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LUHIKOKKUVOTE

Téanapdeval muutub iiha olulisemaks inimressursi véartuslikkuse hindamine: mida kaasatumad ja
piihendunumad on t66tajad, seda paremaid tulemusi organisatsioon lédbi oma to6tajate saavutab.
See omakorda kindlustab ettevotte pikaajalise piisimise konkurentsis. Kédesoleva magistritoo
uurimisprobleemiks on tdotajate motiveerimine ja hoidmine ldbi positiivsete psithholoogiliste
ressursside arendamise ja juhtimise, mis omakorda soodustab to6tajate positiivseid hoiakuid ja
positiivset kditumist ning aitab kaasa nii individuaalsele kui ka organisatsiooni tulemuslikkusele.
Sellest tulenevalt on kidesoleva magistritod eesméargiks kindlaks médrata tootajate psithholoogilise
kapitali, td0ga seotuse ja organisatsioonile piihendumise omavahelised seosed ja vastastikused
mdjud Eesti kindlustussektori ettevotte niitel. Eesmérgi saavutamiseks viiakse ldbi uuritava
ettevotte tootajate hulgas ankeetkiisitlus. Andmete analiilisimiseks kasutatakse kirjeldavat
statistikat ning korrelatsioon- ja regressioonanaliiiisi.

Kéesolev magistritod koosneb neljast osast. Esimeses osas antakse iilevaade teaduskirjanduse
alusel uuritava kolme nahtuse moistetest ja kontseptsioonide olemusest ning olemasolevatest
teadmistest ja eelnevate uuringute tulemustest. Teises osas Kirjeldatakse moodustatud valimit,
uuringu labiviimise protseduuri ja uurimismeetodit. Kolmandas osas esitatakse peamised uuringu
tulemused. Neljandas osas arutletakse tulemuste iile, tehakse jareldused ja ettepanekud.

Uuringu tulemustest selgub, et esiteks hindavad to6tajad oluliselt kdrgemaks oma psiihholoogilist
kapitali (eriti elastsust) ja todga seotust (eriti todsse siivenemist) kui plihendumist
organisatsioonile (eriti normatiivset). Lisaks on psiihholoogiline kapital kdrgem tootajatel, kellel
on alluvad, vorreldes todtajatega, kellel ei ole alluvaid. To6ga seotus on kesk(eri)haridusega
tootajatel korgem kui korgharidusega ning organisatsioonile piihendumine on korgem
naistootajatel ja kesk(eri)haridusega tootajatel kui meestootajatel ja korgharidusega tootajatel.
Teiseks valitseb koigi kolme ndhtuse vahel oluline positiivne seos: psiihholoogilise kapitali ja
té0ga seotuse ning todga seotuse ja organisatsioonile plihendumise vahel on seosed tugevamad kui
psiihholoogilise kapitali ja organisatsioonile pithendumise vahel. Kolmandaks on td6ga seotusel
ja selle kolmel komponendil osaline vahendav mdju seosele psiihholoogilise kapitali ja
organisatsioonile plihendumise (sh emotsionaalse) vahel, kuid psiihholoogilisel kapitalil ei ole
vahendavat mdju. Sellest tulenevalt kehtib kolme nédhtuse vahel pdhjuslik seos: todtajate
psithholoogiline kapital ennustab todga seotust, mis omakorda ennustab organisatsioonile
pihendumist.

Vdotmesonad: positiivne organisatsiooniline kditumine, psiihholoogiline kapital, todga seotus,
organisatsioonile piithendumine, kindlustusvaldkond, vahendav mdju, pdhjuslikkus



ABSTRACT

TOOTAJATE PSUHHOLOOGILINE KAPITAL, TOOGA SEOTUS JA
ORGANISATSIOONILE PUHENDUMINE EESTI KINDLUSTUSSEKTORI ETTEVOTTE
NAITEL

Jevgeni Njumainen

The research problem of this Master's Thesis is motivating and retaining employees through the
development and management of positive psychological resources, which in turn promotes
positive attitudes and positive behavior of employees and contributes to individual as well as
organisational performance. As a result, the aim of this Master's Thesis is to determine the
relationships and correlations between the psychological capital of the employees, their work
engagement and organisational commitment, taking as an example an Estonian insurance sector
company. In order to achieve this goal, a questionnaire will be conducted among the employees of
the company under research. Descriptive statistics as well as correlation and regression analysis
are used to analyse the data.

This Master's Thesis consists of four parts. The first section provides an overview of the nature of
the concepts of three phenomenon under research, the available knowledge and the results of
previous studies, based on scientific literature. The second part describes the formed selection, the
procedure for conducting the study, and the research methodology. The third section presents the
main results of the study. The fourth part discusses the results, draws conclusions and makes
suggestions.

The results of this study show that, firstly, the employees assess their psychological capital
(especially resilience) and work engagement (especially absorption) significantly higher than
organisational commitment (especially normative). In addition, psychological capital is higher for
employees with subordinates compared to employees with no subordinates. Work engagement is
higher among employees with secondary (vocational) rather than higher education, and
organisational commitment is higher for female employees and employees with secondary
(vocational) education rather than male workers and employees with higher education. Secondly,
there is a great positive correlation between all three phenomenon: the relationships between
psychological capital and work engagement, and work engagement and organisational
commitment are stronger than between psychological capital and organisational commitment.
Thirdly, work engagement and its three components have a particial mediating effect on the
relationship between psychological capital and organisational commitment (including affective),
however, psychological capital has no mediating effect. Consequently, there is a causal correlation
between the three phenomenon: the psychological capital of employees predicts work engagement,
which in turn predicts organisational commitment.

Keywords: positive organisational behavior (POB), psychological capital (PsyCap), work
engagement, organisational commitment, insurance field, mediation, causality
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SISSEJUHATUS

Tanapéevastes, vaga tiheda konkurentsi ja pidevalt muutuva keskkonna tingimustes on ettevotte
edu iiks olulisemaid votmetegureid see, kui kaasatud ja plihendunud on selle ettevatte tootajad. On
ju just tootajad need, kes aitavad ettevottel saavutada neid strateegilisi eesmirke, mille kaudu
luuakse ettevotte konkurentsieelised ja tagatakse ettevotte elujoulisus. Kuna Eesti
kindlustussektori tdotajate tasud on todjouturu keskmisest korgemad, seetdttu todtajatel on suurem
vabadus ja valik toosuhtega seotud otsuste tegemisel, ning lisaks on selliste to6tajate kompetentsid
(nagu suhete vorgustik) tisna spetsiifilised ja unikaalsed, seega on konkurents selliste tootajate
jargi vdga tihe ning ettevotetel on aina raskem vaid rahaliste (lithiajaline moju) ja tavapéraste

vahenditega tootajaid motiveerida ja enda juures to66l hoida.

Tootajate positiivseid tooalaseid hoiakuid ja positiivset kditumist saab mdjutada 1dbi nende
positiivsete psithholoogiliste ressursside arendamise ja juhtimise. Néiteks on leitud uuringutes, et
psiihholoogiline kapital avaldab positiivset moju tddga seotusele ja organisatsioonile
piihendumisele, mis omakorda vodivad kaasa aidata positiivselt nii individuaalsele kui ka
organisatsiooni tulemuslikkusele ning soodustada tGhusamaid ja positiivseid organisatsioonilisi
muutusi (Youssef, Luthans 2007; Avey et al. 2008). Sellest tulenevalt on kidesoleva magistritoo
uurimisprobleemiks todtajate motiveerimine ja organisatsioonis hoidmine 1dbi tddtajate
positiivsete psiihholoogiliste ressursside arendamise ja juhtimise, mis soodustavad tOotajate
positiivseid hoiakuid ja positiivset kditumist. Seega kdesolevas magistritoos uuritakse

pstihholoogilist kapitali, tdoga seotust ja organisatsioonile piihendumist.

Vaatamata sellele, et psiihholoogilise kapitali ja to6ga seotuse kontseptsioonid on iisna uued
vorreldes organisatsioonile pithendumisega, neid kolme ja nende omavahelisi seoseid on viimase
20 aasta jooksul iisna palju kisitletud ja uuritud teaduskirjanduses. Naiteks psiihholoogilise
kapitali kasitlus tugineb positiivse organisatsioonilise kditumise kontseptsioonile ja HERO (hope,
efficacy, resilience, optimism) mudelile. T66ga seotust on késitlenud néiteks Kahn, Schaufeli ja
Bakker: t66ga seotus hdlmab fliiisilist (tarmukust), emotsionaalset (piithendumist) ja kognitiivset

(siivenemist) komponenti. Organisatsioonile pithendumise kdige tuntum ja enamlevinud kisitlus



on Allen ja Meyer’i kolmemdotmeline mudel: emotsionaalne, normatiivne ja alalhoidlik
pithendumine. Uurimisprobleemi mdistmiseks ja teoreetilise raami loomiseks kasutati jargmisi
olulisemaid allikaid: Kahn (1990), Seligman (1990), Allen ja Meyer (1990, 1991), Bandura (1993,
1997), Meyer ja Allen (1997), Stajkovic ja Luthans (1998), Snyder (2000), Peterson (2000),
Schaufeli ja Bakker (2004), Luthans ja Youssef (2004), Avey et al. (2008), Luthans ja Youssef-
Morgan (2017). Samuti kasutati kolme ndhtuste omavaheliste seoste ja vastastikuste mdjude
kindlakstegemiseks varasemaid uuringuid nagu Saks (2006), Xanthopoulou et al. (2007, 2008,
2009), Macey ja Schneider (2008), Sweetman ja Luthans (2010), Simons ja Buitendach (2013),
Albdour ja Alatarawneh (2014), Paek et al. (2015).

Eestis on neid kolme kontseptsiooni ka iisna palju uuritud. Niiteks on psiihholoogilise kapitali
seost lasteaiadpetajate emotsionaalse t60, emotsionaalse mdjutatavuse ja kurnatusega uurinud
Hindreus (2016) ning finantsasutuse to6tajate innovaatilise kditumisega uurinud Kaaleste (2018).
Tooga seotust ning selle seoseid pithendumise ja lojaalsusega on uuritud niiteks oskustoodliste
(Lipasaar 2015; Ruus 2015), opetajate (Tobias 2015), klienditeenindajate (Roosmaa 2016),
jaatmekaditluse valdkonna (Dijev 2017) kui ka tootmisettevotte (Saar 2017) tootajate nditel.
Organisatsioonile pithendumise seoseid eestvedamise ja ebakindluse méaraga Eesti Posti nditel on
uurinud Suder (2014) ning tdéoga rahulolu ja organisatsiooni kliimaga uurinud Oja (2015). Kuna
autorile teadaolevalt ei ole varasemalt Eestis uuritud tootajate psiihholoogilise kapitali, tooga
seotuse ja organisatsioonile piihendumise omavahelisi seoseid (sh nende seoste pShjuslikkust) ja

vastastikusi mojusid (sh vahendavat mdju), siis selles seisneb teema késitluse uudsus.

Sellest tulenevalt on kiesoleva magistritod eesmérgiks selgeks teha, kas ja kui tugevasti on
tootajate psithholoogiline kapital, to6ga seotus ja organisatsioonile pithendumine omavahel seotud
ja mojutavad iiksteist Eesti kindlustussektori ettevotte néitel. Toetudes teoreetilistele késitlustele
ja varasematele uuringutele piistitati uuringu eesmérgi saavutamiseks neli hiipoteesi, mis on vilja
toodud teoreetilise iilevaate 10pus. Lisaks lahendatakse eesmairgi saavutamiseks jargmised
uurimisiilesanded:

1. Anda teoreetiline iilevaade psiihholoogilise kapitali, tddga seotuse ja organisatsioonile
piihendumise kontseptsioonidest ning tuua vélja varasemate uuringute tulemused nende
omavahelistest seostest ja vastastikustest mojudest.

2. Viia ldbi empiiriline uuring, et kindlaks teha kindlustussektori ettevotte todtajate

psiihholoogilise kapitali, tdoga seotuse ja organisatsioonile piihendumise tasemed ning



nende omavahelised secosed ja vastastikused mojud. Lisaks kontrollida, kas tootajate
taustaandmed (nagu vanus ja sugu) mdjutavad uuritavaid néhtusi.

3. Teha selgeks, kas ja kuivord erinevad kdesoleva magistritoo uuringus saadud tulemused
teiste tegevusvaldkondade uuringutes leitud seoste ja mojude tulemustest.

4. Uuringu tulemuste ja jirelduste alusel teha praktilised ettepanekud uuritava ettevotte
juhtkonnale tootajate psiihholoogilise kapitali arendamiseks ning to6ga seotuse ja

organisatsioonile piihendumise suurendamiseks.

Eesmargi saavutamiseks viiakse ankeetkiisitluse abil 1dbi kvantitatiivuuring tihes valitud Eesti
kindlustussektoris tegutsevas ettevottes ning nihtuste omavaheliste seoste ja vastastikuste mdjude
kindlakstegemiseks kasutatakse korrelatsioon- ja regressioonanaliilisi. Andmeanaliiiisi
labiviimiseks kasutatakse statistika tarkvarasid Microsoft Excel 2016 ja PSPP 1.2.0 versiooni ning

okonomeetriapaketi Gretl 1.9.4 versiooni.

Kéesolev magistritoé koosneb neljast osast. Esimese 0sa moodustab teoreetiline iilevaade, kus
tuuakse vélja psithholoogilise kapitali, tdoga seotuse ja organisatsioonile piithendumise moisted ja
kasitlused, millele jargneb arutelu olemasolevatest teadmistest ja eelnevate uuringute tulemustest.
Teises osas kirjeldatakse moodustatud valimit, uuringu lébiviimise protseduuri ja uurimismeetodit.
Kolmandas osas esitatakse peamised uuringus saadud tulemused. Neljandas osas tehakse nende

tulemuste alusel jareldused ja praktilised ettepanekud ettevotte juhtkonnale.

Kéesoleva magistritdd autor tédnab siiralt oma juhendajaid Tiiu Kamdroni ja Ako Saugat, kelle
nduanded, soovitused ja kriitiline tagasiside on mirkimisvaérselt kaasa aidanud kédesoleva t60
valmimisel. Lisaks avaldab autor tdnu uuringus osalejatele ja kdigile, kes aitasid kaasa kiisitluse

labiviimisele. Eraldi tdnab autor oma peret ja lahedasi toetamise eest.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

Kéesolevas peatiikis tehakse kirjanduse alusel teoreetiline iilevaade psiihholoogilise kapitali, todga
seotuse ja organisatsioonile piihendumise kontseptsioonide olemusest. Esmalt mééaratletakse
nende kolme uuritava ndhtuse mdisted, tuuakse vélja nende olulisemad teoreetilised késitlused ja
kirjeldatakse nende komponendid. Seejdrel kirjeldatakse varasemate tehtud uuringute tulemusi ja

tehaksekse jareldused nende omavahelistest seoste ning vastastikuste mdjude kohta.

1.1. Psiihholoogiline kapital

Viimase 20 aasta jooksul on méarkimisvéarselt suurenenud huvi positiivse organisatsioonilise
kaitumise valdkonna vastu, mis keskendub indiviidi positiivsele olemusele ja tema tugevustele
(norkuste asemel) ning selle rollile tema tulemuslikkuse suurendamisel (Avey et al. 2008).
Psiihholoogiline kapital kui selle valdkonna tuumik pohimdiste (Luthans, Youssef 2004) mdjutab
tootajate soovitavaid positiivseid hoiakuid ja positiivset kditumist (nagu t60ga seotust ja
organisatsioonile pithendumist), mis omakorda voivad kaasa aidata nii individuaalsele kui ka
organisatsiooni tulemuslikkusele ning soodustada tGhusamaid ja positiivseid organisatsioonilisi
muutusi (Youssef, Luthans 2007; Avey et al. 2008). Seega peavad ettevotted rohkem keskenduma
tootajate arendamisele ja hoidmisele kui finantskapitali suurendamisele. Organisatsiooni kapitali
saab jagada neljaks: majandus-, inim-, sotsiaalne ja psiihholoogiline kapital (vt joonis 1).
Psiihholoogilise kapitali puhul rShutatakse {isna palju, et see on neist neljast kdige mdjukam
vahend organisatsiooni soovitud tulemuslikkuse saavutamiseks (Lewis 2011, 142 viidatud Kaplan,
Bickes 2013).
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Traditsiooniline Sotsiaalne Psiibholoogiline
majandus- Inimkapital ; .
kapital kapital kapital
Mis sul on? Mida sa tead? Keda sa tunned? Kes sa oled?
® finantsid ® kogemused ® suhted e elastsus
e pohivara ® haridus ® kontaktide
(seadmed, ® oskused vorgustik ® lootus
patendid, ° Feadmised etsebrad # glimism
andmed) ® ideed
@ sotsiaalsed ja e tunnetatud
isiksuse omadused vGimekus

Joonis 1. Organisatsiooni kapitali liigid
Allikas: Luthans, Luthans, Luthans 2004, 46

Psiihholoogilist kapitali on defineeritud kui ,,indiviidi positiivset psiihholoogilise arengu seisundit,
mida iseloomustavad jargmised neli komponenti (HERO): 1) lootus (hope) - sihikindlus
eesmarkide saavutamisel ja vajadusel eesmargi Saavutamisviiside muutmine; 2) tunnetatud
voimekus, enesetohusus voi -kindlus (efficacy or self-efficacy or confidence) - enesekindlus votta
ette keerulisi iilesandeid ja teha vajalikke joupingutusi edu saavutamiseks; 3) psiihholoogiline
sitkus voi elastsus (resilience) - probleemide ja ebadnnestumiste korral saavutusvajaduse
sdilitamine, piisimine, vastupidamine, taastumine ja edasiminek; 4) optimism (optimism) - edu
saavutamisele positiivsete pdhjuste omistamine hetkel ja tulevikus (Luthans et al. 2007a, 3).
Lootus ja tunnetatud voimekus on peamiselt seotud sisemise fookusega, kuid optimism ja elastsus
on suunatud rohkem vélise fookusele, sest vilised atribuudid ja sotsiaalsed ressursid on nende kahe
psithholoogilise ressursi lahutamatu osa (Luthans, Youssef-Morgan 2017). Psiihholoogilise
kapitali oluliseim omadus on avatus muutustele ja arengule (Ibid.). Mitmed uuringud toetavad, et
psiihholoogiline kapital voib muutuda aja jooksul nii positiivses kui ka negatiivses suunas (Avey
et al. 2010; Peterson et al. 2011). On oluline moista, et todtaja psithholoogilist kapitali saab

arendada organisatsiooni toetamisel, kuid peamiselt ikkagi td6taja enda initsiatiivil.

Lootust (hope) on defineeritud kui indiviidi mitmemddtmelist positiivset seisundit, mis on
tingitud nii indiviidi tahtejoust eesmérkide saavutamiseks ja sdilitamiseks kui ka indiviidi voimest
mdista ja kujundada alternatiivseid tegevussuundi nende eesmirkide saavutamiseks (Snyder et al.
1991, 287 tsitseeritud Luthans, Luthans, Luthans 2004). Vastavalt Snyder teooriale on lootusel

kolm aspekti — tegevus (agency), strateegiad (pathways) ja lisaks ka eesmargid (goals) (Snyder
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2002). Sellest tulenevalt on lootus kognitiivne protsess, mis motiveerib indiviidi leidma tahtejoudu
(eesmérgipohine miiramine) ja vOime (eesmirkide saavutamise viise planeerimine), mis toob
kaasa positiivsed emotsioonid (soovitud eesmarkide tditmise ootus) (Ibid.). Korge lootusega
tootajatel on suurem vajadus saavutada eesmirke, nad tootavad viélja ja kaaluvad erinevaid
strateegiaid eesmirkide saavutamiseks ning on valmis vdimalikeks takistusteks (Luthans, Youssef
2007). Lisaks on neil tugevam veendumus jddda eesmérkidele kindlaks ja vajadusel muuta
eesmérkide saavutamise viise ja tegevusi (Snyder 2002). Lootus erineb optimismist selle poolest,
et optimism sisaldab visiooni ja positiivsete tulemuste ootust, kuid lootus on konkreetse soovitud

eesmargi voi tulemuse saavutamise pragmaatiline tditmine (Avey et al. 2008).

Inglisekeelset terminit ,,self-efficacy* saab tolkida ka kui tunnetatud vdimekus, eneseefekiivsus
vOi -tdhusus ning selle termini stinoniiiimiks kasutakse ka tihti terminit ,,confidence”, mis
tolgitakse eesti keelde kui enesekindlus. Kéesolevas magistritods kasutatakse terminit ,,tunnetatud
voimekus®. Tunnetatud voimekust on defineeritud kui ,,indiviidi veendumust ja uskumust enda
voimesse ja oskusse mobiliseerida motivatsioon, kognitiivsed ressursid ja tegevussuunad, mis on
vajalikud konkreetse lilesande eduka tditmiseks antud kontekstis* (Stajkovic, Luthans 1998, 66).
Tunnetatud voimekus on inimese usk, et ta tuleb toime teatud iilesandega ja on suuteline
kontrollima siindmusi, mis mojutavad tema (t66)elu. Seoses lootusega voib tunnetatud voimekust
tolgendada kui veendumust ja usku oma vdimesse luua mitu strateegiat (pathways), ette votta
samme eesmirgi suunas ja 10puks olla edukas eesmirgi saavutamises (Avey et al. 2008).
Tunnetatud voimekus erineb lootusest selle poolest, et lootus holmab kognitiivseid elemente nagu
planeerimist ja motivatsiooni, kuid tunnetatud vdimekus on seotud eelkdige veendumusega, et
teatud lilesannet saab tdita (Feldman et al. 2009). See tdhendab, et inimesele, kes saavutab
eesmirki voi tdidab iilesannet, on vajalikud mitte ainult oskused, vaid ka tunnetatud voimekuse

uskumused, mis toetaksid tema oskusi (Bandura 1993).

