelikult on see viimasega sarnane. Erinevus allikaks iildjuhtimise
faktoris on Tootmise teenistus. Jargnevalt uuriti, kas sarnane olukord esineb ka teises

statistiliselt olulisel mééral erinenud faktoris. Tulemused on esitatud joonisel 2.12.

Teenistuse kood

O R, NN W &~ 01 OO N

w
(op}

3,8 4 4,2 4.4
T606 seotuse emotsionaalse plthendumuse faktor

Joonis 2.12. NEJ teenistuste jagunemine gruppideks t66 seotuse faktoris emotsionaalne
plihendumus (autori koostatud)

Mairkus: 1 — Narva Elektrijaamade juhtkond, 2 — Arendusteenistus, 3 — Hoolduse ja remondi
teenistus, 4 — Inspektsioon, 5 — Tehnika teenistus, 6 — Tootmise teenistus.

Joonise 2.12 andmetel on kindlasti omavahel sarnased teenistused koodiga 3 ja 5.
Kruskal-Wallise testiga uuritakse esimesena, kas omavahel on sarnased grupid 3-5 ning

sealt edasi lisatakse iikshaaval uuritavaid teenistusi. Tulemused on esitatud jargmises
tabelis 2.26.
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Tabel 2.26. NEJ teenistuste erinevuste hindamine t66 seotuse faktoris emotsionaalne
piihendumus kasutades Kruskal-Wallise H-testi

Vorreldud teenistused "T(.)ora'hublu
iildjuhtimisega
Hoolduse ja remondi teenistus; Inspektsioon; Tehnika teenistus 0,755
Hoolduse ja remondi teenistus; Inspektsioon; Tehnika teenistus; -
. . 0,008
Tootmise teenistus
Arendusteenistus; Hoolduse ja remondi teenistus; Inspektsioon;
- ) 0,831
Tehnika teenistus
Narva Elektrijaamade juhtkond; Arendusteenistus; Hoolduse ja
. S T . : 0,841
remondi teenistus; Inspektsioon; Tehnika teenistus

Allikas: autori arvutused.
Mirkus: * - statistiliselt oluline olulisuse nivool a=0,05.

Kuigi joonise 2.12 andmetel voiks andmetes esineda mitmeid gruppe, siis tabeli 2.26
andmetel selgub, et siingi moodustavad viis teenistust ithe suure grupi ning eristuvaks
on Tootmise teenistus. Seega voib Oelda, et NEJ teenistustes pohjustab statistiliselt
olulist erinevust ainult iiks teenistus - Tootmine. See tihendab, et kahe faktori 10ikes —
toorahulolu vahetu juhtimisega ja emotsionaalne pithendumus — ei joua ettevotte
tegevus tootmistdolisteni. Autori arvates on need kaks faktorit omavahel seotud. See
tdhendab, kui iildjuhtimises otsused jouaks paremini tootmistddlisteni, siis vOiks ndha

paranemist ka emotsionaalse pithendumuse néitajas.

Eelneva analiiiisi pdhjal on joonise 2.13 koostamisel arvestatud ainult nende kahe
faktoriga, mille sees eksisteerisid erinevused teenistuste 15ikes. Joonise koostamisel on
statistiliselt sarnanenud grupi teenistustes kasutatud kaalutud keskmist ja arvestatud

selle vdirtust kogu grupis.
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Joonis 2.13. T66 seotuse faktorites toorahulolu tildjuhtimisega ja emotsionaalne
pithendumus tekkinud grupid Narva Elektrijaamade teenistuste pohiselt (autori
koostatud)

Mirkus: Juhtk. — Narva Elektrijaamade juhtkond, Arend. — Arendusteenistus, Hool. — Hoolduse
ja remondi teenistus, Insp. — Inspektsioon, Teh. — Tehnika teenistus, Toot. — Tootmise teenistus.

Joonis 2.13 peegeldab NEJ teenistuste analiiiisi tulemusi, mis néitavad, et viis teenistust
on oma hinnangutes sarnased, eristuvaks iiksuseks on kahes faktoris Tootmise teenistus.
See tihendab, et analiiiisi tulemusena selgus kahes faktoris — to6rahulolu tildjuhtimisega
ja emotsionaalne piihendumus — teistest eristuva teenistusena just Tootmine. Seega on
siingi voimalik ettevottel areneda ning kindlustada ildjuhtimise pohimotete joudmine

Tootmise teenistuse inimesteni.

Kokkuvdtvalt saab analiiiisi tulemustena vélja tuua jargmised aspektid. Esiteks ndhtub
tabelist 2.11, et Olitdostuse hinnangud on kdigi faktorite 1dikes madalamad kui Narva
Elektrijaamades. Samuti on Olitddstuse teenistustes niha tabeli 2.15 andmetel kuue
faktori 1dikes vdhemalt kahe eristuva grupi tekkimist. Narva Elektrijaamade tootajate
hinnangud on aga tabeli 2.23 alusel homogeensemad. NEJ kdige homogeensemate
teenistustena voib vilja tuua Tootmise ning Hoolduse ja remondi, millest esimese puhul
varieerub hinnangute standardhilve faktorite 16ikes vahemikus 0,65-0,92. Hoolduse ja
remondi puhul on see vahemik veel vdiksem, vaid 0,44-0,89 hindepunkti. Sellest saab
jareldada, et Narva Elektrijaamades jouab ettevitet ning tootajaid puudutav info juhtide
tasandilt paremini alluvateni. Samuti néitab see, et juhtimise kvaliteet Elektrijaamades

on heal tasemel ning see viljendub tootajate korgemates hinnangutes tod seotuse
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faktoritele vorreldes Olitoostusega. Uldistatult viitab see asjaolule, et kahe iiksuse
juhtimise kvaliteet on erinev ning Olitddstuses tuleks see viia Narva Elektrijaamadega
samale tasemele. See selgus tabelite 2.15 ja 2.23 vordluses, mille pdhjal on Olitodstuses
koik juhtimise ja tookorralduse faktorid hinnatud Tootmise ja Logistika tdotajate poolt
madalamalt, samas kui Narva Elektrijaamades on vaid Tootmise teenistuses madalamad
hinnangud {ildjuhtimisele. Viimane niitab vajadust viia {ildjuhtimise pdhimdtted ja

teadmised nn ,,rohujuure tasandile®.

