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ABSTRAKT

Ké&esoleva bakalaureusetod autori eesmdrgiks oli valja selgitada to6tajate
pihendumuse ja majandustulemuste vaheline seos Reuner AS triikikojas ning selgitada
ettevotte juhtkonnale tulemusi, lisaks esitada parendusettepanekud. Kasutati kombineeritud
uurimismeetodit, mille kaigus téitsid Reusner AS tdotajad Allen ja Meyeri
kolmedimensioonilise piihendumuse teoorial pohinevaid kusimustikke kahel jarjestikusel
aastal (2014 ja 2015) ning kusitluste analiitisi pdhjal koostati stivaintervjuu jaoks kisimused
ettevotte juhtkonnale. Bakalaureusetéd uurimiskisimus oli: kuivord on majandustulemused
seotud tdotajate plhendumusega organisatsioonis? Uurimisobjektiks olid Reusner AS
tootajad. Kdusitluste analiisist selgus, et ettevotte tootajad on pihendunud, seega antud
arikahjumi tegur ei mojuta majandustulemusi. Sivaintervjuude analulsist selgus, et
majanduskahjumi sulks peetakse: eelmise aasta majanduskriisi Venemaa turul, allhangete
suurt osakaalu kuna vana liimiliin tootmises on amortiseerunud, vaikest kliendibaasi ja
maailma mastaabis trikitavate ajakirjade mahtude véhenemist. Saadud tulemuste pdhjal
esitati ettevottele ettepanekud arikahjumi véhendamiseks.

Votmesdnad: organisatsioon, puhendumus, td6taja, emotsionaalne pihendumus,
alalhoidev pihendumus, normatiivne piuhendumus, Allen ja Meyeri kolmedimensionaalne

pihendumuse teooria, Reusner AS.



SISSEJUHATUS

EttevOtete jaoks on téhtsaimal kohal majandustulemused -  drikasum.
Majandustulemustest sdltub ettevGtte tulevik, areng, todkeskkond, kui palju todtajaid
koolitatakse, tOttajate toOtasud, erinevad Uritused tdotajatele jne. Pidev kahjum voib viia
pankrotini. Majandustulemused on omakorda seotud t66jouga. Juhtkonna ja to6tajate kates on
ettevotte tulemuslikkus. T66 on inimeste jaoks vdga olulisel kohal, sellesse panustatakse palju
aega ja energiat. Inimeste t66 mojutab sageli inimeste elu teisigi valdkondi, osutudes sel moel
nende elu positiivseks, negatiivseks vOi neutraalseks osaks. T66 mdjutab ka inimese
enesehinnangut ja igapdevast enesetunnet. TOOtaja, kes tunneb ennast organisatsioonis
vaartuslikuna on puhendunud ja annab t66d tehes endast parima. Iga ettevotte jaoks on Uheks
tahtsaimaks ressursiks just inimesed — to6tajad. Reaalsus on see, et tdnapéevalgi on olemas
rohkelt ettevOtteid mis toOtavad justkui automaatreziimil, nii Kiputakse kergesti unustama
toGtajate rolli ettevottes kuna sihiks on peaasjalikult majandustulemused ja kliendid.

Organisatsioonilist puhendumust on palju uuritud, sellest vahem aga tootajate
pihendumuse mdju majandustulemustele. Sellest tulenevalt leiab bakalaureusetéd autor, et
teema valik on aktuaalne ning vajalik uurimiseks. Bakalaureuset6d uurimise aluseks on
valitud triikikoda Reusner AS, sest antud t60 autor on seotud ettevottega viimased 11 aastat
(hetkel lapsehoolduspuhkusel). Bakalaureuset6d autor to6tas kuni 2010. aastani midgijuhina
ja oli tool kahel oma viimasel aastal mil ettevote |Gpetas aasta &arikahjumiga. Puutus
igapéevaselt kokku kahel aastal muligiosakonnas aset leidnud negatiivse 6hkkonnaga seoses
palkade vahenemise, koolituste &rajadmise ja teiste aset leidnud sindmustega mis tulenesid
arikahjumist.

Reusner AS trikikoja aruandeaasta drikasum oli viimati aastal 2008. Viimased seitse
aastat on ettevéttes olnud &rikahjum. Arikahjum voib olla tingitud erinevatest teguritest (v3i
nende koosmdjust): tootajate plhendumuse puudus, puudused tootmismasinate osas, kehv
trikikvaliteet, vale suund kliendibaasi osas, puudujaégid &ristrateegiates, kehv juhtimine jne.

Seonduvalt  uurimisprobleemist  tdstatati uurimiskisimus: kuivord  on

majandustulemused seotud to6tajate pihendumusega organisatsioonis?
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Bakalaureusetdt autori eesmargiks oli vélja selgitada tootajate puhendumuse ja
majandustulemuste vaheline seos Reuner AS trikikojas ning selgitada ettevotte juhtkonnale
tulemusi, lisaks esitada parendusettepanekud.

Bakalaureuset0t eesmérgi saavutamiseks pustitati jargmised tlesanded:

e anda llevaade tdotajate puhendumuse rollist;

viia l&bi kisitlus ja aasta hiljem korduskdsitlus Reusner AS t06tajate hulgas;

e viia labi kolm intervjuud juhtkonnas tegutsevate vOi juhtival kohal tootavate

isikutega;

e analliisida kusitluste ja intervjuude tulemusi, hinnata Reusner AS tdotajate

pihendumuse taset;

e teostatud analliisi pdhjal tehtud jarelduste alusel informeerida Reusner AS

juhtkonda tulemustest ja teha parendusettepanekud.

Uurimisobjekt on Reusner AS todtajad. To6d autor kasutas kombineeritud
uurimismeetodit, viis labi kvantitatiivse ja kvalitatiivse uuringu selleks, et saada pd&hjalikum
analttis ning leida sobivamad lahendused. Bakalaureusetdd ei sisalda suvaintervjuude
transkriptsioone, need on lisatud eraldi dokumendina kuna intervjueeritavad ei soovinud oma
seisukohti nimeliselt avalikustada.

Bakalaureuset60 koosneb kolmest peatiikist, neist esimeses on kirjandusallikate pdhjal
tehtud Glevaade tootajate puhendumuse teooriatest. Defineeritakse puhendumus, kasitletakse
erinevate autorite seisukohti tdotajate plhendumuse olemusest ja selgitatakse tootajate
pihendumuse roll  organisatsioonis. Tuuakse valja pihendumuse teooria ja
majandustulemuste vaheline seos ning esitatakse pihendumuse mudelid. Teises peatikis
iseloomustatakse uurimisobjekti Reusner AS triikikoda ja tema keskkonda. Tuuakse vélja
andmete kogumisel esinenud probleemid ja nende lahendus. Kirjeldatakse andmete kogumise
ja tootlemise meetodeid ning kirjeldatakse valimit. Kolmandas peatikis kajastatakse
labiviidud uuriguid: kuisitluste analliise ja lisaks analliusiti stvaintervjuusid. Hinnatakse
Reusner AS trukikoja to6tajate pihendumuse taset. Analulsitakse tootajate piihendumuse ja
majandustulemuste vahelisi seoseid, jareldusete pdhjal tehakse parendusettepanekud Reusner
AS-le.

Bakalaureusetd6 autor tdnab antud t66 juhendajat Virve Siirdet meeldiva koostdo ning
juhendamise eest. Samuti tdnab autor l&hedasi, kes olid toeks ulikooli aastate véltel ning

bakalaureuset6d kirjutamisperioodil.



1. TEOORIA

Esimeses peatikis keskendub bakalaureusetdo autor organisatsioonilise ptihendumuse
teooriale. Defineeritakse puhendumus ja madratletakse selle roll organisatsioonis,
kirjeldatakse erinevaid pihenduse teooriaid ning késitletakse pdhjalikumalt Allen ja Meyeri
kolmedimensionaalse plihendumuse teooriat. Samuti keskendub bakalaureusetdé autor
pihendumuse teooria ja majandustulemuste seostesse ning lisaks kirjeldatakse puhendumuse
mudeleid.

1.1. Tootajate pihendumuse maaratlemine ja roll organisatsioonis

Tanapéeval aetakse sageli segamini tootajate rahulolu ja plihendumuse mdisted,
selleks defineerib autor mdlemad mdisted.

Tdotaja rahulolu méaravad dra mitte ainult objektiivsed personalijuhtimise praktikad
(nende headus, 6igsus, sobivus) kuid pigem see kuidas ja kas nendel asjaoludel to6tajatega
arutatakse ning mil maaral to6tajat otsustamisse kaasatakse (Elenurm, Ounap 2011, 30).
Elenurm ja Ounap lisavad, et oluline on see kuidas tédtajad kirjeldavad toésuhteid ja —
tingimusi ning mis on nende arvamus neist, mitte aga milliseid hlvesid ja v@imalusi
organisatsioon pakub (Elenurm, Ounap 2011, 30).

Puhendumus on psuhholoogiline seisund, mis iseloomustab t66taja ja organisatsiooni
omavahelist suhet ning mdjutab otsuseid organisatsiooni kuulumise osas. (Tisler 2012, 16) .
Tootaja puhendumus on oluline kuna sellest oleneb kas tOotajad lahkuvad toolt voi
parandavad oma sooritust (Lee, Chen 2013, 197). Pihendunud td6tajad annavad suure panuse
organisatsioonile, kuna nende sooritused ja kditumine on suunatud organisatsiooni eesmarkide
saavutamisele, pealegi on leitud, et pihendumus organisatsioonis on positiivselt seotud ka

rahulolu ja motivatsiooni olemasoluga (Nasir, Abbas, Zafar 2014, 185).



1.2. Erinevad pthendumuse teooriad

Ké&esolevasse alapeatiikki on t66 autor koondanud erinevad plhendumuse teooriad.
Organisatsioonilist pihendumust kasitletakse nii hem6dtmelise kui mitmemddtmelise
nahtusena. Uhemd6tmelise puhul Kirjeldatakse pithendumust ilma, et eristataks tema
komponente, mitmemddtmelise puhul aga kirjeldatakse erinevaid komponente (Peil 2009,
19).

1.2.1. Organisatsiooniline pihendumus kui mitmema&dtmeline néhtus

Mitmed majandusteoreetikud kirjeldavad pihendumust mis koosneb kolmest
komponendist (mitmemd6tmeline néhtus).

1988. aastal tootasid valja Penley ja Goult plhendumuse raamistiku mis p6hines
Etzinise (1961) varasemal organisatsiooniga seotud t66l. Nad eristasid kolme liiki
pUhendumust: moraalset, kalkuleerivat ja vooranduvat (Meyer, Herscovitch 2001, 307). Porter
(1974) defineeris organisatsioonilist puhendumust ja leidis, et see sisaldab kolme suurimat
komponenti: heakskiitu ja tugevat usku organisatsiooni eesmarkidesse, tahe rakendada
markimisvéarset jéupingutust organisatsiooni nimel ja kindel soov olla organisatsiooni liige
(Angle, Perry 1981, 2). Meyer ja Allen identifitseerisid samuti pihendumust (1991. aastal)
kolmes maddtmes: emotsionaalne pihendumus, alalhoidlik puhendumus ja normatiivne
plhendumus (Rusu 2013, 193). Allen ja Meyeri kolmedimensionaalset organisatsioonilist
plihendumust ehk mitmemd&dtmelist nahtust késitleb t66 autor pdhjalikumalt jargmises
alapeatiikis. Ja samuti Sayeed ning Shanker kirjeldavad organisatsioonilist piihendumust kui
mitmemdo6tmelist konstruktsiooni mis hdlmab téotajate lojaalsust ja isiklikku seotust

organisatsioonis (2015, 312).
1.2.2. Organisatsiooniline puhendumus kui themd6tmeline ndhtus

Meyer ja Herscovitch on kirjeldanud organisatsioonile pihendumist kui jéudu, mis
paneb ttotaja tegutsema isegi siis, kui motivatsioonis esineb puudujddke (Peil 2009,10).
Nende definitsiooni jargi on pihendumine: a) tasakaalustav voi hirmudratavalt tugev joud; b)
tegur mis annab kéitumisele suuna (nt piirab vabadust ja seob inimest t66 v6i tegevusega)

(Peil 2009,10). O'Reilly ja Chatmani kasitluses on aga pihendumus (ksikisiku
9



pstihholoogiline kiindumus organisatsiooni — pstihholoogiline side, mis tGihendab Uksikisiku ja
organisatsiooni (1986, 492). Porter ja tema partnerid Mowday ja Steers (1979) kirjeldavad
plihendumust kui suhteliselt tugevat Uksikisiku samastumist ja seotust konkreetse
organisatsiooniga (Allen, Meyer 1991, 64). Sheldon (1971) defineeris organisatsioonilist
pihendumust kui k&itumist v6i suundumust organisatsioonis, mis ihendab vdi lisab inimese
identiteedi organisatsiooniga (Mowday, Steers, Porter, 2). Judge and Robbinsi arvates peitub
organisatsioonilise piihendumuse olulisus Uksikisiku samastumises konkreetse organisatsiooni
eesmarkidega ja sooviga olla organisatsiooni liige (Lu, Siu, Lu 2010, 162). Ja Ajibade ning
Ayinla (2014) arvates on organisatsiooniline pihendumus lihtsa vormina defineerides
pstihholoogiline tugevus organisatsiooni tootajates (Abu-Shamaa, Al-Rabayah, Khasawneh
2015, 12).

Uhemd6tmelist pilhendumuse nahtust saab kasutada (ldistades, see vdimaldab
teostada Kkiiret ja kergesti t0odeldavat uuringut, kuid ei vdimalda uurida puhendumuse
pdhjuseid. Mitmemddtmelise puhul on véimalik kirjeldada puhendumust detailsemalt, uurida

plhendumuse pbhjuseid ja seega saab tulemusi lihtsamalt kasutada organisatsiooni juhtimisel.

1.3. Allen ja Meyeri organisatsioonilise pihendumuse

kolmedimensionaalne teooria

Antud bakalaureuset6d autor on valinud peamiseks teooriaks Allen ja Meyeri
organisatsioonilise pihendumuse kolmedimensionaalse teooria, et anda detailsem Ulevaade
tootajate puhendumusest. Allen ja Meyeri plihendumuse teooria on (ks tuntumaid ja
pdhjalikumaid teooriaid.

