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LUHIKOKKUVOTE

Too eesmirgiks oli hinnata organisatsiooniliste muutuste ja toostressi vahelist seost iihe
finantsettevotte kliendihaldurite ja klienditeenindajate seas. Nimetatud seost uuriti iithes Eesti
finantssektori organisatsioonis, mis iihineb teise organisatsiooniga. To0s viidi 1dbi kiisitlusuuring
finantssektori organisatsiooni kahe ametigrupi esindajate — kliendihaldurite ja klienditeenindajate
seas. Kiisitlustulemuste analiiiisis uuriti, kuidas organisatsioonis toimuvate muutuste tajumine on
seotud toostressiga. Kokku vastas kiisimustikule 52 tootajat, mis on 54,7%. sihtvalimisse
kuulunud iildkogumist ehk organisatsioonis tootavate kliendihalduritest ja klienditeenindajate

koguarvust.

Selgus, et kdige rohkem toostressi tekitavad t60 ndudmised, kontrolli puudumine t66 iile ja
muudatuste juhtimine. T66ga seotud ndudmiste osas tekitavad kdige rohkem tdostressi korge t60
intensiivsus ja vajadus tootada viga kiiresti. To0stressi tekitab suur téokoormus, samuti tootajate
vihesed vOimalused otsustada oma todiilesannete sisu ile. Too tulemused niitavad seda, et
ettevotte poolt rakendatav muudatuste juhtimine voib pohjustada toostressi. Seoses ettevottes
kdimas oleva iihinemisega tajus enamus todtajaid, et neil oli vdhe vOimalust avaldada oma
seisukohti iihinemise suhtes. Samuti leiti, et iihinemisest saab peamiselt kasu vaid ettevotte

juhtkond.

Uuringu tulemused néitavad, et iihinemise mdjud tdostressile on vordlemisi tugevad ja tdotajatel
on keeruline muutustega kohaneda. To0stressi tekitavad teadmatus tuleviku suhtes ning hirm
koondamise ees. Uuringu tulemused niditavad, et iihinemisega seotud toOstress ei ole

mirkimisvéarselt seotud iildise toOstressiga.

To60 tulemuste pohjal esitas autor mitmeid ettepanekuid organisatsioonide ithinemisega seotud
toostressi  vihendamiseks. Oluline on jagada tootajatele iihinemise kohta varakult infot,
voimaldada neil oma arvamust avaldada ja voOimaluste piires kaasata tootajaid otsuste

langetamisse. Samuti on vajalik pakkuda tootajatele psithholoogilist toetust.



Votmesonad: stress, toOstress, organisatsioonilisd muutused, ithinemine



SISSEJUHATUS

Toostress on tdnapdeval suureks probleemiks nii tootajate kui todandjate jaoks. Tootajate
vaatenurgast on toostress ebameeldiv nihtus, mis vdib pohjustada mitmeid vaimse tervisega
seotud probleeme nagu depressioon ja ldbipdlemine (Wang et al., 2012). Samuti vdib tdOstress
muuta todtamise inimese jaoks vastumeelseks, see vOib tekitada kaugenemist toOst ja
organisatsioonist ning soovi organisatsioonist lahkuda (Maslach, Leiter, 2008). To0andjate jaoks
on toostress probleemiks, sest see vOib modjuda negatiivselt tootajate motivatsioonile ja
toosooritusele (O’Neill, Davis, 2011). Samuti on t6dandja jaoks negatiivne, et todstress voib

pohjustada tootajate organisatsioonist lahkumist (Maslach, Leiter, 2008).

Toostressil voib olla palju erinevaid pohjuseid, iiheks nendest vdivad olla organisatsioonis
toimuvad muutused, nditeks organisatsioonide {ihinemine, restruktureerimine, muutused
tookorralduses, tootasustamises jne (Tavakoli, 2010). Muutuste korral sageli tootajad ei tea,
milliseks need tdpselt kujunema hakkavad ning kuidas need tootajat tdpselt mojutavad. Sellega
seoses voib tekkida tootajates ebakindlus ja teadmatus, mis on iiheks olulisemaks pdhjuseks,
miks organisatsioonilised muutused vdivad toostressi pohjustada (Lawrence, Callan, 2011)
Organisatsioonide iihinemised vdivad olla tootajate jaoks vidga stressitekitavaks muutuseks

seoses nendega kaasneva korge méddramatusega tuleviku suhtes (Kiefer, 2002).

To60s uuritakse organisatsiooniliste muutuste ja toostressi vahelist seost iihes Eesti finantssektori
organisatsioonis, mis iihineb teise organisatsiooniga. Uhinemine toob uuritava organisatsiooni
tookorralduses kaasa mitmeid muudatusi. Muuhulgas toimuvad muutused organisatsiooni
struktuuris, juhtkonnas, protsessides, osa todtajaid koondatakse voi viiakse iile teistsugusele
toole. Koik need pohjused vodivad esile kutsuda toostressi, millest tulenevalt on antud
organisatsiooni nditel aktuaalne uurida, kuidas on organisatsioonilised muutused ja todstress

omavahel seotud.



Too eesmirgiks oli hinnata organisatsiooniliste muutuste ja toOstressi vahelist seost iihe
finantsettevotte kliendihaldurite ja klienditeenindajate seas. Eesmérgi saavutamiseks piistitatakse
jargmised uurimisiilesanded:

e Selgitada stressi ja to0stressi olemust ja seda tekitavaid tegureid;

e Tuua vilja organisatsiooniliste muutuste ja toostressi seos ning selgitada teoreetiliste

allikate alusel, kuidas organisatsioonide ithinemine v3ib pohjustada toostressi;

o Selgitada toostressi tookeskkonnast tulenevad pohjused muutuste jérel;

e Selgitada rahulolu ja hinnangud muutustele;

e Selgitada seosed organisatsiooniliste muutuste ning toostressi tookeskkonnast tingitud

pohjuste vahel.

Toos viiakse 1édbi kiisitlusuuring finantssektori organisatsiooni tootajate seas. Kiisitluse ankeet
koosneb tdostressi kaardistaja kiisimustest (Cousins et al., 2004), muutustega seotud stressi
kiisimustest (koostatud Martin Jones ja Callan (2005) jirgi) ning kiisimustest organisatsioonis
toimuvate muutuste kohta. Kiisitlustulemuste analiilisis uuritakse, kuidas organisatsioonis

toimuvate muutuste tajumine on seotud toostressiga.

Too koosneb kahest peatiikist. ToO esimeses peatiikis antakse iilevaade organisatsiooniliste
muutustega seotud toOstressi teoreetilistest aspektidest. Selle juures esimesena selgitatakse
stressi ja toostressi olemust ning tegureid, mis toOstressi tekitavad. Teisena kisitletakse
muutuseid organisatsioonis ning tootajate reaktsiooni nendele. Kolmandana selgitatakse, kuidas

muutused organisatsioonis vOivad olla to0stressi pohjuseks.

To60 teine peatiikk sisaldab empiirilist uuringut organisatsiooniliste muutustega seotud toostressi
kohta. Selles peatiikis esimesena tutvustatakse uuringu metoodikat, tuuakse vilja
andmekogumine, valimi moodustamine ja andmet6otlus. Teisena esitatakse uuringu tulemuste

analiiiis. Kolmandana arutletakse uuringu tulemuste iile ja tehakse selle pohjal jareldused.



1. ORGANISATSIOONILISTE MUUTUSTEGA SEOTUD
TOOSTRESSI TEOREETILISED ASPEKTID

Too esimeses peatiikis antakse iilevaade organisatiooniliste muutustega seotud tdostressi
teoreetilistest aspektidest. Selle juures esimesena selgitatakse stressi ja toOstressi olemust ning
tegureid, mis toostressi tekitavad. Teisena kisitletakse muutuseid organisatsioonis ning todtajate
reaktsiooni nendele. Kolmandana selgitatakse, kuidas muutused organisatsioonis vdivad olla

toOstressi pohjuseks.

1.1. Stressi ja toostressi olemus

Vakola ja Nikolau (2005) maérgivad, et stressi voib méératleda kui stiimulit, reaktsiooni voi
stiilmuli ja reaktsiooni vahelist seost. Esimesel juhul seisneb stress situatsioonilisest vOi
keskkonnas esinevas stiimulis, teisel juhul on stress reaktsioon keskkonna- voi situatsioonilisele

tegurile ja kolmandal juhul hdlmab stress nii stressiallikat kui reaktsiooni sellele.

Selye (1993, 7) definitsiooni kohaselt on stress ,igasuguse kehale esitatava ndudmise
mittespetsiifiline tulemus® Nimetatud definitsiooni kohaselt kisitletakse stressi kui inimese
fiisioloogilist reaktsiooni. See tidhendab, et stress on inimese jaoks mehhanismiks, mille kaudu
inimese organism valmistub tegutsema ohtlikus vo&i pingelises olukorras. Stressile on
iseloomulikud stressihormoonide paiskamine vereringesse, korgenenud hingamis- ja

pulsisagedus ning vererdhk. (Martinez-Lavin, 2007)

Lazarus ja Folkman (1986, 63) definitsiooni kohaselt on stress ,,inimese vdi tema heaolu jaoks
oluline suhe keskkonnaga, mille puhul ndudmised {iletavad saadaval olevaid ressursse.*
Nimetatud definitsiooni kohaselt on stress psiithholoogiline néhtus ning see on seotud inimese ja
keskkonna vaheliste seostega. Stressi kujunemine soltub sellest, millisena inimene enda ja
keskkonna vahelisi suhteid tajub ning, millised on tema v&imalused nimetatud suhetega toime

tulla. (Krohne, 2002)



Stressi kutsuvad esile stressitegurid ehk stressorid. Stressorid vodivad olla nii fiiiisilised
keskkonnategurid kui ka sotsiaalsed tegurid (Schuster, Hammitt & Moore, 2006). Stressoriks
voib olla siindmus voi tegur, mille puhul inimesed tajuvad, et see ohustab nende tulevikku.
Stressor pohjustab inimese jaoks ebasoovitavat olukorda, mistdttu soovitakse stressorite moju all

olemist viltida. (Lawrence, Callan, 2011)

Stressi juures saab eristada negatiivset ja positiivset stressi. Positiivne stress aitab inimesel
paremini uute olukordadega kohaneda ja tegutseda kriisisituatsioonides. Samuti voib positiivne
stress suurendada inimese motivatsiooni. (Tavakoli, 2010) Enamasti késitletakse kirjanduses

stressi kontekstis vaid negatiivsest stressi, mida Selye (1993) nimetas algselt ka diistressiks.

