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SISSEJUHATUS

Viimastel kimnenditel on Uha olulisemaks muutunud eetiline kditumine organisatsioonis
(Snellman 2015: 336). Eetikaga seotud olukorrad &ritegevuses on muutunud keerukamaks
ning pikas perspektiivis VvOib tugev eetiline organisatsioonikultuur osutuda
konkurentsieeliseks. TO0tajate eetiliste otsuste ja k&itumise jargimine on oluline kdikidele
organisatsioonidele. Sageli sdltub ettevGtte pusimajadmine sellest, kas suudetakse
moraalsete vaartustega inimesi organisatsiooni meelitada ning neid hoida. Kui to6tajad
tajuvad organisatsioonikultuuri eetilisena, on nad enam motiveeritud organisatsioonis

jatkama.

Eetilised probleemid majandustegevuses valjenduvad esmalt teadmatuses, milline on
Oige voi vale kaitumine ja teisalt, kui ka teatakse, milline on dige kditumine, siis ei toimita
vastavalt. Kirjanduse pohjal voib véita, et peamised eetilised probleemid, millega juhid
igapéevaselt organisatsioonides kokku puutuvad on konfliktide halb juhtimine, juhtide ja
tootajate omakasupuudlik kaitumine, todtajad ei vota vastutust oma t66 eest ja muud
inimestevaheliste suhete probleemid (Hiekkataipale, Lamsa 2019:147). Ka tdo6tajad
puutuvad kokku eetiliste probleemidega, néiteks vastanduvad prioriteedid ja vastuolu
ettevdtte huvidega, mis soodustab ebaeetilist kaitumist. Tulenevalt arvukatest
vOimalustest ebaeetiliseks kaitumiseks, on muutunud ka teema aktuaalsemaks ja

olulisemaks.

Eetiline organisatsioonikultuur on oluline uurimisteema, mis on just viimastel aastatel
saanud palju tahelepanu. Eeldatakse, et eetiline organisatsioonikultuur on aluseks
tootajate eetilisele k&itumisele ja nende tahtele anda teada ebaeetilisest kaitumisest.
Lisaks eelnevale on eetiline organisatsioonikultuur positiivselt seotud pihendumuse ja
toorahuloluga, mis seostub ka lahkumiskavatsusega (Cabana et al 2019: 1). Eetilise
organisatsoonikultuuri ja t66taja lahkumiskavatsuse seoste teemaatikat ei ole magistrit6o

autoritele teadaolevalt Eestis varem uuritud. Ka valismaiste uuringute hulgast ei leitud



taielikku kattuvust uuritavate ndhtuste osas. Samas vOib kirjandusest leida Kapteini
eetiliste  vaadrtuste mudeli  testimist  kasitlevaid uuringuid ning eetilise
organisatsioonikultuuri ja pihendumuse seoste analiilisi, ent mitte uuringuid, mis

kajastaksid kitsaskohti eetilises organisatsioonikultuuris todstusvaldkonnas.

Erialases kirjanduses eristatakse madisteid eetiline kultuur ja eetiline kliima, kuigi eetika
kontekstis on nad tugevalt seotud ja mitmed autorid (Katz ja Kahn) késitlevadki neid
samatdhenduslikult. Ké&esoleva magistritdé autorid oma t66s mdistavad nende mdistete
erinevust ja kasitlevad eetilist kliimat eetilise organisatsioonikultuuri osana. Eetiline
kliima on nahtav osa kultuurist ning mojutab to6tajate hoiakuid, tajusid ja kaitumist 1abi
toorahulolu ja puhendumuse, mis omakorda on seotud negatiivselt tootaja
lahkumiskavatsusega. Eetiline  kliima tuleneb keskkonnatingimustest ja on
individuaalselt tajutav ning kogetav, samas kui eetiline kultuur on organisatsiooni tavade,
vaéartuste ja uskumuste laiem muster, mis stimuleerib eetilist kditumist. Kliima véljendub
selgemini kui kultuur, kuna viimane on rohkem varjatud tasandil (Ashkanasy et al 2000:
XiX, 348-349; Goebel et al 2017: 511; Kangas et al 2014: 162; Shukla, Srivastava 2016:2).

Kéesoleva t60 eesmérgiks on eetilise organisatsioonikultuuri dimensioonide ja to6taja
lahkumiskavatsuse seoste véljaselgitamine. Eesmargi saavutamiseks on autorite poolt

pustitatud jargmised uurimisulesanded:

e selgitada eetilise organisatsioonikultuuri olemust Kapteini eetiliste vaartuste
mudeli kontekstis;

e anda Ulevaade eetilise organisatsioonikultuuri ja tdotaja lahkumiskavatsuse

seostest varasemate uuringute pohjal;

o tdlkida kisimustik eesti keelde ja seejarel viia labi kisitlus elektroonikatfdstuse

ettevottes;

e analliusida Kkusitlusest saadud tulemusi ning tuua vélja seosed eetilise

organisatsioonikultuuri dimensioonidega ja to6taja lahkumiskavatsuse vahel.

To60 koosneb kahest osast - teoreetilisest osast ning empiirilisest osast. Esimeses osas

antakse kirjanduse pohjal iilevaade eetilise organisatsioonikultuuri ning to6otaja



lahkumiskavatsuse teoreetilistest alustest. Peatiikk on jagatud kaheks alapeatikiks,
millest esimeses antakse teoreetiline tlevaade eetilise organisatsioonikultuuri olemusest,
keskendudes Kapteini eetiliste vaartuste mudeli kasitlusele. Teine alapeatiikk keskendub

tootaja lahkumiskavatsuse seostele eetilise organisatsioonikultuuriga.

T60 empiiriline osa on jaotatud kaheks alapeatikiks, millest esimeses tutvustatakse
uuringu  metoodikat ja  valimit. Teises alapeatlkis esitletakse eetilise
organisatsioonikultuuri ja tootaja lahkumiskavatsuse seoseid késitleva uuringu andmete

anallusi tulemusi ja tehakse jareldused.

Empiiriline uuring viiakse labi Eesti elektroonikatdostuse ettevottes. Eesti toostussektori
jaoks on olulisimaks kitsaskohaks t60jouvajadus, sektoril napib vajalikul hulgal ja
tarvilike oskustega t66joudu, suunitlusega oskustooliste, inseneride ja tehnoloogide
jarele (Toostuspoliitika roheline... 2017: 30-31). Majandus- ja Kommunikatsiooniminis-
teeriumi andmetel on elektroonika- ja elektriseadmete tootmise sektor tiks Eesti kiiremini
arenevatest  todstusharudest. = Enamik  suurematest  ettevdtetest ~ pOhineb
valiskapitalil. Sektorit iseloomustab kdrge lisandvéartus ja tootmisprotsessi efektiivsus.
EttevGtete madgitulu on viimastel aastatel oluliselt kasvanud, lisaks kasvavad ka sektori
tootmismahud ja hdive, tugeva orienteeritusega vélisturule. Elektroonika- ja
elektriseadmete tootmist iseloomustab geograafiline kontsentreeritus Tallinna ja selle
l&hiimbrusse (Elektroonika-ja elektri...... 2020). Ké&esolevas t00s uuritav ettevote
pdhineb samuti valiskapitalil ning asub Harjumaal. Magistrit6d autoritel puudub seos
uuritava ettevottega ning vaatamata algsele ettevdtte poolsele huvile, katkes
suveperioodil koosto ja taiendavaid andmeid ei saadud. Eelnevat arvesse vottes jadb

ettevote anonliiimseks.

Eetilised probleemid on vdimendunud Glemaailmselt, kus tugevalt vastanduvad kasumi
ndue ja juhtide tahe kéituda eetiliselt. Eetiline otsustamisprotsess ei toimi paljudes
valdkondades, tuues kaasa juhtide ebaeetilise kaitumise. Erinevad juhtumid korruptiivse
kaitumise ja raamatupidamislike rikkumistega on aidanud kaasa aktiivsele arutelule
eetilise organisatsioonikultuuri aluste Gle ning sobilike lahenduste leidmiseks edaspidiste
eetiliste  rikkumiste  &rahoidmisel. Eelnevast tulenevalt tunnetavad paljud
organisatsioonid lisaks ka avalikku survet eetilise kaitumise jargimiseks (Goebel,
Weilienberger 2017: 505; Shukla, Srivastava 2016:1). Organisatsioonidelt oodatakse



positiivset panust Uhiskonda, vOimaldades tasakaalu erinevate huvigruppide (nt
omanikud, to6tajad, kliendid, Ghiskond ja valitsus) huvide vahel. Majanduslik k&itumine
koos eetilise kaditumisega muutub standardiks, sest eetiline kéitumine aitab kaasa
majanduslikule edule (Armenakis et al 2011: 306; Business Roundtable...2019; Colaco,
Loi 2019: 1393; Koh et al 2004: 677).

Magistritdd autorid tdnavad juhendaja Krista Jaaksonit vaartuslike nduannete ja Anne
Reinot sisuka eelretsensiooni eest. Samuti tdname Mare Vabhit statistikaalaste teadmiste
tdiendamise eest ning elektroonikatddstuse ettevotte juhti, kes vOimaldas kisitluse

labiviimist ja ettevOtte tootajaid, kes vastasid kisitlusele.

T60ga seotud pdhilised marksdnad: eetiline organisatsioonikultuur; to6taja
lahkumiskavatsus, Kapteini CEV mudel, CERCS: S190, S189.



1. EETILISE ORGANISATSIOONIKULTUURI JA
TOOTAJA LAHKUMISKAVATSUSE TEOREETILISED
ALUSED

1.1. Eetilise organisatsioonikultuuri olemus ja Kapteini mudeli
kasitlus

Kéesolevas peatiikis antakse Ulevaade eetilise organisatsioonikultuuri (edaspidi ka
luhendatult: eetiline OK) olemusest. Esmalt defineeritakse organisatsioonikultuur,
seejarel esitatakse erinevate autorite eetilise OK kasitlused ning antakse llevaade eetilist
OK mdjutavad tegurid. Eetilise OK kirjeldamiseks kasutatakse Kapteini (2008) eetiliste
vaartuste mudeli (the corporate ethical virtues model, edaspidi lihendatult CEV mudel)

kasitlust.

Eetilisest OK arusaamiseks on esmalt oluline defineerida organisatsioonikultuuri mdiste.
Uks tuntumaid organisatsioonikultuuri uurijaid Edgar Schein on maaratlenud seda kui
organisatsiooni jagatud Ghiseid eelduseid ja tdekspidamisi, mis on loodud voi kujunenud
suhetest valiskeskkonnaga ja sisemisest koostoimest (Schein 2004: 17).
Organisatsioonikultuur hoiab organisatsiooni litkmeid motiveerituna ja mdjutab inimeste
kaitumist, aidates kaasa otsuste elluviimisele igapdevatdos vastavalt seatud eesmirkidele
ja alusvédrtustele, mis on selgelt véljendatud ja teatavaks tehtud kdigile organisatsiooni
liilkmetele (Baek et al 2019: 652; Cabana et al 2019: 2; Chong et al 2018: 976;
Kowalczyk, Kucharska 2019: 598; Trevino et al 1998:451; Wickham, O"Donohue 2012:
9). Vastavalt Scheinile saab organisatsioonikultuuri uurida nihtaval tasandil artefaktide,
fliiisilise keskkonna, siimbolite, riietuse, traditsioonide, reeglite, keele ja kiditumise
uurimise kaudu. Ndhtamatul ehk siigavamal tasandil on vdirtused, uskumused ja jagatud
eeldused, mida organisatsiooni litkkmed jirgivad ja kasutavad teejuhina oma kditumise ja

suhtumise kujundamisel (Ashkanasy et al 2000:280).
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Eetilist OK mdistetakse kui jagatud eeldusi ja uskumusi organisatsioonis, mis avaldavad
tugevat moju organisatsiooni liikmete eetilisele kaitumisele. Tugev eetiline OK on
positiivselt seotud suurema tO6tajate piuhendumise ja tugevama organisatsioonilise
seotusega. Samuti on siis taheldatud véiksemat eetilist koormust ja emotsionaalset
kurnatust. (Huhtala et al 2015:399; Wickham, O"Donohue 2012: 11; Zaal et al 20109:
826). Eetiline OK kujuneb aja jooksul suhetest organisatsiooni liikmete, juhtide,
kaitumise ja normide vahel ning mdjutab liikmete tegutsemist ja kéitumist (Alas, Vadi
2006: 56; DeBode et al 2013: 461). Trevino et al (1998:451) kohaselt on eetiline OK
uldise organisatsioonikutuuri osa, koosnedes formaalsetest (nt. eetikakoodeks, tasu-ja
koolitussiisteemid) ja mitteformaalsetest (nt. k&itumise- ja  eetikanormid)
kaitumiskontrolli  stisteemidest, mis toetavad voi takistavad eetilist kaitumist.
Mitteformaalsetel ~ kontrollmehhanismidel on  oluline osa  organisatsiooni
kontrollisusteemis teadlikkuse tdstmisel eetikast, mille kaudu suureneb tdotajate
vastastikune usaldus, paraneb td0keskkond ja kaasneb organisatsioonile kasulik
kaitumine (Goebel, WeiRenberger 2017: 505, 519).

Cabana et al (2019:3) kohaselt eetiline OK toetab tOttajate eetilist kaditumist ja
valmisolekut anda teada ebaeetilisest kaitumisest. Eetilist OK vdib maaratleda ka kui
aspekte, mis mdjutavad organisatsiooni liikmete eetilist kditumist, véltides ebaeetilist
kaitumist ja julgustades eetilist k&itumist vastavalt kogemustele, eeldustele ja ootustele
(Adewale 2020: 752; Kangas et al 2014: 162; Riivari, Lamsa 2019: 225; Quade et al
2019: 567; Segon et al 2013: 93; Zaal et al 2019: 826).

Ebaeetiline kditumine organisatsioonides suunab juhtide ja to6tajate tahelepanu eetilistele
probleemidele igapéevases tookeskkonnas. Eetiline OK aitab valtida ebaseaduslikke
tegusid ja kohandada eetilist kéitumist kBigil organisatsiooni tasanditel. VVarasemates
uuringutes on taheldatud, et mida tugevam on eetiline OK, seda vahem tunnevad to6tajad
survet kéituda ebaeetiliselt (Schwartz 2013: 40).

Alljargnevas tabelis 1.1 vOrreldakse erinevate autorite (Cabana et al; Colaco, Loi;
Huhtala et al. jt) kasitlusi eetilise OK osas. Tabelist joonistub selgelt valja Ghisosa, mille
kohaselt eetilise OK peamine eesmérk on toetada eetilist ning takistada ebaeetilist
kaitumist. Eetiline OK ei ole ainult eetilised hoiakud voi tdekspidamised, vaid lisaks ka

hoiakute kaudu véljenduv kaitumine. Kéesolevas t60s lahtuvad autorid Trevino et al
9



(1998) kaésitlusest, kuna peavad oluliseks eetilise OK formaalseid ja mitteformaalseid
slisteeme tootajate eetilise kditumise julgustamisel ja toetamisel, kusjuures olulisel kohal
on teema teadvustamine ning avatud suhtlemine Glalt alla ja vastupidi. Ka varasemates
uuringutes on voetud aluseks Trevino lihedimensionaalne kisitlus ning Kaptein (2008)
arendas selle edasi mitmedimensionaalseks kontseptsiooniks CEV-mudeli kujul (Van
Wyk, Badenhorst-Weiss 2019:16), mida antud t60s edaspidi késitletakse.
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Tabel 1.1. Eetilise organisatsioonikultuuri kasitlustes (autorite koostatud).

Sarnased marksénad

Autor Kasitlus - =
= .= & X D = € o
= £ < v O fas o2
<) - =] c D ‘S 7
22 |2g £ 2 E o
€8 | QE L3 E 3
Trevino et al | Organisatsioonikutuuri osa, mis koosneb formaalsetest ja mitteformaalsetest
1998: 451 kaitumiskontrolli siisteemidest, mis toetavad vdi takistavad eetilist kaitumist. v v 4 v
Kaptein Eetiline OK defineeritakse enamasti tajutavate aspektide vdi tingimustena, mis
2008: 943 stimuleerivad téotajate eetilist kaitumist. v v
Huhtala et al | Organisatsioonikultuuri osa, mis suunab otsuste tegemist, takistab ebaeetilist
2011: 231 kéaitumist ja julgustab avastama ning parandama eksimusi. v v
Kangas et al | Kirjeldab kuidas organisatsioon valdib ebaeetilist ja propageerib eetilist
2014: 162 kaitumist, millised on kogemused, eeldused ja ootused. Sellel on formaalsed ja v v v v
mitteformaalsed  susteemid, mis vbdivad mdjutada eetilist kaitumist
organisatsioonis.
Cabana et al | Eetilist OK vdib mééaratleda kui aspekte, mis eeldavad to6tajate eetilist kaitumist
2019: 3 ja valmisolekut teatada ebaeetilisest kaitumisest. v v
Colaco, Loi | Eetililist OK vGib kirjeldada kui kooskdla organisatsiooniliste struktuuride,
2019: 1393 | protsesside (formaalne) ning rituaalide ja rolli eeskujude (mitteformaalne) vahel. v v v
Riivari, Organisatsiooni vdime julgustada selle lilkkmeid tegutsema eetiliselt ja valtima
Lamsd 2019: | ebaeetilisi tegusid. Julgustab avatud, diglase ja koostéovdimelise kultuuri v v
225 kujunemist.
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Eetilist OK mdjutavad organisatsioonisisesed ja—valised tegurid. Organisatsioonisiseselt
saab liikmete kditumist suunata eetikakoodeksiga, mis motiveerib kéituma eetiliselt ja
inspireerib neid positiivse stiimuli andmise kaudu teadlikkuse tostmisel. Eetikakoodeks
annab aluse usalduse ja lugupidamise tekkimiseks ka avalikkuse poolt, sest ihiskonna
usaldus rajatakse ootusele, et professionaalne tootaja kaitub eetiliselt ja vastavuses
eetikakoodeksiga (Chen et al 2018: 144; Weckert et al 2013: 261). Organisatsiooni
juhtimise poolelt on oluliseks teguriks eestvedamine (leadership), isedranis vahetu juhi
eeskuju silmas pidades, mis mdjutab organisatsiooni liikmeid kaituma positiivselt voi
negatiivselt. Samuti suunavad ja mdjutavad eetilist kditumist indiviidi vaartushinnangud,
kolleegide kaitumine, juhtkonna suhtumine ja kditumine, finantsseis, tegevusala voi kogu
sektori eetilised kaitumismustrid (Bridges, 2018: 579; Chong et al 2018: 977; Wickham,
O’"Donohue 2012: 12).

Organisatsioonivéliste eetilise OK teguritena voib vélja tuua thiskondlikud méjutajad ja
erinevad huvigrupid seadusandluse ja jarelevalve kaudu, ndudes aja ja ressursside
panustamist eetilise kditumise parandamiseks ja kindlustamiseks. Samuti ka hiskond
tervikuna, konkurendid, hankijad, kliendid, kellega organisatsioon omab kokkupuudet
oma tegevuse kdigus vahemal vOi rohkemal mééaral (Van Wyk, Badenhorst-Weiss 2019:
13).