Tunnetatud voimekuse tase ja tugevus soltub sellest, kui piihendunud on inimene, kui palju ta
tulemuse saavutamisesse panustab ja kui kaua ta suudab takistuste ettetulemisel piisivat pingutust
hoida (Landry 2003). Seega kdrge tunnetatud vdimekusega tootajad seavad endale kdrgemad
eesmaérgid ja valivad keerulisemaid iilesandeid (tajuvad neid kui arendavaid viljakutseid, mida
tasub vastu votta), pingutavad oluliselt rohkem eesmédrgi saavutamise nimel, ei anna alla
ebadnnestumise korral ning tulevad ebadnnestumiste ja tagasilookidega kergemini toime (Bandura
1997 viidatud Luthans, Youssef 2004). Lisaks on korge tunnetatud voimekusega todtajad korgelt

motiveeritud ja ei anna alla takistuste korral (Shahnawaz, Jafri 2009, 78).
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Psiihholoogilist elastsust (resilience) on defineeritud kui ,,positiivne psiihholoogiline vdime
taastuda voOi anda tagasilooki ebadnne, ebakindluse, konfliktide, ebadnnestumiste voi isegi
positiivsete muutuste, edusammude ja suurema vastutuse olukordade korral* (Luthans 2002, 702).
Psiihholoogiline elastsus aitab inimesele kohaneda ja toime tulla nii negatiivsete ja stressirohkete
olukordade kui ka positiivsete siindmustega. Elastsus on péris sarnane lootuse vdimega, kuid ei
sisalda lootuse tegevuse (agency) moodet (Snyder 2000). Peamine erinevus tunnetatud
voimekusest on selles, et elastsus on pigem reageeriv kui proaktiivne (Hunter, Chandler 1999
viidatud Luthans 2002). Masten ja Reed (2002) on iseloomustanud elastsust kui positiivse
kohanemise mustrit olulise ebadnne voi riski kontekstis (Masten, Reed 2002, 74). Seega on kdrge
elastsusega inimesed paindlikumad ja kohanevad kergemini negatiivsete kogemuste voi valiste
kontekstis toimuvate muutustega (Newman et al. 2014). Naiteks Benard (1991, 1993) on
tuvastanud elastsete inimeste tunnused nagu sotsiaalne pddevus, probleemide lahendamise
oskused, autonoomia, eesmargi ja tuleviku tunnetus. Korge elastsusega inimesed arendavad ennast
1abi raskuste ja tagasilookide, sest iga kord, kui inimene elab iile tagasilodgi, suureneb tema

vastupanuvdime, rahulolu, pithendumine ja té6alane onnetunne (Youssef, Luthans 2007).

Optimismi (optimism) on defineeritud kui piisivust ja koikehdlmavust, mis on kaks peamist
moddet, kuidas inimesed seletavad stindmusi (Carver, Scheier 2002). Optimism viitab positiivsete
tulemuste ootustele (Newman et al. 2014). Optimistlik inimene kaldub olema orienteeritud
varasemate ja hiljutiste siindmuste hindamisele (Avey et al. 2010), positiivsete emotsioonide
praktiseerimiseksle ja motivatsiooni taseme tOstmisele erinevate probleemide lahendamiseks,
otsib loovaid voimalusi probleemide lahendamiseks ja voimaluste drakasutamiseks (Luthans et al.
2007b; Tibbs et al. 2015). Inimesed, kellel on optimistlik viljavaade, ndevad tagasilooke
véljakutsetena ja suudavad seeldbi edu saavutada (Luthans et al. 2005). Sellised inimesed jadvad
ka takistuste tekkides piisivateks (Stajkovic, Luthans 1998). Optimismi peetakse realistlikuks,
paindlikuks ja diinaamiliseks konstruktsiooniks, mida saab juhtida ja arendada (Peterson 2000).
Mitmes uuringus réhutatakse fakti, et optimism on iildiselt rohkem ja tugevamalt seotud positiivse
psiihholoogiaga kui teised psithholooglise kapitali dimensioonid (Luthans et al. 2004). T66
kontekstis oskab optimistlik td6taja paremini hinnata viliseid, ajutisi ja situatsioonilisi asjaolusid

(Youssef, Luthans 2007).

On oluline arvestada sellega, et psiihholoogilise kapitali mdju tervikuna on suurem kui nelja

komponendi omad eraldi (Luthans et al. 2007a). Nende nelja komponendi siinergia aitab selgitada
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psiihholoogilise kapitali olulist positiivset moju tooalase tulemuslikkusele ning soovitud
hoiakutele ja kiitumisele erinevates kontekstides ja todstusharudes ning olulist ennustaja voi
vahendaja rolli tooalastes tulemustes (Avey et al. 2011). Tootajate psiihholoogiline kapital
mdjutab positiivselt nii té6tajate kui ka ka kogu organisatsiooni tulemuslikkust (Youssef, Luthans
2007; Avey et al. 2008; Luthans et al. 2008; Peterson et al. 2011). Naiteks on leitud oluline seos
optimismi ja tulemuslikkuse vahel elukindlustusvaldkonnas (Seligman 1990) ning seos optimismi
ja positiivsete emotsioonide vahel, mis omakorda olid seotud positiivsete hoiakutega nagu t6oga
seotus (Avey et al. 2008). Lisaks on tdestatud, et psiihholoogilise kapitali ja organisatsiooni
(miitigi)kdibe vahel on tugev positiivne seos (Avey et al. 2009). Too6tajate psithholoogilise kapitali
arendamine mojutab positiivselt nende iildist heaolu (Avey et al. 2010) ja eluga rahulolu (Luthans
et al. 2004), t66ga rahulolu, organisatsioonile pithendumist ja organisatsioonilist kodakondsust
(Larson, Luthans 2006; Luthans et al. 2008; Luthans et al. 2007b; Avey et al. 2008), innovatiivset
kaitumist (Jafri 2012) ja loovust (Rego et al. 2012). On tdestatud, et psiihholoogiline kapital on
tootajate emotsionaalse, vaimse ja fiilisilise heaolu oluline ennustaja (Avey et al. 2010). Lisaks on
psiihholoogilise kapitali vihesus negatiivselt seotud t66lt puudumisega, tootajate kiiiinilisusega,
stressi siimptoomidega, té0otsimise kditumisega ja kavatsustega lahkuda organisatsioonist voi

toolt (Luthans et al. 2004; Avey et al. 2006; Avey et al. 2009).

1.2. Tooga seotus

Kuna to6ga seotuse temaatika on Eestis iisna uudne, siis ei ole iihtset eestikeelset moistet
inglisekeelsele terminile ,,engagement®: on vélja pakutud sellised vasted nagu too6taja kaasatus,
seotus ja pithendumus. Sellel pohjusel kasutatakse ldbivalt kédesolevas to0s terminile ,,work
engagement or employee engagement“ eestikeelset vastet ,,tooga seotus vOi tootajate
kaasamine®, et eristada teistest sarnastest tooga seotud hoiakute ndhtusest nagu t66st haaratusest

(job involvement) ja organisatsioonile pithendumisest (organisational commitment).

Eestis ldbiviidud uuringu kohaselt on kolme aastaga (2015 vs 2018) to6tajate piithendumine to6le
langenud (kdige enam on halvenenud to6tajate hinnang t66 mottekusele) (T66tajate plihendumus
on ... 2018). Uuringute autorite arvates ei tdhenda piihendumuse langus seda, et t66 on muutunud
raskemaks, vaid pigem seda, et on muutunud td6tajate vadrtushinnangud ja ootused todle. ToSturg
on muutunud enam tdotajakeskseks, seega peavad tooandjad vadrtuslike tootajate leidmiseks ja

olemasolevate too6tajate motiveerimiseks podrama lisaks tootingimustele ja hiivedele oluliselt
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rohkem téhelepanu n-6 pehmetele véartustele. Oluline on todtajate piihendumuse puhul see, et

tdnapéeval ei olda enam niivord pithendunud oma organisatsioonile, vaid pigem oma todle.

Tooga seotuse moiste vottis kasutusele Kahn, kes on defineerinud tédga seotust kui ,,totaja
rakendamist oma toorollis véljendades ennast fiitisiliselt, kognitiivselt, emotsionaalselt ja vaimselt
toorolli tditmise ajal (Kahn 1990, 694 tsitseeritud Saks 2006). Sellest definitsioonist saab
jareldada, et tootaja on oma téoga seotud ja sellesse haaratud, kui ta panustab sellesse nii fiitisiliselt
ja emotsionaalselt kui ka kognitiivsel tasandil ning pingutab oma t66 nimel ja on sellesse
pihendunud. Kahn on esimesena toonud vilja tddtaja psithholoogilise kohalviibimise olulisuse.
Samuti on todtaja kaasatud, kui tunneb oma t66 suhtes positiivseid emotsioone nagu entusiasm ja
kirg. Kahni arvates soltub todga seotus kolmest psiihholoogilisest tingimusest: tdhenduslikkusest,

turvalisusest ja kohalolekust (/bid.).

May et al. (2004) on testinud Kahni mudelit ja leidnud kindlustusettevotte tootajate seas labiviidud
uuringus, et tdhenduslikkuse, turvalisuse ja kohaloleku ning tddga seotuse vahel on positiivne seos.
Lisaks on leitud, et t606 rikastamine ja rolli sobivus aitavad kujundada tdhenduslikkust, positiivsed
suhted kolleegide ja juhiga aitavad kujundada turvalisust ning t66 tegemiseks vajalike ressursside
olemasolu aitab kujundada kohalolekut (/bid.). Léhtudes sellest on tootaja enda t66ga rohkem
seotud juhul, kui ta tunneb, et tema t66 on tdhenduslik, tunneb end tdodiilesannete tditmisel
turvaliselt ja el pea muretsema negatiivsete tagajirgede pérast ning ta viibib nii fliisiliselt,

emotsionaalselt kui ka psiihholoogiliselt tookohal.

Saks (2006) kontseptualiseerib tddga seotust tuginedes Maslach et al. (2001) mudelile, mis
késitleb tooga seotust 1dbipdlemise vastandina voi positiivse antiteesina. Selle kdsitluse kohaselt
iseloomustab t66ga seotust energia, haaratus ja tohusus, mis on otsene vastand ldbipdlemise kolme
dimensioonile — kurnatusele voi ammendumisele, kiilinilisusele ja ebaefektiivsusele. Niiteks
Gonzalez-Roma ef al. (2006) on tdestanud telekommunikatsiooni- ja kindlustusettevotte toGtajate
nditel, et ldbipdlemise (kurnatuse ja kiilinilisuse) ja td6ga seotuse (tarmukuse ja piihendumise)
peamised dimensioonid on teineteise vastandid. Selle kisitluse kriitikaks voib vilja tuua Schaufeli
et al. (2002b) seisukoha, et ka liiga palju ja tugevasti tooga seotud ja kaasatud tootajad voivad
kogeda ldbipdlemist. Seega selleks on loodud t66 ndudmiste-ressursside mudel (JD-R mudel), mis

eristab to0ga seotust ja ldbipdlemist kui kahte eraldi ndhtust (Bakker, Demerouti 2007 ja 2008).
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Enamlevinud td6ga seotuse késitlus, mis on iihtlasi voetud ka selle magistritoo aluseks, defineerib
tooga seotust kui ,,positiivset ja rahuldustpakkuvat tooga seotud meeleseisundit, mida
iseloomustab tarmukus, plihendumine ja siivenemine* (Schaufeli et al. 2002, 74 viidatud
Schaufeli, Bakker 2004). Selle ldhenemise jirgi ei ole tooga seotus pigem hetkeseisund, vaid
kestvam: niiteks toOpédeva jooksul kui toodiilesanded vahetuvad, vaib see muutuda. Seega hdlmab
tooga seotus fliiisilist (tarmukus), emotsionaalset (pithendumine) ja kognitiivset (siivenemine)
komponenti ning viljendub positiivsetes kditumisviisides (/bid.):

e tarmukus voi energilisus (vigor) viitab energia ja vaimse vastupanuvoime korgele
tasemele toOtamise ajal, suuremale valmisolekule ja tahele toOsse investeerida ning
panustada, suuremale jirjekindlusele ja piisivusele raskuste tekkimisel oma td0s;

e piihendumine (dedication) viitab sellele, et to6taja tunneb, et tema td6 on oluline ja téhtis,
inspireeriv ja piisavalt véljakutset pakkuv, sellel on oluline eesmérk, ning todtaja on
entusiastlik ja uhke oma t606 iile ning toosse kaasatud,

e siivenemine (absorption) to0sse - tiielik kontsentreerumine voi keskendumine oma todle,
seega acg mooddub kiiresti to0d tehes ning todtajal on raske to0st eemalduda voi viélja

lilitada.

Tooga seotuse moistet kasutatakse tihti, et kirjeldada todtaja aktiivset todalast osalust ja
piithendumist mitte ainult enda isiklike vaid ka ettevotte eesmérkide ja edu saavutamisele (Macey,
Schneider 2008). Seega nende kdikide iilaltoodud kisitluste {ihine idee on tddga seotuse osas -
kaasatud tootajal on tugevam emotsionaalne suhe nii t66 kui ka organisatsiooniga. T66ga seotud
inimene on valmis heade tulemuste ja enda rahulolu nimel fiiiisiliselt pingutama rohkem kui vaja,
rohkem siivenema todprotsessidesse ja panustama maksimumi, et organisatsiooni eesmérke tdita

ja edasi arendada.

Mitmed empiirilised uuringud on tdestanud, et tooga seotus mojutab oluliselt erinevaid
individuaalseid ja organisatsioonilisi tulemusi. Naiteks on toestatud, et korgema to6ga seotusega
tootajatel on parem organisatsiooniline kodakondsuse kéitumine (Saks 2006; Schaufeli et al.
2006), korgem lojaalsus tooandjale ja organisatsioonile pithendumine (Schaufeli, Bakker 2004;
Biswas, Bhatnagar 2013), suurem loomingulisus ja proaktiivsus (Bakker, Demerouti 2008) ning
innovaatilisem tookditumine (Agarwal 2014a, 2014b) ja suurem t66ga rahulolu (Alarcon, Lyons
2011; Park, Gursoy 2012; Paek 2015). Samas mdjutab t60ga seotus negatiivselt tootajate
voolavust, lahkumiskavatsust, t66lt puudmist, t600nnetusi, stressi ning lédbipdlemist (Sh

kiitinilisust ja emotsionaalset kurnatust) (Saks 2006; Schaufeli, Bakker 2004; Harter et al. 2002;
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Demerouti, Cropanzano 2010; Halbesleben 2010; Park, Gursoy 2012). Tootajate to6ga seotuse
arendamisse on mdistlik investeerida ka finantspdhjusel, kuna tdotajate kaasamine on
markimisvairselt seotud oluliste ettevotte majandustulemustega ja mdjutab selle &dritulemusi.
Naiteks on mitmed uuringud tdestanud, et t66ga seotus on positiivselt seotud ettevotte tildise
tulemuslikkuse ja tootlikkuse, kéive, kasumi ja kasumlikkusega (Harter et al. 2002; BlessingWhite
2008; Xanthopoulou et al. 2007).

1.3. Organisatsioonile piihendumine

Vastavalt viimasele to6turu- ja palgauuringule teenivad alla aasta oma praeguse tddandja juures
tootanud todtajad viiendiku (18%) rohkem kui iile kiimne aasta tédandja juures tootanud todtajad
(Trendid to6turul ja ... 2019). Seega teenivad aasta jooksul tookohta vahetanud todtajad rohkem
kui pikka aega tihes organisatsioonis ametis olnud lojaalsed to6tajad. Sellest tulenevalt peavad
organisatsioonid too0tajate lojaalsuse tugevdamiseks rohkem jdlgima tootajate palgatasemeid

vastavalt staazile ja vajadusel neid korrigeerima.

Organisatsioonile piithendumist (organisational commitment) on defineeritud palju ja mitmeti,
kuid erinevate mdistete iihine tunnus on teatud side voi suhe kindla organisatsiooniga. Néiteks on
organisatsioonile pithendumist defineeritud kui indiviidi emotsionaalset sidet organisatsiooniga,
mis lthendab indiviidi identiteedi organisatsiooni omaga: usk organisatsiooni eesméirkidesse ja
vadrtustesse ning nende aktsepteerimine, tugev soov jddda organisatsiooni liikkmeks ning
valmisolek ja tahe maksimaalselt pingutada organisatsiooni nimel (Porters et al. 1974, 604).
Organisatsioonile piihendumine aitab kaasa organisatsiooni eesméirkide saavutamisele ning
holmab téotajate identifitseerimist, kaasamist ja lojaalsust (Caught, Shadur 2000). Selle kisitluse
kohaselt on organisatsioonile pilihendumine iihemddteline nédhtus, kuna arvestab ainult
plihendumise emotsionaalset poolt: emotsionaalset reaktsiooni, mida saab modta inimese

kditumise, veendumuse ja suhtumise kaudu.

Kéesolevas magistritods on voetud aluseks Allen ja Meyer’i organisatsioonile pithendumise
késitlus, mille kohaselt on organisatsioonile pilihendumine psiihholoogiline seisund, mis
iseloomustab tddtaja suhet organisatsiooniga ning mdjutab inimese otsust, kas jétkata selle
liikmena voi1 lahkuda sellest (Meyer, Allen 1997). Vastavalt Allen ja Meyer kolmemdodtmelisele

mudelile moodustavad organisatsioonile piihendumist kolm komponenti: emotsionaalne,
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normatiivne ja alalhoidlik piihendumine (Meyer, Allen 1997, 106). Oluline on méirkida, et need
kolm komponenti ei ole teineteist vélistavad, sest tootajad voivad kogeda kdoiki kolme

plihendumise vormi erineval mééral (Allen, Meyer 1991).

Afektiivset v6i emotsionaalset piihendumist (affective or emotional commitment) iseloomustab
tootaja emotsionaalne sidumine, samastumine voi kiindumine, identifitseerimine ja kaasatus
konkreetse organisatsiooniga (Allen, Meyer 1991). See néitab kui palju inimene identifitseerib
ennast organisatsiooni kaudu: kui palju ta on seotud ning naudib organisatsiooni liikmeks olemist
(Ibid.). Emotsionaalne pilihendumine peegeldab piihendumist, mis pohineb emotsionaalsetel
sidemetel, mida to6taja arendab organisatsiooniga peamiselt positiivsete tookogemuste kaudu: see
protsess toimub td6taja enda initsiatiivil ja on tingitud vabatahtlikust soovist tdotada ja olla seotud
konkreetse organisatsiooniga (Meyer, Allen 1997). Emotsionaalne pithendumine tekib siis, kui
isikud votavad tdielikult omaks organisatsiooni eesmirgid ja véértused: nad muutuvad
emotsionaalselt organisatsiooniga seotuteks ja tunnevad isiklikku vastutust organisatsiooni edu

eest (/bid.).

Kodrge emotsionaalse pithendumisega tootajad nditavad tavaliselt kdorgemat tulemuslikkust,
positiivset todalast hoiakut ja tugevamat soovi jddda organisatsiooni (/bid.). Emotsionaalset
plihendumist mojutavad sellised tegurid nagu todalased véljakutsed, rolli selgus, eesmirgi selgus
ja raskus, juhtkonna vastuvdtlikkus, vastastikune lihtekuuluvus, vordsus, personaalsuse tihtsus,
tagasiside ja tookindlus (/bid.). Seega on organisatsioonis oluline luua selline tookeskkond, mis
pakub todtajatele viljakutseid ja voimalusi vastutuse votmiseks, tekitades todtajates seeldbi tunde,
et nemad ja nende t66 on olulised, neil on mdju organisatsioonile ja samas piisavalt voimalusi
iseseivalt tegutseda. Lisaks peab todtaja tunnetama organisatiooni poolset toetust, et juhid
hoolivad tootajatest ja nende td0st ning tahavad siiralt toetada ja aidata neid probleemide/murede

tekkimisel.

Enamasti keskenduvad organisatsioonid iildjuhul emotsionaalse pithendumise tdstmisele, kuna
mitmed uuringud on ndidanud, et tugeva emotsionaalse plihendumisega todtajad pingutavad
tootilesannete tditmisel enam ja panustavad rohkem organisatsiooni eesmairkide saavutamisele,
seega on nende toosooritus efektiivsem, nad tegutsevad tulemuslikumalt ja nad on lojaalsemad
oma tddandjale (Field, Buitendach 2011). Seega enamus uuringuid késitlevad just emotsionaalset

ptihendumist (/bid.). Samas peab arvestama ka teiste plihendumise liikidega (nagu niiteks
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alalhoidliku ja normatiivse plihendumisega), et paremini mdista todtajaid, kes soovivad olla

organisatsiooni liige ilma erilise emotsionaalse kiindumuseta.

Alalhoidlik pithendumine (continuance or calculative/maintenance commitment) pdhineb
tootaja organisatsioonist lahkumisega kaasnevate vdimalike nii majanduslike kui ka sotsiaalsete
alternatiivsete tagajirgede ning lahkumisega kaasnevate kulude vordlusel, selle pdhjal teeb todtaja
otsuse ettevottesse jidda voi mitte (Allen, Meyer 1990). Seega on see seotud organisatsioonist
lahkumisega kaasnevate kulude tajumisega; tOoOtaja teadvustab endale eelkdige voimaliku
lahkumisega seotud kulusid ja/vdi alternatiivsete voOimaluste puudumist. Alalhoidlikult
ptihendunud to6tajad jadvad organisatsiooni mitte enda soovil, vaid seepirast, et lahkumine oleks
neile ebasoodne (Allen, Meyer 1997). Alalhoidlik pithendumine tekib siis, kui isikud rajavad oma
suhted organisatsiooniga sellele, mida nad saavad oma joupingutuste eest ja mida voivad kaotada,
kui lahkuvad organisatsioonist. Need tootajad pingutavad ainult siis, kui pakutavad hiived
vastavad nende ootustele. Alalhoidliku pithendumise teket mojutavad kaks tegurit: 1) mil méaral
on toodtaja investeerinud organisatsiooni (aega ja energiat todoskuste vOi teadmiste
omandamiseks); 2) kuivord tootaja usub alternatiivide olemasolu - alternatiivide olemasolu

vidhendab alalhoidlikku piihendumist (/bid.).

Normatiivne piihendumine (normative commitment) néitab, kuivord td6taja tajub enda moraalset
kohustust jddda to6le konkreetse organisatsiooni (Allen, Meyer 1990). Normatiivne pithendumine
tekib siis, kui isikud jddvad organisatsiooni todle, mis pohineb eeldatavatel kéitumis- voi
sotsiaalsetel normidel: need isikud véartustavad sonakuulelikkust, ettevaatlikkust ja formaalsust.
Uuringud viitavad sellele, et nende isikutel on tavaliselt samad hoiakud ja kditumine kui nendel,
kellel on tugev emotsionaalne piihendumine. Normatiivset piihendumist on voimalik arendada ka
organisatsioonis saadud kogemuse alusel: nditeks, kui organisatsioon on lojaalne tdodtajale ja
panustanud raha to6taja koolitamisele, voib to6taja tunda kohustust jddda todandja juurde - ta on

korge normatiivse pithendumisega (Srivastava 2013).