Stressiga toimetulek soltub inimese késutuses olevatest ressurssidest. Siinkohal vd&ib
ressurssidena kisitleda muuhulgas inimese vdimekust kohandada keskkonda ja kohaneda oma
keskkonnas ning energiataset. Korgem ressursside tase vOimaldab paremini véltida stressorite
negatiivset moju. Madala ressursside taseme tulemusena tekkivad inimesel kergemini visimus ja

hirmutunne, mis tekitavad stressoritele vastupanu avaldamist. (Shin, Taylor & Seo, 2012).

Noudmiste-kontrolli-toetuse mudeli kohaselt on stressi kujunemine mojutatud inimesele
esitatavatest ndudmistest, kontrollist ndudmiste iile ja inimesele pakutavast toetusest. Konroll
ndudmiste iile viljendab seda, kas inimene tajub, et ta suudab ndudmistele vastata. Inimene tajub
kontrolli puudumist, kui ta leiab, et ei suuda ndudmisi rahuldada voi ndudmiste rahuldamine ei
soltu temast. Toetus on kolmanda isiku poolt pakutav abi, mis vOib seisneda ndustamises,
psithholoogilise toe pakkumises, abistamises probleemide lahendamises. Toetus aitab paremini
ndudmisi rahuldada. Nimetatud mudeli kohaselt ndudmised suurendavad stressi, kuid kontroll ja

toetus vihendavad seda. (Kim, Stoner, 2008)

Ressursside konserveerimise teooria kohaselt on inimestele omane ressursside hankimine ja
sailitamine. Teooria kontekstis on ressurssideks fiitisilised objektid, isiklikud omadused,
seisundid ja energiad. Selle teooria kohaselt vdib stress avalduda kolmel juhul: kui inimene
kaotab ressursse, kui dhvardab oht kaotada ressursse, kui inimene kulutab ressursse ilma selle

eest kasu saamata. (Hobfoll, 2011)

Rahvusvahelise todorganisatsiooni (ILO) miiratluse kohaselt on stress ,,kahjulik psiiiihiline voi

emotsionaalne reaktsioon, mida pohjustab tasakaalu puudumine tajutud ndudmiste ning
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ressursside ja voimete vahel, mis ei voimalda ndudmistega toime tulla. ToOstressi pohjustavad
tookorraldus, disain ja toosuhted kui t6oga seotud ndudmised ei vastav voi iiletavad todtaja
voimeid, ressursse ja vajadusi voi kui tootaja voi tootajate grupi oskused voi vdimed ei ole
piisavad tulemaks toime organisatsioonikultuurist tulenevate ndudmistega.” (International
Labour Organization, 2016, 2) Seega on to0stress stress, mille puhul seda pohjustavad tooga

seotud stressorid.

Toostressi kujunemise mehhanismid on sarnased stressi kujunemisega iildiselt. Ka toostressi
voOib kisitleda kui reaktsiooni stressoritele, kuid selle juures on stressorid tooga seotud. ToOstress
kujuneb samuti vélja olukorras, kus inimene tajub, et tema kisutuses olevad ressursid ei ole
piisavad ndudmistega toimetulekuks. Seega mdjutavad todstressi kujunemist nii todalased
ndudmised kui todtaja kédsutuses olevad ressursid nende ndudmiste tditmiseks. Tooalasteks
ndudmisteks vdivad olla todtajale antud tooiilesanded ja ootused todtulemuste suhtes,
ressurssideks aga tootaja oskused, kasutatavad toovahendid ja ajaressurss. (Bakker, Demerouti,

& Verbeke, 2004)

Kuigi toostress kujuneb inimesel tavaliselt vilja individuaalselt, siis teatud médral on selle puhul
tegemist kollektiivse nédhtusega. ToOOstressi kujunemist voib mojutada inimeste, kellega
suheldakse ja koos ollakse, stressitase. Korge stressitasemega inimesed vdivad mdjuda
kaasinimestele stressitekitavalt. Seetdttu kui organisatsioonis osa tdotajaid kannatab korge

toOstressi taseme all, siis vOib to0stress organisatsioonisiseselt levida. (Smollan, 2015)

USA Psiihholoogide Assotsiatsioon (American Psychological Association — APA), viib ldbi
uuringuid stressi esinemise kohta USA elanikel. 2017.a. 1dbi viidud uuringu tulemuste kohaselt
on t60 iiheks olulisemaks stressiallikaks. 61% uuringus osalenutest mirkis t60d stressiallikana.
Toos levinumateks stressiallikateks olid vaid riigi tulevik ja raha. (American Psychological
Association, 2017) Ka Euroopa Liidu riikides on to0stress viga oluliseks tdoalaseks
probleemiks, mis pOhjustab todtajatel terviseprobleeme ja t6ovoime langust. On hinnatud, et
toostressi all kannatab vihemalt 40 miljonit tootajat Euroopa Liidus. (International Labour

Organization, 2016)

Toostressi kujundavad todga seotud stressorid, mida vOib jagada t60 sisu ja to6 kontekstiga
seotud teguriteks. Too sisuga seotud stressoriteks on tookeskkond ja kasutavad toovahendid,

tookoormus ja ajagraafikud, tooiilesanded, fiilisiline tookoht. Too kontekstiga seotud
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stressoriteks on organisatsioonikultuur, tootajatevahelised suhted, karjddrivoimalused, tootaja
osalus ja roll organisatsioonis, t00- ja vabaaja konfliktid. (International Labour Organization,
2016) Toostressi kujundavate tegurite kirjeldamiseks ja hindamiseks on koostatud mitmeid
mudeleid ja neil pohinevaid kiisimustikke. Stressorite liigitus on mudelite 1dikes monevorra
erinev. ASSET mudeli jirgi eristatakse seitset stressorite gruppi: to0 ise, suhted to0l,
tookoormus, kontroll, ressursid ja kommunikatsioon, todtasustamine, todkoha turvalisus, t60 ja
elu vahelised konfliktid. (Faragher, Cooper & Cartwright, 2004). Suurbritannia To6tervishoiu ja
tooohutuse ameti (HSE) toostressi kaardistaja kiisimustikus on eristatud aga kuute gruppi téoga
seotud stressoreid, milleks on tdokoormus, otsustusdigus to0 iile, rollinduded, tédalased suhted,

juhi ja kolleegide poolne toetus ning muudatuste juhtimine (Cousins et al., 2004).

Seega voib tooOstressi pidada todtaja reaktsiooni tooga seotud stressiteguritele. Enamasti
kisitletakse toOstressi kui negatiivset stressi. ToOstressi pohjustavad stressorid jagunevad t60
sisu ja too kontekstiga seotuteks. Tootaja toimetulek todstressiga sOltub tema kédsutuses olevatest

ressurssidest, samuti tootajale pakutavast toetusest.

1.2. Muutused organisatsioonis ja organisatsiooni liikmete reaktsioon
muutustele

Muutused organisatsioonis (organizational change) on ,protsess, mille kdigus organisatsioon
teeb 1dbi iilemineku olemasolevast olukorrast eeldatavasse tuleviku olukorda eesmirgiga
suurendada oma efektiivsust “(Yu, 2009, 17) Kuna tdnapideval on muutused organisatsioonis
viga levinud, siis voib viita, et praktiliselt kdik organisatsioonid on muutumises. Kiisimuseks on
aga, kui sageli organisatsioonides muutused toimuvad ning kui ulatuslikud need on. Seega on

muutuste olulisteks aspektideks muutuste sagedus ja ulatuslikkus. (Rafferty, Griffin, 2006)

Muutused organisatsioonis vdivad olla pohjustatud nii organisatsiooni véliste kui siseste tegurite
poolt. Esimeste hulka kuuluvad muutused sotsiaalses ja majanduslikus keskkonnas, tehnoloogia
areng, poliitilised otsused, konkurentide tegevus. Teiste hulka kuuluvad kommunikatsioon,
otsustusprotsess, eestvedamine, todtajatevahelised suhted. Viliskeskkonna esinevaid tegureid ei
ole voimalik organisatsiooni liikmetel mdjutada, kuid organisatsioon saab nendega kohanduda.
Sageli ongi muutused organisatsioonis organisatsiooni reaktsiooniks keskkonnas toimuvatele

muutustele. (Rizescu, Tileaga, 2016) Ténapdeval on iiheks olulisemaks muutuste allikaks
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konkurents, muutused klientide ndudmistes ja organisatsiooni pingutused rahuldamaks paremini
klientide ndudmisi (Cullen, Edwards, Casper, & Gue, 2014). Tdnapédeval on muutused vajalikud
organisatsioonide ellujddmiseks ja konkurentsis piisimiseks, sest kui konkurendid on pidevas
muutumises, siis ei ole voimalik organisatsioonil ilma muutusteta siilitada konkurentsivoimet

(Yu, 2009).