Eetiline OK toetab moraalseid p6himdtteid ja eetilist kditumist, suunates organisatsiooni
lilkmete kaitumist vastavalt kavatsuslikele sisemistele vGi vélistele p&himdtetele ja
uldiselt aktsepteeritud moraalinormidele kindlaksjaamisele (Goebel et al 2017: 507; Van
Wyk, Badenhorst-Weiss 2019: 15). Inimesed teavad enamasti, kuidas peaks kéituma, ent
kalduvad kaituma oma soovide kohaselt hetke ajel (Kouchaki et al 2020: 136).
Konfliktide juhtimine, toetavate tédsuhete loomine ja téhus suhtlemine aitavad kaasa
positiivse ja konstruktiivse tookeskkonna kujunemisele organisatsioonis (Yuhertiana et
al 2019: 483). Ebaeetilise ké&itumise, nditeks, kui organisatsioonis soodustatakse
riskantset kaitumist, agressiivset sisemist konkurentsi voi eesméargini joudmist meetodeid
valimata, tagajarjeks voib olla pettust 6hutav, organisatsiooni kahjustav kaitumine ning
jatkusuutmatu tegevus pikemas perspektiivis. Ja vastupidiselt, uuringud eetiliste vaartuste
kohta on tdestanud positiivset mdju tootajate suhtumisele ja kaitumisele, néiteks

pihendumuse voi ebaeetiliste tegude &ratundmise ja sellest teada andva kaitumise kaudu.
12



Ebaeetilist k&itumist saab omistada nii indiviididele kui ka organisatsioonidele. Erinevate
uskumuste kohaselt on organisatsioonid indiviididest ebaeetilisemad, kuna
organisatsioonid saavad tekitada rohkem kahju ebaeetilise tegevusega isegi siis, kui see
tegelikult nii ei ole. Uhiskond ja seadusandlus kohtlevad isikuid ja organisatsioone
vOrdvaarsena (Fray 2007: 77; Jago et al 2019: 71; Novelskaite et al 2014: 290).

Sageli on ebaeetilise k&itumise suurenemise pdhjustajateks darikeskkonnas liigne
tédkoormus, koondamise hirm, majanduse paigalseis, ebakindlus tuleviku ees ja ndrkused
regulatiivses keskkonnas. Pidades silmas moddunud kiimnendite eetilisi skandaale, on
ilmne vajadus moraalsete ja pOhimotteliste algatuste jarele organisatsiooni
jatkusuutlikkust  ja  sotsiaalset  vastutustundlikkust  (Giglustunne,  keskkond).
Uldeesmargiks on ju pikaajaline jatkusuutlikkus, mille saab tagada arukate

juhtimisvotetega kasumi teenimisel (Van Wyk, Badenhorst-Weiss 2019: 13, 15).

Et eetilist OK paremini juhtida on tarvis seda mddta, mis aitab vélja selgitada
potentsiaalseid eetilisi riske ja vOimaldab vajadusel parandada eetilise OK aspekte
(Novelskaite et al 2014: 290). Nagu Drucker (1974) mérkis, “mida saab modta, seda saab
juhtida” (Elkomy et a/ 2020: 95). Kuna Eesti tingimustes ei ole t06 autoritele teadaolevalt
loodud ega testitud erinevaid teaduslikke mudeleid eetilise OK mddtmiseks
organisatsioonides, siis kdesoleva magistritdtga tdidetakse nimetatud tuhimik ning
kasutatakse eetilise OK modtmiseks Kapteini CEV mudelit. Kirjanduses tuuakse vélja
peamised eetilise OK m@dtmise kontseptsioonid, nagu néiteks organisatsiooni eetilised
vaartused (the Corporate Ethical Values), eetilise kultuuri indeks (the Ethical Culture
Index), organisatsiooni eetiliste vooruste mudel (the Corporate Ethics Virtues Model)
(Cabana et al 2019: 3), mida vo0ib lugeda Kapteini mudeli eelkaijateks. Victor ja Cullen
(1987) tootasid valja mudeli, mis moddab eetilist kliimat kui eetiliste suindmuste, eetilise
kaitumise ja eetiliste protseduuride kollektiivset tajumist todtajate poolt. Nimetatud
mudel annab arusaamise sellest, milline on dige kaitumine ja kuidas eetilisi olukordi
tuleks organisatsioonis kasitleda (Arnaud 2010: 346; Kuenzi et al 2019: 44). Eelnevalt
mainitud Trevino et al poolt loodud eetilise kultuuri indeks pdorab tahelepanu eetilise
keskkonna aspektidele, kuulekusele ja eetikakoodeksi taitmisele. Antud indeks erineb
teistest mudelitest selle poolest, et kombineerib nii mitteformaalseid (nt. vé&rtused,

kaitumine) kui ka formaalseid elemente (nt. eetikakoodeks) (Cabana et al 2019: 3).
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Allpool toodud tabelis 1.2 tuuakse vélja erinevate autorite eetilise OK késitluste vordlus.

Tabel 1.2. Eetilise kliima ja -kultuuri varasemate késitluste vordlus autorite valikul.

defineeritud kui
tootajate kollektiivne
ettekujutus eetilistest
stindmustest, tavadest
ja protseduuridest.

peaksid nii
Uksikisikud kui ka
ettevotted/organisat
sioonid omama
moraalse arengu
saavutamiseks

0sa mis koosneb
formaalsetest ja
mitteformaalsetest
kaitumiskontrolli
susteemidest, mis
toetavad voi

Autor Victor ja Cullen Solomon Trevino Kaptein
Aasta 1988 1992 1998 2008
Mudel/ teooria Eetilise kliima Vaarustel pohinev Uhem@dtmeline Mitmemd&tmeline
kiisimustik arieetika teooria eetilise OK indeks CEV mudel
Fookus Eetiline kliima Eetiline kliima Eetiline OK Eetiline OK
Sisu/ idee Eetiline kliima on Teooria kohaselt Eetiline OK, on OK Ettevotte

vooruslikkust saab
madrata selle jérgi,
mil mééral
organisatsioonikultuur
mdjutab tddtajaid
eetiliselt tegutsema ja

paika, et kogukonda
kuulumine mdjutab
inimese moraalset
toimimist/tegurit.

kaitumine) ja

formaalseid
komponente (nt,
eetikakoodeks)

teatud omadusi ehk taksitavad eetilist takistab neil
VOOrusi. kaitumist. ebaeetiliselt
tegutseda.
Komponendid 2 dimensiooni: Selle asemel, et 21-osaline Selgus
Eetiline kriteerium ja rohutada kisimustik, milles Otsese juhi eeskuju
anallisi fookus individualistlikku uuritakse Juhtkonna eeskuju
vaadet eetilisest mitteformaalseid (nt Teostatavus
kaitumisest, paneb vaartused ja Toetus

Léabipaistvus
Arutelu vdimalus
Vastutus (Karistus)

Autorite koostatud.
Allikad: Arnaud 2010, Cabana et al 2019, Kaptein 2008, Trevino et al 1998.

Kaptein arendas vélja CEV mudeli, vottes aluseks Solomoni voorustel pohineva &rieetika
teooria, milles margitakse, et organisatsioonid ise valdavad vaartusi voi tingimusi, mis
soodustavad eetilist kaitumist ja tdkestavad ebaeetilist kditumist. CEV mudel on 58-
vditest koosnev mitmetasandiline eetilise OK mddtmise instrument, mis koosneb
kaheksast eetilise vaartuse dimensioonist (Cabana et al 2019: 3). K&esolevas t60s
tuginetakse eetilise OK mddtmisel Kapteini CEV mudelile, mille kasutamine on laialt
levinud. Mudeli sobivust ja kehtivust on testitud ka meie lahiriikides Soomes (Riivari et
al 2012; Riivar, L&ms& 2019; Huhtale et al 2018) ja Leedus (Pucetaite et al 2016;
Novelskaite, Pucetaite 2014). Kuna kaesolevas t60s tuginetakse eetilise OK késitlemisel
Kapteini CEV mudelile, siis selgitatakse mudeli olemust pdhjalikumalt.

Kapteini normatiivne ja mitmetasandiline CEV mudel pdhineb Solomoni drieetika
vadrtuste teoorial, mille kohaselt peavad organisatsioonidel olema kindlad tunnused voi
véaértused eetilisuse tuvastamiseks. Need eetilised véartused néitavad eetilise OK

kvaliteeti, kindlustades raamistiku eetiliseks kaitumiseks organisatsioonis ja neid saab
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arendada, kuigi vaéartusi kui organisatsioonikultuuri elemente pole kerge muuta. (Colaco,
Loi 2019: 1393; Riivari, Lamsa, 2019: 225). Kapteini kohaselt pohineb eetiline OK
jargmisel kaheksal véartusel (virtues) (Colaco, Loi 2019: 1393; Kaptein 2008: 924):

e Selgus

e Vahetu juhi eeskuju
e Juhtkonna eeskuju
e Teostatavus

e Toetus

e Lé&bipaistvus

e Arutelu véimalus

e Vastutus

Selgus (Clarity) kirjeldab seda, kuivord on tootajatele selged organisatsiooni ootused
eetilise kaitumise osas (Colaco, Loi 2019: 1393; Kangas et al 2014: 162). Too6tajate
uldised eetilised tdekspidamised ei pruugi olla piisavad, et eristada todalast eetilist ja
ebaeetilist kaitumist. Ebamé&araste voi ebaselgete ootuste tdiendavaks riskiks on see, et
tootajad vOivad varjata oma teadmatust voi hoida end teadlikult teadmatuses, mis jatab
vOBimaluse vabandusteks (Kaptein 2008: 925). Selgus viitab organisatsiooni
selgesBnalisele ootusele tootajate suhtes, et nad tegutseksid eetiliselt. Praktikas avaldub
see eetikakoodeksi kaudu, mille reegleid organisatsiooni liikmed peavad jargima
(Pucetaite et al 2016: 687). Eetikakoodeks annab suunised organisatsiooni liikmetele
eetiliste  probleemide lahendamiseks tddelus, tuues vélja aktsepteeritava ja
mitteaksepteeritava kditumise todalases suhtluses. Samuti vdib eetikakoodeksit kasutada
organisatsiooni liikmete distsiplineerimiseks. Eetikakoodeks aitab kaasa kdrgete
standardite elluviimisele eetiliseks kditumiseks, kuna vastavus neile meenutab to6tajatele
nende eetilist vastutust ja kohustusi, kui tekib kiusatus kompromissile voi koodeksiga
vastuollu minemiseks (Chen et al 2018: 144; Weckert et al 2013: 261).

Vahetu juhi eeskuju (Congruency of Supervisors) — kajastab, mil méaral tdotaja otsene
juht kaitub vastavalt organisatsiooni eetilistele standarditele. On leitud, et to6tajad
jaljendavad juhtide kaitumist ja otsivad juhtidelt vihjeid 6ige kaitumise kohta (Colaco,
Loi 2019: 1393; Kaptein 2008: 925). Juhtidelt ndutakse eetiliste otsuste tegemist kbrge
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stressitaseme ja pikkade to6tundide tingimustes. Tugeva moraalse tunnetusega juhid
rakendavad lisaks reeglitele, protseduuridele ja eetika valjabppele enesekontrolli, mis viib
eetilisema kéitumiseni (Rua et al 2017: 288-289). Kui isiklik huvi laheb konflikti
motivatsiooniga kaituda eetiliselt, siis on enamasti tarvis tugevat enesekontrolli
moraalseks kditumiseks (Kouchaki et al 2014: 34).

Vahetu juhi eeskuju on ajendatud eestvedamise stiilist ja mdjustrateegiatest, millest
omakorda s6ltuvad organisatsiooni tulemuslikkus, puhendumus ja tdokeskkonna
tingimused. Naiteks, toetava eestvedamise (supportive leadership) korral arvestatakse,
aktsepteeritakse ning hoolitakse alluvate soovidest ja tunnetest, samal ajal kui eesmérgile
fokusseeritud eestvedamise (task leadership) korral tuntakse eeskatt muret tlesannete
korrektse taitmise, ressursside tbhusa kasutamise ning stabiilsete ja usalduslike
operatsioonide kaimashoidmise péarast. Muutuse eestvedamine (change leadership)
hdlmab mdjusa visiooni sdnastamist, innovatiivsete strateegiate ja muutuse vajaduse
veenvat esitlemist (Chong et al 2018: 977; Pio et al 2020: 2, 4). Eetilise OK teooria
kohaselt sBltub tootajate eetiline kditumine organisatsiooni vdtmeisikutest (nt. vahetu
juht, eakaaslased, tippjuhtkond). Seepérast on organisatsiooni votmeisikute eeskuju vaga
oluline eetilise OK tagamisel (DeBode et al 2013: 463).

Juhtkonna eeskuju (Congruency of Management) on seotud Uhtsuse (integrity)
vadrtustamisega, mis on eeltingimuseks usalduse loomisele organisatsioonis (Pucetaite et
al 2016: 688). Kui juhtkonna sdnad ja teod on kooskdlas, siis on tdotajatel lihtsam aru
saada juhtkonna ootuste jargimise vajalikkusest. Vastupidisel juhul on td6tajad silmitsi
vastuoluliste signaalidega (Colaco, Loi 2019: 1393; Kaptein 2008:925). Pucetaite et al
(2016: 687) kohaselt juhivad eetilisi organisatsioone inimesed, kes l&htuvad otsuste
tegemisel eetilistest vaartustest ja kaitumisest. Eetiliste probleemide esinemisel
suunatakse tahelepanu peaaegu alati organisatsiooni juhtimisele. Kui ettevétte juhtkond
naitab head eeskuju, siis eeldatakse, et juhtide kaitumine avaldab soovitud moju tootajate
kaitumisele organisatsioonis (Harshman et al 2008: 176).

Oluline roll on ka otsustamise protsessil, kuna organisatsiooni igapéevategevust suunavad
juhtkonna otsused. Eetiliste otsuste vastuvotmist voivad mdjutada juhtkonna suhtumine
ja eeskuju, thiskondlik surve, suurenev konkurents, klientide lojaalsus, ettevotte

tulemuslikkus ja reputatsioon ning todtajate rahulolu (Tomaskova et al 2019: 1283).
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Tugev eetiline OK nditab, et eetilise k&itumise aluseks olevad pohinormid ja -véartused
on organisatsioonis selgelt sdnastatud, koigile liikmetele teada ja neid jargitakse
jarjepidevalt (Chong et al 2018: 976; Goebel et al 2017: 508).

Teostatavus (Feasibility) viitab sellele, kas organisatsioon loob sellised té6tingimused,
mis hdlbustavad kaitumises eetikanormide jargimist. Kui t06tajatel on oma tilesannete ja
vastutuse teostamiseks véhe ressursse voi puuduvad tldse materiaalsed voimalused, siis
suureneb ebaeetilise kaitumise oht. Ebaeetiline kditumine voib aset leida, kui to6tajatel
puudub piisav aeg, eelarve, seadmed, teave ja volitused kohustuste taitmiseks. Tootajate
vastutus peaks olema teostatav ja ei tohiks minna vastuollu isiklike tdekspidamiste ning
kehtestatud reeglitega (Colaco, Loi 2019: 1393; Kaptein 2008: 925; Pucetaite et al 2016:
687).

Toetus (Supportability) kirjeldab seda, mil méaaral to6tajad on motiveeritud kdituma
vastavalt organisatsiooni eetikanormidele. Kaptein (2008: 926) on seisukohal, et
mittemotiveeritud ja rahulolematud to6tajad kdituvad suurema tdendosusega ebaeetiliselt.
Usaldamatus ja vaenulik tdokeskkond muudavad organisatsiooni eetikanormide
jargimise keeruliseks. Toetus valjendab organisatsiooni tuge ja julgustust jargida norme.
Praktikas tdhendab see vastastikust austust, usaldust ja siirast piddlust tGhise eesmargi
poole liikumiseks (Colaco, Loi 2019: 1393; Kaptein 2008: 926; Pucetaite et al 2016: 687).
Kui tootajad tajuvad, et neil on organisatsiooni toetus, siis nad panustavad rohkem ja
nende tulemuslikkus paraneb. Organisatsiooni ja juhtide toetus tugevdab ka tdotajate
emotsionaalset seotust, mis on oluline organisatsioonilise piuhendumuse maaratleja.
Toetav tookeskkond maéngib olulist rolli téostressorite véhendamisel ja t6o
tulemuslikkuse suurendamisel, vahendades vo6i valtides l&abipdlemist ja lahkumisotsust
tootajate seas (DiPietro et al 2020:157; Wang, Wang 2020: 3).

Léabipaistvus (Transparency) keskendub sellele, kas to6tajad teavad, mis on nende enda
vOi kollegide ebaeetilise kéditumise tagajérjed ja/voi hiived eetilise kditumise eest. Suure
labipaistvusega organisatsioonides saavad tootajad enda vOi kaasttotajate, juhtide voi
alluvate kaitumist muuta ja parandada. On oluline, et tootajad oleksid teadlikud oma
tegevuse tagajargedest, sest vastasel juhul ei saa nad oma tegude eest vastutada ega
kohandada kaitumist vastavalt sellele, mida neilt oodatakse ja néutakse. See tdhendab, et

organisatsioonis on olemas riskijuhtimis- ja jarelvalvesusteemid, mis tagavad, et
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kahjustav kaitumine ei jaaks mérkamata (Colaco, Loi 2019: 1393; Kaptein 2008: 926;
Pucetaite et al 2016: 687-688; Riivari et al 2012: 314).

Arutelu vBimalus (Discussability) puudutab tootajate vdimalust tdstatada, arutada ja
parandada eetilisi probleeme ja moraalseid kisimusi. Madala arutelu- ja vaidlemise
tasemega organisatsioonikultuuris ei julgustata ega aktsepteerita kriitikat. Kaob véimalus
Oppida teiste vigadest, Uleastumistest ja probleemidest. To0tajatele ei anta piisavalt
vBimalusi kogemuste vahetamiseks, analutisimiseks ja arutamiseks (Colaco, Loi 2019:
1393; Kaptein 2008: 927). Seet6ttu vaib olla vajalik ellu kutsuda eetika vihjeliin ja
vOimaldada umarlauaarutelusid moraalsete probleemide lahendamiseks. Eetilisema OK
saavutamiseks tuleks aktsepteerida konstruktiivset kriitikat ja tagasiside andmist, vigade
tegemist kui véimalust 6ppida, mitte sutdlaste esiletoomiseks ja karistamiseks (Pucetaite
et al 2016: 688).

Vastutuse (Sanctionability) puhul tajuvad t6otajad, et ebaeetilist kditumist karistatakse
ja eetiline k&itumine on see, mida organisatsioonis premeeritakse. Praktikas voib
vastutuse rakendamine kajastuda personalijuhtimise tooriistade kaudu, néiteks (iga-
aastane) hindamine, edutamine voi vallandamine (Pucetaite et al 2016: 688). Vastutus
puudutab ka Karistusi, mille organisatsioon on madranud ebaeetilise kditumise eest.
Tootajad loobuvad ebaeetilisest kaitumisest, kui teavad, et seda karistatakse voi kui
karistuse raskus kaalub tles voimaliku saadava tulu. Kui juhid premeerivad to6tajaid
ebaeetilise kaitumise eest voi ei suuda neid karistada sellise kditumise eest, saadavad nad
selge sdnumi, et ebaeetiline kaitumine on aktsepteeritud vdi soovitud. Puudulik
tunnustamine eetilise kditumise eest vahendab tootajate valmisolekut eetiliselt kaituda
(Colaco, Loi 2019: 1393; Kaptein 2008: 927; Zaal et al 2019: 825).