Allen ja Meyer on p6hjalikult uurinud puhendumust, selleks, et saada vastused
jargmistele kisimustele: Kas to6tajad on pihendunud vaid siis kui saavad sellest kasu? Kas
pihendunud té6tajad on paremad vdi halvemad kui need to6tajad kes ei ole piihendunud? Kas
pihendunud to6tajad on onnelikumad, tervemad, rahulolevamad oma Kkarjaari tehes? Kas
pihendunud td6tajad kannatavad rohkem kui organisatsioonis viiakse labi muutuseid? (1997,
4). Allen ja Meyeri uurimus viis organisatsioonilise ptihendumuse teooriani kus nad jagasid

organisatsioonilise ~ plhendumuse eraldi  kolmeks detailsemaks  komponendiks:
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emotsionaalseks puhendumuseks, alalhoidlikuks plhendumuseks ning normatiivseks
pihendumuseks.

Emotsionaalne pihendumus tédhendab todtajate emotsionaalset seotust konkreetse
organisatsiooniga (Allen, Meyer 1991, 67). Todtajal on tugev soov jatkata todsuhet
organisatsiooniga, sest ta tahab seda teha (Brown, McHardy, McNabb, Taylor 2011, 2-3).
Emotsionaalne pihendumus kajastab seda kui positiivselt to0taja oma organisatsioonist
teistele réégib, nt kas tootaja soovitaks ettevotet ka oma t6od otsivale sdbrale (Jamnes,
Martsin 2004, 54). Emotsionaalselt plhendunud todtajale ldhevad korda konkreetse
organisatsiooni probleemid ja ta tunneb tugevat thtekuuluvustunnet organisatsiooni suhtes.

Alalhoidlik pihendumus hdlmab tdotaja sidet organisatsiooniga, mis pdhineb
lahkumisega kaasnevate kulude teadvustamisele (McMahon 2007, 3). Teisisonu ei kaalu
tosiselt teiste ettevOtete todpakkumisi (Jamnes, Martsin 2004, 54). Too6taja otsus
organisatsioni jaada tuleneb nii vajadusest kui ka samal ajal omast soovist. Kokkuvottes
tOGtaja tajub, et organisatsioonist lahkudes kaob pidev sissetulek ja ilma uue tookohata oleks
ta toOtu ning ta tunneb, et lahkumine tdhendaks suurt isiklikku ohvrit.

Normatiivne plhendumus hdlmab moraalset kohustusetunnet jatkata konkreetses
organisatsioonis toédtamist (McMahon 2007, 3). Tootaja tunneb, et ta peab olema lojaalne
organisatsioonile ja tal on moraalne kohustus jadda — lahkumine vdib tunduda ebaeetiline.

Erinevate uuringute pdhjal on &ra tOestastud, et tugeva emotsionaalse pihendumusega
tootajad edestavad tdonéitajate osas neid kel on ndrk pihendumus (Allen, Meyer 1997, 29).
Alalhoidlikku ja normatiivse pihendumuse osas tulemused kdikusid ja ei olnud véimalik

1997. aastal nii konkreetseid jareldusi teha.

1.4.  Puhendumuse teooria ja majandustulemuste vahelised seoses

Hewitti Best Employeri uurimuste andmeil on pihendumus otseselt seotud ettevotte
eesmarkide, majandustulemuste ja isegi mainega (Jamnes, Martsin 2004, 55). Uurimusestes
hinnati 12 tegurit (karjaarivdimalused, koolitus, tunnustus, mitterahaline motivatsioon, t66
sisu, alliksuse juhtimine, tippjuhtide tegevus, juht, kaastottajad, fulsiline todkeskkond,
tootasu ja soodustused koos majandustulemustega ja meetodina kasutati investeeringu tootlust

(Jamnes, Martsin 2004, 55). Best Employeri uurimusi viidi labi mitmete aastate valtel ja
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pihendumuse ning majandustulemuste seost hinnati erinevates riikides ja maailmajagudes
(Jamnes, Martsin 2004, 56). Leiti, et tulemused on markimisvadrsed ning to6tajate
plhendumuse ja ettevotte majandusliku edukuse vahel on selged seosed (Jamnes, Martsin
2004, 56). Hewitt konsultandi Mark Ubelharti sénul toob kaasa oluliselt paremad
majandustulemused see, kui lle 60% tootajatest on organisatsioonile pihendunud (Elenurm,
Ounap 2011, 30).

Lisaks paistab jooniselt 1 seos td0tajate pihendumuse ja majandustulemuste vahel.

Joonis nditab, mis tulemusi annab t66tajate plihendumus organisatsioonile.

Piihendunud téotajat Tulemus organisatsioonile:
iseloomustab:
e valmidus organisatsiooni e viiksem t6&jou voolavus:
nimel rohkem panustada. * parem tddsooritus;
kui temalt eeldatakse; e kdrgem toéomotivatsioon:

e organisatsiooni vaértuste e vihem t561t pdhjuseta
ja eesmirkide kandmine: puudumisi ja hilinemist

¢ kditumine vastavalt ning
organisatsiooni huvidele o Kklientide rahulolu ja
ning suurem organisatsiooni
e 3500V jddda tulu.

organisatsiooni litkmeks.

Joonis 1. Organisatsioonilise pihendumuse olulisus (Tuvi 2013, 15)

Joonist vaadates voib jareldada, et vahene organisatsiooniline pihendumus tingib
suurema t66jou  voolavuse, kehvema todsoorituse (madala kvaliteedi), madala

tédmaotivatsiooni, rohkem toolt puudumisi ja hilinemisi ning madalamad majandustulemused.

Sellest tulenevalt peaks organisatsioonid to6tajate pihendumust kdrgemalt hindama, et osata
hoida vaartuslikku t66joudu.
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1.5. PUhendumuse mudelid

Piihendumuse mudelid annavad kiire ja samal ajal hea tlevaate sellest millest koosneb

organisatsiooniline piihendumus.
Joonise 2 koostas t00 autor Hewitt Associates 2004. aasta uuringus kasitletud 12
pUhendumuse teguri jargi kus neid vaadeldi koos majandustulemustega.

karjiirivoimalused l mitterahaline
motivatsioon

soodustused

alliiksuse
juhtimine
kaastootajad tippjuhtide
tegevus

Joonis 2. Plhendumuse 12 tegurit (autori koostatud)
Allikas: Jamnes, Martsin 2004

filfisiline
tookeskkond

Piihendumus on seotud tldiselt organisatsioonis kdigi teguritega. PUhendumus ei kao
juhul kui méni ksik komponent ei vasta to6taja ootustele, piisab kui suurem enamus on neist
(kui normidest) positiivselt taidetud.

Joonisel 3 on organisatsioonilise pihendumuse mudel detailsemalt vélja toodud, Allen
Meyeri kolmedimensionaalse organisatsioonilise pihendumuse kolm komponenti ja tunnused

mis mdjutavad kolme komponenti.
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Organisatsiooniga seotud Organisat-
tunnused: sivoniline
piithendumus

Tadrahulolu ja motivatsioon
Ulevaade organisatsioonis tolmuvast

Rahulolu kommunikatsiooniga [ 2
Organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine Emotsionaalne
Oiglased teguviisid ja otsused plihendumus

Kaasatus otsuste langetamisse
Head karjddrivéimalused
Edutamine

Isikutun-
nused:

Alalhoidlik
Demograafilised tunnused pihendumus
Sugu
Vanus
Toostaaz >
Haridustase

Dispositsiconilised muutujad Normatiivne
Saavutusvajadus piithendumus
Tooeetika

Majanduslik ja sotsiaalne prestiiz
Kompetentsuse tajumine

Tidkoge-
mus:

Tooalane staatus |
Tooroll

Joonis 3. Allen ja Meyeri kolmedimensionaalse organisatsioonilise pihendumuse mudel
(Suits 2012, 13)

Kokkuvdtlikult on joonisel ndha organisatsioonilise ptihendumuse kujundamise ja
mdjutamise vahendid. Allen ja Meyeri kolmedimensiooniline organisatsioonilise
pihendumuse mudel sisaldab eelmise mudeliga vorreldes vaid to6taja pohiseid tegureid, ei

ole olulisel kohal juht, kaasto6tajad ja flusiline keskkond.
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2. UURIMISMETOODIKA

Teine peatiikk annab pdhjalikuma Ulevaate ettevottest Reusner AS. Kirjeldab andmete
kogumisel esinenud probleeme. Lisaks on vélja toodud andmete toGtlemise meetodid ja

valimi Kirjeldus.

2.1. Ulevaade ettevdttest Reusner AS

Reusner AS asustamisaeg algab aastast 1633. Reusner AS tegevusvaldkonnaks on
trikiteenuste osutamine ja peamisteks turgudeks on Pdhjamaad, 90% toodangust
eksporditakse Skandinaaviasse ja Euroopa riikidesse. Trlkikojas toodetakse erinevaid
trikiseid: ajakirjad, kataloogid, pehmekaanelised raamatud, reklaamtriikised, kliendilehed,
kaardid jne.

EttevOte peab véga oluliseks puhast elukeskkonda, mille tagamiseks on Reuser AS
liitunud toodete keskkonnamaérgistusteemiga Nordic Swan Label. Selle 6komargi vdivad saada
need tooted, mille valmistamise protsessis on kulutatud véhe energiat. Paljudele klientidele on
oluline, et ettevottel oleks voimalik pakkuda Nordic Swan Labelit — ettevdttele annab see
vBimaluse kliendibaasi suurendada.

Tdotajate arv kdigub 80 - 100 lahedal. 2014. aastal kui t6o autor tegi esimese kusitluse
ettevottes oli tootajaid 93. 2015. aastal ehk korduskusitluse ajal to6tas ettevottes nii nagu ka
2016. aastal 85 inimest, kellest kontoritodlisi oli 17, tootmisttolisi 53 ja teiste ametite peal 15.
T606jou voolavus on olnud ettevottel 1abi aegade vaike (5 - 10% aastas) - alates 2014. aasta
teisest poolest kuni 2016. aasta alguseni vaid 9,4%.

Reusner AS aruandeaasta arikasum oli viimati aastal 2008, Ulejadnud aastad on
ettevottel olnud arikahjum. Arikahjumi algaastatel kadusid esimese asjana vGimalus kéia
koolitustel, seejarel jaid dra suured kliendilritused ja tOotajate suvepdevad ning I10puks
vahendati tootajatel nende endi ndusolekul tootasusid. 2016. aasta alguses alustati tootajate

koondamist.
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2.2.  Andmete kogumisel esinenud probleemid

Esimene probleem sai alguse sivaintervjuudega alustamisel. Autoril oli plaanis peale
kisimustike analliisimist teha kvalitatiivse uuringu jaoks kolm intervjuud: juhatuse
esimehega, tootmisjuhiga ja  mudgiosakonna  juhatajaga.  Seoses  seitsmenda
majanduskahjumiga algasid 2016. aasta alguses ettevdttes omanike algatusel suured
muudatused. AS Reusneri tootmisjuht koondati paevapealt ja todilesanded anti edasi juhatuse
esimehele. Seoses tootmisjuhi koondamisega kadus t6d autoril vdimalus intervjueerida
tootmisjuhti. Lisaks keeldus juhatuse esimees suure to6koormuse tottu intervjuust. T60 autor
valis intervjuu tegemiseks uued liikmed: mulgiosakonna juhataja ja kaks juhatuse liiget
(raamatupidaja ning reproosakonna juhataja).

Teine probleem ei ole seotud otseselt andmete kogumisega. Peale stivaintervjuude
transkripteerimist selgus, et t66 autoril pole vdimalik rakendada intervjuude analtiisimiseks
sisuanalliisi meetodit ega ka mitte cross case meetodit, seda seetdttu, et kahjuks
intervjueeritavad vastasid kisimustele selliste sdnadega, mis vahe kordusid ja mille tGttu
polnud antud meetodite rakendamisel motet. TOO autor otsustas, et toob vélja

bakalaureusetdos olulisema informatsiooni, mida stivaintervjuud andsid.

2.3.  Andmete tootlemise meetodid
2.3.1. Kusitluste analiiis

Uheks uurimismeetodiks valis autor kvantitatiivse meetodi — kiisitluse. Kvantitatiivse
meetodi jaoks kasutas t00 autor eestikeelset Kkisitlust Helle Peili magistritoost ,, Tootajate
organisatsiooniline piihendumus L&&ne maksu- ja tollikeskuse nditel” (Peil 2009). Helle Peili
kisitlus on voetud Meyeri ja Alleni kolmemddtmelise organisatsioonilise pihendumuse
mdodtmiseks loodud skaalast (Allen, Meyer 1990, 6-7).

Organisatsioonilise puhendumuse uurimiseks kasutas t66 autor Meyeri ja Alleni kolme
moddtmelise mudeli komponente: emotsionaalset puhendumust, alalhoidlikku piihendumust ja
normatiivset pihendumust. Meyeri ja Alleni kolmedimensionaalse piihendumuse mudel on

uks levinumaid ja kuna mudelit on maailmas kasutatud laialdaselt on selle mddtkava
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usaldusvadrne. Kusimustiku kisimused on jaotatud vastavalt kolme plhendumuse
komponendi vahel &ra, iga pihendumuse komponenti saab mdodta kaheksa kisimustiku
vditega. Emotsionaalne pihendumus hindab tddtaja suhtumist organisatsiooni jaamises,
alalhoidlik pihendumus modddab organisatsioonist lahkumisega kaasnevaid kulusid ja
alternatiivsete vOimaluste kattesaadavust ning normatiivne pihendumus hindab lojaalsust ja
moraalse kohustuse tunnet organisatsioonis jatkamiseks.

Organisatsioonilise pihendumusega seotud kiisimused on kisimustiku esimeses 0sas.
Teises osas vOeti vaatluse alla todrahulolu ja téotajate suhtumine todsse. Kisimustiku kolmas
osa sisaldab vastaja demograafilisi andmeid. Kasutatud kiisimustik on &ra toodud lisas 1.