Teine oluline jireldus tuleneb tabelist 2.7, mille andmed niitavad, et juhid hindavad
juhtimisega ja tookorraldusega seotud faktoreid iile ehk enda arvates teevad nad
paremat t66d. Nii korgeid hinnanguid alluvad aga tegelikult juhtidele ei anna. Samas on
juhtide puhul ndha paremaid hinnanguid emotsionaalset sidet néitavates faktorites, kuid
seda tunnet ei jaga teostajad, kelle mentaalne seotus organisatsiooniga on madalam.
Kolmas tihelepanek tuleneb tddtasu aspektist. Selle pdhjal on Olitddstuses todtasuga
rahul vaid juhid, teised t66tajad ndevad pigem selles kiisimuses arenguruumi, samas kui

Energiajaamades on koik teenistused tootasu hinnangutes sarnased.

Uldiselt on Enefiti tddtajate t60 seotuse tase hea, kuid nihtub vajadus parendada
juhtimise pohimdtete joudmist tootajateni. T66 seotuse hinnangud on uuritud aspektides
oluliselt kdrgemad Narva Elektrijaamades kui Olitoostuses. Soojusvork sarnaneb aga
mitmes aspektis NEJ hinnangutele t66 seotuse kiisimustes. Analiiiisi tulemused nditavad
vajadust Elektrijaamades kasutusel olevaid praktikaid iile kanda ka Olitddstuse
tiksusele, sest viimane vajab t60 seotuse kiisimustes jarele aitamist ning Elektrijaamad

voiksid siin olla heaks eeskujuks.
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KOKKUVOTE

Antud t66s defineeriti erinevatele allikatele tuginedes todtajate t66 seotuse moiste kui
positiivne, rahuldust pakkuv ja t66ga seotud meeleseisund, mis nditab tdotaja rahulolu
oma to6ga ning seda saab eelkdige hinnata nelja mdiste kaudu, milleks on motivatsioon,
toorahulolu, plihendumus ja organisatsiooni kodanikuks olemine. Antud t60s uuriti
toGtajate t00 seotust just nende nelja késitluse pohjal. Esimesena uuriti motivatsiooni
mdistet. Motivatsioon on sisemine joud voi vajadus, mis ergutab indiviidi tegutsema ja
méirab selle suuna. Samuti anti {ilevaade motivatsiooni komponentidest. Uldiselt vdib
oelda, et motivatsioon viitab nendele pohjustele vai vajadustele, mis sunnivad inimest
toGtama ning need ei ole seotud t00st saadavaga. Seda heaolu voi kindlustunnet, mida
t00 indiviidile pakub késitleb jargmisena uuritud moiste — toorahulolu. To6rahulolu on
emotsionaalne orientatsioon t60 rollidele, mida to6taja tdidab. See véljendub eelkdige
tootajate hoiakutes erinevatele tooga seotud aspektidele. Ka toorahulolu mdistes
sisalduvatest komponentidest anti iilevaade. Autori arvates peaks toorahulolu olulise
osana késitlema ka juhtimise kvaliteeti, mille olulisus selgus ka motivatsiooni
komponentide juures. Seda aga just karismaatilise juhi néol, kes pakub tootajatele

positiivseid emotsioone, julgustab ja annab autonoomsust.

Jargmisena uuriti pithendumuse mdistet. Plihendumus on psiihholoogiline seisund, mis
iseloomustab to6taja suhet organisatsiooniga ja voimaldab teha jareldusi toGtaja soovi
kohta organisatsioonis jdtkata vOi mitte. See sisaldab endas kolme komponenti:
emotsionaalne, alalhoidlik ja normatiivne pithendumus. Emotsionaalne piihendumus
véljendub tootaja emotsionaalses seotuses organisatsiooniga, enda samastamises ja
kaasatuses selle tegemistes. Alalhoidliku pithendumuse jargi jddb  tOotaja
organisatsiooni, sest tema lahkumisega tekiksid tajutud kulud. Normatiivne
piihendumus keskendub enim moraalsete vooruste ja kohustuste aspektidele. ToGtajate
piihendumuse suurendamise iihe valjundina toodi vilja erinevate kditumismustrite teke,

millest olulisim antud t66 kontekstis on organisatsiooni kodanikuks olemise.
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Organisatsiooni kodanikuks olemist voib vaadelda kui individuaalset vabatahtlikku
kaitumist. See viljendub todtaja lisarollide votmises todkohal, panustamises rohkem kui
t60 ette ndeb ning kogu selline tegutsemine on tegelikult formaalse tasusilisteemi poolt
tasustamata ehk t0otaja ei eeldagi selle eest tasu. Organisatsiooni kodanikuks olemist
vaadeldi eelkdige Podsakoff et al. poolt vilja toodud seitsmekomponendilisest

kisitlusest lahtuvalt.

Tootajate t60 seotust ja moistega koos uuritavat nelja terminit vaadeldi ka
tootmisettevotete kontekstis. Selle tulemusena jouti iiheksa olulise aspektini, millele
tuleks tootmisettevotete puhul podrata erilist tdhelepanu, kui organisatsiooni sooviks on
suurendada oma efektiivsust seotud tootajate kaudu. Uheksast aspektist kdige rohkem
kajastatust olid saanud kaks: voimalus end téokohal teostada ning turvalisusnouete
jdrgimine ja pidev parendamine. Viimane on autori arvates kdige olulisemaks
aspektiks, mida peaks tootmises jdlgima, sest oluline ei ole siin ainult ohutuse tagamine,

vaid eelkdige inimelu séilitamine.