Alloleval joonisel 1.1. tuuakse vélja Kapteini CEV mudeli véartused, mille kohaselt
valjendavad kolm esimest vaartust organisatsiooni eneseregulatsiooni vGimet (self-
regulation); teostatavus ja toetus moodustavad organisatsiooni enesekindlustusvéime
(self-providing); ja kolm viimast vaartust tdhistavad isekorrigeeruvusvdimet (self-
correcting).  Toetus lasub  inimestevahelisel  usaldusel ja  vastastikusel
teineteisemdistmisel ning tugevdab indiviidi samastumist organisatsiooni vaartuste,
normide ja reeglitega. L&bipaistvus, arutelu véimalus ja vastutus nditavad tOotajate

vOrdsust, hoolimata nende positsioonist ja hoiakutest eetiliste normide rikkumiste suhtes.
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Kdik need vadrtused on olulised organisatsiooni eetilisuse tagamiseks. Tugeva eetilise
OK puhul tunnevad tootajad end turvaliselt, tunnustatult ja hinnatult oma panuse eest
organisatsiooni igapéevaelus, mis omakorda tekitab to6tajates loovust ja pihendumust
ning kokkuvdttes méjutab positiivselt organisatsiooni tulemuslikkust (Colaco, Loi 2019:
1393-1394; Kaptein 2008: 924; Pucetaite et al 2016: 688-689).

Eneseregulatsiooni vGime Enesekindlustusvoime Isekorrigeeruvusvéime
(self-regulation) (self-providing) (self-correcting)

Selgus Labipaistvus
Teostatavus

Vahetu juhi Arutelu

eeskuju voimalus

Juhtkonna Toetus

: Vastutus
eeskuju

Joonis 1.1. Kapteini CEV mudeli vaartuste jaotus. Autorite koostatud.
Allikad: Colaco, Loi 2019: 1393; Kaptein 2008: 924, Pucetaite et al 2016: 688.

Kapteini eetilise OK mudelisse soovitatakse lulitada arengu ja organisatsioonilise
Oppimise elemendid, kuna need teemad on olulised vooruseetika teoorias. Luues ja
arendades eetilist OK tuleks meeles pidada, et tarvis on nii eetilisi struktuure —
iseloomulikud omadused ja organisatsiooni Kkultuuriline keskkond — kui ka eetilisi
indiviide. Eetilisi vaartusi hindavas organisatsioonis peaksid olema esindatud
dimensioonid, nagu teostatavus, toetus kolleegidelt ja juhkonnalt ning tagatud hea
tookeskkond (Riivari, Lamsa 2019: 225). Kdesoleva t60 autorid peavad eelpool
kajastatud mudeli véartuseid ja nende vdimeid oluliseks organisatsiooni igapaevases
tegevuses, arvestades nende koosmdju ja seoseid, mis aitavad kaasa tugeva eetilise OK

kujunemisele.
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DeBode, Armenakis, Feld ja Walker (2013) arendasid vélja ja testisid CEV mudeli
luhiversiooni (CEVM-SF, CEV model short form), kus esialgsest Kapteini mudeli 58
vaitest jaeti kiisimustikku alles 32 vaidet ja testiti uut lihiversiooni empiirilise uuringuga
Ameerika Uhendriikides. Lihiversioon hdlmas samasid dimensioone nagu Kapteini
algne mudel, ainult lihemal kujul — igas dimensioonis 4 véidet (Van Wyk, Badenhorst-
Weiss 2019: 16). DeBode uuringus kasutati vastamiseks Likert 6-skaalat, kus ,,1=ei ole
iildse ndus* kuni ,,6=tdiesti ndus“. Uuringu tulemused nditasid, et 8-dimensioonilise
lahiversiooni tulemused kdikides dimensioonides olid usaldusvéarsed ja mudel kehtis.
Tddeti, et problemaatiliseks vdivad osutuda negatiivselt valjendatud kisimused, mille
korrelatsioonikoefitsient ei ndita méarkimisvaérset seost teiste dimensioonidega,
vastupidiselt Kapteini algsele kontseptsioonile. Lihem versioon vdimaldab kombineerida
seda teiste kisimustikega laiaulatuslikuma uuringu teostamiseks (DeBode et al 2013:
464-478). Ka Van Wyk ja Badenhorst-Weiss (2019: 22) testisid CEV mudelit Lduna-
Aafrika Vabariigi borsiettevottes (vastamise protsent 27,6%) ja todesid selle kehtivust.
Uuringu tulemusena selgus, et markimisvéarsed erinevused olid juhtide ja mitte-juhtide
vastustes selguse, juhtkonna eeskuju, toetuse ja labipaistvuse dimensioonides. Eriparaks
vorreldes DeBode ja teiste uuringuga oli Likert 7-skaala kasutamine. Eelnevat aluseks
vottes kasutavad k&esoleva t60 autorid empiirilises uuringus CEV mudeli lihemat
versiooni Eestis tegutseva elektroonikatdostuse ettevotte eetilise OK madtmiseks ning

kombineerivad selle seoste leidmiseks to6taja lahkumiskavatsusega.

Autorid on joonisel 1.2 votnud kokku eetilist OK mdjutavad organisatsioonisisesed ja —
valised tegurid ning Kapteini CEV mudeli dimensioonid, mis aitavad kaasa (vOi

puudumisel parsivad) eetilise OK arengule.
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Formaalsed
suisteemid

Mitteformaalsed
stisteemid

Individuaalsed
tegurid

Eetikakoodeks
Tasuslisteemid
Koolitussusteemid

Tegevusala

Eestvedamine
Vaartushinnangud
Uskumused

Kaitumisnormid

Enesekindlus
Rahulolu
Ressursid

Juhtide toetus

Rituaalid

Organisatsioonsisesed
tegurid

Seosed Kapteini CEV mudeli dimensioonidega:
Vahetu
juhtkonna eeskuju

Selgus, labipaistvus, juhi  ja | Teostatavus, toetus,

vastutus arutelu vBimalus

EETILINE ORGANISATSIOONIKULTUUR

Uhiskond
Majanduskeskkond

Seadusandlus

Huvigrupid (valitsus, Kkliendid,
konkurendid jms)

tegurid

Organisatsioonivali

Joonis 1.2. Eetilise OK mdjutegurid. Autorite koostatud.

Allikad: Chen et al 2018:144; Colaco, Loi 2019: 1393; Goebel et al 2017:507-508,511,
Kangas et al 2014: 162; Kaptein 2008: 925-927; Pucetaite et al 2016: 687, 688; Van WYyK,
Badenhorst-Weiss 2019:13; Weckert et al 2013:261.

Eetilise OK juures on oluline koht to6tajate tajul Gigluse vdi ebadigluse osas, kuna see on
seotud nii positiivse kui ka negatiivse suhtumise ja kditumisega. Té6tajad peavad diglust
oluliseks moraalsest motivatsioon ist tulenevalt, kuna indiviidid hindavad tulemuse
kohasust oma panusele vastavalt, vorreldes pingutuse vastavust saadava tasuga t60 eest.
Eelnevat nimetatakse jaotuslikuks 6igluseks, mis on organisatsioonilise Gigluse Uheks
elemendiks, teisteks elementideks on organisatsioonisiseste suhete Oiglus ja
protseduuriline diglus. Organisatsioonisiseste suhete diglus on kooskdlas CEV mudeli
juhtkonna eeskuju ja samas ka toetuse ning arutelu vdimaluse vaartustega, millest

tulenevalt peab juhtkond tegutsema vastavalt normatiivsetele ootustele. Protseduuriline
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Oiglus eeldab, et organisatsioonis peetakse kinni kehtestatud reeglitest ning need aspektid
on tuvastatavad CEV mudeli kaheksas dimensioonis, eriti aga labipaistvuse ja vastutuse
dimensioonides. Kuna organisatsioonilise digluse kdik elemendid on esindatud CEV
mudelis, siis tuleb nendega arvestada organisatsiooni eetilise OK taju hindamisel (Colaco,
Loi 2019: 1394).

Kuigi raagitakse kogu organisatsiooni eetilisest OK, siis organisatsiooni siseselt vdib
meeskondade eetiline OK olla vdga erinev (team ethical culture). Nende erinevuste
eiramine pohjustab meeskonna tasandil eetilise OK erinevate md6tmete mdistmata
jatmist, riskides ebaefektiivse juhtimisega eetilise OK parandamisel meeskondade voi
divisjonide tasemel. Meeskonna tasandi alamkultuurid vOivad kujuneda ametitest,
meeskonna asukohtadest, rahvusest, soost, rollidest v3i hierarhilistest tasemetest. Iga
meeskond on eraldiseisev grupp ja liikmetevahelised suhted on igapdevaselt tihedamad
kui suhted meeskonna valiste organisatsiooni liikmetega. Sellest tulenevalt on
meeskonnasisesed vaartused tugevamad ja kditumine sarnasem (Cabana et al 2019: 1-2,
13).

Pucetaite ja teised uurisid eetilise OK vdimalikke erinevusi meeskonna tasandil avaliku
sektori organisatsioonides kahes erinevas sotsiaal-kultuurilises keskkonnas (Soomes ja
Leedus). Uuringu tulemusel toodi vélja, et CEV mudeli eetilised véartused nagu
juhtkonna eeskuju, arutelu vdimalus ja selgus, saab selgitada organisatsiooni tiitbist
lahtuvalt. Labipaistvust ja vastutust ning vahetu juhi eeskuju, toetust ja teostatavust saab
seostada sotsiaal-kultuurilise eripdraga (Pucetaite et al 2016: 685). Eelnevast voib
jareldada, et mudelit saab rakendada meeskonna tasandil nii avalikus- kui ka erasektoris,
sest erinevused eetika kasitluses on viimastel aastatel vahenenud ja toonud kaasa
vastutustundlikuma kaitumise kogu Uhiskonnas (Svensson et al 2009:293). Autorite
arvates on eetilise OK meeskonna tasandi puhul tegemist olulise uurimisteemaga, mis on
senini leidnud vahest kajastamist ning vajab suuremat téhelepanu. Kéesolevas t6os ei
kasitleta organisatsioonisiseste erinevate meeskondade tasandit stvitsi. Klsimustikus
eristati ettevotte poolt soovitud grupeerimist osakondade 16ikes, milleks on tootmine,

arendus, muu kontor.
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Varasemad uuringud on ndidanud, et eetiliste pGhimdtete jargimine vahendab toostressi
ja sisemiste konfliktide teket ning suurendab tooOtajates meeskonnatunnetust ja
samastumist organisatsiooniga. Eetilisel OK on positiivne mdju todtajatevahelisele
suhtlemisele, suurendades téorahulolu (Tomaskova et al 2019: 1283). Véga olulised on
t0Gtajate omavahelised ning t06tajate ja juhtide vahelised suhted, mis mdjutavad otseselt
organisatsiooni tegevust ning efektiivsust vastavalt mudeli vaartustele selgus, vahetu juhi
eeskuju ja juhtkonna eeskuju (Neale et al 2020: 604). Uldiselt naitavad eelnevad
uurimused, et eetiline OK mojutab liikmete kéitumisest tingituna erinevaid
organisatsiooni tulemusi, nagu t60 kvaliteet ja produktiivsus, téorahulolu ja piihendumus
organisatsioonis (Pio et al 2020: 2, 4; Riivari, Lamsa 2019: 224).

Eeldatakse, et kdrge kollektiivse eetilise teadlikkuse tase aitab tuvastada ja valtida pettusi,
mis vdivad negatiivselt mdjutada organisatsiooni tulemuslikkust. Kui to6tajad ei
aksepteeri eetilisi tavasid, siis tdendoliselt ei arvestata eetilisi aspekte ka
otsustusprotsessides. Eetiliste normide ja vadrtuste sagedane eiramine vdib aga
suurendada voimalust eetilisteks Gleastumisteks, mis on sageli seotud markimisvéaarsete
kuludega. Seevastu eeldatakse, et suurenenud teadlikkus eetilistest kiisimustest soodustab
nii tootajate enda kui ka kolleegide ké&itumise jalgimist eetilisest vaatenurgast. See
omakorda suurendab eetilise kditumise tdendosust ja parandab organisatsiooni mainet
(Covey, Conant 2016: 7; Goebel et al 2017: 512).

Ebapiisav eetiline OK v0ib kaasa aidata Ukskdiksusele eetiliste kiisimuste suhtes
organisatsioonis ja tuua kaasa moraalseid konflikte. Seevastu toimiv eetiline OK toetab
soovi tegeleda eetiliste probleemidega, suurendab eneseregulatsiooni ja eetilist kditumist
(Hiekkataipale et al 2019: 147). To6tajad tegelevad sageli ebaeetilise kaitumisega lihtsalt
seetdttu, et nad ei ole teadlikud vBimalikest kaasnevatest eetilistest probleemidest.
SeetOttu tuleb tootajate teadlikkust eetilistest probleemidest sihipéraselt juhtida ja
edendada, et tagada tugev eetiline OK (Goebel et al 2017: 508).

Indiviidide kéitumise muutmine ja eetilisuse juurutamine voOtab aega ning nduab
pingutust ja enesedistsipliini, eeldab héid eeskujusid ja juhtkonna toetust ning samuti
soodustavat tookeskkonda (Ferdowsian 2016: 945). Ka Melkevik (2019: 294) kohaselt
on oluline, et organisatsioon looks keskkonna, mis aitab realiseerida inimese voimekust

ja tunda end vaartuslikuna.
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Alapeatlki kokkuvotteks vOib vaita, et eetilise OK kujundab juhtkond formaalsete- ja
mitteformaalsete susteemide kaudu. Eetiline OK suunab otsuste tegemist, julgustab
eetilist ja takistab ebaeetilist kaitumist, eksimustest teatamist, arutelude pidamist, mille
tulemusel on vb@imalik muuta ja parandada organisatsiooni liikmete kaitumist.
Organisatsiooni potentsiaalsete eetiliste riskikohtade véljaselgitamiseks on loodud
Kapteini kaheksa dimensiooniline CEV mudel, mis on laialdaselt levinud ja

usaldusvaarne instrument eetilise OK mootmiseks.

1.2. Tootaja lahkumiskavatsus ning selle seos eetilise
organisatsioonikultuuriga
Kéesolevas alapeatiikis antakse iilevaade tootaja lahkumiskavatsusest ning seosest

eetilise OK varasemate uuringute kaudu, sealhulgas Kapteini CEV mudeli kontekstis.

T66j6u voolavus on organisatsioonile kulukas ja ebasoovitav olukord uute tO6tajate
varbamise ja koolitamise tottu. To6tajate hoidmine organisatsioonis pikemat acga tagab
jarjepidevuse ja stabiilsuse (Basak et al 2013:1; Kang, Sung 2019:152; Kim et al 2017:
309; Lee 2020: 190). Hea tulemuslikkusega tddtajate vabatahtlik lahkumine on
organisatsioonile kahjulik. Néiteks voib korge kvalifikatsiooniga todtajate lahkumine
halvendada organisatsooni toimimist, teenuste osutamist ja administreerimist. Kaasneb
kulude suurenemine uute todtajate virbamisele ja timberdppele (Bothma, Roodt 2013: 3;

Greenbaum et al, 2013: 931; Stewart et a/ 2011: 581).

Seetottu on oluline aru saada todtaja lahkumiskavatsuse pohjustest ja voimalusel pdorata
tootaja lahkumiskavatsus organisatsiooni jadmise otsuseks. Lahkumiskavatsus (turnover
intention/intention to leave) on indiviidi kavatsus organisatsioonist lahkuda voi sinna
jaada (Shukla, Srivastava 2016:4; Koo et al 2020: 375). Bester ja teised (2012: 1)
kisitlevad lahkumiskavatsust kui viimast sammu otsustusprotsessis, enne kui tegelikult
lahkutakse. Seetdttu saab lahkumiskavatsust kirjeldada ka kui indiviidi kavatsust voi
soovi organisatsioonist lahkuda. Tett ja Mayer’i (1993: 262) jargi on lahkumiskavatsus
tahtlik ja teadlik tahe lahkuda organisatsioonist. Lahkumiskavatsus on usaldusvédidrne

tegeliku kiditumise méédraja ja seda saab kasutada tegeliku t66j0u voolavuse
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ennustamiseks (Bothma et al 2013:10; Manzoor et al 2020: 92; Muliawan et al, 2009:
120; Nissly et al 2005: 83; Shukla, Srivastava 2016: 4; Tett, Meyer 1993: 261).

Kapteini CEV mudeli kaheksa dimensiooni on otseselt vdi kaudselt seotud td6taja
lahkumiskavatsuse suunamise ja valtimise v@imalustega. Lahkumiskavatsuse puhul on
veel vBimalus valtida asjatut toolt lahkumist. Seetdttu on oluline mdista ja eristada
lahkumiskavatust tegelikust lahkumisest. Koik t0otajad, kes on rahulolematud ja
soovivad lahkuda, ei tee seda erinevatel pohjustel (Nissly et al 2005:83). Lahkumise
valtimiseks tuleb taastada v6i luua organisatsiooniline usaldus, mis aitab vahendada riske
ja kulusid, tagab t6okoha turvalisuse, majandusliku tulemuslikkuse, tootajate t06
tootlikkuse, toorahulolu ja ulelldise paranenud elukvaliteedi (Boyer-Davis 2019: 58;
Simha et al 2015: 25). Kaitumisele eelnevaks vdtmeteguriks on kavatsus, mis sdltub
suhtumisest, sotsiaalsest survest ja enesekontrollist (Gago-Rodriguez et al 2020: 611).
Kavatsustest arusaamiseks tuleb eristada tegurid, mis viivad kavatsuseni, nditeks tootajate
organisatsiooniline pihendumine ja selle ulatus, té6rahulolu, vdimalik rollikonflikt,
rahulolu to6tasu ja isikliku arengu, sealhulgas edutamise véimalustega (Koo et al 2020:
376; Muliawan et al 2009: 120). Ka Basak et al (2013:1) pidasid todrahulolu ja
organisatsioonilist puhendumust olulisteks teguriteks, mis mdjutavad tootajate
lahkumiskavatsust. Lahkumise tdendosus on suurem, kui puudub tédrahulolu ja téokoha
heaolu (workplace well-being) ning organisatsiooniline piihendumus (DiPietro et al 2020:
144; Stewart et al, 2011: 581-583).

Kirjanduse pohjal saab vaita, et mida tugevam on organisatsiooni eetiline OK, seda
kdrgem on tO6tajate motivatsiooni tase ja pihendumus, vaiksem eetiline koormus ja
emotsionaalne kurnatus. Sotsiaalsete suhete kaudu saab tugevdada pihendumust ja
tootajate seotust organisatsiooniga. Nii organisatsiooni tippjuhtkond kui ka vahetu juht
oma eeskujuga saavad mdjutada organisatsioonilist pihendumust té6érahulolu ja toetuse
kaudu. (Ashkanasy et al 2000: 321, 339, 352; Huhtala et al 2015: 231).