Esimene kisitlus viidi labi ettevGttes novembris 2014. aastal. Korduskdsitlus tehti
Reusner AS-is 19. oktoobril aastal 2015. Mdlema kusitluse vastamiseks oli aega tks nadal.
Korduskisitlus erines esimesest kusitlusest vaid {ihe véite vdrra: ,,Viimase aastaga on
muutunud tédelu organisatsioonis paremaks®. Kisitluste vastused on nelja palli susteemis: 1 —
ndus, 2 — pigem ndus, 3 — pigem ei ole ndus, 4 — ei ole ndus.

Ankeetkisitluse tulemusi toddeldi statistiliste meetoditega. Kdigepealt arvutati vilja
kdigi vastajate standardhalve ja aritmeetilised keskmised: iga kisimuse/véite 16ikes. Seejarel
uuriti kaheksat kisimust kui Uhte puhendumuse komponenti koos ehk arvutati igale
pihendumuse komponendile aritmeetiline keskmine ja standardhdlve. Seejarel kontrolliti
véidete usaldusvaarsust, arvutati reliaabluskoefitsiendid. Bakalaureuset6d autor hindas
tootajate puhendumust protsentarvutuste tulemuste jargi. Protsentarvutuste puhul uuriti igat
vaidet ja saadud vastuseid eraldi, et arvutada puhendunud vastajate protsent. Korrelatsiooni
anallusiti sel kujul, et vorreldi igat vaidet teise kiisimustikus oleva vaditega, uuriti vaidete

vahelist seost.

2.3.2. Intervjuude analtits

Selleks, et luua bakalaureusetdost tervik kasutas to0 autor lisaks kvantitatiivsele ka
kvalitatiivset meetodit — sivaintervjuusid. Intervjueeriti Reusner AS juhatuseliikmeid
(raamatupidajat ja reproosakonna juhatajat) ning mudgiosakonna juhatajat. Tulemuste
analutsimiseks transkripteeriti intervjuud. Transkriptsioonid on lisatud bakalaureusetdole

eraldi dokumendina.
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2.4. Valimi kirjeldus

Ké&esoleva bakalaureuset6d kvantitatiivse uurimismeetodi valimi moodustasid Reusner
AS tootajad. Kisitlus viidi labi kahel korral, esimene ajavahemikul 18. — 21. novembril 2014.
aastal ja korduskusitlus 19. — 26. oktoobril 2015 aastal. Esimese kisitluse perioodil oli
organisatsioonis 93 tootajat ja korduskdusitluse ajal 85 tootajat. Kisimustikud olid koostatud
MS Wordi dokumendi programmis ja nendest tehti paberkujul véljaprint. Esimese kusitluse
jaoks trikkis t60 autor valja 100 kisimustikku, korduskisitluse jaoks 60 kisimustikku. T66
autor ei teinud elektroonilist kisitlust kuna liialt keeruliseks oleks osutunud koigi tootajate
elektrooniliste postiaadressite valja uurimine. Kdisimustikud viidi  mdlemal Kkorral
organisatsiooni l6unapausi ajal, kell 12 ja jaotati kontoritddtajate laudadele laiali ning
tootmisosakonna tdotajatele mdéeldud kisimustikud viidi tootmisosakonna puhkeruumi.
Kisimustikule mdeldud kogumiskaste oli kaks, tks oli tootmisosakonnas kauba valjastajate
ruumis ja teine oli kontoris sekretéri juures. Esimesel korral oli poolikult vastatud
kisimustikke kuus ja korralikult vastatud kisimustikke 31. Esimesel korral saadi minimaalne
vastajate protsent: 33%. Korduskusitluse vastajaid oli 32 ja vastajate protsent vastas samuti
nduetele. Korduskusitluse korral oli rikutud ankeete neli, t66tajad olid jatnud vastamata
demograafilised andmed.

Tdotajate jaotus demograafiliste andmete 18ikes (mdlema kusitluse vastajate andmed)

on toodud tabelis 1.

Tabel 1. Reusner AS kiisimustiku vastanute demograafilised andmed

Kusitlus 21.11.2014 Korduskusitlus 19.10.2015
(n=31) (n=32)
Tunnus Vastanute | Protsent | Vastanute Protsent
arv vastanutest arv vastanutest

SUGU

Mees 5 16,1 8 25
Naine 26 83,9 24 75
VANUSEGRUPP

18 - 30 6 19,4 5 15,6
31-40 3 9,7 6 18,8
41-50 5 16,1 6 18,8
51 - 60 11 35,4 12 37,5
60 + 6 19,4 3 9,4
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HARIDUSTASE

P&hiharidus 2 6,5 2 6,3
Keskharidus 5 16,1 12 37,5
Keskeriharidus 17 54,8 13 40,6
Rakenduslik

kdrgharidus 2 6,5 2 6,3
Kdrgharidus 5 16,1 3 9,4
TOOSTAAZ

Alla 1 aasta 1 3,2 0 0.0
1 -5 aastat 8 25,8 11 34,4
6 - 10 aastat 13 42,0 9 28,1
11 - 15 aastat 1 3,2 5 15,6
16 - 20 aastat 1 3,2 3 9,4
Ule 20 aasta 7 22,6 4 12,5
AMETIKOHT

Kontor 6 19,4 4 12,5
Tootmine 23 74,1 24 75,0
Muu 2 6,5 4 12,5

Allikas: vastatud kiisimustikud (autori koostatud).

Analudsides tabelis 1 toodud tOotajate jagunemist tootatud aja jargi voib Oelda, et
tilekaalus on staazikad tootajad. VEhemalt kuue aastase toostaaziga tootajaid oli 2014. aasta
klsitluse vastajate seas 71% ja aasta hiljem 66%. Jéarelikult korduskusitlust vastas aasta hiljem
rohkem liihema to6staaziga tootajad. Valimite analliis sootunnuse jargi nditab, et 2014. aastal
oli naissoost vastajaid 84% ja 2015. aastal 75%. Korduskisitluse vastajate hulgas oli mehi
rohkem kui esimesel korral. Haridustaset analliiisides on néha, et nii 2014. aastal kui ka 2015.
aastal oli enamus vastajatest keskeriharidusega. 2014. aastal 54,8% ja 2015. aastal 40,6%
(natuke enam kui keskharidusega vastajaid, keda oli 37,5%). Analulsides valimeid ametikoha
jargi selgub, et nii 2014. kui ka 2015. aastal olid enamus vastajatest tootmistodlised. 2014.
aastal 74,1% ja 2015. aastal 75%.

Kui vorrelda kokkuvdtvalt kisimustikele vastanute demograafilisi andmeid Reusner
AS tootajate demograafiliste andmetega, seisuga 22.02.2016 (vt lisa 3), siis otsest sarnasust
kogu organisatsiooni tO6tajate jaotusega soo, vanuse ja tOOstaazi osas ei paista. Mdlemat
kusitlust vastasid enamjaolt naised, kuigi ettevdttes on nii naisi kui mehi peaaegu vordselt.
Kui aga vorrelda ainult ametikohti, siis vOib Oelda, et vastanute jaotus on lsna sarnane kdigi

tootajate ametikohtade jaotusega.

19



3. ARUTELU

Kolmas peatiikk kajastab tulemuste analudsi, nii kisimustike anallisi kui ka

slivaintervjuude analliis. Lisaks analiilisile on antud peatikis esitatud jareldused ning

ettepanekud.

3.1. Kusimustike analtis

Kéesolevas uurimistods analtlsitakse esmalt kisitluse komponentide vaidete

usaldusvaarsust. Selleks arvutati tabelarvutusprogrammiga MS Excel reliaabluskoefitsiendid

(Cronbachi alfa).

Tabel 2. Organisatsioonilise pihendumuse komponentide ja tédrahulolu

reliaabluskoefitsiendid (Cronbachi alfa)

Reliaabluskoefitsient

Komponent 2014 2015
Emotsionaalne puhendumus 0.791 0.88
Alalhoidlik ptihendumus 0.721 0.786
Normatiivne pihendumus 0.832 0.839
Toorahulolu 0.946 0.776

Allikas: autori koostatud.

Tabeli 2 andmete pohjal vdib véita, et organisatsioonilise pihendumuse komponendid

ning tddrahulolu vaited on usaldusvaarsed.
Jargnevalt arvutas autor mdlema
(emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse)

keskvaartused ning standardhélbed, vt tabel 3.
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Tabel 3. Organisatsioonilise pihendumuse komponentide ja toorahulolu keskvaartused ja
standardhé&lbed.

Keskvaartus Standardhalve

Komponent
2014 2015 2014 2015
Emotsionaalne
puhendumus 2.42 2.57 1.03 0.95
Alalhoidev pihendumus 2.44 2.59 1.03 1.02
Normatiivne pihendumus 2.21 2.73 0.98 0.97
Toorahulolu 2.24 2.47 1.02 1.03

Allikas: autori koostatud.

Analuisi tulemustest selgus, et kisitluste vaidete vastusena mittendustumist esines
aastal 2014 normatiivse plhendumuse véidete hulgas kdige rohkem. Emotsionaalne
pUhendumus ja alalhoidlik ptihendumus olid nii keskvaartuselt kui ka standardhélve osas tisna
sarnasel tasemel nii 2014. aastal kui ka 2015. aastal. Aastal 2015 olid Reusner AS t66tajad
kdige enam oma vastustes mittendustuvalt vastanud emotsionaalse puhendumuse ja seejérel
alalhoidliku piuhendumuse véidetele. Lisaks oli lisatud tabelisse todrahulolu komponent.
Kdige rohkem ei olnud tdorahulolu vaidetega ndus tootajad aastal 2014, samuti oli
toorahulolu keskvéartus madal ka 2015. aastal.

Joonisel 4 on esitatud puhendumuse komponentide omavahelised korrelatsioonid.

Joonisel kasutatud pihendumuse komponentide véidete tdhendused on esitatud lisas 2.
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El |E2 [E3 |E4 |E5 |E6 |E7 |Es |Aa1 |az [a3 [a4 [a5 |ac [A7 [as M1 [Nz [N2 N4 [N5 [NE (N7 [Ne
El 1

E2 | oo 1

E3 | 023 004 1

E4 |08 003 030

ES | 000 -0 -0.20 003 1

E6 |00 0N 028 030 047 1

E7 | 066 006 026 -042 001 040 1

Ef [-063 0.04 037 037 047 043 048

Al [-045 002 02 036 008 012 033 026

Az | 009 002 042 043 05D D20 024 024 034 1

A3 | 044 001 020 025 009 005 040 048 047 055 1

A4 | 009 026 038 040 021 024 036 027 039 0N OH

AB | 040 013 020 -025 048 033 022 060 003 028 000 048 1

AG | 027 027 008 005 -038 008 027 07 024 063 034 002 045 1

AT | 044 0B 008 007 022 008 046 022 02 008 028 003 025 063 1

AB | 026 027 002 042 008 007 021 006 00 037 008 040 033 039 036 1

NI | ooE 013 000 004 009 D20 038 OF 0N 07 092 020 024 038 007 030

N2 | 05 022 008 023 026 018 003 042 006 040 040 007 O 001 023 035 001 1

N3 | 029 040 024 019 -00E 006 008 000 013 009 002 023 032 035 05 036 021 037 1

N4 | 048 026 006 007 038 0N 030 052 08 028 049 08 044 029 025 055 048 004 033

N5 | 025 004 022 026 036 033 020 031 000 028 095 000 027 026 004 027 065 030 048 055

NG | 030 015 008 021 -00E -021 045 021 045 007 003 020 00 004 007 029 033 000 025 082 052 1

N7 | 040 023 040 001 003 013 043 005 0N 008 002 024 031 023 007 030 057 029 038 054 025 043 1
N | 05 036 030 008 021 032 043 06 032 D24 000 038 O 0N 031 040 0B 028 047 006 009 043 023 1

Joonis 4. Plihendumuse komponentide véidete omavahelised seosed

0,0 - 0,2 véidete vahel puudub vdi on ndrk seos

0,3 - 0,6 keskmine seos

0,7 - ... tugev voi vdga tugev seos

E1l, E2,.. tahistavad puhendumuse emotsionaalset komponenti; Al, AZ2,.. tahistavad
pihendumuse alalhoidlikku komponenti ja N1, N2,... tahistavad pihendumuse normatiivset
komponenti.

Allikas: autori koostatud

Analliisides joonise 4 pihendumuse hinnanguid vdib leida mitmesuguseid
korrelatsioone, nahtub, et enamikel antud hinnangutest on need kas positiivsed voi
negatiivsed, samuti leidub vdartust 0,00, mis t&hendab, et omavaheline seos puudub.
Korrelatsiooni vaartused mis on -1 ja 1 l&hedal on rangelt tugeva seosega, mida l&hemal on
vaartus 0-le, seda nérgem on seos. Joonisel 4 on kdige suuremaks korrelatsiooni vaartuseks
0,66, seega antud analiisis on vaidetel maksimumiks keskmise tugevusega seoste olemasolu.
Seos puudub viidetel E1: ,,Ma oleksin dnnelik kui saaksin veeta oma edaspidise karjééari

selles organisatsioonis ja ES: ,,Ma ei tunne end oma organisatsiooni "pereliikmena.” Lisaks
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E3: ,,Ma tunnen, et mulle lahevad korda selle organisatsiooni probleemid* ja N1:*“ Ma arvan,
et tdnapéeval vahetavad inimesed liiga tihti tookohti; A3:“Mu elu oleks liialt hairitud, kui ma
otsustaksin, et tahan sellest organisatsioonist niitid kohe lahkuda“ ja A5:“Minu otsus jadda
sellesse organisatsiooni tuleneb nii vajadusest kui ka minu oma soovist® ning A3:“Mu elu
oleks liialt hairitud, kui ma otsustaksin, et tahan sellest organisatsioonist niitid kohe lahkuda“
ja N&:*“ Ma usun, et tdnapaeval pole enam motet olla organisatsioonile lojaalne tG6taja.*
Kdige tugevam positiivne seos (0,66) on EI1: ,,Ma oleksin dnnelik kui saaksin veeta oma
edaspidise karjaari selles organisatsioonis® ja E7:“ See organisatsioon tédhendab mulle
isiklikult vaga palju. Tulemusi vorreldes néhtub, et analiiiis on korrektne.

