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SISSEJUHATUS

Enamik inimesi veedab arvestatava osa oma paedashing seega voiks keskkond,
milles viibitakse olla rahuldustpakkuv ja stresbi@a Tanapdeva ebastabiilne
majanduskeskkond ja todelu pidev muutumine pohjustga paljudele ebakindlust,
pingeid ja probleeme. Jarjest enam tuntakse tibatasssi. Vastavalt Euroopa
tooohutuse ja tootervishoiu agentuuri OSHA (Occopal Safety and Health
Administration) andmetele on t6dstress Uheks tosgs tervise- ja ohutusprobleemiks
Euroopas, sealhulgas ka Eestis. Toostressi all dtabhnkoguni iga neljas tootaja ja

nende arv voib veelgi suureneda. (OSHA 2013)

ToOostress on inimeste reaktsioon tookeskkonna teniakkutele, mis tunduvad

emotsionaalselt ja futsiliselt ohustavad (Jamal’2Q@6). Téostress voib mdjutada igat
inimest olenemata ametist ja tobkohast. Peaaedudtdkorrad t66l vdivad pdhjustada
stressi, kuid iga tb6taja reageerib neile erinev@#trret al (2011: 33) Toostress on
tdsine probleem nii to6tajate, organisatsioonide Kau tihiskonna tasandil. Todstress
voib pdhjustada terviseprobleeme, suurendada tpalidumist ning vahendada
tootlikkust ja konkurentsivbimet. Kuna toostress @eotud nii  tO0taja kui

organisatsiooniga, tuleb sellele kindlasti igal dkaal ja igas organisatsioonis rohkem

téahelepanu p6orata.

Teine oluline tegur, mis mdjutab nii to66tajat kua kbrganisatsiooni ja millele tuleks
kindlasti ka rohkem tahelepanu p66rata, on org&ieaniline pihendumus. Nimetatud
teemat on uuritud aastakiimne@rganisatsiooniline pihendumus iseloomustab suhteid
t6otaja ja organisatsiooni vahel. (Jamal 2011: 2D-A60tajate organisatsiooniline
puhendumus on oluline kdikides organisatsioonides)a puhendunud, lojaalsed ja
rahulolevad to6tajad on iga organisatsiooni edukwdeseks. Korgel tasemel
puhendunud isikud naitavad tugevat soovi jddda temike organisatsiooni liikmeks.

Nad on valmis organisatsiooni nimel rohkem pingwammg teevad rohkem, kui neilt



oodatakse. Nad usuvad kindlalt ja tunnustavad esgtsiooni vaartusi ja eesmarke.
(Allen, Meyer 1990: 1-18) Vahene organisatsiooeilipihendumus voib pdhjustada
negatiivseid tagajargi nagu korge personalivoolayugbakvaliteetsed teenused,

konkurentsivdime languse, tulude vahenemise jne.

Kuna uuringud on ndidanud, et toostress ja vaheganatsiooniline pihendumus
voivad tdotajatele ja organisatsioonidele kaasa toegatiivseid tagajargi, on oluline
uurida nimetatud nahtusi erinevates kontekstidassélevas to0s tehakse seda seoses

t606 tulemuslikkusega.

Antud t66 autor leiab, et magistritod teema on a&bae ning uudne, kuna t6o autori
teada ei ole varasemalt Eestis tehtud uuringut, koisne eelkirjeldatud né&htust
(tbostress, organisatsiooniline puhendumus, toéntuklikkus) koos anallitsitakse.
Varasemad uuringud on keskendunud pdhiliselt Ukpibéendumusele voi toostressile

eraldiseisvalt.

Kaesoleva magistrittd eesmargiks on valja selgjtadiéline seos on tddstressil ja
organisatsioonilisel puhendumusel t66 tulemuslikigas puidutddstusettevotte ja
kaubandusettevOtte naitel. Eesmaérgi saavutamisekisstitaitakse jargmised
uurimistilesanded:

e teoreetiliste allikate pdhjal selgitada, mis onstidéss ning tuua valja selle roll
t606 tulemuslikkuse kontekstis;

e teoreetiliste allikate pdhjal selgitada organisaisilise pihendumuse olemust
ning kuidas on puhendumus seotud t66 tulemuslildaise

e vdlja valida ankeetkisimustikud to6stressi, orgasisonilise puhendumuse ja
t60 tulemuslikkuse uurimiseks ning viia labi kiOs#l puidutédstus- ja
kaubandusettevotte tootajate hulgas;

e vastatud kusimustikes sisalduva info pdhjal anatlaitulemusi, vélja selgitada
tbOtajate stressi tase, hinnata tootajate orgamsatilist pihendumust ja t66
tulemuslikkusele antud hinnanguid;

e vdlja selgitada tdostressi ja organisatsioonilisehgmdumuse seos t60

tulemuslikkusega.



Antud teema kasitlemisest on eelkdige kasu selatewvatel ettevotetel kui todandjatel.
See on tagasiside to6tajatelt, mis aitab moisttf@i@ ja ettevotte vahelisi suhteid. Nii
on vOimalik teada saada, mil maaral on to6tajadepdbnud oma ettevéttele ja kui
palju nad tajuvad t66alast stressi ning kuidas pdbmus ja stress omakorda on seotud
t60 tulemuslikkusega. Uuringu tulemuste pohjal sdaettevotete juhid teha vajalikke
korrektiive individuaalsel ja organisatsioonilisisandil. Samuti voiks kaesolev t66
huvi pakkuda peale uuritavate ettevitete ka teistétievotetele, organisatsioonidele ja
kdigile neile, kes on antud teemast huvitatud, kpilekendumuse ja toostressiga seotud

probleemid ja kitsaskohad vdivad mdjutada kdikgn@mata inimesest ja tdokohast.

Kaesoleva magistritoo teoreetiliseks tagapdhjaksavasemate samalaadsete uuringute
kompleksne anallis. Toostressi, organisatsioomilisendumust ja t66 tulemuslikkust
on erinevate teadlaste poolt laialdaselt uuritugst@ttu teoreetilise materjali leidmine
keerukaks ei osutunud. Samas voib siinkohal méylkatid000-ndate aastate algusest on
puhendumuse kohta leida vAhem materjali. Stressrganisatsioonilise pihendumuse
seost t66 tulemuslikkusega on varem uurinud naiteklkinter ja S.Thatcher (2007)
ning M. Jamal (2011).

Kaesolev magistrito6 koosneb kahest peatikist —restitisest ja empiirilisest.
Teoreetiline peatikk koosneb omakorda kahest diakist ja empiiriline peatikk
kolmest alapeatikist. Teoreetilise osa esimesgealéakis annab kaesoleva magistritoo
autor pogusa Ulevaate toostressi olemusest, etgsv@efinitsioonidest ning toostressi
pOhjustest ja tagajargedest. Seejarel tuuakse t@dstressi roll t66 tulemuslikkuse
kontekstis, mille kaigus selgitatakse ka t66 tulshkituse olemust ja tulemuslikkuse
mootmise vOimalusi. Esimese peatiki teises alagsatinnab k&esoleva magistritoo
autor pbgusa Ulevaate organisatsioonilise puhendemolemusest, erinevatest
definitsioonidest, pihendumuse olulisusest ja m@&t@imalustest ning selgitatakse,

kuidas on puhendumus seotud t66 tulemuslikkusega.

Kaesoleva magistritdd empiirilise peattki esimeakgpeatiikis annab autor Ulevaate
uuringus osalenud ettevotetest, millest Uks on yidiktusettevote ja teine
kaubandusettevote, uurimismetoodikast ning valindisises alapeatiikis analtiisib t66
autor ettevotete tootajate poolt antud hinnangughmisatsioonilisele pihendumusele,
toostressile ja t60 tulemuslikkusele. Samuti sehlpitautor valja, milline seos on



toostressil ja organisatsioonilisel puhendumused ttulemuslikkusega. Seoseid
vaadeldakse vordlusena ka kahe ettevotte 16ikeise Teatiiki kolmandas alapeatikis
koondab autor eelnevate alapeatikkide alusel Riddtise ja Kaubandusettevotte

uuringu tulemused ning esitab nende pdhjal jareldus

Kéesoleva magistritod autor tdnab oma juhendajateAhidlia’t toetava ja motiveeriva
suhtumise ning sisuka juhendamise eest. Samutibténator Puidutddstuse ja
Kaubandusettevotte tootajaid uuringus osalemise g ninimetatud ettevotete
kontaktisikuid uuringu labiviimisel osutatud absee



1. TOOSTRESSI, ORGANISATSIOONILISE
PUHENDUMUSE JA TOO TULEMUSLIKKUSE
TEOREETILINE KASITLUS

1.1. Toostress ning selle roll t66 tulemuslikkuse k ontekstis

Kaesolevas alapeatikis keskendutakse tOo0stressstanga olemuse selgitamisele.
Esmalt antakse Ulevaade t66stressi maiste kujumesmiSuuakse valja ja analltsitakse
toostressi kohta esitatud erinevaid definitsioaagisukohti. Teoreetiliste materjalide
pdhjal esitatakse vOimalikud todstressi tekitavegutid ja kirjeldatakse nende mdoju
tootajale, organisatsioonile ja majandusele teméiSeejarel tuuakse vélja vbimalused,
kuidas stressi ennetada ja vihendada. Edasi wseitaikg tuuakse valja toostressi roll
t66 tulemuslikkuse kontekstis. Selleks esitatakégupalt ka, mil viisil antud t66s

tulemuslikkust defineeritakse, milliseid tulemuglilse néaitajaid on vdimalik vaadelda
ja kuidas tulemuslikkust hinnata. Kirjeldatakse sibéssi ja t66 tulemuslikkuse

vOimalikke seoseid.

Stress tuleneb ladinakeelsest sonsisictus, mis tdhendab pinguldama. Esimesed
stressialased uuringud on péarit médédunud sajamglisabstatest. Ameerika fusioloog
W.Cannon oli Uks esimesi teadlasi, kes nimetatutbpeil taheldas oma uuringutes
seoseid emotsioonide ja fusioloogiliste reaktsidenvahel. Teaduslikult p&hjendatud
seletuse stressi olemuse kohta andis Austria-Unggitolu endokrinoloogH.Selye
1956. aastal. Esimese ulatuslikuma uuringuprogrammmis kasitles stressi
organisatsioonides, algatas Michigani Ulikooli Smatuuringute Instituut 1960-ndate
aastate algul. Nimetatud uuringuprogramm pani aluééstressi edaspidistele
pdhjalikematele kasitlustele. 1978. aastal avalid&eehr’i ja J.Newman’i laiaulatuslik
toostressialane Ulevaade ja anallils ajakirjas Pees®sychology. Nimetatud artikkel
on juba sellepoolest markimisvaarne, sest sealtafihet tdostressi uuringutele tuleb

poOrata senisest suuremat tédhelepanu. Sellest peat&stressi uuritud ulatuslikumalt.



Edule vaatamata on arusaamine to6stressi olemilkkagi tUisna piiratud, kuna puudub
autentne uurimismetoodika. (Jex 1998: 1-3)

Stressi seostatakse tavaliselt labinisti negating®usena, kuid stress ei ole alati halb.
Stress voib olla nii positiivsete kui negatiivsetdjudega. Stressi positivne pool on
eustress ehk lldhiajaline stresmis on valjakutset esitav ja proovile panev ning
suurendab toimetulekuvbimet. Selle mé6dudes saeddiublolutunne. Stressi negatiivne
pool ondistress ehk pikaajaline stressis voib ilmneda kui organismi taluvuspiir on
Uletatud ja jouvarud ammendatud ning seeldbi va@kkida vaimne ja fldsiline
kurnatusseisund. (Babatunde 2013: 73)

Liiga vahene stress ei pruugi inimest pingutamadsla Arvatakse, et madistlikul
tasemel positiivne stress argitab lahendama toééidiggobleeme ning annab jéudu ja
indu t60 ara teha. Mdnedel tdotajatel laabub tGigeiall, see aitab neil koondada
fuusilised ja emotsionaalsed ressursid. Nad naddpiaget ja irriteerivaid olukordi.
Teised jallegi eelistavad rahulikumat, stabiilsefagtindlamat tookeskkonda. See, mis
on Uhele normaalne talutav pinge, voib teisele umasuureks stressiks. Stressis olles
kogetakse negatiivseid motteid, tundeid ja flls#istinguid. Kulutatakse tlemé&ara
palju aega ebaolulisele ja ollakse otsustusvéimefudl ndudmisi ja pingeid koguneb
liga palju, viivad need negatiivse stressi kuhjsemi. Liigne negatiivne stress mojub
laastavalt tervisele ja hairib tulemuslikku t66ahagivoib I6puks viia labipdlemiseni.
(Graham, Bennett 1995: 76; Hallowell 2010: 7-28)

Eelpool kirjeldatule tuginedes on t66 autor arvashugt igal inimesel on oma

stressitase ja iga inimene talub stressi erinevislined inimesed on stressile

vastupidavamad ja suudavad paremini sellega tauftee kui teised. Stress voib olla nii

lUhiajaline kui pikaajaline ning stressi tasemedvad vahelduda vajalikust positiivsest
reaktsioonist valjakutsuvale olukorrale kuni Ulena&& muretsemiseni iga pisiasja
parast, s.0. ndhakse kdiges ainult negatiivsets#léeas t60s keskendutakse ainult
stressi negatiivsele poolele ehk distressile.

Teadlased on andnud modistele t60stress mitmeidwarid definitsioone, mis sisaldavad
ka sarnaseid jooni. Podhiliselt sisaldavad toostresginitsioonid Uhte jargnevast

kolmest stressi kasitlusest: 1) stress kui ajesttim(ilug, 2) stress kui reaktsioon



(responsgja 3) stress kui ajendi-reaktsioosti(nulus-respongerastastikune seos. (Jex
1998: 2-3; Muset al 2003: 354)

Jargnevalt iseloomustatakse nimetatud to0stressgius lahemailt.

Stress kui ajend, mis on tingitud valistest, toékesna poolt pdhjustatud
arritajatest (toostressoritest), mis nduavad tatitaeatud viisil kohanemist
(Michaelet al 2009: 267).

Stress kui reaktsioon rgsponsg see tahendab, et stress on tingitud
emotsioonidest, mida t66taja tunneb, kui nGudmtéét tletavad tema vdimeid
nendega toime tulla. See lAhenemine on mdjustaymhsmi reaktsioonist, mis
voib olla fldsiline, psuhholoogiline ja/voi kaituslik, tockeskkonna
karakteristikutele. (Muset al. 2003: 354)

Stress kui ajendi-reaktsioonistimulus-responge vastastikune moju. See
tahendab, et stress on tingitud keskkonna ajerfthtistressorite) ja indiviidi
reaktsiooni vastastikusest mojust. Antud lahenenpséul termin stressor
osutab to6- vOi organisatsioonilistele tingimustetas vdivad nduda tootajalt
adaptiivset vastust. Termin pinge viitab erinevatedgatiivsetele vBimalustele,
kuidas to6taja vOib reageerida stressoritele. Koidja reageerib stressoritele
neutraalselt voi positiivselt, siis sellist reagegut ei vOeta arvesse pingena.
(Jex 1998: 2-3)

Hunter ja Thatcher (2007: 954) leiavad, et toostrdsmneb siis, kui tajutakse

téoulesannetega seotud ajapuudust, arevust ja .mwéstressi on kirjeldatud ka kui

seisundit, mis tuleneb inimese ja tema t66koha agtkusest mojust ning seda

iseloomustavad inimeses endas toimuvad muutusedsumnivad teda kdrvale kalduma

harjumusparasest tegevusest (Beehr, Newman 19383 %).

Siu (2003: 339) leiab, et stressiprotsess soltutliviidi poolt antud hinnangust

olukorrale. Stress tekib siis, kui stressorite agjitrk Uletab Uksikisiku taluvuse piiri.

Toostressi all on mdeldud ka negatiivseid keskktemaeid ehk stressoreid, mis on

seotud konkreetse tboga. See hdlmab kdiki toogauderspekte, millel on kahjulikud
omadused. (lvancevidt al. 1982: 374)
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Toostressi kogetakse siis, kui tookeskkonna noOuelinigletavad tootajate voime
nendega toime tulla vdi neid kontrollida (OSHA 2D13amal (2005) on defineerinud
toostressi kui inimeste reaktsiooni tookeskkonnaakiristikutele, mis tunduvad
emotsionaalselt ja fldsiliselt ohustavad. See tstidétajate voimete ja tookeskkonna
mittesobivusele, kus tdotajatele on esitatud Uhsdundudmised vdi ei ole tddtajad
valmis saama hakkama konkreetses olukorras. Mideesuon tasakaalutus ndudmiste

ja tbotajate vbimete vahel, seda suurem on kogeteds. (Jamal 2007: 176)

Samasugusel seisukohal on ka Bratton ja Gold (1999), kelle arvates ilmneb
toostress siis, kui moneddokeskkonna faktorid mojuvad negatiivselt toojat
fuusilisele ja vaimsele heaolule. Samuti arvavad, net toostressi ei saa lahutada
isiklikust elust. Stressi pohjustavaid faktoreid dmlgaliselt ja nende suhted
komplitseeritud. Seda, et toostressi ei tekita laindokeskkonnaga seonduvad
negatiivsed emotsioonid, vaid eelsoodumuseks vomil ka eraelulised pdhjused,
leiavad ka Bashir ja Ramay (2010: 122-123). Kaesol®0o autor arvab samuti, et
toostressi tekkimist vBivad mdjutada tootaja igillielu probleemid, kuid kaesolevas

t60s keskendutakse siiski vaid tookeskkonnaga desitassi tekitajatele.

Todstressi on defineeritud ka kui kogumit emotsaseid, kognitiivseid, kaitumuslikke
ja fusioloogilisi reaktsioone t66 sisu, toO0keskkanning tookorraldusega seotud
ndudmistele, mis Uletavad tb66tajate vOime nendeganet tulla (European
Commission... 2000: 3). Viimati nimetatud definitsh on kéaesoleva t66 autori arvates
kdige pohjalikum, kuna see kirjeldab stressi kumiese erinevaid reaktsioone t6dga
seotud aspektidele. Seetdttu voetakse antud drdiait aluseks ka kéesolevas t60s.

Kéesoleva t60 autori arvates on toostressi eriesvatllikates defineeritud Usna
sarnaselt. Erinevaid toostressi definitsioone Jde® voib kokkuvodtvalt Oelda, et
todstress on tootaja poolt vaimselt ja fuusiligajttav seisund, mille on pdhjustanud
tookeskkonna arritajad, millega todtaja ei ole vé@lime toime tulema. Selleks et
toostressiga paremini toime tulla, on tarvis vaglgitada, mis on selle peamised

pdhjustajad.

Stressi vOivad pohjustada erinevad tegurid. Jamgheantakse ulevaade, milliseid
toostressi  pohjustajaid ehk stressoreid on eriesvatllikates valja toodud.
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Toostressorid on tookeskkonna tegurid, mis viivasiKisiku pingeni — vastumeelse ja
tdenaoliselt kahjuliku indiviidipoolse reaktsiooniBeehret al. 2000: 391). Caret al.
(2011: 33) nimetavad stressoriks iga sundmust Vokasda, mis esitab inimesele
ndudmisi. LePineet al (2005: 764) kirjeldavad stressoreid kui ergutenis tekitavad

stressi protsessi ja pinged on selle protsessnuséeks.

Peaaegu koik olukorrad t60l vdivad pdhjustada strésiid iga to0taja reageerib neile
erinevalt. MOni tédtaja on tundlikum ja stressikieRiseks piisab vaid Uhest stressorist,
teised jallegi on oma loomu poolest rahulikumaddg@stressi vallandumiseks on vaja
mitmete faktorite kokkulangemisCarret al (2011: 33) leiavad, et taielikku nimekirja
stressoritest on praktiliselt véimatu teha, kunaren hulgaliselt ja nad vbivad eri

inimeste puhul varieeruda. Teatud Uldistusi saskigeha.

Erinevad teoreetilisi allikaid analtiiisides voibjadlua viis enamnimetatud stressorite
gruppi. Nendeks on tdbga, rolli nduetega, karj&grigbdalaste suhetega ja
organisatsiooniga seotud stressorid. Jargnevadisabduuakse vélja iga nimetatud

grupi méningased vdimalikud stressi tekitajad.

Stressorid sodltuvad konkreetsest toost ja téokoh@abelis 1 loetletud erinevad
stressorid vdivad pohjustada vahemal vOi suuremadred toostressi. ToOstress on
tdsine probleem nii to6tajate, organisatsioonide Kau tihiskonna tasandil. ToGstress
voib pdhjustada terviseprobleeme, suurendada tpdlidumist ning vahendada
tootlikkust ja konkurentsivoimet. (OSHA 2013) Alighevalt on t66 autor erinevate

allikate pdhjal valja toonud enim esinenud toostirgdimalikud tagajarjed.

Indiviidi tasandil vdib pikaaegsest pingete kuhjsest tekkinud toostress ilmneda kas
psuhholoogiliste  [gsychologicgl, kognitivsete ¢ognitivg,  kaitumuslikkude
(behavioura) ja/voi fuusiliste physica) tagajargedena (European Commission... 2000:
21-22). Psuhholoogilised tagajarjed on naiteks abéghulolematus, mure, angistus,
pessimism, Uksindustunne, depressiivne meeleoljukus, vOimetus I6dgastuda.
Kognitiivsed tagajarjed omaskused keskendumise, malu, uute asjade Oppimaise |j
otsuste tegemiseg&aitumuslikud on kidnte narimine, suurenenud dagasuitsetada,
toitumisprobleemid, puudumine, agressiivsus, kalsist mittetaitmine, enda

isoleerimine teistest, kehv tulemuslikkus. Fulseks stressi tagajargedeks vdivad olla
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peavalu, unevajaduse muutus, rahutus, hiperakdiiksinnatamatus. (Caet al. 2011:
34-35; European Commission... 2000: 21-22; Gratzemnett 1995: 77; Jex 1998: 3;
OSHA 2013; Weinberg, Cooper 2012: 49-61)

Tabel. 1 Toostressi tekitavad faktorid

Stressorite grupid Peamised stressorid

Tooga seotud madal to6tasu

pikad t6dpaevad, dine t66

jaik toograafik, halvasti kavandatud vahetused
ajapinge all tdétamine

liiga palju vai liiga vahe t66d

vahene kontroll oma t606 ule

ebameeldivad tooulesanded

Karjaariga seotud edutamise/arengu vdimaluse puudumine
ebakindlus té6koha suhtes
ule- voi alakvalifitseeritus

hirm koondamise ees

Rolli nduetega seotud rolli ebaselgus (selguse puudumine kohustustetjzstele)
ebaselge vastutusala tase
teiste probleemidega tegelemine

teiste eest vastutamine

Tobalaste suhetega halb suhe kaastt6tajatega
tOO0kaaslaste toetuse puudumine
kiusamine, ahistamine ja toovagivald

puudulik tagasiside tlemustelt ja toetuse puudumine

Organisatsiooniline
struktuur/kliima

halb t66korraldus

halb juhtimine

halb kommunikatsioon

vahene suhtlus ja infolevik

muudatused ettevottes

fuusilised tegurid (mira, I16hnad, ohutusnfuded)
selguse  puudumine  organisatsiooni  struktuurist | ja
eesmarkidest

Allikas: autori koostatud Bashir 2010: 123,124; Cat al 2011: 33-35; Dauvis,
Newstrom 1989: 483-487; European Commission... 2Q686eL5; Babatunde 2013: 73-
80 pdhjal)

Toostressi tagajarjed ei avalda moju mitte Uksnéstajale, vaid ka kogu
organisatsioonile. Tddostressi tagajarjed organmatdisel tasandil on toolt
puudumised, kdrge personalivoolavus, tdhtaegadmniiee, distsiplinaarprobleemid,

ahistamine, suurenenud vaenulikkus, langenud mgaalajaalsus, tootlikkuse langus,
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suurenenud t6oonnetused, eksimused ning hdvit@Etéewishoiukulude suurenemine
(OSHA 2013;Weinberg, Cooper 2012: 4961

Kdige laiemalt vdib tédstress mdjutada kogu riigi-maailmamajandugSeppoet al
2010: 9) Toostress voib kasvatada uldist pinget ja agrkesst. Selle [&bi kannatab
tootlikkus. Toostressiga seotud kulud kanduvadkiadiustussisteemi. Samuti toob see
kaasa kulutuspensioniststeemis. Van Zyl (2002: 28) leiab, etrsuajanduskulu ei
tulene mitte ainult otseselt stressist, vaid stgajargedest pohjustatud streikidest ja

toOseisakutest.

Nagu eelpool kasitletust selgus, voib tdostress&aiaua olulisi probleeme nii tdotajale,
organisatsioonile kui ka whiskonnale. To0stresd vtibjutada iga inimest, olenemata
ametist ja tookohast. Seega on oluline mdista tégsit sligavuti ja erinevates
kontekstides. Uks aspektidest, mida tasub pikekiéditleda, on kindlasti toostressi
moju tootaja t66 tulemuslikkusele. Koigepealt astak pdgus Ulevaade t66
tulemuslikkuse olemusest ja tulemuslikkuse mootnw8enalustest. Seejarel tuuakse

valja toostressi roll t66 tulemuslikkuse kontekstis

To0 tulemuslikkuse mdistet kasutatakse, et kirj@édauivord hasti taidab tootaja oma
tooga seotud Ulesandeid (Caillier 2010: 140). Taknuslikkust saab vaadata kui
tegevust, mille kdigus tdotaja on voimeline edukditlima talle maaratud tooulesandeid,
kasutades modistlikult &ra olemasolevaid ressurssgtamata teatud piirangute

iimnemisele (Jamal 2011: 20).

TOO tulemuslikkust on kirjeldatud kui kolme teglkoosmdju resultaati ja nendeks
teguriteks on oskused, motivatsioon ja tookeskkotimgimused. Oskused hdlmavad
tootaja teadmisi, voimeid, kompetentsust. Motivaisi on t6dtaja tahe pingutada oma
t66 nimel. Tookeskkonna tingimused tdhendavad arttiil tegemiseks vajalike
vahendite, ressursside ja informatsiooni olemasdMahaya et al 2012: 66)
Tulemuslikkus on keeruline, mitmedimensionaalne tmuwsuurus, mis on majutatud

erinevate tegurite poolt.