Lahkumiskavatsus ei soltu iiksnes eetilisest OK, vaid seda voivad kaudselt mdjutada ka
muud tegurid, mille erinevad aspektid on tuvastatavad CEV mudeli dimensioonides.
Niiteks, organisatsiooni nduded t6dkohale, mis vdivad pdhjustada todtaja 14bipdlemist.
Ka Bester et al (2012: 2) ja Nissly et al (2005: 79) on samal arvamusel, et nduded

tookohale piiratud ressursside tingimustes voivad pohjustada kurnatust ja stressi ning
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seeldbi tekitada lahkumiskavatsust. Otsus lahkuda voib olla mdjutatud ka paljudest
isiklikest ja Umbritsevatest teguritest, nagu tddalane konkurentsivdime ja
tooturutingimused. Indiviidi lahkumiskavatsus soltub tajutavatest voimalustest ja teise
tookoha  leidmise lihtsusest  (eriti  rasketes  majanduslikes  tingimustes),
liikkuvusvalmidusest, samuti individuaalsetest erinevustest uue tookoha otsimisel.
Alternatiivse toohodive voimalused mojutavad seetdttu tegelikku todjouvoolavust
(Bothma, Roodt 2013: 3). Kapteini CEV mudeli kohaselt kirjeldab eelnev toetuse
dimensiooni, kus kesksel kohal on juhtide ja kolleegide toetus ja usaldus pingelistes
olukordades. Kui td6taja tajub piisavate vahendite ja volituste olemasolu, ei tekita see
rahulolematust ega soovi lahkuda. Vastupidiselt piiratud ressursside tingimustes on

ebaeetilise kditumise voimalus tdenédolisem, suureneb rahulolematus ja soov lahkuda.

Kim et al (2017: 308, 311) tdid vélja organisatsiooni-tdGtaja vahelise suhte (organization-
employee relationship), mis on nn vahetussuhe, kus molemad pooled soovivad voi
vajavad midagi. Pikaajalist organisatsiooni-to6taja suhet mdjutab nditeks rahulolu
organisatsioonikultuuri ja suhete kvaliteediga selles, mis omakorda mojutavad seda, kas
tootaja kavatseb jadda voi lahkuda organisatsioonist. Ka see, kuidas alluvad tajuvad oma
vahetu juhi k&itumist ja protseduurilist diglust, vdib olla seotud nende lahkumise sooviga.
Siinkohal toovad t66 autorid paralleeli Kapteini vahetu juhi eeskuju dimensiooniga, kus
tootajad jaljendavad juhtide kditumist ja otsivad vihjeid dige kéitumise osas. Oluline on
ka vastutuse dimensioon, mille kohaselt eeldatakse, et organisatsioonis peetakse Kinni
kehtestatud reeglitest ja normidest. Kui tootajaid ei tunnustata ega karistata Uhtsetel
alustel, sdltumata nende positsioonist, siis tekitab see rahulolematust, suurendab
valmisolekut ebaeetiliselt kéituda, védhendab organisatsioonilist pihendumust ja voib

I6ppeda tootaja toolt lahkumisega.

Lahkumiskavatsuse nditajana on esile toodud ka toorahulolu, mis on todssesuhtumise
nditaja ja kirjeldab tootaja tundeid, tajusid ning emotsionaalset seotust to6 ja
organisatsiooniga. Todrahulolu mdjutavad vahetu juhi ja juhtkonna toetus, rahulolu
tootasuga, edutamise vdoimalused, reeglite ja protseduuride diglus. Organisatsioonilise
oigluse korge tase on olulise tdhtsusega toorahulolu tagamisel ja lahkumiskavatsuse
viahendamisel (Alas, Vadi 2006: 51; Colaco, Loi 2019: 1394; Sung 2019:153; Koh, Boo
2004: 678; Lee 2020: 194). Seega tuleb tdhele panna ja vilja uurida, kuidas todtajad
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tajuvad, mil médral on organisatsioonis esindatud selguse, vahetu juhi ja juhtkonna

eeskuju, toetuse ja vastutuse dimensioonid.

Toorahuolu ja organisatsiooniline pithendumus on olulised tegurid t66lt puudumisel ja
t60jou voolavusel. Probleemide esilekerkimisel kidituvad todtajad erinevalt, nditeks
lahkuvad t66lt, tdstavad hailt (sh. pakkudes vélja lahendusi), jddvad lojaalseks (oodates
tingimuste paranemist) vO0i muutuvad {ikskdikseks (hoolimatu kéitumine, t&61t
puudumine). Hadletdstmine ja lojaalsus viljendavad konstruktiivset kditumist, eeldades,
et organisatsioonis on toetatud arutelu véimalus. Samal ajal t66lt lahkumine ja
puudumine on destruktiivse kéitumise véljenduseks, mis viitab arutelu vOimaluse

puudumisele (Koh et al 2004: 686, 687; Muliawan et al 2009:121).

Kui tootajad kogevad vaartuste kokkulangevust, siis on nad positiivse toossesuhtumisega
ja rahulolevad ning teevad oma t06d paremini. Mida suurem on rahulolu, seda enam on
nad puhendunud ega ilmne kavatsust organisatsioonist lahkuda. Toé6rahulolu madal tase
vahendab organisatsiooni kuuluvuse tunnet ja suunab otsima alternatiivseid voimalusi
uue tookoha leidmiseks. Samuti otsivad tooOtajad uskumuste ja vaartuste uhtsust
organisatsioonis, et tunda seost organisatsiooniga. Seepérast on téorahulolul oluline roll
pihendumuse sdilitamisel ja lahkumiskavatsuse mdjutamisel (Basak et al, 2013:2;
Colaco, Loi 2019: 1404). Tootaja isiklike ja organisatsiooni eetiliste vadrtuste
kokkusobivus vahendab ebaeetilist kditumist ja parandab tédssesuhtumist. Mida suurem
on kokkusobivus ja selgemad organisatsiooni ootused eetilise kditumise osas ehk
organisatsioonis on tugevalt esindatud selguse dimensioon, seda véhem on
manipuleerimist, petmist, normidest korvalekaldumist ja seda suurem on t60taja
organisatsiooniline piihendumus. T66taja pihendumuse ja lahkumiskavatsuse vahel on

tugev negatiivne seos (Kaur, Sharma 2015:36).

Mida rohkem td6tajad tajuvad organisatsioonilist toetust, seda rohkem nad tunnevad, et
neid austatakse ja neist peetakse lugu, mis omakorda suurendab organisatsiooni
kuuluvuse ja seotuks jadmise tunnet. To0tajad, kes tunnevad tugevat toetust, piihendavad
end organisatsioonile rohkem ja tajuvad organisatsiooni edu ning ebaedu enda omana.
Vastupidises olukorras voivad t6otajad kogeda toostressi, kui neilt ndutakse tlemaarast
pingutust maksimaalse tulemuse saavutamiseks, nditeks, kui t60 on ebahuvitav voi

puudub vdimalus votta vastutust. To0ga seotud stressi kogemine pdhjustab tO6tajates
27



vahenenud todrahulolu. Téostressi kogevad tdotajad tunnevad rahulolematust téoga, mis
tekitab neis lahkumiskavatsuse (Basak et al, 2013:2). Jarelikult, kui to6tajaid koheldakse
ebadiglaselt vai ei toetata piisavalt, siis reageerivad nad sellele emotsionaalselt madalama
pihendumuse ja kdrgema tdojouvoolavuse kaudu (Colaco, Loi 2019: 1396). Eelpool
nimetatud probleemi lahendamisele saab kaasa aidata juhtkond eetilisema OK loomise
vOi muutmisega vastavaks soovitavale olukorrale tookeskkonnas, keskendudes just

toetuse ja teostatavuse vaartustele.

Uheks lahkumiskavatsust mdjutavaks teguriks vdib olla ka juhi muude prioriteetide arvelt
omakasuptiiidlikule 10pptulemusele (positsiooni parandamine, vigade varjamine,
rahalised stiimulid jms) keskenduv motteviis (bottom-line mentality, BLM), mis
omakorda viib alluvad kéitumiseni, mis on juhile kasulik, rikkudes eetikanorme
(unethical pro-leader behavior, UPLB). Juhtide BLM modtteviisi seostatakse ka
ebaeetilise ohustiku loomisega organisatsioonis. Selliste juhtide kinnisideeks on nende
isiklik edu ja nad tihtsustavad seda rohkem kui eetilisi norme. Uldjuhul nad mdistavad
potentsiaalset negatiivset tagajirge, kuid ei lase end sellest hiirida, sest ei usu, et
ebaeetiline kditumine muutub ndhtavaks. Alluvaid, kes ei tee ebaeetilist koost6dd juhiga,
tajutakse takistusena, mistdttu voib tootaja kogeda juhipoolset kiusamist. Siin on iildjuhul
kaks voimalust. Esimesel juhul allutakse juhi soovidele/ kédskudele ja valitakse juhi
prioriteetide tditmine, madistes, et kohtlemine juhtide poolt sdltub nende panusest juhi
isiklikule edule organisatsioonis, millega kaasneb ebaeetiline tegevus juhi nimel. Teine
vOimalus on see, et tugeva moraalse identiteediga to6tajad viitavad survele ja ebaeetilisele
kaitumisele ning tunnevad end petetu ja héirituna, minnes vastuollu oma veendumuste ja
hoiakutega. Tekib psiihholoogiline ebamugavustunne ja vastuseis, ajendades neid
organisatsioonist lahkuma. Uhel hetkel 15petavad nad juhi kasuks ebaeetiliselt kditumise,
kuna ei suuda ennast selle digsuses veenda vOi ennast ebamoraalseks sundida. Ehkki on
voimalik, et nad algselt proovivad kirjeldatud kditumist ignoreerida voi muuta, on nad
oma ebaeetilisest kiitumisest teadlikud. Uheks sellise kditumise muutjaks vdib olla
lahkumiskavatsus. Ehkki mdned to6tajad otsustavad oma kdrge BLM-iga juhtidele vastu
seista vOi nende peale kaevata, siis arvestades juhi ja alluva joupositsiooni, voivad sellised
lahenemised olla ebatdhusad voi viia tagakiusamise ning kattemaksuni. Seega paljud
tugeva moraalse identiteediga tootajad otsustavad 10puks organisatsioonist lahkuda (vt :

joonis 1.2) (Cialdini 2017: 212; Mesdaghinia et al, 2020: 492-494). Kui tugeva moraalse
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identiteediga tootajad lahkuvad, siis muutub t66jou  koosseis ndrgemate
moraalinormidega todtajate kasuks, kes hoolivad viahem eetilistest normidest ja suurema
tdendosusega tegelevad edasi normidest korvalekalduva kéitumisega vastavalt juhtkonna

ootustele (Cialdini 2017: 217; Greenbaum et al 2013: 931).

Tootaja
moraalne
identiteet
Tootaja
Juhi BLM ebaeetiline
uhi S |
e juhti toetav >
motteviis Kaitumine Lahkumiskavatsus
(UPLB)

Joonis 1.2. Juhi métteviisi moju lahkumiskavatsusele.

Allikas: Mesdaghinia et al 2018:492.

Autorid ndevad siin selgeid paralleele Kapteini mudeli vahetu juhi eeskuju ning arutelu
vOimaluse dimensioonidega. Juhi vdime mojutada tootajaid kéituma eetikanorme
rikkudes loob ebaeetilise organisatsioonikultuuri ja sellega saavad negatiivselt mgjutatud
kdik organisatsiooniga seotud huvigrupid. Td6tajad, kelle diglustunne ja tugev moraalne
identiteet on vastuolus BLM kéitumisega, eeldavad aruteluvéimalust ja labipaistvust
organisatsioonis. Eelpool kirjeldatud juhul ei toimu avatud arutelu ning see valjendub
eetilise OK ndrgenemises, mis omakorda toob kaasa t6drahulolu ja pihendumuse

vahenemise ning véimaliku lahkumise organisatsioonist.

Mesdaghinia et al (2019: 492) uurisid muude prioriteetide arvel omakasupitdlikule
I6ppeesmargile keskendunud juhtide eeskuju méju (BLM juhid) tdotajate ebaeetilisele
kaitumisele (Unethical Pro-Leader Behavior, edaspidi: UPLB). Uuring hdlmas tugeva
moraalse ideniteediga to6tajate lahkumiskavatsust, kes tajuvad BLM juhi survet ja UPLB
vastuolu, pdhjustades sellega ebakdla ja psuhholoogilist ebamugavust, mis omakorda on
piisav motivaator organisatsioonist lahkumiseks. Nad leidsid, et juhi omakasupitdlik
motteviis on positiivselt seotud juhti toetava to6tajate ebaeetilise kaitumisega ja seelébi
kaudselt seotud tugeva moraalse identiteediga to6tajate lahkumiskavatsusega. Veelgi

enam leidsid nad, et BLM juhid suudavad mingis ulatuses mdjutada ka tugeva moraalse
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identiteediga tO6tajaid. Kui t06taja on pidevalt olukorras, mis nduab juhi kasuks
ebaeetilist kéitumist, on tal kaks valikut. Nad alluvad sellele ja muudavad oma vaateid
selliselt, et nende kditumine tundubki neile moraalne voi lepivad sellega, et nad kéituvad
ebaeetiliselt. Aja méddudes nad tajuvad konflikti oma vaartustega, muudavad kaitumist,
mis véljendub lahkumiskavatsusena ja ainuvdimalikuks lahenduseks vo6ib saada
organisatsioonist lahkumine. Ka Cialdini (2017: 218) kirjeldab seda kui moraalset stressi,
mida tunnevad tootajad, kelle isiklikud vaértused on vastuolus pideva ebaeetilise
kaitumisega (Mesdaghinia et al, 2019:494, 498).

Nissly et al uurisid toostressi (todalane stress ning t60- ja eraelu konflikt) ja sotsiaalse
toetuse seost lahkumiskavatsusega lastehoolekandeasutuse tG6tajate seas. TO6tajad, kelle
stressitase oli krgem, motlesid ka tihedamini toolt lankumisele. Konkreetsemalt pdorati
tdhelepanu sotsiaalse toetuse erinevale mdjule neljast allikast - juhendaja, tdokaaslased,
abikaasa/elukaaslane ning perekond/sdbrad. Uurimuse l&biviijad leidsid, et vorreldes
t0oalase stressiga oli t66- ja eraelu konflikti mdju lahkumiskavatsusele véhetéhtis.
Suurema tahtsusega oli to0alane sotsiaalne toetus. See viitab olukorrale, kus tdotajate
organisatsioonis séilitamise v6imalus peitub organisatsiooni sees (Nissly et al, 2005:
83,92). Taas leiab kinnitust seos Kapteini CEV mudeliga, mille kohaselt organisatsiooni
ja juhtide toetus tugevdab tO6tajate usaldust ja seotust, vdhendades lahkumiskavatsust

tOGtajate seas.

Kim et al Uritasid (2017: 309) vélja selgitada tegurid, mis soodustavad vabatahtlikku to61t
lahkumist ning uurisid organisatsioon-tootaja suhte kvaliteedi rolli selles. Nad vaatlesid
selgitavate teguritena organisatsiooni ja otsese juhi Oiglust (kaitumine ja protseduurline
0iglus), autoritaarset organisatsioonikultuuri ning organisatsiooni-td6taja suhte kvaliteedi
seotust t60jou voolavusega. Tulemused nditasid, et organisatsioon-tdotaja suhte
kvaliteedi mdjutajateks olid organisatsiooniline diglus, autoritaarne
organisatsioonikultuur ja otsese juhi 8iglus. Sellest saab jareldada, et kui tO6tajad
hindavad organisatsiooni-td6taja suhte kvaliteeti heaks, on nende lahkumiskavatsus
vahetdenéoline (Kim etal 2017: 311, 320). Kapteini CEV mudelis seostub eelnev arutelu

voimaluse dimensiooniga.

Dixon et al uurisid juhtimisstiili seost to6ruhma efektiivsuse ja lahkumiskavatsuse vahel.

Tootajate  rahulolematus toogrupi  kogemusega, sh juhtimisstiili ja tdorihma
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mitmekesisusega, aitab otseselt kaasa tooOtajate lahkumiskavatsusele konfliktide
esinemisel litkmete vahel. Nad leidsid, et kui téorihma juhid hindavad liikmeid ja toovad
esile nende individuaalse véartuse ning panuse tulemuslikkusesse, siis grupi
uhtekuuluvustunne paraneb, efektiivsus suureneb, organisatsiooniline pihendumus

paraneb ja lahkumiskavatsus vaheneb (Dixon et al 2010: 53, 56).

Alloleva joonisega (vt joonis 1.3) voetakse kokku eetilise OK ja tdotaja
lahkumiskavatsuse seosed. Uldistavalt vdib m&jutegurid jagada kolmeks — keskkonnast
tulenevad tegurid, organisatsiooni ja indiviidi tasandi tegurid, mis mdjutavad esmalt
to6taja todrahulolu ning seeldbi organisatsioonilist pihendumust. Seejuures on oluline, et
juhid véljendavad selgelt ootusi ja kohustusi t66 tegemisele (selgus), annavad positiivset
eeskuju eetiliste otsuste ja -kditumise kaudu organisatsioonis (vahetu juhi ja juhtkonna
eeskuju), loovad tookohale esitatavatele nGuetele vastavad to6tingimused (teostatavus),
usaldavad, austavad ja toetavad tootajate plhendumust (toetus), loovad labipaistva ja
eetilise tookeskkonna (labipaistvus), julgustavad tO6tajaid avatud aruteludeks nii
arendavatel kui ka probleemsetel teemadel (arutelu véimalus) ja annavad teada karistuse
vOBimalusest ebaeetilise kaitumise korral vOi premeerimisest eetilise kaditumise eest
(vastutus). Eelnevalt kirjeldatud dimensioonide valjenduseks organisatsioonis on
rahulolevad ja pihendunud t66tajad, kes ei mdtle enamasti organisatsioonist lahkumisele.
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- Selgus
- Vahetu juhi eeskuju
- Juhtkonna eeskuju
- Teostatavus

- Toetus Té6rahulolu

- Labipaistvus ja
- Arutelu vdimalus piihendumus
- Vastutus

- Seadusandlus
-To6turutingimused
- Konkurents

Tootaja
lahkumiskavatsus

Joonis 1.3. Eetilise organisatsioonikultuuri seosed to6taja lahkumiskavatsusega.
Autorite koostatud. Allikad: Basak et al, 2013:2; Colaco, Loi 2019: 1404; Kaur, Sharma
2015:36; Koh et al 2004: 686, 687; Muliawan et al 2009:121; Mesdaghinia et al
2018:492.