Joonisel 5 on toorahulolu vaidete omavahelised korrelatsioonid, todrahulolu vaidete

tdhendused on pikemalt valja kirjutatud lisas 2.

T1 |12 |13 |14 |T5 |T6
Tl 1

T2 | 032 1

T3 | 060 042 1

T4 | 069 034 058 1

T5 [-0.10 -0.04 -0.14 016 1
T6 | 0.03-026-023 033 049 1

Joonis 5. Téorahulolu vaidete omavahelised seosed
0,0 — 0,2 véidete vahel puudub vdi on ndrk seos
0,3 - 0,6 keskmine seos

0,7 - ... tugev vdi vaga tugev seos

Allikas: autori koostatud

Joonisel 5 on korrelatsioonid positilvsed ja negatiivsed. Kodige suuremaks
korrelatsiooni véartuseks on 0,69, seega ka selles analiiiisis on vdidetel maksimumiks
keskmise tugevusega seosed. Kdige tugevam positiivne seos on viidetel: ,,Minu praegune
tookoht pakub mulle rahuldust® ja ,,Ma olen organisatsiooni edukuse nimel ndus pingutama

rohkem kui minult noutakse.
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Tabelis 4 — 6 on esitatud bakalaureuset06 autori hinnangul olulisemad pihendumuse

vdited, mida vorrelda erinevate demograafiliste néitajatega (t60tajate vanus, tOOstaaz ja

haridus). Tabelis 4 on demograafiliseks naitajaks vanusegrupid.

Tabel 4. PUhendumuse vadetele antud hinnangud vanusegruppide 18ikes (% vastanutest)

. VANUSEGRUPP
VAIDE VASTUS AASTA | 18-30|31-40|41-50|51-60 |60+
Mulle meeldib arutada ~ . 2014 66.7 0 40 27.3 16.7
oma organisatsiooni Noustumine 2015 | 80 50 50 | 333 |66.7
puutuvat sellest véljaspool Mitte- néustumine 2014 33.3 100 60 72.7 | 83.3
olevate inimestega tstu 2015 20 50 50 66.7 | 33.3
. . ~ . 2014 83.3 100 40 36.4 | 16.7
Ar&’ﬁ%ﬁg;’%‘ggga‘(ggft' Noustumine 2015 | 40 | 667 | 50 | 75 | 100
organisatsiooni Mitte- ndustumine 2014 16.7 0 60 636 |833
' 2015 60 33.3 50 25 0
Ma ei q NBUStumine 2014 0 0 20 455 | 16.7
e e e 05 |0 [ 53 [ 0 | 83 |G
. . . 2014 100 100 80 545 | 83.3
lilkmena" -nd
Mitte-noustumine 575100 | 66.7 | 50 | 91.7 | 100
See ei mdjutaks oluliselt NBUStuMmine 2014 50 0 20 213 | 0
minu sissetulekuid, kui ma ustumi 2015 20 50 16.7 16.7 | 33.3
lahkuksin ldhemal ajal Mi . . 2014 50 100 80 72.7 | 100
sellest organisatsioonist. Itte- noustumine 7 30 50 833 | 833 |66.7
2014 66.7 66.7 80 273 | 33.3
Ma ei karda seda, mis NGustumine
vBiks juhtuda, kui ma oma 2015 20 33.3 50 41.7 | 66.7
praegusest tdokohast
lahkuks ilma, et mul oleks 2014 33.3 33.3 20 727 | 66.7
uus téokoht olemas. Mitte- ndustumine
2015 80 66.7 50 58.3 | 33.3
2014 33.3 0 40 18.2 | 16.7
L Noustumine
Ma usun, et tanapaeval 2015 0 16.7 50 16.7 0
pole enam mdotet olla
organisatsioonile 2014 | 66.7 | 100 60 | 81.8 |83.3
lojaalne tootaja . n .
Mitte- ndustumine
2015 100 83.3 50 83.3 | 100

2014: n =31, 2015: n=32

Mérkus: paksu fondiga on néidatud suurima vastajate osakaaluga hinnangud.

Allikas: autori koostatud
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Aastal 2014 meeldis noortel (18 — 30 aastastel) arutada oma organisatsiooni
puudutavast teiste inimestega aga aastal 2015 lisandus noortele 60 + vanusegrupp. 18 — 40
aastased tundsid aastal 2014, et v@iksid kergelt kiinduda mdnda teise organisatsiooni. Autori
hinnangul on selline tulemus loogiline, kuna noorematel inimestel on psihholoogiliselt t66
kaotamise ees vaiksem hirm, samuti on kohanemine uue organisatsiooniga lihtsam. Kolm
tO0tajat vanusegrupist 60 + leidsid aastal 2015, et nemadki kiinduksid kergelt mdnda teise
organisatsiooni. Autori hinnangul on tegemist sellises vanuses tdotajatega, kelle jaoks pole
enam oluline organisatsioon vaid pigem on oluline té6tamise véimalus. 2014. aastal tundsid
ennast organisatsiooni ,,pere liikmena* nii noored kui vanad aga aasta hiljem ei ndustunud
vditega pooled 41 — 50 aastaste vanusegrupi vastajatest. Lahkumine l|&hemal ajal
organisatsioonist mdjutaks oluliselt kdigi vastanute sissetulekuid. 2014. aastal puudus 80
protsendil 41 — 50 aastastel vanusegrupi liikmetel hirm tédkohast lahkumise osas, juhul Kkui
neil poleks uut tookohta olemas. Samuti puudus hirm to66kohast lahkumise osas 66,7
protsendil sellest vanusegrupist noorematel. Autori hinnangul ei tunne nooremad inimesed
inimesed nii palju muret t66tuks jadmise osas. Aastal 2015 kukkus 41 — 50 aastaste protsent
50 %-le aga 60 + vanusegrupil téusis 33,4 protsendi vdrra suuremakse. Nii noored kui vanad
usuvad, et on mdtet olla organisatsioonile lojaalne tootaja.

Tabelis 5 analliusitakse pihendumuse véidete ja tOotajate toostaazi vahelisi
hinnanguid. Aastal 2014 oli iiks vastaja kolmes to0staazi grupis, nende vastused tabelis on
margitud punase fondiga. Aastal 2015 puudusid esimesest td0staazi grupist (alla {ihe aasta)

vastajad, seega tabelisse mérkis t66 autor kriipsud.

Tabel 5. Pilhendumise véidetele antud hinnangud t60staazide 16ikes.

TOOSTAAZ
VAIDE VASTUS alla | 5| 690 | 11-15 | 16-20 | dle 20
AASTA 1
aastat | aastat | aastat | aastat | aasta
aasta
Mulle meeldib arutada ~ . 2014 100 37.5 23.1 0 0 42.9
. . . Noust
oma organisatsiooni oustumine 2015 - 63.6 44.4 80 0 0
puutuva_t sfellest valjaspool Mittendustumine 2014 0 62.5 76.9 100 100 57.1
olevate inimestega 2015 - 36.4 55.6 20 100 100
csin k NBUStumine 2014 0 50 69.2 0 0 28.6
Arvan, et vBiksin kergesti _
kiinduda mdnda teise 2015 100 45(')5 23; 188 180 77154
organisatsiooni. Mittendustumine 2014 5 : :
2015 - 545 33.3 0 100 25
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N . 2014 0 25 30.8 0 0 14.3
Ma ei tunne end oma NGustumine 2015 _ 273 222 20 0 0
organisatsiooni "pere 100 | 75 | 69.2 | 100 | 100 85.7
liikmena™ Mittenustumine [—2ous : '
2015 - 727 | 77.8 80 100 100
See ei mdjutaks oluliselt NG&ustumine 2014 0 25 385 0 0 0
minu sissetulekuid, kui ma 2015 - 36.4 | 222 40 0 0
lahkuksin I&hemal ajal L . 2014 100 75 61.5 100 100 100
sellest organisatsioonist. | Mittendustumine 2015 - 536 | 778 | 60 100 100
2014 0 625 | 615 0 0 28.6
Ma ei karda seda, mis Noustumine
voiks juhtuda, kui ma oma 2015 - 273 | 444 60 0 75
praegusest tookohast
lahkuks ilma, et mul oleks 2014 | 100 | 375 | 385 | 100 | 100 71.4
uus téokoht olemas. Mittendustumine
2015 - 72.7 55.6 40 100 25
2014 100 12.5 30.8 0 0 14.3
Noéustumine
Ma usun, et ténapéeval 2015 _ 0 44.4 40 0 0
pole enam mbtet olla
organisatsioonile lojaalne
to6taja 2014 | O | 875 | 692 | 100 | 100 | 857
Mittendustumine
2015 - 100 | 556 | 60 | 100 100

2014: n =31, 2015: n= 32

Markus: paksu fondiga on ndidatud suurima vastajate osakaaluga hinnangud. Punase fondiga
on ndidatud theliikmeliste gruppide hinnang.

Allikas: autori koostatud.

Tabelist ndhtub, et aastal 2014 oleks kergelt kiindunud teise organisatsiooni 50% 1 — 5
aastase ja 69,2% 6 — 10 aastase tddstaaziga todtajatest. Ule 20 aastase todstaaziga vastajatest
arvas samamoodi vaid 28,6%. Aastal 2015 uskusid kergesse teise organisatsiooni kiindumisse
koik 11 — 15 aastase to0staaziga ja 75% iile 20 aasta toddanud vastajad. Autori hinnangul on
suur muutus viimaste osas tingitud vahemalt osalt 42,8% vastajate osakaalu vahenemisest.
Organisatsiooni ,,pere litkkmena“ tunnevad end suuremas osas nii véiksema kui suurema
toOstaaziga tootajad. On positiivne, et uued todtajad tunnevad end organisatsiooni ,,pere
litkkmena®, see néitab, et nad on hésti kollektiivi sulandunud ning samuti kiirelt kohanenud.

Lahkumine ldhemal ajal organisatsioonist mdjutaks oluliselt kdigi vastanute sissetulekuid.
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Aastal 2014 ei kartnud rohkem kui 60% 1 — 10 aastase toOstaaziga vastajatest toOkohast

lahkumist, ilma uut omamata. Aastal 2015 arvasid sama 60% 11 — 15 aastase ja 75% ule 20

aastase to0staaziga vastajatest. Autori hinnangul vGib see seotud olla nii kogutud saéstude kui

ka perekonna poolse toega. Aastal 2015 ei usu organisatsioonile lojaalseks jaamisesse 44,4

protsenti 6 — 10 aastase ja 40 protsenti 11 — 15 aastase td0staziga vastanutest. On positiivne, et

enamus usub organisatsioonile lojaalseks jddmisesse.

Tabelis 6 on demograafiliseks nditajaks haridustase, esitatud on piihendumuse véidete

ja haridustaseme vahelised hinnangud.

Tabel 6. PUhendumuse vaidete antud hinnangud haridustaseme I6ikes (% vastanutest)

VAIDE

HARIDUSTASE

VASTUS AASTA | POhi- kesk- | keskeri- | rakenduslik | kdérg-
haridus | haridus | haridus | kdrgharidus | haridus

Mulle meeldib 2014 100 40 29.4 0 20

Ndustumine
arutadaoma 2015 50 41.7 57.1 100 0
organlsatsmonl
puutuvat sellest Mitte- 2014 0 60 70.6 100 80
véljaspool olevate ~ :
inimestega noustumine | »015 50 58.3 42.9 0 100
Arvan, et viksin | Naustumine |20 50 80 29.4 100 60
kergesti kiinduda 2015 50 58.3 57.1 100 66.7
mﬁndg tei§e _ Mitte- 2014 50 20 70.6 0 40
organisatsioon. ndustumine | 2015 50 41.7 42.9 0 33.3
oma 2015 50 58.3 57.1 100 0
organisatsiooni Mitte- 2014 100 60 70.6 100 100
“pere liikkmena" ndustumine | 2015 50 41.7 42.9 0 100
See ei mojutaks NBUStUMine 2014 50 40 23.5 0 0
oluliselt minu 2015 50 167 | 357 0 0
sissetulekuid, kui
ma lahkuksin Mitte- 2014 50 60 76.5 100 100
lahemal ajal sellest | 5 i
organisatsioonist. | e [ 2015 50 83.3 64.3 100 100
Ma ei karda seda, 2014 0 80 41.2 50 60
mis vOiks juhtuda, NBustumine
kui ma oma
praegusest 2015 50 16.7 50 100 66.7
tookohast lahkuks
ilma, et mul oleks Mitte- 2014 100 20 58.8 50 40
uus téokoht ndustumine
olemas. 2015 50 83.3 50 0 33.3
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2014 50 40 23.5 0 0
Ma usun, et Noustumine
tanapaeval pole 2015 0 25 14.3 100 0
enam motet olla
organisatsioonile _ 2014 50 60 265 100 00
lojaalne toGtaja _Mitte-

noustumine
2015 100 75 85.7 0 100

2014: n =31, 2015: n= 32
Mérkus: paksu fondiga on ndidatud suurima vastajate osakaaluga hinnangud. Punase fondiga
on ndidatud theliikmeliste gruppide hinnang.

Allikas: autori koostatud.