Too tulemuslikkuse modtmiseks tuleb selle naitajaidatud viisil hinnata.

Tulemuslikkuse naitajaid ja hindamismeetodeid ontnmasuguseid, nagu on ka
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mitmesuguseid erinevaid organisatsioone ja to6okdrisuguseid hindamismeetodeid
saab kasutada ka kombineeritult. Oluline on vahd#dajad ja hindamismeetodid, mis
sobivad kokku konkreetse ettevbtte eesmarkide janaldistega. (Hakala 2008)
Tavaliselt mdddetakse t66 tulemuslikkuse resultaativaliseid tunnuseid (Jex 1998:
37).

Meetodid, mida kasutatakse, et hinnata tootaja ttdémuslikkust saab Uldjoontes
ligitada objektiivseteks andmeteks ja subjektiteks hinnanguteks (Viswesvaran
2001: 111). Smith (1976, viidatud Viswesvaran 20011 jargi) nimetas neid vastavalt
rasked kriteeriumid (organisatsioonilised andmedx jehmed kriteeriumid
(subjektiivsed hinnangud). Jargnevalt esitab todoraueoreetilisele kirjandusele

toetudes voimalikud t60 tulemuslikkuse modtmissidii

To60 tulemuslikkuse objektiivseteks naitajateks adiwlla: t66 kvantiteet, t66 kvaliteet,
aeg. T6o kvantiteet naitab tdotaja poolt toodetdddeldud voéi muudud Uhikute arvu.
TOO kvaliteeti vOib maarata tagasilukatud voi Untbgemist vajava to0 protsendi
alusel. Aeg naitab tunnis toodetud Uhikute hulk&dlT puudumine ja tbdajast mitte
kinnipidamine mdjutavad samuti tulemuslikkust. Kiidtaja ei ole t606 juures, siis ei tee

ta ka todd. Lisaks vbib see mojutada ka teisteajate tulemuslikkust. (Hakala 2008)

Subjektiivseteks t60 tulemuslikkuse naitajateks vadi olla kas hindamised voi

pingeread. T6O tulemuslikkust vGib hinnata to0ia@ s.t. ta annab hinnangu oma t66
tulemuslikkuse kohta. Samuti vbivad ttotaja tocemulislikkusele anda hinnangu
organisatsiooni voi alliksuse juhid. To0 tulemuslikt voivad hinnata veel

kaasttotajad ja kogu meeskond. Kaastdotajate @owltd hinnangute puhul peetakse
silmas, et tddtaja tulemuslikkust hindavad sarr@asetikohaga tdotajad. Meeskonna
poolt antud hinnangutes osalevad inimesed, keli&¢ad olla erinevad ametikohad.
Hinnatakse Uksteise t66d ja toostiili. Kasutatakadaisringmeetodil ja eesmargipdhist
hindamist ning hindamiskeskuse abi. Taisringmeétetik 360 kraadi hindamise

meetodil hindavad tootaja t00 tulemuslikkust kdkellega tootaja t6balaselt kokku
puutub. Naiteks tootaja ise, tema alluv(ad), Ulemkslleegid v6i ka kliendid.

Eesmargipbhise hindamise puhul antakse koos juhigaang tddtajale moéédunud
toOaastaks pustitatud eesmarkide saavutamise kahtaeatakse uued eesmargid
eelolevaks tO00aastaks. TooOtajate t00 tulemuslikkioiselamiseks voib kasutada ka
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hindamiskeskuse professionaalsete hindajate alakalld 2008; Bommeet al. 1995:
587-605; Viswesvaran 2001: 110-126) Viimati nimetaineetod tundub t66 autorile
subjektiivsematest hinnangutest kdige neutraalser@iglasem, kuna hindajad ei ole

otseselt seotud hinnatavate t66tajatega ega onuke rseiites eelarvamusi.

Jaramillo et al (2005: 705-714) labiviidud meta-analtusist selgeis subjektiivsed

hinnangud on enim kasutatavad meetmed t60 tulekkuske hindamiseks, kuna Uha
keerulisem on saada ettevotetelt objektiivseid aidnEelpool mainitud allikas véidab,
et vaid Uhes uuringus 51-st oli kasutatud t66 tulglikkuse mddtmiseks objektiivseid

andmeid.

Palju erinevaid too6stressi-alaseid uuringuid ontadasjooksul labi viidud, kuid
teadlased ei ole veel saavutanud Uksmeelt, millome seos toostressi ja too
tulemuslikkuse vahel (Muset al. 2003: 349; LePinet al 2005: 764-766). Varasemalt
teostatud uuringutest on selgunud, et tdokohap@hisktid stressi ja tulemuslikkuse
seose kohta on ndrgad ja ebaihtlased (Wu 201116x11998: 34-42). Samuti leiavad
ka Jexet al. (2003: 71) ja nimetavad antud seose kohta olevaidmaid Usna
tagasihoidlikeks, kuigi on olemas markimisvaarneieguvus erinevate uuringute

hulgas.

TO0 tulemuslikkus tavaliselt halveneb, kui tootajesbevad pikaajalist kokkupuudet
rohke stressiga. Nende t66s sagenevad rutiinsetljaeeeil juhtub rohkem dnnetusi kui
teistel (Graham, Bennett 1995: 77). Halkos ja Buoalss (2010: 415-431) on
arvamusel, et stressis tbotajatel esineb madalutéinuslikkus, nad teevad vigu ja t66
kvaliteet on madal. Leitud on ka, et madalam areeas parandab t66 tulemuslikkust
(Bashir 2010: 123). Davis ja Newstrom (1989: 488pvad, et stress voib olla nii

kasulik kui ka kahjulik t66 tulemuslikkusele, sédtgb stressi tasemest.

Jex (1998: 34-36) on valja toonud kolm véimalikkwoadust, kuidas toostressorid
vOivad t66 tulemuslikkust mojutada: a) otsesekgadselt direct andindirect). Moned

stressorid, nagu naiteks hetkelised piirangud gistaonist tingitud), avaldavad otsest
parssivat moju to6 tulemuslikkusele. Paljud stradsmdjutavad t66 tulemuslikkust
kaudselt, vahendavate tegurite, millel on omakordgu t66 tulemuslikkusele, kaudu;

b) pigem kaudselt kui otseselh@re indirect than diredt Stressorite m6éju on pigem
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kaudne; ja c) motivatsiooni kaudby( motivation. Kdikidest teguritest, mis avaldavad
moju t66 tulemuslikkusele, mdjutavad stressoriché&idiselt neid kdige rohkem, mis on
mojutatud motivatsioonist. (Jet al 2003: 171-172)

Muse et al. (2003: 349-350) jargi on algselt esitatud kolmotgat toostressi ja tH6o
tulemuslikkuse seose vahel: negatiivne lineaarmenggative linear relationsh)p
positiivne lineaarne a positive linear relationshjp ja kdverjooneline/U-kujuline
(curvilinear/U-shaped relationsh)pKuid méningates uuringutes on ilmnenud ka neljas
teooria, mille kohaselt ei esine seoseid toOstrgssiod tulemuslikkuse vaheing
relationship between jolstress and performangeAlljargnevalt antakse pohjalikum
selgitus koigi eelpool nimetatud nelja vbimalikuostressi ja t66 tulemuslikkuse

seosevariandi kohta.

Esmalt vaadeldakse negatiivset lineaarset seagofriis 2). Nimetatud |ahenemine on
kujutatud nende poolt, kes naevad to0stressi sauli dusfunktsionaalsena
organisatsiooni ja tema tootajate jaoks. Antud tkiése pooldajad vaidavad, et
enamikule todtajatest on intensiivne toostress aheauselt vaga vastumeelne ning
tekitab tookeskkonnas kahjulikke olukordi. (Jam@lL®: 21) Kaesoleva teooria puhul
stress igal tasemel nduab tdotajate aega, engagettelepanu, mis tdmbavad neid toost
eemale ning seeldbi parsib tulemuslikkust. Vroor@6dl viidatud Muse 2003: 350
jargi) pakkus vélja kaks seletust antud teooriat&ola) kdrge stressitase vahendab
tootajate taju, mis omakorda pdhjustab olulise l@g®@informatsiooni ignoreerimist ja
tagajarjeks on tulemuslikkuse halvenemine; ja bjesst pOhjustab tahtmatuid

fusioloogilisi reaktsioone, mis hairivad tulemuglilst.

Todstressi ja to0 tulemuslikkuse positiivse se@sg¢opnis 1) pooldajad votavad stressi
kui valjakutset (Museet al. 2003: 350). See kontseptsioon pdhineb J.Dewey ja
A.Toynbee t66l, kes nagid probleeme, raskusi jgakétseid kui edasiviivat jdudu,
mille abil tdsta tulemuslikkust. See mudel naitabmadala stressitasemega tdotajad ei
seisa silmitsi valjakutsetega ja seetottu ei pakaneende to0 tulemuslikkus. Keskmise
stressitasemega to6tajad reageerivad valjakutseb@l@dukalt ning seelébi on t66
tulemuslikkus keskparane. Korge stressitasemegdaj&ith kogevad optimaalset

valjakutset ja nende t60 tulemuslikkus paranebavadt sellele. (Jamal 2011: 21)
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Joonis 1. Lineaarne seos toostressi ja t60 tulemuslikkuseelvahllikas: autori
koostatud Jex 1998: 41 pdhjal.

Kdverjoonelises/U-kujulises (vt joonis 2) mudelia seotud negatiivse ja positiivse
lahenemise teooriad, mis viitavad, et kasvav stoeskea punktini, mida Uletades see
muutub halvaks (Muset al 2003: 351). Antud |lAhenemine pdhineb Yerkes jd400’i
(1908: 459-482) varasemal t66l, mis praeguseksajaksaanud Uheks populaarsemaks
kasitlusviisiks juhtimisalasest ja organisatsiosest seisukohast. Selle mudeli p&hjal
tootajad, kes kogevad madala tasemega toostressidbiselt ei ole aktiivsed ja seega
nende t66 tulemuslikkus ei parane. To6otajatel, ekega esineb korgel tasemel
intensiivset todstressi kulub aeg toostressiga eétatekule, nende tdédalased sooritused
vahenevad ja tagajarjeks on madal t66 tulemuslikkugd méddukas koguses stress on
optimaalne, sest sellisel tasemel tootajad ei oheltaaktiivsed vaid ka voimelised

suunama oma energia parema too tulemuslikkuse su(J@anal 2011: 21)
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Joonis 2. Kdverjooneline/U-kujuline seos toostressi ja todemouslikkuse vahel.
Allikas: autori koostatud Jex 1998: 41; Leustgal 2008: 646 pdhjal.

On ka seisukohti, mis vaidavad, et toostressi {a ttdemuslikkuse vahel seoseid ei
esine. Selline lAhenemine pdhineb psihholoogilesgngu kasitlusviisil tédtaja ja
organisatsiooni vahel. (Jamal 2011: 21) Psuhholsbgiepingut mdotestatakse kui
tootaja ja todandja vaikivat kokkulepet, mis kujahdndlema osapoole kaitumist, s.o.
kuidas tootajat koheldakse ja mida t60taja panugiébse (Rosseau 1989: 121-139).
Toolisi on vaadeldud kui ratsionaalselt matlevaignesi, kes on eeskatt huvitatud t66
tulemuslikkusest selleparast, kuna nad teavackikt makstakse tehtud t66 eest. Nende
tulemuslikkus jaab enam-vdhem samale tasemelenteinsiivse stressi olemasolul kui
ka selle puudumisel. Kirjeldatud lahenemise toetajgevad todstressi vaid kui
neutraalset seisundit to6tajate t66 tulemuslikleigdlamal 2011: 21)

Muse et al. (2003: 349-364) labiviidud metaanalttsis oli ‘s all 52 teadust6od,
milles uuriti seoseid toostressi ja to0 tulemusliéd vahel. Anallilsis kasutati
uuringuid, mis olid I&bi viidud aastatel 1975-20@2 uuringust 24 (46 %) toetasid

positiivset lineaarset seost, 2 (4 %) kdverjoomiklikujulist seost, 13 (25 %) erinevate

seoste segu ja 6 (12 %) ei leitud seost to0stjessdo tulemuslikkuse vahel. Ka
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hilisemates uuringutes (Siu 2003; Jamal 2007; WLLPOn taheldatud to0stressi ja t00
tulemuslikkuse vahel negatiivse lineaarse seosef@erimist.

Teoreetilistes allikates ollakse arvamusel, et tté8si ja t60 tulemuslikkuse vahel
esineb kdverjooneline/U-kujuline seos. Empiirilisedringud aga kalduvad negatiivse

lineaarse seose olemasolu poole. (Metsal. 2003: 349-350)

Toostress on Uha enam kasvav probleem tootajagwOette ja organisatsioonide ning
thiskonna jaoks. Stress on osa meie elust. Monengauretsemine voi stress on meie
elust vajalik ja oluline osa, kuid tanapaeva kiimaailmas vdivad need loomulikud

reaktsioonid tihti kontrolli alt valjuda ning muwa kahjulikuks t66tulemustele,

meelerahule ja tervisele. (Hallowell 2010: 7-8)

Nagu kaesolevas peatikis esitatust selgub, on ré$8stkui mdiste Uhiskonnas
aktsepteeritud ja selle avaldumist meie elus onnudrmitmed teadlased. Todstress
vOib olla nii positivse kui negatiivse valjundigaOn leitud erinevaid stressi

pdhjustavaid tegureid, avaldumisvorme ja erinevaide nendega toimetulekuks.

Samuti on uuritud téostressi moju to60 tulemuslikdas Toostressi ja oo

tulemuslikkuse seose kohta on esitatud erinevasgitléi ja seisukohti. To0stress on
autori arvates vaga oluline teema tb6taja ja osgdsiooni seisukohalt ning sellele
tuleks kindlasti igal ametikohal ja igas organigaisis rohkem tahelepanu pddrata.

Teine oluline teema, mis mojutab nii tbo6tajat kai &rganisatsiooni ja millele tuleks
kindlasti ka rohkem tdhelepanu pddrata, on org&i@aniline pihendumus. Jargnevas
alapeatukis annabki kdesoleva magistritoo autoetitise Ulevaate organisatsioonilise

puhendumuse olemusest ja selle seosest t60 tulkkussga.

1.2. Organisatsiooniline pihendumus ning selle seos ed too
tulemuslikkusega

Organisatsioonilise  puhendumuseiurimisele on po6oratud tahelepanu juba
aastakimneid. Uldlevinud arvamuse kohaselt iselstau organisatsiooniline
puhendumus suhteid t66taja ja organisatsiooni vaimg kujutab tédtaja kiindumuse

taset oma organisatsiooni suhtes. Sellest tulenewab pihendumuse uurimine suurt
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tahtsust. Kaesolevas alapeatikis antaksegi poOgwsaade organisatsioonilise
puhendumuse mdistest ja olemusest. Tuuakse véjagliilsitakse pihendumuse kohta
esitatud erinevaid definitsioone ja seisukohti. Sarauritakse pihendumuse olulisust
ja puhendumuse tdstmise vdimalusi. Kirjeldatakséepdumuse modtmiseks vdlja

tootatud mudeleid. Selgitatakse, kuidas on puhendwsaotud t66 tulemuslikkusega.

Teadusuuringud, mis kasitlevad organisatsioonipsthendumust parinevad 1960-
ndatest aastatest. Labi aegade on organisats&tomilihendumust ofganizational
commitment defineeritud, maaratletud ja moddetud mitmel eral moel.
Markimisvaarsed variatsioonid tulenevad Uksmeel@dpmise tottu pihendumuse
kasitlustes. Sageli on kasutatud erinevaid terrdineama né&htuse kirjeldamiseks.
(O 'Reilly, Chatman 1968: 492) Kuigi puihendumusendisioonides ja maaratlustes on
erinevusi, jagavad need siiski Uhist seisukohtallenjargi on organisatsiooniline
puihendumus psiuhholoogiline luli tb6taja ja orgasisani vahel. Definitsioonid
erinevad vastavatiellele, millisena see luli iimneb. (Mathieu, Zaje#90: 171-172)

Organisatsioonilist pihendumust vdib mdoista kumiese psuhholoogilist kiindumust
organisatsiooni vastu. See kajastab, mil maaraviiddvétab omaks organisatsiooni
omadused ja perspektiivid. (O'Reilly, Chatman 19683) Organisatsioonilist
puhendumust on kirjeldatud ka kui psthholoogilsisgndit, mis iseloomustab t66taja
suhet organisatsiooniga ning on mojuriks tema etstegemisel organisatsiooni
likmelisuse osas (Meyer, Allen 1991: 67). Buchanél®74: 533) defineerib
pihendumust kui inimese emotsionaalset sidet osgtsiooni vaartuste ja
eesmarkidega. Oluline on ka, et organisatsioon soleithendunud oma tbo6tajatele
(Baruch 1998: 135-143).

Moned teadlased nédevad puhendumust kui tunnetatuai. Becker’i (1960: 32) jargi
on organisatsiooniline pihendumus isiklike panustgemise jarel tekkiv huvi
organisatsiooni liikmeks jddmise vastu. Wiener @t981) kasitleb organisatsioonilist
puhendumust kui omaksvbetud normatiivset survetutsegla viisil, mis vastab
organisatsiooni eesmarkidele ja huvidele. Hrebin@akAlutto (1972: 559) naevad
pihendumust kui soovimatust organisatsioonist ldhkukuna loobuda tuleks
vOimalikust palga juurdekasvust, staatusest, psoesalsest vabadusest vOi suhetest
kolleegidega.
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Lisaks eeltoodud definitsioonidele on organisatsiliet pihendumust vaadeldud ka
osana “psuhholoogilisest lepingust”. Psihholoogilileping ehk vaikiv kokkulepe

sOnastab tooOtaja ja tObandja vastastikused uskumumeisaamad ja kohustused.
(Rousseau 1989: 121-139) Psuhholoogilises lepingiiestatakse poolte ootused
teineteise suhtes ja see, kuidas nad ootustel@vaakt Uhtlasi tagatakse mdistlik
tasakaal organisatsiooni poolt pakutavate vOimalyattbdtaja poolt antava panuse
vahel. Psiihholoogilise lepingu eesmargiks on sula@a rolli selgust ja pihendumust.
(Berman, West 2003: 267-285)

Eelpool kirjeldatud organisatsioonilise pihendumdsénitsioonide pdhjal voib vaita,
et puhendumus on side to6taja ja organisatsioohelveDefinitsioonide erinevused
seisnevad selles, et puhendumusel on erinevad koenpal. Pihendumuse mdistet on
esitatud pohiliselt kolmest vaatenurgast: kiinduemas organisatsiooni suhtes, isiklike
panuste tegemise jarel tunnetatavana ja kohustusie=nevana. Kaesolevas t00s
vOetakse aluseks Meyer ja Alleni definitsioon, milljargi organisatsiooniline
pihendumus on seisund, mis iseloomustab t66tajegnisatsiooni vahelist seost ning
omab tahendust organisatsiooni liikmeks jaamisasatdegemisel. Jargnevalt antakse

Ulevaade organisatsioonilise puhendumuse olulisuses

Organisatsiooniline pihendumus naitab, millisedsahted t6dtaja ja organisatsiooni
vahel (Jamal 2011: 22). Korgel tasemel pihendusilkdd naitavad tugevat soovi jddda
konkreetse organisatsiooni liikmeks. Nad on valmiganisatsiooni nimel rohkem
pingutama ning teevad rohkem, kui neilt oodatakksel usuvad kindlalt ja tunnustavad
organisatsiooni vaartusi ja eesmarke, saavutavadnmaad toOtulemusi ning teevad
vahem mitterahuldavat t60d. (Allen, Meyer 1990: 8)-1Seega organisatsiooniline
pihendumus, eriti emotsionaalne pihendumus, onginedeamat, kui pelgalt passiivhe
lojaalsus organisatsiooni suhtes. See hdlmab akidvsuhteid organisatsiooniga, kus
indiviidid on valmis andma midagi ise, et aidatganisatsioonil edu saavutada. (Jamal
2011: 22)

PlUhendunud t66tajad on valmis lles naitama kaitumis Uletab nende rollile seatud
ootused. Sellised tddtajad on tbenaoliselt loovanaadnnovaatilisemad, mis sageli
mojub organisatsiooni konkurentsivbimele positilzs€Camilleri, Heijden 2007: 242)
Bin Sayeed (2001: 280-281) on arvamusel, et pilmaumdl tootajad mojutavad koiki
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tooga seotud valdkondi, sealhulgas neid, mis omsets seotud ettevotte kasumit
taotleva kaitumisega. Ka sellised organisatsiosediaspektid nagu toérahulolu, tdé6elu
kvaliteet, organisatsiooniklima ja positiivne 1tdju on neis organisatsioonides

kdrgemad, kus on puhendunud té6tajad

Vahesel organisatsioonilisel pihendumusel voivdd tisised negatiivsed tagajarjed.
Madala organisatsioonilise puhendumuse tasemeggjdtél langeb toomoraal ja
motivatsioon (Baruch 1998: 135-143), neil on ainpitratud lojaalsustunded oma
organisatsiooni suhtes (Jamal 2011: 22) ja neethjtib tihtilugu realiseerivad oma
pihendumuse mujal. Nad vobivad hakata hindama orkasbga kogemusi sellelt

seisukohalt, kuidas neid turustada valjaspool ongarosatsiooni. (Camilleri, Heijden

2007: 245)

Vahene organisatsiooniline puhendumus voib pohjiastkdrge ja soovimatu
personalivoolavuse, millele lisanduvad kulud uuesepeali varbamise, valiku ja
koolituse né&ol. Lisaks vdib kdrge personalivoolavupoolt tekitatud t66j6u
ebastabiilsus pohjustada probleeme teenuste kedite Samuti vbivad langenud
organisatsioonilise pihendumuse tasemega toota@lutla tegevustest, mis ei ole
toolepingujargselt nende kohustused. (Camillerijdeéa 2007: 244-245)

Selleks, et aimu saada t6otajate plhendumuse tasepre organisatsioonilise

puihendumuse mddtmiseks valja tootatud erinevaideteid! Algselt maaratleti ja uuriti

pihendumust kui Ghemddtmelist mudelit, mis oli sdotkas: a) emotsionaalse
kiindumusega organisatsiooni (Portetr al. 1974) ; b) teadlikkusega kuludest, mis
tekivad organisatsioonist lahkumisega (Becker 1966) c) kohusetunde tajumisega
organisatsiooni suhtes (Wiener 1982). Hiljem, ko tselles valdkonnas edenes ja
seisukohad Uhtlustusid, hakati  organisatsiooniliggihendumust  kasitlema
mitmemootmelisena (Gordaet al 1980; Angle, Perry 1981; O Reilly, Chatman 1986;
Allen, Meyer 1990; Mayer, Schoorman 1992; Jarost al 1993). Uhe- ja

mitmemootmelised mudelid erinevad peamiselt seltwlgst, et Uhemddtmelistes
mudelites kéasitatakse piuhendumust kui Ght tervilsgevastu mitmemd&otmelistes

mudelites eristatakse puhendumuse erinevaid konmp@ne
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Tuntuima Uhemddtmelise mudeli, mis keskendus aembtsionaalsele kiindumusele,
on loonud Porter ja tema kolleegid. Selle mudelyij@efineeritakse puhendumust kui
tootaja tugevat samastumist ja seotust konkreetsgansatsiooniga. Sellist
pihendumust saab iseloomustada vahemalt kolmejan&aidu: a) organisatsiooni
eesmarkidesse ja vaartustesse tugev uskumine rendenheakskiitmine; b) tahe
pingutada organisatsiooni nimel; c) kindel soovlkda organisatsiooni likmete hulka.
(Porteret al.1974: 604)

Nimetatud kolme tunnuse baasil koostati organisatsiise pihendumuse kisimustik.
See koosnes viieteistkiimnest vaitest ja oli looch@dtma tootajate pihendumuse taset
oma organisatsiooni suhtes. (Poreral 1974: 605) Seda mudelit ja selle alusel vélja
tootatud kisimustikku on teadustoodes laialdasedtitatud ning Allen ja Meyer (1990:
2) leiavad, et sellel on aktsepteeritavad psuhhtmtised omadused. Benkhoff (1997:
114) on seda mudelit nimetanud lausa “turu liidtik&elle mudeli puudusena on vélja
toodud toik, et sellega saab modta vaid tOoOtajateotgionaalset kiindumust
organisatsiooni (Dunhaset al 1994: 379-380).

Uhemd6tmeline mudel véimaldab kiiret ja kergestidéldavat uuringut. Kuid see ei
voimalda uurida puihendumuse pohjuseid (Keef, Hatc@@01:93). Aastate jooksul on
aga levinud dldine arusaam, et puhendumus on nmakiasionaalne konstruktsioon. Et
saada paremat selgust tbotaja ja organisatsiotwiiggest suhetest, hakkasid teadlased

kasutama mitmemddtmelisi pihendumuse mudeleid.