Jargmisena uuriti, millised nimetatud mdistetest ning nende komponentidest on Emori
poolt saadud teiseste andmete pohjal voimalik tuvastada. Teisesed andmed pohinevad
Enefit Energiatootmise tootajate hulgas 14bi viidud ,,Pithendumuse ja rahulolu
uuringul“. Andmeanaliiiisi esimese meetodina kasutati uuriva faktoranaliiiisi voimalusi.
Analiiiisi tulemusena selgus, et viited moodustasid kokku kaheksa tootajate t6o seotuse
faktorit: neli toorahulolu faktorit (to6tasu, vahetu juhtimine, iildjuhtimine ja
tookeskkond), motivatsiooni to6 sisene faktor (arengut ja rakendust pakkuv too;
vadrikas t00), kaks piihendumuse faktorit (emotsionaalne ja normatiivne pithendumus)
ja organisatsiooni kodanikuks olemise faktor (eduka mikroiihiskonna toimimiseks
vajalikud individuaalsed harjumused). Eelnenu pohjal saab vélja tuua teiseste andmete
kasutamise piirangud. Esiteks on faktorite nimetamine kiillaltki subjektiivne ning mdni
teine autor vOib nendes ndha hoopis teisi komponente. Seega nihtub, et esindatud on
mitmed ndhtused. Kokkuvdtvalt niditab see, et mdoddik moddab fragmentaalselt. See
tdhendab, et moddik mdddab erinevaid ndhtusi, millest igaiihte tuleks tegelikult mdota
oma mdodikuga. Lisaks ei ole need nidhtused mudelis terviklikult esindatud — on ainult
nende tliksikud komponendid. Seega vdimaldavad need andmed anda ainult suure

tildistusastmega jéareldusi.
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Analiitisi pohilised jireldused tulenevad teisest kasutatud analiiisimeetodist ehk
dispersioonanaliilisi tulemustest, millega esimesena uuriti ametipositsioonide 1dikes
esinevaid erinevusi t66 seotuse faktorites. Teisena uuriti, millised hinnangute erinevusi
vOib ndha Enefitiks iihinenud {iksuste vaates. Enefit Energiatootmine moodustati 1.
jaanuaril 2017 kolmest iiksusest: Narva Elektrijaamad, Olitoostus ja Narva Soojusvark.
Kuna Soojusvorgu valim oli liigviike, siis valiti liksuste sisemisse dispersioonanaliiiisi
ainult Olitoostus ning Narva Elektrijaamad (NEJ). Uksuste pohiselt vaadeldi, millised
hinnangute erinevusi vdib mirgata nende teenistustes: Olitddstuses neli ja Narva

Elektrijaamades kuus.

Kokkuvotvalt saab analiiiisi tulemusena 6elda, et Enefitis on tooga suurel méaaral seotud
tootajad. Saadud uuringutulemuste pohjal voib lisaks vidlja tuua moningad juhtimis-
soovitused. Esiteks, Olitoostuses tuleks rakendada neid juhtimise votteid, mis on
vOimaldanud Narva Elektrijaamades saavutada teenistuste 10ikes nii homogeense
olukorra. Selline soovitus on omakorda tingitud kahest asjaolust: (1) Olitddstuse iiksuse
hinnangud t60 seotuse aspektidele on kahe teise iiksuse omadest tunduvalt madalamad
kdigi faktorite 1dikes; (2) Olitddstuse teenistuste hinnangud on sarnased ainult kahe t66
seotuse faktori 1dikes, samas kui Narva Elektrijaamades on hinnangud sarnased kuue
faktori 16ikes. Seega ndhtubki Narva Elektrijaamade hea tase, mis tuleks saavutada ka
Olitdostuses. Teiseks, todtajate t66 seotust aitaks parendada ka see, kui kdik juhtkonna
otsused, ettevotte arengusuunad jms jouaks nd. ,rohujuure tasandile”. See aitaks
omakorda suurendada todtajate emotsionaalset seotust nii oma t60 kui ka
organisatsiooniga. Soovituse aluseks on neli faktorit (emotsionaalne ja normatiivne
pihendumus, t66 sisene motivatsioon ja OCB individuaalsed harjumused), milles
ametipositsioonide pohise analiiiisi jirgi on juhtide ja spetsialistide hinnangud nendes
n6 emotsioonidega rohkem seotud faktorites palju paremad. Kolmandaks, Enefitil tuleks
parendada ettevotte praktikaid nendes aspektides (vahetu juhtimine, {ildjuhtimine,
tookeskkond), milles analiitisi tulemusena hindavad juhid oma voimeid paremaks, Kui
on alluvate hinnang olukorrale. Seda just seetdttu, et nende faktorite puhul tuleb
tegelikult arvestada alluvate madalamate hinnangutega ning nende jirgi ei ole olukord
nii hea, kui juhid hindavad. Soovituste pdhjal v3ib Gelda, et iildiselt peaks ettevote
julgemalt ellu viima neid tegevusi, millega on suudetud saavutada Narva Elektrijaamade

tootajate hea too seotuse tase.
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Kuna teiseste andmete kasutamise piiranguna toodi vélja asjaolu, et jareldusi saab teha
ainult korge tlildistusastmega, siis néeb autor t60 edasiarendamise voimalusena kasutada
tootajate t00 seotuse hindamiseks teoreetilises osas vilja toodud mudelit. Taoline
lahenemine voimaldaks uurida, kas to6 seotuse ndol voiks tegemist olla unikaalse
nihtusega voi tulekski kasutada erinevaid moddikuid nimetatud nelja ndhtuse jargi. T66
seotusele unikaalse mudeli kasutamine voimaldaks hinnata, kas véited koonduvad antud
t00 ldhenemisega sarnaselt nelja erineva ndhtuse pohiseks, voi peaks tod seotuse

hindamisel kasutama unikaalset ldhenemist.
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LISAD