Organisatsioonile pithendumine on inimese psiihholoogiline seotus ettevottega (Tett, Meyer 1993)
ja on tooga seotuse vialjund (Saks 2006). Organisatsioonile pithendumine on seotud t66jou
voolavusega: pithendunumad to6tajad ei lahku ettevottest nii kergesti kui madala piithendumisega
tootajad (Allen, Meyer 1990). O’Reilly ja Chatman (1986) vdidavad, et pithendunud t66tajad on
ndus panustama rohkem, kui nende ametikohustuste tditmiseks otseselt vaja on; samuti vdib

plihendumine vihendada kalduvust t661t lahkuda.
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1.4. Psithholoogilise kapitali, to0ga seotuse ja organisatsioonile pithendumise
omavahelised seosed ja vastastikused méjud ning senised uuringud

Tootajate isiklike psiihholoogiliste ressursside vdimekus avaldab positiivset mdju tdoga seotud
hoiakutele ja kditumisele, nagu nditeks todga seotus ja organisatsioonile piihendumine (Youssef,
Luthans 2007; Avey et al. 2008). Seega mojutab tootaja psiihholoogilise kapitali arendamine
positiivselt t06ga seotust, mille iiheks olulisest vdljundiks on organisatsioonile piihendumine.
Niéiteks Simons ja Buitendach (2013) on leidnud, et esiteks Louna-Aafrika konekeskuse tootajate
nditel eksisteerivad olulised positiivsed seosed psiihholoogilise kapitali, tooga seotuse ja
organisatsioonile pithendumise vahel ning teiseks ennustab t60ga seotus organisatsioonile

puhendumist, kuid samas psiithholoogiline kapital ei ennusta organisatsioonile piihendumist.

Mitmed uuringud on tdestanud, et psiihholoogilise kapitali ja t66ga seotuse vahel on tugev
positiivne seos (Xanthopoulou et al. 2007; Hodges 2010) ning tddga seotus on tostajate
psiihholoogiliste ressursside (sh psiithholoogilise kapitali) tulemus (Avey et al. 2008; Sweetman,
Luthans 2010; Paek ef al. 2015). Niiteks Pack et al. (2015) on ndidanud oma uuringuga, et
positiivne psithholoogiline kapital ennustab otseselt ja positiivselt todga seotust, mis omakorda
ennustab otseselt ja positiivselt todga rahulolu ja emotsionaalset pithendumist. Samuti eeldatakse,
et kas korgelt kaasatud ja seotud tootajad on rikkamad enesehinnangu, optimismi, elastsuse ja
tunnetatud vOimekuse isiklike ressurssidega, voi vastupidi - need tootajad, kellel on korge
tunnetatud voimekuse ja lootuse tase, kes on vastupidavamad ebasoodsate tingimuste suhtes ja
kellel on optimistlikumad viljavaated, on rohkem t66ga seotud ja kaasatud (Luthans et al. 2008).
Seda fakti on empiiriliselt toetanud Xanthopoulou et al. (2007) uuring, mille kohaselt on todga
kaasatud ja seotud tootajad védga enesetohusad, neil on suuremad ootused, neil on iildiselt
positiivsed tulemused oma elus (optimistlik) ja nad usuvad, et nad suudavad oma vajadusi tita,
osaledes organisatsiooni rollides. Samade tulemustele ja jareldustele on joutud kahe aasta pérast
sama autorite poolt ldbiviidud uuringus (Xanthopoulou et al. 2009). Lisaks on leitud, et tootajate
isiklikud ressursid nagu tunnetatud voimekus ja optimism ennustavad té0ga seotust (Simons,
Buitendach 2013). Samas on oluline arvestada sellega, et psiihholoogilise kapitali iildine voime on
paremini seotud tddga seotuse ja organisatsioonile piihendumisega kui selle dimensioonid (lootus,

optimism, elastsus ja tunnetatud voimekus) eraldi (Luthans et al. 2005).

Costantini ef al. (2017) on uurinud, mil médral voib psiihholoogilise kapitali kui isikliku ressursi

paranemine suurendada Itaalia avaliku sektori tervishoiu tddtajate todga seotust ja kaasamist
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ressursipohise sekkumisprogrammi abil. Tulemused on ndidanud, et psiihholoogilise kapitali ja
todalase kaasamise vahel on positiivne seos nii programmieelsete kui jirgsete etappide puhul.
Lisaks parandas sekkumisprogramm markimisvéérselt nii psiihholoogilist kapitali kui ka t66ga
seotust. Samuti on leitud Tiirgis iilikooli todtajate néitel, et lootus, elastsus (eriti see komponent)
ja optimism on olulised komponendid todga seotuse ennustamiseks (Erbasi, Ozbek 2016).
Sweetman ja Luthans (2010) on pakkunud, et psiihholoogiline kapital on esiteks tugev positiivne
tootajate t0Oga seotuse ennustaja, teiseks et tunnetatud voimekus ja elastsus on seotud tarmukuse,
pihendumise ja siivenemisega, samas kui optimism on seotud ainult plihendumise ja

siivenemisega ning lootus on seotud ainult tarmukuse ja pithendumisega.

Mitmed wuuringud on leidnud, et organisatsioonile pithendumine on positiivselt seotud
psithholoogilise kapitaliga: nditeks on leitud, et organisatsioonile pithendumine on positiivselt
seotud lootuse, optimismi ja elastsusega (Youssef, Luthans 2007) ning tunnetatud vdoimekusega
(Sinha et al. 2002). Lisaks on Bressler (2006) leidnud, et lootus ja optimism on positiivses
korrelatsioonis emotsionaalse pithendumisega, kuid mitte alalhoidliku piihendumisega. Jain ja
Kumar (2017) on tdetanud seost psiihholoogilise kapitali ja emotsionaalse plihendumise vahel
India avaliku ja erasektori pankade keskastme juhtide néitel ja on leidnud, et avaliku sektori
tootajatel oli méarkimisvaarselt suurem piihendumine kui erasektoril. Samas on Shahnawaz ja Jafti
(2009) uuring nédidanud hoopis seda, et psithholoogline kapital (sh selle neli komponenti) ei
ennusta organisatsioonilist plihendumist nii avalikus kui ka erasektoris, kuid optimismil on
positiivne seos moraalse veendumuse vOi kohustusega, et on dJige jddda organisatsiooni

(normatiivne pithendumine).

On esitatud mitu tdendit, et t60ga seotus ja organisatsioonile pithendumine on teineteisega
positiivselt seotud (Saks 2006; Field, Buitendach 2011) ning t66ga seotus on oluliseim
organisatsioonile piithendumise ennustaja (Sonnentag 2003; Schaufeli, Bakker 2004; Simons,
Buitendach 2013). Naiteks Schaufeli ja Bakker (2004) on leidnud, et kaasatud tddtajad on
toendoliselt organisatsiooniga enam seotud ja neil on madalam kalduvus organisatsioonist lahkuda.
Simons ja Buitendach (2013) on viitnud ka, et kdrge organisatsioonile pithendumisega todtajad
on tdendoliselt rohkem entusiastlikud oma t66 suhtes (st tooga seotud). Buys ja Rothmann (2010)
on ndidanud positiivset korrelatsiooni organisatsioonile pithendumise ja todga seotuse vahel,
jareldades et kaasatud tootajatel oli parem sotsiaalne toimimine ja emotsionaalne pithendumine.
Lisaks on mitmed uuringud tdestanud, et t06ga seotuse ja emotsionaalse pithendumise vahel on

positiivne seos (Maslach et al. 2001; Saks 2006; Karatepe et al. 2014; Paek et al. 2015). Néiteks
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on leitud, et todga seotus avaldab tugevamat positiivset moju emotsionaalsele pithendumisele kui
toosooritusele (Karatepe et al. 2014). On oluliselt vihem uuritud t66ga seotuse mdju normatiivse
ja alalhoidliku pilihendumisele (Albdour, Alatarawneh 2014). Naiteks Albdour ja Alatarawneh
(2014) on leidnud, et panganduse sektori klienditeenindajatel, kellel on suurem t66ga seotus, on
korgem emotsionaalne ja normatiivne pithendumine. Samas on t60ga seotuse ja normatiivse
piihendumise vahel tugevam positiivne seos kui toddga seotuse ning emotsionaalse ja alalhoidliku

pihendumise vahel.

Kokkuvotes on psiihholoogiline kapital to6ga seotuse oluline positiivne ennustaja (Avey et al.
2008; Sweetman, Luthans 2010; Paek et al. 2015), mis omakorda ennustab organisatsioonilist
plihendumist (Macey, Schneider 2008; Biswas, Bhatnagar 2013).

Uuringu iilesehitusel ja kasutatud meetodi valiku sobivuse hindamisel 1dhtuti sellest, kas see
voimaldab kontrollida piistitatud hiipoteese ning saada rahuldava reliaabluse ja valiidsusega
tulemusi. Seega kdesoleva magistritod eesmirgi saavutamiseks valiti empiirilise uuringu
labiviimiseks kvantitatiivne ldhenemisviis, mis ldhtub deduktsioonipdhisest uurimisstrateegiast:
teooria eelneb uurimisele ja rdhuasetus on teooria paikapidavuse kontrollimisel (Ounapuu 2014).
Sellest tulenevalt koostati uuringu teoreetiline skeem (vt joonis 2), milles on sisendiks
psiihholoogilne kapital, véljundiks organisatsioonile pithendumine ja tddga seotus on nende kahe

vahel vahendaja voi mediaator.

( R
Tooga seotus
- tarmukus
- plihendumine
- slivenemine
\_ 1 Y,
[ oge o \ ( . . .
Psiihholoogiline kapital Organisatsioonile
- tunnetatud véimekus piihendumine
- lootus - emotsionaalne
- elastsus - alalhoidlik
_optimi - hormatiivne
‘A optimism ) ke

Joonis 2. Uuringu teoreetiline skeem, milles on to6ga seotus mediaatoriks

Allikas: autori koostatud
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Toetudes teoreetilistele késitlustele ja varasematele uuringutele piistitati uuringu eesmargi
saavutamiseks jargmised hiipoteesid:

H1: Psiihholoogilise kapitali ja tooga seotuse vahel on oluline positiivne seos.

H2: T66ga seotuse ja organisatsioonile pithendumise vahel on oluline positiivne seos.

H3: Psiihholoogilise kapitali ja organisatsioonile pithendumise vahel on oluline positiivne seos.
H4: Tooga seotusel on vahendav moju psiihholoogilise kapitali ja organisatsioonile pltihendumise

seosele.

Ulaltoodud neli hiipoteesi tuginevad jirgmistele uuringutele: esimene - Avey et al. (2008) ning
Sweetman ja Luthans (2010); teine - Sonnentag (2003), Schaufeli ja Bakker (2004), Saks (2006)
ning Field ja Buitendach (2011); kolmas - Sinha et al. (2002), Larson ja Luthans (2006) ning
Luthans et al. (2008); neljas - Paek et al. (2015).
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2. EMPIIRILINE UURING

Kéesolevas peatiikis tutvustakse uurimisobjektiks valitud ettevotet ja selgitatakse uuringu vajadust
selles ettevottes. Seejdrel kirjeldatakse uuringu ldbiviimiseks moodustatud valimit, 1dbiviimise

protseduuri ja uurimismeetodeid (andmekogumise ja - analiilisi meetodeid).

2.1. Ettevétte tutvustus ja uuringu vajadus

Kéesoleva magistritod uurimisobjektiks on valitud Eestis, kindlustussektoris juba 19 aastat
tegutsev ettevote. Ettevdtte tegevusvalkond on erinevate kindlustusliikide (liiklus-, kasko-, reisi-,
kodu- ja elukindlustus jms) vahendamine. Ettevottes tootab 01.03.2019 seisuga Eestis 105 inimest
ning Litis ja Soomes kokku 42 inimest. Kuna organisatsioon hoolitseb piisavalt oma todtajate
heaolu eest ja panustab tddtajate arendamisse, siis on todtajate voolavus viimase kolme aasta

jooksul olnud iisna viike — alla 10%.

Organisatsioonis vairtustatakse ja soodustatakse paindlikkust nii toGiilesannete tditmisel (t60tajate
vOimustamine) kui ka tookorralduskiisimustes (nditeks tdoaja paindlikkus ja kodukontori
vOimalus), tootajate loovust ja innovaatilisust (t60tajatel on voimalus pakkuda ebaharilikke ideid,
lahendusi ja mdtteid) ning tootajate kompetentside arendamist. Organisatsiooni juhtimisstruktuur
on suhteliselt lihtne, pigem horisontaalne kui vertikaalne, puudub mitmetasandiline hierarhia.
Kuna kd&ik tddoperatsioonid ei ole tddtajatele tépselt ette kirjutatud, siis voib viita, et
organisatsiooni formaliseerituse ja standardiseerituse médrad on pigem madalad. Samas on {isna
korge organisatsiooni spetsialiseeritus - iihel ametikohal tehtavate erinevate todde ja toimingute
arv on piiratud ning igaiiks tdidab enamasti ainult oma ametikoha {ilesandeid. Kuna
otsustamisdigus on enamasti delegeeritud madalamatele juhtimistasemetele, st tootajad saavad

isna palju ise otsustada oma to0sse puutuva osas, siis on tegemist paindliku organisatsiooniga.

Kuna viimased kaks aastat on ettevote olnud kasvufaasis ja samas on tihenenud konkurents, siis
on kerkinud eriti oluliseks teemaks olemasolevate tGtajate organisatsioonis hoidmine, kaasamine

ja motiveerimine. Juhtkond on seisukohal, et investeerimine toGtajatesse on ettevotte peamine
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konkurentsieelise allikas. Sellest tulenevalt on tekkinud ettevottel vajadus uurida, kuivord on
organisatsiooni todtajad kaasatud ja pithendunud nii oma t66le kui ka organisatsioonile ning kuidas
saab organisatsioon soodustada tdotajate positiivseid hoiakuid ja kditumist ldbi tootajate

positiivsete ressursside arendamise ja juhtimise.

2.2. Valim

Uuringu valimisse kuulusid kdik iihe kindlustussektori ettevotte Eesti tootajad (Léti ja Soome
tootajad ei olnud kaasatud kdesolevas uuringus), vilja arvatud lapsehoolduspuhkusel viibivad
tootajad ja kaks uut tootajat, kes on todtanud ettevottes vihem aega kui iiks nddal. Kiisitlus jagati
vélja 102 tootajale, kellest kiisimustiku téitis 84 todtajat, mis moodustab 82,4% valimist. Kuna
tihe vastanu vastused olid ebaadekvaatsed ja need oleks voinud viia valede tulemusteni, siis
eemaldati tema vastused edaspidisest analiiiisist (z = 83, kus »n on vastanute arv). Ankeedile vastati
pohiliselt eesti keeles (n = 74; w = 89,2%), liheksa tootajat eelistas vastata vene keeles (w =10,8%

kus w on osakaal).

Ulevaade valimi taustaandmetest on toodud tabelis 1, kust on niha, et enamus vastanutest on
naised vanuses 30-49, kellel ei ole alluvaid ehk need on spetsialistid ning enne praegust tddandjat
on neil olnud 2-5 t66andjat. Lisaks saab tabelist 1 jareldada, et iile 2/3 vastanutest on {isna
staazikad tootajad ehk tootavad ettevottes kauem kui 4 aastat ning vastanute hulgas on olnud
rohkem kdorgharidusega tootajad kui kesk(eri)haridusega. Kodige rohkem vastanutest on olnud
milligiesinduste ja jaepartnerite o0sakonnast ning isikukindlustuse, sisestuse, liiklus- ja
kaskokindlustuse ning liisingu teenindamise osakonnast, ja korporatiivkliendi tiksuse tootajad.
Antud vastajate profiil peegeldab tegelikku to6tajate jaotumist ettevottes taustaandmete l0ikes.
Peab mainima, et innovatsiooniiiksus (ehk IT) jdi analiiiisist vélja, kuna {ikski selle osakonna

tootaja ei vastanud kiisimustikule.
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Tabel 1. Valimi jagunemine taustaandmete jéargi (n = 83)

ning turundus ja e-kanalid

Kiisimus Tunnus Vastanute arv (n) | Osakaal (w)

Sugu mges 15 18,1%

naine 68 81,9%

alla 30 13 15,7%

Vanus 30-49 60 72,3%

50 ja rohkem 10 12,0%

. kesk(eri)haridus 33 39,8%

Haridus - . .

korgharidus (sh rakenduslik) 50 60,2%

kuni 1 aasta 9 10,8%

Toostaaz 1-3 16 19,3%

4-9 34 41,0%

iile 10 24 28,9%

mitte {ihtegi 1 1,2%

Todandjate arv enne |1 13 15,7%

praegust todandjat 2-5 60 72,3%

rohkem kui 5 9 10,8%

: jah 13 15,7%

Kas on alluvaid? o ol 0 84.3%

juhtkond (tegevjuht ja tiksuste juhid) 7 8,4%

korporatiivkliendi iiksus 16 19,3%

miiiigiesindused ja jaepartnerid 18 21,7%

Osakond vdi ettevatte | kontaktkeskus® 9 10,8%

str_uktuur_is isikukin_qlll_Jstus, si§estus,_ liiklus ja 18 21.7%
paiknemine kasko, liisingu teenindamine

tootejuhid ja kahjuabi 5 6,0%

tugi- ja finantsiiksus, juriidiline iiksus 9 10.8%

Allikas: autori koostatud

2.3. Uuringu ldbiviimise protseduur ja meetod

Kéesoleva magistritod peamine eesmérk on selgeks teha iihe Eesti kindlustussektori ettevotte

tootajate psiihholoogilise kapitali, td6ga seotuse ja organisatsioonile pithendumise omavahelised

seosed ja vastastikused mojud. Sellest tulenevalt kasutati kdesolevas uuringus eesmérgi

saavutamiseks kvantitatiivset uurimismeetodit - labildikeuuringut (cross-sectional survey).

! Kuna iiks vastanutest mirkis valesti osakonnaks , Kontaktkeskus®, siis ei vdetud seda vastust arvesse
Kontaktkeskuse osakonna numbrites.
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Andmekogumismeetodina ja -vahendina kasutati vastavalt kisitlust ja struktureeritud ankeet-

kisimustikku.

Uuringule eelnes pilootuuring, mille eesmérk oli hinnata viidete ja hindamisskaalade
arusaadavust, vajalikkust ja tolketdpsust. Pilootuuringu kdigus paluti alguses tiita kiisimustik ja
peale seda intervjueeriti kolme eesti ja kolme vene emakeelega tootajat, et vilja selgitada
voimalikke kitsaskohti ning néha ette olukordi, mis voivad tekkida pohiuuringu ldbiviimise kdigus.
Samuti hinnati ka kiisimustiku tditmisele kuluvat aega, voimalikke ebavajalikke voi puuduvaid

kiisimusi ning sai testitud andmeanaliilisi voimalikkust ja asjakohasust.

Kiisimustik koostati Google Forms keskkonnas ja edastati toGtajatele e-posti teel 21.novembril
2018. See voimaldas kaasata korraga palju vastajaid, sdésta aega ning andmeid sai kiiremini
korrastada ja arvuti abil analiitisida (Hirsjarvi et al. 2005). Kiisimustikule vastamine vottis acga
keskmiselt 10 minutit. Kiisimustiku tditmiseks anti acga kaks néadalat (21.november - 5.detsember
2018). Selle perioodi jooksul saadeti tootajatele kaks meeldetuletuskirja (iiks néddal peale
kiisimustiku véljasaatmist 28.11 ning iiks pdev enne kiisimustiku tditmise 10pptidhtaega 04.12).
Enne kiisimustiku véljasaatmist kommunikeeris autor juhtkonna ja osakonnajuhtide koosolekutel
uuringu eesmérkidest ja vajalikkusest ettevottele, kuidas seda 14bi viiakse ja andis muud olulist
infot. Tanu nende tegevuste kombinatsioonile saavutati lisna korge vastamise protsent. Lisaks
selgitati tootajatele, et kiisimustiku tditmine on vabatahtlik, uuringu kéigus kogutud andmed on
konfidentsiaalsed ning neid kasutatakse ainult uurimist6d raames tldistatul kujul (analiiiisi

tulemusi ei ole voimalik seostada konkreetse vastaja isikuga).

Kiisitlusankeet koosnes uuringujuhendist, kus vastanutele anti lithiselgitus uuringu eesmargist,
tulemuste rakendusest ja tagasiside saamisest jms, vastajate taustaandmeid tépsustavast osast ja
kolmest sisulisest osast (psiihholoogilise kapitali, t66- ja heaolu ning organisatsioonile
piihendumise kiisimustikud). Kiisimustikule sai vastata nii eesti kui ka vene keeles (vt lisad 1 ja

2). Hindamata ei olnud voimalik jétta tihtegi véidet.

Tootajate taustaandmed. Vastanutel paluti esitada jargmised taustaandmed: sugu, vanus,

haridus, to0staaz, endiste tdoandjate arv, alluvate olemasolu ja mis osakonnas vastaja tootab.

Psiihholoogilise kapitali kiisimustik. Tootajate psiihholoogilise kapitali modtmiseks kasutati

Luthans et al. (2007b) Psychological Capital Questionnaire (PCQ). Kiisimustiku kasutamiseks
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kdesolevas uuringus ja kiisimustiku eesti keelde tdlkimiseks tehti vastav taotlus Mind Gardeni
veebisaidil> ja kiisiti luba selle uurimisinstrumendi autoritelt (vt lisas 3). Vastavalt
autorikaitsedigustele ei ole voimalik lisas 1 ja 2 kogu kiisimustikku esitada, seega on vélja toodud
ainult kolm viidet sellest kiisimustikust. Kiisimustik sisaldab kokku 24 viidet, mis omakorda
jagunevad neljaks alaskaalaks ja igaiiks sisaldab 6 véidet: 1) tunnetatud vdoimekus (véited 8-13);
nditeks ,,Tunnen ennast kindlalt, otsides lahendusi pikaaegsetele téoalaste probleemidele®; 2)
lootus (vidited 14-19); 3) elastsus (vadited 20-25; niiteks ,,Vajadusel saan to6l hakkama ka
iseseisvalt” voi ,,Kui mul on téos tagasilodke, on mul raskusi nendest taastumisega ja edasi
litkumisega“); 4) optimism (kiisimused 26-31. Viidete hulgast oli kolm pdoratud véidet (20, 27 ja
30), mille analiiisimisel muudeti nende véartused timber (6 asemel 1, 1 asemel 6, 5 asemel 2, 2

asemel 5 jne).

To66 ja heaolu kiisimustik. Tootajate t06ga seotuse modtmiseks kasutati Schaufeli ja Bakkeri
(2003) t60 ja heaolu kiisimustiku eesti- ja venekeelseid versioone. Rahvusvaheliselt on tuntud kui
Utrechti tooga seotuse skaala (Utrecht Work Engagement Scale voi UWES), mis on valideeritud
mitmetes riikides ja osutunud iiheks parimaks todga seotuse mdoddikuks (Bakker, Demerouti
2008). Kiisimustik sisaldab 17 vdidet, mis omakorda jagunevad kolmeks alaskaalaks. Esimene ja
kolmas alaskaala sisaldavad 6 viidet ja teine alaskaala 5 védidet: 1) tarmukus (vdited 32-37; nditeks
,,100d tehes tunnen end energiast pakatavat), 2) pihendumine t66le (vaited 38-42: nditeks ,,Minu
t00 inspireerib mind*) ja 3) to0sse siivenemine (vdited 43-48; néiteks ,,Tunnen end hdsti, kui saan

intensiivselt tootada*).