Mitmem®&06tmelistest organisatsioonilise  pihendumuseudelitest on saanud
domineerivaks ja leidnud laialdast kasutust MegeAlien’i (1990: 1-18) poolt esitatud
mudel. See koosneb kolmest komponendist: 1) emm@aloe puhendumusftective
commitment 2) alalhoidlik pihendumuscg@ntinuance commitmént3) normatiivne

pihendumusnormative commitment

Meyer ja Allen (1984) pakkusid algselt vélja, ethea tuleb teha emotsionaalsel ja
alalhoidlikul puhendumusel. Kuid hillem Meyer jaléh (1990) esitasid kolmanda
eristatava puhendumuse komponendi — normatiivseeyé et al 2002: 21)

Alljargnevalt iseloomustatakse kéiki kolme plihendise komponenti lahemailt.
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Emotsionaalne pihendumus ehk todtaja emotsionaai@eoma organisatsiooniga on
puhendumuse ja lojaalsuse oluline maaraja (Rhoatdak 2001: 825). Emotsionaalne
pihendumus pdhineb vahetuse kontseptsioonil (Mef#en 1991: 61-87) ja on
suuresti seotud Portet al (1974) organisatsioonilise pihendumuse kontssmpigia.
Tootajad tahavad jaada, ja on valmis rakendamangufpusi organisatsiooni nimel. See
tuleneb positiivsest t66 kogemusest ja kasust, nmda saavad oma suhtest
organisatsiooniga. (Ackfeldt, Malhotra 2013: 354)ndisionaalne pihendumus
peegeldab tootajate emotsionaalset seotust orgsinaiga, mille tulemusena tootaja
samastab enda eesmargid ja vaartused organisateivadega. Tugeva emotsionaalse
puhendumusega td6tajad jadvad oma organisatsiQoséga nad soovivadvant tg
seda. (Meyer, Allen 1991: 61-87)

Alalhoidlik pihendumus p&hineb Becker’i (1960) fiaause teoorials{de-bettheory),
ning on maaratletud kui puhendumus, mis viitab ajsté teadlikkusele, milline on
majanduslik ja sotsiaalne hind organisatsioonidtklanisel. Uksk&ik mida, mis
suurendab tajutud kulusid, peetakse Uldiselt atadiku plihendumuse eelduseks.
Need vdivad olla naiteks alternatiivide puudumilombumist tddstaazil pohinevatest
privileegidest jne. Alalehoidliku puhendumusegatajgid jadavad oma organisatsiooni
likmeks, kuna neil on vajadusded tQ seda teha. (Meyer, Allen 1991: 61-87)

Normatiivne puhendumus peegeldab to6tajate kohodetdajumist jatkata todsuhet
organisatsiooniga. Normatiivne puhendumus vdib damilmneda siis, Kui
organisatsioon premeerib to6tajaid ette. Maksalbeksiikooli 6ppemaksu vdi tasub
tobalase valjadppe kulud. Seetdttu tekib tootajehustus jaada organisatsiooniga
seniks, kuni vBlg on makstud. Kdrge normatiivse gnidumusega tootajad jadvad oma
organisatsiooni likmeks, kuna nad peavadght tQ nii tegema (Meyer ja Allen 1991
61-87; Jaros 2007: 7-25)

Kirjeldatud kolm puhendumuse komponenti sisaldavi#list joont, mille jargi
puhendumus on psihholoogiline seisund, mis: a)ooselstab tootajate suhet
organisatsiooniga ja b) mojutab otsust, kas jatkatamitte organisatsiooni likmetena.
Kuid oma olemuselt on psthholoogiline seisund igenponendi puhul ikkagi taiesti
erinev. Kull aga erinevad puhendumuse komponendidlesta tksteist. (Meyeet al
1993: 539). Allen ja Meyer (1990: 3-4) rbhutavad,eenotsionaalne, alalhoidlik ja

25



normatiivne puhendumus on (Uksteisest eristatavatuswsliku pihendumuse
komponendid ¢omponen{s mitte ttubid tfypeg. See tdhendab, et tottajad vdivad

kogeda kdiki neid psuihholoogilisi seisundeid sargaak, kuid erineval maaral.

Organisatsioonile pihendumuse kui terviku moistkisen Meyer ja Herscovitch
(2001: 317) koondanud puhendumuse peamised tunnyaed/dljundi (moju

eesmargistatud kaitumisele) ning loonud seda kidd#@omustava pihendumuse uldise
mudeli (vt joonis 3).
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Joonis 3. Organisatsioonile pihendumuse uldine mudel (Meyklerscovitch 2001:
317)

Meyer ja Herscovitch (2001: 317-318) n&aevad puhendit kui jdudu, mis seob
omavahel tegevussuunad eesmargi saavutamisekse Smjhjarjeks on otseselt
organisatsioonile voi valikuliselt eesmérgile pitiaud kaitumine. Organisatsioonilise
puhendumuse puhul vbib otseselt eesmaérgile puhaetdattumiseks kitsamas mottes
pidada soovi jaada organisatsiooni liikmeks vOema&s mottes to0tamist ettevotte
edukuse nimel. Kuna inimene on peale organisatsipdinendunud ka muule (naiteks
perekond, hobid), siis mofjutavad need organisatsidtised tegurid valikuliselt

kaitumist, mis tuleneb organisatsioonilisest puhsndsest.
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Meyer et al (1993: 539) arvamuse pdhjal saavutatakse paremstmife tootajate
suhetest organisatsiooniga, kui koiki kolme puhemdse komponenti kasitletakse
Uheskoos. Vaatamata sellele, on véhemuses neddsedgdkes on uurinud kdiki kolme
pihendumuse komponenti samas uuringus. Kdige rohkenjate tadhelepanu ja
aramarkimist on eelpool nimetatud organisatsiosailpihendumuse komponentidest
palvinud emotsionaalne puhendumus. Koige vahem lgghAeu on pooratud

normatiivsele pihendumusele.

Meyer ja Allen on arvamusel, et organisatsioonikgamn oluline teada, millist
puhendumuse komponentidest esineb tdotajatel erinnevad puhendumuse
komponendid vdivad vastastikuse toime tulemuselitadip tootaja kaitumist erinevalt.
(Meyer, Allen 1991: 68) Puhendumuse komponentidétméeks koostati Meyer ja
Allen’i poolt kolmest osast koosnev skaala, millesimene osa sisaldas vaditeid
emotsionaalse, teine alalhoidliku ja kolmas norivsdi pihendumuse kohta. lga skaala

osa koosnes 8 vaitest.

Meyer ja Allen’i mitmem&6tmeline pihendumuse mudel on saanud domiake ja
leidnud uuringutes laialdast kasutust, kuigi sedanednel maaral ka kritiseeritud.
Sugavuti on diskuteeritud puhendumuse skaala kdioraponendi vaidete sisu ja
kattumise ule. (Jaros 2007: 7-25) Empiiriliste ngtite kaigus on ilmnenud ka oodatust
tugevamad korrelatsioonid emotsionaalse ja norus&tipuhendumuse skaalade vahel,
mis viitab asjaolule, et tunnetatud emotsionaalii@diimus ja tajutud kohustus
organisatsiooni vastu, ei ole Uksteisest taielilsd@itumatud. Kuigi organisatsioonilist
puhendumust peetakse mitmemddtmeliseks, ei ole koidbdet taiesti Uksteist
vdalistavad ja kujutavad organisatsioonilise puhemdse aspekte korrelatsioonis, mis on

pdhjustatud tegurite struktuuri ristumisest (CaenijIHeijden 2007: 243)

Sellele vaatamata peetakse siiski Meyer ja Alleofiginaalmudelit kullaldaselt
tookindlaks ja kasulikuks, et selle alusel orgasisanilise pihendumuse empiirilisi
uuringuid ka edaspidi labi viidl(id.: 243). Lisaks pole senini keegi ka valja pakkunud
nimetatud mudelile alternatiivset varianti. Sellagenevalt voetakse kaesolevas t60s
t6otajate organisatsioonilise puhendumuse uuririgges Meyer ja Allen’i (1990)
kolmemddtmeline pluhendumuse mudel. Uuringus keakgat koiki kolme

organisatsioonilise pihendumuse komponenti theskoos
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Organisatsiooni jaoks seisneb tootajate organsatdise puhendumuse vaartus
puhendumuse olemuses ehk millist pihendumuse koempoesineb tbotajate seas
kdige enam, kas tootajad soovivad organisatsiooliés vajavad seda vOi tunnevad
kohustust organisatsiooni likmeks jadda (Meyeat al 1989: 152-156).

Organisatsioonide jaoks on oluliseimaks emotsior@alihendumus ehk tddtajad, kes
tunnevad emotsionaalset sidet ja Uhtekuuluvusturomet organisatsiooniga ning

identifitseerivad ennast osana organisatsioonisvéiés 2003: 196).

Emotsionaalse organisatsioonilise puhendumuse &njise eelduseks on peetud ka
taustatunnuseid nagu naiteks demograafilisi tundudeemograafilisi tunnuseid vanus,
toostaaz, sugu, haridustase on seostatud orgaomabse puhendumusega (Steers
1977; Angle,Perry 1981; Morrow,McElroy 1987). O&di seose olemasolule soo ja
organisatsioonilise pihendumuse vahel viitasid AgglPerry (1981: 7) ning vaitsid, et
naised on organisatsiooniliselt pihendunumad kinedeSwailes (2002: 163) leidis, et
organisatsiooniline pihendumus ning vanus ja t@dstkalduvad naitama norka
positiivset seost ning haridustasemel on mitten&ulivdi ndrk negativne seos

pihendumusega.

Camilleri ja Heijden (2007: 249) leidsid samuti,pthendumus on positiivselt seotud
vanuse ja to6staaziga ning negatiivselt haridustaga. On ka leitud, et kérgema
haridustasemega t66tajad on osutunud vahem puhemadteks, kuna neil avaneb
enam voimalusi leida endale meeleparast t60d. dledtu emotsionaalse puhendumuse
positiivne seos to0staaziga. (Mathieu, Zajac 198®; Cohen 1993: 155). Samuti on
iimnenud, et eakamatel on tugevam emotsionaalnenaliimus, kuna nad on kiipsemad
ja neil on pikaajaline kogemus organisatsioonisydet al. 1993: 546). Kuigi mitmed
uuringud on tdestanud seoseid pihendumuse ja deafdigte tunnuste vahel, ei ole
need seosed olnud tugevad ega jarjekindlad ja omikaeti tblgendatavad. Naiteks
positiivne todstaazi ja puhendumuse vaheline seiip wlla pdhjustatud staazist
tulenevastest erinevustest staatuse ning tookedlitesas vOi hoopis pika staaziga
t6otajate puldest end digustada, miks nad on Rki @astaid Uhes organisatsioonis
veetnud. (Meyer ja Allen 1991: 69) Demograafilisinhuseid vdib vaadelda kull

organisatsioonilise pihendumuse eeldustena, kda teatud ettevaatusega.
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Erinevaid organisatsioonilise pihendumuse alasaiginguid on aastate jooksul labi
viidud ning paljud neist on keskendunpdihendumuse pdhjuste ja/vdi tagajargede
selgitamisele. Vahem on organisatsioonilist puhemast uuritud erinevates
kontekstides. Kaesolevas magistritdds uuritakse epdbmust seoses t60

tulemuslikkusega.

Shore ja Martin’i (1989: 627) pdhjal on varasemate uuringuid labi viidud saamaks
teada, kas on olemas seos organisatsioonilise guharse ja to0 tulemuslikkuse vahel.
Nendes uuringutes, mille on teinud Steers (1977MWj@ner, Vardi (1980), tuldi
jareldusele, et organisatsiooniline puhendumus dé elgelt seotud t606
tulemuslikkusega.

Jaramillo et al (2005: 705-714) meta-analliiis naitas, et seosnistgaioonilise
pihendumuse ja t66 tulemuslikkuse vahel on posgiija tugevam midgitééga

tegelevate inimeste hulgas kui mitte mutgiga tegeé inimestel.

Bashaw, Grant (1994) ning Benkhoff (1997) on ledinypositivse seose
organisatsioonilise puhendumuse ja tulemuslikkuabel t6ostustoodangu miudjate
hulgas. Leonget al (1994) pobhjal on nimetatud seos aga olnud negatiivoi
ebaoluline jaekaubanduses ja kindlustuses. (Jdcagnibl 2005: 705-714)

Jamal’i (2011: 20-29) uuringust selgus, et orgasiganilisel pihendumusel on
markimisvaarne moju tulemuslikkusele ning on modemaks Uldise stressi ja too
tulemuslikkuse vahel. Organisatsioonilist puhendsimumdddeti selles uuringus
emotsionaalse pihendumuse skaalaga. khah (2010: 292-298) tdid esile positiivse
seose organisatsioonilise puhendumuse ja tooOtajate tulemuslikkuse vahel.
Kolmem&dtmelise plhendumuse vdrdlevas analllsisnedin et normatiivne

pihendumus mdjus positiivselt ja markimisvaars#ittulemuslikkusele.

Organisatsioonilise pihendumuse alased esimeseddgudr nagu t66 autor leiab,
parinevad peaaegu poole sajandi tagant. On selditaganisatsioonilise pihendumuse
madistet, olemust, esitatud erinevaid definitsiogm@ihendumuse mddtmise mudeleid.
Kuigi mdistete definitsioonid ja maaratlused onjyski erinevad, on joutud ikka sellele

seisukohale, et organisatsiooniline puhendumus s$@dtajat ja organisatsiooni. See
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seos valjendub kolmel eri moel: kiindumusena orggsiooni suhtes, teadlikkusega
kuludest seoses organisatsioonist lahkumisega jahudatunde tajumisega
organisatsiooni suhtes. Kdige enam on organisatgisio pihendumust kasitletud
emotsionaalse seotuse aspektist lahtuvalt. Samutiedud, et organisatsiooniline

pihendumus on seoses ka t66 tulemuslikkusega.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS TOOSTRESSI JA
ORGANISATSIOONILISE PUHENDUMUSE SEOSEST
TOO TULEMUSLIKKUSEGA TOOSTUS- JA
KAUBANDUSETTEVOTTES

2.1. Ettevotete, uurimismetoodika ja valimi tutvust us

Kéesolevas alapeatilkis selgitatakse t66 empisilegas teostatud uuringu labiviimise
protseduuri. Seejarel antakse Ulevaade uuringusvadast ettevotetest, millest Uks on
toostusettevote ja teine kaubandusettevote. Kafjaldse uurimismetoodikat. Uuring
viidi 1abi anontiiimse ankeetkUsitlusena, milles d@nvalikvastustega kui ka avatud

kUsimusi. Tutvustatakse uuringu valimit. Viimakba&se tlevaade andmeanaliisist.

Uuringu labiviimise protseduur kujunes jargnevaksmalt valiti uuringu l&biviimiseks

sobilikud mdddikud organisatsioonilise pihendumugéstressi ja t60 tulemuslikkuse
modtmiseks ja nende pohjal koostati ankeetkusimusHeejarel voeti Uhendust
ettevOtetega ning uuringus osalemiseks nousolekdnuah ettevotetele edastati
ankeetklisimustikud. Saadud andmed t6ddeldi ja kadkES Excel’i tabelisse. Seejarel
sisestati kodeeritud andmed andmet6totlusprogrammBiSSS 22.0, kus teostati
andmeanalids. Viidi 1abi reliaablusanaliils. Leitritavate komponentide aritmeetiline
keskmine, mediaan, standardhadlve, miinimum- ja Mmaksvaartus. Teostati

paarikaupa t-testid, mitteparameetrilised Mann-WaytU testid vordlemaks kahe grupi
vahelisi hinnanguid ning mitteparameetrilised KralsWallise testid vordlemaks
gruppe, kui neid oli rohkem kui kaks. Samuti l&pearmani korrelatsioonikordajad.
Viimaks tegi autor saadud tulemustest lahtudes owlapd jareldused ja esitas
soovitused ning andmed edastati ka uuringus osdlettevétetele. Uuringu labiviimise

protseduuri kajastab kokkuvdtvalt joonis 4.
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Organisatsioonilise piihendumuse, toostressi jdui@nuslikkuse mddtmise
sobilike skaalade valik ja nende pdhjal ankeetkiistiku koostamine.

Ettevbtetega kontakti loomine ja uuringus osaleksisadusoleku saamir
Uuringus osalema ndustud ettevotetele paberkandjal ankeetkiisimu
kattetoimetamine.

Saadud andmete t66tlemine ja kodeerimine GhtseSfexkli tabelisse.

Kodeeritud andmete registreerimine statistikapnognés SPSS  nir
andmeanaliiis. Valimi Ulevaade, reliaablusanaliitje]dav statistika (faktori
keskmine, mediaan, standardhélve, miinimuna maksimumvaartus
korrelatsioonanallitis, mitteparameetrilised Manniéy U test ja Kruskald
Walllise test, paarikaupa t-testid.

Uuringu tulemuste pd&hjal jarelduste tegemine jamisge kitsaskohtade
valjatoomine ning soovituste esitamine.

Tagasiside andmine uuringus osalenud todstus-ubatalusettevdttele.

A\ ANAN AN AN

Joonis 4.Uuringu labiviimise protseduur.

Jargnevalt antakse Ulevaade uuringus osalevatesbttest. Algselt sooviti uuringusse
kaasata muugile orienteeritud ettevotted. Nimetatilelvotete vaga vaikese huvi tbttu
kdesolevas uuringus osaleda otsiti kontakti kateeigaldkondade ettevotetega.
Ajavahemikul 01.12.2013 kuni 28.02.2014 voeti uhestdkokku 27 ettevottega ja

saadeti kiri palvega osaleda uuringus. NendesthR17&,8 % ettevotetest ei vastanud
kirjale, 4 ehk 14,8 % ei soovinud uuringus osalgd2 ehk 7,4 % vastasid jaatavalt.
Nimetatud kaks ettevotet, kes kdesolevas uuringasemiseks ndusoleku andsid, on
erinevate tegevusaladega ja seega sai uuringusssatiid kaks eri liiki ettevotet:

puidutdostusettevote ja jaekaubandusettevOte. @&dBy soovist lahtuvalt nende
nimesid kaesolevas t00s ei kasutata ja nimetatad@daspidi Puidutbdstus- ja

Kaubandusettevote.
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Puidutdodstus on Lduna-Eestis tegutsev, 1990-ndadstatel asutatud valiskapitalil
pdhinev ettevote, mille pdhitegevuseks on kdrgenmantlvaartusega okaspuu
hodvelmaterjali tootmine ja turustamine. Puidutdést toodangut realiseeritakse
erinevates Euroopa ja ka Aasia riikides. Ettev@ieup t66d 88-le todtajale (marts 2014
seisuga). Kaubandusettevote on Louna-Eestis eebnjsadi alguskiimnendil asutatud
jaekaubandusega tegelev ettevote, kelle hallatdleo20-ne kaupluse ja kus tootab Ule

200 inimese.

Jargnevalt antakse Ulevaade uurimismetoodikastsd{éea magistritod empiirilises
uurimuses vajaminevate andmete kogumiseks koostaatttor ankeetkusimustiku (vt
lisa 1), mis koosneb neljast osast: organisatsisenptiihendumuse, toostressi ja too
tulemuslikkuse kohta kaivatest vaidetest ning satdemograafiliste andmete

kogumist.

Ankeetkisimustiku esimese o0sa moodustavad orgameatlist puhendumust
puudutavad vaited. Nende vaidete koostamisel tggk#esleva t66 autor Meyer ja
Allen’i (1990: 6-7) poolt loodud kolmemddtmeliseganisatsioonilise puhendumuse
modtmise skaalale. Nimetatud skaala Uhendab endlasekpihendumuse alaskaalat:
emotsionaalset, alalhoidlikku ja normatiivset. Esmmbaalne puhendumus mdddab
tootaja kiindumust ja seotust oma organisatsiognigéalhoidlik puhendumus
teadlikkust, millised on kaasnevad kulud ja altéiwm&dimalused organisatsioonist
lahkumisel; normatiivne pihendumus tunnetatud kofsistoosuhte jatkamiseks.
Originaalskaalal m6ddetakse igat pihendumuse atmheaheksa vaitega, kokku on 24
vaidet. Lisas 2 on esitatud vaited nii inglise kaieesti keeles. K&esoleva magistritdo
autor tootas labi Meyer ja Allen’i organisatsiom@! pihendumuse mddtmise skaala
originaalvaited ning vordles neid Sirje Tuvi (203&)Helle Peili (2009) magistritdddes
kasutatud eesti keelde tblgitud vaidetega. Vaidétdlemise kaigus koostati kaesolevas
magistritdos kasutatud kusimustik (vt. lidd. Ankeetkisimustiku testimisel saadud
tagasiside pdhjal selgus, alalhoidlikku pihendunm@btev vaide 8 tekitab vastajates
arusaamatust (vt. lis2). Sellest tulenevalt moodustas kdesoleva matgigtrautor
nimetatud Uhest vaitest kaks erinevat vaidet. $teet®osneb kéesoleva magistrit6o
organisatsioonilist pihendumust mddtva ankeetkistilkuw osa 25 vaitest. Varem on
oma magistritbds sama vaite eraldamist kasutanuge STuvi (2013: 94).
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Organisatsioonilise puhendumuse vaidetele hinnarajdmiseks on kasutatud
neljapunktilist Likert-titpi skaalat, millel on asevariandid vahemikus pdle tldse
noug kuni 4 ¢aiesti nbuy Jargnevalt toob t66 autor mdned ndited kusirkusti
organisatsioonilist pihendumust mdodtvate vaidetetkoSulgudes olev R naitab, et
tegu on pdoratud vaitega. Koik pooratud vaitedd@rgnevas anallusis tagasi péoratud.
Emotsionaalset pihendumust méddavad jargmisedivaite

e See organisatsioon tahendab mulle isiklikult vaajgup

¢ Ma ei tunne end selle organisatsiooni “pere liikaieR)

Alalhoidlikku puhendumust valjendavad naiteks jaigpd vaited:
e Tunnen, et sellest organisatsioonist lahkumisekslpuad mul praegu olulised
muud valikuvéimalused
e See ei mojutaks oluliselt minu sissetulekuid, kua mahkuksin lahemal ajal
sellest organisatsioonist. (R)

Normatiivset pihendumust valjendavad sellised dai@gu:

e Uheks peamiseks p&hjuseks, miks ma jatkan tootasmlilsts organisatsioonis on
see, et ma usun, et lojaalsus on oluline ning #eetidhnen moraalset kohustust
jaada

e Sage Uhest organisatsioonist teise liikumine pateirjaoks ebaeetiline. (R)

Faktorite moodustamisel arvestati podratud vaideteqg teisendati need vastavalt.

Teine ankeetkiisitluse osa koosneb toostressi pavatasst vaidetest. Uldise toostressi
modtmiseks kasutatakse toostressi skaalat, milleadja to6tanud Parker ja DeCotiis
(1983: 169) ning on tdlgitud eesti keelde kéesolmagistritdd autori poolt. Tdlkimisel
kasutati edasi-tagasi t6lkimise protseduuri. Koegptolkis t66 autor toostressi skaala
vaited inglise keelest eesti keelde. Tolketdo Gy$a tapsust kontrollis inglise filoloog,
kelle tahelepanekute pdhjal tegi t60 autor vaidstesastavad korrektiivid. Seejarel
paluti kontrolliks véited eesti-inglise keele tdlgnglise keelde tagasi tdlkida. Kogu
eelpool kirjeldatud protsessi tulemusena koostasatior toostressi skaala vaited, mida
kasutati ankeetkusitluses. Lisas 3 on esitatudedartii inglise kui ka eesti keeles.
Toostressi skaala koosneb kokku 13 vaitest, mianegad kahe komponendi vahel:

ajastress ja arevusstress. Ajastressi moddetaksitéya ja arevusstressi 5 vaitega.
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Vaidetele hinnangu andmiseks on kasutatud neljapisai ikert-tiilpi skaalat, millel
on vastusevariandid vahemikuspble Gldse ndyskuni 4 taiesti nduy. Jargnevalt toob

t66 autor moned naited kisimustikus toostressi vadétvaidete kohta.

Ajastressi mdddavad jargmised vaited:
e Mul on liiga palju t66d ja vaga vahe aega sellemaigeks

¢ Ma veedan todl nii palju aega, et ei suuda ndhadpuaga metsa”.

Arevusstressi mdddetakse naiteks jargmiste vaideteg
e Minu t66 laheb mulle rohkem hinge kui peaks

¢ Vahel kui ma oma t6dle mdtlen, tekitab see minugsinst.

Ankeetkisitluse kolmas osa sisaldab vaiteid tootaga tulemuslikkuse kohta. Kuna
ettevOtetel puuduvad nimeliselt iga todtaja kohtgektiivsed t60 tulemuslikkuse
naitajad ning subjektiivsete hinnangute andmisefaisad ressursid, kasutatakse
k&esolevas magistritods tulemuslikkuse hindamisakassehindamisesélf-appraisa)
meetodit. See tdhendab, et tb6taja hindab ise ademntslikkust vorreldes teiste,
temaga samal ametipositsioonil olevate toOtajat@@é. autor on arvamusel, et teiste
hindamismeetodite puhul ei saaks tagada vastaj&igdbkku anontiimsust ning see
vOib mojutada osavottu kusitlusest. Enesehindamigetodit on uurijad kasutanud
tavaliselt teiste hindamismeetodite lisana voi iteadonilisemate hindamismeetodite
asendusena (Campbell, Lee 1988: 302). Enesehinegpnigsess voetakse tdotajate
poolt vastu tavaliselt positiivselt ning see onkailne meetod suurendada tootajate t60
tulemuslikkust. See tBstab tootajate puhendumushémile jdudmiseks. (Stylianet
al. 2013: 50) Tulemuslikkust hindava ankeetkisimustka koosneb 5 vaitest (vt lisa
1). Véited on koostatud k&esoleva t60 autori pdalvorskiet al (1993: 68) ja Miller,
Cardy (2000: 625) varasematest toddest lahtuval. tilemuslikkuse hindamiseks on
voetud aluseks viiepunktiline Likert-tltpi skaataillel on vastusevariandid vahemikus
1 (palju madalam kuni 5 (alju kdrgen). Ankeetklsimustik sisaldab selliseid
tulemuslikkuse hindamise vaiteid naiteks nagu:

e Tunnen, et vorreldes teiste, minuga samal ametgoshil olevate tootajatega

selles ettevottes on minu t60 kvaliteet keskmisest

e Tunnen, et vorreldes teiste, minuga samal ametgoshil olevate tdotajatega
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selles ettevottes on minule seatud tOdalaste d@&gip saavutamine

keskmisest ...

Selgitamaks valja organisatsioonilise puhendumusenponentide ja todstressi
komponentide skaalade usaldusvaarsusi, arvutasolk@iasmagistritod autor nende

naitajate reliaabluskoefitsiendid (vt tabel 2).