Lisa 1. Emori ankeetkiisitluse osad ning nendes sisalduvad viited koodide ja

seletustega

Osal
Viite kood | Viiite sisu Valimi maht
A01 Ma saan teha just seda t66d, mis mulle toeliselt meeldib 737
A02 Ma saan teha t66d, mis on Eestile vajalik 737
A03 Ma saan oma t60s enda oskusi ja voimeid tdiel mééral 737
rakendada
Minu t66 pakub mulle véimalusi todalaseks arenguks/
A04 . T 737
kvalifikatsiooni tOstmiseks
AO5 Meie iiksuses julgustatakse tootajaid uusi lahendusi vélja 737
pakkuma
A06 Mul on véimalik uute lahenduste viljatootamisel kaasa liitia 200
A07 Eesti Energia pakub mitmekiilgseid karjédrivéimalusi 200
Osa 2
Viite kood | Viiite sisu Valimi maht
BO1 Minu t6okohal on tagatud ohutud t66tingimused 737
BO? Mul on t66 tegemiseks olemas vajalikud 737
isikukaitsevahendid (riided, jalandud, kiiver jne)
Minu kolleegid jargivad todohutusreegleid ja kasutavad
BO3 AL 737
ohutuid t66votteid
Teavitan alati intsidentidest ja ohuolukordadest, mis voiksid
B04 o o 737
pOhjustada t660nnetuse
B05 Mul on oma t60 tegemiseks korralikud toovahendid 737
B06 Minu tddiilesanded ja vastutus on selgelt paika pandud 737
BO7 T60 meie liksuses on otstarbekalt korraldatult 737
BOS I%apaevaseks tooks vajalik info on mulle digeaegselt 737
kéttesaadav
B09 Minu tddajast piisab, et oma todiilesannetega toime tulla 737
Saan kokkuleppel oma juhiga ise valida, millal ja kus ma
B10 o 0
oma t0dd teen
B11 Tootmismahtude kohandamine turundudluse muutumisele 501
on mdistlikult korraldatud
Mil médéral on protsessipShise juhtimise juurutamine
B12 . P 0
pannud Sinu kolleege teisiti toimima?
Osa 3
Viite kood | Viiite sisu Valimi maht
Co1 Meie iiksuses on toetav ja iihtehoidev meeskond 737
Co2 Tunnen, et kdik iiksused, kellega mina kokku puutun, 737
teevad koostood tihiste eesmérkide nimel

Allikas: autori koostatud.
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Lisa 1 jarg. Emori ankeetkiisitluse osad ning nendes sisalduvad véited koodide ja

seletustega

Osa 3
Viite kood | Viiite sisu Valimi maht
Koik polevkivi vadrtusahela ettevotted teevad koost6od
Co03 oy vy . 719
tihiste eesmirkide nimel
Osa 4
Viite kood | Viiite sisu Valimi maht
DO1 Minu Juht_ annab mulle ndu ja toetab probleemide 687
lahendamisel
D02 Minu juht annab mulle regulaarselt tagasisidet minu t66 687
kohta
D03 Minu juht tunnustab head t66d 687
D04 Minu juht on mulle eeskujuks 687
D05 Minu juht julgeb otsuseid teha ja nende eest vastutada 687
D06 Mmp J}Jht nduab alati tddohutusreeglite ja ohutute toovotete 687
jargimist
D07 Minu juht usaldab mind 687
Minu juht annab mulle to6iilesandeid, mis arendavad minu
D08 s - 687
oskusi ja teadmisi
D09 Minu juht julgustab mind oma arvamust avaldama 687
D10 Minu juht innustab t66tajaid omavahel koost6dd tegema 687
D11 Vnn_msel aastavestlusel sain oma juhiga ridékida mulle 200
olulistel teemadel
D12 "1:§an, mﬂhsed on Eesti Energia eesmirgid ja usun nende 737
tartumisse
D13 Tean, millised on meie ettevotte arengusuunad 737
D14 Usun oma ettevotte tulevikuplaanidesse 737
Minu juht selgitab mulle, kuidas minu tegevus aitab kaasa
D15 ~ o . 687
ettevotte eesmirkide saavutamisele
D16 Minu td6le seatud eesmargid on selged ja arusaadavad 200
Minu t6dle seatud eesmirkide saavutamine sdltub minu
D17 P . 200
isiklikust pingutusest
Osa 5
Viite kood | Viiite sisu Valimi maht
E01 ENeSt.l Energia érilised otsused on arusaadavad ja 737
pohjendatud
E02 Saan aru viimasel aastal ettevottes toimunud 737
tookorralduslike muudatuste vajalikkusest
EO03 Sain oma t66d mdjutavatest muudatustest digeaegselt teada 737

Allikas: autori koostatud.
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Lisa 1 jarg. Emori ankeetkiisitluse osad ning nendes sisalduvad véited koodide ja
seletustega