Organisatsioonile piihendumise kiisimustik. Tootajate organisatsioonile piithendumise
modtmiseks kasutati Meyeri ja Alleni (1990) Organisational Commitment Questionnaire (OCQ).
Kiisimustiku eestikeelse versioonina kasutati Kask (2002) poolt eesti keelde tdlgitud
kiisimustikku. Kiisimustik sisaldab 24 véidet, mis omakorda jagunevad kolmeks alaskaalaks, mis
igaiiks sisaldab 8 vididet ning mdddab: 1) emotsionaalset (véited 49-56; nditeks ,,Ettevote omab
minu jaoks olulist isiklikku tdhendust™), 2) alalhoidlikku (vdited 57-64; néiteks ,,Hetkel on selles
ettevottes tootamine minu jaoks sama palju nauditav kui vajalik®) ja 3) normatiivset piithendumist
(vaited 65-72; néiteks ,,Isegi kui saaksin monest teisest ettevottest parema toopakkumise, peaksin
oigeks mitte lahkuda sellest ettevottest™). Vaidete hulgast oli iiheksa podratud vaidet (52-54, 56-

57, 60, 66-67 ja 72), mille analiiiisimisel muudeti nende vaartused iimber (6 asemel 1, 1 asemel 6,

2 www.mindgarden.com
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5asemel 2, 2 asemel 5 jne). Lugemise lihtsustamiseks muudeti nende originaalkiisimustiku vdidete

teksti kirjeldava analiiiisi osas: néiteks 53) ,,Tunnen, et ma ei kuulu oma ettevottesse — ei tunne

I6¢ r9¢¢

ennast ,,omana ->  Tunnen, et ma kuulun oma ettevottesse — tunnen ennast ,,omana jne

(muudetud véited on ainult analiilisi osas — vt lisa 4).

Tulemuste vorreldavuse huvides kasutati koigi kolme kiisimustiku puhul hindamiseks sama
skaalat - 6-punktilist Likert-tiitipi skaalat, kus 1 viljendab kdige madalamat ning 6 kdige kdrgemat

hinnangut.

Saadud andmed kodeeriti ja toodeldi. Koik sdnalised voi taustandmete vastused kodeeriti
numbrilisteks: nditeks vastus sugu kohta “mees” vastas koodile 1 ja “naine” koodile 2; vastus

vanuse kohta “alla 30* vastas koodile 1, ,,30-49* koodile 2, ,,50 ja rohkem* koodile 3 jne.

Statistilise analiilisi ldbiviimiseks kasutati statistika tarkvarasid Microsoft Excel 2016 ja PSPP

1.2.0 versiooni ning 6konomeetriapaketi Gretl 1.9.4 versiooni.

Kuna uuringus kasutatud viited olid voetud originaalkiisimustikest, siis valiidsuse tagamiseks voi
uuringus kasutatavate psiihholoogilise kapitali, todga seotuse ja organisatsioonile piihendumise
(ala)skaalade usaldusvédrsuse kontrollimiseks teostati reliaablusanaliilis. Selleks kasutati
Cronbachi alfat (ac): kui ac > 0,7 siis voib jareldada, et faktorites olevad véited sobivad kokku.
Nende (ala)skaalade osas, mille Cronbachi alfad ei vastanud selle ndudele, viidi 1dbi kirjeldav
faktoranaliitis (exploratory factor analysis), et leida faktoreid, mis on tarvilikud ja piisavad
tunnuste vaheliste korrelatsioonide kirjeldamiseks. Faktoranaliiiisiks kasutati peakomponentide
(Principal component analysis or PCA) Varimax meetodit ning selle analiilisi tulemusena saadi

timberpooratud maatriksid (Rotated component martrix).

Taustaandmete 10ikes erinevate gruppide hinnangute keskmiste viirtuste vordlemiseks ja nende
vaheliste statistiliselt oluliste erinevuste leidmiseks kasutati (olulisuse nivooks voeti a = 0,05):

e t-testi kahe grupi (soo, hariduse ja alluvate olemasolu) korral — tihepoolse hiipoteesi;

e iihefaktorilise dispersioonanaliiiisi enam kui kahe grupi (vanuse, osakonna, toostaazi ja

eelmiste toddandjate arvu) korral.

Andmete analiiisimiseks kasutati kinnitavat andmeanaliiiisi: kontrolliti hiipoteese, mis olid

pustitatud tulenevalt teooriast vOi varasematest sarnastest analiilisidest. Néhtuste ja nende
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komponentide vaheliste seoste kindlakstegemiseks ja piistitatud hiipoteeside paikapidavuse
hindamiseks kasutati korrelatsioonanaliilisi. Seoste suuna ja tugevuse kindlaksméddramiseks
kasutati Pearsoni korrelatsioonikordajat (r): kui r > 0, siis on tegemist positiivse korrelatsiooniga;
r <0 negatiivse korrelatsiooniga; r = 0 korrelatsioon puudub. Seose tugevuse kindlaksmadaramiseks
kasutati jargmisi piire: ndrk seos | r | <0,3; keskmise tugevusega seos 0,3 < | r | <0,7; tugev seos
| r| > 0,7 (Sauga 2017). Lopptulemusena saadi korrelatsioonimaatriks, kus on vélja toodud
korrelatsioonikordajad ja kahele olulisuse nivoole (0,01 ja 0,05) vastavad kriitilised

korrelatsioonikordaja véértused.

Regressioonanaliiiisi hariliku vdhimruutude (Ordinary Least Squares, OLS) meetodit kasutati
selleks, et kindlaks teha, kas taustaandemete (nditeks sugu voi todstaaz) moju psithholoogilise
kapitali, to6ga seotuse ja organisatsioonile pithendumisele on statistiliselt olulised voi mitte
(olulisuse nivooks kasutati o = 0,05). Lisaks kasutati regressioonanaliiiisi selleks, et kindlaks
madrata t66ga seotuse (ja selle komponentide) vdimalikku vahendavat moju (mediaator) rolli
seosele psiithholoogilise kapitali ja organisatsioonile piihendumise (ja selle komponentide) vahel.
Selleks koostati vahendava mdju mudel (mediation model), mis seob eeldatava pohjuse (X)
eeldatava mojuga (Y) vahendava muutuja (M) kaudu: X — M — Y on siindmuste pohjuslikkuse
ahel (vt joonis 3). Mudelit testiti Gretli 6konomeetriapaketiga ja testmise kdigus hinnati kolme
regressioonmudelit (Hayes 2013, 90-93):

A

Y =i, +¢cX (1)

kus kordaja c iseloomustab X kogu moju Y-le.

~

M =i, +aX )

kus kordaja a iseloomustab X otsest moju M-le.

~

Y =i,+c'X +bM €))

kus kordaja ¢ " iseloomustab X otsest moju Y-le ja kordaja b iseloomustab M otsest mdju Y-le.
Kordajate a ja b korrutis (ab) iseloomustab X kaudset moju Y-le 1dbi vahendava tunnuse M. Seega

c=c’ +ab. On oluline arvestada sellega, et vahendava mdju puhul viheneb seos psiithholoogilise

kapitali ja organisatsioonile piihendumise vahel, kui juurde lisada t66ga seotus.
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Ulaltoodud kolme mudeliga testiti jargmist nelja hiipoteesi:
H1: mudelis (2) on kordaja a statistiliselt oluline, positiivne.
H2: mudelis (3) on kordaja b statistiliselt oluline, positiivne.
H3: mudelis (1) on kordaja c statistiliselt oluline, positiivne.

H4: korrutis ab on statistiliselt oluline.

Hiipoteeside 1 -3 testimine toimub vastavate regressioonmudelite (1)-(3) kordajate statistilise
olulisuse testimisega. Hiipoteesi 4 testimiseks kasutatakse bootstrap-meetodit: viiakse ldbi
bootstrap-valikud, hinnatakse mudeleid (2) ja (3) ning iga valiku korral leitakse korrutis ab. Kuna
kordajate a ja b korrutise valimjaotus ei vasta iihelegi tuntud statistilisele jaotusele, siis pole
analiititiliselt voimalik leida selle korrutise standardviga ja usalduspiire monest teoreetilisest
jaotusest. Bootstrap-meetodi  korral kasutatakse olemasolevatel andmetel pdohinevat
tagasipanekuga juhuslikku taasvalikut. Taasvalikuid palju kordi (nt 1000) korrates saadakse suur
arv valimeid, mis annavad hinnatava parameetri empiirilise valimjaotuse. Saadud valimjaotuse
pdhjal leitakse korrutise ab usalduspiirid usaldatavusega 0,95. Kui arv 0 jaab usalduspiiridest

vélja, on hiipotees 4 tdestatud.

X otsene mé&ju M-le: M otsene méju Y-le:
kordaja a M kordaja b
(mudel 2. H1) G (mudel 3. H2)

X otsene moju Y-le:
kordaja ¢’ (mudel 3)
X kaudne maju Y-le 1ab1 M:

korrutis ab (H4) Y

X

X koguméju Y-le:
kordaja ¢
(mudel 1, H3)

Joonis 3. Vahendava moju mudel
Allikas: autori koostatud Hayes (2013), 90-93 jargi

31



3. TULEMUSED

Kéesolevas peatiikis teostatakse reliaablus- ja faktoranaliiiis, et tagada uuringu usaldusvéarsus ja
kehtivus: kontrollitakse kiisimustiku struktuur ja selle alusel luuakse uued tunnused. Seejirel,
vottes aluseks kiisimustiku struktuuri analiiiisi tulemused, esitakse uuringu kirjeldava ja jareldava
statistika tulemused. Lisaks vorreldatakse erinevate tootajate gruppide hinnangute keskviirtusi ja
leitakse nende vahelised statistiliselt olulised erinevused taustaandmete 10ikes. Peatiiki 16pus
tehakse selgeks ndhtuste omavahelised seosed ja vastastikused mojud korrelatsiooni- ja

regressioonanaliilisi abil.

3.1. Reliaablus- ja faktoranaliiiis

Uuringu kiisimustiku (ala)skaalade Cronbachi alfad on vilja toodud tabelis 2, kust on niha, et
peaacgu koikide (ala)skaalade Cronbachi alfad vastavad noudele ac > 0,7, va optimismi ja

alalhoidliku pithendumise alaskaalad, mille ac < 0,7.

Tabel 2. Uuringu kiisimustiku (ala)skaalade viidete arv (n) ja Cronbachi alfa (oc)

(Ala)skaala n oc
Psiihholoogiline kapital 24| 0,92
Lootus 6| 0091
Tunnetatud voimekus 6| 084
Elastsus 6| 0,79
Optimism 6| 0,64
Tooga seotus 171 0,92
Tarmukus 6| 0,76
Piihendumine 51 0,89
Stivenemine 610,78%
Organisatsioonile piihendumine 24| 0,83
Emotsionaalne 8| 0,83
Normatiivne 8| 0,73
Alalhoidlik 81 0,66

Allikas: autori koostatud
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Mairkused: * kui kiisimustikust maha votta vdide nr 48 (Cronbach's Alpha if Item Deleted), siis
siivenemise ja tooga seotuse Cronbachi alfad oleksid vastavalt 0,81 ja 0,93.

Psiihholoogilise kapitali ja organisatsioonile pithendumise osas viidi ldbi faktoranaliiis.
Faktoranaliitisi {imberpooratud maatriksite tulemustega saab tutvuda lisades 4 ja 5.
Psiihholoogilise kapitali ja organisatsioonile pithendumise faktoranaliitisi kdigus moodustusid
vastavalt viis ja seitse uut koondtunnust, millele anti jargmised nimetused, mis kirjeldavad

faktorisse kuuluvate tunnuste tihist ndhtust iildisemalt (vt tabel 3).

Tabel 3. Psiihholoogilise kapitali ja organisatsioonile pithendumise faktoranaliiiisi tulemused

Psiihholoogiline kapital Organisatsioonile pithendumine

e clastsus — liheksa véidet (nr 11-17, 22 ja 25); | ® emotsionaalne pithendumine — véited

e tunnetatud véimekus — viis viidet (nr 8-10 ja nr 50-51, 53-56 ja 66;

18-19); e alalhoidlik piihendumine — véited nr
e lootus —neli véidet (nr 21, 23, 24 ja 26); 49, 57-59 ja 61-62;
e optimism — kolm vaidet (nr 28, 29 ja 31). e normatiivne — véited nr 68-72.

Allikas: autori koostatud lisade 6 ja 7 tulemuste alusel

Faktoranaliiiisi tulemuste alusel jddvad edaspidisest analiiiisist vilja kiimme vaidet (20, 27, 30, 52,
60, 63, 64, 65 ja 67), kuna need moodustavad eraldiseisvad faktorid. Pohjuseks voib tuua selle, et
arvatavasti on tootajatel olnud raskusi vastamisega ja mdnest kiisimusest on keegi valesti aru
saanud. Lahtudes sellest, on uued reliaabluskoefitsiendid vélja toodud tabelis 4, mis koik vastavad
ndudele ac > 0,7. Edasises analiiiisis kasutati to6tajate psithholoogilise kapitali ja organisatsioonile
piithendumise uute tunnuste (faktoranaliiiisi kdigus moodustatud) ja tdoga seotuse esialgsete (va
vdide nr 48) hinnangute aritmeetilisi keskmisi, mis saadi koikide viidete tulemuste summade

jagatud véidete arvuga.

Tabel 4. Uuringu kiisimustiku (ala)skaalade véidete arv (n) ja Cronbachi alfa (ac) vottes arvesse

faktoranaluitsi tulemused

(Ala)skaala n oc

Psiihholoogiline kapital 21| 094
Lootus 41 0,82
Tunnetatud voimekus 51 0,86
Elastsus 91 0,90
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Optimism 31 0,83
Tooga seotus 16 | 0,93
Tarmukus 6| 0,76
Piihendumine 51 0,89
Stivenemine 5] 0,81
Organisatsioonile piihendumine 18| 0,85
Emotsionaalne 71 0,82
Alalhoidlik 6| 0,82
Normatiivne 5| 0,78

Allikas: autori koostatud

3.2. Kirjeldav statistika

Kui vorrelda tootajate psithholoogilise kapitali, td6ga seotuse ja organisatsioonile pithendumise
aritmeetilisi keskmisi omavahel (vt tabel 5), siis neist on oluliselt korgemad t66ga seotus ja
psiihholoogiline kapital kui organisatsioonile piihendumine. Lisaks on tabelist 5 niha, et tootajate

hinnangute hulgas kolme nihtuse kohta on olnud nii kdige viiksemaid (min = 1) kuid ka koige

korgemaid (max = 6).

Tabel 5. Tootajate psithholoogilise kapitali, tooga seotuse ja organisatsioonile pithendumise ning

nende alaskaalade hinnangute aritmeetilised keskmised (x), miinimumid (min) ja maksimumid

(max) ning standardhélbed (sd)

Skaala Alaskaala X min | max sd
Psiihholoogiline kapital clastsus 5,03 1 6| 0,61
optimism 4,92 2 6| 0,82
lootus 4,69 1 6| 0,76
tunnetatud voimekus 4,64 2 6| 0,73
koondhinnang 4,82 1 6| 0,60
Tooga seotus siivenemine 4,89 2 6| 0,73
tarmukus 4,84 2 6| 0,58
plihendumine 4,83 2 6| 0,78
koondhinnang 4,85 2 6| 0,64
Organisatsioonile emotsionaalne 4,58 1 6| 0,78
plihendumine alalhoidlik 4,27 1 6| 092
normatiivne 3,42 1 6| 093
koondhinnang 4,15 1 6| 0,64

Allikas: autori koostatud
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Tabelist 5 on nidha, et esiteks on todtajate psithholoogilise kapitali kdige korgemad komponendid
elastsus ja optimism, seejirel on lootus ning kdige madalam on tunnetatud vdimekus. Kui
analiiiisida detailsemalt t6tajate hinnanguid psiihholoogilise kapitali vdidete kohta (vt lisa 6), siis
koige korgemalt hinnati elastsuse véidet ,,Vajadusel saan t66l hakkama ka iseseisvalt” (x = 5,34,
sd = 0,85) ning kdige madalamalt elastsuse vadidet ,,Kui mul on toés tagasiléoke, on mul raskusi

nendest taastumisega ja edasi litkumisega® (x = 3,99; sd = 1,05).

Teiseks on tooga seotuse kolm komponenti peaaegu sama korged, kuid siivenemine on natukene
korgem kui teised kaks komponenti. Kui analiiiisida detailsemalt todtajate hinnanguid téoga
seotuse véidete kohta (vt lisa 6), siis koige korgemalt hinnati todsse siivenemise kahte véidet
., Tunnen end hdsti, kui saan intensiivselt tootada* (x = 5,20; sd = 0,85) ja ,,T66d tehes lendab aeg
mdrkamatult“ (x = 5,16; sd = 0,87), to6le pithendumise viidet ,,Olen uhke oma to6 ile (x = 5,05;
sd = 0,88) ja tarmukuse vaidet ,,Olen oma t6os piisiv: (x = 5,02; sd = 0,88). Kdige madalamalt
hinnati to0sse siivenemise viidet ,,Mul on raske end toost ,, lahti raputada“ (x = 3,89; sd = 1,29),

mis on samal ajal ka kdige varieeruvam viide.

Kolmandaks on emotsionaalne piihendumine kdige kdrgem ja kdige vdhem varieeruv komponent,
siis jargneb alalhoidlik ja koige madalam (oluliselt) neist on normatiivne. Kui analiiiisida
detailsemalt toGtajate hinnanguid organisatsioonile piihendumise védidete kohta (vt lisa 6), siis
koige korgemalt hinnati emotsionaalse pithendumise kahte véidet ,,7unnen, et ma kuulun oma

13

ettevottesse — tunnen ennast ,,omana ‘“ (x = 5,10; sd = 0,96) ja ,,Rddgin uhkusega oma ettevottest
teistele inimestele (nditeks sopradele ja tuttavatele)* (x = 5,05; sd = 0,88). Kdige madalamalt
hinnati kahte alalhoidliku pithendumise véidet ,,4sjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid kogu
oma karjddri iihes ettevottes (x =2,67; sd =1,29) ja ,,Mind on opetatud uskuma, et iihele ettevottele
lojaalseks jddmine on tdhtis“ (x = 3,08; sd =1,39) ning iihte normatiivse pithendumise viidet
,wAlternatiivsete voimaluste nappus oleks iiheks tosiseks tagajdrjeks ettevottest lahkumisel*

(x =3,20; sd = 1,39).

3.3. Vordlev analiiiis

t-testi ja ihefaktorilise dispersioonanaliiiisi meetodil vorreldi uuringus osalenud tootajate
psiihholoogilise kapitali, td6ga seotuse ja organisatsioonile pithendumise algseid koondhinnanguid

taustaandmete 16ikes ning leiti mitmed statistiliselt olulised (olulisuse nivooks kasutati o = 0,05)
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erinevused nende keskmiste hinnangute osas. t-testi ja dispersioonanaliilisi tulemustega saab

tutvuda lisades 7 ja 8.

Sugu. t-testi tulemused nditasid, et naistootajatel on korgem organisatsioonile pithendumine (sh
alalhoidlik) ja optimism kui meestodtajatel. Erinevused nais- ja meestootajate hinnangute vahel
on statistiliselt olulised (p = 0,004; p < 0,001; p = 0,020). Teiste (ala)skaalade osas statistiliselt

olulisi erinevusi ei ilmnenud (p > 0,05).

Haridus. t-testi tulemused nitasid, et kesk(eri)haridusega toGtajatel on kdrgem todga seotus (sh
tarmukus ja to6le plihendumine) ja organisatsioonile pithendumine (sh alalhoidlik ja normatiivne)
kui kdrgharidusega tootajatel. Erinevused kesk- ja korgharidusega to6tajate hinnangute vahel on
statistiliselt olulised (p = 0,043; p = 0,020; p = 0,049; p = 0,008; p = 0,006; p = 0,016). Teiste

(ala)skaalade osas statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud (p > 0,05).

Alluvate olemasolu. t-testi tulemused néitasid, et tootajatel, kellel on alluvad (ehk juhid), on
kdrgem psiihholoogiline kapital (sh elastsus, optimism ja tunnetatud vdimekus) ja tarmukus kui
tootajatel, kellel ei ole alluvad (ehk spetsialistid). Erinevused todtajate, kellel on alluvad véi ei ole,
hinnangute vahel on statistiliselt olulised (p = 0,013; p = 0,011; p = 0,005; p < 0,001; p = 0,02).

Teiste (ala)skaalade osas statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud (p > 0,05).

Dispersioonanaliiiisist selgus, et ainult normatiivse ja alalhoidliku pithendumise puhul esinevad
statistiliselt olulised erinevused (p = 0,010; p = 0,047) teatud osakonda kuuluvuse gruppide 15ikes.
Vanuse, to0staazi, varasemate to6andjate arvu ja teatud osakonda kuuluvuse gruppide 15ikes ei
esine statistiliselt olulisi erinevusi (p > 0,05) to6tajate hinnangutes psithholoogilise kapitali, tooga

seotuse ja organisatsioonile pithendumise (ala)skaalade puhul.

3.4. Seoste ja mojude analiiiis

Kéesoleva alapeatiiki peamine eesmérk on kontrollida piistitatud hiipoteeside paikapidavust.
Selleks tehti kindlaks korrelatsioon- ja regressioonanaliilisiga uuritavate nihtuste omavahelised
seosed, kontrolliti taustaandmete statistiliselt olulise mdju olemasolu ning méirati kindlaks t66ga

seotuse (ja selle komponentide) voimalik vahendav moju.
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3.4.1. Korrelatsioonanaliiiis

Tootajate psithholoogilise kapitali, tdoga seotuse ja organisatsioonile piihendumise ning nende
komponentide omavahelised seosed madrati kindlaks korrelatsioonanaliiiisi abil — saadi
korrelatsioonimaatriks, mis on vilja toodud lisas 9. Korrelatsioonimaatriksist on néha, et kdigi
kolme néhtuse vahel valitseb statistiliselt oluline (nivool 0,01) positiivne seos: psiihholoogilise
kapitali ja tooga seotuse vahel (» = 0,49) ning todga seotuse ja organisatsioonile pithendumise
vahel (r = 0,48) on keskmise tugevusega, kuid psiihholoogilise kapitali ja organisatsioonile

plihendumise vahel (» = 0,28) on nork seos.