Organisatsioonis toimuvad muutused avaldavad moju organisatsiooni litkmetele, mis vdivad olla
nii positiivseid kui negatiivsed. Muutuste positiivseteks mojudeks on niiteks uued ja paremad
karjddrivoimalused, huvitavamate ja arendavamate todiilesannete saamine, paremad voimalused
palgatdusuks (Oreg, Vakola & Armenakis, 2011). Muutuste negatiivseteks mojudeks voivad olla
tootajate koondamine ja sellest tulenev tootus, tootaja jaoks ebasoodsad muutused
tookorralduses, mis voivad tuua kaasa t60- ja pereelu vahelisi konflikte, osade tootajate
sotsiaalse staatuse langus (Yu, 2009). Organisatsioonilised iimberkorraldused vdivad suurendada
osade tootajate tookoormust, tootajatele vOib lisanduda wuusi toodiilesandeid, muutuvad

harjumuspirased todalased mustrid (Armstrong-Stassen, 2005).

Muutuste moju organisatsiooni liikmetele kutsub nendes esile emotsionaalseid, kognitiivseid ja
kditumuslikke reaktsioone (Lysova, Richardson, Khapova, & Jansen, 2015). Emotsionaalsed
reaktsioonid on inimese afektiivsed reaktsioonid muutustele organisatsioonis. Need tekkivad
ajaliselt kiiresti pdrast muutuste kohta info saamist, kuid samas kestavad need vordlemisi
lithikest aega. Emotsionaalsed reaktsioonid soltuvad sellest, milline hinnang muudatusele
antakse. Negatiivne hinnang muudatusele toob kaasa negatiivsed emotsioonid. (Fugate, Kinicki
& Prussia, 2008) Emotsionaalsete reaktsioonide alla vOib paiguata stressi ja hirmutunde
tekkimise muutustega seonduvalt (Vakola, Armenakis, & Oreg, 2013). Kognitiivsed reaktsioonid
seisnevad muutustes tootajate hinnangutes ja suhtumises organisatsiooni suhtes, samuti
viljendavad need seda, kuidas to6tajad muutuseid tolgendavad. Kognitiivseks reaktsiooniks on
nditeks muutus todtaja pithendumises organisatsioonile, todtaja heakskiit vOi vastuseis
muutustele (Vakola et al., 2013). Tootajate kéitumuslikud reaktsioonid hdlmavad
organisatsiooniliste muutuste tottu todtajate kditumises toimuvaid muutuseid. Need on tavaliselt
tootaja emotsionaalsete ja kognitiivsete reaktsioonide tulemuseks. Siia alla kuuluvad muutused
toosoorituses ja toodlt puudumises, samuti tootaja voimalik lahkumine organisatsioonist. (Martin,

Jones & Callan, 2005)
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Organisatsioonis toimuvad muutused tekitavad tootajates teadmatust ja ebakindlust. Teadmatus
tuleneb informatsiooni vihesusest muutuste kohta. Kui organisatsiooni ootavad ees muutused,
siis plitiavad organisatsiooni lilkmed koguda muutuste kohta informatsiooni ning nad {iritavad
dra arvata, kuidas muutused neid mojutavad. (Cullen et al, 2014) Teadmatuses viibides, vdivad
tootajad hakata oletama, et muutused on nende jaoks kahjulikud. To6tajad voivad hakata kartma,

et nende karjddr ja ametialane positsioon on muutuste poolt ohustatud. (Yu, 2009)

Organisatsioonide iihinemised vodivad tootajate seisukohast ldhtuvalt pohjustada suurt
médramatust tulevikus suhtes. Organisatsioonide iithinemised on sageli seotud suuremate
timberkorraldustega organisatsiooni struktuuris ja tookorralduses, mistdttu iihinemistega seotud
muutused vdivad avaldad ulatuslikku mdju paljudele tootajatele. (Kiefer, 2002) Uhinemiste
kdigus vodivad muutuda organisatsioonikultuur (Kavanagh, Ashkanasy, 2006) ja identiteet ja
sellega seoses voib tekkida tootajatel hirm, et organisatsioon ei ole todtajate jaoks enam selline,
mille liikmena ollakse harjunud ennast méératlema (Clark, Gioia, Ketchen Jr & Thomas, 2010).
Sellega seoses vdivad organisatsioonide iihinemised tekitada tootajates identiteedikriisi (Bellou,

2006).

Muutuste korral vdivad monikord tootajad teha ebadigeid jareldusi muutuste moju kohta,
sealjuures sageli hinnatakse ekslikult olukorda tegelikust negatiivsemaks. Maédramatuse
tingimustes voivad organisatsioonis hakata levima negatiivse sdonumiga kuulujutud, mis
siivendavad tootajate hirmusid muutuse suhtes. (Bordia, Jones, Gallois, Callan, & DiFonzo,
2006). Muutustega seotud méddramatus on teatud ulatuses paratamatu, sest ei ole vdoimalik tipselt
prognoosida kdikide muutuste tagajargi. Midramatus soltub aga sellest, kui pdhjalikult on
muutuseid ette planeeritud ja milline on tootajate kaasatus sellesse. (Rafferty, Griffin, 2006)
Organisatsiooni juhtkond saab tooOtajates esinevat ebakindlust vidhendada informatsiooni
jagamisega. Mida rohkem ja adekvaatsemat informatsiooni jagatakse, seda rohkem on vOimalik
ebakindlust vidhendada. Seevastu vihest informatsiooni jagamist vOivad tootajad tajuda kui

ebapiisavat organisatsiooni poolset toetust. (Cullen et al, 2014).

Tootajad voivad nidha organisatsioonis toimuvates muutustes ohtu olemasolevale olukorrale ja
nende positsioonile. Muutused tekitavad todtajates harjumatu olukorra. Kui todtaja on senise
olukorraga organisatsioonis rahul, siis ta pigem ei soovi muutuseid, sest kardab, et muutuste
tulemusena vOib situatsioon tema jaoks halveneda. (Dahl, 2011). Tootajad véivad muutuseid

tajuda kui nende tooalaseid mustreid ja rutiine héirivaid protsesse, sest muutused ei voimalda
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neil enam harjumuspérasel viisil téotada (Shin et al., 2012). Kuna organisatsioonide iihinemise
korral on muutused sageli véiga ulatuslikud, siis nende puhul vdivad t66tajad tajuda tugevat ohtu

senisele olukorrale (Kiefer, 2002; Belliou, 2006)

Fugate et al. (2008) mudeli kohaselt on muutused organisatsioonis sagedamini tootajate jaoks
negatiivne ndhtus, millega hakkama saamiseks rakendavad tootajad toimetulekustrateegiaid.
Voimalik on kasutada kahte strateegiat: pdgenemine voi kontroll. Pogenemise korral vihendab
toOtaja oma seotust organisatsiooniga, alandab oma tooalast pingutust. Kontrolli strateegia
rakendamisel iiritab to6taja viia oma sooritust uue olukorraga kooskdlasse, iiritab uues olukorras
hakkama saada, votab muutusid kui véljakutset. Toimetulekustrateegiate rakendamine sdltub
muutustega seotud emotsioonidest. Positiivsete emotsioonide korral rakendatakse rohkem
kontrolli strateegiat ja negatiivsete emotsioonide korral pdgenemise strateegiat Ka Martin et al.
(2005) mudeli kohaselt on organisatsioonilised muutused nédhtuseks, millega tootajad peavad
kohanema ja toime tulema. Muutustega kohanemine soltub organisatsiooni psiihholoogilisest

kliimast ja to6taja suhtumisest muutustesse.

Organisatsiooni liikmete jaoks on muutuste juures oluline, kuidas need mdjutavad tootajate
isiklikku karjddri (Lysova et al., 2015). Muutuste mOju organisatsiooni litkmetele voib olla
erinev, nditeks soltuvalt tootaja ametikohast voi struktuuriiksusest. Muutused pohjustavad
tugevamat reaktsiooni tootajates, keda muutused isiklikult rohkem mojutavad. (Axtell et al.,
2002) Tootajad tdolgendavad oodatavaid muudatusi oma karjddrivoimaluste seisukohast ldhtuvalt.
Kui muudatus loob todtaja jaoks paremaid karjddrivoimalusi, siis tdendoliselt ta suhtub
muudatusse positiivselt. Samuti s6ltub suhtumine muutustesse todalastest vaartustest: kas ollakse
rohkem orienteeritud isiklikule edule voi organisatsioonile. Esimesel juhul on seos muutuste ja
isiklike karjaarivoimaluste vahel tugevam. (Lysova et al., 2015) Samuti on Vakola ja Nikolau
(2005) uvuringu tulemused ndidanud, et todtajate suhtumine muutustesse on seotud tootajate
organisatsioonile piithendumusega. Rohkem organisatsiooniline piihendunud té6tajad suhtuvad

muutustesse positiivsemalt.

Organisatsioonis toimuvad muutused vdivad mojutada organisatsiooni litkmete vahelisi
sotsiaalseid suhteid. Muutuste tulemusena voivad muutuda inimeste ilesanded ja roll
organisatsioonis, voivad esile kerkida uued liidrid. (Rizescu, Tileaga, 2016) To6taja jaoks voib
vajadus uude rolli asuda tekitada ebakindlust, samuti vodib ebakindlust tekitada uute

meeskondade moodustamine, tootama hakkamine uue tilemuse alluvuses (Oreg et al., 2011). Kui
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tootajal el ole muutuste tottu enam vOimalik tootada koos inimestega, kellega ollakse harjunud
koos tootama, siis voidakse muutuseid tajuda kui sotsiaalseid suhteid 16hkuvaid, mis mdistagi

tekitab tootajates vastuseisu (Shin et al., 2012).