Osa 6
Viite kood | Viite sisu Valimi maht
Fo1 Minu td6tasu kujunemise pohimétted on selged ja 737
arusaadavad
F02 Minu t66tasu on kanurentsivéimeline vorreldes 737
samaviirsete ametikohtadega teistes ettevotetes
Mulle pakutavad lisahiived (nt vabad paevad peresiindmuste
FO3 puhul, to6juubeli preemiad, spordiklubi, iihisiiritused jne ) 737
on mulle olulised
Osa 7
Viite kood | Viiite sisu Valimi maht
G01 Eesti Energia on usaldusviirne ettevote 737
G02 Eesti Energia on kindel to6andja 737
GO03 Eesti Energia hoolib oma tdotajatest 737
G04 Eesti Energia on uuendusmeelne ettevote 737
GO05 Saan teha koost60d oma valdkonna parimate asjatundjatega 200
G06 Meie ettevottes tehakse otsuseid klientide huvidest 1dhtuvalt 0
Eesti Energias tegeletakse jarjepidevalt keskkonnamdjude
GO7 N : 737
vihendamisega
G08 Eesti Energia panustab Ida-Virumaa arengusse 737
Osa 8
Viite kood | Viiite sisu Valimi maht
TRIM1 Kui rahul Sa oled oma t66ga iildiselt? 737
TRIM?2 Kui t()f:n’aoliseIF Sa soovitaksid oma ettevotet tédoandjana 737
oma sOpradele ja tuttavatele?
Kas Sa kandideeriksid uuesti oma ettevottesse tdole, kui Sa
TRIM3 tdna tookohta valiksid? 737
TRIM4 Kuidas Sa hindad oma lahimate Kolleegide motivatsiooni? 737
TRIM5S Kuidas Sa hindad oma ettevotte edukust? 737

Allikas: autori koostatud.
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Lisa 2. Vidheste vaatluste arvu tottu uuringust vélja jaetud vaited

Valimi Viite Viite sisu
maht kood
B10 Saan kokkuleppel oma juhiga ise valida, millal ja kus ma oma t66d
teen
n=0 B12 Mil mééral on protsessipdhise juhtimise juurutamine pannud Sinu
kolleege teisiti toimima?
GO06 Meie ettevottes tehakse otsuseid klientide huvidest lahtuvalt
A06 Mul on vdimalik uute lahenduste viljatd6tamisel kaasa liiiia
A07 Eesti Energia pakub mitmekiilgseid karjaédrivoimalusi
GO05 Saan teha koost60d oma valdkonna parimate asjatundjatega
n=200 D11 Viimasel aastavestlusel sain oma juhiga rddkida mulle olulistel
teemadel
D16 Minu tdole seatud eesmirgid on selged ja arusaadavad
D17 Minu t66le seatud eesmirkide saavutamine soltub minu isiklikust
pingutusest

Allikas: autori koostatud.
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Lisa 3. Koiki viiteid kaasava uuriva faktoranaliiiisi roteeritud maatriks (analiiiisiks
kasutatud valimi maht — 147)

Viite Faktori jarjekorranumber
kood ™1 T2 T3 a5 6] 7]s
D09 ,870

D05 ,859

D10 | 837

D15 ,833

DOL | 804

D03 ,804

D04 7197

D02 787

D08 77

D06 ,748

DIl | 667

Do7 ,634

A05 ,456 |,420 ,443
BO1 ,848

BOS ,823

BO3 ,813

B08 | 375 |,761
BO7 | 420,721

B06 718

B02 ;708

A03 693 425
B04 656

B09 611

C02 595

COl | 543 | 587

A01 552

G03 760

GO1 749

G02 342,726

G04 715

GO07 701 319
GO5 | 347 606

TRIM2 763

TRIM3 755

Allikas: autori koostatud.

Eraldusmeetod: Peakomponentide meetod

Roteerimismeetod: Varimax Kaiseri normalisatsiooniga

Mirkus: tabelis on ndidatud ainult neid laadungeid, mille vdértus on suurem 0,3st.
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Lisa 3 jarg. Ko&iki viiteid kaasava uuriva faktoranaliiiisi roteeritud maatriks (analiiiisiks
kasutatud valimi maht — 147)

Viite Faktori jarjekorranumber

kood | 1 | 2 [ 3| 4|5 |6 |7]|8
TRIMS 737
TRIMA4 737
TRIM1 732
D12 765
D13 757
D14 334 743
D16 |,357 354 428
D17 ,368 407 373
A06 727
A04 426 ,662
AO07 568
A02 376 557
B1ll ,719
E01 394 672
EO2 ,404 ,625
C03 ,369 ,567
F02 ,363 |,649
FO1 ,526
Go8 354 493
E03  |,394 465
FO3  |,330 339 461

Allikas: autori koostatud.

Eraldusmeetod: Peakomponentide meetod

Roteerimismeetod: Varimax Kaiseri normalisatsiooniga

Markus: tabelis on néidatud ainult neid laadungeid, mille véértus on suurem 0,3st.
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Lisa 4. Vidhendatud viidete arvuga uuriva faktoranaliiiisi roteeritud maatriks
(analiitisiks kasutatud valimi maht — 458)

Viite Faktori jarjekorranumber

kood 1 2 3 4 5 6 7 8
D09 ,816
D10 ,808
D15 , 187
D04 | 785
D01 ,784
D03 ,780
D08 |, 774
D05 771
D02 | 767
D06 ,688 | ,387
Do7 ,618
B03 763
B0S , 746
B02 741 ,328
BO6 137
B08 ,305| ,727
BO1 ,703
B04 690
BO7 ,409| ,664
B09 ,663
C01 ,403| ,521
Co2 ,503 ,305
GO01 ,753
G02 741
G04 132
G03 ,681
GO07 ,668
G08 ,629 ,344
TRIM2 817
TRIM3 ,790
TRIM1 , 781
TRIMS 733

Allikas: autori koostatud.

Eraldusmeetod: Peakomponentide meetod

Roteerimismeetod: Varimax Kaiseri normalisatsiooniga

Mirkus: tabelis on ndidatud ainult neid laadungeid, mille vdértus on suurem 0,3st.
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Lisa 4 jarg. Vihendatud véidete arvuga uuriva faktoranaliiiisi roteeritud maatriks
(analiitisiks kasutatud valimi maht — 458)

Viite Faktori jarjekorranumber

kood | 1 2 34|56 |7]|8
TRIM4 720
D13 785
D12 ;770
D14 730
CO03 ,365 496
FO1 | 306 397 355
A03 446 678
A04 664
A01 661
A02 594
A05 ,392 533
EO1 ,305 784
E02 770
E03 | 379 583
B11 529
FO3 | 342 545
FO2 442|532

Allikas: autori koostatud.