Kui uurida 1dhimalt néhtuste alaskaalade omavahelisi seoseid, siis nii psiihholoogilise kapitali
alaskaalad omavahel kui ka t66ga seotuse alaskaalad on omavahel statistiliselt oluliselt (niivool
0,01) seotud. Naiteks on elastsus tugevalt seotud tunnetatud voimekuse (» = 0,74) ja lootusega
(r =0,70), kuid optimismiga (» = 0,56) keskmise tugevusega. Tunnetatud vdimekus on keskmise
tugevusega statistiliselt oluliselt (niivool 0,01) seotud lootuse (» = 0,55) ja optimismiga (r = 0,45)
ning lootus optimismiga (» = 0,45). Lisaks on tarmukus tugevalt seotud tddsse siivenemise
(r=0,78) jatdole pithendumisega (» = 0,76) ja ning pithendumine on tugevalt seotud siivenemisega
(r = 0,80). Emotsionaalne pithendumine on statistiliselt oluliselt (niivool 0,01) seotud keskmise
tugevusega alalhoidliku pithendumisega (» = 0,51) ja nodrgalt (niivool 0,05) normatiivse
ptihendumisega (» = 0,21), alalhoidlik pithendumine on statistiliselt oluliselt (niivool 0,05) seotud

normatiivse pithendumisega (r = 0,23), kuid seos on nork.

Lisaks on enamus alaskaaladest statistiliselt oluliselt (nivool 0,01) seotud koondkomponentidega:
nditeks to0ga seotusega on seotud keskmise tugevusega optimism (» = 0,55), emotsionaalne
piihendumine (» = 0,49), elastus (» = 0,43), tunnetatud vOimekus (» = 0,35), alalhoidlik
ptihendumine (r = 0,32). Lootus ( = 0,26) ja normatiivne pithendumine (» = 0,24) on ka seotud
statistiliselt oluliselt (nivool 0,05) todga seotusega, kuid ndrgalt. Koik kolm tddga seotuse
alaskaalat on statistiliselt oluliselt (nivool 0,01) seotud psiihholoogilise kapitaliga: tarmukus
(r = 0,50), todle plihendumine (r = 0,44) ja t66sse siivenemine (r = 0,41). Lisaks on statistiliselt
oluliselt (nivool 0,01) omavahel seotud: psiihholoogilise kapitaliga ka emotsionaalne
pihendumine (» = 0,44) ning organisatsioonile piithendumisega on seotud optimism (r = 0,46),

toole plihendumine (r = 0,53), tarmukus (» = 0,40) ja todse siivenemine (» = 0,38).
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Lisaks on peaaegu kdik psiihholoogilise kapitali ja tdoga seotuse alaskaalad omavahel statistiliselt
oluliselt (kas nivool 0,01 voi 0,05) seotud, va lootus ja todle piihendumine omavahel. Kdige
tugevamad seosed on optimismi ning tarmukuse, t06le pithendumise ja to0sse siivenemisega
(r=0,49, r = 0,54, r = 0,48). Emotsionaalse piithendumisega on statistiliselt oluliselt (kas nivool
0,01 voi 0,05) seotud kodik psiihholoogilise kapitali ja todga seotuse alaskaalad: kdige tugevamini
on seotud emotsionaalse pithendumisega optimism (» = 0,53) ja plihendumine (» = 0,52).
Alalhoidliku plihendumisega on statistiliselt oluliselt (kas nivool 0,01 vé1 0,05) seotud ainult
optimism (r = 0,35) ja kdik kolm t66ga seotuse alaskaalat (» = 0,27, » = 0,37, » = 0,23), millest
koige tugevamini seotud todle plihendumine (» = 0,37). Normatiivse pilihendumisega on

statistiliselt oluliselt (nivool 0,05) seotud ainult to6le piihendumine (» = 0,26).

Kokkuvdttes on korrelatsioonanaliiiisi tulemused tdestanud kolm esimest hiipoteesi (H1, H2 ja
H3), mis tdhendab, et psiihholoogilise kapitali, t66ga seotuse ja organisatsioonile pithendumise
vahel on statistiliselt olulised positiivsed seosed. Lisaks sai tdoestatud, et enamus kolme nihtuse

alaskaalasid on omavahel statistiliselt oluliselt keskmise tugevusega seotud.

3.4.2. Regressioonanaliiiis

Taustaandmete méju. Regressioonanaliiiisi hariliku vahimruutude meetodil saadud tulemused on
ndidanud, et statistiliselt oluline (nivool 0,01 v&i 0,05) moju on:
1) sool organisatsioonile pithendumisele (p < 0,001), sh alalhoidlikule pithendumisele
(p <0,001), ja optimismile (p = 0,04);
2) haridusel organisatsioonile pithendumisele (p = 0,017), sh alalhoidlikule (p = 0,011) ja
normatiivsele pithendumisele (p = 0,03), ja tarmukusele (p = 0,04);
3) alluvate olemasolul psiihholoogilise kapitalile (p = 0,03), sh tunnetatud vdimekusele
(p < 0,001) ja elastsusele (p = 0,02), ja tarmukusele (p = 0,04)
4) osakonnal normatiivsele pithendumisele (p = 0,03).

Vanuse, toostaazi ja endiste todandjate arvu ldikes ei ole tdestanud statistiliselt olulist mdju

(p > 0,05) psiihholoogilise kapitali, tdoga seotuse ja organisatsioonile piihendumisele.
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Hiipoteeside testimine: seoste ja vahendava moju kindlakstegemine. Piistitatud hiipoteeside
testimiseks kasutati regressioonanaliiiisi bootstrap-meetodit. Esmalt testiti tooga seotuse
voimalikku vahendavat moju seosele psiihholoogilise kapitali ja organisatsioonile piihendumise

vahel — selle tulemused kajastuvad joonisel 4 ja tabelis 6.

0.5] 7+ Tooga seotus
a= b

(M) b = 0,452%**
(p<0,00W (p < 0,001)
=0,066 (p = 0,589)

2 ab = 0,233 i
PSﬁthlOOgﬂmi abeil = 0,092 ja abeiu = 0,467 Ergamsm‘o"ml

Tarial pithendumine
L] - |
¢=1),299%*
(p=0,011)

Joonis 4. Tooga seotuse vahendav moju seosele psiithholoogilise kapitali ja organisatsioonile

pithendumise vahel

Allikas: autori koostatud Gretl bootstrap-meetodi scripti tulemuste alusel
Mirkused: *** kordaja on oluline nivool 0,01

** kordaja on oluline nivool 0,05

Tabel 6. T66ga seotuse vahendava moju regressioonmudelite tulemused

Mudel 1 Mudel 2 Mudel 3
Y=2,71+0,30X M=236+0,52X | Y=1,64+0,07X+ 0,45M
R? 0,077 0,235 0,230
R’ 0,066 0,226 0,210
F F(1, 81)=6,76** | F(1, 81) =24,93*** F(2, 80) = 11,92%**
P (F) 0,011 <0,001 <0,001

Allikas: autori koostatud Gretl bootstrap-meetodi scripti tulemuste alusel

Mirkused: R? on mudeli determinatsioonikordaja, Rm? on mudeli korrigeeritud
determinatsioonikordaja, F on F-statistik, P(F) on F-statistiku voi mudeli olulisuse tdendosus.
*** mudel on oluline nivool 0,01

** mudel on oluline nivool 0,05
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Joonise 4 ja tabeli 6 tulemuste alusel tehti jargmised jareldused (esimeste kolme puhul jouti sama
tulemuseni ka korrelatsioonanaliiiisi kdigus):

1) kuna kordaja a on statistiliselt oluline ja positiivne, on H1 tdestatud. See tdhendab, et
psiihholoogilise kapitali ja to6ga seotuse vahel on oluline positiivne seos;

2) kunakordaja b on statistiliselt oluline ja positiivne, on H2 tdestatud. See tdhendab, et tooga
seotuse ja organisatsioonile pithendumise vahel on oluline positiivne seos;

3) kuna kordaja c on statistiliselt oluline, on H3 tdestatud. See tdhendab, et psiihholoogilise
kapitali ja organisatsioonile pithendumise vahel on oluline positiivne seos. Lisaks kuna
kordaja ¢’ ei ole statistiliselt oluline, seega ei ole psiihholoogilisel kapitalil otsest mdju
organisatsioonile piihendumisele, vaid ainult kaudne moju lébi to6ga Seotuse;

4) kuna arv 0 jaab korrutise ab usalduspiiridest (abcil ja abciu) vélja, siis ab # 0 ja H4 on
toestatud. See tdhendab, et tooga seotusel on vahendav moju psiihholoogilise kapitali ja

organisatsioonile pithendumise seosele.

Lisaks testiti ja leiti, et psithholoogilisel kapitalil ei ole vahendavat mdju seosele t66ga seotuse ja
organisatsioonile piihendumise vahel, kuna arv 0 jai korrutise ab usalduspiiride (abcil ja abciu)
sisse (-0,094 < 0 < 0,131). Sellest voib jareldada, et kehtib jargmine pdhjuslik Seos:
psiihholoogiline kapital ennustab tooga seotust, mis omakorda ennustab organisatsioonilist

plihendumist.

Seejarel, tuginedes korrelatsioonmaatriksile testiti analoogselt ka todga seotuse kolme
komponendi véimalikku vahendavat moju seosele psiihholoogilise kapitali ja organisatsoonile
pithendumise (ja selle kolme komponenendi) vahel. Testimise tulemused on vélja toodud lisas 10.
Testmise tulemustest on selgunud, et todga seotuse kolmel komponendil on osaline vahendav mgju
seosele psiihholoogilise kapitali ja organisatsoonile piihendumise (sh emotsionaalse pithendumise)

vahel (vt joonis 5).
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Tooga seotus
- tarmukus
- toole pithendumine
- to0sse siivenemine

—Jd L
[ N 4 A

. - Organisatsioonile
Psuhhol?oglllne piihendumine
kapital - emotsionaalne

\. Y \ Y

Joonis 5. Tooga seotuse ja selle kolme komponendi vahendav moju seosele psiihholoogilise

kapitali ja organisatsioonile pithendumise (sh emotsionaalse pithendumise) vahel

Allikas: autori koostatud lisa 10 tulemuste alusel

Kokkuvdttes on regressioonanaliiiisi tulemused kinnitanud korrelatsioonanaliiiisi kdigus saadud
tulemusi (toestatud H1, H2 ja H3). Regressioonanaliiiisi kdigus sai toestatud ka neljas hiipotees
(H4), mis tdhendab seda, et todga seotusel on osaline vahendav mdju seosele psiihholoogilise
kapitali ja organisatsioonile pithendumise vahel. Lisaks selgus, et tooga seotuse kolmel
komponendil on ka osaline vahendav moju selle seosele, kuid psiihholoogilisel kapitalil ei ole
vahendavat moju seosele t06ga seotuse ja organisatsioonile pithendumise vahel. Seega jareldati,
et kehtib jargmine pohjuslik seos: psiihholoogiline kapital ennustab to6ga seotust, mis omakorda

ennustab pithendumist organisatsioonile.
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4. JARELDUSED, ARUTELU JA ETTEPANEKUD

Kéesolevas peatiikis arutletakse uuringus saadud tulemuste iile ja vorreldatakse neid teoreetiliste
lahtekohtade ja varasemate uuringute tulemustega. Lisaks tehakse saadud tulemuste alusel
jéareldused uuritava ettevotte tootajate psiithholoogilise kapitali, to6ga seotuse ja organisatsioonile
plihendumise kohta. Seejérel antakse hinnang, kuivord on suudetud realiseerida t66 eesmérk ja mil
moel vastavad tulemused eelnevalt piistitatud uurimiskiisimustele. Samuti tehakse soovitused
tulevasteks uuringuteks. Peatiiki 16pus tehakse konkreetseid ja praktilisi ettepanekuid uuritava
ettevotte juhtkonnale, kuidas saab soodustada ja juhtida todtajate psiihholoogilise kapitali
arendamist ning seeldbi tugevdada t66ga seotust ja suurendada organisatioonile pithendumist ja

lojaalsust.

4.1. Jareldused ja arutelu

Uuringu tulemustest selgus, et uuritava ettevotte tootajate psithholoogilise kapitali ja todga seotuse
tasemed on oluliselt korgemad kui organisatsioonile pithendumise tase. Seega peab ettevotte
juhtkond pdorama suuremat tdhelepanu oma todtajate organisatsioonile piihendumise ja todandjale
lojaalsuse suurendamisele, oskuslikult juhtides todtajate psiihholoogilise kapitali arendamist ja
soodustades nende todga seotust. Lisaks selgus uuringu tulemustest, et eriti korged on tootajatel
elastsus ja optimism, todsse siivenemine ning emotsionaalne pilihendumime; madalamad on
tootajate tunnetatud vdimekus, todle plihendumine ja normatiivne pithendumine. Sellest voib
jéreldada, et tootajatel on suurem vajadus saavutada eesmirke ja tugevam veendumus jddda
eesmirkidele kindlaks, nad kaaluvad erinevaid strateegiaid eesmérkide saavutamiseks ja on valmis
voimalikeks takistusteks. Tootajad seavad endale korgemaid eesmirke ja valivad keerulisemaid
iilesandeid ning pingutavad piisavalt eesmérkide saavutamise nimel, ei anna kergelt alla
ebadnnestumise ja takistuste korral ning tulevad ebadnnestumiste ja tagasilodkidega kergemini
toime. Tootajad arendavad ennast 14bi raskuste ja tagasilookide ning ndevad tagasiléoke
viljakutsetena ja suudavad seeldbi edu saavutada ning jddvad ka takistuste korral piisivateks.
Samuti selgus tootajate hinnangutest, et nad tunnevad, et on iseseisvad ja innovaatilised oma t60s,

neil on hea ja efektiivne kommunikatsioon nii oma kolleegide kui ka viljastpoolt ettevotet
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inimestega ning nad on positiivsed oma t66 suhtes. Samas tooraskuste vdi probleemide tekkimisel
vajavad nad rohkem abi ja tuge nii juhtidelt kui ka kolleegidelt ning iildiselt vajavad rohkem infot
ettevotte strateegia kohta. Siinkohal voib rohkem jagada infot ettevotte strateegia ja strateegiliste

otsuste kohta nii juhtkonna kui ka otseste juhtide poolt — néiteks infopdevadel.

Lisaks on tootajad tugevalt t66ga seotud/kaasatud, toole pithendunud ja t66sse siivenenud: t66
inspereerib ja innustab neid, nad on uhked oma t60 iile, tunnevad end hésti intensiivselt todtades
ning tihti on neil raske end t66st ,,lahti raputada®. Uuringu tulemused on ndidanud, et todtajad on
tugevamini emotsionaalselt piihendunud oma organisatsioonile/tdoandjale kui moraalselt ja
ratsionaalselt. See tdhendab, et to6tajad tunnevad lihtekuuluvuse organisatsiooniga, samastavad
end sellega ning omaks votnud organisatsiooni védrtused ja eesmirgid. Samas to6tajad ei pea
oluliseks olla lojaalsed iihele ettevdttele ning tekib oht, et parema téopakkumise korral nad lisna
kergelt lahkuvad ettevottest, kuna on mujal erinevaid alternatiivseid toovoimalusi, mida soovi ja
sobivuse korral vastu votta. Lisaks tunnevad nad vihem, et peaksid jiima organisatsiooni pikaks
ajaks, kuna nad ei tunne kohustust teiste td6tajate ja organisatsiooni ees voi seda, et vajavad seda

t00d ja ei saa endale lubada to6koha vahetust.

Uuringu tulemutest voib jareldada, et mida kdorgem on to6tajate psithholoogilise kapitali tase, seda
korgem on tddga seotuse tase ja seeldbi kdrgem organisatsioonile pithendumise tase. Sarnased
jareldused voib teha ka nende komponentide omavaheliste seoste kohta: mida ndtkem ja
enesetOhusam ning optimistlikumate vaadetega tootaja on, seda energilisem voi tarmukam tootaja
ning rohkem oma t66le plihendunud ja to6sse stivenenud ta on. Seeldbi on to6tajad emotsionaalselt
rohkem pilihendunud ja lojaalsed oma organisatsioonile/tdoandjale. Samas on seosed
psiihholoogilise kapitali ja tdoga seotuse (ja nende komponentide) ning t6dga seotuse ja
organisatsioonile pithendumise (ja nende komponentide) vahel tugevamad kui seos
psiihholoogilise kapitali ja organisatsioonile pithendumise (ja nende komponentide) vahel.
Samade tulemusteni ja jareldusteni on joudnud nii Shahnawaz ja Jafri (2009) kui ka Simons ja
Buitendach (2013): tootajate psiihholoogilise kapitali, t00ga seotuse ja organisatsioonile
pithendumise vahel eksisteerivad olulised positiivsed seosed. Lisaks on molemates uuringutes
leitud, et ainult tddga seotus ennustab organisatsioonile pithendumist, kuid psiihholoogiline kapital
ei ennusta. See jareldus sai tdestuse ka kdesolevas magistrit6o: psiihholoogilisel kapitalil ei ole
esiteks vahendavat mdju seosele psiithholoogilise kapitali ja organisatsioonile piihendumise vahel
ning teiseks otsest moju organisatsioonile piihendumisele, vaid ainult kaudne moju 14bi tooga

seotuse. Peab arvestama, et tegemist on osalise vahendava mojuga, mitte tielikuga: kui oleks
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taielik vahendav moju, siis seos muutuks 0-ks. Seega tehti jareldus, et kehtib jargmine pohjuslik
seos: psithholoogiline kapital ennustab té0ga seotust, mis omakorda ennustab organisatsioonilist
piihendumist. Sellest voib jareldada, et selleks, et tdsta tootajate piihendumist organisatsioonile ja
lojaalsust oma todandjale, peab esmalt panustama ja toetama tdotajate personaalsete ressursside
(psithholoogilise kapitali) arendamist, mille kaudu saab soodustada ja tugevdada tootajate tooga
seotust. Oluliselt suuremat tihelepanu selle juures peab pdorama tdotajate elastsuse ja optimismi,
t00sse siivenemise ning emotsionaalsele piihendumisele arendamisele ja soodustamisele, kuna

need avaldavad koige tugevamat moju liksteisele.

Lisaks on tooga seotusel ja selle kolmel komponendil osaline vahendav mdju seosele
psiihholoogilise kapitali ja organisatsioonile piihendumise vahel. Niiteks to6le pithendumisel on
tisna tugev vahendav mdju seostele psithholoogilise kapitali tervikuna ja organisatsioonile
ptihendumise (sh emotsionaalse) vahel. See tdhendab, et selleks, et tugevdada tootajate
organisatsioonile pithendumist (sh emotsionaalset), peab soodustama tddtajate psiihholoogilise
kapitali arendamist, mis suurendab t66le piihendumist, mis omakorda tugevdab organisatsioonile
plihendumist (sh emotsionaalset). Need tulemused on kooskdlas néiteks Paek et al. (2015) uuringu
tulemustega, mille jargi ennustab psiihholoogiline kapital otseselt ja positiivselt todga seotust, mis

omakorda ennustab otseselt ja positiivselt tooga rahulolu ja emotsionaalset pithendumist.

Lisaks on kéesolevas magistritods saadud tulemused téiesti kooskdlas varasemate uuringute
tulemustega: niiteks Youssef ja Luthans (2007) ning Avey et al. (2008) jirgi avaldab tootajate
isiklike psiihholoogiliste ressursside vOimekus positiivset moju tooga seotud hoiakutele ja
kéitumisele, nagu néiteks t00ga seotus ja organisatsioonile pithendumine. Seega mojutab tootaja
psiihholoogiline kapitali arendamine tootaja todga seotust positiivselt, mille tiheks olulisest
véljundiks on organisatsioonile pithendumine. Lisaks on kdesoleva uuringu tulemused kooskdlas
ka teiste varasemate uuringute tulemustega, mille jargi on t60ga seotus tootajate psithholoogiliste
ressursside (sh psiihholoogilise kapitali) tulemus ehk psiihholoogiline kapital on todga seotuse
oluline positiivne ennustaja (Avey et al. 2008; Sweetman, Luthans 2010; Paek et al. 2015), mis
omakorda ennustab organisatsioonilist plihendumist (Macey, Schneider 2008; Biswas, Bhatnagar

2013).

Uuringu tulemustest selgus, et esiteks on naistdotajatel kdrgem organisatsioonile piihendumine (sh
alalhoidlik) ja optimism kui meestdotajatel. Teiseks on kesk(eri)haridusega todtajatel kdrgem

té0ga seotus (sh tarmukus ja todle pithendumine) ja organisatsioonile pithendumine (sh alalhoidlik
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ja normatiivne) kui kdrgharidusega tootajatel. Kolmandaks on todtajatel, kellel on alluvad (ehk
juhid), on korgem psiihholoogiline kapital (sh elastsus, optimism ja tunnetatud vdimekus) ja
tarmukus kui todtajatel, kellel ei ole alluvad (ehk spetsialistid). Neljandaks esinevad statistiliselt
olulised erinevused ainult normatiivse ja alalhoidliku pilihendumise puhul teatud osakonda
kuuluvuse gruppide 13ikes. Lisaks selgus uuringu tulemustest, et alluvate olemasolu avaldab
olulist mdju psiihholoogilisele kapitalile (sh tunnetatud vdimekusele ja elastsusele) ja tarmukusele;
haridus organisatsioonile piihendumisele (sh alalhoidlikule ja normatiivsele) ja tarmukusele; sugu
samuti organisatsioonile pithendumisele (sh alalhoidlikule) ja lisaks optimismile. Teatud osakonda
kuuluvus avaldab olulist mdju normatiivsele pithendumisele. Sellest vaib jareldada, et esiteks peab
uuritava ettevotte tootajate psithholoogilise kapitali arendamise ja juhtimise ning todga seotuse ja
organisatioonile pithendumise ja lojaalsuse tOstmise tegevuste planeerimisel ja rakendamisel

lahtuma diferentseeritult ehk arvestama toGtajate taustaandmetega.

Kokkuvottes on autori hinnangul kdesoleva magistritod eesmérk edukalt saavutatud ja uuringus
saadud tulemused andnud vastused koidele eelnevalt piistitatud uurimiskiisimustele. Esiteks tehti
selgeks, et uuritava ettevotte todtajatel on oluliselt korgemad psiihholoogilise kapitali ja tooga
seotuse tasemed kui organisatsioonile plihendumise tase. Teiseks tdestati, et kolme nihtuse vahel
valitsevad positiivsed olulised seosed ning todga seotusel on osaline vahendav moju seosele
psiihholoogilise kapitali ja organisatsioonile piihendumise vahel, kuid psiithholoogilisel kapitalil ei
ole. See viitab jargmise ndhtuste vaheliste seoste pohjuslikkusele: todtajate psiihholoogiline
kapital ennustab to6ga seotust, mis omakorda ennustab organisatsioonilist piihendumist.
Kolmandaks ainult moned to6tajate taustaandmed avaldavad olulist moju uuritavatele nihtustele.
Neljandaks kehtivad uuringus saadud tulemused suurel maéiral teiste tegevusvaldkondade

uuringutes leitud seoste ja mdjude tulemustest.