Aastal 2014 meeldis kdigile pbhiharidusega vastajatele arutada oma organisatsiooni
puutuvast teiste inimestega ja vastupidine olukord oli ko&igi rakenduslikku koérgharidust
omavate tootajatega kes vastanute hulgas olid. Aastal 2015 muutsid meelt kbik rakendusliku
kdrgharidusega vastajad. Autori hinnangul oli mdlemal aastal Ghepalju rakendusliku
kdrgharidusega vastajaid. Aastal 2014 tundsid nii 80% keskharidusega kui ka koik
rakendusliku  korgharidusega vastajad, et vOiksid Kkergelt kiinduda mdnda teise
organisatsiooni. Aastal 2015 arvasid samamoodi rakendusliku kdrgharidusega vastajad aga
samal ajal kukkus 21,7% keskharidusega vastanute osakaalust. Aastal 2014 tundsid k&ik
vastajad end organisatsiooni ,,pere liikkmena®, aga aasta hiljem muutus koigi rakendusliku
korgharidusega vastanute arvamus. Nii aastal 2014 kui ka 2015 arvasid pooled
pohiharidusega vastajad (ehk 1 tdoOtaja), et organisatsioonist lahkumine ldhemal ajal ei
mdjutaks sissetulekuid. Teised vastajad olid mdlemal aastal vastupidisel arvamusel. Aastal
2014 puudus keskharidusega vastajatest 80 protsendil hirm t66kohast lahkumise osas, juhul
kui poleks uut olemas. Aastal 2015 arvasid sama kdik rakendusliku kdrgharidusega vastajad.
Aastal 2015 ei usu rakendusliku korgharidusega vastajad tdnapédeval organisatsioonile
lojaalseks jddmisesse, samamoodi arvasid pooled pdhiharidusega vastajad aastal 2014. Teised
usuvad, et on mdotet ka tdnapaeval j4&da organisatsioonile lojaalseks.

Jargmisena anallsis t66 autor kusitluste vastuseid protsentuaalselt, vaadeldes igat
vaidet eraldi. Kdigepealt uuriti kas plihendumust néitab vaite positiivne vOi negatiivne vastus
(mdnel juhul tdhendab pihendunud tootaja vastust just mittendustumine) ja seejarel uuriti

vastjate arvu ning arvutati vélja protsendid. Joonisel 6 on kokkuvdte plihendumuse
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emotsionaalsest komponendist kahe aasta 10ikes. Lisa 4 ja lisa 5 all on tabelid detailsete

andmetega.

90.0%

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

El E2 E3 E4 ES E6 E7 E8

W 2014 67.7% 32.3% 74.2% 51.6% 77.4% 64.5% 67.7% 64.5%

W2015 71.9% 46.9% 81.2% 40.6% 81.2% 59.4% 81.2% 84.4%
Joonis 6. Emotsionaalse plhendumuse vdidete hinnangud protsentuaaselt — kahe ksitluse
vastuste vordlus
Selgitus: E1: Ma oleksin o6nnelik kui saaksin veeta oma edaspidise Kkarjééri selles
organisatsioonis. E2: Mulle meeldib arutada oma organisatsiooni puutuvat sellest véljaspool
olevate inimestega. E3: Ma tunnen, et mulle lahevad korda selle organisatsiooni probleemid.
E4: Arvan, et vBiksin kergesti kiinduda ka mdnda teise organisatsiooni. E5: Ma ei tunne end
oma organisatsiooni "pere lilkkmena." E6: Ma ei tunne, et oleksin emotsionaalselt kiindunud
sellesse organisatsiooni. E7: See organisatsioon tdhendab mulle isiklikult vaga palju. E8: Mul
ei ole tugavat Uhtekuuluvustunnet selle organisatsiooni suhtes.

Allikas: autori koostatud

Analudsides joonist 6 vdib Gelda, et kuus véidet kaheksast on aastaga protsentuaalselt
kasvanud. Ule 50% on kuus vaidet, kui teha arvutus 6/8, saame emotsionaalseks
puhendumuseks aastal 2015 75%. Aastal 2014 oli emotsionaalse pihendumuse protsent 87,5
ja aastaga toimunud langus 12,5% vorra.

Anallusides vaidet kaheksa kus mittendustumine oli piihendumust néitavaks vastuseks
vOib Gelda, et aastaga on tdotajates Uhtekuuluvustunne kasvanud 19,9% vdrra. Teisel kohal on
14,6% kasvuga véide kaks ja selgub, et tootajatele meeldib aina rohkem arutada oma
organisatsiooni puutuvat sellest véljaspool olevate inimestega. Kolmandal kohal on véide
seitse: ,,See organisatsioon tdhendab mulle isiklikult vdga palju“, kasv aastaga on olnud

13,5%. Aastaga kukkusid ainsana kahe vdite pihendumuse nditajad. 11% rohkem td6tajaid
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vOiks kergesti kiinduda mdnda teise organisatsiooni ja 5,1% tto0tajatest rohkem vorreldes
2014. aastaga ei tunne, et oleksid emotsionaalselt kiindunud sellesse organisatsiooni.
Joonisel 7 on kokkuvdttev graafik kahe kusitluse tdotajate hinnangutest

puhendumuse alalhoidliku komponendi kohta.

90.0%
80.0%
70.0%

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
Al A2 A3 A4 A5 Ab A7 A8

0.0%

m 2014  51.6% 61.3% 61.3% 77.4% 74.2% 61.3% 38.7% 67.7%

W 2015 59.4% 53.1% 43.7% 75.0% 78.1% 71.9% 59.4% 43.8%
Joonis 7. Alalhoidliku pihendumuse véidete hinnangud protsentuaaselt — kahe kusitluse
vastuste vordlus
Selgitus: Al: Ma ei karda seda, mis vdiks juhtuda, kui ma oma praegusest tookohast lahkuks
ilma, et mul oleks uus todkoht olemas. A2: Isegi kui ma tahaksin, oleks mul antud hetkel véaga
raske sellest organisatsioonist lahkuda. A3: Mu elu oleks liialt hairitud, kui ma otsustaksin, et
tahan sellest organisatsioonist nuld kohe lahkuda. A4: See ei mdjutaks oluliselt minu
sissetulekuid, kui ma lahkuksin lahemal ajal sellest organisatsioonist. A5: Minu otsus jaada
sellesse organisatsiooni tuleneb nii vajadusest kui ka minu oma soovist. A6: Organisatsioonist
lahkumiseks puuduvad mul praegu olulised muud valikuvGimalused. A7: Uks vahestest
tosistest tagajargedest, mis kaasneks sellest organisatsioonist lahkumisega, vdib olla teiste
alternatiivide nappus. A8: Uks peamisi pohjuseid, miks jatkan tootamist selles
organisatsioonis, on see, et lahkumine nGuaks minult méarkimisvaarset isiklikku ohvrit - teises
organisatsioonis pakutavad Uldised hived ei pruugi vastata sellele,mida ma saan oma
organisatsioonis.

Allikas: autori koostatud

Analliisides joonisel 7 toodud véitete analudsist voib jareldada, et nelja vaite hinnang
on protsentuaalselt kasvanud. Tulemusi vaadates ndhtub, et sarnaselt emotsionaalse

ptuhendumuse komponendiga on kuus véidet 2015. aasta kisitluses ule 50%, st alalhoidliku
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pihendumuse protsendiks tuleb samuti 75%. 2014. aasta alalhoidliku plhendumuse
protsendiks oli 87,5 %, seega vOib Gelda, et ka alalhoidlik pihendumus on aastaga 12,5%
langenud.

20,7% rohkem tooOtajaid arvab peale korduskisitlust, et (ks vahestest tdsistest
tagajargedest, mis kaasneks sellest organisatsioonist lahkumisega oleks teiste alternatiivide
nappus. Kdige negatiivsem langus 23,9% oli vaitel kaheksa, nimelt Gheks peamiseks hirmuks
oli, et lahkumine organisatsioonist v@ib tdhendada uue organisatsiooni hivedes pettumist.
17,6% rohkem kui eelneval aastal ei leia, et nende elu oleks liialt hairitud kui nad otsustaksid
organisatsioonist kohe lahkuda.

Joonisel 8 on kokkuvdttev graafik hinnangutega normatiivse puhendumuse

vaidetele kahe aasta Idikes.

90.0%
80.0%
70.0%

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

N1 N2 N3 N4 N5 NE N7 N8

m 2014 355% 58.1% 38.7% 51.6% 29.0% 29.0% 41.9% 48.4%

W 2015 65.6% 59.4% 53.1% 62.5% 46.9% 53.1% 68.7% 81.3%
Joonis 8. Normatiivse puhendumuse véidete hinnangud protsentuaaselt — kahe kusitluse
vastuste vordlus
Selgitus: N1: Ma arvan, et tdnapdeval vahetavad inimesed liiga tihti tookohti. N2: Ma ei arva,
et inimene peaks alati olema lojaalne oma organisatsioonile. N3: Kiire (hest kohast teise
liilkumine pole minu jaoks ebaeetiline. N4: Uks peamisi pdhjusi, miks ma jatkan
organisatsioonis todtamist on see, et ma usun, et lojaalsus on oluline ning seetdttu tunnen
moraalset kohustust jd&da. N5: Isegi kui ma saaksin parema todpakkumise mujalt, ei tunneks
ma ikkagi, et oleks 6ige oma organisatsioonist lahkuda. N6: Mind on dpetatud uskuma thele
organisatsioonile lojaalseks jaamise olulisusesse. N7: Asjad olid paremad neil péevil, mil
inimesed pusisid Uhes organisatsioonis enamuse aja oma karjadrist. N8: Ma usun, et
tdnapdeval pole enam mdtet olla organisatsioonile lojaalne to6taja.

Allikas: autori koostatud
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Analulsides tulemusi né&htub, et aastaga on koigi kaheksa véite tulemused
protsentuaalselt paranenud. 2015. aastal oli normatiivne pihendumus 87,5% ja 2014.aastal
25%, seega on aastaga toimunud kasv 62,5%. To6tajad on lojaalsemad organisatsioonile kui
aasta varem.

32,9 % rohkem tO6tajaid 2014. aastal ei ndustu kaheksanda véitega ehk nii palju
rohkem arvab, et ka tanapéeval tasub olla organisatsioonile lojaalne tootaja. Teisel kohal on
kasvu osas esimene véide, 30,1% rohkem td6tajaid arvab, et tdnapaeval vahetavad inimesed
liiga tihti tookohti. 2015. aasta normatiivse puhenduse komponendi kisitluse tulemused olid
paremad 2014. aasta omadest. Kdige vdiksema kasvuga oli teine véide:“Ma ei arva, et
inimene peaks alati olema lojaalne oma organisatsioonile.*

Joonisel 9 on kokkuvottev graafik hinnangutega tdéorahulolu véidetele kahe aasta

10ikes.

90.0%
80.0%

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

R1 R2 R3 R4 R5 R6

m 2014 61.3% 19.3% 51.6% 64.5% 41.9% 29.0%

W 2015 71.9% 46.9% 71.9% 78.1% 37.5% 15.6%
Joonis 9. Téorahulolu vaidete hinnangud protsentuaalselt — kahe kusitluse vastuste vordlus
Selgitus: R1: Minu praegune tookoht pakub rahuldust mulle. R2: Minu tasu on vastavuses
minu toopanusega. R3: Ma usaldan oma organisatsiooni liidreid. R4: Ma olen organisatsiooni
edukuse nimel nus pingutama rohkem kui minult ndutakse. R5: Ma olen mdelnud viimase
aasta jooksul sageli tdokoha vahetamisele. R6: Tdendoliselt ma lahkun praegusest téokohast
jargmise aasta jooksul.

Allikas: autori koostatud

2014. aastal oli toorahulolu vaidete protsent 66,67%, aastaks 2015 kasvas 83,3%-le
ehk 16,63%. 27,6% tO0tajatest enam arvab, et téotasu on vastavuses toOpanusega. Aastaga on

suurenud ka 20,3% vdrra usaldus organisatsiooni liidritesse. Viienda ja kuuenda véite osas on
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2015. aasta tulemuste protsendi langus positiivne. Nimelt 13,4% véhem motleb 2016. aasta
jooksul organisatsioonist lahkuda ja 4,4% vahem on t66tajad moelnud tookoha vahetamisele.
T66 autor pani tabelisse 7 kahe kisitluse plihendumuse komponentide protsendid, et

arvutada valja organisatsioonilise piihendumuse protsendid.

Tabel 7. Organisatsioonilise ptihendumuse komponentide protsentuaalne osakaal

" Aasta
Puhendumuse komponent 2014 2015
Emotsionaalne puhendumus 87.5 75
Alalhoidlik puhendumus 87.5 75
Normatiivne puhendumus 25 87.5

Allikas: autori koostatud

Tabelist 7 on néha, et aastal 2015 langes nii emotsionaalse kui ka alalhoidliku
pihendumuse protsent 12,5% vorra, samal ajal kui normatiivse piihendumuse protsent kasvas
62,5% vOrra. TOO autor arvutas organisatsioonilise puhendumuse protsendi jargmiselt: liitis
kokku komponentide protsendid ja jagas saadud tulemi nende arvude koguarvuga ehk arvutas
keskmise. 2014. aastal oli seega puhendumus 66,7% ja aastal 2015 79,2%. To6tajate
pihendumus kasvas aastaga 12,5%.

3.2. Sivaintervjuude anallts

Antud bakalaureuset66 autor on labi viinud lisaks kolmedimensionaalse pihendumuse
kisitlustele ka suvaintervjuud analutisimaks ja arusaamaks olukorrast t06tajate puhendumuse
ja majandustulemuste seoste vahel.

Slvaintervjuud viidi 18bi 2016. aasta martsikuus. Intervjuukusimused on koostanud
to6 autor tuginedes kolmedimensionaalse puhendumuse  kisitluste tulemustele.
Intervjuukisimused esitati kahele Reusner AS juhatuse liikmele ja lisaks miligiosakonna
juhatajale. Intervjuukisimused on dra toodud bakalaureuset66 lisa 6 all ning stivaintervjuude
transkriptsioonid on lisatud bakalaureusetole eraldi dokumendina (intervjueeritavad ei soovi
oma seisukohti enda isikuga siduda, soovivad jadda anonuimseks). Intervjueeriti ettevotte

juhtkonda: reproosakonna juhatajat, raamatupidajat ja malgiosakonna juhatajat.
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Intervjuukisimused vOib jagada kahte kategooriasse: organisatsiooniline ptihendumus
ettevottes ja majandustulemused ettevottes. Intervjueeritavate vastused olid (sna sarnased,
kuid siiski sai t60 autor teha analiilisi ja siduda to6tajate pihendumuse majandustulemustega.
Kolmedimensioonilisest pihendumuse kisitlustest ei selgu midagi majandustulemuste kohta,

stivaintervjuude plussiks saab lugeda kusitluste tdiendamise.