Peatlki kokkuvotteks voib oelda, et eetiline OK aitab juhtkonnal kujundada positiivse
tookeskkonna, kus todtajad tunnevad end plhendunult ega motle lahkumisele
organisatsioonist. Too6taja lahkumiskavatsust saab kasitleda tegeliku t66j6uvoolavuse
ennustajana, mistdttu on oluline mdista, et lahkumiskavatsus ei ole alati 16plik. Kdige
sagedamini on lahkumiskavatsuse tekitajatena vélja toodud todrahulolu ja
organisatsiooniline puhendumus, mis otseselt on mdjutatud Kapteini eetilise OK
dimensioonidest. Eelkbige saab valja tuua suhted vahetu juhiga, teostatavuse ja

organisatsioonilise toetuse.
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2. EETILISE ORGANISATSIOONIKULTUURI JA
TOOTAJA LAHKUMISKAVATSUSE SEOSTE
EMPIIRILINE UURING ELEKTROONIKATOOSTUSE
ETTEVOTTES

2.1. Metoodika ja valimi tutvustus

Ké&esoleva magistritod raames viidi labi empiirilise uuringuna ankeetkusitlus Eesti
elektroonikatoostuse ettevottes, mille aluseks oli Kapteini eetiliste vaartuste mudeli
luhiversiooni (Corporate ethical virtues model short form, CEVM-SF) kiisimustik. Teises

alapeatiikis anallisitakse kisitluse tulemusi ja tehakse nende pohjal jareldused.

T60 empiirilise osa koostamiseks kontakteeruti erinevate tO0stusettevotetega Ida-
Virumaal, Harjumaal, Viljandimaal ja VVdrumaal. Ettevdtted olid esindatud erinevates
toostusharudes, sh  elektroonikatoostus, keemiatdoostus, plasti  todtlemine,
ehitusmaterjalide tootmine ja veevarustus. Veevarustusega tegeleva ettevottega saavutati
kokkulepe kisimustiku edastamiseks ja téitmiseks, ent paraku jai valimi esindatus
vaikseks ning andmeanalliusi ei olnud véimalik 1abi viia. Empiiriline uuring teostati Eesti
elektroonikatodstuse ettevdttes, mis kuulub rahvusvahelisse kontserni ja véljaspool Eestit
on emaettevotte aktsiad borsil noteeritud. Ulemaailmselt tegutseb kontsern 15 riigis,
tootajaid kokku tle 4500 inimese. Eestis alustas ettevote tegevust 1998.aastal ja pohineb
valiskapitalil nagu paljud elektroonikatoostuse sektori ettevdtted Eestis. Ettevote tegutseb
Harjumaal, pakkudes t66d ligikaudu 300-le inimesele. Vaatamata esialgsele ettevotte
poolsele huvile uuringus osaleda katkes koostd6 suveperioodil, millest tulenevalt ei olnud
vOimalik saada téiendavaid andmeid ettevotte Gldinformatsiooni, struktuuri ja
majandustegevuse kohta. Samuti polnud vdimalik labi viia algselt kavandatud intervjuud
ettevOtte juhtkonna ja personalijuhiga planeeritavast eetikakoodeksi rakendamisest ja
personaliga seotud vdimalikest kitsaskohtadest. Seega tuli t60 autoritel piirduda

empiirilise uuringu analtiisimisel vaid taidetud kisimustikega.
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Eetilise OK kusitluse aluseks oli Kapteini lihendatud 32-kiisimusest koosnev CEV mudel
(DeBode et al, 2013:469), mis t6lgiti autorite poolt eesti keelde. Et tagada kiisimustiku
samavaarsus nii eesti- kui ka inglise keeles, t6lkisid t66 autorid esmalt inglisekeelse
versiooni eesti keelde. Eestikeelsest kiisimustikust paluti teha tagasitdlge inglise keelde
kahel isikul, kes polnud algset inglisekeelset versiooni ndinud. Ldpuks kontrollisid t66
autorid tagasi tolgitud versiooni, veendumaks, et kisimuste tdéhendus ja véited ei oleks
muutunud ning eestikeelset kuisimustiku versiooni ei ole tarvis muuta. Kuna tegemist on
rahvusvahelise organisatsiooniga, kus to6tab eri rahvusest tootajaid, siis tekkis vajadus
ka venekeelse kusimustiku jarele. Eestikeelse versiooni alusel telliti tGlkebiiroost
venekeelne tdlge, mis paluti seejérel kontrollida vene keelt emakeelena kdneleva isiku

poolt, kindlustamaks, et tGlge oleks arusaadav.

Tdotaja lahkumiskavatsuse vaidete kasutamise osas kaaluti nelja erinevat versiooni.
Kaalumisel olid Boshoff et al (2000), Singh (1996), Abrams et al (1998) ning Landau ja
Hammer (1986). Valiku tegemisel said otsustavaks Landau ja Hammeri (1986: 404) poolt
luhidalt ja Uheselt arusaadavalt véljapakutud vaited, mida oli eelnevalt kasutatud t66taja
lahkumiskavatsuse uurimisel Kim et al (2017:316) poolt. Télkimisprotseduur toimetati
sarnaselt eetilise OK kusimustiku inglise keelest eesti keelde tdlkimisega. Kahe mddtme
kombineeritud kvantitatiivne kusimustik koosnes kokku 35 véitest, sh 32 vaidet eetilise
OK ja 3 vdidet todtaja lahkumiskavatsuse kohta. Eetilist OK puudutavad véited
moodustasid kisimustiku esimese osa. Klsimustiku teises osas olid kajastatud tootaja
lahkumiskavatsuse véited ning kolmas osa hdlmas vastajate sotsiaal-demograafilisi
andmeid, nagu sugu, vanus, leibkonna tlip, ametipositsioon, ettevottes tootatud aeg ja
osakond. Ettevdttes to6tatud aja, vanuse ja leibkonna tiilibi osas olid vastajaile ette antud
vahemikud, kuna autorite arvates voinuks tépsete andmete kajastamine kusimustikus
vahendada anonutmsust olulisel maaral (vt lisa 1). Eetilise OK uurimisel on oluline
moG6ta kdiki kaheksat dimensiooni, et teada saada, millisele dimensioonile tuleks pdorata
suuremat tahelepanu konkreetses ettevOttes tOdtajate lahkumiskavatsuse kontekstis
(DeBode et al 2013: 461).

Kusimustikule vastamiseks kasutati Likerti seitsmepunktilist skaalat, kus ,,1=lldse el
ndustu“ ja ,,7=nodustun tdiesti (Qi et al 2020: 10). Kuisimustikule vastamisel oli

noustumise ja mittendustumise vahel voimalik valida vastus ,,4=ei oska Gelda®, mille
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valimisel jattis vastaja oma arvamuse vdite kohta avaldamata. Andmete analutsimisel
jaeti vélja vastused, kui vastaja vastas dimensiooni koigile 4 viitele ,,ei oska 6elda“
valikuga (kajastatud SPSS-s missing values ehk puuduvad vastused). Selleks, et vastustest
moodustuks pidev skaala SPSS-s analliiside koostamiseks, kodeeriti Likerti
seitsmepunktiline skaala timber alljargnevalt: ,,0=ei oska 6elda®, ,,1=iildse ei ndustu* ja
,,6=ndustun taiesti“. Puuduvaid vastuseid anallusiti eraldi. Analttsimisel voeti arvesse
vastused, kui vahemalt kaks véidet neljast, lahkumiskavatsuse puhul kaks vaidet kolmest,

olid tihes dimensioonis vastatud.

Jargnevalt on joonisel 2.1 toodud etappide ja tegevuste kaupa empiirilise uuringu

labiviimine.
Eetilise = OK ja  tootaja Kisimustiku ettevalmistamine
lahkumiskavatsuse seoste elektrooniliseks (LimeSurvey) ja
uurimiseks  sobiliku  kirjanduse paberkandjal taitmiseks eesti, vene ja
analiiis ja valik. inglise keeles ning l&biviimine
kevadel 2020.

: : — — Andmete sisestamine ja

Kisimustike  télkimine  inglise kodeerimine Excelis.

keelest eesti ja vene keelde koos
tagasitdlkega.

U

Kodeeritud andmeteanaliitis
statistikaprogrammis SPSS.

Kontakteerumine ettevotetega {}
uuringu labiviimiseks ja kokkuleppe

saavutamine  elektroonikatddstuse Jarelduste tegemine.
ettevottega.

Joonis 2.1. Empiirilise uuringu l&biviimise kava (autorite koostatud).

Ké&esoleva t60 raames viidi 1&bi uuring, mille kdigus Eesti elektroonikatdostuse ettevotte
tootajad kolmest Uksusest (tootmine, arendus, muu kontor) avaldasid arvamust oma taju
osas organisatsiooni eetilise OK erinevate dimensioonide ja enda lahkumiskavatsuse

kohta. Uldandmed on toodud allpool olevas tabelis 2.1.
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Tabel 2.1. Kusimustikele vastanud tootajate sotsiaal-demograafilised andmed

Sugu Vastanuid Osakaal Tootajaid Osakaal kogu
vastanutest(%) kokku ettevotte
tootajatest (%)
Mees 68 49,6 156 52,2
Naine 69 50,4 143 47,8
Vanus
kuni 30a. 29 21,2 72 24,1
31-40a. 42 30,7 100 33,4
41-50a. 23 16,8 54 18,1
51-60a. 30 21,9 45 15,0
61a. ja enam 13 9,5 28 9,4
Leibkonna titp
1 palgasaaja, lasteta pere 47 34,3 - -
1 palgasaaja, lastega pere 15 10,9 - -
2 palgasaajat, lastega pere 42 30,7 - -
2 palgasaajat, lasteta 33 24,1 - -

Organisatsioonis
tootatud aeg

kuni 6 kuud 11 8,0 30 10,0
6 kuud - 2 aastat 23 16,8 82 27,4
3 - 7 aastat 30 21,9 69 23,1
8 aastat ja enam 73 53,3 118 39,5
Positsioon
Tooline 51 37,2 91 30,4
Spetsialist 67 48,9 - -
Keskastme juht 11 8,1 - -
Juht 8 5,8 - -
Osakond
Tootmine 71 51,8 115 38,5
Arendus 31 22,6 79 26,4
Muu kontor 35 25,6 105 35,1
Keel

Eesti keel 90 65,7 - -
Vene keel 43 31,4 - -
Inglise keel 4 2,9 - -
Kisimustiku taitmise viis

Elektrooniliselt 97 70,8 - -
Paberkandjal 40 29,2 - -

Autorite koostatud. Allikas: kisimustikud ja andmed ettevdttelt.

Kisimustiku labiviimiseks kasutati LimeSurvey keskkonda ja kuna tegemist on
rahvusvahelise ettevottega, siis oli kusimustikku voimalik téita 3 keeles (eesti, vene ja
inglise keel), et tagada erineva keele taustaga vastajatele arusaadav kusimustik ja
saavutada vOimalikult suur vastajate hulk. Kusitlus viidi labi perioodil 25.05.2020 kuni
01.06.2020. Kdsitletutele selgitati ksitluse eesmarki, anonuitimsust ja konfidentsiaalsust.
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Kisimustiku lingid ja failid (kolmes keeles) paberkandjal taitmiseks edastati ettevotte
juhile e-posti teel. Seega oli kusimustikke voimalik téita nii veebikeskkonnas kui ka
paberkandjal, viimast varianti kasutatigi tootmisuksuses (tulenevalt t66 iseloomust).
Elektrooniliselt kinnitasid kisimustiku 97 vastajat (poolelijaetud kisimustike arv 36),
taiendavalt paberkandjal 40 vastajat, kokku 137 vastajat. Uuringu labiviimise ajal t66tas
ettevdtes 299 tootajat, mis teeb osaluse protsendiks 46% ja vOib autorite arvates pidada

killaltki heaks tulemuseks.

Vastavalt sotsiaal-demograafilistele naitajatele olid vastajatest pooled naised ja pooled
mehed. Ule poole vastajatest (53%) olid organisatsioonis tootanud enam Kkui 8 aastat.
Aktiivsemad vastajad olid spetsialisti (49%) positsioonil téotavad todtajad ning ule poole
vastanutest tdotasid tootmisosakonnas (52%), mistottu moodustas paberkandjal taidetud
ankeetide peaaegu kolmandiku kdigist vastanutest (29%). Eelnevat arvesse vottes voib
Oelda, et valimis on esindatud vastajate profiil sarnaselt tldkogumile, mérkimisvaéarseid
halbeid ei esine. Seega on vOimalik edaspidises andmeanalidisis teha jareldusi kogu

ettevotte kohta saadud vastuste pdhjal.

Eetilise OK ja todtaja lahkumiskavatsuse kisimustiku tulemused koondati Exceli
tabelisse ja toodeldi statistikaprogrammiga IBM SPSS. Enne andmeanaliiiisi teostamist
kontrollisid autorid skaalade sisemisi usaldusvaarsusi (reliability), arvutades kdikide
dimensioonide Cronbachi alfa. Nimetatud kordajat kasutatakse mitme kiisimusega grupi
sisemise usaldusvaarsuse ja kokkusobivuse hindamiseks (Burneo-Garcés et al 2020: 79).
Tulemused on esitatud allpool olevas tabelis 2.2, kusjuures eetilise OK kisimustiku kdigi
kaheksa dimensiooni Cronbachi alfa vaartused jdid 0,76 ja 0,93 vahele. Ka t0dtaja
lahkumiskavatsuse usaldusvéarsuse kordaja on empiiriliselt toetatud ja klisimuste
karpimine ei olnud vajalik. VVdrdlusandmed on esitatud lahinaabri Soome uuringu kohta,
kus Huhtala, Kangas, Kaptein ja Feldt teostasid Kapteini CEV mudeli luhiversiooni
testimise 256 kooli psiihholoogi ja 247 juhi seas 2014.aasta kevadel (Huhtale et al 2018:
241). Kuna Cronbach alfa véaartused olid kdikides dimensioonides ule 0,7
reliaablusanaliilisi kohaselt, siis vdib Vvéita, et skaalad on usaldusvéarsed (Al-Madi et al
2017: 139).
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Tabel 2.2. Cronbach o vé&artused eetilise OK dimensioonide ja t06taja lahkumiskavatsuse

I6ikes.
Vorreldava
Moddik Dimensioon Vé;i;i\;ate Cro;l:fgl;i % nia?irr?gg
Cronbachi a,
n=493
Selgus 4 0,76 0,92
E Vahetu juhi eeskuju 4 0,93 0,94
§ Juhtkonna eeskuju 4 0,85 0,91
% Teostatavus 4 0,83 0,78
§ Toetus 4 0,82 0,86
£ L abipaistvus 4 0,80 084
i Arutelu vBimalus 4 0,87 0,92
Vastutus 4 0,90 0,79
Tootaja lahkumiskavatsus 3 0,88 -

Allikas: autorite arvutused, allikas Soome uuringule: Huhtala et al 2018: 243.

Nagu ulalolevast tabelist 2.2 nahtub, siis reliaablusanalliisi tulemused on Eestis ja
Soomes suhteliselt sarnased, mis annab t66 autorite hinnangul kinnitust Kapteini CEV

mudeli lihiversiooni skaala usaldusvaarsusele erinevates kultuuriruumides.

2.2. Eetilise organisatsioonikultuuri ja tootajate
lahkumiskavatsuse seoste anallils ja jareldused

Ké&esolevas alapeatilikis analliusitakse vastajate antud hinnanguid eetilise OK ja to6taja
lahkumiskavatsuse kohta ning tuuakse vélja tulemused Kirjeldavast statistikast,
teostatakse lahkumiskavatsuse ja eetilise OK dispersioonanaliitis Kruskal-Wallise H-testi
kasutades ning vajadusel rakendatakse tdiendavaks analulsiks Mann-Whitney U-testi.
Funktsionaal- ehk sdltumatu tunnuse ja argument- ehk sdltuva tunnuse vaheliste seoste
uurimiseks kasutatakse Pearsoni korrelatsioonanaliitisi. S6ltumatuks tunnuseks on
kaesoleva uuringu raames eetilise OK kaheksa dimensiooni ja s6ltuvaks tunnuseks to6taja
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lahkumiskavatsus. Lisaks teostatakse tOdliste positsiooni korrelatsioonianaliiiis ja ,.ei

oska Gelda‘“ vastuste analiiis.

Kéesoleva t6o puhul ei seatud eesmérgiks hinnata konkreetse to6taja lahkumiskavatsuse
tdendosust numbriliselt ega tema soovi tugevust. Vastajate hinnangud lahkumiskavatsuse
kohta agregeeriti, millest tulenevalt ei muuda uUksiku vastaja adrmuslik hinnang
markimisvéaarselt tldist tootaja lahkumiskavatsust ettevottest.

Arvutuste tegemiseks leiti iga Uksiku dimensiooni nelja véite keskmine
(lahkumiskavatsuse puhul kolm vaidet) ja seejarel kasitleti igat dimensiooni Uhe
koondnditajana. Siinjuures on oluline markida, et kui vastaja valis kogu dimensiooni (ehk
siis 4 véite eetilise OK puhul ja 3 vdite lahkumiskavatsusel) vastuseks ,,ei oska 6elda‘,
siis andmeanallilsist eemaldati selle vastaja kogu tulemus dimensiooni kohta (kogu
kisimustiku kohta esines 887 vastust 4795-st vGimalikust ehk ca 18% kogu vastustest
seisukohta kujundamata), kuna autorite arvates ei loo need vaartust. PGhjus, miks vastajad
vOisid valida keskmist vastust Likerti seitsmepunktilisel skaalal (vastus nr 4 ,,ei oska
Oelda®), voib olla see, et puudus arvamus/ seisukoht antud vaite osas, ei saadud
klsimusest aru voi oli tarvis Kiiresti kusimustiku taitmine I8petada ja aega nappis.
Ké&esoleva t006 autorid lootsid tdpsema teadmise saada ,,ei oska 6elda‘ vastuste voimaliku
valiku kohta ettevotte juhtkonnalt intervjuu kadigus, mis aga ei dnnestunud. Tulevikus
teostatavates uuringutes Kapteini CEV mudeli kisimustikku kasutades voiks kaaluda
sOltuvalt organisatsioonist véidete Umbersdnastamist/lintsustamist v6i dimensioonide
kirjelduse tdpsemat selgitamist Eesti kontekstis vdi korrata sarnase empiirilise uuringu

labiviimist samas ettevottes teatud ajavahemiku moddumisel.

Alljargnevas tabelis 2.3 toovad autorid vélja kirjeldava statistika tulemused analtisitavas
ettevottes, sealhulgas aritmeetiline keskmine (M), mediaan, mood ja standardhalve (SD).
Vordlusena kasutatakse Huhtala et al (2018) uuringut Soomes Kapteini CEV mudeli
lihiversiooni testimisel. Kokkuvdtvalt voib Gelda, et lahkumiskavatsusele antud vastused
olid valdavalt eituse poolel (mood 2,0 margib kdige sagedamini esinevat vastust) ning
naitab antud kisimustiku mottes eitavat suhtumist lahkumiskavatsusse skaalal 0-6. Samas
on standardhdlve suurim vorrelduna eetilise OK dimensioonide standardhélvetega,
millest saab jareldada, et vastuseid anti vaga erinevalt ning valimis esindatud t66tajad ei

olnud tiksmeelsed lahkumiskavatsuse osas. To6taja lahkumiskavatsuse juures on oluline
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markida, et skaala toimib vastupidiselt eetilise OK vaidete vastustele ehk siis positiivne
vastus ,,6=ndustun tdiesti“ tdhendab soovi organisatsioonist lahkuda ning ,,1=iildse ei
ndustu mittendustumist organisatsioonist lahkumisega. Seega keskmine tulemus 2,84
naitab pigem positiivset tulemust ettevottele, kuna tdotajad ei ole tldiselt méelnud
ettevottest lahkumisele. Eetilise OK juures on kdige positiivsemad tulemused
dimensioonides selgus, teostatavus ja vahetu juhi eeskuju (keskvaartus vastavalt 4,95,
4,92 ja 4,79 skaalal 0-6), standardhélbega vahemikus 0,7 kuni 1,0.