Tabel 2. Organisatsioonilise pihendumuse komponentide gatitéssi komponentide
reliaabluskoefitsiendid (Cronbachi alfa)

Komponent Reliaabluskoefitsient
Emotsionaalne 0,74
Alalhoidlik 0,74
Normatiivne 0,42
Ajastress 0,86
Arevusstress 0,58

Allikas: autori koostatud

Tabelis 2 toodud andmete alusel vdib vaita, et sioohalse ja alalhoidliku

puhendumuse ning ajastressi vaited on usaldusvhéiSeega edasises analllsis
kasitletakse emotsionaalse ja alalhoidliku pihengsenvaiteid thtse faktorina. Samas
tulenevalt normatiivse pihendumuse madalast rdiiaabt, on analils tehtud Uksikute
vaidete kaupa. Samamoodi kdrge reliaablusega egastkasitletakse thtse faktorina,

arevusstressi kohta tehtud analiils on uksikutestéicaupa.

AnkeetkUsitluse neljas osa sisaldab kisimusi vastajsiaal-demograafiliste tunnuste
kohta, milleks on vastaja sugu, vanus, haridusi@setikoht ja téostaaz. Kahe néaitaja
puhul, mis puudutavad vanust ja to0staazi, on jaktaette antud numbrilised

vahemikud. T6O autori arvates tunneb sel juhul ajastet tema anoniimsus on
kindlamini tagatud. Ankeetkisimustiku ldpetab valiati véali vastajate tagasiside ja

ettepanekute jaoks.

Kéesoleva magistritod valimi moodustasid Puidutdést ja Kaubandusettevotte
too6tajad. Uuring viidi 18bi ajavahemikul 6.-24. nsini 2014.a. Vastajatele selgitati
kusitluse eesmarki, kasu vastajate ja organisatsigaoks ning anontimsust.
Vastamine toimus vabatahtlikkuse alusel. Uuringuivigmiseks kasutati vastajate t60
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iseloomu tottu paberkandjal ankeetkisimustikku rsefle taitmine vottis aega ca 15
minutit. Anonidldmsuse tagamiseks edastati ankeeditrikus, mille said vastajad

sulgeda. Seetdttu on kaesoleva t66 autor arvameseVastajad olid avatumad ja
kisitluse tulemused diglasemad. Kisitluse labisehkasutas t66 autor kontaktisikute
abi, kes oma ettevotetes ankeedid laiali jagasidhiljem taidetud ankeedid kokku

kogusid ning tagastasid need t66 autorile. Puidsiti@®s kaasati uuringusse koik 88
kusitlusperioodil ettevottes todtanud inimest. Eatasl 88-le kisimustikule saadi 46
vastust, kasutuskélbmatuid vastuseid oli 1, milldyd oli taidetud vaid pool ankeedi

vaidetest. Seega laks arvesse 45 ankeeti ja saligi pastanute osakaal oli

Puidutdostuse puhul 51,14 %. Kaubandusettevottesakiauuringusse vaid otseselt
kauplustes muugiga tegelevad inimesed, keda oilitluggerioodil 197. Tagastati 45

ankeeti, mille hulgas kasutuskdlbmatuid ei olnuelleSjargi on vastanute osakaal
Kaubandusettevétte puhul 22,84 %.

Jargnevasse tabelisse 3 on koondatud PuidutbéguBaubandusettevotte uuringu
kisimustikule vastanud td6tajate arvuline jaotusiaaldemograafiliste tunnuste (sugu,

vanus, haridustase, ametikoht, to6staaz) alusel.

Tabelisse 3 kantud sotsiaaldemograafiliste andnmtbul on tehtud jargmised
muudatused. Vastajate vanust puudutavate andmete lods autor kaks viimast
vanusegruppi, 51-60 ja 61+ aastat, kuna mdlemasGtée puhul vanusegrupis 61+
aastat oli ainult 1 vastaja. Vastajate vahesude @ liidetud ka haridustaseme ja
toostaazi kolm viimast nditajat. Kuna korgharidwsegastajaid oli ainult 2
puidutbostusettevottes ning rakendusliku kdrghaeda vastajaid oli mdlema ettevotte
puhul samuti ainult 2. Tabelis 3 on see nimetatdicgém kui keskharidus. To0staazi
puhul puidutbéstuses ei olnud Uhtegi vastajat grapr20 aastat ning 21 ja enam aastat.

Kaubandusettevétte puhul oli grupis 11-15 aastaydsd 3 vastajat.

Vorreldes kahe ettevotte sotsiaal-demograafilisdnagid on tabelist 3 naha, et
ankeetkiisimustikule olid altimad vastama naisee. plole Puidutddstuses vastanutest
olid naised ja Kaubandusettevétte puhul olid kdastajad naised, mis on ka loomulik,
sest jaekaubanduses Uldiselt on t66l enamjaoledaiSelline tulemus on ootusparane,
kuna mdlema ettevotte kogu tbotajaskonda iseloambustiur naistbotajate osakaal.
Puidutdostuse (Puidu... 2014) andmetel moodustawaided kogu tdotajaskonnast
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umbkaudu 50 % ja Kaubandusettevotte (Kaubandudl4)2andmetel miudjate hulgas
93 %.

Tabel 3. Puidutbdstuse ja Kaubandusettevotte uuringu kugikuls vastanud tootajate
sotsiaaldemograafilised andmed.

Puidutodstus Kaubandusettevotg
Tunnus Kategooria (n=45) (n=45)
vastanute vastanute
arv arv
Mees 21 0
Sugu
Naine 24 45
18-30 12 10
31-40 16 8
\VVanus
41-50 10 12
51+ 7 15
Pdhiharidus 16 5
|Haridus |Keskharidus 7 12
Kdrgem kui keskharidyis 22 28
ToOoline 32
VVahetuse vanem 2
Amet Sr.).(?t.smllst 11
Muuja 37
Vanem-mulja 6
Juhataja 2
Kuni 5 aastat 34 20
TOOstaals-10 aastat 6 12
11 ja enam aastat 5 13

Allikas: autori koostatud

Vanusegruppide I8ikes oli kdige rohkem vastajaidiBidostuse puhul 31-40 aastaste ja
Kaubandusettevotte puhul 51 ja vanemad hulgasn8eillemus ei pruugi alati naidata
nimetatud vanusegruppide vastajate aktiivsust, satth, et antud vanusegruppides ongi
rohkem. EttevOtetesse tehtuttelgparingu (Puidu... 2014;
2014) pohjal Riddtises domineerivadki

nooremaealised tddlised ja Kaubandusettevotte pmiogdustavad enamuse mudjatest

tootajaid arvuliselt

Kaubandus... saab jareldada, et

vanusegruppi 51 ja enam kuuluvad inimesed.
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Haridustaseme poolest on molema ettevotte puhulkaélas kbérgema kui
keskharidusega vastanud tootajate arv, mis modduBtaidutoostuse puhul ligi
veerandi ja Kaubandusettevotte puhul pea kolmanddsianutest. T60 autori arvates
vOib selline jaotus tuleneda sellest, et spetsidés muidjate ja vanem-muijate

ametikoht eeldab vahemalt keskerihariduse olemasolu

Madalamal ametipositsioonil olevate tooliste osakeastanute seas oli mdlemas
ettevOttes domineeriv, Puidutdostuses oli 45-st tayast 32 tOo0lised ja
Kaubandusettevdttes 45-st vastajast 37 miuljadoSseletatav asjaoluga, et kdrgemal
ametipositsioonil t66tajaid on dldjuhul ettevotetasvuliselt véhem ning selline
vastanute osakaal on ootusparane. Puidutédstuse&dgemal ametipositsioonil

tootajaid kogu tootajaskonnast ligikaudu 20 % jalB@ndusettevottes umbes 16 %.

Tootajate jagunemist tootatud aja jargi analtisud@s 6elda, et mdlemas ettevottes on
Ulekaalus vdhem staazikad tootajad. Kuni 5 aastatetievottes to6l olnud %

Puidutoostuse tootajatest, mis vOib olla pdhjustassjaolust, et puidutddstus on
viimaste aastate jooksul tegevust laiendanud jagaoald uusi to6tajaid.

Kaubandusettevotte tootajatest oli vastanute hligage enam neid, kes on t66l olnud
kuni 5 aastat. Samuti vOib olla siin moélema ettevdpuhul pdhjuseks liigne

personalivoolavus, kuna to6tajad on monda aega jédlahkuvad siis parema
pakkumise tottu.

Andmeanalltsi teostades leiti uuritavate kompodentiaritmeetiline keskmine,
mediaan, standardhélve, miinimum- ja maksimumva&art8otsiaal-demograafilise
tausta alusel keskmiste hinnangute erinevusi uurtteparameetriliste testidega. Mann-
Whitney U testi kasutati grupeerivate tunnustevétte liik ja sugu 16ikes ning Kruskal-
Wallis testi grupeerivate tunnuste vanus, haridigstaja toostaaz |6ikes.
Mitteparameetriliste testide abil selgitati valpajlliste toostressi, organisatsioonilise
puhendumuse ja t60 tulemuslikkuse komponentide widete korral on vastajate
hinnangutes statistiliselt olulised erinevused. SitEssi ja organisatsioonilise
pihendumuse seost t6o tulemuslikkusega anallisiti peargani
korrelatsioonikoefitsiendiga. Korrelatsioonikordajadddetakse vahemikus —1 kuni 1.
Mida kdrgema absoluutvaartusega on korrelatsiooddja, seda tugevam on seos. Kui
vastav kordaja on vaiksem kui 0,39, siis vOib seodada ndrgaks. Seost, mille kordaja
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on 0,40 ja 0,59 vahel vOib pidada mdddukaks. Tugeeast naitab kordaja, mis on
vahemikus 0,60-0,79. Kui aga korrelatsioonikordajaile 0,80 on seos vaga tugev.

(Spearmans Correlation 2014) Kogu analtitsis otuhblulisuse nivooks 0,05.

Jargnevas alapeatikis annab kaesoleva magistrittiiy élevaate Puidutodstuses ja

Kaubandusettevattes Iabi viidud uuringu analttginuwstest.

2.2. Toostressi, organisatsioonilise puhendumuse ja [(e]0)
tulemuslikkuse uuringu tulemuste analiils

Kéesolevas alapeatikis viiakse labi Puidutdodstyselsaubandusettevottes teostatud
uuringu tulemuste analiids. Esmalt tuuakse valja ndngud toostressile,
organisatsioonilisele pihendumusele ja t60 tuleikiustele nii ettevotete kui ka
vastajate taustatunnuste |6ikes. Seejarel viiaidseWorrelatsioonanalits, mille kdigus

hinnatakse t66stressi ja organisatsioonilise piende seost t66 tulemuslikkusega.

Jargnevalt tuuakse valja Puidutdostuse ja Kaubathwdtte tootajate toostressi
(ajastress faktorina, Aarevusstress vaidetena) jgan@atsioonilist pihendumust
(emotsionaalne ja alalhoidlik faktorina ning norivaie vaidetena) Kkirjeldavate
statistikute tulemused. Kirjeldavate statistikuteran esitatud miinimum- ja

maksimumvaartused, aritmeetiline keskmine, medjiaatandardhalve.
Puidutoostuse toostressi kirjeldavad arvkaraki&ridton néha tabelist 4.

Tabel 4. Puidutddstuse toostressi kirjeldavad arvkarakikud

Komponent (vaide) X ¥ [Mediaan Min | Max
Ajastress 2,08 | 0,70 1,88 1,0 3,75
Ma olen tundnud end t66 tbttu rahutu Vyo6R,82 | 0,98 3 1 4
] narvilisena
g Minu t66 laheb mulle rohkem hinge kui peaks 2,392, 3 1 4
& |Olen sageli oma t66 parast arritunud 2,56 (4,87 K U
% Vahel kui ma oma t6dle motlen, tekitab see minds16 | 0,95 2 1 4
. |angistust
Mind valdab stttunne, kui mul on vaba aega jg n2a00 | 0,80 2 1 4
ei tee oma t6dd

Markus: skaala 1-4 (1 pole Uldse ndus kuni 4 té&ggs)
x- aritmeetiline keskminey -standardhalve, min-miinimum, max-maksimum
Allikas: autori koostatud.
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Puidutoostusest osalenud vastajate hinnangute Ipé¢lgub, et arevusstressi (héired,
mis on pohjustatud segadusest, hirmust, murestitusést millegi suhtes) vaiteid on

selles ettevottes hinnatud vaga ebadhtlaselt, nmd#as ka selle faktori madal

reliaablus. Kdige kdrgem hinnang on 2,82 vaitelea,dMen tundnud end t60 tbttu rahutu
vOi narvilisena”. Samuti tuntakse, et t66 lahebkeoh hinge kui peaks. Kdige madalam
hinnang 2,00 on véitele ,Mind valdab sudtunne, kuil on vaba aega ja ma ei tee oma
t6od". Seega t66 tekitab kill rahutust ja ollaksegega t66 juures, kuid vaba aja

tekkides ei tunta ka eriti stitimepiinu kui to6degita.

Puidutdostuse organisatsioonilist pihendumust l@ajead arvkarakteristikud on valja
toodud tabelis 5. Emotsionaalsele ja alalhoidliquitnendumusele antud hinnangud on
vordvaarsed (t-testis olulisuse tbenaosus ule 0,6®) normatiivse pihendumuse
hinnangud on samas suurusjargus. Kodige kdrgem vadi@ arvan, et tanapaeval
vahetavad inimesed liiga tihti tookohti* puhul jaige madalam ,Elu oli parem ajal, mil

enamus inimesi tootas terve elu Uhes organisatsibon

Tabel 5. Puidutb6stuse organisatsioonilise pihendumuseldayad arvkarakteristikud

Komponent (vaide) “X| o | Mediaan Min| Max
Emotsionaalne pihendumus 2,58 2,75 | 1,38 3,75
Alalhoidlik piihendumus 2,430,49 2,78 | 1,23 3,78
Ma arvan, et tanapédeval vahetavad inimesed liigg 3,18( 0,75 3 2 4
tookohti
Ma ei arva, et inimene pealkdati olema lojaalne on 2,73( 1,03 3 1 4
4] organisatsioonile R
£ [Sage Uhest organisatsioonist teise likumine poiey 2,56/ 1,06 3 1 4
-§ jaoks ebaeetiline R
2 |Uheks peamiseks pdhjuseks, miks ma jatkan t66{ 2,73 0,81 3 1 4
3 | selles organisatsioonis on see, et ma usuojalsus o
o |oluline ning seetdttu tunnen moraalset kohust@gtga
:g Isegi, kui saaksin parema té6pakkumise mujalt,rare{ 2,40( 0,86 3 1 4
@ | el oleks siiski dige sellest organisatsioonist ladék
% Mind on Opetatud uskuma Uhele organisaisilgq 2,53 0,82 3 1 4
Z |lojaalseks jAdmise olulisusesse
Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi to6tas teeld 2,36( 0,88 2 1 4
Uhes organisatsioonis
Ma arvan, et tdnapaeval ei ole enam madistlik olielq 2,73( 0,75 3 1 4
organisatsioonile lojaalne tb6taja R

Markus: skaala 1-4 (1 pole uldse ndus kuni 4 t&msis)
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x- aritmeetiline keskminey -standardhélve, min-miinimum, max-maksimum
Allikas: autori koostatud.

Kaubandusettevotte toodstressi kirjeldavad arvkerattkud on naha tabelist 6. Ka
Kaubandusettevottes on arevusstressile antud rgadagbathtlased. Samuti on ka siin
hinnatud véidet ,Ma olen tundnud end t66 tottu tahedi narvilisena” kdige kérgemalt

2,87. Samuti tuntakse, et t60 laheb rohkem hingepkaks. Kéige madalam hinnang
1,80 on véitele ,Mind valdab suutunne, kui mul aaba aega ja ma ei tee oma t66d".
Tuntakse ennast kill rahutu ja néarvilisena, agalajal t66 motted véaga ei vaeva. Siin
tuleb vélja t66 eripara, kaubanduses t66d koju &aeis saagi votta. Niiviisi ka

puidutbostusettevaottes.

Tabel 6.Kaubandusettevotte toostressi kirjeldavad arvkaradttkud

Komponent (vaide) "X o |Mediaarf Min [ Max
Ajastress 2,03 | 0,51 2,00 1,0(3,13
o Ma olen tundnud end t66 tdttu rahutu voi narvilesern2,87 | 0,87 3 1 4
a Minu t60 Iaheb mulle rohkem hinge kui peaks 2,8087Q0, 3 1 4
# |Olen sageli oma t66 parast arritunud 204 0,852 1] 4
g Vahel kui ma oma tddle mdtlen, tekitab see m| 2,13 | 0,97 2 1 4
@ |angistust
< [Mind valdab stititunne, kui mul on vaba aega jd 1,80 | 0,81 2 1] 4

ei tee oma té6d

Markus: skaala 1-4 (1 pole Uldse ndus kuni 4 té&ggs)
x- aritmeetiline keskminey -standardhalve, min-miinimum, max-maksimum
Allikas: autori koostatud.

Kaubandusettevdtte organisatsioonilist puhendurkingidavad arvkarakteristikud on
valja toodud tabelis 7. Kaubandusettevotte todalaskmiste hinnangute vordlusel
selgub, et alalhoidlikule puhendumusele on antudgédaid hinnanguid kui
emotsionaalsele (erinevused statistiliselt olulisedvool 0,05). Normatiivse
pihendumuse vaiteid on hinnatud vaga ebalhtlas&lg naitas ka selle faktori madal
reliaablus. Kdige kdrgem hinnang on 3,16 vditelea,Btvan, et tdnapaeval vahetavad
inimesed liiga tihti tookohti“. Samas kdige madalamnang 1,96 on vaitele ,Isegi kui
saaksin parema toopakkumise mujalt, arvan, et aksolsiiski 0ige sellest
organisatsioonist lahkuda“. Seega uldiselt pann&i@ieohtade vahetamist pahaks, kuid
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kui endal tekib hea vBimalus uueks tookohaks, alimkse selleks valmis. Terve elu
Uhes organisatsioonis to6tamist peetakse ka kiukdeoluliseks (keskmine hinnang
2,07).

Tabel 7. Kaubandusettevdtte organisatsioonilise puhendumusigeldavad
arvkarakteristikud

Komponent (vaide) X o |Mediaan Min | Max
Emotsionaalne pihendumus 2|38 2,75 | 1,759 3,38
Alalhoidlik piihendumus 2,880,54| 2,89 | 1,54 3,89
Ma arvan, et tdnapdeval vahetavad inimesed liigia| 3,16 0,80 3 1 4
tookohti
Ma ei arva, et inimene peaksati olema lojaalne on{ 2,89| 0,91 3 1 4
” organisatsioonile R
g Sage Uhest organisatsioonist teise liikumine padleu| 2,47| 1,06 3 1 4
3 j§oks ebaeetiline R
S Uheks peamiseks pohjuseks, miks ma jatkan toot{ 2,53( 0,84 2 1 4
£ [selles organisatsioonis on see, et ma usuroj&lsug
2 (on oluline ning seetdttu tunnen moraalset kohu
§ jaada
a% Isegi, kui saaksin parema to6pakkumise mujalt, gl 1,96| 0,77 2 1 4
£ | et ei oleks siiski 8ige sellest organisatsioorsibkluda
g Mind on ©Opetatud uskuma Uhele organisaisile|2,36]0,96 2 1 4
lojaalseks jaamise olulisusesse
Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi to6tas tegue 2,07| 0,81 2 1 4
Uhes organisatsioonis
Ma arvan, et tdanapéaeval ei ole enam mdistlik ofialé| 2,78] 0,82 3 1 4

organisatsioonile lojaalne tb6taja R
Markus: skaala 1-4 (1 pole Uldse ndus kuni 4 té&ggs)

X- aritmeetiline keskminey -standardhéalve, min-miinimum, max-maksimum
Allikas: autori koostatud.

Jargnevalt sooviti teada, kas kahe ettevotte, Riddtuse ja Kaubandusettevotte
emotsionaalse ja alalhoidliku puhendumuse kompadending normatiivse
pihendumuse vaited on statistiliselt oluliselt evied (vt tabel 8). Seda testiti
mitteparameetrilise Mann-Whitney U testiga. Selgas,pihendumuse tasemed on
molema ettevotte 10ikes killalt sarnased, mis atioa jaoks mdnevdrra Ullatav, sest
tegu on kahe taiesti erineva tegevusvaldkonna @teya. Esines vaid ainult Uks
statistiliselt oluline erinevus normatiivse puhendise vaite osas. Nimelt arvavad
Kaubandusettevotte todtajad, et nad oleks mujakerpa té6pakkumise saades ndus
ettevottest lahkuma. Puidutdostuses ollakse etidedbjaalsemad.
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Tabel 8.Organisatsioonilise ptihendumuse vordlus kahe dteeldikes

Komponent (vaide) TOOostus Kaubandys D
X c X c
Emotsionaalne pihendumus 2,72 (45870 | 0,38 0,81
Alalhoidlik pihendumus 2,73 0,492,881 0,54| 0,13

Ma arvan, et tanapaeval vahetd inimesed liig{ 3,18 | 0,74 3,16 | 0,80| 0,99
tihti tookohti
Ma ei arva, et inimene peaks alati olema loja] 2,73 | 1,03 2,90 | 0,91| 0,51
oma organisatsioonile R
Sage Uhest organisatsioonist teise liikumine | 2,56 | 1,04 2,47 | 1,06 0,71
minu jaoks ebaeetiline R
Uheks peamiseks pdhjuseks, miks ma ja 2,73 0,84 253 | 0,84| 0,21
to6tamist selles organisatsioonis on see, et ma,
et lojaalsus on oluline ning seetdttu tun
moraalset kohustust jaada

Isegi, kui saaksin parema to0pakkumise my 2,40 | 0,84 1,96 | 0,77| 0,014
arvan, et ei oleks siiski 0ige selle
organisatsioonist lahkuda
Mind on dpetatud uskuma Uhele organisatsioq 2,53 | 0,84 2,36 | 0,96| 0,35
lojaalseks jaamise olulisusesse
Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi td6tas t¢ 2,36 | 0,8§ 2,07 | 0,81| 0,14
elu Uhes organisatsioonis
Ma arvan, et tanapéaeval ei ole enam médistlik| 2,73 | 0,74 2,78 | 0,82| 0,80
Uhele organisatsioonile lojaalne t66taja R

Normatiivne puihendumus

Markus: *- statistiliselt oluline nivool 0,05
skaala 1-4 (1 pole uldse ndus kuni 4 taiesti ndus)

X- aritmeetiline keskminey- standardhalve, p- olulisuse tdendosus
Allikas: autori koostatud.

Lisaks sooviti teada, kas Puidutdostuse ja Kaubsettlevotte aja- ja arevusstressi
tasemed on statistiliselt oluliselt erinevad (Met9). Mann-Whitney U testi pdhjal

selgus, et ka aja- ja arevusstressi tasemed ommaélettevottes samuti killalt sarnased.
Siiski esines erinevus Uhe arevusstressi vite. d3aslutoostuses ollakse oma t66

parast rohkem arritunud kui Kaubandusettevattes.
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Tabel 9. ToOstresskeskmiste hinnangute vordlus kahe ettevotte 16ikes

Komponent (vaide) TOOstus Kaubap- p
dus
X z X o

Ajastress 2,08(0,69|2,03|0,51| 0,88
o Ma olen tundnud end t66 tdttu rahutu voi narvilsen | 2,82(0,98(2,87(0,87| 0,96
8 Minu t60 lIaheb mulle rohkem hinge kui peaks 4,09€2]2,80[0,87( 0,79
# |Olen sageli oma t66 parast arritunud 2,8M7|2,04(0,85| 0,01*
‘é Vahel kui ma oma ttdle mdtlen, tekitab see m|2,16(0,95(2,13|0,97( 0,87
@ |angistust
<L |Mind valdab suitunne, kui mul on vaba aega ja mae{ 2,00/ 0,80( 1,80/ 0,80( 0,18

oma t6od

Markus: *- statistiliselt oluline nivool 0,05

skaala 1-4 (1 pole uldse ndus kuni 4 taiesti ndus)

X- aritmeetiline keskminey- standardhalve, p- olulisuse tdendosus
Allikas: autori koostatud.

Jargnevalt analliisitakse kahe ettevotte to0tajateahguid oma tulemuslikkuse kohta.
Kvantitatiivsetele andmetele lisaks on siin esidta vabade vastuste tulemusel saadud
vastajate kommentaare. Puidutddstuse tulemusedsibatuel joonisel 5. Selgub, et
enamik vastajaid on pidanud viie uuritud aspekikd® oma tulemuslikkust teiste
tootajatega vordvaarseks. Siiski enam-vdhem veekamil kolmandik vastajaid on
hinnangud enda tulemuslikkust teistega vorreldesemaks. Hinnangut pohjendati
sellega, et nad on kohusetundlikud, aktiivsed, ddewmeelepérast t66d ja saavad
tooalaste valjakutsetega paremini hakkama. Teistegli madalamaks on ule 20
protsendi vastajatest pidanud oma todoskusi, tem$pektide osas on enda
tulemuslikkust teistest viletsamaks pidanud vahemlk% vastajatest. PGhjendustena
toodi vélja, nad on olnud ametis liiga luhikest aegng kogemusi on vahe (seda

selgitab ka see, et on kullalt palju madala to@stmavastajaid).
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60

50 -
OTo66 kvaliteet

40 - O Toooskused
O Eesmarkide taitmine

30 1 O Ajagraafikus pisimine
M Uldine tulemuslikkus
20 -
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o lm | o
Palju Veidi Samal Veidi kdrgem Palju kérgem
madalam madalam tasemel

Joonis 5.Puidutddstuse todtajate hinnang oma tulemuslikleu@elstajate arv %)
Allikas: autori koostatud

Joonis 6 iseloomustab Kaubandusettevotte to6thjatengut oma tulemuslikkusele.