Organisatsiooni liikmete reaktsioon muutustele soltub sellest, kuidas tootajad neid mdistavad ja
tolgendavad. Oluline on selgitada ja pdhjendada muutuste vajalikkust organisatsiooni litkmetele.
(Rizescu, Tileaga, 2016) Kui juhtkond jagab infot eesseisvate muutuste kohta, siis soltub
tootajate reaktsioon sellest kuivord suudetakse tootajatele selgitada, et muutused on tootajate
huvides. Tootajate vastuseis muutustele tekkib tdenédolisemalt juhul, kui kujuneb veendumus, et
muutused on vajalikud ja kasulikud vaid juhtkonnale, samuti kui to6tajad tajuvad, et muutuseid

viiakse 1dbi ilma tootajate huvisid arvestamata. (Cullen et al, 2014).

Van den Heuvel, Demerouti, Bakker ja Schaufeli (2013) jdrgi soltub tootaja kohanemine
muutustega tootaja kohanemisvoimest. To0tajate kohanemisvdoime on individuaalne, kuid see
soltub tootaja kdsutuses olevast informatsioonist ja tootaja voimest muutustele tdhendust luua.
Tootaja suudab paremini kohaneda, kui ta saab muutuste kohta rohkem informatsiooni ja kui ta
suudab muutuste kohta rohkem tdhendust luua. See tihendab, et kohanemiseks on oluline, et

tootaja jouaks selgusele, miks on muutus vajalik ja mida positiivset tema jaoks kaasa toob.

Tootajat reaktsioon muutustele soltub muutuste elluviimise kiirusest. Viga kiired muutused
jatavad tootajate jaoks vidhe voimalusi kohanemiseks, mistdttu voivad need tekitada rohkem
vastuseisu ja negatiivseid reaktsioone. Samal ajal kui muutused toimuvad viga aegalselt, siis
need kestavad ajaliselt viga kaua. See voib tekitada tootajates rahulolematust ja ebakindlust.
(Axtell et al., 2002) Vajalik on leida optimaalne muutuste rakendamise kiirus, viga kiired ja viga

aeglased muutused ei ole tavaliselt parimaks lahenduseks (Rizescu, Tileaga, 2016).

Kokkuvétvalt voib viita, et organisatsioonis toimuvad muutused voivad tootajaid mojutada
positiivselt vdi negatiivselt, kuid kirjanduses on kisitletud peamiselt muutuste negatiivseid
mojusid. Muutused tekitavad tootajate jaoks médramatust ja ebakindlust ning tootajad peavad
muutustega kohanema. Muutused vOivad pdhjustada tootajate vastuseisu. Organisatsioonide
tthinemised toovad sageli kaasa ulatuslikud muutused ning suure médramatuse tootajate jaoks.

Lisaks ei ole tootajatel tavaliselt voimalik otsustada organisatsioonide ithinemise iile.
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1.3. Muutused organisatsioonis toostressi pohjustajana

Toostressi voib pidada iiheks todtajapoolseks psiihholoogiliseks reaktsiooniks organisatsioonis
toimuvatele muutustele. Tavakoli (2010) mudeli kohaselt vdivad organsatsioonis toimuvad
muutused pohjustada tootajates nii negatiivset kui positiivset stressi. Sealjuures soltub erinevat
tiitipi  stressi avaldumine tootaja suhtumisest muutustesse. Kui todtaja tajub muutuseid
negatiivsena, siis see tekitab temas negatiivset stressi. Kui muutusi tajutakse positiivsena, siis on
tulemuseks positiivne stress. Negatiivne stress ajendab tootajaid, kas muutuseid viltima ja
ignoreerima voi nendele vastu tootama. Positiivne stress paneb aga tootajaid muutuseid toetama,

nendega kaasa minema ja muutustes enda jaoks voimalusi leidma.

Erinevalt Tavakoli (2010) kisitleb enamus autoreid muutuste moju iiksnes negatiivselt stressile.
Muutused organisatsioonis vaivad olla itheks toostressi allikaks. Siinkohal ja edaspidi kidesolevas
alapeatiikis moeldakse toOstressi all tooga seotud negatiivset stressi. Muutustega poolt
pohjustatud to0stressi kohta kasutatakse moistet muutustega seotud stress (change-related
stress). See nditab, kui stressitekitavana inimesed organisatsioonis toimuvaid muutuseid tajuvad.
(Martin et al., 2005). Muutustega seotud stress on seotud tootaja voimega muutustega kohaneda.
Stressi ei tekita mitte niivord muutused ise kuivord see, kuidas tootaja tajub ennast muutuste

poolt ohustatuna. (van den Heuvel et al., 2013)

Smollan (2015) saab organisatsioonis toimuvate muutuste ja toOstressi vahelise seose juures
rddkida kahest erinevast toostressi kujunemise mehhanismist. Esiteks voivad muutused avaldada
moju tdoga seotud stressoritele. Niiteks vdivad muutuda tootingimused, tootajatevahelised
suhted, tookoha turvalisus, tootasustamine. Teiseks vOivad aga muutused olla iseenesest
stressoriks. Siia alla saab paigutada todstressi, mis on seotud muutustega kaasneva midramatust

ja ebakindlusega ja tootajate poolse kontrolli puudumisega muutuste iile.

Uheks olulisemaks pohjuseks, miks muutused pohjustavad toostressi, on muutustega kaasnev
ebakindlus tuleviku suhtes. Infopuudus ja sellega seonduv ebakindlus on tootajate jaoks
soovimatu seisund, mida soovitakse viltida. (Allen, Jimmieson, Bordia & Irmer, 2007) Seetsttu
sOltub toostressi kujunemine seoses muutustega sellest, milline on tootajate informeeritus ja
kindlustunne. Kui tootajatel on rohkem informatsiooni muutuste kohta ja sellega seonduvalt on
ebakindlus tuleviku suhtes madalam, siis avaldub ka t60stressi viahem. (Lawrence, Callan, 2011)

Uurimistulemused on nididanud, et toOstressi tase ja tootajate poolt tajutud ebakindlus on
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omavahel positiivses seoses (Wisse, Sleebos, 2016). Seega on vodimalik organisatsioonil
muutustega kaasnevat toostressi vidhendada kui tootajatele jagatakse varakult piisavat infot.
Oluline on jagada tootajatele infot, mis vdimaldab neil paremini aru saada, kuidas muutused

hakkavad neid mdjutama. (Wright, Christensen & Isett, 2013).

Organisatsioonis toimuvad muutused tekitavad tootajates rohkem stressi siis, kui tootajad
tajuvad, et neil ei ole muutuste iile kontrolli. Kontrolli puudumine on seotud suurema
midramatusega tuleviku suhtes. (Lawrence, Callan, 2011) To6tajad tajuvad kontrolli puudumist
kui vOimetust tooga seotud ndudmistega toime tulla (Bakker et al., 2004). Kui tdotajatel ei ole
muutuste iile kontrolli, siis on neil vihem vOimalusi muutustega kohaneda, sest tootajad ei tea,
mis neid ees ootab. Kontrolli puudumine voib tekitada jouetuse tunnet, mis vihendab suutlikkust
stressoritele vastu seista. (Smollan, 2015) Kontrolli puudumist aitab vihendada organisatsiooni
liikmete kavandamine muutuste planeerimisse. Kui tootajad tajuvad, et neil on rohkem
sonadigust muutuste suhtes, siis tajuvad nad suuremat kontrolli muutuste iile ja see voib

vihendada toostressi. (Wright et al., 2013)

Organisatsioonide ithinemised vodivad tekitada vordlemisi tugevat toOstressi, sest nendega
kaasnev méidaramatus tuleviku suhtes on korge ja tootajatel on vihe kontrolli ihinemise iile
(Kiefer, 2002). Organisatsioonide iithinemised on tavaliselt algatatud tippjuhtkonna tasandil ning

tootajatel reeglina puudub vdimalus otsustada kas ithinemine toimub voi mitte (Belliou, 2006).

Muutused voivad tekitada tootajates hirmu tuleviku suhtes. Too6tajal voib tekkida ettekujutus, et
ta ei suuda tulla muutunud olukorras toime voOi et tema olukord halveneb. (Dahl, 2011)
Organisatsioonis toimuvad muutused véivad pohjustada toostressi pohjusel, et sellega kaasneb
sageli tootajate hirm koondamise ja tookoha kaotuse suhtes. (Lawrence, Callan, 2011)
Organisatsioonide ithinemiste juures on koondamised tavapirased, sest iihinemised on sageli
ajendatud soovist organisatsiooni tegevust efektiivsemaks muuta ning hoida t66joukuludelt
kokku (Datta, Guthrie, Basuil & Pandey, 2010). Stressi voib tekitada mitte ainult voimalus, et
tootaja ise koondatakse, vaid ka vdimalus kolleegide koondamiseks. Juhul kui to6taja asemel
koondatakse moni tema kolleegidest, siis vOib see tootajale kaasa tuua siilitunde, et miks temal

onnestus tookoht sdilitada, aga kolleegil mitte. (Dahl, 2011)

Muutused voivad pohjustada toostressi, sest neid voidakse tajuda ebadiglasena. Tootaja voib

tolgendada muutust kui organisatsiooni poolset psiihholoogilise lepingu rikkumist. T66tajal on
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vilja kujunenud ootused organisatsiooni suhtes ning muudatuste tulemusena vOib tootajale
tunduda, et organisatsioon ei suuda enam neid ootuseid tdita vOi et organisatsioon murrab
tootajatele antud lubadust. (Dahl, 2011) T66taja poolt tajutud organisatsiooniline ebadiglus voib
olla toostressi allikaks, eriti kui tootaja arvab, et tal ei ole vdimalik ebadiglasena tajutavat

olukorda mojutada (Judge, Colquitt, 2004).