Kuna kéesolevas magistritoos uuriti vaid iihe keskmise suurusega ettevotte tootajate hinnanguid,
siis ei saa saadud tulemusi ja tehtud jéreldusi iildistada kogu Eesti kindlustussektorile. Kédesolev
uuring vdimaldas saada uuritavate ndhtuste kaardistuse tulemusi, mille alusel saab kavandada ja
1abi viia tulevasi sarnaseid uuringud. Selleks, et saaks uurimistulemusi iildistada ja laiendada
suuremale populatsioonile, soovitatakse jairgmistes uuringutes valimisse kaasata mitme ettevotte
tootajad, suuremat valimit (nditeks vahemalt 200 t66tajat) ja pikemat perioodi (nditeks 2-3 aastat)
kohta. Lisaks peab arvestama vastanute hinnangute subjektiivsuse (nt vastanute isiksusega) ja
sotsiaalse soovitavusega (todtajad voisid ala vdi iile hinnata reaalset olukorda, et kas jétta paremat

voi1 halvemat muljet enda kohta), mis vois mojutada andmete usaldusvadrsust ja kehtivust, kuna
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uuringus kasutati enesehinnagu kiisimustike. Seega selleks, et vdhendada subjektiivsust,
soovitakse tulevastes uuringutes kasutada kombineeritud uurimise 1dhenemist - nii kvantitatiivset
kui ka kvalitatiivset uurimismeetodit. Naiteks lisaks ankeetkiisitlusele 1dbi viia mugavusvalimiga

struktureeritud intervjuud.

Lisaks testiti kidesolevas magistritoos vahendava mdju mudelit, kus korraga kasutati vaid ainult
iiht soltumatut ja iiht vahendavat tunnust, seega soovitatakse tulevastes uuringutes testida
vahendava moju mudelit, kus korraga kasutatakse mitut soltumatut ja vahendavat tunnust ehk
uurida erinevate tunnuste koosmoju sdltuvale tunnusele. Samuti voiks samasse mudelisse kaasata
ka tOOtajate tausta- vOi demograafilised tunnused. Selline terviklik lihenemine annaks
olemasolevatele teadmistele suurt lisavadrtust ning teeks kontseptsiooni iildpilti oluliselt

selgemaks.

Kéesolevas magistritoos uuriti kolme ndhtuse pdhjuslikkuse ahelat: psiihholoogiline kapital ->
tooga seotus -> organisatsioonile pithendumine. Tulevastes uuringutes soovitatakse jitkata
psiihholoogilise kapitali, tddga seotuse ja organisatsioonile piihendumise vaheliste pdhjuslike
seoste uurimist. Samuti vOiks lisada selle juurde néiteks mone tulemuslikkuse moddiku: uurida,
kuidas organisatsioonile pithendumine ennustab/pdhjustab organisatsiooni tulemuslikkust (néiteks

miitigikdivet). Sellel juhul oleks pdhjuslikkuse ahel terviklikum.

4.2. Ettepanekud ja soovitused

Uuringus saadud tulemuste alusel tehti uuritava ettevotte juhtkonnale konkreetsed praktilised
ettepanekud, kuidas saab juhtida ja soodustada to6tajate psithholoogilise kapitali arendamist ning
selle 14bi tugevdada to0ga seotust ja suurendada organisatioonile pithendumist ja lojaalsust.
1) Tootajate lootuse arendamist soodustab (Snyder 2000; Luthans, Jensen 2002 viidatud
Luthans, Luthans, Luthans 2004):

a. eesmadrgistamine: aidata seada ja vajadusel selgitada SMART eesmérke ning
aktiivselt toetada todtajaid eesmérkide saavutamisel. Sobivaks todvahendiks on
tulemusvestlused, mille kéigus juht ja tootaja arutlevad ja lepivad kokku parima ja
sobivaima lahenduse nii to6taja kui ka ettevotte seisukohalt. Lisaks aitab kaasa ka

tootajatele keerulisemate ja enam viljakutseid pakkuvate tooiilesannete jagamine.
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b. “stepping method” - jagada suured, pikaajalised ja strateegilised eesmargid
vaiksemateks, lithiajalisteks ja individuaalseteks; nende eesmarkide saavutamisel
tunda koos to6tajatega rodOmu ja jagada tunnustust ka védiksemate saavutuste ja edu
korral. Naiteks kooskolastada tootajaga kuu-, kvartali voi poole aasta eesmargid
ning reaalsed tegevused nende saavutamiseks. Kontrollida ja kindlasti toetada
nende eesmirkide saavutamist, vajadusel muuta voi tdiendada eesmirke ja tegevusi
- eesmarkide ililevaatamine ja uuesti seadmine;

c. vaimsed harjutused (,,mental rehearsal*), mille kdigus visualiseeritakse olulised
eelseisvad todalased siindmused ning tootakse vélja eesmérkide saavutamiseks
alternatiivsed plaanid koos kaasneva tegevuskavaga, et jadda piisivaks ka takistuste
vOi probleemide ees. Sobivaim meetod on to6tuba, mille kédigus esmalt iga tootaja
visualiseerib oma t6dalased tulevikuplaanid ja tegevused ning hiljem koos teiste
tootajatega arutluses jouavad tihisosani.

Nende juhtimistegevuste juures on eriti oluline, et to6tajad tunnetaksid juhtide usaldust

tootajate ja nende t60 suhtes (Luthans, Youssef 2004).

2) Tootajate tunnetatud voimekuse arendamiseks ja juhtimiseks on iildtunnustatud neli
efektiivset 1dhenemisviisi (Bandura 1997 viidatud Luthans, Luthans, Luthans 2004;
Luthans, Youssef-Morgan 2017):

a. oskuslikud kogemused voi tulemuslikkuse saavutused (mastery experiences or
performance attainments) holmavad teatud kogemuste ja enesekindluse
harjutamist, et saavutada edukalt teatud raske lilesanne 14bi véljakutset esitavate,
kuid saavutatavate eesmarkide seadmise. Néaiteks on selleks aktiivope: kogemuse
omandamine 1dbi praktiliste tegevuste; aktiivselt dppeprotsessis osalemine aitab
Oppijal Opitavat motestada ja seostada omandatud teadmisi tegelikkusega;
aktiivoppe kaudu saab néitlikustada elus toimuvaid protsesse. To6vahendiks on
kogemuslikud harjutused, té6kohal koolitused ja juhendamine (coaching).

b. asendav Oppimine vdi modelleerimine (vicarious learning or modeling) eeldab
indiviidi oppimist, jalgides teisi teatud iilesandeid tditmas, mis tekitab usku enda
suutlikkuses olla sama edukas. Personaliarenduse meetodiks sobivad rollimangud
(s.h simulatsioon), juhtumianaliiis voi to6toad, mille eesmirgiks on aidata
tootajatel moista probleemi Kellegi teise vaatenurgast ja voimalikult erinevatest
vaatepunktidest, valmistades teda ette samalaadseks olukorraks igapdevases
tooelus. On eriti oluline vihese otsese kogemusega voi uutele todtajatele. Naiteks

sobib kogenud kolleegi, teise valdkonna vdi organisatsiooni t66 vaatlemine ja
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3)

4)

analiiisimine. Kasutatakse sageli sisseelamisprogrammides voi tédvarju
projektides.

c. sotsiaalne veenmine (social persuasion) hdlmab positiivset tagasisidet ja tootajate
julgustamist ja tunnustamist — néiteks kui tootajad kiidavad iiksteist oma saavutuste
eest, mis aitab samuti suurendada nende enesekindlust. Naiteks 1dbi ettevotte
intraneti edastada klientide kiitused tootajate kohta, osakonna kuu parimate
valimine jms.

d. fisioloogiliste ja psiihholoogiliste tegurite stimuleerimine voi erutus (physiological
and psychological arousal) - kui to6taja saab teistelt kolleegidelt ja juhtidelt julgust
ja toetust ning tervisliku ja positiivse todkeskkonna loomine.

Tootajate optimismi  arendamiseks esmalt peab leppima minevikuga: Oppima
aktsepteerima oma mineviku todalaseid ebadnnestumisi ja tagasilodke ning andeks andma
endale tehtud vead. Teiseks peab aktsepteerima olevikku: peab olema tinulik ja rahulolev
praeguse elu positiivsete kiilgede eest, sealhulgas nii need asjad, mida saab kontrollida kui
ka neid, mida ei saa. Kolmandaks peab otsima vdimalusi tulevikuks ning peavad looma
tulevikuks realistlikud ja paindlikud véljavaated. Teine ldhemine on stressijuhtimine (nagu
néiteks erinevad 16dvestus- voi teadvustamistehnikad (mindfulness) ning tervise-edenduse
programmid; 14bi t66 timberkorraldamise nagu nditeks suurema otsustusdiguse andmise
ning ala- ja tlekoormuse viltimisega; sotsiaalse toe suurendamine ning Oiglane
tasustamine vastavalt joupingutusele) ning t66- ja eraelu thitamine (Schneider 2001
viidatud Luthans, Youssef 2004).

Osaliselt on sarnane optimismiga ka elastsuse arendamine, milleks on kolm strateegiat
(Masten 2001 viidatud Luthans, Youssef 2004):

a. riskipdhine, mis keskendub riskide ja stressitegurite ennetamisele voi
viahendamisele. Naiteks on tookoormuse hoidmine tasakaalus: aeg-ajalt tasub
koormused kriitilise pilguga iile vaadata ning mdelda, kas on neid, kes teevad tiksi
dra suurema osa toost, samal ajal kui moni teiste kulul pigem liugu laseb. Peab
hindama, kas ja kuidas saaks koormust diglasemalt jagada — tdokoha analiilis on
abiks. Voi terviseprogrammid, todtajate abiprogrammid voi toimiva sotsiaalse
tugisiisteemi kujundamine: to6tajal voib tekkida iilemddrane hirm labikukkumise
ees ning teisalt viheneb voime piisavalt hinnata oma saavutusi. Sellisel puhul on
kasulik, kui to6taja korval on keegi, kes aitab talle reaalset situatsiooni objektiivselt
tagasi peegeldada. Sageli aitab tootajat see, kui ta teab, et on inimesed, kelle poole

ta saab oma murede ja probleemidega poorduda. Sinna alla ei kuulu otsene juht,
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5)

6)

vaid pigem tugisiisteem kolleegidest, kes saaksid tootajale olla tugiisikuks,
mentoriks, coachiks;

b. hindamisele keskenduv;

C. protsessipohine - néiteks strateegiline planeerimine ja organisatsiooniline dppimine
voivad suurendada organisatsiooni valmisolekut tegeleda kriisidega, kasutades
oma materiaalset ja inimressurssi tGhusalt, et paindlikult ja kiiresti kohaneda uute
oludega.

Tooga seotust saab arendada t66 kavandamise (job design) ja -kohandamise (job crafting)
kaudu, mis vdimaldab tootajal leida tasakaalu ametikohast tulenevate ndudmiste ja
kasutada olevate erinevate isiklike ressursside vahel, mis suurendab t66 kogetud
tdhenduslikkust, positiivset todtundlikkust ja paremat isik-t66 sobivust (Wrzesniewski,
Dutton 2001). To6dlevotmis- ja juhendamisprogrammi kaudu saab tooétajale selgelt
tutvustada nii {ldist ettevotte missiooni, visiooni, vaartusi ja protseduure kui ka tema
tookohaspetsiifilisust (Attridge 2009). Lisaks saab rohkem olla to6tajate juhendaja rollis ja
keskenduda todtajate tugevustele. Siinkohal on oluline juhi-juhendaja toetus, positiivne
hindamine, koostddl pohinev organisatsiooniline dhkkond ja uuenduslik probleemide
lahendamine (Bakker et al. 2007).

Kindlasti on vdga oluline ldheneda tegevuste planeerimisel ja meetodite valikul
diferentseeritult: peab arvestama nii todtajate isiklike omadustega kui ka tdoalaste
kompetentsidega. Lisaks on oluline mdista, et organisatsioon ei saa ainult omal algatusel

arendada todtajate psiihholoogilist kapitali, vaid ainult koost6os to6tajaga.
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KOKKUVOTE

Tootajate positiivsete todalaste hoiakute ja kditumise ning seeldbi individuaalse ja organisatsiooni
tulemuslikkuse soodustamiseks on oluline jirjepidevalt ja siisteemselt panustada toGtajate
psiihholoogilise kapitali arendamisse ja juhtimisse. Kiesolevas magistritoos uuriti psiihholoogilist
kapitali, t66ga seotust ja organisatsioonile piihendumist iithe kindlustussektori ettevotte nditel.
Kéesoleva magistritod eesmirgiks oli kindlaks méérata tootajate psiithholoogilise kapitali, tooga

seotuse ja organisatsioonile piithendumise omavahelised seosed ja vastastikused mdjud.

Teoreetilises iilevaates loodi teaduskirjanduse ja varasemate uuringute pohjal raamistik empiirilise
uuringu ladbiviimiseks: médratleti ja piiritleti uurimisprobleem, mida edasi lahendati empiirilise
uuringuga. Teoreetiline {lilevaade kinnitas, et psiihholoogiline kapital, td0ga seotus ja
organisatsioonile pithendumine ning nende komponendid on omavahel oluliselt seotud ja
mojutavad vastastikult iiksteist. Sellest tulenevalt eesmirgi saavutamiseks olid piistitatud neli

hiipoteesi, mille paikapidavust hinnati korrelatsioon- ja regressioonanaliiiisiga.

Uuringu kirjeldava statistika tulemustest selgus, et uuritava ettevotte tootajatel on oluliselt korgem
psiihholoogiline kapital ja todga seotus kui organisatsioonile pithendumine - eriti kdrgeks hinnati
elastust ja toOsse siivenemist. Lisaks voOrreldavast analiilisist selgus, et naistootajatel korgem
organisatsioonile  plihendumine (sh alalhoidlik) ja optimism kui meestdotajatel.
Kesk(eri)haridusega tootajatel on korgem tooga seotus (sh tarmukus ja todle pithendumine) ja
organisatsioonile pithendumine (sh alalhoidlik ja normatiivne) kui korgharidusega tootajatel.
Tootajatel, kellel on alluvad (ehk juhid), on kdrgem psiihholoogiline kapital (sh elastsus, optimism
ja tunnetatud voimekus) ja tarmukus kui tootajatel, kellel ei ole alluvad (ehk spetsialistid). Lisaks
esinevad statistiliselt olulised erinevused normatiivse ja alalhoidliku pithendumise puhul teatud
osakonda kuuluvuse gruppide 16ikes. Samuti selgus uuringu tulemustest, et alluvate olemasolul on
oluline mdju psiihholoogilise kapitalile (sh tunnetatud voimekusele ja elastsusele) ja tarmukusele,
haridusel organisatsioonile pithendumisele (sh alalhoidlikule ja normatiivsele) ja tarmukusele,
ning sool organisatsioonile pithendumisele (sh alalhoidlikule) ja optimismile; teatud osakonda

kuuluvusel on mdju normatiivsele pithendumisele.
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Korrelatsioon- ja regressioonanaliiiisi abil tdestati neli piistitatud hiipoteesi. Esiteks valitseb kolme
uuritava ndhtuse vahel oluline positiivne seos: psiihholoogilise kapitali ja todga seotuse ning tooga
seotuse ja organisatsioonile piihendumise vahel on seosed tugevamad kui psiihholoogilise kapitali
ja organisatsioonile pithendumise vahel. Lisaks leiti ka, et enamus ndhtuste alaskaaladest on
omavahel statistiliselt oluliselt seotud keskmise tugevusega. Teiseks on todga seotusel osaline
vahendav moju seosele psiihholoogilise kapitali ja organisatsioonile pithendumise vahel. Lisaks
leiti, et tooga seotuse kolmel komponendil (nditeks tédle plihendumisel) on ka vahendav moju
seosele psiihholoogilise kapitali ja organisatsioonile piihendumise (emotsionaalse) vahel. Sellest
tulenevalt jouti jirgmise pohjuslikkuse jarelduseni: tootajate psiihholoogiline kapital ennustab
tooga seotust, mis omakorda ennustab organisatsioonilist piihendumist. Lihtudes sellest peavad
ettevotted arvestama, et selleks, et suurendada tddtajate piihendumist organisatsioonile ja
lojaalsust todandjale, peab esmalt panustama tdotajate personaalsete psiihholoogiliste ressursside
(psithholoogilise kapitali) arendamisse ning jarjepidevalt ja tShustalt seda juhtima, mille kaudu
saab soodustada tootajate to0ga seotust, mis l0pptulemusena suureneb nii organisatsioonile

ptihendumine kui ka lojaalsus té6andjale.

Léhtudes teoreetilisest iilevaatest ja uuringus saadud tulemustest, tehti praktilised ettepanekud
ettevotte juhtkonnale uuritava ettevotte toGtajate psiihholoogilise kapitali arendamiseks ja
juhtimiseks ning seeldbi tooga seotuse tasemete suurendamiseks ja organisatsioonile pithendumise
ja lojaalsuse suurendamiseks. Psiihholoogilise kapitali arendamist saab juhtida nditeks labi
eesmargiStamise, oskuslike kogemuste, asendava Oppimise, sotsiaalse veenmise, ennetava
juhendamise ja sobiva tookeskkonna loomise. To6ga seotuse arendamist saab soodustada néiteks
t60 kavandamise ja -kohandamise kaudu. Lisaks on oluline diferentseeritud 1dhenemine tegevuste

planeerimisel ja meetodite valikul.

Kéesolevas magistritods tehtud jédrelduste rakendamisel peab arvestama modnede oluliste
piirangutega. Esiteks sellega, et kdesolevas magistritods uuriti vaid iihe keskmise suurusega
ettevotte todtajate hinnanguid, seega ei saa neid tulemusi iildistada kogu Eesti kindlustussektorile.
Teiseks on tegemist 14bildikeuuringuga, millega ei saa kindlaks méérata ja kontrollida uuritavate
ndhtuste mdju muutumist aja jooksul. Seega tulevastes uuringutes soovitakse valimisse kaasata
mitme erineva ettevotte tOotajad, suuremat valimit (nditeks vdhemalt 200 tootajat) ja pikemat

perioodi (nditeks 2-3 aastat).
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Uuringus saadud tulemused ja tehtud jireldused on kooskdlas teoreetiliste ldhtekohtadega ning
teiste tegevusvaldkondade uuringute tulemuste ja jareldustega. Kiesolevas magistritods saadud
tulemustest ja tehtud jareldustest on suurim kasu eelkdige kindlustussektori ettevotetele kuid ka
koikidele teistele ettevotetele, kes soovivad panustada oma téotajate positiivsete psiihholoogiliste
ressursside arendamisse ja juhtimisse ning seeldbi suurendada tooga seotust ja
plihendumist/lojaalsust organisatsioonile. Kéesoleva magistritoé uudsus seisneb selles, et Eestis
uuriti esmakordselt psithholoogilise kapitali, todga seotuse ja organisatsioonile piithendumise ning
nende komponentide omavahelisi seosed (ja nende pdhjuslikkust) ja vastastikuseid mojusid

(vahendavat mdju).
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RESUME

EMPLOYEES” PSYCHOLOGICAL CAPITAL, WORK ENGAGEMENT AND
ORGANISATIONAL COMMITMENT ON THE EXAMPLE OF AN ESTONIAN
INSURANCE SECTOR COMPANY

Jevgeni Njumainen

Assessing the value of human resources is becoming more important in today's world: the more
engaged and committed are the employees, the better results the organisation will achieve through
its employees. This, in turn, ensures that the company remains competitive in the long term. The
research problem of this Master's Thesis is motivating and retaining employees through the
development and management of positive psychological resources, which in turn promotes
positive attitudes and positive behavior of employees and contributes to individual as well as

organisational performance.

Psychological capital, work engagement and organisational commitment have been widely
discussed and studied in the scientific literature. The notion of psychological capital is based on
the concept of positive organisational behavior and the HERO (hope, efficacy, resilience,
optimism) model (Seligman 1990; Bandura 1993, 1997; Stajkovic & Luthans 1998; Snyder 2000;
Peterson 2000; Luthans & Youssef-Morgan 2017). Work engagement issues have been approached
by Kahn (1990) and Schaufeli & Bakker (2004): work engagement incorporates physical (vigour),
emotional (dedication), and cognitive (absorption) components. The most well-known and
widespread approach to organisational commitment is Allen & Meyer’s (1990, 1991) the three-
dimensional model: affective, continuance and normative commitment. Previous studies such as
Saks (2006), Xanthopoulou et al. (2007, 2008, 2009), Macey & Schneider (2008), Sweetman &
Luthans (2010), Simons & Buitendach (2013), Albdour & Alatarawneh (2014), Paek et al. (2015)
were also used to determine the relationship between the three phenomenon and their correlation.
In Estonia, these three concepts have also been studied quite a lot. As known to the author, the

psychological capital of the employees, the relationship between work engagement and
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organisational commitment (including the causality of their relationship) and correlation
(including the mediating effect) have not been studied in Estonia before, thus, it is a novel approach

to the subject.

To achieve the goal, a theoretical overview of the concepts of psychological capital, work
engagement, and organisational commitment has been given, and the results of earlier studies
concerning the relationships and correlations were presented. Secondly, a quantitative survey was
conducted in a selected company operating in the Estonian insurance sector by means of a
questionnaire, and a correlation and regression analysis was used to identify the relationships and
correlations between the phenomena. In addition, it was examined whether background data (such
as age and gender) of the employees affected the phenomena under research. It was made clear
whether and to what extent the results of this Master's Thesis differ from the results of the the
relationships and correlations found in studies in other fields of activity. Based on the findings and
conclusions of the study, practical suggestions were made to the management of the company
under research to improve the psychological capital of the employees and increase their

organisational commitment.

Based on theoretical approaches and earlier studies, four hypotheses were set to achieve the goal
of the study, the validity of which was evaluated by correlation and regression analysis.

H1: There is an important positive correlation between psychological capital and work
engagement.

H2: There is an important positive correlation between work engagement and organisational
commitment.

H3: There is an important positive correlation between the psychological capital and organisational
commitment.

H4: Work engagement has a mediating effect on the correlation between the psychological capital

and organisational commitment.