Eraldusmeetod: Peakomponentide meetod

Roteerimismeetod: Varimax Kaiseri normalisatsiooniga

Mairkus: tabelis on néidatud ainult neid laadungeid, mille véértus on suurem 0,3st.
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Lisa 5. To6 seotuse faktorite F1 (t66rahulolu tildjuhtimisega), F2 (t66rahulolu
tookeskkonnaga), F3 (pithendumus) ja F6 (motivatsioon) sisemise uuriva
faktoranaliilisi roteeritud maatriksid

F1
Viite er sisalduvad
kood Viite sisu komponendid
1 2
D04 | Minu juht on mulle eeskujuks 825 ,310
D10 |Minu juht innustab to6tajaid omavahel koost6od tegema ,785| ,409
D15 Minu"juht selgitab mqlle, kuidas minu tegevus aitab kaasa ettevotte 55| 421
eesmirkide saavutamisele
D05 | Minu juht julgeb otsuseid teha ja nende eest vastutada ,745| ,406
D08 Minu J:u_ht annab mulle to6iilesandeid, mis arendavad minu oskusi ja 741|429
teadmisi
D09 | Minu juht julgustab mind oma arvamust avaldama 723 | 472
D07 | Minu juht usaldab mind ,268| 874
D02 | Minu juht annab mulle regulaarselt tagasisidet minu t66 kohta 499 727
D01 | Minu juht annab mulle ndu ja toetab probleemide lahendamisel 549 702
D03 | Minu juht tunnustab head t66d ,bb5| ,672
D06 | Minu juht nouab alati todohutusreeglite ja ohutute toovotete jargimist 552 | ,636
Allikas: autori koostatud.

Eraldusmeetod: Peakomponentide meetod
Roteerimismeetod: Varimax Kaiseri normalisatsiooniga

Markus: tabelis on néidatud ainult neid laadungeid, mille vaértus on suurem 0,3st.
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Lisa 5 jarg. Too seotuse faktorite F1 (to6rahulolu tildjuhtimisega), F2 (t66rahulolu
tookeskkonnaga), F3 (pithendumus) ja F6 (motivatsioon) sisemise uuriva faktoranaliiiisi
roteeritud maatriksid

F2 sisalduvad
ngg Viite sisu komponendid
1 2 3

BO6 Minu todiilesanded ja vastutus on selgelt paika 771 304
pandud

B07 | Too meie iiksuses on otstarbekalt korraldatult ,740 ,209| ,408

B01 |Minu todkohal on tagatud ohutud t66tingimused 722 422

B0O9 M_1nu todajast piisab, et oma tooiillesannetega 722 224
toime tulla

BOS INgapaevaseksutooks vajalik info on mulle 693 348| 368
Oigeaegselt kittesaadav

BOS Mul on oma t60 tegemiseks korralikud 639 525| 217
toovahendid
Minu kolleegid jargivad té6ohutusreegleid ja

BO3 kasutavad ohutuid t66votteid 963 42| 280

BO4 Tgawzgn glat|~|n.t5|dent|d'<‘a§t~ ja ohuolukordadest, 203 842| 258
mis vOiksid pGhjustada td60nnetuse
Mul on t66 tegemiseks olemas vajalikud

B02 |isikukaitsevahendid (riided, jalandud, kiiver ,386 ,804
jne)

CO01 |Meie iiksuses on toetav ja iihtehoidev meeskond ,300| ,843
Tunnen, et kdik iiksused, kellega mina kokku

C02 | puutun, teevad koostddd iihiste eesmérkide ,387 ,788
nimel

Allikas: autori koostatud.

Eraldusmeetod: Peakomponentide meetod

Roteerimismeetod: Varimax Kaiseri normalisatsiooniga

Mirkused: tabelis on ndidatud ainult neid laadungeid, mille véartus on suurem 0,3st;
punktiirjoonega on eraldatud erinevate komponentide alla sarnaselt laaduv véide.

F3 sisalduvad
vaite Viite sisu komponendid
kood
1 2
GO02 | Eesti Energia on kindel to6andja ,886 ,319
GO1 | Eesti Energia on usaldusvéérne ettevote 877 ,356
GO03 | Eesti Energia hoolib oma toGtajatest ,7195 ;395
GO04 | Eesti Energia on uuendusmeelne ettevote ,7193 ;395
GO7 Eesti Energlais' tegel?takse J’airJepldevalt 307 865
keskkonnamdjude vihendamisega
GO08 | Eesti Energia panustab Ida-Virumaa arengusse 416 ,763

Allikas: autori koostatud.

Eraldusmeetod: Peakomponentide meetod

Roteerimismeetod: Varimax Kaiseri normalisatsiooniga

Mirkus: tabelis on ndidatud ainult neid laadungeid, mille véértus on suurem 0,3st.
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Lisa 5 jarg. Too seotuse faktorite F1 (to6rahulolu tildjuhtimisega), F2 (t66rahulolu
tookeskkonnaga), F3 (pithendumus) ja F6 (motivatsioon) sisemise uuriva faktoranaliitisi
roteeritud maatriksid

F6 sisalduvad
Vite Viite sisu komponendid
kood

1 2
Meie tiksuses julgustatakse tootajaid ,855
A05 . I,
uusi lahendusi vélja pakkuma
Minu t66 pakub mulle véimalusi ,820 ,302
A04 | todalaseks arenguks/ kvalifikatsiooni
tostmiseks
AO3 Ma saan oma t60s enda oskusi ja ,586 ,536
voimeid tdiel médral rakendada
A02 |Ma saan teha t66d, mis on Eestile vajalik ,884
Ma saan teha just seda t66d, mis mulle ,405 ,700
A0l | .. .
toeliselt meeldib

Allikas: autori koostatud.