Tabel 2.3. Kirjeldav statistika valimi dimensioonide I8ikes.

SE VJE JE TE TO LA AR VA | LK
N 136 131 128 136 136 120 129 131 | 135
M 495 479 456 492 450 422 429 418 | 2,84
Mediaan 500 500 450 500 450 425 433 433|267
Mood 500 500 4,00 500 4,00 400 400 4,00 | 2,00
SD 070 101 09 079 079 093 099 099 | 1,20

Vordluseks Soome (Huhtala et al 2018: 243) uuringu tulemused

M (juhid) 513 4,71 460 494 438 442 482 421 | -
SD (juhid) 089 107 1,11 092 094 084 094 0,92 -
méﬁﬁglgogi g)| 422 452 365 428 409 376 414 362 | -
sgjﬂ;‘(’)‘igogi g| 115 117 113 098 094 094 100 081 | -

Allikas: autorite arvutused, skaala 0-6 jargmiselt: O — ei oska 6elda, 1 — Uldse ei nbustu, 2 — ei
ndustu, 3 — pigem ei ndustu, 4 - pigem ndustun, 5 — ndustun, 6 — ndustun taiesti.

Lihendite selgitused: M — aritmeetiline keskmine; SD — standardhélve; N — anallilisitavate
vastuste arv (vilistatud vastused “ei oska Gelda”), SE - selgus, VJE — vahetu juhi eeskuju, JE —
juhtkonna eeskuju, TE - teostatavus, TO - toetus, LA - labipaistvus, AR — arutelu vdimalus, VA
- vastutus, LK — lahkumiskavatsus.

Mediaan on jaotuse puhul keskmine liige, millest tihele ja teisele poole jaéb vordsel arvul
elemente. Mediaani kdrgeimad tulemused eetilise OK puhul on samades dimensioonides
nagu ka keskmised: selgus, teostatavus ja vahetu juhi eeskuju (k6igil tulemuseks 5,00).
Tootaja lahkumiskavatsuse puhul oli mediaan véaiksem keskmisest (2,67 vorreldes 2,84),
mis nditab, et valdavalt ei ole lahkumiskavatsus tugev, samas standardhélbe suurim arv
(vOrreldes kogu mudeli standardhdlbeid) néitab tOdtajate erinevaid hinnanguid
keskmisest mdlemale poole. Uldkokkuvdttes niitab Kirjeldav statistika positiivset
tulemust ettevotte eetilisele OK Kapteini mudeli pdhjal ning lahkumiskavatsus ei ole
méarkimisvéarne. Varasema uuringu andmetega (uuring viidi labi 2009-2015) vorreldes
sarnanevad kusitluse tulemused Eestis ja Soomes markimisvaarselt, ka tugevaimad

keskmised véartused eetilise OK on samades dimensioonides — selgus ja teostatavus ning
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ndrgima keskvéartusega vastutus, kui arvestada Soome uuringu juhtide vastuseid. Soome
kooli psuhholoogide vastused erinevad igas dimensioonis, ka standardhélve on enamasti
suurim. Samas vOib Eesti ja Soome uuringute sarnasusena valja tuua valimite osakaalu
uldkogumist ja suuruse. Kui kéesoleva too raames kisitletute osakaal tldkogumis oli 46%
(137 vastajat 299 tootajast) ja holmati Uhe ettevotte kdikide positsioonide to6tajad, siis
Soome uuringus moodustasid valimi erialaliitudesse kuuluvad kooli pstihholoogid, valim
moodustas 50% uldkogumist (256 vastajat 538-st) ning juhtide osakaal oli 34%
uldkogumist (237 vastaja kiisimustikud arvestati 902-st, 369 kiisimustikku eemaldati,

kuna olid taitmata).

Tabelis 2.4 tuuakse valja lahkumiskavatsuse dispersioonanaliiisi tulemused. Kruskal-
Wallise H-testi kohaselt ei ole erinevused Uhegi sotsiaal-demograafilise tunnuse osas
statistiliselt olulised. Olulisuse tBendosuse tulemustest lahtuvalt testisid autorid
taiendavalt tunnuse positsioon siseseid gruppe Mann-Whitney U-testiga (t66line ja
spetsialist p=0,250; t6dline ja keskastme juht p=0,197; t6dline ja juht p=0,020).
Tdiendava testimise tulemusena saab vdita, et to6tajate ja juhtide hinnangute erinevused
muutusid statistiliselt oluliseks. Samas Landau ja Hammer (1986: 400) oma varasemas
uuringus testisid to6taja pihendumuse ja lahkumiskavatsuse seoseid ning leidsid, et
lahkumiskavatsus oli tugevam neil too6tajatel, kes olid valmis t66kohta vahetama, ent

puudusid vdimalused selleks, mistdttu nende ptiihendumus oli madalam.

Tabel 2.4. Tootaja lahkumiskavatsuse dispersioonanalliis sotsiaal-demograafiliste
andmete kohaselt (Kruskal-Wallise H-test)

Tunnus/dimensioon p LK astak
Sugu 0,735

Naine 66,88
Mees 69,14
Vanus 0,549

Kuni 30a 77,78
31-40a 68,96
41-50a 65,17
51-60 61,50
61 ja vanem 62,13
Leibkond 0,827

1 palgasaaja, lasteta 69,37
1 palgasaaja, lastega 71,63
2 palgasaajat, lastega 63,39
2 palgasaajaga, lasteta 70,38
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Tunnus/dimensioon p LK astak
Tootatud aeg 0,364

Kuni 6k 46,85
6k — 2a 69,96
3a-7a 69,58
8a ja enam 69,65
Positsioon 0,054

To6oline 75,59
Spetsialist 67,66
Keskastme juht 59,18
Juht 36,50
Osakond 0,259

Tootmine 71,84
Arendus 69,85
Muu kontor 58,79
Keel 0,227

Eesti keel 71,13
Vene keel 64,14
Inglise keel 40,63
Formaat 0,219
Elektrooniline 65,42
Paberkandjal 74,59

Allikas: autorite arvutused.
Lihendite selgitused: LK astak — lahkumiskavatsuse astak (mean rank), p — olulisuse téendosus.

Tapsustavad lahkumiskavatsust valjendavad tulemused sotsiaal-demograafiliste andmete

I16ikes on esitatud kaesoleva t6o lisas 2.

Alloleva tabeli 2.5 kohaselt kinnitab eetilise OK dispersioonanaliiis, et statistiliselt
olulised erinevused esinevad tunnuste sugu (selgus ja labipaistvus), té6tatud aeg (vahetu
juhi eeskuju), positsioon (selgus, labipaistvus, arutelu véimalus) ja keel (labipaistvus)
gruppides. Teistes sotsiaal-demograafiliste andmete gruppides ei tajutud eetilise OK
dimensioone statistiliselt olulisena, millest tulenevalt ei ole need erinevused statistiliselt

Uldistatavad.

Tabel 2.5. Dispersioonanaliils eetilise OK hinnangute kohta (Kruskal-Wallis H- test)
SE\VJE\JE\TE\TO\LA\AR\VA
Dimensioonide astakud ja olulisuse tdendosused

Sugu
Naine 61,25 | 64,30 | 61,67 | 68,57 | 68,23 | 51,85 | 64,03 | 60,61
Mees 75,75 | 67,62 | 67,52 | 68,43 | 68,77 | 68,59 | 65,98 | 71,15

p=1| 0,030 | 0,615 | 0,370 | 0,982 | 0,935 | 0,008 | 0,765 | 0,110
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sE |viE| e | TE | TO | LA | AR | vA
Dimensioonide astakud ja olulisuse téenaosused

Vanus
Kuni 30a 54,98 | 73,13 | 62,02 | 66,79 | 64,38 | 52,25 | 57,96 | 56,29
31-40a 71,90 | 66,00 | 68,26 | 70,20 | 70,13 | 53,75 | 68,42 | 65,30
41-50a 69,57 | 58,17 | 54,07 | 64,96 | 55,24 | 66,03 | 57,68 | 55,59
51-60 77,28 | 66,77 | 69,84 | 72,88 | 77,37 | 70,84 | 75,09 | 81,41
61 ja vanem 65,25 | 61,65 | 66,64 | 62,50 | 76,00 | 69,77 | 59,09 | 76,33
p=| 0,248 | 0,719 | 0,561 | 0,912 | 0,286 | 0,163 | 0,346 | 0,061
Leibkond

1 palgasaaja, lasteta 57,35 | 63,47 | 57,31 | 60,19 | 60,69 | 57,05 | 57,52 | 63,94
1 palgasaaja, lastega | 76,50 | 59,79 | 70,04 | 65,40 | 64,20 | 59,00 | 59,70 | 69,43
2 palgasaajat, lastega | 72,55 | 68,89 | 66,11 | 75,55 | 72,19 | 60,85 | 72,93 | 62,30
2 palgasaajaga, lasteta | 75,81 | 68,50 | 70,02 | 72,91 | 77,14 | 66,05 | 67,21 | 72,48

p=| 0,110 | 0,811 | 0,441 | 0,262 | 0,263 | 0,755 | 0,261 | 0,673

Tootatud aeg

Kuni 6k 79,18 | 100,22 | 85,32 | 77,55 | 92,55 | 78,17 | 83,56 | 58,06
6k — 2a 64,28 | 78,50 | 76,27 | 75,22 | 65,91 | 63,20 | 67,20 | 71,20
3a-7a 65,85 | 70,55 | 61,25 | 65,87 | 69,52 | 52,77 | 59,28 | 61,43
8a ja enam 69,32 | 55,61 | 58,49 | 66,07 | 65,23 | 60,18 | 64,60 | 67,29
p=| 0,739 | 0,001 | 0,053 | 0,640 | 0,189 | 0,281 | 0,422 | 0,717
Positsioon
Tooline 70,57 | 65,24 | 66,23 | 62,14 | 65,01 | 66,34 | 57,22 | 68,01
Spetsialist 59,36 | 65,15 | 59,24 | 67,60 | 65,99 | 49,71 | 65,33 | 62,30
Keskastme juht 89,09 | 52,55 | 70,55 | 78,68 | 77,95 | 78,65 | 69,95 | 65,82
Juht 103,81 | 95,81 | 89,06 |101,75| 98,38 | 84,07 |101,25| 85,25
p=| 0,004 | 0,091 | 0,157 | 0,048 | 0,113 | 0,005 | 0,019 | 0,416
Osakond
Tootmine 72,82 | 64,17 | 61,98 | 66,85 | 65,57 | 64,90 | 60,52 | 65,33
Arendus 60,15 | 70,65 | 70,13 | 72,40 | 70,21 | 48,86 | 59,75 | 63,27
Muu kontor 67,26 | 65,59 | 64,35 | 68,34 | 72,84 | 61,05 | 78,19 | 69,74
p=| 0,315 | 0,732 | 0,605 | 0,805 | 0,643 | 0,144 | 0,053 | 0,775
Keel
Eesti keel 63,03 | 64,48 | 61,97 | 69,24 | 67,71 | 54,95 | 69,41 | 63,77
Vene keel 80,06 | 67,15 | 68,50 | 67,02 | 69,14 | 72,08 | 54,24 | 69,66
Inglise keel 65,88 | 86,25 | 74,38 | 68,00 | 79,25 | 67,25 | 82,17 | 76,38
p=| 0,063 | 0,514 | 0,558 | 0,954 | 0,840 | 0,043 | 0,073 | 0,611
Formaat
Elektrooniline 66,09 | 65,60 | 64,23 | 72,55 | 70,77 | 58,70 | 70,13 | 66,19
Paberkandjal 74,50 | 66,97 | 65,21 | 58,44 | 62,85 | 64,69 | 51,74 | 65,49

p=| 0,256 | 0,850 | 0,893 | 0,057 | 0,285 | 0,382 | 0,011 | 0,924

Allikas: autorite arvutused. Luhendite selgitused: p — olulisuse tdendosus, SE - selgus, VIE —
vahetu juhi eeskuju, JE — juhtkonna eeskuju, TE - teostatavus, TO - toetus, LA - labipaistvus, AR
—arutelu voimalus, VA - vastutus.
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Andmeanalisi jargmises etapis uuritakse eetilise OK dimensioonide vastastikuseid
seoseid ja statistilist olulisust korrelatsioonmaatriksi abil. Tabelist 2.6 allpool n&htub, et
eetilise OK ja lahkumiskavatsuse vahel on keskmise tugevusega negatiivne seos ja kdige
enam tajutakse tootaja lahkumiskavatsuse seost jargmiste dimensioonidega: vahetu juhi
eeskuju (-0.417), arutelu véimalus (-0.407) ning toetus (-0.400) ja vastutus (-0.405).
Ka teised eetilise OK dimensioonid korreleeruvad omavahel ja tOotaja

lahkumiskavatsusega keskmisel maéral, olulisuse nivool 0,01.

CEV-mudeli 28 vdidet on sonastatud positiivselt, ent neli véidet teostatavuse
dimensioonis on negatiivse sdnastusega. DeBode et al (2013: 467) kohaselt vdib antud
kasitlus osutuda problemaatiliseks, vorrelduna teiste mudeli dimensioonidega. Vastavalt
Tabelile 2.6 on naha teostatavuse dimensiooni positiivne korrelatsioon teiste
dimensioonidega (vahemik 0,38-st kuni 0,58-ni Pearsoni korrelatsioonikordaja kohaselt).
Samas on ka teiste dimensioonide vahelised korrelatsioonid enam-vahem samas
vahemikus ja ei leidnud kinnitust probleemi olemasolu véidete negatiivse sdnastusega

Eesti kontekstis.

Tabel 2.6. Eetilise OK ja to6taja lahkumiskavatsuse korrelatsioonanalliiisi maatriks.

SE VJE JE TE TO LA AR VA LK
SE 1

VJE | ,225 1

JE 525" 513" 1

TE ;381" 512" 561™ 1

TO | ,518™ 510" ,643" 584" 1

LA | 431" 513" 470" 4277 556" 1

AR 4327 706,494 498" 669 594" 1

VA | 4677 5227 494" 452 602" 515 665" 1
LK | -187" -4177 -384" -371" -400" -295" -407" -405" 1

* - statistiliselt oluline nivool 0,05; ** - statistiliselt oluline nivool 0,01

Allikas: autorite arvutused; SE - selgus, VJE — vahetu juhi eeskuju, JE — juhtkonna eeskuju,
TE - teostatavus, TO - toetus, LA - labipaistvus, AR — arutelu v8imalus, VA - vastutus, LK -
lahkumiskavatsus.

Eetilise OK dimensioonide omavaheliste seoste analtlsimisel nahtub, et esineb tugev

positiivne seos (r >0,7) vahetu juhi eeskuju ja arutelu véimaluse dimensioonide vahel.

Eelnevast saab jareldada, et vahetu juht julgustab tdotajaid avatult arutlema eetiliste

teemade Ule ettevottes. Samuti on tugev positiivne seos toetuse ja arutelu vdimaluse
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vahel, mis on to6tajate jaoks véga oluline usaldusliku ja téérahulolu loova tookeskkonna
tekitamiseks. Kui tootaja tunnetab juhtkonna toetust, siis suurendab see organisatsiooni
kuuluvuse ja seotuks jad@mise tunnet ning ei teki lahkumiskavatsust. Méarkimist vaarib ka
vastutuse ja arutelu vbimaluse dimensioonide vaheline tugev positiivne seos
korrelatsioonimaatriksi kohaselt. Arutelu v@imalus tdstab tootajate teadlikkust
vOimalikust karistusest ebaeetilise kaitumise puhul vdi tunnustuse palvimisest eetiliste

tegude eest.

Jargnevalt testisid autorid, kui suur osa vastanutest on méelnud ettevottest lahkumisele.
Selle hindamiseks anti lahkumiskavatsusele véartus 1 juhul, Kkui t60taja
lahkumiskavatsuse véidete summa oli suurem kui 9 ja véartus 0, kui védidete summa oli
vaiksem kui 9. See on piir, millest v@ib jareldada, et vastaja on lahkumisele méelnud.
Analidsi tulemusena leiti, et ligikaudu kolmandik kdigile lahkumiskavatsuse vaidetele
vastanutest on mdelnud lahkumisele. Kuna voib eeldada, et lahkumiskavatsuse véidetest
esimesele (,, Lahkun kohe, kui ma leian parema t66 *) vastatakse Uldjuhul positiivselt, mis
vOib oluliselt tulemust mdjutada, siis ei pruugi see vaga usaldusvaarset tulemust anda.
Autorid vordlesid kdiki kolme lahkumiskavatsuse vdidet eraldiseisvana sotsiaal-
demograafiliste  andmetega, et tuua vélja, millistele kategooriatele tuleks enam
tdhelepanu podrata. Selleks, et hinnata, kas t66taja on méelnud lahkumisele, eeldati, et
vastuse punktisumma on suurem kui 3. Tulemused on esitatud tabeli kujul lisas 3. To6taja
lahkumiskavatsuse vaidetele vastamisest saab Uldistavalt valja lugeda jargmist:
lahkumiskavatsusele on mdelnud alla 30 aastased vdi to6lise positsioonil olevad tddtajad,

staaziga kolm kuni seitse aastat.

Ka varasemad uurimused eetilise OK seosest lahkumiskavatsusega on ndidanud, et
demograafilised tegurid vdivad mojutada tOotaja otsust lahkuda organisatsioonist.
Nendeks teguriteks vdivad olla vanus, sugu, perekonnaseis, haridus, organisatsioonis voi
ametikohal tootatud aeg ja sissetulek. Demograafiliste néitajate mdju erinevates
keskkondades vdib olla erinev. Néaiteks meestel on t&heldatud suuremat kavatsust
organisatsioonist lahkuda kui naistel. Samuti vanemad ja kauem organisatsioonis
tootanud inimesed motlevad vahem lahkumisele. Seevatu nooremad td6tajad motlevad
karjé&ariredelil liikumisele, neil on suurem tahe Umber paikneda ning vahem

perekondlikke- ja finantskohustusi. Téheldatud on ka haridustaseme moju
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lahkumiskavatsusele. Perekonna v0i leibkonna suurus vOib mdjutada samuti
lahkumiskavatsust, kusjuures vallalistel vOi alaealiste lasteta t06tajatel on kdrgem
lahkumiskavatsus vorreldes tootajatega, kellel on Ulalpeetavaid (Shukla, Srivastava
2016:4-6). Sarnasele tulemusele joudsid ka ké&esoleva t66 autorid tingimuslikku téotaja

lahkumiskavatsust analUUsides.