The four hypotheses were proven by correlation and regression analysis. First of all, there is a
significant positive correlation between the three phenomenon under study: the connection
between psychological capital and work engagement, and work engagement and organisational
commitment, is stronger than between psychological capital and organisational commitment. It
was also found that most of the sub-dimensions of the phenomena are statistically-significantly

related to the medium effect. Secondly, work engagement has a particial mediating effect on the
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relationship between psychological capital and organisational commitment. In addition, it was
found that the three components of work engagement (for example, dedication to work) also have
a particial mediating effect on the relationship between psychological capital and (affective)
organisational commitment. As a result, the following causal conclusion was reached: the
psychological capital of employees predicts work engagement, which in turn predicts
organisational commitment. Based on this, companies must take into account that in order to
increase organisational commitment and loyalty to the employer, it is, first of all, necessary to
contribute to the development of the employees' personal psychological resources and to manage
it consistently and efficiently, contributing to work engagement of employees, which ultimately

increases both organisational commitment as well as loyalty to the employer.

The results of descriptive statistics revealed that the employees of the company under study had
significantly higher psychological capital and work engagement than organisational commitment
- resilience and absorption were evaluated as especially high. In addition, a comparative analysis
revealed that female workers have a higher organisational commitment (including affective) and
optimism than male workers. Employees with secondary (vocational) education have a higher
level of work engagement (incl. vigour and dedication) and organisational commitment (incl.
affective and normative) than those with higher education. Employees with subordinates (leaders)
have a higher psychological capital (including resilience, optimism and self-efficacy) and vigour
than employees with no subordinates (specialists). In addition, there are statistically-significant
differences in normative and affective commitment within the affiliation to a particular group. The
results of the study also revealed that the existence of subordinates has a significant impact on
psychological capital (including self-efficacy and resilience) and vigour, education on the
organisational commitment (incl. affective and normative) and vigour, and gender on the
organisational commitment (incl. affective) and optimism; belonging to a particular department

has an influence on normative commitment.

Based on theoretical overview and the results of the study, practical suggestions were made to the
management of the company to develop and manage the psychological capital of the employees
of the company under research, thereby increasing the levels of work engagement and increasing
commitment and loyalty to the organisation. The development of psychological capital can be
managed, for example, through goal-setting, mastery experiences or perfomance attainments,
vicaroius experiences or modeling, alternative learning, social persuasion, proactive guidance, and

creation of a suitable work environment. Development of work engagement can be promoted, for
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example, through job design and job crafting. In addition, a differentiated approach to planning

activities and selecting methods is important.

Some important limitations have to be taken into account when applying the conclusions of this
Master's Thesis. First of all, this Master's Thesis studied only the evaluations given by employees
of one company of average size, so the results cannot be generalized to the whole Estonian
insurance sector. Secondly, it is a cross-sectional study that cannot determine and check any
changes in the effects of the phenomena being studied over time. Thus, in future studies, employees
from several different companies, more respondents (e.g. at least 200 employees) and a longer

period (e.g. 2-3 years) should be included in the sample.

The results and conclusions of the study are in compliance with the theoretical starting points and
the findings and conclusions of studies in other areas of activity. The results and conclusions made
in this Master's Thesis are mosy beneficial for companies in the insurance sector, but also to all
other companies who wish to contribute to the development and management of positive
psychological resources of their employees and thereby increase work engagement and

organisational commitment.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik eesti keeles

Hea kolleeg!

Kirjutan personalijuhtimise erialal 10put66d, mille raames viin 14bi uuringu. Uuringu eesmérk on
selgeks teha, kuidas saab organisatsioon toetada ja juhtida todtajate psiihholoogilise kapitali
arendamist (nagu enesetdhusus ja elastsus) ning soodustada t66ga kaasamist ja organisatsioonile
puhendumist, et tootajad oleksid veelgi rahuolevamad ja tunneksid rohkem rddmu oma td0st. Sinu

panus on antud uuringus vaga tihtis, kuna uuringu tulemustest tehtud jareldustest ja ettepanekutest

on kasu kindlasti kdikidele tootajatele.

Uuringu tulemustega saavad koik soovijad tutvuda juunis 2019.

Seepdrast palun Sul tdita kdesolev kiisimustik, mille tditmisele kulub 10 minutit. Palun vasta

koigile kiisimustele lahtuvalt oma praegusest tookohast ja todtlilesannetest.

Kogutud andmete anoniilimsus on tagatud - koiki andmeid analiiiisitakse koos,

individuaalanaliiiise ei teostata ning tulemused avaldatakse ainult iildistatud kujul.

Kiisimustiku saab tdita kahe niddala jooksul kuni 05.12.2018.

Ténan Sind vdga panuse ja aja eest!

Sinu kolleeg Jevgeni

P.S Kui kiisimustiku tditmisel tekivad kiisimused, siis p6ordu julgelt minu poole (tel. 58351037

vOi jevgeni.njumainen@gmail.com)
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1. TAUSTAANDMED

Alustuseks palun Sul vastata monele Sind iseloomustavale kiisimusele.

1. Sugu:
1) mees
2) naine

2. Vanus:
1) alla30
2) 30-49
3) 50 ja rohkem

3. Haridus:
1) kesk(eri)haridus
2) korgharidus (sh rakenduslik)

4. ToostaaZ ettevottes:
1) kuni 1 aasta

2) 1-3

3) 4-9

4) ile 10

5. Mitu tooandjat on Sul olnud enne praegust tooandjat?
1) mitte iihtegi

2) 1

3) 25

4) rohkem kui 5

6. Kas on Sul alluvad?

1) jah, on
2) eiole
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7. Palun tee valik vastavalt oma asetusele ettevotte struktuuris
1) juhtkond (tegevjuht ja liksuste juhid)

2) innovatsiooniiiksus

3) korporatiivklienditiksus

4) miitigiesindused ja jaepartnerid

5) kontaktkeskus

6) isikukindlustus, sisestus, liiklus ja kasko, liisingu teenindamine
7) tootejuhid ja kahjuabi

8) tugi- ja finantsiiksus, juriidiline iiksus ning turundus ja e-kanalid

2. PSUHHOLOOGILINE KAPITAL

Allpool on vdited Sinu kohta, millega sa void olla nous voi mitte. Kasutades jdrgmist skaalat, palun

hinda oma nousolekut nende vdiidetega.

1 2 3 4 5 6
Kindlasti ei noustu | Ei noustu | Pigem ei noustu | Pigem noustun | Noustun KI[] dlasti
noustun

Tunnen ennast kindlalt, otsides lahendusi pikaaegsetele todalaste

8 . 1| 2| 3] 4|/ 5/ 6
probleemidele

20 Kui 1_111_1_1 on t86s tagasilooke, on mul raskusi nendest taastumisega ja 1l 2| 3l 4l 5| 6
edasi lilkumisega

22 | Vajadusel saan t601 hakkama ka iseseisvalt 11 2| 3| 4, 5| 6

3. TOO JA HEAOLU

Alljargnevad vdited kirjeldavad seda, kuidas inimesed voivad end tunda oma t66d tehes. Palun

hinda neid vditeid selle alusel, kuivord on need kirjeldatud tunded Sulle omased.

Kindlasti ei ole | Eiole |Pigemeiole| Pigemon | Onomased

Kindlasti on
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32 | Tood tehes tunnen end energiast pakatavat
33 | Oma ametis tunnen end tugeva ja joudsana
34 |Hommikul toustes 1dhen hea meelega toole

35 | Olen suuteline pikalt jarjest to6tama

36 |Olen oma t66s piisiv

37 |Olen t66d tehes jéarjekindel ka siis, kui koik ei laabu hésti
38 | Minu t66 on mdttekas ja sel on selge eesmirk

39 | Minu t60 innustab mind

40 |Minu to06 inspireerib mind

41 | Olen uhke oma t60 iile

42 | Minu jaoks on minu t66 véljakutseid pakkuv
43 | T6od tehes lendab aeg markamatult

44 | Tood tehes unustan muu enda iimber

45 | Tunnen end hésti, kui saan intensiivselt tdotada

46 |Olen tiielikult oma t66sse siivenenud
47 | Todtades satun tihti hoogu
48 | Mul on raske end t60st ,,lahti raputada“

RlRrRrRrIRPIRPRIRPIRPIRIRPRRPRIRPRIRPR|(R|RPR|(R|F~
NN NI NN NN NN

WWWWWWWWWwwwwww|w|w|w

R R R R R R R R R R AR

gjoajgjorjorjorjorjgrjorjfgrjorjorjor|o1 oo ol
DO OO |0 O

4. ORGANISATSIOONILE PUHENDUMINE

Allpool on vdited Sinu kohta, millega sa void olla nous voi mitte. Kasutades jdrgmist skaalat, palun

hinda oma nousolekut nende vdidetega.

1 2 3 4 5 6
Kindlasti ei noustu | Ei noustu | Pigem ei noustu | Pigem noustun | Noustun KIP dlasti
noustun
49 Olekﬁln véga Onnelik, kui saaksin kogu oma karjaéri teostada selles 1l 21 3! 4| 5] 6
ettevottes
50 R~aag1n uhkusega oma ettevottest teistele inimestele (néiteks 11 21 3! 4| 5] 6
sOpradele ja tuttavatele)
51 | Tunnen, et ettevotte mured on ka minu mured 1] 2| 3| 4| 5| 6
Arvan, et suudaksin sama kergesti kiinduda ka monda teise
52 N . . N 1| 2| 3] 4|/ 5/ 6
ettevottesse sama palju kui praegusesse ettevottesse
53 | Tunnen, et ma ei kuulu oma ettevottesse — ei tunne ennast ,,omana” 11 2| 3| 4] 5| 6
54 | Ma ei tunne, et olen oma ettevottesse emotsionaalselt kiindunud 1/ 2| 3| 4|/ 5| 6
55 | See ettevote omab minu jaoks olulist isiklikku tdhendust 1| 2| 3| 4|/ 5/ 6
56 | Ma ei tunne tugevat tihtekuuluvustunnet oma ettevottega 1| 2| 3| 4| 5/ 6
57 Ma ei tunne muret selle iile, mis voiks juhtuda kui lahkuksin oma 11 21 3! 4| 5] 6
praeguselt todkohalt, ilma et mul oleks uus tookoht valmis vaadatud
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58

Minu jaoks oleks viga raske praegusel hetkel ettevottest lahkuda,
isegi kui ma teeksin seda omal soovil

59

Ettevottest lahkumine teeks minu elus praegusel hetkel palju asju
keerulisemaks

60

Ettevottest lahkumine ei oleks mulle praegusel hetkel liiga kulukas

61

Hetkel on ettevdttes tootamine minu jaoks sama palju nauditav kui
vajalik

62

Ettevottest lahkumine ei ole minu jaoks praegusel hetkel soodne,
kuna mul puuduvad olulised alternatiivsed voimalused

63

Alternatiivsete voimaluste nappus oleks iiheks tosiseks tagajirjeks
ettevottest lahkumisel

64

Peamine pdhjus, miks ma oma ettevdttes todtamist jétkan, seisneb
selles, et lahkumise korral voin kaotada mitmed eelised, mis mul
praegu on, aga mida uus ettevote ei paku

65

Arvan, et tdnapdeval inimesed vahetavad liiga tihti tookohti

66

Arvan, et inimene ei pea alati olema lojaalne oma ettevottele

67

Minu arvates ei ole ettevotete tihe vahetamine ebaeetiline

68

Uks peamistest pdhjustest, miks ma jitkan td6tamist oma ettevottes
seisneb lojaalsuses ja moraalses kohustuses

69

Isegi kui saaksin mdnest teisest ettevottest parema toopakkumise,
peaksin 0igeks mitte oma ettevottest lahkuda

70

Mind on dpetatud uskuma, et iihele ettevottele lojaalseks jaddmine on
tahtis

71

Asjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid kogu oma karjairi iihes
ettevottes

72

Arvan, et oma ettevottele lojaalseks jaamine ei ole tdnapdeval
kasulik ega arukas

TANAN VASTAMISE EEST!
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Lisa 2. Kiisimustik vene keeles

VYBaxxaemsblii kostera!

[Tnmy mo crenuanbHOCTH YIPaBICHHUS NEPCOHAJIOM JUILUIOMHYIO paboTy, B paMKax KOTOpPOWH
IPOBOXY HcciiefoBanue. Llenpro nccienoBanus SBISETCS ONPENeINTh, KaK OPraHu3aIis MOKET
MOCIIOCOOCTBOBATH PA3BUTHIO IMICUXOJIOTUYECKOT0 KamuTana (HampuMmep Kak caMod()(HeKTHBHOCTh
¥ BBIHOCJIMBOCTH) pAaOOTHUKOB, BOBJICYUCHHOCTH PAOOTHHKOB B pabOTy U JIOSIIBHOCTH paOOTHUKOB
OpraHM3aluy, 4To0bl paOOTHUKY OBUTH emIE OOJIBIIIE TOBOJIBHBIMH U TOIyYalld PaloCTh OT CBOCH
pabotsl. TBOI BKiIag B JaHHOE MCCIEJOBAaHHE OYEHb BAKHBIM, TaK KaK MOJb3a OT CIEIAHHBIX

BBIBOJIOB | IPEJIOKECHUN OT PEe3yJIbTaTOB UCCIICIOBAHUS OyIeT 00s3aTelIbHO BCEM pPabOTHUKAM.
C pe3ynbpTaTaMu UCCIIEI0BaHUS CMOTYT O3HAKOMUTBCS BCE Xkenaromue B uroHe 2019.

[TosTOoMy mpomry TeOs 3alOTHUTH JAHHBIA OMPOCHHK, 3aMIOJTHEHUE KOTOPOro 3aiMET 10 MHUHYT.
[Tpomy OTBETUTH Ha BCE BOIMPOCHI MCXOJIS W3 CETOMHSIIHEr0 pabodyero mecra u pabodmx
00s13aHHOCTEN.

OnpocHUK MOKHO 3aMOJIHUTH B T€UEHUU IBYX Henenb a0 05.12.2018.

AHOHUMHOCTH TOJYYSHHBIX JaHHBIX FapaHTUPOBaHA — BCE JaHHbIE OyayT 0OpaboTaHbl BMECTE,
WHAVBUAYAbHBIX aHAIM30B HE OYIeT OCYIIECTBISThCS M Pe3ylbTaThl oOmpoca OyayT

IPEJOCTaBIEHB! (PUPME TOJIBKO B OOILEM BHJIE.

bnaronapro Te0s 3a BkiIaa u Bpems!

TBoi komera EBrennii

P.S Ecnu npu 3anoiaHeHuH ONpoOCHHUKA Y TeOs BOSHUKHYT BOMPOCHI, CHpAlINBail CMENo y MEHs

(Tent 58351037 nnum jevgeni.njumainen@gmail.com)
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1. ObIIASA UTH®OPMAIUA

Jna navana npowry mebs omeemums Ha 8ONPOCHL, Xapakmepesyoujue meos.

1. ou:
1) myx4uHa

2) KCHIMHA

2. Bo3pacr:

1) wmmamme 30
2) 30-49

3) crapmre 50

3. O6pa3oBanue:
1) cpennee (crerragIbLHOE)

2) BoIcIce (IPUKIAIHOE)

4. Pabounii craxk B pupme:
1) nmoroma

2) 1-3

3) 4-9

4) 6onee 10

5. Ckoabko padoragarelieii y Teds1 ObL10 10 ceroHelIHero padoroaaress?
1) Hu omHOTO

2) 1

3) 2-5

4) Gonee 5

6. Y Te0s ecTh MOTYMHEHHBIE?

1) na, ecth

2) HeTry
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7. Hoxkanyiicra caejiail BbIOOP HCXOIs U3 TOIO, I/le Thl PACIIOJI0KEeH B CTPYKTYype (hupme
1) juhtkond (tegevjuht ja liksuste juhid)

2) innovatsiooniiiksus

3) korporatiivklienditiksus

4) miitigiesindused ja jaepartnerid

5) kontaktkeskus

6) isikukindlustus, sisestus, liiklus ja kasko, liisingu teenindamine

7) tootejuhid ja kahjuabi

8) tugi- ja finantsiiksus, juriidiline iiksus ning turundus ja e-kanalid

2. ICUXOJIOT'TYECKHHN KAITATAJI

Huorce npueedeHbl ymgepofcdeﬂu}l o I’I’l€6€, C KOomopsimMu mbvl MOIHCEULD bbimb coz2nacen Uy Hem.

HCVZOJZb3y}Z Cﬂedy;omyio wkaiuy l’lOJfCGJZyIZCWla oyeHu cmenerHsb coliacusi ¢ omumu

YMBEPIHCOCHUAMU.
1 2 3 4 5 6
Abconomno ne Ckopee He Ckopee Ab6conromno
He coenacen Coenacen
coenacen coanaen coanacen coenaen

8 UyBCTBYIO ce0s1 yBEPEHHO, KOT/Ia UIIY PEUICHUS TSl TOJATOCPOUHBIX
npobiem

20 [Tocne TpyaHocTel Ha paboTe s TAKEIO BOCCTAHABIMBAIOCH U MHE
CJIO’KHO JABUTaThCs JAJIbLIE

22 | IIpu He0OXOAUMOCTH CIIPABIISAIOCH C pabOTOI caMOCTOSITENBHO 1| 2| 3| 4| 5/ 6

3. BOBJIEYEHHOCTbH B PABOTY
Huoicenpusedennvie ymeepaitcoeHus ONUCbIBAom, Kax 100U Mo2ym cebsi 4y8Cmeo8ams, 6blNOJIHSI

ceoto pabomy. Iloxcanyucma, oyenu 3mu YmeepiHCOeHus no momy, KaKk dmu Onucvléaemvle

yyecmea npucyuu mebe.
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Abconomno nem | Hem | Cropee nem

Ckopee

Jla | Abconrommuo oa

32

Bo Bpemst paboThl MeHs IEPETIONHSIET YHEPTHUS

33

BrimonaseMast MHOO pa60Ta ncjeHalnpaBJI€HHa U OCMBICIICHHA

34

Korna s paGorato, Bpemsi mpoJieTacT He3aMETHO

35

Bo BpEMA pa6OTI>I s UCTIBITBIBAXO IMPHUJIUB CHUJI U SHCPIUHU

36

S1 mosioH/monHa OHTY3Ha3Ma B OTHOILICHUN cBoci pa6OTbI

37

Bo Bpemst paboThI 51 3a0bIBato0 000 BCEM OKPYKAIOLIEM

38

Most paboTa BIOXHOBIISICT MCHS

39

[IpocHyBIIMCE YTPOM, 5 WY C YAOBOJILCTBUEM Ha paboTy

40

Sl cyacTnmB/cyacTiaMBa, KOTJa MHTEHCUBHO paboTaio

41

S ropxych cBoeil paboToii

42

51 yxoxy ¢ rosnoBoii B paboty

43

MOFy pa6OTaTB B TCUCHUC JINTCIIbHOI'O BPCMCHU 0e3 IEPCPLIBOB

44

Pabota craBuT nepeno MHOM CIIOKHBIE M HHTEPECHBIE 3a/1a41

45

51 no3BoJsito paboTe «yHOCUTBY MEHS

46

B pa60Te s OYCHb COCpC)IOTO‘-ICHHBIﬁ M HC OTBJICKAIKOCh Ha
IIOCTOPOHHUEC ACJIa

47

MHe TpyIHO OTJIOKUTH paboTy B CTOPOHY

48

S mponomkaro cTapaThes BBINOIHATH CBOIO pabOTy Jake KOorjaa He
BCE MOJIy4YaeTcs

R (R P RrRPrRPrIRPrIRPRIRP|IRPIRPIRP|IRP[R[R[R|F,
N (N N N[NNI NN NN NI D
W (W W | wlwlwlwlw w www| w|w|w|w|w
N N N Y I N N NN NN E S
o o] o |lajlalalalalalalajojlojoajlo|o|o
o o o |olo|lojlojlo|lojlojlojojo|o|o|o|o

4. JOAJIBHOCTDb OPTAHU3AIIUUN

Huorce npueeéeHbl ymgepofcdeﬂu}l o me6e, C KOmopbimMu nibl MOAMCEULL bObImb co2nacen Ul Hem.

Hcnonezya  cnedyrowyro wKamy ROMCANYUCMA  OYeHU  CmeneHb

cozjiacusa ¢ omumu

VMBEPIHCOCHUAMU.
1 2 3 4 6
Abconromuo ne Ckopee ne Ckopee Abcontomuo
He coenacen Coenacen
coenacen coenaen coenacen coenaex
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49

41 6bu1(a) OBI OYEHB CHACTINB(A) TPOBECTH BCIO CBOIO OCTABIIYIOCS Kapbepy
B 9TOH upme

N
w
N
(6]

50

I'oBopro ¢ ropAOCTBIO 00 ATOM (hUpME IPYTUM JIOISAM (HAIIPUMEP APY3bIM
WJTU 3HAKOMBIM)

51

51 BocmpuHMMAaI0 MPOOIEMBI CBOSH OpraHu3anuy Kak CBOU COOCTBEHHBIE

52

S cumraro, uTo cMor(J1a) OBI TaK e JIETKO CBS3aTh ce0s ¢ Ipyron
OpraHu3aIyei Kak u ¢ 3TOr GupmMoi

53

51 He 4yBCTBYIO ce0s ,,cBOUM®* B 3TOH pupme

54

51 He 4yyBCTBYIO ce0sl SMOILMOHANILHO NMPUBSA3AHHBIM K 3TOH pupme

55

Ota (prMa 3HA4YUT OJ1A MCHS JIMYHO OYE€Hb MHOI'O

56

51 He YyBCTBYIO CHJIBHOTO €IMHCTBA C 3TOH pupmoit

RlRrR(R R R R

57

51 He 6010Ch TOTO, UTO MOXKET CIIYUUThCS CO MHOM, €CITU 51 YUy U3 3TOU
(bupMBl, 1aXke HEe UMes HOBOT'O MecTa paboThl

-

N INNINININ DN NN

W WWWwWww| wWw W w
B I I T T I~ (R S I - R S

o |jorforyor|jolf o1 [O1] Ol

DD OOy OO OO O

58

Ha nansb1ii MOMEHT MHE ObLIO ObI OYE€Hb TPYAHO YWTH U3 3TOU PUPMBIL,
JaKe €I OBl 51 9TOTO XoTe(a)

=
N
w
SN
a1
(o]

59

Ha naHHBII MOMEHT yXOJ] U3 3TOW (PUPMBI YCIOKHII ObI MOTO JKU3HB

60

Ha nanHbIil MOMEHT yXo/ U3 3Toi (pupMbl HE puHEC Obl MHE (DHHAHCOBBIX
3arpar

61

Ha nanHbIil MOMEHT paboTaTh B 3TON (HUpME SBISETCS TAKUM KE
HaCJIaXICHHEM KaK U HE0OXOIMMOCThIO

62

Ha naHHBII MOMEHT yXOJ U3 3TOW (DUPMBI 1JI1 MEHS HE SIBIISICTCS
OJIarONpUATHBIM, TaK KaK MEHsI HET IPYTUX CYLECTBEHHBIX BApUAHTOB
paboThI

63

Camoe cepbE€3HO€ MPENATCTBUE NPU YXOAE U3 ATOH PUPMBI - 3TO
HEZ0CTaTOYHOE KOJIMYECTBO aJIbTEPHATUBHBIX BAPUAHTOB PabOThHI

64

OCHOBHOM IPUYUHOMN, TTOYEMY 51 TPOJOJKAI0 paboTaTh B 3TON pupMe,
ABJIAETCS TO, YTO Ipyrasi OpraHU3alMs MOXKET HE IIPEUIOKUTh TAKHE KE
XOpOolLlIKe YCIOBHUS, KaK Y MEHsI ceiuac

65

S cumTaro, 4TO B HAILM JIHU JIFOAU NIEPEXOAAT C OJHOW OpraHU3aluy B
APYTYIO CIMIIKOM 4acTO

66

51 He cunTaro, yTo pabOTHHUK 00s3aH BCer/ia OBITh JOSIBLHBIM CBOCH
OpraHu3aIu

67

Sl He cuMTar HeATUYHBIM CIHIIKOM JacCTyr0 CMCHY Opl"&HPI?»&I.IPIﬁ

68

S mponomkato paboTath B 3TOM (hrupMe U3-3a JOSITHHOCTH U MOPATBLHOM
00513aHHOCTH

69

Ecnu 6b1 s momyuunn apyroe Jydiiiee mpeuioxkeHrne o padore, st Obl
ormytrai(a), 9To HEMPABMIHHO YXOIUTh U3 3TON (PUPMBI

70

Mens HAay4YHJIM 3HAYUMOCTHU OCTABATHCA JIOAJIIBHBIM OHHOﬁ opraHuzalvin

71

bruto nyudine, koraa moau paboTany OONBIITYIO0 YacTh CBOSH Kaphephl B
OJIHOM OpraHu3aluu

72

A CUHUTAIO, YTO OCTAaBaTbHCsA HOﬂHLHBIM(Oﬁ) OI[HOﬁ OpraHu3allii HE ABJIACTCA
B HalllK THHU OCMBICJIICHHBIM U BBIT'OAHBIM

BJIATOJAPIO 3A OTBETHBI!
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Lisa 3. Psiihholoogilise kapitali kiisimustiku kasutamise luba

Jevgeni HMjumainan

m%nd garden

To whaom it may concern,

This letter is to grant permission for Jewgeni Mjumainen to use the following copyright matenal:
Instrumeant: Psychological Capital (PsyCap) Questionnaire (PCO)

furthors: Fred Luthans, Bruce J. Avolio & James B. Avey.