3.2.1. Organisatsiooniline pihendumus ettevottes

EttevOtte raamatupidaja ja milgiosakonna juhataja oskasid oma sdnadega defineerida
organisatsioonilist pihendumust. Reproosakonna juhataja polnud varem mdistega kokku
puutunud. Tootajate pikka tdOstaazi ja organisatsioonilise pithendumise vahel otsest seost ei
ndhtud, reproosakonna juhataja ja raamatupidaja arvasid, et todstaaz on seotud paljude
asjadega ja kaasaarvatud puhendumusega. Usalduse kasvu juhtkonna osas seostati juhtimise
paranemisega ettevdttes. Muugiosakonnajuhataja ei osanud usalduse kasvu kohta juhtkonna
osas midagi konkreetset vastata. Ko&ik intervjueeritavad olid ndus vditega, et tootajate
pihendumus mdjutab majandustulemusi. Siiski tuleks eraldi valja tuua raamatupidaja vastus
juhtkonna usalduse kasvu kohta. Nimelt polevat tootmistddlised kursis majandustulemustega
ja nende hinnang juhtkonnale v@ib olla positiivne kuna todtajad ei tea ettevotte tegelikku

olukorda.

3.2.2. Majandustulemused ettevottes

AS Reusner trikikojal oli majanduskasum viimati aastal 2008. Intervjuu viimased
kiisimused puudutasid majandustulemusi selleks, et valja uurida mida juhtkond arvas antud
olukorra kohta.

Intervjueeritavate kinnitusel 10ppes 2015. majandusaasta kahjumiga. Ettevote on olnud
kahjumis seitse aastat. Raamatupidaja seostab viimast majanduskahjumit majanduskriisiga -
Venemaa turuosa kaotusega. Lisas, et oma moju on kindlasti veel suurel allhanke osakaalul
ehk ettevdtte tootmises olev liimiliin vajaks vélja vahetamist. Reproosakonna juhataja arvab,
et sl peitub ettevotte liiga véikeses kliendibaasis ja ajakirjade trikimahtude véhenemises.
Miugiosakonna juhataja ei nde probleemi véikeses kliendibaasis. Majanduskahjumit peab

maailma mastaabis ajakirjade mahtude vahenemise ja trikitoostuse konkurentsi kasvu sutks.
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3.3. Jareldused ja ettepanekud

Reusner AS l&bi viidud kisitluste analiGsist selgus, et tddtajad on pihendunud.
Puhendumuse protsent oli 2014 aastal 66,7% ja aasta hiljem 12,5% suurem ehk 79,2%.
Puhendumuse komponentidest olid 2014. aastal kdrgeima protsendiga emotsionaalne ja
alalhoidlik pihendumus ehk 87,5% ja madalaim oli normatiivne puhendumus 25%. Aasta
hiljem langes emotsionaalse ja alalhoidliku piihendumuse protsent 12,5% vorra aga samal ajal
oli normatiivne piihendumus kasvanud 62,5%.

Emotsionaalne puhendumus on aastaga 12,5% vahenenud kuna aastaga kasvas 11,01%
vOrra nende vastajate protsent kes tunnevad, et vOiks kergesti kiinduda modnda teise
organisatsiooni. Samal ajal on positiivne, et aastaga on kasvanud td6tajate protsent nende
hulgas kes tunnevad end organisatsioonis ,,pere litkkmena* kui ka nende kellele tdhendab
organisatsioon isiklikult véga palju. Viimased kaks on véga olulised ettevotte seisukohast.

Alalhoidlik pihendumus on samuti aastaga 12,5% vahenenud, aastal 2014 leidis
17,59% rohkem vastajaid, et kohe lahkudes oleks nende elu liialt hairitud. On vdimalik, et
vaide ise paneb inimesi teisiti vastama. Sona ,liialt hdiritud on liialt ddrmuslik. Selles
klsitluses piisaks kui kasutada lihtsalt sGna ,,hairitud*.

Normatiivne puhendumus on tdusnud aastaga 62,5%. Kusitluse tulemusi vaadates on
naha, et lojaalsust hinnatakse palju rohkem kui aasta tagasi. TOO autor usub, et tdotajad
markasid muutuseid seoses Venemaa turu kadumisega kliendibaasist (venekeelsete ajakirjade
tootmise 10ppu) aga samal ajal négid, et see ei t&dhendanud neile t6Gpuudust. Kuna
raamatupidaja mainis suvaintervjuus, et tootmise to6tajad pole teadlikud tegelikust ettevotte
majanduslikust olukorrast, siis vBib 6elda, et nad saavadki teha jareldusi vaid enda t6émahu
suhtes. Lojaalsus ettevottesse on siis kui tootajad ei taju td6puudust vBi probleeme.

Kokkuvotvalt on pihendumuse komponentide protsendid tle keskmise ja voib Gelda,
et tootajad on puhendunud. Seega vGib uurimiskisimuse vastust selgitada jargnevalt: kuna
selgus, et tootajad on pihendunud, siis vdib jareldada, et antud ettevotte majandustulemused
ehk arikahjum pole seotud to6tajate piihendumusega.

Seoses kdrge plihendumusega organisatsioonis tuleks ettevotte juhtkonnal keskenduda
teistele vOimalikele teguritele, mis vobivad olla &rikahjumi pdhjustajad. On v@imalik, et

arikahjum on tingitud ka mitme erineva teguri koosmaojust.
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Sutvaintervjuudest valja toodud probleemide baasil tegi t06 autor kolm ettepanekut.
Esimeseks probleemiks oli liiga vaike kliendibaas. Kliendibaasi suurendamiseks valisturgudel
oleks koige kasulikum palgata t6dle moni kohalik miugiagent. Kohalikul mutgimehel on
psthholoogiliselt lihtsam kontakteeruda kaasmaalastest klientidega. Teiseks probleemiks
peeti maailma mastaabis trikitavate ajakirjade mahtude vahenemist. 2009. aastal tegid
Mokhtar, Reichard ja Garner uurimuse kuna markasid varasemast uuringust (kus uuriti noori
ja téiskasvanuid) probleemi, et ameeriklased lugesid véhem kui varasematel aastatel
(Mokhtar, Reichard, Garner 2009, 610). Lugemisharjumused olid asendunud televisiooni ja
internetiga. Tudengite seas labi viidud uurimus néitas, et kogunisti 85% eelistas internetti
raamatute/ajakirjade lugemisele, akadeemilisele lugemisele ja isegi televisioonile (Mokhtar,
Reichard, Garner 2009, 617). Samuti vdib Eesti kohta kaiva faktina veel valja tuua TNS
Emori 2005. aastal toimunud Eesti Meediauuringu. Vorreldi lugemisharjumusi aastal 2000 ja
2005 ning margati, et juba siis oli kasvanud inimeste hulk, kes ei loe Uhtegi ajalehte/ajakirja ja
lisaks oli véhenenud seelé&bi ka keskmine loetavate véljaannete arv (ihe ajalehe/ajakirja vorra
(Esko 2005). Lisaks soovitab t60 autor kaaluda varianti kus tuleks pigem keskenduda
klientide otsingul nende suunas kes soovivad triikkida tootekatalooge, kliendilehti,
kampaanialehti jms Toodete kataloogid on ja jd&vad, eriti autotéostuses, ehituse valdkonnas
jne. Kolmandaks probleemiks oli amortiseerunud liimiliin tootmisosakonnas. Mitmeid aastaid
kasutatakse Reusner AS-is paljude ajakirjade/kataloogide erinevate formaatide liimkoite
tegemiseks just allhanget. Vana ja olemasolev masin ei v@imalda pea muud liimida kui
formaati A4, lisaks sellele on masin nii palju amortiseerunud, et ihes tunnis toodetav kogus
on teiste uuemate masinate korval liialt véike (seega ka lihtsamaid formaate liimides on
omahind kallim kui konkurentide uuematel masinatel). Kuna aastatega on liimkdite mahud
suurenenud ja sellest on saanud trukitodstuses ks populaarsemaid kditmisviise, siis tasuks
mdelda ettevottel kasvli kasutatud aga uue liimiliini soetamisele. Uus masin vahendaks
kulusid kuna omahind on odavam kui allhanke hind, lisaks saaks vana liimiliini masinaga
pakkuda omakorda allhanget vdiksematele triikikodadele.

T66 autor arvab, et lisaks vélja toodud probleemidele on suureks puuduseks ettevotte
tootmisest puuduv kvaliteedikontroll. Sellest teemast (trikikvaliteedi teemal) on ettevottes
varasematel aastatel juttu olnud aga ei midagi rohkemat. Triikikojale peaks tahtsaimal kohal
olema just triikikvaliteet. Reklamatsioonide rahuldamine on ettevdttele Usna kulukas protsess.

Tellimustel on katteprotsent liialt madal ja iga reklamatsioon tdhendab miinusesse jaamist.
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KOKKUVOTE

Bakalaureuset06 autor leidis peale erinevate pihendumuse teooriate analtisimist, et
organisatsiooniline ptihendumus on psiihholoogiline seisund t66taja ja organisatsiooni vahel,
mis loob td6tajas soovi tdita organisatsiooni eesmarke, anda endast parim, olla lojaalne ja
plhendunud konkreetsele organisatsioonile. Organisatsiooniliselt plhendunud téétaja on
valmis organisatsiooni edukuse nimel rohkem pingutama kui temalt ndutakse ja ta on dnnelik
kui saab veeta oma edaspidise karjadri organisatsioonis. NOrk organisatsiooniline
plhendumus organisatsioonis toob kaasa t60jou voolavuse, kehvema tédsoorituse, madala
todmotivatsiooni, rohkem t66lt puudumisi ja hilinemisi, klientide rahulolematuse ja
kehvemad majandustulemused.

Ké&esoleva bakalaureuset60 eesmargiks oli uurida tootajate puhendumuse ja
majandustulemuste vahelist seost Reuner AS triikikojas ning vélja selgitada ja informeerida
ettevotte juhtkonda saadud tulemustest ning teha omapoolsed ettepanekud.

Uurimismeetodina kasutas t60 autor kombineeritud meetodit ehk viis labi
kolmedimensioonilise pihendumuse kusitluse tootajate seas kahel aastal ja saadud vastuste
analliusist koostas suvaintervjuuks kiisimused Reusner AS juhtkonnale. To6 autor viis labi
klsitluste anallisi, selgitas vélja tootajate puhendumuse protsendid ja analtlisis andmeid
statistiliselt, lisaks teostas siivaintervjuude analliisi, et selgitada vélja vdimalikud arikahjumi
pdhjused.

Allen ja Meyeri kolmedimensioonilise pihendumuse kusimustike vastuste
analliusidest selgus, et Reusner AS tdotajad on Ule keskmise plhendunud. Sivaintervjuude
analuusist selgus, et majanduskahjumi siiiiks peetakse: eelmise aasta majanduskriisi Venemaa
turul, allhangete suurt osakaalu kuna vana liimiliin tootmises on amortiseerunud, vaikest
kliendibaasi ja maailma mastaabis triikitavate ajakirjade mahtude vahenemist.

Labiviidud uuringu tulemuste pdhjal tegi autor Reusner AS &rikahjumi vahendamiseks

jargmised ettepanekud:
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- kliendibaasi suurendamiseks ja valisturgudel laienemiseks oleks kasulik palgata
kohalik mulgiagent mulgitodd tegema;

- seoses triikitavate ajakirja mahtude vahenemisega oleks kasulik votta suund klientide
suunas, kes tegelevad tootekataloogide triikiga, lisaks kliendilehed jms

- tootmisesse osta uus (vOi kasutatud) liimiliin;

- luua uus ametikoht: kvaliteedikontroll, et vahendada reklamatsioonide osakaalu.
Autori arvates on ké&esoleva uurimistod tulemused vaartuslikud kuna aitavad mdista

organisatsioonis toimuvat. Antud bakalaureuset6d raames jouti pustitatud uurimiskisimuse

vastuseni, t60 eesmark on saavutatud.
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SUMMARY

THE IMPACT OF EMPLOYEES COMMITMENT ON ECONOMIC
RESULTS A CASE STUDY OF REUSNER AS

Grete Rohtsalu

The most important thing for businesses is economic performance — profit. Economic
results determine the businesses future, development, work environment, staff training,
wages, events for staff members etc. Consistent loss can lead to bankruptcy. Economic results
in turn are related to the workforce. The management and the staff members determine the
businesses efficiency. Employment is very important for people and a lot of time and energy
are spent in it. People’s work often influences other areas of their life as well, thus becoming a
positive, negative, or neutral part of their life. Work also influences the person’s self-image
and daily states of mind. An employee who feels valued in their organisation is committed
and gives their best whilst working. For every business one of the most important resources is
its people — the employees. The reality is that even today there is many businesses which
operate as if on an autopilot. Because of this the workers role in the business is often forgotten
because the main objectives are the economic results and the customers.

Commitment within an organisation has been studied a lot, whereas the impact of
employees commitment on economic results much less so. Thus the author of this bachelor’s
thesis finds the choice of subject relevant and worthy of study. Reusner AS has been chosen
as the case study of the thesis, because the author has been involved with this business for the
last 11 years (at the moment on maternity leave). The author of the thesis worked there until
2010 as a sales manager and witnessed the business making a loss in the last two years. This
lead her to witness the negative atmosphere arising in the business as the salaries were

reduced, staff trainings canceled and other events occurred due to economic losses.
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Reusner AS printing house last recorded a net profit in 2008. Last seven years have
concluded with a loss. The loss could be the result of different factors (or their cumulative
effect): lack of commitment from the workers, lack of appropriate machinery, poor printing
quality, poor choice of customer base, poor business strategy, poor leadership etc.

In respect to the problem studied the question was formulated: to what extent are
economic results related to the commitment of the employees within the organisation?

The objective of the thesis is to study the relationship between worker’s commitment
levels and economic outcomes in Reusner AS printing house and to inform the firm’s
management about the results of the study. Proposals for improvement with the problems will
also be presented.

The following tasks were set for achieving the objectives of the thesis:

- To give an overview of the role of employee’s commitment;

- To conduct a survey amongst the employees of Reusner AS and to repeat it after one
year;

- To conduct three interviews with people working in the management or in a
managerial position;

- To analyse the results of the surveys and interviews, to estimate the levels of
commitment of Reusner AS employees

- On the basis of the conclusions made from the analysis, to inform the management of

Reusner AS of the results and to present recommendations for improvement.