Muutuste moju toostressile sdltub sellest, kuidas ja millises ulatuses need iiksikut tootajat
mojutavad. Rohkem toostressi tekib tootajatele, kellele muutused avaldavad tugevamat ja
negatiivsemat moju. Nditeks kui todtaja muutuste tOttu tdenidoliselt koondatakse, siis tema
toostressi tase kujuneb tdendoliselt korgemaks kui tootajal, keda koondamine ei ohusta. (Wright
et al., 2013) Samuti sdltub muutuste moju toostressile sellest, kui oluline on t66 inimese jaoks.
Rohkem toostressi tekib muudatustega seoses inimestel, kes miidratlevad ennast rohkem to6

kaudu. (Wisse, Sleebos, 2016)

Nagu niditavad Lawrence ja Callan (2011) poolt ldbiviidud uuringu tulemused, siis nii iilemuse
kui kolleegide poolne toetus aitab muutustega seotud stressi viahendada. Kui tootajad tajuvad
tugevamat toetust organisatsiooni liikmete poolt, siis on nende muutustega seotud stressi tase
madalam. Tavakoli (2010) tddeb, et kui organisatsioon ei tee midagi, et tootajad tajuksid
muutuseid positiivsena, siis tekitavad muutused tdendolisemalt tOdtajates negatiivseid
emotsioone ja tulemuseks on negatiivse stressi kasv. Vakola ja Nikolaou (2005) soovitavad, et

stressijuhtimine kuuluks organisatsioonide poolt rakendatavate muudatuste juhtimise alla.

Muutused organisatsioonis vdivad ka vidhendada toostressi, sealjuures voivad muutused olla
suunatud to0stressi alandamisele voi leevendamisele. Néiteks vdivad muutused olla ajendatud
soovist luua tootajatele paremaid karjdéri- ja arenguvoimalusi, voimalusi todaja paindlikkuse
suurendamiseks, suurendada tootajate autonoomiat, parandada suhteid tool. (Coetzee & Chetty,

2015)

Nagu niitavad Vakola ja Nikolau (2005) poolt ldbiviidud uuringu tulemused, siis mitte iiksnes
muutused organisatsioonis ei mojuta toostressi, vaid ka varasem tooOstressi tase kujundab
tootajate suhtumise muutustesse. Tootajad, kellel on korgem eelnev toostressi tase, suhtuvad
muutustesse negatiivsemalt. Kuna tootajate suhtumine muutustesse voib mojutada neil toostressi

kujunemist, siis on véimalik, et muutuste moju toostressile sdltub varasemast toostressi tasemest.

18



Kui tootajate esialgne stressitase on korgem, siis on voimalik, et muutused avaldavad toostressile

suuremat moju.

Dahl (2011) viis Taanis ldbi uuringu, milles vorreldi toOstressi esinemist enne ja pérast
organisatsioonilisi muutuseid rohkem kui 90 000 t66tajal rohkem kui 1 500 organisatsioonist.
Selgus, et muutuste jirgne toostressi esinemise sagedus (moddetuna tddtajate osakaalus, kellele
on arstid stressivastaseid ravimeid vélja kirjutanud) oli kdrgem kui enne muutuseid. Samuti
sOltus toostressi esinemissageduse kasv muutuste ulatusest. Mida suuremat arvu organisatsiooni
dimensioone muutused holmasid, seda rohkem kasvas stressi all kannatavate tdotajate osakaal.
Samuti nditasid uuringu tulemused, et juhul, kui muutused olid suunatud koost66 suurendamisele
organisatsioonis, siis toOstressi esinemissagedus vidhenes. Seega mitte igasugused muutused
organisatsioonis ei too kaasa toostressi suurenemist, vaid on oluline, milline on muutuste sisu.
Muutuste moju toostressile sOltub ka sellest kuivord on todtajad muutustega harjunud.
Suuremates organisatsioonides, kus muutuseid esineb harvem, tekitavad need toostressi rohkem
kui viiksemates organisatsioonides. Samuti tekitavad muutused rohkem = toOstressi
tootmisettevotetes vorrelduna teenindussektoriga. Ka siin saab pohjusena vilja tuua, et
tootmisettevotete keskkond on stabiilsem ja muutuseid vihem. Muutuste mdju toostressile soltub
ka tootaja ametikohast. Keskmiselt tekitavad muutused rohkem to0stressi madalama
kvalifikatsiooniga ametikohtade todtajates ning muutuste moju juhtide ja spetsialistide stressile

on viiksem.

Seega on toostress iiheks tootajapoolseks psiihholoogiliseks reaktsiooniks organisatsioonis
toimuvatele muutustele. Muutused tekitavad stressi soltuvalt sellest, kuidas nad toGtajat
mojutavad. Organisatsioonide iithinemised vdivad tekitada tugevat toOstressi seoses nendega

kaasneva madramatuse ja tootajate koondamisega.
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2. ORGANISATSIOONILISTE MUUTUSTEGA SEOTUD
TOOSTRESSI UURING

To60 teine peatiikk sisaldab empiirilist uuringut orgaisatsioonliste muutustega seotud toostressi
kohta. Selles peatiikis esimesena tutvustatakse uuringu metoodikat, tuuakse vilja
andmekogumine, valimi moodustamine ja andmetootlusmeetodid. Teisena esitatakse uuringu
tulemuste analiilis. Kolmandana arutletakse uuringu tulemuste iile ja tehakse selle pdhjal

jareldused.

2.1. Uuringu metoodika, valim ja protseduur

Toos labiviidavas empiirilises uuringus kisitletakse organisatsiooniliste muutustega seotud
toostressi Eestis tegutsevas finantssektori organisatsioonis, millel on uuringu toimumise ajal
kisil ithinemine teise finantssektori organisatsooniga. Uhinemine toob uuritava organisatsiooni
tookorralduses kaasa mitmeid muudatusi. Muuhulgas toimuvad muutused organisatsiooni
struktuuris, juhtkonnas, protsessides, osa todtajaid koondatakse voi viiakse iile teistsugusele

toole.

Uuringu valimi moodustavad finantssektori organisatsiooni tdotajad, kes oma tegevuse kidigus
suhtlevad klientidega. Seega kuuluvad valimisse nii tellerid kui kliendihaldurid. Valimi

suuruseks on 95 tootajat.

Uuring viidi 1dbi ankeetkiisitlusena. Kiisitluse ankeedi koostas t66 autor jargnevalt kirjeldatud

allikate alusel ning see on esitatud lisas 1.

Kiisitluse ankeedi pohiosa moodustavad kiisimused toostressi kohta, mis on voetud Suurbritannia
tootervishoiu ja tdooohutuse ameti poolt vilja tootatud toOstressi kaardistajast. Tegemist on
laialdaselt kasutusel oleva toostressi kiisimustikuga, millega on vdimalik hinnata toostressoreid
seitsmel erineval skaalal (t66 ndudmised, kontroll, juhtide toetus kolleegide toetus, suhted tool,
roll, muudatuste juhtimine). T60stressi kaardistaja koosneb 35 viitest, millele vastajad peavad

andma hinnanguid 5-pallisel skaalal. (Cousins et al., 2004)
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Toostressi kaardistajas on osadel skaaladel viited esitatud selliselt, et viditega ndustumine
tdhendab tugevamat toOstressi taset ja osadel skaaladel on viited esitatud viisil, et viitega
ndustumine vastab madalmale toostressi tasemele. Et skaalade skoorid oleksid vorreldavad, siis
kodeeritakse koik skaalad selliselt, et korgem skoor vastaks korgemale toOstressi tasemele.
Selleks kodeeritakse kahe skaala (to6 ndudmised, suhted tool) viited jargmiselt: 5 — alati, 4 —
sageli, 3 — monikord, 2 — harva, 1 — mitte kunagi. Vastusvariant ,,ei oska oelda*“ jdetakse
kodeerimata ehk loetakse puuduvaks vastuseks: Ulejdinud skaalade (kontroll, juhtide toetus
kolleegide toetus, roll, muudatuste juhtimine) véited kodeeritakse .vastupidiselt ehk 1 — alati, 2
— sageli, 3 — monikord, 4 — harva, 5 — mitte kunagi. Kas siin jdetakse vastusevariant ,,ei oska
oelda kodeerimata“. Toostressi kaardistaja skaalade skoorid saadakse vastava skaala kiisimuste

vididete hinnangute keskviirtustena.