Copyright: “Copyright £ 2007 Psychological Capital (PsyCap) Questionnaire (PCQ) Fred L. Luthans, Bruce
J Avolio & James B. Avey. All rights reserved in all medium. ™

for his/her thesis'dissertation research.
Three sample items from this instirument may be reproduced for inclusion in a proposal, thesis, or disseriation.
The anfire instrument may not be included or reproduced at any fime in any other published matarial.

Sincearaly,

RS

Mind Garden, Inc.
www_mindgarden com

CopyTight 2007 Fred Luthans, Bruce J. Avoho, and James B, Avey. Al nghils ressmyad inoall medium, Published by Mind Carden, 14
ne. wyey mrdganien .com
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Lisa 4. Psiihholoogilise kapitali faktoranaliiiisi tulemused

Komponent

Viide number 3

8 0,28 0,80 -0,06 0,03 0,20
9 0,22 0,76 0,22 0,01 0,16
10 -0,18 0,77 0,19 0,12 0,28
11 0,05 0,55 0,11 0,09 0,61
12 0,15 0,38 0,27 0,18 0,5
13 0,18 0,30 0,29 0,12 0,41
14 0,29 0,26 0,19 0,03 0,65
15 0,23 0,20 0,40 -0,04 0,68
16 0,28 0,15 0,26 0,22 0,73
17 0,43 0,40 0,12 0,02 0,61
18 0,45 0,50 0,18 -0,05 0,48
19 0,36 0,53 0,31 -0,13 0,41
20 0,06 0,20 0,11 0,62 0,12
21 0,69 0,31 0,16 0,13 0,27
22 0,43 0,10 0,13 0,08 0,72
23 0,76 -0,06 0,03 -0,05 0,26
24 0,68 0,02 0,21 0,12 0,44
25 0,44 0,28 -0,05 0,08 0,46
26 0,69 0,32 0,28 -0,11 0,16
27 -0,11 -0,20 -0,16 0,76 0,12
28 0,31 0,08 0,76 -0,03 0,38
29 0,07 0,19 0,80 0,09 0,14
30 0,27 0,34 0,50 0,52 -0,18
31 0,04 0,05 0,79 -0,05 0,25

Allikas: autori koostatud PSPP Factor Analysis (Principal Component Analysis, Varimax) raporti

alusel
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Lisa 5. Organisatsioonile pithendumise faktoranaliiiisi tulemused

Viide number

49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72

Komponent
4
0,47 0,14 0,64 0,15 0,07 -0,07| -0,01
0,55 0,19 0,52 0,03 -0,06| -0,06f -0,34
0,47 0,48 0,18 -0,28 -0,13| -0,26 -0,1
0,38 0,05 0,16 0,48 0,33| -0,20 0,14
0,73 -0,09 0,25 -0,03 -0,01 0,11 -0,04
0,69 0,03 0,24 0,07 -0,06 0,24 -0,03
0,63 0,25 0,22 -0,11 0,04/ -0,35 0,10
0,81 -0,08 -0,03 0,07 0,02 0,02 0,25
0,25 -0,04 0,63 -0,04 -0,26 0,41 0,05
0,30 0,13 0,68 -0,09 -0,01] -0,25 0,08
0,06 0,12 0,86 0,13 0,13 0,03 0,05
0,22 0,32 0,00 -0,07 0,19 0,76 0,09
0,43 -0,06 0,59 -0,24 0,15| -0,09 0,00
-0,06 -0,11 0,67 0,10 0,32 0,13| -0,01
0,03 0,10 0,25 0,16 0,55 0,16 -0,44
-0,12 0,08 0,18 -0,2 0,81 0,07 0,17
0,10 0,22 0,12 0,19 0,08 0,09 0,76
0,64 0,14 0,00 0,18 -0,32 0,13| -0,08
0,00 -0,06 0,05 0,84 -0,17 0,01 0,08
0,00 0,81 -0,03 -0,19 -0,06 0,03 0,07
0,23 0,70 -0,14 0,27 0,14 -0,02 0,02
-0,15 0,84 0,16 0,02 0,11 0,24 0,03
-0,26 0,50 0,41 0,02 0,32 0,18 0,26
0,30 0,52 0,29 -0,05 -0,37 0,02 0,23

Allikas: autori koostatud PSPP Factor Analysis (Principal Component Analysis, Varimax) raporti

alusel
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Lisa 6. Kiisimustikus kasutatud viidete Kirjeldava statistika tulemused

x* | sd
22 | Vajadusel saan t66l hakkama ka iseseisvalt 5,34| 0,85
45 | Tunnen end haésti, kui saan intensiivselt tootada 5,20| 0,85
43 | T6od tehes lendab aeg mérkamatult 5,16| 0,87
53 | Tunnen, et ma kuulun oma ettevottesse — tunnen ennast ,,omana’ ** 5,10| 0,96
41 | Olen uhke oma t606 tile 5,05| 0,88
50 Réidgin uhkusega oma ettevottest teistele inimestele (nditeks sopradele ja 505| 088
tuttavatele)
36 |Olen oma td0s piisiv 5,02| 0,88
35 |Olen suuteline pikalt jarjest tootama 498 0,84
37 |Olen t66d tehes jarjekindel ka siis, kui koik ei laabu hésti 495| 0,79
46 | Olen taielikult oma to0sse siivenenud 495| 0,85
34 | Hommikul toustes ldhen hea meelega toole 490 0,94
38 |Minu t66 on mdttekas ja sel on selge eesmirk 490| 0,98
39 | Minu td0 innustab mind 486| 0,87
33 | Oma ametis tunnen end tugeva ja joudsana 481 0,84
8 Tunnen el.lnast kindlalt, otsides lahendusi pikaaegsetele téoalaste 477| 083
probleemidele
47 | Tootades satun tihti hoogu 477 0,97
42 | Minu jaoks on minu t66 véljakutseid pakkuv 4,73 0,95
56 | Ma tunnen tugevat iihtekuuluvustunnet oma ettevottega ** 4,63 1,14
61 |Hetkel on ettevottes tootamine minu jaoks sama palju nauditav kui vajalik 4,63| 0,98
40 | Minu t66 inspireerib mind 459 0,96
66 | Arvan, et inimene peab alati olema lojaalne oma ettevottele ** 441 1,36
32 | Tood tehes tunnen end energiast pakatavat 4,40| 0,82
44 | Tood tehes unustan muu enda imber 4,39 1,22
49 Olekiin véga onnelik, kui saaksin kogu oma karjairi teostada selles 439| 1,03
ettevottes
57 Ma tunnen muret selle iile, mis voiks juhtuda kui lahkuksin oma praeguselt 437| 149
tookohalt, ilma et mul oleks uus todkoht valmis vaadatud ** ’ ’
54 | Ma tunnen, et olen oma ettevottesse emotsionaalselt kiindunud ** 434| 1,23
51 | Tunnen, et ettevotte mured on ka minu mured 4,33 1,09
7 fi"van, et oma ettevottele lojaalseks jadmine on tdnapédeval kasulik ja arukas 427| 1.05
59 Ettev6_ttest lahkumine teeks minu elus praegusel hetkel palju asju 424| 1.25
keerulisemaks
Minu jaoks oleks véga raske praegusel hetkel ettevottest lahkuda, isegi kui
58 . i 419| 1,42
ma teeksin seda omal soovil
55 | See ettevote omab minu jaoks olulist isiklikku tdhendust 4,18 1,10
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Kui mul on t60s tagasilodke, ei ole mul raskusi nendest taastumisega ja edasi

2 . . 1
0 lilkumisega ** 399) 1,05

48 | Mul on raske end to0st ,,lahti raputada“ 3,89 1,29

65 | Arvan, et tinapdeval inimesed vahetavad liiga tihti tookohti 3,84 1,38
Ettevottest lahkumine ei ole minu jaoks praegusel hetkel soodne, kuna mul

62 ) . ~: 3,81 1,32
puuduvad olulised alternatiivsed voimalused

60 |Ettevottest lahkumine oleks mulle praegusel hetkel liiga kulukas ** 3,80 1,50
Uks peamistest pdhjustest, miks ma jitkan tdtamist oma ettevottes seisneb

68 . . 3,73| 1,33
lojaalsuses ja moraalses kohustuses

67 | Minu arvates on ettevotete tihe vahetamine ebaeetiline ** 3,46| 1,45
Peamine pohjus, miks ma oma ettevdttes tootamist jatkan, seisneb selles, et

64 |lahkumise korral voin kaotada mitmed eelised, mis mul praecgu on, aga mida | 3,40| 1,60
uus ettevote ei paku
Isegi kui saaksin monest teisest ettevottest parema toopakkumise, peaksin

69 | .. . . 3,36 1,25
Oigeks mitte oma ettevottest lahkuda

59 Arvan, et ei suudaks sama kergesti kiinduda ka monda teise ettevottesse 334] 101
sama palju kui praegusesse ettevottesse ** ' '

63 Alterna‘_ciivsete voimaluste nappus oleks tiheks tdsiseks tagajérjeks ettevottest 320/ 1,39
lahkumisel

70 | Mind on dpetatud uskuma, et iihele ettevottele lojaalseks jadmine on tdhtis 3,08| 1,39

7 Asjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid kogu oma karjaari iihes 267| 1.2

ettevottes

Allikas: autori koostatud

Mirkused: * jarjestatud aritmeetiliste keskmiste hinnangute pingerea alusel

** pooratud véited (vdidete sOnastus ja hinnangute véartused on timber péoratud)
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Lisa 7. t-testi tulemused

Tunnus (Ala)skaala Grupp x sd t p
organisatsioonile naised 424| 062)
piihendumine mehed 3,76 0,62 215 0,004
ey ) naised 444\ 0,87
- <
Sugu alalhoidlik piihendumine mehed 350 0.74 3,91 0,001
. naised 501 9,79
optimism mehed 453] 082 -2,09 0,020
o[ganlsatsponlle k?skhar!dusega 4,36| 0,56 244 0008
piihendumine korgharidusega | 4,02| 0,66
e e . keskharidusega | 4,58| 0,93
alalhoidlik plihendumine Korgharidusega | 4.07| 0,86 2,59 0,006
keskhari
normatiivne pithendumine ?S ar!dusega 3,69] 0,93 2,18 0,016
Haridus korgharidusega | 3,25| 0,89
t56ea seots keskharidusega | 5,00 0,62 174 0.043
ga seol korgharidusega | 4,76| 0,63 !
keskharidusega | 5,00 0,54
t k : : 2,11 0,020
armuiLs korgharidusega | 4,74| 0,59
) keskharidusega | 5,00 0,70
55le bith 167 4
105le piihendumine korgharidusega | 4,71| 0,81 6 0,049
N - ) on alluvad 516| 0,56
psiihholoogiline kapital oi ole alluvad 476] 059 2,26 0,013
on alluvad 539| 0,65
elastsus ei ole alluvad 497| 0,59 2,34 0,011
Alluvate . on alluvad 510| 0,83
olemasolu optimism ei ole alluvad 453| 0,70 265 0005
on alluvad 523| 0,63
~ i) 1) <
tunnetatud voimekus oi ole alluvad 453 070 3,40 0,001
on alluvad 514| 0,69
tarmukus ei ole alluvad 4,791 0,544 2,08 0,020

Allikas: autori koostatud

Mirkused: x on aritmeetiline keskmine, sd on standardhélve, ¢ on t-stastistik, p on olulisuse

toendosus
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Lisa 8. Dispersioonanaliiiisi tulemused

F-statistik
Tunnus
(Ala)skaala . . . | Varasemate Teatud osakonda
Vanus | Toostaaz tooandjate arv | kuuluvus
Psiihholoogiline kapital 1,00 0,90 1,10 0,82
lootus 0,67 1,67 1,43 0,70
elastsus 0,34 1,10 1,18 0,95
tunnetatud voimekus 0,51 0,83 2,41 1,49
optimism 1,44 0,54 0,10 0,26
Tooga seotus 0,57 0,20 0,73 1,33
tarmukus 0,52 0,53 0,63 1,54
toole piithendumine 0,38 0,02 0,70 1,00
toosse stivenemine 1,01 0,22 1,09 1,45
Organisatsioonile pithendumine 0,94 0,58 0,65 1,05
emotsionaalne 0,47 0,92 0,54 0,25
normatiivne 0,74 0,05 0,73 3,06**
alalhoidlik 0,90 0,58 0,31 2,26%*
Olulisuse toenéosus p(F)
Tunnus
(Ala)skaala <. . . |Varasemate Teatud osakonda
vanus | Toostaaz todandjate arv | kuuluvus
Psiihholoogiline kapital 0,372 0,447 0,355 0,560
lootus 0,513 0,180 0,241 0,649
elastsus 0,714 0,353 0,323 0,463
tunnetatud voimekus 0,602 0,480 0,073 0,193
optimism 0,242 0,654 0,962 0,955
Tooga seotus 0,568 0,899 0,534 0,254
tarmukus 0,597 0,661 0,599 0,177
toole piithendumine 0,682 0,998 0,555 0,435
toosse siivenemine 0,368 0,879 0,359 0,207
Organisatsioonile pithendumine 0,396 0,632 0,584 0,402
emotsionaalne 0,627 0,435 0,657 0,957
normatiivne 0,479 0,987 0,537 0,010
alalhoidlik 0,411 0,630 0,818 0,047

Allikas: autori koostatud

Mairkused: ** oluline nivool 0,05
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Lisa 9. Tootajate psiihholoogilise kapitali, tooga seotuse ja organisatsioonile pithendumise vaheliste seoste

korrelatsioonimaatriks

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 |13
1. Psiihholoogiline 1
kapital koond
2. elastsus 0,892 1
3.~ 'Funnetatud 0,822 | 0,74 1
voimekus
4. lootus 0,82"2| 0,707 | 0,55™"® 1
5. optimism 0,777 0,56 | 0,45 | 0,45™" 1
0. Todga seotus 0,49"| 0,43"(0,35™""| 0,26™| 0,55™"" 1
koond
7. tarmukus 0,50 | 0,43 ?{ 0,39 | 0,32 | 0,49 "| 0,917 1
8. toole piihendumine | 0,44™°| 0,38 (0,36 ?|  0,17| 0,54 | 0,93™"2| 0,76™"2 1
9. toosse siivenemine |0,4177210,377"P| 0,22"| 0,257 (0,48™""| 0,93""2| 0,782/ 0,807 2 1
10 Organ|§at3|oon|le 0,28 0,14 0,19 0,09 0,467 | 0.48™b| 0,40 | 0.53"| 038> 1
pithendumine koond
11. emotsionaalne 0,44 0,35 | 0,31™"| 0,22"| 0,53"""| 0,49""| 0,42 | 0,52""®| 0,41"""| 0,807 1
12. alalhoidlik 0,12 -0,01| 0,02| -0,01|0,35""|0,32"""| 0,277(0,377"P| 0,23™|0,80™"%| 0,51 1
13. normatiivne 0,04| -005| 0,08 -003| 00| 0024™| 0118| 0,26™ 0,210,607 0,21]0,23"| 1
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Allikas: autori koostatud PSPP Bivariate Correlation raporti alusel

Mairkused: *** oluline nivool 0,01, korrelatsioonikordaja kriitiline véartus 0,274
** oluline nivool 0,05, korrelatsioonikordaja kriitiline véartus 0,220
a on tugev seos (r >0,7)

b on keskmise tugevusega seos (0,3 <r <0,7).
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Lisa 10. Tooga seotuse komponentide vahendava moju testimise tulemused

X PsyCap PsyCap PsyCap PsyCap PsyCap PsyCap PsyCap
M TA TP TS To66Seo TA TP TS
Y OrgPiih | OrgPiih | OrgPiih EP EP EP EP
a 0,483***| 0,578***| 0,497***| 0,517***| 0,483***| 0,578***| 0,497***
p(a) <0,001| <0,001| <0,001] <0,001| <0,001| <0001 <0,001
b 0,390*** | 0,418***| 0,286***| 0,449***| 0,371**| 0,415***| 0,295**
p(b) 0,004| <0,001 0,005 0,001 0,016/ <0,001 0,011
C 0,300**| 0,300**| 0,300**| 0,571***| 0,571***| 0,571***| 0,571***
p(c) 0,011 0,011 0,011 <0,001| <0,001] <0,001| <0,001
c’ 0,111 0,058 0,158 | 0,338**| 0,391***| 0,331**| 0,424***
pc) 0,384 0,612 0,195 0,019 0,009 0,016 0,003
ab 0,189 0,242 0,142 0,233 0,180 0,240 0,147
abcil 0,053 0,100 0,035 0,073 0,030 0,083 0,024
abciu 0,395 0,461 0,319 0,515 0,423 0,515 0,336

Mirkused: PsyCap on psiihholoogiline kapital, T66Seo on tédga seotus, TA on tarmukus, TP on

todle plihendumine, TS on tddsse stivenemine, OrgPiih on organisatsioonile piihendumine, EP on

emotsionaalne pitihendumine

*** kordaja on oluline nivool 0,01

** kordaja on oluline nivool 0,05

X on PsyCap X on PsyCap
MonTA Mon TP
Y on OrgPiih Y on OrgPiih
Mudel 1 Mudel 2 Mudel 3 Mudel 1 | Mudel 2 Mudel 3
Y=271 M=251 |Y=173+0,11X|Y=271 (M=204 |Y=1,86+0,06X
+ 0,30X + 0,48X + 0,39M +0,30X |+0,58X +0,42M
R? 0,077 0,248 0,169 0,077 0,197 0,280
Rm? 0,066 0,239 0,149 0,066 0,188 0,262
F F(1,81)=| F(1,81)= F(2,80)=|F(1,81)=| F(1,81)= F(2, 80) =
6,76**| 26,73*** 8,16*** 6,76**| 19,03*** 15,57***
P (F) 0,011 < 0,001 < 0,001 0,011 < 0,001 < 0,001

84




X on PsyCap X on PsyCap
MonTS M on T66Seo
Y on OrgPiih Y on EP
Mudel 1 Mudel 2 Mudel 3 Mudel 1 | Mudel 2 Mudel 3
Y=271 |[M=250 |Y=200+016X|Y=183 [M=236 |Y=0,76+0,34X
+0,30X +0,50X +0,29M +0,57X |+0,52X + 0,45M
R? 0,077 0,164 0,165 0,190 0,235 0,292
Rim? 0,066 0,154 0,144 0,180 0,226 0,274
F F(1,81)=| F(1,81)= F(2,80)=|F(1,81)=| F(1,81)= F(2, 80) =
6,76**| 1591*** 7,91%*%* | 18,94*** | 24 93*** 16,47***
P (F) 0,011 < 0,001 <0,001| <0,001 < 0,001 < 0,001
X on PsyCap X on PsyCap
MonTA Mon TP
Y on EP Y on EP
Mudel 1 Mudel 2 Mudel 3 Mudel 1 | Mudel 2 Mudel 3
Y=183 |M=251 |Y=089+0,39X|{Y=183 [M=204 |Y=0,98+0,33X
+0,57X +0,48X +0,37M +0,57X | +0,58X +0,42M
R? 0,190 0,248 0,246 0,190 0,197 0,325
Rm? 0,180 0,239 0,227 0,180 0,188 0,309
F F(1,81)=| F(1,81)= F(2,80)=|F(1,81)=| F(1,81)= F(2, 80) =
18,94*** | 26,73*** 13,07*** | 18,94***| 19,93*** 19,29***
P (F) < 0,001 < 0,001 <0,001| <0,001 <0,001 <0,001
X on PsyCap
Mon TS
Y on EP
Mudel 1 Mudel 2 Mudel 3
Y=183 |[M=250 |Y=1,09+0,43X
+0,57X +0,50X +0,30M
R? 0,190 0,164 0,253
Rm? 0,180 0,154 0,235
F F(1,81)=| F(1,81)= F(2, 80) =
18,94*** | 15,01*** 13,56***
P (F) <0,001 < 0,001 < 0,001
Allikas: autori koostatud Gretl bootstrap-meetodi scripti tulemuste alusel
Mirkused: R? on mudeli determinatsioonikordaja, Rm? on mudeli korrigeeritud

determinatsioonikordaja, F on F-statistik, P(F) on F-statistiku olulisuse tdendosus

*** mudel on oluline nivool 0,01

** mudel on oluline nivool 0,05
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