The method of the study chosen by the author was a combined method i.e. she carried
out a three dimentional commitment survey amongst the employees in two consecutive years
and on the basis of the analysis of the responses prepared questions for an in-depth interview
with the Reusner AS management. The author carried out a questionnaires study, used the
data to estimated the worker’s commitment levels as a percentage and did statistical analysis
on the results. As an addition a qualitative analysis was carried out to explore the possible
reasons behind the net loss.

Analysing the results of the Allen and Meyer’s three-dimentional commitment levels
survey lead to the conclusion that Reusner AS workers are committed above the average
levels. The interviews analysis concluded that the main reasons for the net loss are believed to

be the economic crisis on the Russian market last year, the outsourcing of many printing jobs
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because the old production line of the company is obsolete, the client base is too small and the
number of magazines in print has reduced worldwide.
On the basis of the results of the study the author made the following
recommendations to Reusner AS for reducing the net loss:
- For increasing the client base and entering foreign markets it would be beneficial to
hire local sales agents
- In respect to the decreased numbers of print magazines it would be profitable to aim at
customers who work with retailing magazines, customer newsletters etc.
- Toinvest in a new (possibly second-hand) production line
- To create a new job role in quality assurance to reduce the number of call-backs.
The author believes that the results of the present study are valuable because they help
to understand what is happening within the organisation. Within the scope of this thesis the

objectives have been reached, thus the objective of the study has been accomplished.
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LISAD

Lisa 1. Uuringus kasutatud kisimustik

Hea kolleeg!

Minu nimi on Grete Rohtsalu, olen hetkel lapsehoolduspuhkusel ja samal ajal pin Tallinna
Tehnikaulikoolis. P66rdun Teie poole seoses tootajate organisatsioonilise piihendumuse
uurimisega Reusneris. Koostan ulikoolis uurimistddd ja viin selleks labi kisitluse, mille
taitmine vOtab aega orienteeruvalt 15 minutit. Teie arvamus on véga oluline, seet6ttu palun
leida pisut aega ja head tahet vastata vdimalikult avameelselt ja ausalt alljargnevatele
kisimustele Reusneri kohta. Kusitlusest saadavad andmed on konfidentsiaalsed ning neid
kasutatakse tksnes tldistatud kujul uurimistoé koostamisel.

Ksitluse vastamiseks on aega kuni 21.novembrini 2014. Kisimustikule mdeldud
kogumiskaste on kaks, iks on tootmises kauba valjastajate ruumis ja teine asub kontoris
sekretari juures.

Lugupidamisega,
Grete Rohtsalu
1. Ma oleksin vaga dnnelik, kui saaksin veeta oma edaspidise karjaari selles
organisatsioonis
1- Nous 2- Pigem ndus 3- Pigem ei ole ndus 4- Ei ole ndus
2. Mulle meeldib arutada oma organisatsiooni puutuvat sellest valjaspool olevate
inimestega
1- Nous 2- Pigemndus 3- Pigem ei ole ndus 4- Ei ole ndus
3. Ma tunnen, et mulle lahevad korda selle organisatsiooni probleemid
1- Nous 2- Pigemndus 3- Pigem eiole ndus 4- Ei ole ndus
4. Arvan, et voiksin kergesti kiinduda mdnda teise organisatsiooni samuti, nagu olen
kiindunud sellesse organisatsiooni
1- NOus 2- Pigemndus 3- Pigem eiole nbus 4- Ei ole ndus
5. Ma ei tunne end oma organisatsiooni ,,pere lilkkmena”
1- NOus  2-Pigem ndus 3- Pigem ei ole nbus 4- Ei ole ndus
6. Ma ei tunne, et oleksin ,,emotsionaalselt kiindunud” sellesse organisatsiooni
1- Nous 2- Pigem ndus 3- Pigem ei ole ndus 4- Ei ole ndus
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7. See organisatsioon tdhendab mulle isiklikult vaga palju
1- N6us 2- Pigem ndus 3- Pigem ei ole ndus 4- Ei ole ndus

8. Mul ei ole tugevat Ghtekuuluvustunnet selle organisatsiooni suhtes
1- Nous  2- Pigem ndus 3- Pigem ei ole ndus 4- Ei ole ndus

9. Ma ei karda seda, mis voiks juhtuda, kui ma oma praegusest tookohast lahkuks ilma,
et mul oleks uus tookoht olemas

1- N6us  2- Pigemndus 3- Pigem ei ole ndus 4- Ei ole ndus
10. Isegi kui ma tahaksin, oleks mul antud hetkel vaga raske sellest organisatsioonist
lahkuda

1- N6us  2- Pigemndus 3- Pigem ei ole ndus 4- Ei ole ndus
11. Mu elu oleks liialt hairitud, kui ma otsustaksin, et tahan sellest organisatsioonist
naud kohe lahkuda

1- N6us  2- Pigemndus 3- Pigem ei ole ndus 4- Ei ole ndus
12. See ei mdjutaks oluliselt minu sissetulekuid, kui ma lahkuksin lahemal ajal sellest
organisatsioonist

1- N6us  2- Pigemndus 3- Pigem ei ole ndus 4- Ei ole ndus

13. Minu otsus jaada sellesse organisatsiooni tuleneb nii vajadusest kui ka minu oma
soovist
1- N6us  2- Pigemndus 3- Pigem ei ole ndus 4- Ei ole ndus
14. Organisatsioonist lahkumiseks puuduvad mul praegu olulised muud
valikuvdimalused
1- N6us  2- Pigemndus 3- Pigem ei ole ndus 4- Ei ole ndus
15. Uks vahestest tosistest tagajargedest, mis kaasneks sellest organisatsioonist
lahkumisega, voib olla teiste alternatiivide nappus
1- N6us  2- Pigemndus 3- Pigem ei ole ndus 4- Ei ole ndus
16. Uks peamisi pohjusi, miks ma jatkan todtamist selles organisatsioonis, on see, et
lahkumine nduaks minult markimisvaarset isiklikku ohvrit — teises organisatsioonis
pakutavad Uldised hiived ei pruugi vastata sellele, mida ma saan oma organisatsioonis
1- Nous  2- Pigem ndus 3- Pigem ei ole nbus 4- Ei ole ndus
17. Ma arvan, et tdnapé&eval vahetavad inimesed liiga tihti tookohti
1- NGus 2- Pigem ndus 3- Pigem ei ole ndus 4- Ei ole ndus
18. Ma ei arva, et inimene peaks alati olema lojaalne oma organisatsioonile
1- Nous 2- Pigem ndus  3- Pigem ei ole ndus  4- Ei ole ndus



19. Kiire Uhestorganisatsioonist teise liikkumine pole minu jaoks ebaeetiline
1- Nbus 2- Pigem ndus 3- Pigem ei ole nbus 4- Ei ole ndus
20. Uks peamisi phjusi, miks ma jatkan organisatsioonis todtamist on see, et ma usun,
et lojaalsus on oluline ning seetdttu tunnen moraalset kohustust jaada
1- N6éus 2-Pigemndus 3- Pigem ei ole nbus 4- Ei ole ndus
21. Iseqi, kui saaksin parema téopakkumise mujalt, ei tunneks ma ikkagi, et oleks dige
oma organisatsioonist lahkuda
1- Nbus  2- Pigemndus 3- Pigem ei ole ndus  4- Ei ole ndus
22. Mind on dpetatud uskuma thele organisatsioonile lojaalseks jaamise olulisusesse
1- NO6us  2- Pigemndus 3- Pigem ei ole ndus  4- Ei ole ndus
23. Asjad olid paremad neil paevil, mil inimesed pusisid Uhes organisatsioonis enamuse
aja oma karjaarist
1- NOGus  2- Pigemndus 3- Pigem ei ole ndus 4- Ei ole ndus
24. Ma usun, et tdnapaeval pole enam mdtet olla organisatsioonile lojaalne téotaja
1- Nbus  2- PigemnBus 3- Pigem ei ole ndus  4- Ei ole nbus
25. Minu praegune t66 pakub mulle rahuldust
1- Nous  2- Pigemndus 3- Pigemeiole nbus 4- Ei ole ndus
26. Minu tasu on vastavuses minu tddpanusega
1- Nous  2- Pigem ndus 3- Pigem ei ole nbus 4- Ei ole ndus
27. Ma usaldan oma organisatsiooni liidreid
1- Nbus  2- Pigemndus 3- Pigem ei ole ndus  4- Ei ole n6us
28. Ma olen organisatsiooni edukuse nimel ndus pingutama rohkem kui minult nbutakse
1- Nous  2- Pigemndus 3- Pigemeiole nbus 4- Ei ole ndus
29. Ma olen mdelnud viimase aasta jooksul sageli tookoha vahetamisele
1- Nbus  2- Pigemndus 3- Pigem ei ole ndus  4- Ei ole nbus
30. Tdenaoliselt ma lahkun praegusest tdokohast jargmise aasta jooksul
1- Nous  2- Pigem ndus 3- Pigemeiole nbus 4- Ei ole ndus

32. Kommentaarid: juhul kui leiate, et kisitlus on jatnud midagi olulist puudutamata,
palun markige see siia.
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33. Palun markige organisatsioonis to6tatud aeg
1) alla 1 aasta

2) 1 -5 aastat

3) 6 — 10 aastat

4) 11 — 15 aastat

5) 16 — 20 aastat

6) Ule 20 aasta

34. Palun markige oma sugu

1) mees

2) naine

35. Palun markige oma vanus

1) 18 — 30 aastat

2) 31 - 40 aastat

3) 41 — 50 aastat

4) 51 — 60 aastat

5) ule 60 aasta

36. Palun markige oma haridustase
1) pdhiharidus

2) keskharidus

3) keskeriharidus

4) rakenduslik kdrgharidus

5) kdrgharidus

37.Palun markige oma ametikoht
1) tootmine

2) kontor

3) muu

TANAN TEID VASTAMISE EEST !

Lisa 2. Kusitluses kasutatud vaited

Emotsionaalse pithendumuse 8 vaidet

e Al: Ma oleksin 6nnelik kui saaksin veeta oma edaspidise karjaari selles
organisatsioonis.

e A2: Mulle meeldib arutada oma organisatsiooni puutuvat sellest valjaspool olevate
inimestega.

e A3: Ma tunnen, et mulle lahevad korda selle organisatsiooni probleemid.
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A4: Arvan, et vBiksin kergesti kiinduda mdnda teise organisatsiooni samuti, nagu
olen kiindunud sellesse organisatsiooni.

A5: Ma ei tunne end oma organisatsiooni ,,pereliilkmena.”

A6: Ma ei tunne, et oleksin ,,emotsionaalselt kiindunud” sellesse organisatsiooni.
AT: See organisatsioon tdhendab mulle isiklikult véga palju.

A8: Mul ei ole tugevat htekuuluvustunnet selle organisatsiooni suhtes.

Alalhoidliku pihendumuse 8 véidet
Al: Ma ei karda seda, mis vOiks juhtuda, kui ma oma praegusest tookohast lahkuks

ilma, et mul oleks uus téokoht olemas.

AZ2: Isegi kui ma tahaksin, oleks mul antud hetkel véga raske sellest
organisatsioonist lahkuda.

A3: Mu elu oleks liialt hairitud, kui ma otsustaksin, et tahan sellest
organisatsioonist niiid kohe lahkuda.

A4: See ei mojutaks oluliselt minu sissetulekuid, kui ma lahkuksin lahemal ajal
sellest organisatsioonist.

A5: Minu otsus jaada sellesse organisatsiooni tuleneb nii vajadusest kui ka minu
oma soovist.

AG6: Organisatsioonist lahkumiseks puuduvad mul praegu olulised muud
Valikuvdimalused.

AT7: Uks vihestest tdsistest tagajargedest, mis kaasneks sellest organisatsioonist
lahkumisega, voib olla teiste alternatiivide nappus.

A8: Uks peamisi pohjusi, miks ma jatkan to6tamist selles organisatsioonis, on see,
et lahkumine nduaks minult markimisvaarset isiklikku ohvrit — teises
organisatsioonis pakutavad Gldised hiived ei pruugi vastata sellele, mida ma saan

oma organisatsioonis.

Normatiivse pihendumuse 8 vaidet
N1: Ma arvan, et tdnapéeval vahetavad inimesed liiga tihti todkohti.

N2: Ma ei arva, et inimene peaks alati olema lojaalne oma organisatsioonile.

N3: Kiire (ihest organisatsioonist teise lilkkumine pole minu jaoks ebaeetiline.
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e N4: Uks peamisi pohjusi, miks ma jatkan selles organisatsioonis td6tamist on see, et
ma usun, et lojaalsus on oluline ning seetdttu tunnen moraalset kohustust jaada.

e Nb: Isegi, kui saaksin parema t6dpakkumise mujalt, ei tunneks ma ikkagi, et oleks
0ige oma organisatsioonist lahkuda.

e NG6: Mind on dpetatud uskuma ihele organisatsioonile lojaalseks jadmise
olulisusesse.

e N7: Asjad olid paremad neil paevil, mil inimesed pusisid Uhes organisatsioonis
enamuse aja oma karjaarist.

e N8: Ma usun, et tdnapaeval pole enam mdtet olla organisatsioonile lojaalne td6taja.

Toorahulolu 6 vaidet

e T1: Minu praegune té6koht pakub mulle rahuldust.

e T2: Minu tasu on vastavuses minu tdopanusega.

e T3: Ma usaldan oma organisatsiooni liidreid.

e T4: Ma olen organisatsiooni edukuse nimel nbus pingutama rohkem kui minult
ndutakse.

e T5: Ma olen mdelnud viimase aasta jooksul sageli to6koha vahetamisele.

e T6: Toendoliselt ma lahkun praegusest todkohast jargmise aasta jooksul.