Organisatsiooniliste muutuste ja muutustega seotud toostressi kohta on viited lisatud Martin et
al. (2005) uuringus kasutatud kiisimustikust. Organisatsiooniliste muutuste ja muutustega seotud
toostressi alaste vididete koostamisel tugines autor kdesoleva t60 esimeses peatiikis toodud
seisukohtadele, et to0stressi tase vOib soltuda todtaja toetusest muutustele, todtaja kaasamisest
muutustesse, iilemuste poolt pakutavast toetusest ning sellest, kuidas muutused on mdjutanud
tootaja huvi t60 ja organisatsiooni suhtes. Nimetatud viidetele annavad vastajad hinnanguid 5-
pallisel skaalal. Organisatsioonilise muutusega seotud to0stressi moddetakse kiisitluse ankeedis
viitega ,Uhinemine on minu jaoks stressitekitav®. Kuna uuritavas ettevottes on
organisatsiooniline muutus seotud ettevotte ithinemisega, siis nimetatakse seda néitajat analiiiisis

tthinemisega seotud toostressiks.
Too autor lisas kiisitlusankeeti iihe avatud kiisimuse organisatsioonilise muutusega seotud
toostressi kohta. Selles kiisiti uuringus osalejatelt, milline muudatus tekitas kdige rohkem

toostressi ning uuringus osalejad said sellele vabas vormis vastata.

Kiisimustiku 16pus olid kiisimused vastajate soo, to0staaZi ja ametikoha suhtes. Need kiisimused

vOimaldavad teha analiiiisi nimetatud tunnuste 16ikes.

Uuring viidi 1dbi elektroonilise kiisitlusena. Kiisitlusankeet saadeti valimisse kaasatud todtajatele

e-posti teel. Ankeedi tditmine toimus veebikeskkonnas SurveyMonkey. Kiisimustikule vastamine
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toimus ajavahemikus 2.04.2018-9.04.2018. Kiisimustikule vastas kokku 52 tootajat, mis teeb

kiisitlusele vastamise mairaks 54,7%.

Kiisitlustulemuste analiiiisis leiti esimesena to0stressi kaardistaja kirjeldav statistika, mille juures
leiti keskvédrtused ja standardhilbed. Seejdrel hinnati toOstressi kaardistaja skaalade reliaablust
Cronbachi o abil. Jargnevalt esitati toostressi kaardistaja skaalade kirjeldav statistika (miinimum,
maksimum, keskvéirtus, standardhilve). Hindamaks tdostressi kaardistaja skaalade erinevusi
soltuvalt toostaazist ja ametikohast, rakendati t-testi. T-testi ja ka koigi jirgnevate testide juures

lahtuti olulisuse nivoost 0,05.

Jargmisena uuriti tihinemisega seotud tdostressi keskvéértuseid ning nende erinevusi sdltuvalt
toOstaazist ja ametikohast. Nimetatud erinevuste testimiseks rakendati Mann-Whitney testi, sest
tthinemisega seotud toostressi nditajal on vaid viis erinevat voimalikku vddrtust, mistottu ei ole

seda dige kisitleda pideva tunnusena, st ei ole dige kasutada t-testi.

Seejdarel viidi ldbi korrelatsioonanaliiiis, millega selgitati vilja, kuidas iihinemisega seotud
toostress on seotud toostressi kaardistaja skaaladega ning iihinemisega seotud viidetele antud
hinnangutega. Modlemal juhul rakendati Spearmani korrelatsioonikordajat, sest iithinemisega

seotud toOstressi nditajat ei saa kisitleda pideva tunnusena.

Kiisitluses osalenutele esitatud avatud kiisimuse vastuste analiiiisis grupeeriti vastused sisu

alusel. Selle pohjal toodi vélja, milline oli erineva sisuga vastuste esinemissagedus.

2.2. Uuringu tulemused

2.2.1. Vastajate demograafilised andmed

Kiisimustikule vastanutest 47 (90,4%) olid naised ja 5 (9,6%) mehed. Kuna meesoost vastanuid

on viga vihe, siis otsustati tulemuste analiiiisi meeste ja naiste 10ikes eraldi mitte 14bi viia.
Toostaaz ettevottes jargi jagunesid vastanud jargmiselt: alla 1 aasta — 4 (7,7%), 1-4 aastat — 30

(57,7%), 5-7 aastat —4 (7,7%), 8 aastat voi rohkem — 14 (26,9%). Edasise analiiiisi jaoks otsustati

jaotada vastajad kaheks: staaZ ettevottes alla 5 aasta ning staaz ettevottes 5 aastat voi rohkem.
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Ametikoha jérgi olid 28 kiisimustikule vastanut (53,8%) tellerid. 18 kiisimustikule vastanut

(34,6%) tootasid kliendihalduritena. Ulejisnud jitsid sellele kiisimusele vastamata.

2.2.2. Toostressi kaardistaja kirjeldav statistika

Jiargnevalt esitatakse toOstressi kaardistaja skaalade kirjeldav statistika. Selle pdhjal selgub, et
koige korgema keskvaartusega skaala on to6 ndudmised, teisel kohal on kontroll ja kolmandal
muudatuste juhtimine. Kdige vihem tekitavad toostressi kolleegide toetuse puudumine ja todtaja

rolliga seotud probleemid. (Tabel 1)

Tabel 1. Toostressi kaardistaja skaalade kirjeldav statistika

Skaala Miinimum Maksimum Keskvairtus Standardhilve
T66 ndudmised 1,63 4,38 2,94 0,69
Kontroll 1,00 4,50 2,83 0,83
Juhtide toetus 1,00 4,60 2,30 0,90
Kolleegide toetus 1,00 3,25 1,81 0,71
Suhted t661 1,00 3,50 2,01 0,67
Roll 1,00 3,80 1,87 0,70
Muudatuste juhtimine 1,00 5,00 2,74 1,05

Alljargnevalt esitatakse toOstressi kaardistaja kiisimuste vastuse vdidele antud hinnangute

keskviirtused ja standardhilbed. Viiteid kisitletakse skaalade kaupa.

To6o ndudmiste skaala vidited on sOnastatud selliselt, et viitega ndustumine tidhendab
stressirohkemaid t66 ndudmisi. Selles osas osutus kdige stressitekitavamaks tdootamise kiirus.
Rohkem kui pooled tootajad tajusid, et nad peavad sageli voi alati tootama viga intensiivselt.
Samuti leidis enamus tootajaid, et nad peavad tootama vidga kiiresti. Suhteliselt rohkem
stressitekitavana ndhti ka suurt tookoormust, mis sunnib jdtma osa todiilesandeid ilma

tdhelepanuta. (Tabel 2)

T606 ndudmiste skaala reliaabluseks osutus Cronbachi o =0,82. See on piisav, et oleks voimalik

t60 ndudmiste skaalat késitleda iihtse muutujaga.
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Tabel 2. Toostressi kaardistaja t00 ndudmiste skaala vididetele antud hinnangute kirjeldav

statistika

Viide Keskviirtus Standardhilve
Erinevad osapooled nduavad minult t661 2,86 1,03
vastuoluliste iilesannete tditmist
Mulle esitatud tihtaegadest ei ole vdimalik kinni 2,27 0,82
pidada
Ma pean todtama viga intensiivselt 3,87 1,03
Pean jdtma osa todiilesandeid piisava tihelepanuta, 3,31 1,03
kuna mul on liiga palju t66d
Ma ei saa teha piisavalt puhkepause 2,40 1,12
Tunnen survet iiletundide tegemiseks 2,82 1,35
Ma pean todtama viga kiiresti 3,63 0,93
Mulle esitatud ajalised ndudmised on 2,35 1,12

ebarealistlikud

Kontrolli skaala vdited olid sOnastatud selliselt, et viites kirjeldatud olukorra sagedasem

esinemine tdhendab madalamat toostressi. Vorreldes t60 ndudmistega osundasid selle skaala

viited veidi madalamale toOstressi tasemele. Kdige rohkem stressitekitavaks voib siin lugeda

seda, et paljudel tootajatel ei ole voimalik ise otsustada oma to6 sisu iile ehk mida nad t66l1

peavad tegema. Lisaks sellele vOib suhteliselt rohkem to0stressi tekitavaks lugeda ka paljudel

tootajatel esinevat olukorda, kus neil on vidhe vdimalusi oma téoaega paindlikult korraldada.

(Tabel 3)

Tabel 3. Toostressi kaardistaja kontrolli skaala vdidetele antud hinnangute kirjeldav statistika

Viide Keskviirtus Standardhélve

Ma saan ise otsustada, millal teen puhkepausi 2,21 0,96
Ma saan oma t66tempo osas ise kaasa réadkida 2,71 1,21
Ma voin ise otsustada, kuidas ma oma t66d 2,77 1,06
korraldan

Ma saan ise otsustada, mida ma t60l teen 3,72 1,11
Mul on sonadigus selles osas, kuidas ma t6dtan 2,48 1,08
Mul on voimalik oma tddaega paindlikult 3,14 1,39

korraldada

Kontrolli skaala reliaabluseks saadi uurimistulemuse pdhjal Cronbachi o =0,82. Selle pdhjal

saab jdreldada, kontrolli skaalat voib edasises analiiiisis késitleda iihtsena.

Juhtide toetuse skaala viiteid ei viita kuigi korgele to0stressi tasemele. Suhteliselt rohkem voib

nende juures pohjustada to0stressi juhipoolne vihene toetus emotsionaalselt raske t66 korral voi
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juhi poolne vihene innustamine. Suurema?2 osas vastajate viited nditavad aga, et juht on siiski

neid nendes olukordades alati voi sageli toetanud. (Tabel 4)

Tabel 4. Toostressi kaardistaja juhtide toetuse skaala viidetele antud hinnangute kirjeldav
statistika

Viide Keskviirtus Standardhélve

Saan oma tdole toetavat tagasisidet 2,19 0,97

Ma vdin olla kindel, et vahetu juht aitab mul 2,15 1,26
tooprobleemi lahendada

Kui miski mind t661 héirib voi drritab, saan ma 2,15 1,21
sellest oma vahetu juhiga ridkida

Emotsionaalselt raske t66 korral mind toetatakse 2,52 1,15
Minu otsene juht innustab mind t6dalaselt 2,50 1,13

Juhtide toetuse skaala reliaabluseks osutus kiisitluse tulemuste pdhjal Cronbachi o =0,85. Selle
pohjal saab votta vastu otsuse, et juhtide toetuse skaalat vOib edasises analiiiisis kisitleda

iihtsena.