80
70
60 - __ O T66 kvaliteet
50 || O To6oskused
O Eesmarkide taitmine
40 1 O Ajagraafikus piisimine
30 | H Uldine tulemuslikkus
20
Palju Veidi Samal Veidi kdrgem Palju krgem
madalam madalam tasemel

Joonis 6.Kaubandusettevotte to0tajate hinnang oma tulentusdide (vastajate arv %-
des)

Allikas: autori koostatud
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Ka siin on suurem osa vastajaid hinnanud enda usékkuse erinevaid aspekte
teistega vordvaarseks. Siiski oli 20-40% neid, kes enda tulemuslikkust teistest
paremaks hinnanud. Po&hjustena toodi valja, et nadéapsed ning tulevad teatud
tobalaste ndudmistega paremini toime. Neid, keseoda tulemuslikkust teistest
madalamaks hinnanud, on siin vahem kui 10%. Péhaus®odi, et ollakse olnud ametis
luhikest aega, kogemusi on vahe ning et nad onush&olleegidelt oma t66 kohta

negatiivset tagasisidet.

Kahe ettevotte tootajate tulemuslikkuse hinnangud esitatud tabelis 10. Mann
Whitney U testi pdhjal selgub, et antud hinnangud kiillalt sarnased, esineb Uks
erinevus toooskuste osas. Selgub, et kaubanduSi&tewotajad hindavad oma

téooskusi teistega vorreldes kdrgemaks kui puidsitigie tootajad.

Tabel 10. T60 tulemuslikkuse aspektide hinnangute vordlusekaettevottes

Puidutodstus Kaubandusettevotg

Kesk- Standard- Kesk- Standard- | Olulisuse

mine halve mine halve tden&aosus
T60 kvaliteet 3,13 0,82 3,27 0,75 0,51
Toooskused 3,04 0,74 3,40 0,78 0,04
Eesmarkide taitmine 3,33 0,83 3,33 0,64 0,97
Ajagraafikus pusimine 3,24 0,71 3,22 0,74 0,76
Uldine tulemuslikkus 3,27 0,75 3,27 0,75 0,89

Markus: *statistiliselt oluline nivool 0,05

skaala 1-5 (1 paju madaam kuni 5 palju kdrgem)

Allikas: autori koostatud.

Lisaks ettevotete vordlusele sooviti teada, kuiv@@tuvad pihendumine, stressi
tajumine ja tulemuslikkus vastajate taustatunntisEEsmesena vaadeldi erinevusi soo
I6ikes. Tabelist 11 selgub, et keskmiste vordletmseeste ja naiste osas emotsionaalse
pihendumuse keskmiste hinnangute vahel olulisisstesi erinevusi ei ilmnenud.
Alalhoidliku pihendumuse osas on meeste ja naigteahgutes statistiliselt oluline
erinevus. Mistottu vOib Oelda, et naised on alalhkumad kui mehed ehk naised
tunnevad rohkem, et vajavad antud t6okohta. Salmidiis erinevus kahe normatiivse
puhendumuse vaite osas. Naised arvavad, et lingavihetatakse t6okohti, aga samas

on ise parema toopakkumise nimel ndus ettevoteguima.
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Tabel 11.0rganisatsioonilise pihendumusianangute vordlus sootunnuste I6ikes

Komponent (vaide) Mees Naineg p
X o] X o
Emotsionaalne pihendumus 2,13 0{a(r0|0,45| 0,86
Alalhoidlik piihendumus 2,59 0,52,87/0,48( 0,03*
Ma arvan, et tdnapaeval vahetavad inimesed lilga| 2,90 | 0,70|3,25|0,78| 0,43*
tookohti
Ma ei arva, et inimene peaks alati olema lojaame| 2,57 | 1,03|2,880,95| 0,21
" organisatsioonile R
g Sage uhest organisatsioonist teise liikumine paleuy 2,86 | 1,02/2,41{ 1,05| 0,08
3 j§oks ebaeetiline R
S Uheks peamiseks p&hjuseks, miks ma jatkan toot{ 2,67 | 0,73|2,62/0,86( 0,80
£ |selles organisatsioonis on see, et ma usun, eildog
2 |on oluline ning seetdttu tunnen moraalset kohu
2 |jaada
:‘?B‘ Isegi, kui saaksin parema t66pakkumise mujalt, g 2,48 | 0,81{2,09|0,84|0,049*
£ [et ei oleks siiski dige sellest organisatsioorsibkluda
g Mind on 0dpetatud uskumadihele organisatsioonif 2,48 | 0,87|2,43/ 0,90 0,86
lojaalseks jaamise olulisusesse
Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi tootas teeld 2,29 | 0,90/2,19/0,85| 0,77
Uhes organisatsioonis
Ma arvan, et tdnapaeval ei ole enam mdistlik dfielé¢| 2,81 | 0,75|2,74(0,80( 0,74
organisatsioonile lojaalne tb6taja R

Markus: *- statistiliselt oluline nivool 0,05

hindamisskaala 1-4 (1 pole Gldse ndus kuni 4 t&anésts)

X- aritmeetiline keskminey- standardhalve, p- olulisuse tbenaosus
Allikas: autori koostatud

Jargnevalt vorreldi keskmisi hinnanguid sootunnuéikes toostressi komponentide

osas (vt tabel 12). Statistiliselt olulisi erinevaga- ja arevusstressi osas ei ilmnenud.

Sootunnuste I6ikes tajutakse mdlemas ettevottedrassi vordvaarsel tasemel.

Tabel. 12To0stresskeskmiste hinnangute vordlus sootunnuste |16ikes

Komponent (vaide) Mees Naing I
X c X (4]
Ajastress 2,13| 0,79]2,03| 0,54| 0,60
@ Ma olen tundnud end t66 tdttu rahutu voi narvilesen 2,95 0,8712,81{0,94| 0,61
g Minu t60 Iaheb mulle rohkem hinge kui peaks 2,0633(2,77/ 0,91/ 0,88
& [Olen sageli oma t66 parast arritunud 2,9M81(2,22/0,91/0,12
% Vahel kui ma oma t66le mdtlen, tekitab see minugsiuast| 2,29| 0,90(2,10| 0,97| 0,38
. |Mind valdab stutunne, kui mul on vaba aega ja mee 2,00( 0,89|1,87/0,78| 0,57
oma tdod

Markus: hindamisskaala 1-4 (1 pole Gldse ndus Kugiesti ndus)
X- aritmeetiline keskminey- standardhalve, p- olulisuse tbenaosus
Allikas: autori koostatud.
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Tulemuslikkuse eri aspektide analttsil selgustadtssiliselt olulisi erinevusi meeste ja
naiste hinnangutes ei olnud. Mehed ja naised hiadlama t6doskusi teistega vorreldes

vordvaarselt (vt tabel 13).

Tabel. 13 T66 tulemuslikkuse aspektide keskmiste hinnangutellus sootunnuste
|6ikes

Mees Naine

Kesk- Standard-| Kesk- Standard- | Olulisuse

Mine halve mine halve tdenaosus
To60O kvaliteet 3,19 0,99 3,20 0,72 0,99
Toooskused 3,00 0,84 3,29 0,75 0,12
Eesmarkide 3,38 0,92 3,32 0,68 0,89
saavutamine
Ajagraafikus pusimine 3,33 0,80 3,20 0,70 0,43
Uldine t66 3,24 0,89 2,28 0,71 0,81
tulemuslikkus

Markus: hindamisskaala 1-5 (1 palju madalam kupaBu kdrgem)
Allikas: autori koostatud

Lisas 4 on esitatud organisatsioonilise puhendunkeskmiste hinnangute vordlus
vanuserihmade [6ikes. Kuna siin on tegu kolme viang grupiga, siis kasutati
analtiusi labiviimisel Kruskal Wallis testi. Anallides esitatud tulemusi selgub, et
normatiivse puhendumuse véite ,Mind on Opetatuduask Uhele organisatsioonile
lojaalseks jaamise olulisusesse” osas on vanusgigieiphinnangutes statistiliselt
oluline erinevus. Antud vaitele on kdige kérgemathhngud andnud vanuserihm 51+,
seejarel 41-50 ja 31-40. Kdige madalamad hinnangutetatud vaitele on andnud
vanuserihm 18-30. Siit ilmneb, et mida kdrgemausaga tootajad, seda rohkem antud
vaitega ndustuvad. Emotsionaalse ja alalhoidlikbngmdumuse osas statistiliselt olulisi

erinevusi vanuseriihmade vahel ei ilmnenud.

Kruskal-Wallis testist aja- ja arevusstressi tagenpsas vanusegruppide l6ikes ilmnesid
kahe arevusstressi vaite osas statistiliselt @dlisrinevused (vt tabel 14). Selgus, et
vanusegruppides 41-40, 31-40 ja 51+ arvatakse eattdp laheb rohkem hinge kui
peaks vorreldes kdige nooremate grupiga (18-30)a @ parast arritunud on seevastu
vorreldes kdige vanema grupiga (Ule 51-aastasstikpim nooremat gruppi. Ajastressi

tajutakse koikides vanuseriihmades vordvaarselt.
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Tabel 14. Toostressi keskmiste hinnangute vérdlus vanusegtappikes

Komponent (vaide)

18-30

31-40

41-50

X

)

X

>

o

Ajastress

1,99 0,65

2,18

0,45

16

0,69

4279

Arevusstress

Ma olen tundnui
end t60 totty
rahutu VO
narvilisena

3,09

0,87

3,00

0,83

B

1,03

2,55

0,p1

0

20

Minu to6 lahek
mulle rohken|
hinge kui peaks

2,27

0,88

2,92

0,78

3,0

0,81

0,02

D2*

Olen sageli om
too paras
arritunud

2,45

0,67

2,38

0,93

2,5

0,96

0,81

D1*

Vahel kui mg
oma t60le
motlen, tekital
see minu:
angistust

2,27

0,99

2,17

0,87

2,2

1,15

0,81

67

Mind valdakb
stutunne, kui mu
on vabaaega jq
ma ei tee om
t6od

1,82

0,85

1,88

0,74

1,9

0,75

0,03

90

Markus: *statistiliselt oluline nivool 0,05
hindamisskaala 1-4 (1 pole Gldse ndus kuni 4 t&anésts)
X- aritmeetiline keskminey- standardhalve, p- olulisuse tdenaosus
Allikas: autori koostatud.

Tabelist 15 selgub, et t66 tulemuslikkuse aspektitmangute vahel vanusegruppide

[6ikes ei ilmnenud statistiliselt olulisi erinevusi

Tabel 15. T606 tulemuslikkus&eskmiste hinnangute vordlus vanusegruppide 16ikes

18-30 31-40 41-50 51+
Komponent

X o X o X o X o P
TOOkvaliteet 286| 083 346 06p 3,43 0,87 3J23 90,60,08
Toooskused 31 0,78 3201 0,42 3B2 0/95 318 0,7398
Eesmarkide
saavutamine 323 0, 7p 346 0,66 382 095 3,32 D, B/58
Ajagraafikus
pusimine 323 053 321 0,78 3,32 0,95 3/18 01,5999 (
Uldine tulemuslikkug 3,09 | 0,68| 3,33] 070 34% 09 318 0p9 O

Markus:x- keskmineg -standardhalve
hindamisskaala 1-5 (1 palju madalam kuni 5 paljigkn)
Allikas: autori koostatud.
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Keskmiste hinnangute vordlus organisatsiooniliséguidlumuse osas haridustaseme
|6ikes on esitatud tabelis 16. AnallUsides esitatileimusi selgub, et emotsionaalse ja
alalhoidliku organisatsioonilise pihendumuse kongpbidle hinnangute vahel
haridustaseme |0ikes statistiliselt olulisi eringvuei leidunud. Ka normatiivse
pihendumuse vaiteid oli hinnatud samas suurusjardbsllest jareldub, et
emotsionaalselt, alalhoidlikult ja normatiivselt @mineva haridustasemega téotajad

ettevotetele puhendunud samal tasemel.

Tabel 16.0rganisatsioonilise pihendumuse hinnangute voltthuslustaseme |6ikes

Komponent (vaide) Pohiharidus  Keskharidus  Ka&rgem ku p
keskharidus

X c X c X c
Emotsionaalne pihendumus 263 044 2185 (0,46 P,6%1 /00,13
Alalhoidlik pihendumus 261 051 3400 0,36 2,82 50(50,06
Ma arvan, et tanapaeval vaheta| 3,33 0,66 3,42 061 3,00 0,83 0,09
inimesed liiga tihti tookohti
Ma ei arva, etnimene peaks ald 2,62 ( 0,97 2,63 083 296 1,d1 0,22
olema lojaalne om
organisatsioonile R

Sage uhest organisatsioonist t¢ 2,38 | 0,97 2,16( 1,04 2,70 106 0,14
likumine pole minu jaok
ebaeetiline R

Uheks peamiseks pdhjuseks, nf 2,86 | 0,57 2,68 0,82 25
ma jatkan tootamt  selles
organisatsioonis on see, et
usun, et lojaalsus on oluline ni
seetottu tunnen moraaly
kohustust jadda

Isegi, kui saaksin parenf 2,33 | 0,80 2,37/ 0,83 2,04 0,86 0,27
téopakkumise mujalt, arvan, et
oleks siiski oige sellej
organisatsioonist lahkuda

Mind on Opetatud uskuma thq 2,48 [ 0,60 2,53 091 24p 099 0,38
organisatsioonile lojaalse
jdémise olulisusesse

J

0,91 0,24

Normatiivne pihendumus

Elu oli parem ajal, mil enam{ 2,33 0,73 2,21f 0,63 2,16 0,98 0,57
inimesi tootas terve elu (h

organisatsioonis

Ma arvan, et tanapaeval ei { 2,52 [ 0,51 2,84 0,6( 28 092 0,14

enam moistlik olla {hel
organisatsioonile lojaalne t66tq
R
Markus: hindamisskaala 1-4 (1 pole tGldse ndus Kugiesti ndus)

X- aritmeetiline keskminey- standardhalve, p- olulisuse tdendosus
Allikas: autori koostatud
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Tabelis 17 esitatud andmetest selgub, et to0stlessikmiste hinnangute vordluses
haridustaseme |0ikes statistiliselt olulisi eringivei ilmne. Erineva haridustasemega

inimesed tajuvad toostressi vordvaarselt.

Tabel 17.To0stressi keskmiste hinnangute vordlus haridastaddikes

Komponent (vaide) Pdhiharids  Keskharidlis Kdrgeim kup
keskharidus
X c X c X o
Ajastress 2,18 0,61 1,98 [ 0,55 2,03 0,63 0,62

Ma olen tundnud end t66 t6f 2,76 | 0,83 2,89 | 0,94 2,86 0,97 0,78
rahutu voi narvilisena
Minu t66 l&heb mulle rohke| 2,48 | 0,98 2,89 | 0,74| 2,84 0,89 0,28
hinge kui peaks
Olen sagli oma t66 péaray 2,48 0,81 2,26 0,81 2,24 0,96/ 0,52
arritunud
Vahel kui ma oma t6ole motlel 2,24 | 0,89] 1,89 | 0,81 2,20[ 1,03 0,50
tekitab see minus angistust
Mind valdab stdtunne, kui mul ¢ 2,00 | 0,71 1,79 | 0,63 1,90[ 0,91 0,71
vaba aega ja ma ei tee oma t66d
Markus: hindamisskaala 1-5 (1 palju madalam kupalu kdrgem)
X- aritmeetiline keskminey- standardhalve, p- olulisuse tbenaosus
Allikas: autori koostatud

Arevusstress

Tulemuslikkuse eri aspektide analtisil (vt tabe) h&8ridustaseme I6ikes selgus, et
peale tboalaste eesmarkide saavutamise, staétilislulisi erinevusi erinevate

haridustasemetega tddtajate hinnangutes ei olntidyelha kui keskharidusega t6otajad
hindavad oma tddalaste eesmarkide saavutamistldésraeistega kdrgemalt, neile
jargnevad oma hinnangutelt keskharidusega toétahiharidusega tootajad aga

hindavad oma to6alaste eesmarkide saavutamistdésreeistega kdige madalamalt.
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Tabel 18.T60 tulemuslikkuse keskmiste hinnangute vordlugdoigtaseme |6ikes

Pdhiharidus Keskharidus Kdrgem kui
keskharidus

Komponent Olulisuse
Kesk- [Standard Kesk- |Standard- Kesk- [Standardt6en&aosus

mine | halve mine | hédlve | mine | hélve
Tookvaliteet 3,05 0,74 2,95 0,78 3,36 0,7B 0,11
Toooskused 3,00 0,55 3,16 0,69 3,84 0,87 0,26
Eesmarkide saavutaming 3,05 0,5p 3,P6 0,3 3,48 6 0,7 0,03*
Ajagraafikus pisimine 3,14 0,57 3,0b 0,71L 3,84 0,77 0,23
Uldine tulemuslikkus 3,19 0,60 3,11 0,66 3,36 0,43 0,34
Markus: *statistiliselt oluline nivool 0,05

hindamisskaala 1-5 (1 palju madalam kuni 5 paljigkdn)
Allikas: autori koostatud.

Jargnevalt anallUsitakse keskmisi hinnanguid tédstédikes. Tabelis 19 esitatud
andmetest selgub, et keskmiste vdrdlemisel todstagas esines Uks erinevus
normatiivse puhendumuse vaites. Kodige vaiksemataddiga vastajad on teistest

madalamalt hinnanud vaidet, et ka tanapaeval @annodistlik lojaalne Uhele ettevottele.
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Tabel 19. Organisatsioonilise pihendumuse keskmiste hinrtangdrdlus t66staazi
|6ikes

Komponent (vaide) Kuni 5 aastat 6-10 aastat lltabas p
X c X c X c
Emotsionaalne pihendumus 268 0pB3 269 (37 2,847 00,47
Alalhoidlik piihendumus 28 050 264 041 2,80 40/60,21

Ma arvan, et tanapaevpl3,19 | 0,78| 3,06/ 0,80 322 0,73 0,81
vahetavad inimesed liiga tihti
to0kohti
Ma ei arva, et inimene peaks2,70 | 1,00 3,000 094 294 0,87 0,40
alati olema lojaalne omp
organisatsioonile R
Sage Uhest organisatsioonis,61 | 1,05 2,50 1,15 222 094 0,40
teise likkumine pole minu jaoks
ebaeetiline R
Uheks peamiseks poOhjuseks2,56 | 0,82 2,72 0,83 2,78 0,88 0,%8
miks ma jatkan tootamist sellg¢s
organisatsioonis on see, et ma
usun, et lojaalsus on olulirfe
ning seetdttu tunnen moraalget
kohustust jaada
Isegi, kui saaksin parema2,20 | 0,88 2,000 0,69 2,28 090 0,58
toopakkumise mujalt, arvan, gt
ei oleks siiski 0ige sellegt
organisatsioonist lahkuda
Mind on Gpetatud uskuma uhgle2,35 | 0,85 2,56 0,94 261 098 0,50
organisatsioonile lojaalseks
jaamise olulisusesse
Elu oli parem ajal, mil enamys 2,24 | 0,82 2,000 0,94 2,38 0,84 0,36
inimesi tootas terve elu Uhes
organisatsioonis
Ma arvan, et tdnapdeval ei gqle2,59 | 0,77| 3,17 0,79 2,88 0,71 0,083*
enam moistlik olla Uhel¢
organisatsioonile lojaalne
to0taja R
Markus: *- statistiliselt oluline nivool 0,05

hindamisskaala 1-4 (1 pole Gldse ndus kuni 4 t&anésts)

X- aritmeetiline keskminey- standardhalve, p- olulisuse tbenaosus
Allikas: autori koostatud

Normatiivne piihendumus

Emotsionaalse ja alalhoidliku pihendumuse kesknvigbel olulisi statistilisi erinevusi
ei ilmnenud. Selle po6hjal vdib jareldada, et ermewostaaziga tdotajad on

organisatsioonile pihendunud nii emotsionaalselalaihoidlikult samal tasemel.
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Tabelist 20 selgub, et erineva tbostaaziga to@ambnangute vahel ajastressile ja
arevusstressi vaidetele ei esine statistiliseltislerinevusi, millest vdib jareldada, et

aja- ja arevusstressi tajuvad erineva toostaadigfajpd sama palju.

Tabel 20.Toostressi keskmiste hinnangute vordlus toostaikas

Komponent (vaide) Kuni 5 aastat  6-10 aastat 1ltabas p
X c X c X c
Ajastress 2,00 0,61 22y O07/Q 203 043 0|38

Ma olen tundnud end t66 t6f 2,78 ( 0,97| 3,28/ 0,64 261 092 0,08
rahutu voi narvilisena
Minu t66 laheb mulle rohkel 2,65 | 0,91 2,78/ 0,84 3,11 0,76 0,19
hinge kui peaks
Olen sageli oma t66 pard 2,31 | 0,87 2,44| 0,98 2,11 0,83 0,%5
arritunud
Vahel kui ma oma tééle métlgg 2,07 | 0,93 2,33] 1,14 2,1 0,86 0,71
tekitab see minus angistust
Mind valdab sidtunne, kui m{ 1,91 ( 0,73 2,11f 1,04 1,6f 0,609 0,40
on vaba aega ja ma ei tee @
t6od
Markus: hindamisskaala 1-5 (1 palju madalam kupaBu kdrgem)
X- aritmeetiline keskminey- standardhalve, p- olulisuse tdendosus
Allikas: autori koostatud

Arevusstress

Tabelis 21 esitatud andmetest selgub, et t60 leedlit toooskuste ja ajagraafikus
pUsimise osas esinevad tOoOstaazi l0ikes statadtilislulised erinevused. Pikema
toOstaaziga tootajad on kdrgemalt hinnanud, voeselteistega, oma t60 kvaliteeti,
téooskusi ja ajagraafikus pusimist. Need, kes @h oihud kuni 5 aastat on hinnanud
too kvaliteeti, t00oskusi ja ajagraafikus pusinkéige madalamalt. 6-10-ne aastase
tbOstaaziga tootajad on hinnanud oma t66 kvalité@bioskusi ja ajagraafikus pusimist

vorreldes teistega keskmiseks.

55



Tabel 21.T60 tulemuslikkuse keskmiste hinnangute vordldstéazi |6ikes

Kuni 5 aastat 6-10 aastat 11 +
aastat

Olulisuse
Kesk- [Standard Kesk- |Standard- Kesk- |Standardt6en&aosus
mine halve mine halve | mine halve
Tookvaliteet 3,04 0,73 3,28 0,9d 3,61 0,7p 0,08*
Toooskused 3,04 0,73 3,38 0,84 3,67 0,99 0,01*

Eesmarkide saavutaming 3,20 0,68 3,89 0,78 3,67 7 0,7 0,09
Ajagraafikus pisimine 3,07 0,54 3,38 0,7f 3,61 0,98 0,04*
Uldine t66 tulemuslikkus| 3,13 0,62 3,28 0,90 3,67 ,840 0,07
Markus: * statistiliselt oluline nivool 0,05

hindamisskaala 1-5 (1 palju machakaini 5 palju kdrgem)
Allikas: autori koostatud.

Tulemuslikkuse eri aspektide analtusil selgusgéalaste eesmarkide saavutamise ja
uldise t66 tulemuslikkuse osas statistiliselt @iudirinevusi erineva tédstaaziga tbotajate

hinnangutes ei olnud.

Jargnevalt viis autor labi korrelatsioonanaliisi, illen kaigus Spearmani
korrelatsioonikordaja abil hinnati organisatsioma@l pihendumuse komponentide ja

vaidete ja toostressi komponentide ja vaidete ¢66sulemuslikkuse aspektidega.

Jargnevalt antakse Ulevaade, kuivord on eri agpaleotud vastajate hinnanguga oma
t60 tulemuslikkusele. Esmalt kirjeldatakse orgasisanilise puhendumuse ja t66
tulemuslikkuse seoseid Puidutddstuses. Nimetatudpkoentide korrelatsioonid on
esitatud kéesoleva t60 lisas 5. Puidutdostuseelegpiihendumuse ja tulemuslikkuse
vahel kaks statistiliselt olulist positiivset seoBlormatiivse puhendumuse p6dératud
vaide ,Sage Uhest organisatsioonist teise liikunpok minu jaoks ebaeetiline” R on
korrelatsioonis kahe t60 tulemuslikkuse aspektiged tootajad, kes on pidanud Uhest
organisatsioonist teise liikumist ebaeetiliseks lmmnanud oma t60 kvaliteeti ja
tobalaste eesméarkide saavutamist vorreldes teigi@ggemaks. Voib ka vaita, et need,
kes oma to0 kvaliteeti ja eesmarkide saavutamistestest kdrgemini hinnanud on
pisivamad. Emotsionaalse ja alalhoidliku puhend@muéng teiste normatiivse

pihendumuse véidete vahel statistiliselt olulisissgd ei iimnenud.

Kaubandusettevottes on organisatsioonilise puheodemja t66 tulemuslikkuse

56



korrelatsioonanaluisist (vt lisa 6) ilmnenud koltatistiliselt olulist seostSelgus, et

Kaubandusettevottes on emotsionaalsele puhenduenaseld hinnang negatiivselt
seotud t6ooskustega. Seega saab jareldada, et ke=sedn kdrgemalt hinnanud enda
emotsionaalset puhendumust, on olnud kriitiliseneada t66oskuste osas vorreldes
teistega. Kuna korrelatsioon naitab kahepoolsemsed, siis voib Oelda, et mida
paremaks peetakse enda to0oskusi vorreldes teisieda madalamaid hinnanguid anti

emotsionaalse puhendumise osas.

Kaubandusettevottes ilmnes veel kaks seost nowmsatiplhendumuse vaidete ja
tulemuslikkuse vahel. Need kes on kdrgemalt hindampjaalsust ja moraalselt
kohustust jaada ettevottesse, on olnud kriitiliseneada Uldise t06 tulemuslikkuse
suhtes. Need, kes on arvanud, et inimesed vahéifaivdookohti, onhinnanud oma

ajagraafikus pusimist kriitilisemalt. Alalhoidlikpihendumuse ja t66 tulemuslikkuse

osas seoseid Kaubandusettevdttes ei esinenud.