Lisa 3. Reusner AS todtajate demograafilised andmed seisuga 22.02.2016

T('j(jtajafe Osakaal
Tunnus arv(n= (%)
85)
SUGU
Mees 39 45,9
Naine 46 54,1
VANUS
18-30 9 10,6
31-40 18 21,2
41 - 50 18 21,2
51 -60 22 25,9
60 + 18 21,2
TOOSTAAZ
alla 1 aasta 4 4,7
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1 - 5 aastat 22 25,9
6 - 10 aastat 31 36,5
11 - 15 aastat 12 14,1
16 - 20 aastat 1 1.2
tle 20 aasta 15 17,6
AMETIKOHT

Tootmine 53 62,4
Kontor 17 20,0
Muu (autojuht, repro,

laottoline jne) 15 17,6

Lisa 4. Reusner AS tdotajate poolt antud hinnangud puhendumuse
komponentide ja téorahulolu vaidetele — 2014 .aasta kusitluse tulemused

protsentuaalselt

E[notsmnaalne Eiole Pl_gem Mitte- Pigem ~ ~ .
puhendumus - ~ ei ole ~ . 2 Nous | Noustumine
nous x néustumine ndus
vaide nous

E1l 5 5 32.26% 12 67.74%
E2 13 8 67.74% 8 32.36%
E3 0 8 25.81% 12 11 74.19%
E4 7 9 51.61% 10 5 48.39%
E5 14 10 77.42% 5 2 22.58%
E6 9 11 64.52% 8 3 35.48%
E7 2 8 32.36% 13 8 67.74%
E8 9 11 64.52% 8 3 35.48%

organisatsioonis.

E1: Ma oleksin dnnelik kui saaksin veeta oma edaspidise karjéari selles

inimestega.

E2: Mulle meeldib arutada oma organisatsiooni puutuvat sellest véljaspool olevate

E3: Ma tunnen, et mulle l&hevad korda selle organisatsiooni probleemid.

E4: Arvan, et voiksin kergesti kiinduda ka monda teise organisatsiooni.

E5: Ma ei tunne end oma organisatsiooni “pere lilkkmena."”

E6: Ma ei tunne, et oleksin emotsionaalselt kiindunud sellesse organisatsiooni.

E7: See organisatsioon tdhendab mulle isiklikult vaga palju.

E8: Mul ei ole tugavat tihtekuuluvustunnet selle organisatsiooni suhtes.
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'é.‘lalhO'd“k Eiole Pl_gem Mitte- Pigem ~ N i
puihendumus ~ ei ole ~ . = NoOus | Noustumine
nous ~ néustumine | ndus
- vaide ndus
Al 11 5 51.61% 8 7 48.39%
A2 4 8 38.71% 17 2 61.29%
A3 2 10 38.71% 14 5 61.29%
A4 16 8 77.42% 4 3 22.58%
A5 4 4 25.81% 11 12 74.19%
A6 6 6 38.71% 11 8 61.29%
AT 7 12 61.29% 7 5 38.71%
A8 8 13 67.74% 10 0 32.26%

Al: Ma ei karda seda, mis vOiks juhtuda, kui ma oma praegusest to6kohast lahkuks
ilma, et mul oleks uus tookoht olemas.

A2: Isegi kui ma tahaksin, oleks mul antud hetkel vaga raske sellest
organisatsioonist lahkuda.

A3: Mu elu oleks liialt hairitud, kui ma otsustaksin, et tahan sellest
organisatsioonist nitd kohe lahkuda.

A4: See ei mojutaks oluliselt minu sissetulekuid, kui ma lahkuksin lahemal ajal
sellest organisatsioonist.

A5: Minu otsus jaada sellesse organisatsiooni tuleneb nii vajadusest kui ka minu
oma soovist.

A6: Organisatsioonist lahkumiseks puuduvad mul praegu olulised muud
valikuvBimalused.

AT7: Uks vihestest tdsistest tagajargedest, mis kaasneks sellest organisatsioonist
lahkumisega, vOib olla teiste alternatiivide nappus.

A8: Uks peamisi pohjuseid, miks jatkan tootamist selles organisatsioonis, on see, et
lahkumine nduaks minult méarkimisvaarset isiklikku ohvrit - teises organisatsioonis
pakutavad Gldised hived ei pruugi vastata sellele,mida ma saan oma
organisatsioonis.

N“ormatuvne Eiole Pl_gem Mitte- Pigem ~ ~ .
pUhendumus N ei ole N . = No6us | Noustumine
nous N néustumine [ ndus
- vaide nous

N1 9 11 64.52% 5 6 35.48%
N2 11 7 58.06% 8 5 41.94%
N3 3 9 38.71% 13 6 61.29%
N4 7 8 48.39% 13 3 51.61%
N5 12 10 70.97% 9 0 29.03%
N6 13 9 70.97% 8 1 29.03%
N7 7 11 58.06% 10 3 41.94%
N8 8 7 48.39% 13 3 51.61%
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N1: Ma arvan, et tdnapéeval vahetavad inimesed liiga tihti to6konhti.

N2: Ma ei arva, et inimene peaks alati olema lojaalne oma organisatsioonile.

N3: Kiire Uhest kohast teise litkumine pole minu jaoks ebaeetiline.

N4: Uks peamisi pdhjusi, miks ma jatkan organisatsioonis téétamist on see, et ma
usun, et lojaalsus on oluline ning seetdttu tunnen moraalset kohustust jaada.

N5: Isegi kui ma saaksin parema toopakkumise mujalt, ei tunneks ma ikkagi, et
oleks Gige oma organisatsioonist lahkuda.

olulisusesse.

N6: Mind on dpetatud uskuma (hele organisatsioonile lojaalseks jadmise

N7: Asjad olid paremad neil p&evil, mil inimesed pusisid Gihes organisatsioonis
enamuse aja oma karjaarist.

N8: Ma usun, et tanapaeval pole enam mdtet olla organisatsioonile lojaalne to6taja.

. Pigem . .
Todrahulolu E|~0Ie eigc()ale x M'tte'. Plgem NOus | Ndustumine
ndus ABUS ndustumine | nous
R1 8 4 38.71% 11 8 61.29%
R2 14 11 80.65% 5 1 19.35%
R3 8 7 48.39% 13 3 51.61%
R4 6 5 35.48% 18 2 64.52%
R5 11 7 58.06% 7 6 41.94%
R6 12 10 70.97% 8 1 29.03%

R1: Minu praegune tookoht pakub mulle rahuldust.

R2: Minu tasu on vastavuses minu té6panusega.

R3: Ma usaldan oma organisatsiooni liidreid.

ndutakse.

R4: Ma olen organisatsiooni edukuse nimel ndus pingutama rohkem kui minult

R5: Ma olen mdelnud viimase aasta jooksul sageli tookoha vahetamisele.

R6: Tden&oliselt ma lahkun praegusest tookohast jargmise aasta jooksul.

Lisa 5. Reusner AS todtajate poolt antud hinnangud pihendumuse
komponentide ja toérahulolu vaidetele — 2015 .aasta kisitluse tulemused
protsentuaalselt

E.motsmnaalne Ei ole Pl_gem Mitte- Pigem ~ n :
pihendumus - N ei ole N . = Nous | Noustumine
ndus N néustumine | ndus
vaide nous
E1l 3 6 28.1% 13 10 71.9%
E2 7 10 53.1% 12 3 46.9%
E3 2 4 18.8% 8 18 81.2%
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E4 2 11 40.6% 13 6 59.4%
E5 12 14 81.2% 3 3 18.8%
E6 3 16 59.4% 12 1 40.6%
E7 0 6 18.8% 18 8 81.2%
E8 7 20 84.4% S 0 15.6%

E1: Ma oleksin dnnelik kui saaksin veeta oma edaspidise karjééri selles
organisatsioonis.

E2: Mulle meeldib arutada oma organisatsiooni puutuvat sellest véljaspool olevate
inimestega.

E3: Ma tunnen, et mulle 1&hevad korda selle organisatsiooni probleemid.

E4: Arvan, et vdiksin kergesti kiinduda ka mdnda teise organisatsiooni.

E5: Ma ei tunne end oma organisatsiooni "pere lilkmena."

E6: Ma ei tunne, et oleksin emotsionaalselt kiindunud sellesse organisatsiooni.

E7: See organisatsioon tdéhendab mulle isiklikult vaga palju.

E8: Mul ei ole tugavat Ghtekuuluvustunnet selle organisatsiooni suhtes.

A_\Ialhmdllk Ei ole Pigem Mitte- Pigem N x .
puhendumus N ei ole ~ . 2 Nous | Noustumine
nous x ndustumine [ ndus
- vaide nous
Al 13 6 59.4% 9 4 40.6%
A2 3 12 46.9% 11 6 53.1%
A3 7 11 56.3% 8 6 43.7%
A4 11 13 75.0% 6 2 25.0%
A5 0 7 21.9% 12 13 78.1%
A6 1 8 28.1% 11 12 71.9%
A7 6 7 40.6% 14 5 59.4%
A8 3 11 43.8% 8 10 56.2%

Al: Ma ei karda seda, mis vBiks juhtuda, kui ma oma praegusest tookohast lahkuks
ilma, et mul oleks uus tdokoht olemas.

A2: Isegi kui ma tahaksin, oleks mul antud hetkel vaga raske sellest organisatsioonist
lahkuda.

A3: Mu elu oleks liialt hairitud, kui ma otsustaksin, et tahan sellest organisatsioonist
nuid kohe lahkuda.

A4: See ei mdjutaks oluliselt minu sissetulekuid, kui ma lahkuksin lahemal ajal sellest
organisatsioonist.

A5: Minu otsus ja&da sellesse organisatsiooni tuleneb nii vajadusest kui ka minu oma
SooVist.

A6: Organisatsioonist lahkumiseks puuduvad mul praegu olulised muud
valikuv6imalused.

AT7: Uks vihestest tosistest tagajargedest, mis kaasneks sellest organisatsioonist
lahkumisega, vOib olla teiste alternatiivide nappus.

A8: Uks peamisi phjuseid, miks jatkan tootamist selles organisatsioonis, on see, et
lahkumine nduaks minult markimisvaarset isiklikku ohvrit - teises organisatsioonis
pakutavad Gldised hiived ei pruugi vastata sellele,mida ma saan oma organisatsioonis.
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Normatiivne

Pigem

pihendumus E|~o|e ei ole ~ M'tte_. Plgem NOus | NOustumine
- viide nous |« ndustumine | nodus

N1 5 6 34.4% 15 6 65.6%
N2 9 10 59.4% 8 5 40.6%
N3 8 9 53.1% 11 4 46.9%
N4 3 9 37.5% 16 4 62.5%
N5 6 11 53.1% 11 4 46.9%
N6 7 8 46.9% 11 6 53.1%
N7 5 5 31.3% 17 5 68.7%
N8 11 15 81.3% 4 2 18.7%

N1: Ma arvan, et tdnapéeval vahetavad inimesed liiga tihti tookohti.

N2: Ma ei arva, et inimene peaks alati olema lojaalne oma organisatsioonile.

N3: Kiire thest kohast teise lilkkumine pole minu jaoks ebaeetiline.

N4: Uks peamisi pohjusi, miks ma jatkan organisatsioonis téétamist on see, et ma
usun, et lojaalsus on oluline ning seetdttu tunnen moraalset kohustust jadda.

N5: Isegi kui ma saaksin parema todpakkumise mujalt, ei tunneks ma ikkagi, et
oleks 6ige oma organisatsioonist lahkuda.

olulisusesse.

N6: Mind on dpetatud uskuma (hele organisatsioonile lojaalseks jadmise

N7: Asjad olid paremad neil paevil, mil inimesed pusisid Uhes organisatsioonis
enamuse aja oma karjaarist.

N8: Ma usun, et tdnapdeval pole enam motet olla organisatsioonile lojaalne to6taja.

Todrahulolu | Eiole Pl_gem Mitte- Pigem ~ N i
N ei ole N : 2 Ndus Noustumine
- vaide nous | < ndustumine | nous

R1 3 6 28,1% 14 9 71,9%
R2 7 10 53,1% 10 5 46,9%
R3 1 8 28,1% 17 6 71,9%
R4 3 4 21.90% 16 9 78,1%
R5 14 6 62,5% 9 3 37,5%
R6 17 10 84,4% 5 0 15,6%

R1: Minu praegune tookoht pakub rahuldust mulle.

R2: Minu tasu on vastavuses minu téopanusega.

R3: Ma usaldan oma organisatsiooni liidreid.

R4: Ma olen organisatsiooni edukuse nimel néus pingutama rohkem kui minult

ndutakse.

R5: Ma olen mbelnud viimase aasta jooksul sageli tookoha vahetamisele.

R6: Tden&oliselt ma lahkun praegusest todkohast jargmise aasta jooksul.
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Lisa 6. Intervjuu kisimused

1)
2)

3)
4)

5)

Kui kaua Te olete AS Reusneris toddanud?

Kas taolisi uuringuid on ka varasemalt Reusner AS labiviidud? Millal viimati?
Millised olid tulemused ning tehtud jareldused?

Millest tuleneb Teie hinnangul to6tajate organisatsiooniline piihendumus?

Millest tuleneb Teie arvates asjaolu, et 32,9 % Reusner AS t06tajatest (hetkel on neid
85) on enam kui 11 aastase to0staaziga? Téapsustan, et lausa 15 to6tajat ehk 17,6% on
enam kui 20 aastase t00staaziga.

Millest tuleneb Teie hinnangul Reusner AS todtajate kdrge puhendumuse tase?

6) Juhtkonna vastu on usaldus kasvanud aastaga 20,3 %, millest see Teie arvates tuleneb?

Millised on olnud viimase aasta jooksul toimunud muutused ettevottes?

7) Viidetavalt mdjutab to6tajate organisatsiooniline pihendumus organisatsiooni

8)
9)

majandustulemusi. Palun selgitage mida Te sellest vaitest arvate?

Kuidas 18ppes eelmine aasta ettevdtte jaoks (kahjumi/kasumiga)?

Kuna uuringust selgus, et Reusner AS todtajad on pihendunud, siis millest on Teie
arvates tingitud majanduskahjum (viimati oli kasum minu andmetel aastal 2008)?

10) Palun kirjeldage esimest mdtet mis tuleb vaite peale: 78,1 % tdotajatest on ndus

Reusner AS edukuse nimel rohkem pingutama kui neilt ndutakse.
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