Eraldusmeetod: Peakomponentide meetod

Roteerimismeetod: Varimax Kaiseri normalisatsiooniga

Markus: tabelis on néidatud ainult neid laadungeid, mille véértus on suurem 0,3st;
punktiirjoonega on eraldatud erinevate komponentide alla sarnaselt laaduv véide.
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Lisa 6. Too6 seotuse faktorites sisalduvad viited grupeerituna sisemise

faktoranaliilisi tulemuste pdhjal

Faktor 1 — To6rahulolu vahetu juhtimisega (eestvedamisega)

Viite el Komponendi
Viiite sisu .
kood nimetus
D04 | Minu juht on mulle eeskujuks
D10 | Minu juht innustab to6tajaid omavahel koostood tegema
D15 | Minu juht selgitab mulle, kuidas minu tegevus aitab kaasa ettevotte
eesméirkide saavutamisele Sotsiaalne osa
D05 | Minu juht julgeb otsuseid teha ja nende eest vastutada
D08 | Minu juht annab mulle todiilesandeid, mis arendavad minu oskusi ja
teadmisi
D09 | Minu juht julgustab mind oma arvamust avaldama
D01 | Minu juht annab mulle ndu ja toetab probleemide lahendamisel
D02 | Minu juht annab mulle regulaarselt tagasisidet minu t66 kohta Karismaatiline
D03 | Minu juht tunnustab head t66d osa
D06 | Minu juht nduab alati todohutusreeglite ja ohutute toovotete jargimist
D07 | Minu juht usaldab mind
Faktor 2 — T66rahulolu tookeskkonnaga
Viite Viite sisu Komponendl
kood nimetus
BO6 | Minu todiilesanded ja vastutus on selgelt paika pandud
BO7 | T6o meie iiksuses on otstarbekalt korraldatult
B01 | Minu todkohal on tagatud ohutud to6tingimused Tookorralduslik
B09 | Minu tdajast piisab, et oma todiilesannetega toime tulla aspekt
B08 | Igapdevaseks tooks vajalik info on mulle digeaegselt kittesaadav
B05 | Mul on oma t66 tegemiseks korralikud todvahendid
B03 | Minu kolleegid jargivad todohutusreegleid ja kasutavad ohutuid
toovotteid
B04 | Teavitan alati intsidentidest ja ohuolukordadest, mis vdiksid Fuisiline
pohjustada t66dnnetuse keskkond
B02 | Mul on t66 tegemiseks olemas vajalikud isikukaitsevahendid (riided,
jalandud, kiiver jne)
C01 | Meie iiksuses on toetav ja lihtehoidev meeskond Sotsiaalne
C02 | Tunnen, et koik iiksused, kellega mina kokku puutun, teevad koostood keskkond
tihiste eesmarkide nimel
Faktor 3 — Pithenduse normatiivne osa
Viite Viite sisu Komponendl
kood nimetus
GO02 | Eesti Energia on kindel té6andja
GO1 | Eesti Energia on usaldusvéirne ettevote Ettevotte sees
GO03 | Eesti Energia hoolib oma to6tajatest tunnetatud osa
G04 | Eesti Energia on uuendusmeelne ettevite
G07 E:estl Energlas tegeletakse jarjepidevalt keskkonnamojude Viljapoole
vihendamisega .
GO08 | Eesti Energia panustab lda-Virumaa arengusse paistev osa

Allikas: autori koostatud.
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Lisa 6 jarg. Too seotuse faktorites sisalduvad viited grupeerituna sisemise
faktoranaliiiisi tulemuste pohjal

Faktor 4 - Piihendumus
Viite Viite sisu Komponendl
kood nimetus
TRIM1 | Kui rahul Sa oled oma to66ga tildiselt?

TRIM2

Kui tdendoliselt Sa soovitaksid oma ettevdtet tooandjana oma
sopradele ja tuttavatele?

Emotsionaalne

TRIM3 | Kas Sa kandideeriksid uuesti oma ettevottesse t00le, kui Sa tdna .
e e pliihendumus
tookohta valiksid?
TRIM4 | Kuidas Sa hindad oma ettevotte edukust?
TRIM5 | Kuidas Sa hindad oma ldhimate kolleegide motivatsiooni?
Faktor 5 — Organisatsiooni kodanikuks olemine
Viite o Komponendi
kood Viite sisu nir$1etus
D12 Tean, millised on Eesti Energia eesméargid ja usun nende tditumisse Eduka
D13 Tean, millised on meie ettevotte arengusuunad mikrotihiskonna
D14 Usun oma ettevdtte tulevikuplaanidesse toimimiseks
Co03 Koik pdlevkivi véirtusahela ettevétted teevad koostdod iihiste vajalikud
eesmarkide nimel individuaalsed
harjumused
Faktor 6 — Motivatsioon
Viite Viite sisu Komponendl
kood nimetus
A05 Meie tiksuses julgustatakse tootajaid uusi lahendusi vilja pakkuma Arengut ja
A04 Minu t66 pakub mulle voimalusi téoalaseks arenguks/ rakendust
kvalifikatsiooni tdstmiseks pakkuv
A03 Ma saan oma t60s enda oskusi ja voimeid tdiel madral rakendada
A02 Ma saan teha t66d, mis on Eestile vajalik Viirikas 65
A01 Ma saan teha just seda t66d, mis mulle toeliselt meeldib
Faktor 7 — To6rahulolu tildjuhtimisega
Viite Viite sisu Komponendi
kood nimetus
EO1 Eesti Energia drilised otsused on arusaadavad ja pohjendatud
EQ02 Saan aru viimasel aastal ettevottes toimunud téokorralduslike .
v sisalduv
muudatuste vajalikkuses komponent
EO03 Sain oma t66d mdjutavatest muudatustest digeaegselt teada puudub
B11 Tootmismahtude kohandamine turundudluse muutumisele on
moistlikult korraldatud
Faktor 8 — T66rahulolu to6tasuga
Viite Viite sisu Komponendl
kood nimetus
FO1 Minu t66tasu kujunemise pohimdtted on selged ja arusaadavad
F02 Minu t66tasu on konkurentsivdimeline vorreldes samavaérsete sisalduv
ametikohtadega teistes ettevotetes komponent
FO3 Mulle pakutavad lisahiived (nt vabad pédevad perestindmuste puhul, puudub

toojuubeli preemiad, spordiklubi, tihisiiritused jne) on mulle olulised

Allikas: autori koostatud.
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SUMMARY