Jargnevalt annab t66 autor Ulevaate toostressi 6fa tulemuslikkuse seosest
Puidutdostuses. Puidutbostuse korrelatsioonanali@si lisa 7) ilmnesid moningad
positiivsed seosed normatiivse puihendumuse vaiellpileed tbotajad, kellele 1aheb
t66 rohkem hinge kui peaks, on ka oma t60 tulerkiisie erinevaid aspekte nagu t66
kvaliteet, eesmarkide saavutamine, ajagraafikusnpis ja uldine t66 tulemuslikkus
hinnanud teistega vorreldes kérgemalt. Kuna kotsglan naitab kahepoolseid seoseid,
siis vOib Oelda, et mida paremaks peetakse endéutéimuslikkust vorreldes teistega,
seda rohkem ollakse hingega t60 juures. Ajastrgmsto0 tulemuslikkuse seost

Puidutodstuse puhul ei ilmnenud.

Kaubandusettevatte toostressi ja t00 tulemusliklsessed on nédha lisas 8. AnalliUsides
antud tulemusi vOib vaita, et toostressi kompoment{aja- ja arevusstress) ja to0
tulemuslikkuse vahel Kaubandusettevottes stasistili olulisi seoseid esile ei
tulnud.Lisaks eelpool kirjeldatud korrelatsioonilen t66 lisades 9, 10 ja 11 ara toodud
ka organisatsioonilise puhendumuse omavaheliste pkoentide, toostressi
omavaheliste komponentide ja t66 tulemuslikkuseemate aspektide omavahelised

korrelatsioonid.

Kaesoleva magistritoé lisas 9 on esitatud orgasiganilise puhendumuse
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komponentide omavahelised korrelatsioonid. Analigsi organisatsioonilise
puhendumuse komponentide seoseid voib véita, ettsemnaalne puhendumus on
positiivses korrelatsioonis alalehoidliku piihendsega. Samuti esineb emotsionaalse
pihendumuse puhul moningasi positiivseid seoseidmativse pihendumuse

vaidetega.

Korrelatsioonid ajastressi ja Aarevusstressi vaideshel on toodud lisas 10.
Korrelatsioonanallitsist selgub, et ajastresssi r@vudstressi vaidete vahel esineb
erinevaid statistiliselt olulisi positiivseid seateNeed tdd6tajad, kes tajuvad ajastressi

tajuvad enamjaolt ka &revusstressi.

Korrelatsioonid tulemuslikkuse eri aspektide vahen toodud lisas 11.
Korrelatsioonanallusist selgub, et t66 tulemusldekerinevate aspektide vahel esineb
statistiliselt olulisi positiivseid seoseid. Needotajad, kes on hinnanud enda t60
tulemuslikkust teistega vorreldes kdrgemaks, teegada kdigis tulemuslikkuse

aspektides.

2.3. Jareldused to0stressi, organisatsioonilise puh endumuse ja

t60 tulemuslikkuse uuringust

Labiviidud ankeetkUsitlusest selgunud tulemustelidrsamise pdhjal saab kaesoleva
to6 autor teha jareldusi organisatsioonilise puUbemdse, toostressi ja too
tulemuslikkuse uuringu kohta ja tuua vélja nimedadtomponentide olulisemad seosed.

Pihendumuse taseme hindamisel néitasid organisaisse pihendumuse uuringu
tulemused, et Puidutbostuses on tootajad orgamieais pihendunud nii
emotsionaalselt kui alalhoidlikult vordvaarselt. Karmatiivse pihendumuse vaidetele
antud hinnangud on samas suurusjar@ee naitab, et sealsetel to6tajatel on nii soov,
vajadus kui kohustus jddda oma organisatsioonmbiks. Puidutdéostus asub eemal
suurematest asustustest, ning seal on oluline orkadHat ja stabiilset to6kohta.
Seetdttu tunnevad tdotajad rohkem sidusust orgamsaiga ning vajadust jddda
organisatsiooni ja neile lahevad korda ka ettevptigbleemid. Tulemusi vaadeldes
selgub, et Puidutddstuses on puhendumuse osaguamemi, mille poole putelda,

kuna hinnangud on modnevdrra lle keskmise neljagghlkaalal. Eriti huvitatud on
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organisatsioon ilmselt emotsionaalse puhendumuseesemisest kuna oli ka neid,
kelle hinnang oli sellele aspektile kullalt madahiipimum 1,38). Teooria osast
l&htuvalt on organisatsioonide jaoks oluliseimakaotsionaalne pihendumus ehk
t6otajad, kes tunnevad emotsionaalset sidet ja kibbevustunnet oma

organisatsiooniga ning identifitseerivad ennashasa&ganisatsioonist (vt ptk. 1.2.).

Kaubandusettevottes puhendumuse taseme hindaneiggiss et sealsed to6tajad on
organisatsioonile enam puhendunud alalhoidlikul§rreldes teiste plUhendumuse
komponentidega. Alalhoidliku pihendumuse kdrgene tasubandusettevotte tootajate
hulgas naitab nende vajadust jaada nimetatud ¢tgelrtkmeks. Kuna ettevotte asub
vaikelinnas, siis tb6tajad teadvustavad alterndnappust ja muude valikuvéimaluste
puudumist. Alalhoidlikku pihendumust tundev to6féib kill organisatsiooni pisima,
aga ei tee ehk niivérd palju pingutusi organisamsioedukuse nimel ja see voib

mojutada kogu ettevotte tulemuslikkust.

Madala emotsionaalse pihendumuse tunnetamine n@&tatidttajatele ei lahe korda
ettevotte probleemid ja nad ei tunne end ettevpttee likmena”. Kaubandusettevottes
oodatakse to0kaaslastelt rohkem mdoistmist, viidakastust ja head sdna. Selle pdhjal
vOib Oelda, et tootajate omavaheline isiklikum $emine on véhene ning ei teki

Uhtekuuluvustunnet, mis oleks aluseks emotsionagidbendumuse tekkele. Ka
Kaubandusettevottes on arenguruumi, mille poole ejuld] kuna emotsionaalse
pihendumuse keskmine hinnang neljapallisel skaald,7 ja miinimum 1,75. Samuti

vOiks siin ettevote olla huvitatud emotsionaalskgridumuse suurenemisest.

Kdige madalam hinnang 1,96 anti Kaubandusettevgtiehul normatiivsele
puhendumuse vaitele “Isegi, kui saaksin paremadkikyomise mujalt, arvan, et ei oleks
siiski Gige sellest organisatsioonist lahkuda”. &&thnitavad ka ankeetkisitluses vaba
valja kusimusele “nimetada peamine pd&hjus, mis wodikundida Teid sellest
organisatsioonist lahkuma” antud vastused. Sekfuseamiseks pdhjuseks oleks parem
pakkumine muijalt nii t66 sisu kui ka palga osasedse ei peeta seal valeks

organisatsioonist lahkumist, kui saaks parema tkkipaise muijalt.

Kokkuvétteks on puhendumisele antud hinnangud véidi keskmise, kuid autori

arvates vOiks sellegipoolest olla eriti emotsiosaalpihendumuse tase mdlemas
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ettevottes kdrgem.

Toostressi tasemieindamisel néitasid toostressi uuringu tulemuséd Paidutdostuse

tootajad tajuvad nii arevusstressi kui ajastrédsidutoostuses tekitavad probleeme 6ine
ning ka rutiinne t66 ja liigne kiirus. Ka siin ottevottel métlemisainet, nagu tabelist 4
selgub, et vastajad tajuvad Ule keskmise kdrgessitr Ajastressi maksimumvaartus 4
pallisel skaalal on 3,75 ja arevusstressi vaideteup4, mis naitab, et vahemalt mone

vastaja stressitase on siiski Upris kérge.

Samuti on ka Kaubandusettevottel motlemisainet,akuastajad tajuvad ka siin Ule
keskmise korget stressi. Ajastressi maksimumvaadtusallisel skaalal on 3,13 ja
arevusstressi vaidete puhul 4,00, mis naitab, etusstressi tase on vdhemalt mdne
vastaja jaoks maksimaalne. Mdnevorra Ullatav omchs) et kisimusele “nimetada
peamine pdhjus, mis vdiks sundida Teid sellestrosgdsioonist lahkuma” nimetati just
enam td0ajaga seotud probleeme, mille pdhjal vigkeldada, et tuntakse rohkem
ajastressi. Toodi valja kaupluste liiga pikki lathkuaegu ja sellest tulenevalt ka pikki
t6Opaevi. Samuti todtamist nadalaldéppudel ning déhajal. Ka aja puudumine ja t6o

kellaaegade mitteklappimine pereeluga seoses abig@emiks.

Sooviti ka teada, kas kahe ettevotte, Puidut6ostygse Kaubandusettevotte
organisatsioonilise pihendumuse kolme komponemdj aja- ja arevusstressi tasemed
on statistiliselt oluliselt erinevad. Selgus, et pilhendumuse tasemed kui ka stressi
tasemed on mdlema ettevotte 10ikes Uldiselt sachases oli autori jaoks samulti
mdnevorra Ullatav, sest tegu on kahe taiesti eariegevusvaldkonna ettevotetega. Siin
vOib mangida rolli see, et mblemad ettevotted agusiaurtest keskustest eemal, ning
tootajatel on sarnased probleemid: vahesed valikualdsed ja muude alternatiivide
nappus. Ka kisimusele, “mis sunniks Teid sellegawisatsioonist lahkuma”, vastati
mitmel puhul sarnaselt: kbige enam tootasu, sdef@mwislik seisund, kolleegide
suhtumine kaastOo6tajatesse, perekonnaga seotude@mud, elukoha muutus. See
naitab, et vaikekohtades on inimestel Uhesugusetlgemid, olenemata ettevottest.
Selgus siiski Uks erinev seisukoht normatiivse pilienuse vaite ja teine stressi
hinnangus. Kaubandusettevdtte tootajad oleks mpgatma téopakkumise saades ndus
ettevottest lahkuma. Jarelikult nemad ei taju kehwet jatkata tdosuhet ettevottega.

Puidutbostuse tootajatel on arritumuse tase omapéiast kdbrgem. Nende tdotajate
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eneste hinnangute jargi (ankeetkisimustiku vabava@pstused) voivad suurema
arritumuse pohjusteks olla liiga kiire t66 tempousmaht, mira, dine to0, rutiinne t60

ja pidevad toograafiku muudatused.

Tulemuslikkuse taseme hindamisel naitasid uuringentused, et mdlema ettevotte
tootajate antud hinnangud on kullalt sarnased. dbsiiks statistiliselt oluline erinevus
toooskuste osas. Selgub, et Kaubandusettevottajadothindavad oma tédoskusi
teistega vorreldes kbérgemaks kui Puidutoostuseaj@dt See voib olla pdhjustatud
ettevOtte eripdrast. TO0 puidutbdstuses eeldabilighioskusi ja teadmisi, mille

omandamine nduab rohkem aega. Kusitlusest selgymljgd to6tajad on olnud tool
luhikest aega ning ei ole vajalikke toooskusi kdrggsemel omandanud. Teiste

tulemuslikkuse aspektide osas statistiliselt ol@igevusi ei ilmnenud.

Lisaks ettevotete vordlusele sooviti teada, kuiv@sd@ltuvad organisatsiooniline

puhendumine, stressi tajumine ja tulemuslikkusajats taustatunnuste Iikes.

Organisatsioonile puhendumuse osas esines moniegaldsi vastajate taustatunnuste
I6ikes. Keskmiste hinnangute alusel sootunnuste&ke#di selgus, et naised on
alalhoidlikumalt puhendunumad kui mehed. Selleldetiusele on j6utud ka
varasemates uuringutes (vt ptk. 2.1.). Naised tawheohkem hirmu organisatsioonist
lahkumisega kaasneva ebakindluse ning sissetulddmtgise osas. Mehed on rohkem
riskialtimad, nad ei karda tagajargi, mis voivach&aeda kui nad t66lt lahkuvad ja
usuvad, et on teisi alternatiive. Samuti leidusi@rus kahe normatiivse pihendumuse
vaite osas, naised arvavad, et liiga tihti vah&sgadokohti, aga samas on ise parema
toopakkumise nimel nGus ettevottest lahkuma. Siibvareldada, et naised hindavad
stabiilsust, kuid neile on ka oluline enda arendenkarjaarivdoimalused ning paremad

tootingimused ja palk.

Vanuseriihmade 18ikes organisatsioonilisele pihendefe antud hinnangutest ilmnes
statistiliselt oluline erinevus normatiivse puhemiise vdaite osas. Varasemates
uuringutes on samuti leitud vanuse ja puhendumaselvseoseid (vt ptk. 1.2.) 51+
vanuserihm usub Uhele organisatsioonile lojaals@éimise olulisusesse. Eelneva
pbhjal vbib jareldada, et vanemaealised hindavgdalsust rohkem oma ettevotte

suhtes oluliseks ja sagedast ettevbtete vahelnigiu ebaeetiliseks. Vanemaealised
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voivad tunda ka seda, et peavad jddma, kuna vadustes on Uha raskem uut té6kohta
leida. Samuti on aastate jooksul kasutatud vaiditelaulka teadmisi, mida mujal ei saa
kasutada ja ka Umberdppeks ei ole soovi ega aegarehhaealised ei pea lojaalsust
vaga oluliseks ja vahetavad sagedamini tookoltsides nii paremaid vdimalusi. Seda
valjendavad ka t00staazi naitajad, sest enamuanastst on olnud t66l kuni 5 aastat.
Emotsionaalse ja alalhoidliku puhendumuse osagstiiaélt olulisi erinevusi ei
iimnenud, millest vbib jareldada, et k&ik vanusenidd on emotsionaalselt ja

alalhoidlikult piihendunud samal tasemel.

Haridustaseme ja to6staazi 16ikes uuringu tulemastaliiisimisel selgus, et olulisi
statistilisi erinevusi organisatsioonilise puhendsega seoses ei iimnenud. Erandiks on
6-10 aastat t66l olnud tootajad, kes arvavad, dtkapaeval on olla mdoistlik lojaalne
Uhele organisatsioonile. Pikem tddstaaz soodustdiermqmumuse tdusu ja lojaalsuse

kasvu, millega seoses tugevneb ka side organisaig@.

Toostressi mdlema komponendi tajumise osas taumstaste |6ikes statistiliselt olulisi
erinevusi ei ilmnenud, vélja-arvatud vanuserihmias@, kellele I1aheb oma t66 rohkem
hinge ja kes on oma t60 parast rohkem arritunudnexweealised on suurema
kohusetundega. Siin vdib olla ka pohjuseks t60 ksmkartus, lisaks ka intensiivne t60
ja kiire to6tempo, eriti Puidutdoostuse puhul. Kuaastatunnuste jargi tajutakse stressi
enam-vahem samal maaral vOib arvata, et ettevotkerkivad esile sarnased

probleemid, mis pdhjustavad stressi.

To0 tulemuslikkuseosas esines mdoningaid erisusi vastajate taustagtennoisas.
Haridustasemete I0ikes t60 tulemuslikkuse aspdktidentud hinnangutest ilmnes
statistiliselt oluline erinevus eesmarkide saavugamsas. Kdrgema kui keskharidusega
téotajad on hinnanud oma tdoalaste eesmarkide tamigl vOrreldes teistega
kdrgemalt. Neile jargnevad oma hinnangutelt kesklngega todtajad ning
pdhiharidusega tb6tajad on oma tbdalaste eesméadadeutamist vorreldes teistega
hinnanud kdige madalamalt. See vdib olla tingitatlest, et haridusel on téhtis roll ja
haritud inimese enesehinnang on kdrgem. Teistemuudékkuse aspektide vahel
erinevate haridustasemetega tootajate hinnangutsstiiselt olulisi erinevusi ei
iimnenud, mistdttu vOib jareldada, et oma t60 Keatii, t66oskusi, ajagraafikus
pusimist ja tldist tulemuslikkust on hinnatud védes teistega samal tasemel.
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Statistiliselt olulisi erinevusi hinnangutes tédetmuslikkuse eri aspektidele ilmnes ka
toostaazi puhul. Mida kauem (11 ja rohkem aastatpotaja ettevottes t00! olnud, seda
kdrgemalt ta hindab, vOrreldes teistega, oma tédliteeti, todoskusi ja ajagraafikus
pusimist. Need, kes on vahem staazikamad (t66ldokuni 5 aastat) on olnud oma
hinnangutes t66 kvaliteedi, t6ooskuste ja ajagkaafpuisimise suhtes kriitilisemad. 6-
10-ne aastase td0staaziga tO6tajad on hinnanud tomakvaliteeti, to6oskusi ja

ajagraafikus pusimist vorreldes teistega keskmisdk® autori arvates on selline
tulemus ootusparane, kuna pikema t66staaziga &bt tldises plaanis vilunumad ja
oskuslikumad. Tooalaste eesmérkide saavutamisddjaeitoo tulemuslikkuse osas
statistiliselt olulisi erinevusi erineva toostaazigpotajate hinnangutes ei ilmnenud,

seega neid aspekte on hinnatud erinevate to0statiitpjate hulgas vordvaarselt.

Sootunnuste alusel hinnangutes t60 tulemuslikkuse\eatele aspektidele meeste ja
naiste osas statistiliselt olulisi erinevusi einkemud, mist6ttu voib jareldada, et oma t66
tulemuslikkust on mehed ja naised hinnanud samasgHlaErinevate vanuserihmade
I6ikes ei ilmnenud samuti statistiliselt olulisiir@vusi tulemuslikkuse erinevatele
aspektidele antud hinnangute puhul. Seega on edhganuserihmad hinnanud oma
tulemuslikkust samavaarselt. Alljargnevas tabeli@ @n valja toodud anallusi

olulisemad tulemused ja nende jareldused ettevitetetaustatunnuste ldikes.
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Tabel 22.Jareldused uuringust

Tulemused

Jareldused

Ettevotted
suhteliselt madal emotsionaalse
pihendumuse tase (vt tabel 8)

9)

keskmisest kdrgem stressitase (vt tab

e madala emotsionaalse pihendum

tunnetamine nditab, et to6tajatele ei lahe kg
ettevltte probleemid ja nad ei tunne ¢
ekttevotte “pere liikmena”, tasub mdelda
emotsionaalset piihendumuse téstmisele

use
rda
nd

e kaubandusettevotte to6tajad oleks e pingelised ja pikad t6opaevad, suur
mujalt parema téopakkumise saades ndusintensiivsus, tasub mdelda stressi ennetamisele
ettevottest lahkuma (vt table 8) ja vahendamisele
e puidutoostuse tootajatel on arritumuse ¢ kaubandusettevottes madal kohusetunde
tase oma to6 parast kdrgem (vt table 9) | tajumine

e 100 eripara, pingeline, palju mira
Sugu e naised tunnevad rohkem hirmu
e naised on alalhoidlikumalt organisatsioonist ~ lahkumisega  kaasngeva

puhendunumad kui mehed (vt tabel 11)
[}

naised arvavad, et tanapaeval vahetg

ebakindluse ning sissetulekute languse osal
vead naised hindavad stabiilsust, kuid neile

5
on

inimesed liiga tihti tookohti (vt. tabel 11) | ka  oluline ~ enda  arendamine |ja
e naised on parema pakkumise nim&graarivoimalused ning paremad
néus todkohta vahetama (vt tabel 11) todtingimused ja palk

Vanus e vanemaealised hindavad lojaalsust

[ ]
lojaalseks jaamise olulisusesse (vt lisa 4)
41-50 vatavad t66d rohkem hinge

e 41-50 on sageli t66 parast arritunud
tabel 14)

51+ wusuvad Uhele organisatsioon

ilohkem; vdi tunnevad vajadust jddda van
tbustes aastate jooksul kasutatud vaid teal
hulka teadmisi, mida mujal ei saa kasutad
wmberdpet ka enam ei soovita.
suurema kohusetundega,;
kartus;

intensiivne t66 ja Kkiire tootempo, er
Puiduttostuse puhul; pikad tédpaevad, mig
vasitavad

t66 kaot

use
tud
3 ja

use

on

Haridustase
[ ]

kdrgemaks (vt tabel 18)

kdrgema kui keskharidusega to6taj
hindavad oma eesmarkide saavutan

o haridusel on tahtis roll ja haritud inimese
aenesehinnang on kdrgem;

nist

Toostaaz

pikema tdostaaziga arvavad, et
mdistlik olla Uhele organisatsiooni
lojaalne (vt tabel 19)

[ ]
tookvaliteeti, t66oskuseid,
plsimist kdrgemalt (vt tabel 21)

ajagraafik

11+ aastat t66l olnud hindavad or

e pikem tb66staaZz soodustab pUhendum
oidusu ja lojaalsuse kasvu, millega seqQ
egugevneb ka side organisatsiooniga.
tulemus ootusparane, kuna
neostaaziga todtajad on Uldises

ugilunumad ja oskuslikumad.

pike
plaa

use
SES

ma
nis

Allikas: autori koostatud.

Kéesolevas t60s viidi labi ka korrelatsioonanaliiiigle eesmargiks oli vélja selgitada

toostressi ja organisatsioonilise pihendumuse tééotsilemuslikkusega Puidutddstuses

ja Kaubandusettevottes. Olulisemad s

eosed ontagud tabelis 23.
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Tabel 23.Todstressi, puhendumuse ja tulemuslikkuse seodeskslettevottes

Tulemused Jareldused

Puidut66stus e kes on hingega t60 juures, muretseyad
Toostress ja tulemuslikkus: rohkem t60 parast et see tehtud saab ning
e minu t66 laheb mulle rohkem hinge kunende tulemuslikkus ka paraneb. Stressi
peaks on méddukas positiivses seoses vOetakse kui valjakutset, edasiviivat joudu.

a) too kvaliteediga Stressi toustes tduseb ka té6 tulemuslikkus

b) eesmarkide saavutamisega

c) ajagraafikus plsimisega e need, kes peavad digeks pikka aega

d) uldise to6 tulemuslikkusega (vt. lisa B}gstamist ihes ettevdttes, on hinnanud oma
Puhendumus ja tulemuslikkus: t66 kvaliteeti ja todalaste eesmarkide

e arvamus, et Uhest organisatsioonist teiseavutamist kdrgemalt, siit jareldub, et nende
likumine on ebaeetiline on positiivses seos¢sojaalsus ja puhendumus kasvavad
a) too kvaliteediga organisatsiooni suhtes, nende motivatsioor) on
b) eesmarkide saavutamisega suurem ja tooalased saavutused kdrgemad

e need, kes on kdrgemalt hinnanud enda
Kaubandusettevite emotsionaalset pthendumust, on olnud
PUhendumuse ja tulemuslikkuse vahel n(“)rggﬁ't'l'semad “end_q 1oGoskuste 0sas yorrel:ies
nedatii . teistega. Siit jareldub, et emotsionaalne
gatiivsed seosed: ; e ARG
hendumus on tahtis, see naitab inimese tahet

e emotsionaalne pihendumus ja tb6osku BY . . .
(vt lisa 5) jJa" valmisolekut panustada ja naeb endas

N N aéenguruumi
* avamus, et tanapdeval ~vaheta e need kes eeclistavad Uhes ettevojtes
inimesed liiga tihti t6okohti ja ajagraafikus isimist on_kriitiisemad enda_aiaaraafikus
piisimine (vt lisa5) P jag

) . . Usimisega, see naitab, et lojaalsuse| ja
e |ojaalsuse olulisus ja moraalne kohustys

jaada ja dldine t66 tulemuslikkus (vt lisa 5) ezng;g‘r:‘;fks maistmine  on  olulised

e need, kes on kdrgemalt hinnanud
lojaalsust ja kohustust, on olnud kriitilisem
oma uldise t66 tulemuslikkuse osas, see naitab
et puhendumus on vajalik, tootajatel |on
tahtmine paremaid tulemusi saavutada ja selle
nimel pingutada

7))

Allikas: autori koostatud.

Toostressi  ja tulemuslikkuse korrelatsioonis ilmdesmdned Uksikud seosed
Puidutdostuses. Arevusstressi vaide “Minu t6o lametie rohkem hinge kui peaks” on
moddukas positiivses seoses selliste tulemusliklasgektidega nagu t60 kvaliteet,
eesmarkide saavutamine, ajagraafikus pusiminenéldod tulemuslikkus. Selline
tulemus toetab teooriat, milles véaidetakse, et ssiteon positivne seos t66
tulemuslikkusega (vt ptk. 1.1) Stressi vOetaksevidjakutset, edasiviivat jdudu. Stressi

tdustes tduseb ka t66 tulemuslikkus.

Kaubandusettevottes toostressi ja tulemuslikkudeelvatatistiliselt olulisi seoseid ei
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iimnenud. Antud tulemus toetab teooriat, milles defiakse, et toostressi ja too
tulemuslikkuse vahel seoseid ei esine (vt ptk. Tdytajad on eeskéatt huvitatud t66
tulemuslikkusest, kuna neile makstakse tehtud &% @ nende tulemuslikkus ei soltu

stressi olemasolust kui ka selle puudumisest.

Sellest vdib jareldada, et toostressil ei ole dtsagevat seost t66 tulemuslikkusega.
Tookohapobhiseid fakte todstressi ja tulemuslikkkshta nérkadeks, ebalhtlasteks ja
tagasihoidlikeks on nimetanud ka Wu (2011), JeX@8)%ing Jexet al (2003).

Puidutdostuses ilmnesid paar Uksikut positiivsess@ihendumuse ja tulemuslikkuse
aspektide vahel. Need, kelle arvates on Uuhest m@asioonist teise liikumine
ebaeetiline on hinnanud oma t60 kvaliteeti ja tasa eesmaéarkide saavutamist

kdérgemalt.