Kusimustiku vastusevariandi ,,ei oska oelda“ suhteliselt suurest osakaalust tingituna
(kdesolevas uuringus 18%, vorrelduna Van Wyk ja Badenhorst-Weiss (2019: 22)
uurimuse 10%) analiisisid autorid ka erinevate demograafiliste gruppide poolt antud
vastuseid. Analliisi tulemuste kohaselt (vt lisa 4) saab Vvéita, et ,,ei oska delda“ vastuste
osakaal oli kdrgeim labipaistvuse (38%) ja vastutuse (32%) dimensioonides ning
madalaim teostatavuse (6%) ja selguse (8%) vdidete puhul. Vaadeldes andmeid
erinevate demograafiliste néitajate 18ikes, siis naiste ja meeste puhul osas erisust ei
esinenud. Kuna juhtide ja keskastmejuhtide osakaal vOrreldes teiste vastajate
positsioonidega oli vadiksem, siis vaadeldi neid kahte gruppi koos. Juhtide ja
keskastmejuhtide hulgas oli ,,ei oska 6elda“ vastuste osakaal 8%, spetsialistide ja tooliste
puhul mélemas kategoorias vordselt (46%). Kui vaadata osakondi, siis tootmises oli enim
kasutatud ,,ei oska Geda“ vastust (55%). Vanuselises vordluses andsid ,,ei oska delda“
vastuseid enam 31-40 aastased (26%). Ettevottes tootatud aja vordluses paistsid enim

silma pikima staaziga t66tajad, kes moodustasid Ule poole (58%) arvamuseta vastustest.

Vastuste ,,ei oska Oelda“ analulsist nahtub, et labipaistvuse ja vastutuse eetiliste
vadrtuste teadlikkus on organisatsioonis madal vdi on need ndrgalt esindatud. Vastavalt
tulemustele ei pruugi to6tajad teada, mis on ebaeetilise kditumise tagajarjed voi hiived
eetilise kditumise eest, juhtumitest ei radgita, mistdttu on oma kaitumist ka keeruline
kohandada. Enam tuleks tahelepanu podrata teadlikkuse tostmisele todlise positsioonil
tootavate tootmise ja arenduse osakonna tOdtajate ning vanemaealiste ja vdiksema

staaziga tootajate lahkumiskavatsuse véltimiseks.

Kéesolevas alapeatukis labiti kdik planeeritud andmeanaliilisi etapid. Labiviidud
ankeetkusitlusest selgunud tulemuste pdhjal saavad autorid tuua vélja seosed eetilise OK
ja tootaja lahkumiskavatsuse vahel. Analtilisides to6tajate poolt antud hinnanguid eetilise

OK ja lahkumiskavatsuse vdidetele saab Oelda, et esineb keskmise tugevusega
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statistiliselt oluline negatilvne seos eetilise OK dimensioonide ja td6taja

lahkumiskavatsuse vahel.

Vastavalt analulisi tulemustele tuleks elektroonikatddstuse ettevotetes keskenduda neljale
peamisele eetilise OK dimensioonile, milleks on vahetu juhi eeskuju, arutelu véimalus,
toetus ja vastutus. ,,Ei oska oOelda“ vastusevariandi valik suunas tdhelepanu taas
vastutuse dimensioonile ja lisaks labipaistvuse dimensioonile. Seega tuleks julgustada
eetilist ja ennetada ebaeetilist kéitumist, suurendada v@imalusi ettevdttesisesteks avatud
aruteludeks, usaldada tdotajatele vastutuse vOtmist ning parandada teadlikkust
riskijuhtimise- ja jarelevalvesisteemidest. Juhid saavad mdjutada eetilist OK ja t60taja
lahkumiskavatsust oskusliku suhtlemise kaudu, andes edasi eetilisi vaartusi, prioriteete ja
head eeskuju. Samuti peaksid varbamis— ja tasustamissiisteemid ning edutamine ja to6lt
vabastamine toetama eetilise OK elluviimise eesmérke. Tootaja lahkumiskavatsuse
valtimisele tuleb mdelda juba varbamisel, hinnates tema moraalseid isikuomadusi, mis
on sarnased organisatsiooni vaartustega edaspidiste kulude valtimiseks ja vahendamiseks.
Kuna vahetu juhi eeskuju oli k&esolevas uuringus keskmiselt tugevaima seosega
(korrelatsioonikoefitsient oli suurim, samas kdikide dimensioonide naitajad olid
statistiliselt olulised), siis on oluline podotrata téhelepanu just juhtide eetilisele
jarjepidevusele oma tegevuses ja kaitumises. Ka Riivari et al (2012: 327) leidsid oma
uuringus eetilise OK osas markimisvéarse seose vahetu juhi eeskujuga. Toetuse
suurendamiseks tuleb panustada vastastikustele usalduslikele suhetele (juhtide ja
tootajate ning ka tOdtajate omavaheliste suhete osas) ning austavale Ghkkonnale
organisatsioonis. Oluline on, et to6tajad teavad ja teadvustavad nii eetilise kaitumise
positiivset ning ebaeetilise kaitumise negatiivset mdju, mille esimeseks sammuks voib
olla eetikakoodeksi juurutamine igapaevategevuses. Eetilise kaitumise ja rikkumiste
juhtumeid tuleks rohkem avalikustada, nendest tuleks raakida ning todtajatel aruteludes
osaleda. Ka vastutuse osas on oluline tdotajaskonna teavitamine. Isegi kui vastutust
rakendatakse (tunnustus voi Karistus), siis on oluline, et todtajad teadvustaksid, et
rikkumisega kaasneb karistus. Samuti v6ib puudulik tunnustamine véhendada to6tajate
eetilise kaitumise soovi. Uhe v@imalusena vdiks kaaluda vastavuskontrolli spetsialisti
kaasamist dristrateegia, eetilise juhtimise praktikate ja operatsiooniliste protsesside
arendamisse. Kindlasti soovitavad autorid teatud regulaarsusega labi viia sarnaseid

ankeetkusitlusi, saamaks teada eetilise OK probleemvaldkonnad ja vajadused muudatuste
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elluviimiseks. Oluline on kisida tootajate arvamust eetilisest OK, mille k&igus saab
selgitada vélja eetilise OK ja/vdi tootaja lahkumiskavatsuse tugevused ja nérkused enne

seda, kui need kriitiliseks muutuvad.

Kéesoleva empiirilise uuringu peamise piiranguna vOib vélja tuua ebapiisava
informatsiooni olemasolu uuritava ettevotte kohta ja ka Likerti skaala kasutamise, kuna
vastajatel ei olnud vGimalik oma vastuseid selgitada. Teiselt poolt oli Likerti
seitsmepunkti skaalal véimalik valida neutraalne vastusevariant ,,Ei oska 6elda‘“, mis
vOimaldas arvamuse avaldamata jatta, samas ei survestanud vastajat valikut tegema. Kuna
Kapteini eetiliste véartuste kisimustikku testiti Eesti oludes esmakordselt, siis jai
ettevOtte poolse huvi katkemisel teadmata, kas kusimustiku véited olid vastajatele
piisavalt arusaadavad ja theselt mdistetavad. Lisaks v@ib vélja tuua olukorra, kus need
tootajad, kes ei vastanud kusimustikule, vdivad tajuda eetilist OK ja tdotaja
lahkumiskavatsust ning nendevahelisi seoseid oluliselt erinevalt nendest tootajatest, kes

kisimustikule vastasid.

Kokkuvottes vBib delda, et eetilise OK tugevdamiseks ja tdotaja lahkumiskavatsuse
valtimiseks on kriitilise tdhtsusega vahetu juhi ja juhtkonna toetus. Mida rohkem t6étajad
toetust ja usaldust tajuvad, seda rohkem on nad organisatsiooniga seotud, pihendunud ja
rahulolevad ning valmis vdtma vastutust. Eelnevaga vaheneb ka tdendosus, et tootajal
tekib organisatsioonist lahkumise soov. Kvantitatiivse uuringu tulemusena selgus, et
kisimustiku  skaalad olid usaldusvaarsed vastavalt reliaablusanalliisile ja
korrelatsioonanallius kinnitas keskmise tugevusega negatiivse seose olemasolu uuritavate

tunnuste vahel.
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KOKKUVOTE

Kéesolev magistritod  keskendus eetilise organisatsioonikultuuri ja  tootaja
lahkumiskavatsuse vaheliste seoste véljaselgitamisele elektroonikatoostuse ettevotte
nditel. Jarjest enam puutuvad organisatsioonid kokku véértuste ja huvide konfliktidega,
mistottu vajatakse suunavaid norme ja pdhimdtteid, et keerulistes olukordades toime
tulla. Eetiliste p6himdtete mbistmise aluseks peetakse jagatud vaartusi ja uskumusi ning
loodetakse, et organisatsiooni sotsiaalsed normid ja vadrtused aitavad kaasa eetilise
organisatsioonikultuuri kujunemisele, suurendades teadlikkust eetilistest teemadest
(Goebel et al 2017: 506). To6jouvoolavuse tingimustes ei saa ega pea takistama koiki
tootajad, kes kaaluvad organisatsioonist lahkumist, kuid oluline on kasutada antud t66
tulemusi sobivate vairtuste, kompetentside ja koolitatud tootajate tarbetu ning kahjuliku

lahkumise vihendamiseks.

Kidesoleva magistritdd teoreetilise osa esimeses peatikis anti (levaade eetilise
organisatsioonikultuuri olemusest, keskendudes Kapteini mudeli kasitlusele. Vorreldi
erinevate autorite kasitlusi ja leiti nende Uhisosa. P6hjalikumalt leidis kéasitlust Kapteini
mitmedimensiooniline eetiliste vaartuste mudel, millele pdhines ka t66 empiiriline osa.
Kapteini mudeli kohaselt eristatakse eetilise organisatsioonikultuuri kaheksat
dimensiooni, milleks on selgus, vahetu juhi ja juhtkonna eeskuju, teostatavus, toetus,

labipaistvus, arutelu véimalus ja vastutus.

Teine alapeatlikk keskendus td6taja lahkumiskavatsuse ja eetilise organisatsioonikultuuri
seostele. Lahkumiskavatsust mdjutavad tegurid on tuvastatavad kdigis Kapteini mudeli
kaheksas dimensioonis, mistdttu tuleb nendega arvestada tOdtaja lahkumiskavatsuse
ennetamisel. Juhid valjendavad selgelt ootusi ja kohustusi tédprotsessides (selgus),
annavad positiivset eeskuju eetiliste otsuste ja -k&itumise kaudu organisatsioonis (vahetu
juhi ja juhtkonna eeskuju), loovad tookohale esitatavatele nduetele vastavad
tootingimused (teostatavus), usaldavad, austavad ja toetavad tootajate pihendumust
(toetus), loovad labipaistva ja eetilise tookeskkonna (labipaistvus), julgustavad t6otajaid
avatud aruteludeks nii arendavatel kui ka probleemsetel teemadel (arutelu véimalus) ja

annavad teada karistuse vOimalusest ebaeetilise kaitumise vOi tunnustusest eetilise
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kaitumise korral (vastutus). Lahkumiskavatsust peetakse koige usaldusvadrsemaks

tegeliku to6tajate tooj0uvoolavuse prognoosimiseks.

T6O empiirilise osa esimeses peatiikis anti tlevaade uuringu metoodikast ja valimist.
Uuringu valimi moodustasid elektroonikatodstusettevotte kbik 299 tdotajat, kellest
kisimusikule vastas 137, sh 97 elektrooniliselt ja 40 paberkandjal oleval ankeedil.
Vastanute osakaal oli 46%, mida vOib autorite arvates pidada heaks tulemuseks.
Kvantitatiivse uuringu aluseks oli Kapteini luhendatud 32-vditest koosnev CEV mudel,
millele lisati Landau ja Hammeri poolt kasutatud 3 vaidet tootaja lahkumiskavatsuse
kohta. Kusimustikule vastamiseks kasutati Likerti seitsmepunktilist skaalat, kus 1 tahistas
absoluutset mittendustumist ja 7 viitas tdielikule ndusolekule. Andmeid tdodeldi
statistikaprogrammiga IBM SPSS. Kusimustikele rakendatud reliaablusanaliilis naitas, et

kisimustike skaalad olid usaldusvéaéarsed.

Viimases alapeatiikis toodi vélja tulemused kirjeldava statistika kohta, teostati hinnangute
keskvaartuste vordlemine Kruskal-Wallis H-testi ja Mann-Whitney U-testi kasutades.
Funktsionaal- ja argumenttunnuse vaheliste seoste uurimiseks kasutati Pearsoni
korrelatsioonianalliisi. Viimane naitas ootusparaselt keskmise tugevusega negatiivset
seost eetilise OK ja tootaja lahkumiskavatsuse vahel. Tootajad tajusid enim seost
lahkumiskavatsuse ja vahetu juhi eeskuju, arutelu vB8imaluse, toetuse ja vastutuse
dimensioonide vahel, mida kinnitavad teoorias ka teised uuringud. Nende seoste
teadvustamise kaudu on ettevottel voimalik teha otsuseid ja kujundada tootajatele sobiv
eetiline organisatsioonikultuur, mis suurendab td6rahulolu ja pihendumust ning
vdhendab lahkumiskavatsust. Samas hinnati koiki eetilise organisatsioonikultuuri
dimensioone piisavalt korgelt, millest vdib jareldada organisatsiooni fookust eetilistele

teemadele.

Lisaks pakkus t66 autoritele huvi, kui suur osa vastanutest on mdelnud t66lt lahkumisele,
millest tulenevalt uuriti eraldiseisvalt kolme lahkumiskavatsuse véidet. Tulemused
naitasid, et ligi kolmandik on sellele mdelnud. Arvutuste alusel vdis véita, et eristusid
tootajad, kes on alla 30 aastased v0i to6tasid tootmisosakonnas to6lise ametipositsioonil.
»E1 oska oOelda“ vastuste rohkuse tdttu analiiiisiti saadud tulemusi demograafiliste
andmete ja dimensioonide Idikes. Uldistavalt v3ib Gelda, et enim puudus arvamus

labipaistvuse ja vastutuse dimensioonides, millest voib jareldada, et té6tajad ei taju nende
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esinemist organisatsioonis, teadlikkus on madal ja juhtumitest ei radgita voi ei saadud

kiisimusest aru.

Autorid tbid jareldustes vélja v@imalused, kuidas organisatsioonid saaksid suunata
rohkem tahelepanu aspektidele, mis abistaksid to6tajate teadlikkuse tdstmisel eetilisest
OK lahkumiskavatsuse véhendamisel. Vastavalt analtiusi tulemustele tuleks keskenduda
neljale eetilise OK dimensioonile, milleks on vahetu juhi eeskuju, arutelu vdimalus,
toetus ja vastutus. Otsene juht ja juhatus saavad oma eeskuju ndidates mdjutada tootajaid
labi oskusliku suhtlemise ning véartusi ja prioriteete edasi andes. Toetuse suurendamiseks
tuleb suurendada vastastikust usaldust. Olulise tdhtsusega on eetikakoodeksi juurutamine
ja eetikaalase teadlikkuse tGstmine igapdevatoimingutes ning avatud arutelud eetilise ja
ebaeetilise kaitumise osas. Vahemtahtis ei ole ka kisimustiku taitmise regulaarne
kordamine, et teha kindlaks muudatuste elluviimise tbhusus ja saada tagasisidet kriitiliste

vadrtuste kohta, mis vajavad sekkumist.

Magistritod peamiseks piiranguks vdib tuua ebapiisava info uuritava ettevotte kohta, mis
takistas tdpsemate ettepanekute tegemist. Kuna ankeetkisitlusele vastamisel kasutati
rohkelt valikut ,.ci oska Gelda®, siis vOib kaaluda vaidete Umbersénastamist parema
arusaadavuse eesmargil. Edaspidisel kisimustiku kasutamisel vdiks vdimalusel
vastajatele selgitada eetilise organisatsioonikultuuri teoreetilisi aluseid. Piiranguna vdib
kasitleda ka Likerti skaala kasutamist, kus neutraalne valik ,,ei oska Oelda* vdimaldas

arvamuse avaldamata jatta.
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LISAD

Lisa 1. Kusimustik

Selgus kirjeldab seda, kuivord on tootajatele selged organisatsiooni ootused

eetilise kaitumise osas.

Uldse ei
ndustu

Ei
noustu

Pigem ei
ndustu

Ei oska
Oelda

Pigem
ndustun

Ndustun

Ndustun
taiesti

1. Organisatsioonis on piisavalt selge,
milline on dige kaitumine teiste
organisatsiooni liilkmete suhtes.

2. Organisatsioonis on piisavalt selge,
kuidas ma peaksin konfidentsiaalse
teabega vastutustundlikult kaituma.

3. Organisatsioonis on piisavalt selge,
kuidas ma peaksin vastutustundlikult
suhtlema valiste organisatsioonide ja
inimestega.

4.  Minu vahetus todkeskkonnas
oodatakse  meilt  vastutustundlikku
kaitumist.

edasi sobivat eetilist kaitumist.

Vahetu juhi eeskuju kajastab, mil maaral to6taja otsene juhendaja kannab

Uldse ei
ndustu

Ei
ndustu

Pigem ei
ndustu

Ei oska
Oelda

Pigem
ndustun

Nd&ustun

Nd&ustun
tdiesti

5. Minu vahetu juht on hea eeskuju
eetilise kditumise osas.

6. Minu vahetu juht selgitab eetika ja
aususe olulisust selgelt ja veenvalt.

7. Minu vahetu juht teeb nagu (tleb.

8. Minu vahetu juht on aus ja

usaldusvaarne.

sobivat eetilist kaitumist.

Juhtkonna eeskuju uurib, mil méaral kannavad juhatus ja tippjuhid edasi

Uldse ei
nousu

Ei
ndustu

Pigem ei
ndustu

Ei oska
Oelda

Pigem
ndustun

Noustun

Noustun
taiesti

9. Juhatuse ja korgema taseme
juhtkonna kaitumine kajastab 0hiseid
norme ja vaartusi.

10. Juhatus ja kdrgema taseme
juhtkond naitavad head eeskuju eetilise
kaitumise osas.

11. Juhatus ja kdrgema taseme
juhtkond ré&dgivad eetika ja aususe
olulisusest selgelt ja veenvalt.

12. Juhatus ja kdrgema taseme
juhtkond ei luba kunagi arieesmérkide
saavutamiseks ebaeetilist voi
ebaseaduslikku kaitumist.
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v Teostatavus viitab sellele, kas organisatsioon loob sellised t66tingimused, mis

holbustavad kaitumises eetikanormide rikkumist.

Uldse ei
ndustu

Ei
noustu

Pigem ei
ndustu

Ei oska
Oelda

Pigem
ndustun

Ndustun

Ndustun
taiesti

13. Minult ei paluta minu vahetus
tookeskkonnas teha asju, mis on
vastuolus minu slidametunnistusega.

14.  Oma organisatsioonis  edu
saavutamiseks ei pea ma ohverdama
oma isiklikke norme ja vaartusi.

15. Minu Kkasutuses on piisavalt
ressursse, et oma llesandeid
vastutustundlikult taita.

16. Mulle ei avaldata todl survet reeglite
rikkumiseks.

\Y Toetus kirjeldab seda, mil maaral tootajad on motiveeritud k&ituma
vastavalt organisatsiooni eetikanormidele.