Kolleegide toetuse viidetele antud hinnangud néditavad, et uuritavas ettevottes on kolleegid
toetavad ning kolleegide toetuse puudumine ei ole oluliseks toostressi allikaks. Koikidele
viidetele on antud peamiselt hinnanguid ,,alati* ja ,,sageli®, mis viitavad madalalae to0stressi

tasemele. (Tabel 5)

Tabel 5.Toostressi kaardistaja kolleegide toetuse skaala viidetele antud hinnangute kirjeldav
statistika

Viide Kesk-viirtus Standardhélve
Kui t606l 1dheb raskeks, siis tookaaslased aitavad mind 1,92 0,93
Ma saan oma kolleegidelt abi ja toetust, mida vajan 1,81 0,91
Tookaaslased suhtuvad minusse lugupidamisega, mida 1,65 0,74
ma véirin
Tookaaslased on valmis kuulama minu tooalaseid 1,85 0,87
probleeme

Kolleegide toetuse skaala reliaabluseks osutus kiisitluse tulemuste pohjal Cronbachi a =0,84.
Selle pohjal saab votta vastu otsuse, et nimetatud skaalat vOib edasises analiiiisis kisitleda

iihtsena.
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Suhted t66 skaala viited viitvad samuti sellele, et tegemist ei ole oluliste toOstressi allikatega.
Kdige rohkem viitab siinkohal to0stressile suhete pingelisus ning pingete ja vaenu esinemine

tootajate vahel, kuigi vaid iiksikute tootajate arvates esineb selliseid probleeme sageli. (Tabel 6)
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Tabel 6. Toostressi kaardistaja suhted to6l skaala vdidetele antud hinnangute kirjeldav statistika

Viide Kesk-vairtus Standardhélve
Mind ahistatakse tookohal sdnade voi tegudega 1,81 0,97
Tookaaslaste vahel esineb pingeid vdi vaenu 2,28 0,95
Tooga seotud olukordades esineb minu vastu suunatud 1,69 0,96
vaimset Vi fiilisilist vigivalda voi kiusamist
Suhted todkohal on pingelised 2,34 0,94

Suhted t66l skaala reliaabluseks osutus kiisitluse tulemuste pohjal Cronbachi o =0,64. Selle

skaala reliaablust voib pidada madalaks, mistottu suhted t66] kisitlemine iihtes néditajana on

problemaatiline.

Rolli alaskaala viidete hinnangud néitavad, et peaaegu koik tootajad alati vo1 sageli teavad, mida

tootajatel oodatakse, millised on tooiilesanded ja kohustused. Seega rolliga seonduvad

kiisimused ei ole uuritavas ettevottes oluliseks toostressi allikaks. (Tabel 7)

Tabel 7. Toostressi kaardistaja rolli skaala viidetele antud hinnangute kirjeldav statistika

Viide Kesk-vairtus Standardhélve
Ma tean, mida minult t66]1 oodatakse 1,73 0,77
Ma tean, mida teha, et oma todiilesanded tiita 1,96 0,86
Ma tean, millised on minu iilesanded ja kohustused 1,62 0,87
Ma tean, mis on minu osakonna eesmirgid ja iilesanded 1,88 0,90
Ma mdistan, kuidas minu t60 seostub organisatsiooni 2,17 1,10

iildiste eesmérkidega

Rolli skaala reliaabluseks osutus kiisitluse tulemuste pdhjal Cronbachi a =0,83. Selle pdohjal saab

vOtta vastu otsuse, et nimetatud skaalat vOib edasises analiiiisis kisitleda iihtsena.

Muudatuste juhtimine on kiisitluse tulemuste kohaselt uuritavas ettevottes vordlemisi oluliseks

toostressi  allikaks. Kodige rohkem pohjustab

siinkohal

toostressi,

et tool tehtavaid

timberkorraldusi arutatakse vaid monikord tootajatega ldbi. Lisaks tekitab toostress ebakindlust,

sest mOnikord voi isegi sageli tootajad ei tea, mida tdol tehtavad timberkorraldused kaasa toovad.

(Tabel 8)
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Tabel 8. Toostressi kaardistaja muudatuste juhtimise skaala viidetele antud hinnangute kirjeldav
statistika

Viide Keskmine Standardhilve
Mul on piisavalt voimalusi kiisida juhtidelt infot t561 2,48 1,18
tehtavate timberkorralduste kohta
Tool tehtavad iimberkorraldused arutatakse alati 2,88 1,10
tootajatega 1ibi
Ma tean, mida t66l tehtavad iimberkorraldused kaasa 2,79 1,29
toovad

Muudatuste juhtimise skaala reliaabluseks osutus kiisitluse tulemuste pdhjal Cronbachi o =0,81.
Selle pdohjal saab votta vastu otsuse, et nimetatud skaalat voib edasises analiiiisis késitleda

tihtsena.

2.2.3. Toostress ametikoha ja toostaazi jargi

Selleks, et uurida, kuidas erinevad toostressi kaardistaja skaalade keskviirtused toostaazi jargi,
viidi 1dbi t-test. Testi tulemused néitavad, et kolleegide toetuse skaala skoor olla alla 5-aastase
toostaaziga tootajatel korgem kui pikema staaziga tootajatel (t = 2,59, p = 0,012). See tdhendab,
et ettevottes lithemat aega tootanud todtajad tajuvad kolleegide poolset toetust viiksemana ja
sellest tulenevalt on kolleegide toetuse puudumine nende jaoks suuremaks toostressi teguriks.
Nimetatud erinevus aga suurt tdhtsust ei oma, sest kolleegide toetuse puudumine tervikuna

tekitab uuritavas ettevottes vihe toostressi. (Tabel 9)

Tabel 9. Toostressi kaardistaja skaalade keskviirtused toostaazi jargi

Skaala Alla 5 aasta | 5 aastat vdi rohkem | t-statistik p
T66 ndudmised 3,12 2,84 1,39 0,172
Kontroll 2,54 2,98 1,88 0,066
Juhtide toetus 2,62 2,14 1,90 0,063
Kolleegide toetus 2,14 1,63 2,59 0,012
Suhted t661 2,19 1,91 1,46 0,152
Roll 1,98 1,82 0,78 0,439
Muudatuste juhtimine 2,83 2,69 0,46 0,646

Ametikoha jérgi nditavad t-testi tulemused, et tdondudmised on suuremaks toOstressi allikaks
kliendihalduritel vorrelduna telleritega (t = 2,88; p = 0,006). Sealjuures on t66 ndudmised
kliendihalduritel kdige kdrgema skooriga toostressi skaalaks, samal ajal kui telleritel on kodige

korgema skooriga to0stressi skaalaks kontrolli puudumine. (Tabel 10)
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Tabel 10. Toostressi kaardistaja skaalade keskvédrtused ametikoha jargi

Skaala Teller Kliendihaldur t-statistik p
T66 ndudmised 2,82 3,35 2,88 0,006
Kontroll 3,13 2,71 1,89 0,065
Juhtide toetus 2,16 2,53 1,34 0,186
Kolleegide toetus 1,66 1,94 1,34 0,186
Suhted 561 1,96 2,19 1,14 0,260
Roll 1,85 1,89 0,20 0,843
Muudatuste juhtimine 2,61 3,16 1,76 0,085

2.2.4. Uhinemisega seotud toostress

Jargmisena uuritakse, kuidas hindavad uuringus osalenud tootajad kdimasoleva iihinemisega
seotud toostressi (Viide ,,Uhinemine on minu jaoks stressitekitav*). Joonisel 1 kujutatud
tulemused niitavad, et kdige rohkem on selle kohta antud 3-palliseid hinnangud, mille pdhjal
vOib viita, et ithinemisega seotud toostress on keskmisel tasemel. Samas on 4-palliseid
hinnanguid veidi rohkem kui 2-palliseid hinnanguid ja 5-palliseid hinnanguid veidi rohkem kui
1-palliseid hinnanguid. See niitab, et kokkuvdttes voib pidada ithinemisega seotud toostressi
veidi keskmisest kdrgemaks.
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Joonis 1. Uhinemisega seotud stressi vastuste jaotus 5-pallisel skaalal, vastajate arv

Jargnevalt vaadeldi, kuidas on iihinemisega seotud toOstress jaotunud vastavalt toOstaaZile
ettevottes. Kuigi joonisel 2 toodud andmed viitavad voimalusele, et 5 aastat voi rohkem

ettevottes todtanud inimesed tajuvad korgemat tihinemisega seotud tdostressi, siis ei osutunud

29




see erinevus statistiliselt oluliseks. Kui kontrollida ithinemisega seotud stressi jaotust to0staazi
jargi Mann-Whitney testiga, siis selgub, et jaotused ei ole too0staazi jargi erinevad (z = 1,30; p =

0,195).
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Joonis 2.Uhinemisega seotud stressi jaotus toostaazi jirgi, S-pallisel skaalal, vastajate arv

Kui vaadelda iihinemisega seotud todstressi eraldi telleritel ja kliendihalduritel, siis ei saa joonise
2 pohjal selgelt vilja tuua, kummal ametikohal esineb rohkem iihinemisega seotud to0stressi.
Kui kontrollida ithinemisega seotud td0stressi jaotust ametikoha jiargi Mann-Whitney testiga, siis
selgub, et jaotused ei ole ametikoha jérgi erinevad (z = 0,10; p = 0,924).
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Joonis 3. Uhinemisega seotud stressi jaotus ametikoha jirgi 5-pallisel skaalal, vastajate arvu