Kaubandusettevottes aga ilmnesid puhendumuse pmuslikkuse vahel méned
Uksikud negatiivsed seosed. Negatiivseid seoseftajgdbanduses piuhendumuse ja
tulemuslikkuse vahel on ka varasemates uuringuéstsidl (Leonget al 1994).
Emotsionaalne pihendumus on negatiivselt seotunkkidtegaNeed, kes on kdrgemalt
hinnanud enda emotsionaalset ptihendumust, on dniidisemad enda t6doskuste
osas vorreldes teistega. Siit jareldub, et emogsime pihendumus on tahtis, see néitab
inimese tahet ja valmisolekut panustada ja haelasacenguruumi. Need vastajad, kes
eelistavad Uhes ettevottes pusimist on kriitilisdmenda ajagraafikus pusimisega.
Vastajad, kes on kérgemalt hinnanud lojaalsusbjauktust, on olnud kriitilisemad enda

tldise t60 tulemuslikkuse osas.

Organisatsioonilise puhendumuse ja t66 tulemustikkwahel mdlemas ettevottes
esinesid moned uUksikud seosed, millest voib jadedat pihendumus ei ole selgelt
seotud t66 tulemuslikkusega. Sarnastele tulemusel¢gdudnud ka Steers (1977) ja
Wiener,Vardi (1980).

Korrelatsioonanallils teostati ka organisatsioanilisgihendumuse komponentide,
toostressi komponentide ja tulemuslikkuse eri asgekvahel. Organisatsioonilise
pihendumuse komponentide ja vaidete vahel ilmnesithevaid positiivseid

korrelatsioone.
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Toostressi komponentide, ajastressi ja arevussiragiete vahel esines mitmesuguseid
positiivseid korrelatsioone. Uldiselt voib jareldgadet mida rohkem vastaja tajub
ajastressi, seda rohkem tajub ta ka arevusstiessistupidi. Vaid vaitel “Mind valdab

sudtunne, kui mul on vaba aega ja ma ei tee omd”téb esinenud Uhtegi seost

ajastressi ega ka arevusstressi teiste vaidetega.

Tulemuslikkuse eri aspektid on omavahel positiivkesrelatsioonis. Need, kes on
ennast Uhes aspektis teistest tulemuslikumaks huthaon ka teistes aspektides ennast

tulemuslikumaks hinnanud.

Kaesoleva peatuki pohjal voib teha jargmised jarstdi:
e emotsionaalse puhendumuse tase vdiks mdlemas diugttevottes olla
suurem;
e molemas ettevdttes tajutakse Ule keskmise korgaitiatressi;
e uuritud ettevotetes on tulemuslikkust hinnatud Usaaalalt;
e tOOstressi ja too tulemuslikkuse vahel tugevaidssibei leidunud;
e organisatsiooniline puhendumus ja t60 tulemuslikkeusole selgelt seotud,

kuna nende vahel esinevad vaid moned Uksikud seosed
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KOKKUVOTE

Kaesolev magistrit6d kasitleb toostressi ja orgasisonilise pihendumuse seost t6o
tulemuslikkusega. Teoreetilises osas arutleti salee et stress kuulub paratamatult
inimeste elu juurde ning Uha enam inimesi kogela sadhgil hetkel ka oma tdédelus.
Stress voib olla nii positiivsete kui negatiivsetedjudega. Positiivne stress on
luhiajaline, ning annab impulsi tegutsemiseks. Niege stress kestab pikka aega ja
parsib inimese t6ovoimet ja tegutsemistahet. Tééston aastate jooksul omandanud
laia kdlapinna ja sellele on antud erinevaid dé&diobne. Toostress ilmneb siis, kui
tbotaja tunneb ennast monede téokeskkonna teguodk ohustatuna ega ole véimeline
nendega vaimselt ja fuusiliselt toime tulema. Sire$hjustavad tegurid on erinevad ja
neid esineb hulgaliselt. TooOstress vOib avalduditajéatel erinevate sumptomitena:
psuhholoogiliste, kognitiivsete, kaitumuslike jaiiliste. Need omakorda p&hjustavad
probleeme organisatsioonidele, naiteks to0lt puusien kérge personalivoolavuse,

tootlikkuse langemise jne. néol.

Toostressi kontekstis kasitleti selle seost toénulslikkusega. Nimetatud seose kohta
on avaldatud eri arvamusi ning iksmeelt ei ole s&dud. Algselt oli esitatud todstressi
ja tulemuslikkuse seose kohta kolm teooriat: negedilineaarne, positiivne lineaarne
ja kdverjooneline/U-kujuline. Kuid on ilmnenud kaljas teooria, mis eitab seoseid

todstressi ja tulemuslikkuse vahel.

Organisatsioonilise  puhendumuse wuurimisele on padra tahelepanu juba
aastakimneid. To66s Kkirjeldatud erinevate organsatdise puhendumuse
definitsioonide pd&hjal vaitis t66 autor, et orgatssooniline pihendumus on side
tootaja ja organisatsiooni vahel, naidates todtafalumuse taset oma organisatsiooni
suhtes. Too6tajate puhendumus on oluline kdikidegjamsatsioonides, kuna
puhendunud, lojaalsed ja rahulolevad to6tajad @noigyanisatsiooni edukuse aluseks.

Kdrgel tasemel pihendunud isikud on tugevalt seotad organisatsiooniga ja on selle
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nimel valmis rohkem pingutama. Madala puhendumuségtajad on Ukskdiksed oma
organisatsiooni suhtes ning on sageli valmis reafima oma puhendumust kusagil

mujal.

Alapunktis 1.2. toodi vélja, et organisatsioonifisthendumust on kasitletud nii Ghe- kui
ka mitmemootmelise mudelinblendel mudelitel iimneb kolm olulisemat Ghist tushu
kiindumus organisatsooni, teadlikkus kuludest, nkigasneksid organisatsioonist
lahkumisega ning kohusetunde tajumine organisatsioguhtes. Kaesolevas
magistritdods on aluseks voetud Meyer ja Allen’i 91P organisatsioonilise
pihendumuse kolmemddtmeline mudel, mis avaldub &dlomponendina:
e Emotsionaalse, mis viitab t6o6taja kiindumusele jaamastumisele
organisatsiooniga, mille liikmeks ta soovib jaada.
e Alalhoidliku, mis viitab to6taja teadlikkusele, e on majanduslik ja
sotsiaalne hind organisatsioonist lahkumisel.
e Normatiivse, mis peegeldab ttttajate kohusetunglemiat jatkata toosuhet

organisatsiooniga.

Organisatsioonilist puhendumust vaadeldi ka seodé® tulemuslikkusega.
Organisatsioonilise puhendumuse ja t66 tulemustikkgeose kasitlemisel lahevad
uurijate arvamused lahku. On leitud nii positiigsé&ui ka negatiivseid seoseid voi ei

nahta tldse olulist seost.

Kéaesoleva magistritdé empiirilise osa Ulesandekslati viidud uuringu abil vélja

selgitada, milline seos on toostressil ja orgasisahilisel puhendumusel t60
tulemuslikkusega. Selleks pani kaesoleva t66 autikku neljast osast koosneva
ankeetkisimustiku. Kusimustiku esimene osa sisaldageid organisatsioonilise
puhendumuse, teine osa toostressi ja kolmas ostaul@duslikkuse kohta. Neljas osa
sisaldas sotsiaal-demograafilisi tunnuseid. Kisithidi l1abi kahes ettevottes, millest

Uks oli Puidutddstus ja teine Kaubandusettevote.

Kusitlustulemusi analiiisides selgus, et Puidut@®@stuon tottajad organisatsiooni
puhendunud nii emotsionaalselt kui alalhoidlikulbravaarselt. Ka normatiivse
pihendumuse vaidetele antud hinnangud on samassgingus See naitab, et sealsetel

t6otajatel on nii soov, vajadus kui kohustus jadmaa organisatsiooni liikmeks.
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Kaubandusettevottes puhendumuse taseme hindaneiggiss et sealsed to6tajad on
organisatsioonile enam puhendunud alalhoidlikulrreldes teiste puhendumuse
komponentidega. Seega ei peeta seal valeks orgmomast lahkumist, kui mujalt

saaks parema téopakkumise. Ettevotetes on puhersglenantud hinnangud kill veidi
ule keskmise, kuid autori arvates voiks sellegipebl olla eriti emotsionaalse

puhendumuse tase mdlemas ettevottes kdrgem.

Toostressi taseme uuringust selgus, et nii Puicdtidés kui Kaubandusettevottes
tajuvad tootajad Ule keskmise kdrget stressi. Raikiuse puhul tekitavad probleeme
ennekdike 6ine ja rutiinne to0, liigne kiirus, tovse intensiivsus ja suur maht ning
mura. Kaubandusettevottes tekitasid enam problegaga seotud asjaolud. Toodi valja
kaupluste liiga pikki lahtiolekuaegu ja sellestetgvalt ka pikki t6opaevi. Samuti
téotamist nadalaldéppudel ning pihade ajal. Mdleratisvottes nimetati toostressi
pdhjustava tegurina ka tootajate omavahelisi sdht8eega jagub mdlemal ettevottel
motlemisainet, kuidas suhteliselt kdrget stresheviada.

Anallusi kaigus uuriti ka, kas Puidutdostuse ja landusettevotte organisatsioonilise
pihendumuse ja toostressi tase on statistilisaltiselt erinevad. Selgus, et nii
puhendumuse tasemed kui ka stressi tasemed on m@tevotte I6ikes sarnased, mis
oli autori jaoks samuti monevorra Uullatav, sestutegn kahe taiesti erineva
tegevusvaldkonna ettevotetega. Kuid siin voib mdagolli see, et mbélemad ettevotted
asuvad suurtest keskustest eemal, ning tootajatesasnased probleemid: vahesed

valikuvGimalused ja muude alternatiivide nappus.

Uuringu tulemused tulemuslikkuse taseme hindanmsegfasid, et mdlema ettevotte
tootajate antud hinnangud oma tulemuslikkusele dilalk sarnased. Selgus, et
Kaubandusettevétte tb6tajad hindavad oma to6oskisiega vorreldes kdrgemaks kui
Puidutdostuse tbotajad. Teiste tulemuslikkuse agpekosas statistiliselt olulisi

erinevusi ei ilmnenud.

Peale ettevotete vordluse wuuris kaesoleva t66 aukwivord soltuvad on
organisatsiooniline pihendumine, stressi tajumine tulemuslikkus vastajate
taustatunnuste I6ikes, ning uuringu kaigus leiti nmdaid erisusi nimetatud

komponentide suhtes. Organisatsioonilise piuhendenmasas keskmiste hinnangute
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alusel selgus, et naised on alalhoidlikumalt pubendad kui mehed. Vanemad
vanuserihmad usuvad lojaalseks jddmise vajalikkesesna organisatsiooni suhtes.
Samuti leidsid suurema to0staaziga tootajad, etsthidion jdéda lojaalseks oma
téokohale. Haridustaseme |6ikes uuringu tulemustalUgéisimisel selgus, et olulisi

statistilisi erinevusi organisatsioonilise pihendsega seoses ei iimnenud.

Uuringust selgus ka, et téostressi tajumise osagdatunnuste I6ikes olulisi erinevusi ei
iimnenud. Toostressi tajutakse vastajate soo, \@niaridustaseme kui ka toostaaZi
puhul samal tasemel. Erandiks on vanuserihm 4ké&® votavad oma t66d rohkem

hinge kui peaks ja ollakse oma t66 péarast sagauaud.

To0 tulemuslikkuse hindamise osas aga esines moningaid erisusi vastajate
taustatunnuste I6ikes. Tulemuslikkuse osas soosianilbikes statistiliselt olulisi
erinevusi ei iimnenud. Mehed ja naised hindavad timaulemuslikkust vordvaarselt.
Vordvaarselt teistega hindavad oma tulemuslikkaseineva vanuserilhmaga t66tajad,
sest ka nende hinnangutes statistiliselt olulisieausi ei ilmnenud. Kill aga ilmnes
statistiliselt oluline erinevus haridustaseme |8ikeKdrgema kui keskharidusega
téotajad on hinnanud oma tdoeesmarkide saavutaimeistest vanuserihmadest
kdrgemaks. Samuti ilmnesid statistiliselt olulisednevused tb6tajate tOOstaazi osas.
Pikema staaziga to6tajad on hinnanud oma tookedlitehdoskusi ning ajagraafikus
pusimist vaiksema staaziga tootajatest kdrgemaltorh arvates on see ootuspéarane,

kuna pikema staaZziga t66tajad on tldjuhul vilundj@akogenenumad.

Kéesoleva t60 autor soovis valja selgitada, milliseos on toostressil ja
organisatsioonilisel puhendumusel t60 tulemuslikigas nii Puidutdostuses kui
Kaubandusettevottes.

Toostressi ja t60 tulemuslikkuse korrelatsioonisidBiwostuses ilmnesid moéned
mdddukalt positivsed seosed. Arevusstressi vaMmu t66 laheb mulle rohkem
hinge kui peaks” on seoses selliste tulemuslikkaspektidega nagu t66 kvaliteet,
eesmarkide saavutamine, ajagraafikus pusimine, néildit66 tulemuslikkus.
Kaubandusettevdttes toostressi ja too tulemuslikkadel statistiliselt olulisi seoseid ei

ilmnenud.
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Organisatsioonilise puhendumuse ja t66 tulemustikkwahel esinesid mdlemas
ettevottes moned Uksikud seosBdidutddstuses ilmnesid paar tksikut positiivsesse
pihendumuse ja tulemuslikkuse aspektide valnged, kelle arvates on Uhest
organisatsioonist teise likumine ebaeetiline amlanud oma t66 kvaliteeti ja todalaste

eesmarkide saavutamist kdrgemalt.

Kaubandusettevottes aga ilmnesid puhendumuse pmuglikkuse vahel mdoned
Uksikud negatiivsed seosedEmotsionaalne puhendumus on negatiivselt seotud
toooskustega. Need, kes on kdrgemalt hinnanud emddsionaalset pihendumust, on
olnud kriitilisemad enda toooskuste osas vorrelteistega. Need vastajad, kes
eelistavad Uhes ettevottes pusimist on kriitilisdmenda ajagraafikus pusimisega.
Vastajad, kes on kérgemalt hinnanud lojaalsusbjauktust, on olnud kriitilisemad enda

tldise t60 tulemuslikkuse osas.

Nagu uuringust selgub ei ole vaadeldud ettevotgi@stressil otsest tugevat seost t66
tulemuslikkusega. Organisatsioonilise puhendumusetdo tulemuslikkuse vahel
mdlemas ettevottes esinesid moned Uksikud seoselestmvdib jareldada, et

pihendumus ei ole selgelt seotud t66 tulemuslikdaise

Saadud tulemused on uldise teooriaga vastavusessoléva uuringu tulemused on
autori hinnangul vaartuslikud, kuna annavad pildyamisatsioonilise puhendumuse,
toostressi ja to0 tulemuslikkuse olukorrast ettetgs. Arvestades uuringu tulemusi, on
vOimalik anda ettevotetele soovitusi ning teha pettekuid organisatsioonilise
pihendumuse, eriti emotsionaalse puhendumuse, it&sn ja Uldise toostressi
vahendamiseks ning t60 tulemuslikkuse tdstmiseksnakprobleem, mis puudutab
toostressi ja organisatsioonilise puhendumuse gé6stulemuslikkusega, on olemas,
tuleks seda pdhjalikumalt uurida. Et uuringu tulemeeelgi usaldusvaarsemaks muuta

peaks valimit kindlasti suurendama ja rohkem ettewd uuringusse kaasama
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LISAD

Lisa 1. Magistritd0s kasutatud ankeetkisimustik.

Hea organisatsiooni tootajal

Podrdun Teie poole seoses toostressi ja orgamisatBse puhendumuse uurimisega
Tartu Ulikooli magistrito6 raames. Olen vaga takukiui Te leiate enda to6kdrvalt aega

umbes 10 minutit, et vastata alljargnevale kisirkuk.

Toostress on paljudele tuttav ning see vOib mopmtadimeste t6dle puhendumist ja
to6tulemusi, kui ka nende Uldist heaolu. Tanu Taelt taidetud kisimustikule saame
teada, millele tuleks organisatsioonis enam talaglepoorata, et valtida toostressi ja

saame teha ettepanekuid selle ohjeldamiseks.

Kisimustikule vastamine on anoniimne ning kusifussaadavaid andmeid
kasutatakse uksnes uldistatud kujul magistritoGskanoisel.
Kui Teil tekib vastamisel kisimusi, siis votke mgaukindlasti hendust keldok@ut.ee

vOi telefonil 53 802 898. Lugupidamisega, Kristal#o.

I. Palun tdmmake ring imber sobivaimale vastusevaandile iga vaite puhul.

Taiesti | Pigem | Pigem | Pole
nous nous pole Uldse
ndus ndus
1. Ma oleksin vaga dnnelik, kui saaksin veeta oma 4 3 ) 1
edaspidise karjaari selles organisatsioonis.
2. Mulle meeldib arutada oma organisatsiooni 4 3 > 1
puudutavaid teemasid sOprade ja tuttavatega.
3. Ma tunnen, et mulle lahevad korda selle 4 3 ) 1
organisatsiooni probleemid.
4. Arvan, et vdiksin kergesti kiinduda mdnda teise 4 3 > 1
organisatsiooni samuti, nagu olen kiindunud sefless
organisatsiooni.
5. Ma ei tunne end selle organisatsiooni ,pere 4 3 > 1
likmena*.
6. Ma ei tunne, et oleksin sellesse organisatsiooni 4 3 ) 1
semotsionaalselt kiindunud®”.
7. See organisatsioon tdhendab mulle isiklikultavag 4 3 > 1
palju.
8. Mul ei ole tugevat tihtekuuluvustunnet selle 4 3 2 1
organisatsiooni suhtes.
9. Ma ei karda seda, mis vdiks juhtuda, kui ma 4 3 > 1
lahkuksin oma praeguselt tookohalt ilma, et mul
oleks uus t66koht olemas.
10. Isegi kui ma tahaksin, oleks mul praeguseldietk 4 3 2 1
vaga raske sellest organisatsioonist lahkuda.
11. Praegusel hetkel oma organisatsioonist lahkeimin 4 3 > 1

teeks mu elu oluliselt keerulisemaks.
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Lisa 1 jarg

Taiesti | Pigem | Pigem | Pole
nous nous pole dldse
ndus nous
12. See ei mojutaks oluliselt minu sissetulekuid, k 4 3 > 1
ma lahkuksin lahemal ajal sellest organisatsioonist
13. Praegusel hetkel on sellesse organisatsiooni 4 3 ) 1
jdadmine minu jaoks nii vajadus kui ka soov.
14. Tunnen, et sellest organisatsioonist lahkungisek 4 3 > 1
puuduvad mul praegu olulised muud
valikuvGimalused.
15. Uks tdsistest tagajargedest, mis kaasneksselle 4 3 2 1
organisatsioonist lahkumisega, vdib olla teiste
alternatiivide nappus.
16. Uks peamisi pdhjuseid, miks ma jatkan to6tamist 4 3 ) 1
selles organisatsioonis, on see, et lahkumine rdduak
minult markimisvaarseid muudatusi elukorralduses.
17. Teises organisatsioonis pakutavad uldised hiyed 4 3 ) 1
ei pruugi vastata sellele, mida ma saan oma
organisatsioonis.
18. Ma arvan, et tanapaeval vahetavad inimesea ljiig 4 3 > 1
tihti tdokohti.
19. Ma ei arva, et inimene peaks alati olema loga 4 3 ) 1
oma organisatsioonile.
20. Sage Uhest organisatsioonist teise liikkumire pp 4 3 > 1
minu jaoks ebaeetiline.
21. Uheks peamiseks pdhjuseks, miks ma jatkan 4 3 2 1
téotamist selles organisatsioonis on see, et ma, usu
et lojaalsus on oluline ning seetdttu tunnen meetal
kohustust jd&da.
22. Iseqi, kui saaksin parema t6opakkumise muijal, 4 3 ) 1
arvan, et ei oleks siiski dige sellest organisaisist
lahkuda.
23. Mind on Gpetatud uskuma thele organisatsioonile4 3 ) 1
lojaalseks jaamise olulisusesse.
24. Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi tb6tas 4 3 > 1
terve elu Uhes organisatsioonis.
25. Ma arvan, et tdanapaeval ei ole enam mdistl& ol 4 3 ) 1

Uhele organisatsioonile lojaalne t66taja.
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Lisa 1 jarg

II. Palun tdbmmake ring imber sobivaimale vastusevaandile iga vaite puhul.

Taiesti Pigem PI%Tem .I.Tgle
nous ndus ho ulase
nous nous
1. Ma olen tundnud end t60 tottu rahutu vGi naseiia, 4 3 2 1
2. Siin tootamise tottu on mul raske leida piishaalga 4 3 > 1
perega koos olemiseks
3. Minu t66 l1aheb mulle rohkem hinge kui peaks 4 3 2 1
4. Ma veedan todl nii palju aega, et ei suuda ndha
13 ” 4 3 2 1
puude taga metsa
5. Olen sageli oma t66 parast arritunud 4 3 2 1
6. Siin to6tamine jatab mulle vahe aega teisteks
4 3 2 1
tegevusteks
7. Vahel kui ma oma t66le mdtlen, tekitab see minus 4 3 >
angistust
8. Tihti on mul tunne, et olen oma ettevottega labie 4 3 2
9. Mul on liiga palju t66d ja vaga vahe aega selle
. 4 3 2 1
tegemiseks
10. Mind valdab stttunne, kui mul on vaba aegaga m
. v 4 3 2 1
ei tee oma t66d
11. Ma kardan mdnikord kodus olles telefonihelinat
~ o - 4 3 2 1
sest kbne voib olla tddga seotud
12. Ma tunnen, et mul pole kunagi Uihtegi vaba paeva 4 3 2 1
13. Liiga paljudel minuga samal ametipositsioonil
olevatel to6tajatel selles ettevdttes esineb téiala 4 3 2 1
ndudmiste tottu “labipdlemist”

[ll. Palun tdmmake ring imber sobivaimale vastusevaandile iga vaite puhul.

Tunnen, et vorreldes teiste, minuga sama| Palju Veidi - .

S T e Samal | Veidi Palju
ametipositsioonil olevate to6tajatega selle mada- | mada- ~ ~

< tasemel| kérgem | kdrgem
ettevottes lam lam
1. ...on minu to0 kvaliteet keskmisest 1 2 3 4 5
2. ...on minu tédoskused keskmisest 1 2 3 4 5
3. ...on minule seatud tbdalaste eesmarkide

X . 1 2 3 4 5

saavutamine keskmisest
4, ...on minu ajagraafikus pusimine 1 2 3 4 5
keskmisest
5. ...oq minu Uldine t66 tulemuslikkus 1 > 3 4 5
keskmisest

Vdimalusel palun pdhjendage, miks Te nii arvate
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Lisa 1 jarg

IV. Soovi korral palun nimetage peamine pohjus, misv6iks sundida Teid sellest
organisatsioonist lahkuma.

V. Sugu
O Mees IX. TOOstaaz selles organisatsioonis
O Naine
[ kuni 5 aastat
VI. Vanus [ 6-10 aastat
[ 11-15 aastat
[ 18-30 [ 16-20 aastat
O 31-40 [ 21 ja enam aastat
[ 41-50
L 5160 X. Teie k taarid |
. Teie kommentaarid ja
O 61+ ettepanekud:

VIl. Haridustase

[J pahinaridus

O keskharidus

O keskeriharidus

[ rRakenduslik kérgharidus
O Kdrgharidus

VIII. Ametikoht . . .
Palun pange vastused umbrikusse ja
. sulgege see.
S \tof]l'r:e Tanan Teid vastamise eest
anetuse vanem
O Spetsialist
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Lisa 2. Meyer ja Allen’i organisatsioonilise pihend umuse komponentide
vaited (inglise ja eesti keeles)

Affective Commitment Scale items (Emotsionaalse pi@mdumuse vaited)

1.1 would be very happy to spend the rest of my&awvath this organization.

Ma oleksin vaga Onnelik, kui saaksin veeta oma @dae karjaari selles
organisatsioonis.

2. | enjoy discussing my organization with peoplesai# it.

Mulle meeldib arutada oma organisatsiooni puudutdvdeemasid soOprade ja
tuttavatega.

3. | really feel as if this organization’s problenre any own.

Ma tunnen, et mulle lahevad korda selle organisatsi probleemid.

4. 1 think that | could easily become as attachedrtother organization as | am to this
one.(R)

Arvan, et voiksin kergesti kiinduda mdénda teiseaargatsiooni samuti, nagu olen
kiindunud sellesse organisatsiooni.

5.1 do not feel like “part of the family* at my orgeation.(R)

Ma ei tunne end selle organisatsiooni “pere liikraén

6.1 do not feel “emotionally attached* to this orgaation.(R)

Ma ei tunne, et oleksin sellesse organisatsioomgesionaalselt kiindunud®.

7. This organization has a great deal of personahingdor me

See organisatsioon tdhendab mulle isiklikult vaghup

8.1 do not feel a strong sense of belonging to ngaoization.

Mul ei ole tugevat Ghtekuuluvustunnet selle orgaisisoni suhtes.

Continuance Commitment Scale items (Alalhoidliku pthendumuse véited)

1. I am not afraid of what might happen if | quit op without having another one
lined up.(R)

Ma ei karda seda, mis vOiks juhtuda, kui ma lahkuksna praeguselt to6kohalt ilma,
et mul oleks uus tookoht olemas.

2. It would be very hard for me to leave my organaatight now, even if | wanted to.
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Lisa 2 jarg

Isegi kui ma tahaksin, oleks mul praegusel hetkghwaske sellest organisatsioonist
lahkuda.

3. Too much in my life would be disrupted if | deailé wanted to leave my
organization now.

Praegusel hetkel oma organisatsioonist lahkumie&denu elu oluliselt keerulisemaks.
4. It wouldn’t be too costly for me to leave my orgaation now.(R)

See ei mojutaks oluliselt minu sissetulekuid, kai lahkuksin lahemal ajal sellest
organisatsioonist.

5. Right now, staying with my organization is a matienecessity as much as desire.
Praegusel hetkel on sellesse organisatsiooni jaa@nmmnu jaoks nii vajadus kui ka
SOOov.

6. | feel that | have too few options to considewnlag this organization.

Tunnen, et sellest organisatsioonist lahkumiseksdpuad mul praegu olulised muud
valikuvdimalused.