Uldse ei
ndustu

Ei
nodustu

Pigem ei
ndustu

Ei oska
Oelda

Pigem
ndustun

N6ustun

Noustun
tdiesti

17. Minu vahetus tdokeskkonnas on
kdigile tdhtsad organisatsiooni huvid.

18. Minu vahetus td6kekeskkonnas
valitsevad tdotajate ja juhtkonna vahel
vastastikused usaldussuhted.

19. Minu vahetus tookeskkonnas
suhtuvad kdik kehtivatesse
normidesse ja standarditesse tdsiselt.

20. Minu vahetus todkeskkonnas
kohtlevad kdik Uksteist austusega.

Vi Labipaistvus keskendub sellele, kas tootajad teavad, mis on ebaeetilse
kaitumise tagajarjed ja hived eetilise kditumise eest.

Uldse ei
ndustu

Ei
ndustu

Pigem ei
ndustu

Ei oska
Oelda

Pigem
ndustun

Nd&ustun

Nd&ustun
taiesti

21. Kui kolleeg teeb midagi, mis pole
lubatud, saab minu juht sellest teada.

22. Kui minu juht teeb midagi, mis
pole lubatud, saab keegi
organisatsioonis sellest teada.

23. Minu vahetus tdokeskkonnas
tehakse rikkumiste ja ebaeetilise
kaitumise tuvastamiseks piisavaid
kontrolle.

24, Juhtkond on teadlik minu vahetus
tookeskkonnas aset leidvatest
intsidentidest ja ebaeetilisest
kaitumisest.

63




Lisa 1l jarg

VIl Arutelu vdimalus puudutab tootajate vOimalust tdstatada, arutada ja

parandada eetilisi probleeme ja moraalseid kiisimusi tool.

Uldse ei Ei [Pigemei| Eioska | Pigem [ N&ustun | Ndustun
ndustu [ ndustu [ ndustu Oelda | nbustun taiesti

25. Minu vahetus téokeskkonnas
on piisavalt v@imalusi arutada
ebaeetilise kaitumise teemal.

26. Minu vahetus téokeskkonnas
vOetakse ebaeetilise kaitumise
teateid tosiselt.

27. Minu vahetus tookeskkonnas
on rohkesti vOimalusi arutada
moraalseid dilemmasid.

28. Minu vahetus todkeskkonnas
on olemas vdimalus ebaeetilisele
kéitumisele tdhelepanu juhtida.

VIl Vastutus puudutab karistusi, mille organisatsioon on maaranud ebaeetilise
kaitumise eest.

Uldse ei Ei Pigemei | Eioska | Pigem [ N&ustun | Noustun
ndustu | ndustu | ndustu Oelda | nBustun tdiesti

29. Minu vahetus tookeskkonnas
hinnatakse eetilist kéitumist kdrgelt.

30. Minu vahetus tdéokeskkonnas
tunnustatakse eetilist kditumist.

31. Kui minu vahetus todkeskkonnas
tootajad kaituvad ebaeetiliselt, saavad
nad karistada.

32.  Kui teataksin  juhtkonnale
ebaeetilisest kaitumisest, siis usun, et
asjaosalisi  Kkaristatakse  vastavalt,
s6ltumata nende positsioonist.

Jargnevad kusimused Kirjeldavad td6lt lahkumiskavatsust (kavatsus voi soov
organisatsioonist lahkuda, kuid mis ei pruugi teostuda). Palun maérgi, kuivord oled
nende vaidetega nous.

Uldse ei Ei Pigemei | Ei oska Pigem | NGustun [ Nustun
ndustu | ndustu | ndustu delda ndustun téiesti

33. Lahkun kohe, kui ma leian parema
t00.

34. Mdtlen tdsiselt to6lt lahkumisele
35. Otsin aktiivselt uut t66d.

Sugu:

Mees Naine
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Vanus:

kuni 30a

31 -40a

41 —50a

51 - 60a

6la ja vanem

Leibkonna tuup:

Uhe palgasaajaga
lasteta pere

Uhe palgasaajaga
lapse/lastega pere

Kahe palgasaajaga
lapse/lastega pere

Kahe palgasaajaga
lasteta pere

Ettevottes tootatud aeg:

Kuni 6 kuud | 6 kuud kuni 2 aastat | 3 -7 aastat | 8 aastat ja enam
Osakond:

Tootmine Arendus Muu kontor
Positsioon:

Tooline Spetsialist | Keskastmejuht | Juht
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Lisa 2. Hinnangud to6taja lahkumiskavatsusele
demograafiliste andmete Ibikes.
Mann- Kruskal
Whitney Wallis
Test Test
N M SD Min | Max p P
Keel 0,227
Eesti 88 2,91 1,15 1,00 5,67
Vene 43 2,76 1,30 1,00 6,00
Inglise 4 2,00 0,86 1,00 3,00
Sugu 0,972
Mees 67 2,89 124 100 6,00
Naine 68 2,79 1,17 1,00 5,67
Vanus 0,549
kuni 30a 29 3,10 1,18 1,00 5,33
31-40a 42 2,87 1,19 1,00 6,00
41-50a 23 2,76 1,28 1,00 550
51-60a 29 2,67 123 100 5,67
61a ja vanem 12 2,63 1,14 1,00 4,67
Leibkond 0,827
1 palgasaajaga 46 2,88 1,20 1,00 5,67
lasteta
1 palgasaajaga 15 2,99 1,37 1,00 6,00
lastega
2 palgasaajaga 42 2,68 1,17 1,00 5,00
lastega
2 palgasaajaga 32 291 1,19 1,00 5,00
lasteta
Ettevottes tootatud aeg 0.364
kuni 6 k 10 2,20 1,04 1,00 4,33
6k kuni 2a 23 2,91 134 1,00 550
3-7a 30 2,88 1,21 1,00 6,00
8a ja enam 72 2,89 1,16 1,00 5,67
Positsioon 0,054
Tooline 49 3,11 1,37 1,00 6,00
Spetsialist 67 2,80 1,09 1,00 5,33
keskastmejuht 11 2,53 0,78 1,33 4,00
Juht 8 1,92 1,02 1,00 4,00
Osakond 0,259
Tootmine 69 2,99 1,29 1,00 6,00
Arendus 31 2,85 1,04 1,00 533
muu kontor 35 2,53 1,11 1,00 5,00

sotsiaal-

Allikas: autorite koostatud. N — vastanute arv, M — statistiline keskmine, SD — standardhalve,
p — olulisuse téen&dosus.
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Lisa 3. Tingimuslik t66taja lahkumiskavatsus

Lahkun kohe, kui ma leian parema t66 Mbétlen tdsiselt toolt lahkumisele Otsin aktiivselt uut t66d
ei ole mdelnud on mdelnud ei ole moelnud on mdelnud ei ole mdelnud on mdelnud
N % N % N % N % N % N %
Sugu Mees 33 58,9% 23 41,1% 43 69,4% 19 30,6% 52 80,0% 13 20,0%
Naine 25 47,2% 28 52,8% 45 75,0% 15 25,0% 58 87,9% 8 12,1%
Vanus alla 30a 12 50,0% 12 50,0% 17 63,0% 10 37,0% 21 72,4% 8 27,6%
31-40a 18 54,5% 15 45,5% 28 70,0% 12 30,0% 34 81,0% 8 19,0%
41-50a 9 47,4% 10 52,6% 15 75,0% 25,0% 18 90,0% 2 10,0%
51-60a 15 62,5% 9 37,5% 21 84,0% 4 16,0% 26 92,9% 2 7,1%
61a ja vanem 4 44,4% 5 55,6% 7 70,0% 30,0% 11 91,7% 1 8,3%
Leibkonna 1 palgasaaja, lasteta 18 52,9% 16 47.1% 30 73,2% 11 26,8% 37 82,2% 8 17,8%
il 1 palgasaaja, lastega 5 45,5% 6 54,5% 10 71,4% 4 28,6% 12 92,3% 1 7,7%
2 palgasaajat, lastega 19 54,3% 16 45,7% 28 71,8% 11 28,2% 36 85,7% 6 14,3%
2 palgasaajat, lasteta 16 55,2% 13 44 8% 20 71,4% 8 28,6% 25 80,6% 6 19,4%
Amet Tooline 15 37,5% 25 62,5% 26 66,7% 13 33,3% 36 78,3% 10 21,7%
Spetsialist 30 56,6% 23 43,4% 46 70,8% 19 29,2% 56 83,6% 11 16,4%
keskastme juht 7 77,8% 2 22,2% 9 90,0% 1 10,0% 10 100,0% 0 0,0%
Juht 6 85,7% 1 14,3% 7 87,5% 1 12,5% 8 100,0% 0 0,0%
Osakond  Tootmine 27 46,6% 31 53,4% 43 71,7% 17 28,3% 55 83,3% 11 16,7%
Arendus 14 53,8% 12 46,2% 21 72,4% 8 27,6% 25 83,3% 5 16,7%
muu kontor 17 68,0% 8 32,0% 24 72,7% 9 27,3% 30 85,7% 5 14,3%
Ettevottes 1-6 kuud 7 70,0% 3 30,0% 8 80,0% 2 20,0% 9 90,0% 1 10,0%
;igtat”d 6 kuud kuni 2a 9 50,0% 9 50,0% 16 76,2% 5 23.8% 17 77.3% 5 22.7%
3-7a 14 53,8% 12 46,2% 20 69,0% 9 31,0% 26 86,7% 4 13,3%
8a ja enam 28 50,9% 27 49,1% 44 71,0% 18 29,0% 58 84,1% 11 15,9%
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Lisa 4. Vastuste ,ei oska oelda“ analuus

Kdik kokku N % SE| % |VIE| % |JE| % |TE| % |[TO| % |LA| % |[AR| % |VA| % |LK| % | Kokku %
137 100 | 45| 8.2 78 | 142 | 113|206 | 33| 6.0 | 63| 115|207 | 378|123 | 224 | 176|321 | 49| 119 887 18,5
Sugu
Mees | 68 | 49.6 | 23 | 85 39 | 143 |50 [184 | 13 | 48 | 26 | 96 | 94 [ 346 | 51 | 188 | 89 | 327 | 21 | 10.3 406 45.8
Naine | 69 | 504 | 22 | 8.0 39 | 141 | 63 | 228 | 20 | 7.2 | 37 | 134 | 113|409 | 72 | 26.1 | 87 | 315| 28 | 135 481 54.2
Positsioon
Juht/keskastmejuht | 19 | 13.9 1 |13 5 6.6 | 10 | 132 | 1 1.3 2 26 | 20 | 263 | 7 9.2 19 | 250 5 8.8 70 7.9
Spetsialist | 67 48.9 19 |71 38 | 142 | 55 | 205 | 13 | 4.9 27 | 10.1 | 112 | 41.8 | 48 179 | 84 [ 313 16 8.0 412 46.4
Tooline | 51 | 37.2 | 25 |12 35 |[172| 48 |235| 19 | 93 | 34 | 167 | 75 | 36.8| 68 | 33.3 | 73 | 358 | 28 | 183 405 457
Osakond
Tootmine | 71 | 51.8 | 23 | 8.1 35 [123| 62 |218| 19 | 6.7 | 34 | 12.0 113|398 | 78 | 275 | 96 | 338 | 29 | 13.6 489 55.1
Arendus | 31 | 226 | 10 | 8.1 14 (113 | 25 | 202 | 7 56 | 15 | 12.1 | 54 [ 435| 26 | 21.0 | 48 | 38.7| 8 8.6 207 23.3
Muu kontor | 35 | 255 | 12 | 8.6 29 |20.7| 26 | 186 | 7 50 | 14 | 100 | 40 (286 | 19 | 136 | 32 | 229 | 12 | 114 191 215
Vanus
kuni30a | 29 | 21.2 | 17 | 15 15 (129 | 20 |17.2| 7 60 | 11 | 95 | 48 [ 414 | 26 | 224 | 36 |310]| 7 8.0 187 21.1
31-40a | 42 | 30.7 9 |54 17 (101 | 42 | 250 | 8 48 | 20 | 119 | 49 | 29.2| 24 | 143 | 50 | 298| 11 | 8.7 230 25.9
41-50a | 23 | 16.8 3 |33 22 239 13 | 141 | 2 2.2 9 98 | 30 | 326 | 19 | 20.7 | 26 {283 | 10 | 145 134 15.1
51-60a | 30 | 21.9 | 10 |83 19 | 158 | 21 (175 9 75 | 12 | 100 | 56 |[46.7| 36 | 30.0 | 47 [ 39.2| 13 | 144 223 25.1
6la javanem | 13 9.5 6 (115 5 |962| 17 |327| 7 |135| 11 | 212 | 24 | 462 | 18 | 346 | 17 | 327 | 8 | 205 113 12.7
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N % SE| % |VIE| % |JE| % |TE| % |TO| % |LA| % |AR| % |VA| % |LK| % | Kokku %
Ettevottes tootatud
aeg
kuni 6k | 11 8.0 3 |68 11 | 250 9 |205| 5 | 114 | 1 23 | 21 (477 | 22 | 50.0 | 20 | 455 | 3 9.1 95 10.7
6k-2a | 23 | 16.8 11 |120| 6 65 | 14 | 152 | 2 22 | 10 | 109 | 28 | 304 | 18 | 196 | 28 | 304 | 8 | 129 125 14.1
3-7a| 30 | 21.9 12 | 100| 13 |108 | 17 |142| 5 42 | 12 | 100 | 46 | 383 | 13 | 108 | 28 | 233 | 5 5.6 151 17.0
8ajaenam | 73 | 53.3 19 | 6.5 48 | 164 | 73 |250| 21 | 7.2 | 40 | 13.7 | 112 {384 | 70 | 24.0 | 100 | 34.2 | 33 | 151 516 58.2

Allikas: autorite arvutused.

Lihendite tdhendused: N — vastajate arv; % - osakaal ,,ei oska delda“ vastustest; SE — selgus, VJE — vahetu juhi eeskuju, JE — juhtkonna eeskuju,
TE — teostatavus, TO — toetus, LA — labipaistvus, AR — arutelu vBimalus, VA — vastutus, LK — lahkumiskavatsus.
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SUMMARY

RELATIONSHIPS BETWEEN ETHICAL ORGANIZATIONAL CULTURE AND
EMPLOYEE’S TURNOVER INTENTION ON THE EXAMPLE OF AN
ELECTRONICS INDUSTRY COMPANY

Kersti Kaaver and Kaidi Pari

In recent decades, ethical behaviour in the organization has become increasingly
important. Ethical situations in business have become more complex and a strong ethical
organizational culture (hereinafter: ethical OC) is a competitive advantage for every
company. Adherence to employee ethical decisions and behaviour is important for all
organizations. The sustainability of a company often depends on being able to attract and
retain people with the right values, which is why good employees are an essential
indispensable capital for the success of an organization. Especially in today's economic
environment, where employees” turnover has become one of the main problems for
organizations. When employees perceive ethical organizational culture, they are more

motivated to continue in the organization.

The purpose of this master’s thesis is to find the relationships between the dimensions of
organizational culture and the employee’s turnover intention and draw the conclusions
according to the results. To achieve this aim, the authors determine following research
tasks:

e explain the nature of an ethical organizational culture;

e provide an overview of the relationships between ethical organizational culture

and the employee’s turnover intention based on previous researches;
e translate the questionnaire into Estonian and conduct a survey in the electronics

industry company;
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e analyze the results of the survey and identify the relationships between
dimensions of the ethical organizational culture and the employee’s turnover

intention and draw the conclusions according to the results.

The thesis is divided into two parts: the theoretical and empirical part. In the first part,
an overview of the theoretical foundations of ethical organizational culture and the
employee’s turnover intention is given on the basis of the literature. The chapter is
divided into two sub-chapters, the first of which provides a theoretical overview of
the concept of ethical organizational culture, focusing on the Kaptein's Model of
Corporate Ethical Virtues. The second sub-chapter focuses on the concept of
employee turnover intention, as well as on the relationships between ethical
organizational culture and employee’s turnover intention based on previous

researches.

The empirical part of the work is divided into two sub-chapters. The first introduces
the survey methodology and sample. The second sub-chapter presents the results of
the analysis of the study on the relationships between the ethical organizational

culture and the employee’s turnover intention and draws conclusions.

Ethical OC is understood as shared assumptions and beliefs in an organization that
have a strong impact on the ethical behaviour of its members. According to Trevino
et al (1998), ethical OC is a part of an organizational culture, consisting of formal and
informal behavioural control systems that support and encourage ethical or prevent
unethical behaviour. In the present thesis, the authors follow the approach of Trevino
et al, as many previous studies have been based on their one-dimensional concept (the
Ethical Culture Index). Also Kaptein (2008) based on that further developed
multidimensional 58-item CEV Model (the Corporate Ethical Virtues Model) and
Debode (2013) developed from this 32-item model’s short form, on which the present
thesis focuses on. According to Kaptein, ethical OC is based on the following eight
values: Clarity, Congruency of Supervisors, Congruency of Management, Feasibility,

Supportability, Transparency, Discussability, Sanctionability.

Turnover intention is a costly and undesirable situation for an organization due to the

recruitment and training processes of new employees. Therefore, it is important to
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identify and understand the possible reasons that indicate an employee’s turnover
intention, which is a reliable predictor of actual turnover. Kaptein’s CEV model eight
virtues are directly or indirectly related to employee’s job satisfaction and
commitment. Based on the literature, it can be said that the stronger the ethical OC,

the higher the level of satisfaction and commitment of employees.

The authors of the thesis carried out a web-based and paper-based survey, based on
Kaptein’s CEV model short form (CEVM-SF), which contains 32 item and combined
with 3 items about turnover intention. 137 out of 300 employees from three different
department of one Estonian electronics enterprise were participated, which makes the
participant rate 45,7%. IBM SPSS Statistics was used to do the following analysis:
reliability analysis; descriptive statistics; non-parametric Kruskal-Wallis H-test and
Mann-Whitney U-test for comparing the average estimations of different groups and
Pearson’s correlation analysis to determine relationships between ethical
organizational culture and employee’s turnover intention. In addition the answers

,heutral“ were analyzed.

Pearson’s correlation analyze indicated that there is medium significant negative
relationships between ethical OC and turnover intention, which is expected result by
the authors. Employees perceived connection to the turnover intention most in
following dimensions: Congruency of Supervisors, Discussability, Supportability and
Sanctionability. Kruskal-Wallis tests for comparing the average estimations of
different groups showed that there is no statistically significant impact to turnover
intention. Addition to that it was analyzed how many employees have thought about
leaving the company. The outcome showed that one third of all respondents might
have thought about intention to leave. In general, based on calculations, it can be
stated that employees under 30 years or who are in worker position in production unit

have thought the most about leaving the organization.

Based on previously mentioned results of this empirical research the authors find that:
e supervisors and management can influence ethical OC and turnover intention
with skilfully communicating, passing on values and priorities;

e to increase the supportability, mutual trust needs to be fostered,;
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e introduction and increasing the awareness of a code of conduct in day-to day
operations;

e it is important to have open discussions about ethical conduct and unethical
behaviour in all levels of an organization;

e involvement of a compliance specialist to the development of business
strategy, management of ethical practices and operational processes;

e it isessential to repeat regularly answering the questionnaire to determine the
effectiveness of implementing changes and find out critical virtues need to be

improved.

All in all, the aim of this master’s thesis has been achieved. There is an indirect
negative relationships between ethical OC and turnover intention. Strong ethical OC
helps management to create a positive work environment where employees feel

committed and do not think about leaving.
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