EMPLOYEES WORK ENGAGEMENT AND ITS EVALUATION IN ENEFIT
ENERGY PRODUCTION AS

A study constructed in Estonia in 2016 found that every third employee has looked for a
new job in the last six months. A survey conducted in March 2017 found that during last
month half of the work-aged people have looked for a new job and it is mainly driven
by desire to find a job with higher pay or to challenge oneself with new work
responsibilities. This illustrates the need to understand employee engagement theme and
the necessity to create an environment for the employee where one does not want to
change jobs when gets a bit better offer. They are engaged with the job and

organization. This can be achieved through work engagement.

The roots of employees work engagement can be found in motivation studies by
Hawthorne. Motivation was not sufficient to evaluate the subject and thus emerged
studies about job satisfaction, commitment and organizational citizenship behaviour.
This kind of diversification may be caused in the changes of how societies work. First
of all, the society in main part has moved from agriculture into production and from
there to service age. But today the production itself has changed and thus made the
subject of employees staying with the organization even more essential because the
training to use different machines and equipment is very time consuming. Continuous
change in employees equals with high expenses for training and education of
employees. This change in the society has made the work itself more complicated and
diverse and thus it also requires more skill and knowledge from employees. Taking all
this into account it is essential to create a team who is permanent in time, motivated and

committed to give their best and carry the organization forward.
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The aim of this master’s thesis is to evaluate the level of employees work engagement
in Enefit Energy production based on enterprises recent “Commitment and satisfaction
survey’s” secondary data. In order to reach the aim of this paper, the following research
tasks were set:
e explain work engagement concept and terms, which it covers;
e give areview about work engagement studies and their results in production;
e describe the sample and bring out the used analysis methods;
e analyse and bring out, which phenomena of work engagement can be
identified from the secondary data
e conduct an analysis based on revealed phenomena in Enefit Energy
production and bring out the employees estimations on work engagement.

The master’s thesis is divided into two parts: 1. chapter includes the theoretical
background about work engagement and terms associated with it. The empirical
analysis conducted on the secondary data is presented in chapter 2. First chapter also
includes the research done in production companies on the subject of work engagement
and terms associated with it. Second chapter also introduces Enefit Energy production,

the sample and used analysis methods.

Enefit Energy production was created in January 2017. It is conducted by merging three
units: Narva Elektrijaam, Olitoostus and Narva Soojusvork. Author’s analysis first step
is to find out which of the phenomenon discussed in the theoretical part is manifested
from this secondary data. This manifestation is discovered by using exploratory factor
analysis. As a result of the analysis it was found that secondary data included all four
terms discussed under work engagement concept: four job satisfaction factors (pay,
direct management, general management, work environment), one intrinsic motivation
factor (work that offers development; valuable work), two commitment factors (affiliate
and normative commitment) and one organizational citizenship factor (Civic Virtue).
This leads to the limitations of secondary data. Firstly, naming of the factors is quite
subjective. Thus, there are several phenomenon described by the measurement. In
addition, this indicates that the used measurement measures fragmentary. This means
that the measurement measures different phenomena, which should be measured

separately with their own measurements. In addition, these phenomena are not
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represented wholly — there are only bits of the components. This all indicates that the
secondary data is useable for high degree conclusions.

In depth analysis and main conclusions originate from variance analysis. The first
analyse was about differences in job positions. The second one was based on the
differences in unit view. The third analysis covered differences in two main units, which

consisted of four services in Olitd0stus and six services in Narva Elektrijaamad.

In summary, the analysis shows that employees in Enefit are highly engaged with work.
The results give ground for some managerial recommendations. Firstly, in Olitodstus
company should apply management manners, which have allowed to achieve such
homogeneity in the estimations of NEJ services. This recommendation is based on two
findings: (1) the estimations of Olitddstus unit are much lower in all work engagement
factors than the estimations from other units; (2) the estimations of services of
Olitoostus are all statistically similar only in two work engagement factors, in the
services of Narva Elektrijaamad (NEJ) the statistical similarities are in six work
engagement factors. This indicates the good work engagement level in NEJ, which
needs to be achieved also in Olitdostus. Secondly, all the managerial decisions need to
reach even lowest level of the organisation This helps employees in understanding what
and why has been done and develop emotional attachment with the organization. This
recommendation is based on four so to say mental attachment factors which were
estimated much better in the higher job levels than lower. Thirdly, Enefit should take a
look at those aspects of work engagement where managers evaluated that they are doing
a much better job than their subordinates thought. This means that in those factors
Enefit should reckon lower estimations than managers reported and thus those factors
need extra work. In general according to the recommendations, to achieve overall very
good estimations in work engagement, Enefit should follow practices used in NEJ

because this has concluded in rather good work engagement estimations in this unit.

As a limitation it was pointed out that the conclusions can be made in high degree, so
according to that, author finds that a further development of this paper can be done by
using the work engagement model described in theoretical part to actually estimate
work engagement. This allows to research if the work engagement is a unique

phenomenon or it can and should be estimated using the approach of this master’s thesis
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— work engagement through motivation, job satisfaction, commitment and

organisational citizenship behaviour.
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