7. One of the few serious consequences of leaving ahganization would be the
scarcity of available alternatives.

Uks tdsistest tagajargedest, mis kaasneks sellgstnisatsioonist lahkumisega, vdib
olla teiste alternatiivide nappus.

8. One of the major reasons | continue to work fas tbrganization is that leaving
would require considerable personal sacrifice tferoorganization may not match the
overall benefits | have here.

Uks peamisi pGhjuseid, miks ma jatkan tootamisesebrganisatsioonis, on see, et
lahkumine nGuaks minult méarkimisvaarseid muudatldiorralduses.

Teises organisatsioonis pakutavad Uldised hlUvegreugi vastata sellele, mida ma

saan oma organisatsioonis.

Normative Commitment Scale items (Normatiivse pihetumuse vaited)

1. 1 think that people these days move from compargompany too often.

Ma arvan, et tdnapéeval vahetavad inimesed liig# tdokohti.
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Lisa 2 jarg

2.1 do not believe that a person must always bel lmyhis or her organizatioiiR)

Ma ei arva, et inimene peaks alati olema lojaalneacorganisatsioonile.

3. Jumping from organization to organization doesse&m at all unethical to m@&)
Sage Uhest organisatsioonist teise liikumine poteujaoks ebaeetiline.

4. One of the major reasons | continue to work fag trganization is that | believe that
loyalty is important and therefore feel a sensmofal obligation to remain.

Uheks peamiseks p&hjuseks, miks ma jatkan tootaslies organisatsioonis on see, et
ma usun, et lojaalsus on oluline ning seetdttu @nmoraalset kohustust jaada.

5. If | got another offer for a better job elsewhérgould not feel it was right to leave
my organization.

Isegi, kui saaksin parema to0pakkumise mujalt, arvet ei oleks siiski dige sellest
organisatsioonist lahkuda.

6. | was taught to believe in the value of remairlmgal to one organization.

Mind on dpetatud uskuma thele organisatsiooniladtgeks jaamise olulisusesse.

7. Things were better in the days when people staygdone organization for most of
their careers.

Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi to6tas teele hes organisatsioonis.

8. I do not think that wanting to be a “company man“company woman“ is sensible
anymore(R)

Ma arvan, et tdnapdeval ei ole enam madistlik ollzelé organisatsioonile lojaalne

tbotaja.
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Lisa 3. Parker, DeCotiis (1983) uldise toostressim  d0tmise skaala vaited
(inglise ja eesti keeles)

1.1 have felt fidgety or nervous as a result of ly.j(A)

Ma olen tundnud end t60 tdttu rahutu voi narviligen

2. Working here makes it hard to spend enough tintle miy family. (A)

Siin t66tamise téttu on mul raske leida piisavaga perega koos olemiseks.

3. My job gets to me more than it should. (A)

Minu t66 laheb mulle rohkem hinge kui peaks.

4.1 spend so much time at work, | can't see the fdoeghe trees. (A)

Ma veedan t66l nii palju aega, et ei suuda nahauge taga metsa”.

5. There are lots of times when my job drives me righthe wall. (A)

Olen sageli oma t60 parast arritunud.

6. Working here leaves little time for other actiegi (A)

Siin t66tamine jatab mulle vahe aega teisteks tegfeks.

7. Sometimes when | think about my job | get a tigitling in my chest. (A)

Vahel kui ma oma t66le motlen, tekitab see mingsséust.

8.1 frequently get the feeling | am married to thengany. (A)

Tihti on mul tunne, et olen oma ettevéttega abielus

9.1 have too much work and too little time to dont (A)

Mul on liiga palju t66d ja vaga vahe aega selledriseks.

10. 1 feel guilty when | take time off from job. (A)

Mind valdab sudtunne, kui mul on vaba aega ja ntaeoma tood.

11. 1 sometimes dread the telephone ringing at homausecthe call might be job-
related. (A)

Ma kardan moénikord kodus olles telefonihelinatt &&me voib olla toédga seotud.
12.1 feel like | never have a day off. (A)

Ma tunnen, et mul pole kunagi tihtegi vaba paeva.

13.Too many people at my level in the company get édiout by job demands. (A)
Liiga paljudel minuga samal ametipositsioonil olealatootajatel selles ettevottes

esineb tdoalaste ndudmiste tdttu “labipdlemist”.

88



Lisa 4. Organisatsioonilise pihendumuse hinnangute
|6ikes

vOrdlus vanuse

Komponent (vaide)

18-30

31-40

41-50

51+

Emotsionaalne pihendumus

21

5Q,57

2,74

0,44

2,81

0,45

2,76

0,46

0,36

Alalhoidlik pihendumus

2,7

D0,44

2,63

0,53

2,90

0,56

3,00

0,428

0,07

Normatiivne pihendumus

Ma arvan, et tanapaev
vahetavad inimesed liig
tihti tdokohti

AP, 91

0,81

3,17

0,87

3,36

0,66

3,23

0,69

0,29

Ma ei arva, et inimen
peaks alati olema lojaaln
oma organisatsioonile R

p2.77
e

0,81

2,75

0,94

3,05

1,17

2,68

0,95

0,41

Sage Uhes
organisatsioonist teig
likumine pole minu jaoks
ebaeetiline R

t 2,64
e

1,05

2,54

0,98

2,50

1,23

2,36

1,00

0,85

Uheks peamisek

pdhjuseks, miks ma jatkgn

téotamist selles
organisatsioonis on see,
ma usun, et lojaalsus d
oluline ning  seetott
tunnen moraalse
kohustust jadda

52,45

et
n

0,80

2,46

0,83

2,77

0,81

2,86

0.83

0,33

Isegi, kui saaksin paren
té6pakkumise mujalt
arvan, et ei oleks siish
oige sellest
organisatsioonist lahkuda

0,79

2,00

0,83

2,41

0,85

2,27

0,88

0,33

Mind on Gpetatud uskum
thele organisatsioonil
lojaalseks jaamis
olulisusesse

0,79

2,25

0,90

2,64

0,90

2,95

0,65

0,00*

Elu oli parem ajal, mi
enamus inimesi to6tg
terve elu Uhes
organisatsioonis

0,61

2,25

0,99

2,55

0,96

2,14

0,71

0,13

Ma arvan, et tdnapéeval
ole enam mdistlik olls
Uhele organisatsioonil

lojaalne tootaja R

0,74

2,67

0,82

3,09

0,75

2,73

0,77

0,07

Markus: *- statistiliselt oluline nivool 0,05
hindamisskaala 1-4 (1 pole Gldse ndus kuni 4 tanésts)
X- aritmeetiline keskminey- standardhalve, p- olulisuse tdendosus
Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. PiUhendumuse ja tulemuslikkuse seosed Puidut

O00stuses

TOO

kvaliteet

TOO-
osku-
sed

Ees-
maérkide
saavuta-

mine

Aja-
graafikus
pusimine

Uldine
t6o
tulemus-
likkkus

Emotsionaalne
puhendumus

0,09

0,11

0,29

0,27

0,25

Alalhoidlik
puhendumus

-0,26

-0,22

-0,25

-0,12

-0,24

Normatiivne pihendumus

Ma arvan, et tanapaeval
vahetavad inimesed liiga tihti
tookohti.

-0,11

-0,19

-0,03

0,01

0,05

Ma ei arva, et inimene peaks
alati olema lojaalne oma
organisatsioonile. R

-0,05

0,08

0,07

-0,05

-0,08

Sage Uhest organisatsioonist0,39**

teise liikumine pole mind
jaoks ebaeetiline.R

0,17

0,35*

0,21

0,23

Uheks peamiseks pohjuseks,
miks ma jatkan tootamist
selles organisatsioonis on se¢e,
et ma usun, et lojaalsus on
oluline ning seetdttu tunngn
moraalset kohustust jaada.

-0,12

0,10

0,04

0,19

0,17

Isegi, kui saaksin parema
t6opakkumise mujalt, arvan,
et ei oleks siiski Gige sellest
organisatsioonist lahkuda.

-0,10

-0,05

0,00

0,11

0,09

Mind on Opetatud uskum
thele organisatsioonil
lojaalseks jaémis
olulisusesse.

DO O

-0,03

-0,00

-0,14

0,09

0,19

Elu oli parem ajal, mi
enamus inimesi todtas terye
elu Uhes organisatsioonis.

-0,07

-0,01

-0,18

-0.08

0,05

Ma arvan, et tdnapéeval ei qle
enam moistlik olla Ghele
organisatsioonile lojaaln
tootaja.R

¢

-0,10

-0,14

0,16

0,01

0,09

* statistiliselt oluline seos usaldusnivool p <®,0
** statistiliselt oluline seos usaldusnivool p 00,
Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. PiUhendumuse ja tulemuslikkuse seosed Kauban

dusettevottes

TG0

kvaliteet

TOO-
osku-
sed

Ees-
markide
saavuta-

mine

Aja-
graafikus
pusimine

Uldine
t6o
tulemus-
likkkus

Emotsionaalne
pUuhendumus

-0,17

-0,32*

-0,16

-0,27

-0,28

Alalhoidlik
puhendumus

-0,05

-0,13

-0,12

20,24

-0,17

Normatiivne puihendumus

Ma arvan, et tanapéaeval
vahetavad inimesed liiga tihti
tookohti.

-0,21

-0,17

-0,12

-0,30*

-0,27

Ma ei arva, et inimene peaks
alati olema lojaalne oma
organisatsioonile. R

0,01

0,07

0,06

-0,07

0,04

Sage uhest organisatsioonjist
teise liikumine pole mind
jaoks ebaeetiline.R

0,22

0,26

0,17

0,14

0,23

Uheks peamiseks p&hjuseks,
miks ma jatkan too6tamig
selles organisatsioonis on see,
et ma usun, et lojaalsus on
oluline ning seetbttu tunnen
moraalset kohustust jaada.

—

-0,26

-0,26

-0,09

-0,15

-0,30*

Isegi, kui saaksin parema
to6pakkumise mujalt, arvan,
et ei oleks siiski Gige selles
organisatsioonist lahkuda.

-0,25

-0,26

-0,18

-0,16

-0,20

Mind on Opetatud uskum
Uhele organisatsioonil
lojaalseks jdédmis
olulisusesse.

O O

-0,23

-0,22

-0,19

-0,20

-0,25

Elu oli parem ajal, mi
enamus inimesi todtas terye
elu Uhes organisatsioonis.

-0,14

-0,03

-0,03

0.00

0,05

Ma arvan, et tanapéaeval ei gle
enam maistlik olla Gdhele
organisatsioonile lojaalne
tootaja.R

v

0,15

0,01

0,21

0,03

-0,03

* statistiliselt oluline seos usaldusnivool p <®,0
Allikas: autori koostatud
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Lisa 7. Stressi ja too tulemuslikkuse seosed Puidut  66stuses
T60 T60- Ees- Aja- Uldine
kvaliteet | osku- | markide | graafikus too
sed saavuta- | pusimine| tulemus-
mine likkkus
Ajastress 0,13 0,25 0,02 -0,04 0,15
Ma olen tundnud end t6p 0,23 0,17 0,27 0,08 0,16
tbttu rahutu voi narvilisena
Minu t66 laheb mulle rohkem 0,41** 0,25 0,49** 0,41** 0,48**
@ | hinge kui peaks
49._{ Olen sageli oma t66 parast -0,03 -0,05 0,04 -0,17 -0,02
@ | arritunud
= [Vahel kui ma oma to6le 0,13 0,02 -0,02 -0,14 0,04
< motlen, tekitab see minus
angistust
Mind valdab stdOtunne, kui 0,14 0,13 0,09 0,10 0,18
mul on vaba aega ja ma ei tee
oma t60d

** statistiliselt oluline seos usaldusnivool p 00,
Allikas: autori koostatud
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Lisa 8. Stressi ja tulemuslikkuse seosed Kaubanduse  ttevottes
T60 T60- Ees- Aja- Uldine
kvaliteet | osku- | markide | graafikus t6o
sed saavuta- | pusimine| tulemus-
mine likkkus
Ajastress -0,10 -0,12 -0,01 -0,03 -0,01
Ma olen tundnud end to66 0,23 0,22 0,13 0,05 0,11
tottu rahutu voi narvilisena
Minu t66 laheb mulle rohkem 0,21 0,14 0,20 -0,01 0,11
@ | hinge kui peaks
L | Olen sageli oma t66 pérast 0,09 0,15 -0,08 0,03 -0,11
@ | arritunud
% Vahel kui ma oma toole -0,03 0,02 0,09 0,05 0,09
% | motlen, tekitab see minys
angistust
Mind valdab stdtunne, kui -0,07 -0,23 0,04 -0,06 -0,24
mul on vaba aega ja ma ei tee
oma t66d

Allikas: autori koostatud

93



Lisa 9. Organisatsioonilise pihendumuse komponentid e omavahelised
seosed

EP AP N18 | N19R N20R| N21 | N22 N23 | N24| N25
R

1,00
0,26* 1,00

N18 | 0,18 0,09 1,00

N19 | 0,13 -0,02 0,09 1,00

R

N20 | 0,00 0,11 -0,15| 0,23f 1,00

R

N21 | 0,36** 0,06 0,28**| 0,05 -0,20 1,00
N22 | 0,53** | 0,24* 003 | -0,1g -0,18 0,461*1,00
N23 | 0,31** | 0,24* 0,24* | 0,02| -0,2370,56**|0,38**| 1,00
N24 0,72 0,12 0,25*| -0,1% -0,18 0,248,32**| 0,31* | 1,00
N25 | 0,31** | -0,01 0,07 | 0,29*f 0,07 | 0,06 0,01 0,14 -0,2a,00
R

Normatiivne puhendumus |Z|T

* statistiliselt oluline seos usaldusnivool p <®,0
** statistiliselt oluline seos usaldusnivool p 00,

EP Emotsionaalne pihendumus

AP Alalhoidlik pihendumus

N 18 Ma arvan, et tdnapéeval vahetavad inimesgal tlinti tookohti.

N 19 Ma ei arva, et inimene peaks alati olema lomama organisatsioonile. R

N 20 Sage Uhest organisatsioonist teise likumole minu jaoks ebaeetiline. R

N 21 Uheks peamiseks pdhjuseks, miks ma jatkarandist selles organisatsioonis on
see, et ma usun, et lojaalsus on oluline ning Heetdnnen moraalset kohustust jaada.
N 22 Iseqi, kui saaksin parema to0pakkumise mugaltan, et ei oleks siiski dige sellest
organisatsioonist lahkuda.

N 23 Mind on Opetatud uskuma Uhele organisatsiednjhalseks jaamise olulisusesse.
N 24 Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi todtwve elu Uhes organisatsioonis.

N 25 Ma arvan, et tanapéeval ei ole enam maistlk ithele organisatsioonile lojaalne
tootaja.R

Allikas: autori koostatud.
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Lisa 10. T6ostressi komponentide omavahelised seose d

Aja- Maolen | Minutéé | Olen Vahel Mind
stress tundnud laheb sageli | kui ma valdab
end t6o mulle oma too oma stidtunne,
téttu rahutu| rohkem parast té6le | kui mul on
VOi hinge kui | arritunud | métlen, | vaba aega
narvilisena| peaks tekitab | ja ma ei tee
see oma t66d
minus
angis-
tust
Ajastress 1,00
Ma olen| 0,27** 1,00
tundnud end t60
tottu rahutu voi
narvilisena
Minu t66 laheb 0,13 0,35** 1,00
mulle rohkem
hinge kui peaks
@ | Olen sagelioma 0,39** 0,57** 0,22* 1,00
2| tod parast
@B | arritunud
= [ Vahel kui ma] 0,54 0,23* -0,07 0,40 | 1,00
< | oma toole
motlen, tekitab
see minusg
angistust
Mind  valdab| 0,18 -0,04 0,13 0,16 0,00 1,00
sudtunne,  ku
mul on vaba
aega ja ma €
tee oma t66d

* statistiliselt oluline seos usaldusnivool p <®,0
** statistiliselt oluline seos usaldusnivool p 00,
Allikas: autori koostatud.
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Lisa 11. T6o tulemuslikkuse vaidete omavaheline kor

relatsioon

T66 T606- Ees- Ajagraafikus |  Uldine t66
kvaliteet| o0skused markide pusimine | tulemuslikkkus
saavutamine
TOO kvaliteet 1,00

Toooskused 0,75** 1,00
Eesmarkide 0,70** 0,69** 1,00
saavutamine
Ajagraafikus 0,64** 0,61** 0,72** 1,00

pusimine

Uldine t66 0,77** 0,71** 0,75* 0,80* 1,00
tulemuslikkus

** statistiliselt oluline seos usaldusnivool p 00,
Allikas: autori koostatud.
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SUMMARY

JOB STRESS AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN RELATIOXN TO JOB
PERFORMANCE AT THE EXAMPLE OF AN INDUSTRIAL AND A
COMMERCIAL ENTERPRISE

Kristel Keldo

The majority of people spend a considerable pomiotheir day at work and therefore,
the environment in which they are should be rewmydand stress-free. Today’s
unstable economic environment and the constantinging working life, however,
cause insecurity, tensions and problems for maroreMnd more people experience job
stress. According to European Agency for Safety ldadlth at Work (EU-OSHA), job
stress is one of the most serious health and sgietylems in Europe, including
Estonia. Every fourth employee suffers from jobessr and their number may even

increase.

Job stress is an individual's reaction to the ottaréstics of the work environment,
which seem emotionally and physically threatenihgp stress may affect any person
regardless of their position or job. Nearly aluations at work may cause stress, but
every employee will react to them differently. XKikess is a serious problem both at the
level of employees, organizations and the socikip. stress can cause health problems,
increase absenteeism and reduce productivity antpettiveness. As job stress is
connected with both the employee and the orgaoizatmore attention should

definitely be paid to it at every position and reey organization.

The other significant factor that affects both émeployee and the organization and that
should also be paid more attention, is organizaticommitment. This topic has been
researched for decades. Organizational commitmbatacterizes the relationships

between the employee and the organization. The narg@onal commitment of
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employees is important in all organizations, beeacemmitted, loyal and satisfied
employees are the basis for the success of eaaniragion. Highly committed persons
show their strong desire to remain the member efgbecific organization. They are
ready to put forth more effort for the organizateomd do more than is expected of them.
They firmly believe and acknowledge the values amds of the organization. Low
organizational commitment may bring about negatasults, like high staff turnover,

poor service quality, loss of competitiveness, dase in income etc.

As research has shown that job stress and low @afgonal commitment can bring
about negative consequences for employees andipatjans, it is important to study
these phenomena in different contexts, and ingéper in relation to job performance.

The author of this paper finds that the theme efrttaster’s thesis is topical and novel,
because as far as the author is aware, no eatiearch has been conducted in Estonia
in which the above-mentioned three phenomena {f@ss organizational commitment,
job performance) are analysed together. Earliedissuhave mostly concentrated on

commitment or job stress separately.

The aim of this master's thesis is to ascertain rbl@ationship of job stress and
organizational commitment to job performance. Thiewe the aim, the following

research tasks have been set up:

e On the basis of theoretical sources, find out wblatstress is and point out its
role in the context of job performance;

e On the basis of theoretical sources, explain th&ureaof organizational
commitment and how commitment is related to joldqrerance;

e Select questionnaires for studying job stress,megéional commitment and job
performance and conduct a survey among the em@ogean industrial and
commercial company;

e Based on information contained in the responsethd@oquestionnaire, analyse
the stress level of employees, evaluate the orgaomal commitment of
employees and the estimates given to job perforejanc

e Ascertain the relation of job stress and organirati commitment to job

performance.
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The theoretical part argued that stress inevitéglpngs with people’s life, and more
and more people experience stress also at someipdimeir working life. Stress may
have both positive and negative impacts. Positivess is short-term and gives an
impulse to act. Negative stress lasts longer ahithits the individual's capacity to work
and will to act. Job stress has gained considei@tdation over the years and different
definitions have been provided to characterizegtvbss. Job stress emerges when the
employee feels threatened by some factors of thiimgy environment and is not able
to cope with them mentally and physically. Variaigess factors exist and there are a
number of them. In different employees, job stressy have different symptoms:
psychological, cognitive, behavioural and physiddiese in turn cause problems for
organizations, for example, due to absenteeismh lstaff turnover, decline in

productivity etc.

In this context the relationship of job stress wjtib performance was dealt with.
Different opinions have been published for thistiehship and general agreement has
not been reached. Initially, there were three tiesopresented for the relationship
between job stress and job performance: negatimeadj positive linear, and
curvilinear/U-shaped. A fourth theory has also egedr however, denying any
relationship between job stress and performance.

Organizational commitment has been given much ttemand researched for decades
already. Based on different definitions of orgaticm@al commitment as described in the
paper, the author claimed that organizational camemnt is a bond between the
employee and the organization, showing the levethef employee’s affection to the

organization. Employees’ affection is important fail organizations, because
committed, loyal and satisfied employees are thseisbdr the success of each
organization. Highly committed persons are stroraitpched to their organization and
are more willing to put forth more effort for thearganization. Low-commitment

employees are indifferent to their organization ad often ready to invest their

commitment elsewhere.

Subsection 1.2. outlined that organizational comaitt has been dealt with both as a
one- and a multi-dimensional model. These modetplaly three more significant

common features: affection to the organization,rawess of costs incurred in the case
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of leaving the organization and perception of tlemse of responsibility for the
organization. In this master’'s thesis, the authas bhsed Meyer and Allen’s three-
dimensional model of organizational commitment @Q%vhich is represented through
three components:
e Affective, referring to the employee’s affection amd identification with the
organization, whose member the employee wouldtbkemain.
e Continuance, referring to the employee’s awarenésse economic and social
price of leaving the organization.
e Normative, reflecting the perception of employeé&stling of obligation to

continue their employment relationship with theaorigation.

Organizational commitment was also observed inticglato job performance. In
dealing with the relationship between organizati@menmitment and job performance,
researchers’ opinions are divided. Both positivd aegative relationships have been

found, or no significant relationship is seen &t al

The task of the empirical part of this master'ssthavas, on the basis of the conducted
survey, to find out the relationship of job stres&l organizational commitment to job
performance. For that purpose, the author of tldpep compiled a questionnaire
consisting of four parts. The first part of the si@nnaire included arguments on
organizational commitment, the second part on jmbss and the third part on job
performance. The fourth part contained socio-deayyc characteristics. The survey
was conducted in two enterprises, one of which avdsmber Industry and the other a

Commercial Company.

An analysis of the survey results showed that mb&r Industry employees are equally
both affectively and continuance-committed to thrgaoization. Also responses to
normative commitment arguments are at the same. [€lie study of commitment in
Commercial Company indicated that its employeesitiooance commitment to the
organization was higher compared to other compenehtcommitment. Responses
show that the commitment level is slightly aboverage in both companies, but the
author thinks it should be still higher in both emirises, especially as regards affective

commitment.
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Job stress survey showed that employees’ percesivess level was above the average
both in Timber Industry and Commercial CompanyTimber Industry, problems are
primarily caused by night shifts and routine woekcessive speed, the intensity and
high volume of production, and noise. In Commer€ampany, problems were mainly

caused by time-related factors.

In the course of analysis it was also studied wdrette differences in the organizational
commitment and job stress levels in Timber Industngg Commercial Company are
statistically significant. It appeared that thedksvof commitment and job stress are
similar in both enterprises, which was to some mxseirprising also for the author, as

the enterprises represent two completely diffefietds of activity.

Research results for studying job performance lshelwed that the evaluations given
by employees of both enterprises to their perfolgeanere quite similar. It appeared
that employees of Commercial Company assessed whoeking skills as higher than

others’, compared to the employees of the Timbeusiry.

Besides the comparison of enterprises, the authodiesl the dependence of
organizational commitment, perceived stress andopeance from the background
characteristics of the respondents. Average regsots organizational commitment
survey indicate that women are more continuancentitied than men. Older age
groups and employees with more seniority believéhen need of being loyal to their
organization. The study also showed that in terfrigecceived job stress there were no

significant differences across background charesttes.

In job performance evaluation, however, there weeetain differences across the
background characteristics of the respondents. &mepk with higher than secondary
education have evaluated their achievement of vaedmectives as higher than other
groups. Employees of more seniority have given drigkvaluation to their quality of

work, working skills and keeping to the time schedthan employees with less

seniority.
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The author of this thesis wanted to find out théatrenship of job stress and
organizational commitment to job performance both Timber Industry and

Commercial Company.

In job stress and job performance correlation im@der Industry, some relatively
positive connections emerged. The anxiety/streggnaent “My work gets to me more
than it should” is related with such performancepeass like quality of work,
achievement of objectives, keeping to the time dalee general work performance. In
Commercial Company no statistically significantateins between job stress and job

performance were noted.

A few relationships between organizational commitmand job performance were
found in both enterprises. In Timber Industry, tharere a few positive links between
commitment and the aspects of performantieose who regard moving from one
organization into another as unethical have asdes$seir quality of work and

achievement of work-related aims more highly.

In Commercial Company, however, a few negative ections between commitment
and performance were identified. Affective commitihés negatively correlated with
working skills. Those who evaluate their affects@mmitment more highly are more
critical to their own working skills compared tdets. Respondents, who prefer staying
in one organization, tend to be more critical teithkeeping to the time schedule.
Respondents, who evaluate loyalty and responsibiibre highly, are critical to their

own general work performance.

The research results show that in the observedperstes, job stress has no direct strong
correlation with job performance. There were a tesrelations between organizational
commitment and job performance in both enterprigdsch allows to conclude that

commitment is not clearly related with job perfomma.

The achieved results are consistent with the genkemry. The author regards the
results of this research study valuable, as theycti¢he situation of organizational
commitment, job stress and job performance in prisgs. Considering the results, it is

possible to give recommendations and make suggestio enterprises to enhance
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organizational commitment, especially affective ocoitment, and to reduce general
work-related stress and improve job performance.ti®es problem concerning the
relation of job stress and organizational commitmin job performance exists, it
should be researched more thoroughly. In ordeemder the results more reliable, the
sample should be definitely enlarged and more pns&s should be involved in the

study.
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