Lisaks iihinemisega seotud tdostressile esitati kiisitluses osalenutele veel kaheksa viidet

kdimasoleva ithinemise kohta. Viitele ,,Uhinemine muudab oluliselt minu t66d* anti peamiselt 4-
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palliseid hinnanguid, mis néitab, et uuringus osalejad tajuvad, et nende t66 muutub iihinemise
tottu vordlemisi palju. Samuti on suurem osa uuringus osalenutest pigem ndus sellega, et neil on
tthinemise tagajargedega raske kohaneda. Siiski tootajad pigem toetavad iihinemist, kuid samal
ajal nad ka ndustuvad viitega, et ithinemine on vajalik pigem juhtkonnale kui tootajatele.
Tugevat toetust leidis viide, et tootajatel ei olnud vdimalik organisatsioonis toimuva ithinemise
osas kaasa rddkida. Samas voOrdlemisi palju ndustuti vditega, et iilemus pakub toetust
tthinemisega seotud probleemide korral. Paljud t66tajad ndustusid voi pigem ndustusid viitega,
et seoses iithinemisega on huvi t60s suhtes vihenenud. Tootajate arvamused selles suhtes, kas
ithinemises ndhakse enda jaoks viljakutset, olid véga erinevad, kdige rohkem anti sellele viitele
3-punktiseid hinnanguid, mis viitab sellele, et {ihinemist pigem ei tajuta vidga olulise

viljakutsena. (Tabel 11)

Tabel 11. Organisatsioonilise muutusega seotud kiisimuste vastuste jaotus

Viide Keskvairtus | Standardhilve

Uhinemine muudab oluliselt minu t66d 2,90 1,19
Mul on raske iihinemise tagajirgedega kohaneda 2,54 1,28
Ma isiklikult toetan ithinemist 3,33 1,32
Uhinemine on vajalik pigem juhtkonnale kui tootajatele 3,80 1,13
Mul on olnud vdimalik organisatsioonis ithinemise osas kaasa rddkida 2,10 1,33
Minu iilemus pakub mulle toetust ithinemisega seotud probleemide 3,31 1,37
korral

Uhinemisega seoses on minu huvi to0 suhtes vihenenud 2,35 1,22
Niéen ithinemist kui véljakutset enda jaoks 3,18 1,38

2.2.5. Toostressi seoste analiiiis

Jargnevalt rakendati korrelatsioonanaliiiisi, et hinnata, kuidas {ihinemisega seotud to0stress on
seotud toOstressi kaardistaja skaaladega. Analiilisi tulemused nditavad, et seos on statistiliselt
oluline vaid juhtide toetuse skaalaga ning ka selle juures on tegemist ndrga seosega (rho = 0,29;
p = 0,037). (Tabel 12) Selle pdohjal saab jareldada, et tootajad, kes tajuvad, et juhtide toetuse

puudumine on rohkem toostressi tekitav, tajuvad ka korgemat iihinemisega seotud toostressi.
Ulejianud seosed toostressi kaardistaja skaalade ja iihinemisega seotud toOstressi vahel ei

osutunud statistiliselt oluliseks. Kokkuvotlikult niditavad seega analiiiisi tulemused, et

ithinemisega seotud toostress ei ole suuremas osas iildise toostressiga seotud.
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Tabel 12. Uhinemisega seotud stressi Spearmani korrelatsioonikordajad toostressi kaardistaja
skaaladega

Skaala Korrelatsioonikordaja P
T66 ndudmised 0,13 0,355
Kontroll 0,14 0,330
Juhtide toetus 0,29 0,037
Kolleegide toetus 0,10 0,493
Suhted t66l 0,18 0,219
Roll 0,08 0,573
Muudatuste juhtimine 0,25 0,079

Viimasena uuriti korrelatsioonanaliitisiga, kuidas on iihinemisega seotud todstress seotud
organisatsiooni muutuste kohta esitatud véidetele antud hinnanguga Analiiiisi tulemused
nditavad, et iihinemisega seotud toOstress on positiivses seoses Uhinemise tagajirgede
kohanemise raskustega (rho = 0,49, p = 0,000). See tdhendab, et tootajatel, kelle on raskem
tithinemise tagajirgedega kohaneda, esineb ka rohkem iihinemisega seotud toOstressi.
Uhinemisega seotud toostress on negatiivses seoses isikliku toetusega iithinemisele (rho = -0,44,
p = 0,002). Seega tootajad, kes toetavad ithinemist rohkem, tajuvad vihem iihinemisega seotud
toostressi. Uhinemisega seotud toostress on positiivses seoses seisukohaga, et iithinemine on
pigem vajalik juhtkonnale kui tootajatele (tho = 0,31, p = 0,044). Seega kui tootajad leiavad, et
ithinemine ei ole tootajatele nii kasulik kui juhtkonnale, siis on neil tdendoliselt korgem
ithinemisega seotud toOstressi tase. Uhinemisega seotud toostressi seos iilemuse toetusega
ithinemisega seotud probleemide korral on negatiivne (rho = -0,49, p = 0,000). See tihendab, et
kui tootaja tajub, et iilemus teda toetab, siis tajub ta vdhem iihinemisega seotud toOstressi.
Uhinemisega seotud toostress on positiivses seoses huvi vihenemisega t66 suhtes (tho = 0,38, p
= 0,007) Seega niitavad need tulemused, et tootajad, kes on tajunud huvi vihenemist t6otamise

suhtes, tunnetavad rohkem iithinemisega seotud toostress. (Tabel 13)
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Tabel 13. Uhinemisega seotud stressi Spearmani korrelatsioonikordajad organisatsiooni
muutuste kiisimustega

Skaala Korrelatsioonikordaja | P
Uhinemine muudab oluliselt minu t66d 0,26 0,068
Mul on raske ithinemise tagajirgedega kohaneda 0,49 0,000
Ma isiklikult toetan iihinemist -0,44 0,002
Uhinemine on vajalik pigem juhtkonnale kui tootajatele 0,31 0,044
Mul on olnud v&imalik organisatsioonis ithinemise osas kaasa radkida -0,07 0,659
Minu iillemus pakub mulle toetust ithinemisega seotud probleemide korral -0,49 0,000
Uhinemisega seoses on minu huvi t66 suhtes vihenenud 0,38 0,007
Niéen iihinemist kui véljakutset enda jaoks 0,09 0,559

Tédiendavalt voimaldati uuringus osalenutel avatud kiisimusega vastata, milline organisatsiooni
tthinemisega seotud muudatus tekitas kdige rohkem stressi. Selle kiisimuse vastused grupeeriti
arvestades nende sisu jargmiselt:

e Teadmatus ja infopuudus — 14 vastust

e Koondamine ja hirm selle ees —9 vastust

e Tookoormuse kasv — 6 vastust

e Uhinemise selgitamine klientidele — 5 vastust

e Muutused toodetes ja teenustes — 2 vastust

e Uhinemisega seotud asjaajamistoimingud — 2 vastust

e Muutused puhkusekorralduses — 1 vastus
Seega tekitasid tootajatel nende arvates kdige rohkem stressi ithinemisega seonduv teadmatus ja
infopuudus ehk olukord, kus puudub kindlustunne, millised hakkavad olema muutused t66 sisu,
tookorraldused, samuti teadmatus tookohtade koondamise osas. Omaette teemana saab vilja tuua
koondamise voi siis sellega seonduvad hirmud. Kuna iithinemisega vdivad muutuda tootajate
tooiilesanded ning osadele tootajatele lisandus tdiendavaid iilesandeid, siis tekkis tdokoormuse
kasv, mida peeti samuti stressitekitavaks. Monede tootajate arvates oli stressitekitav, et
tthinemisest tuleb réddkida klientidele, kuid tootajad alati ei teadnud, et kuidas peaks seda
selgitama. Uhinemisega seoses kaasnevad muutused ettevdtte poolt pakutavates toodetes ja
teenustes. Seda peeti stressitekitavaks pohjusel, et on vaja dppida endale selgeks uued tooted ja
harjuda nendega. Samuti kardeti, et pirast iihinemist ei ole ettevotte tootevalik enam nii hea ja
siis ei ole vdimalik nii histi enam rahuldada klientide vajadusi. Uhinemisega kaasnesid monede

tootajate jaoks iihekordset toimingud, mis hdirisid nende igapaevatood ja tekitasid ajutist
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lisakoormust, niiteks kliendibaaside iihendamisega seotud tegevused. Uhe tootaja jaoks olid

stressitekitavad muutused puhkusekorralduses, et kaotati dra lisapuhkus to0staazi eest.

2.3. Jireldused ja ettepanekud

Toos labiviidud uuringust selgus, et uuritud organisatsioonis tekitavad iildist toostressi koige
rohkem t66 ndudmised, kontrolli puudumine t66 iile ja muudatuste juhtimine. To6tajad tajuvad,
et nad peavad tootama véga kiiresti ja intensiivselt ning samal ajal on neil oma t60ga
seonduvates kiisimustes vihe otsustusoigust. Selline olukord viitab to6ndudmiste ja kontrolli
tasakaalu puudumisele ndudmiste-kontrolli-toetuse mudeli kontekstis (Kim, Stoner 2018).
Tootajad tajuvad, et neilt ndutakse palju ja samal ajal ei ole neil vdoimalik olukorda kontrollida.
Nad tajuvad, et nad peavad tegema palju t60d ja suure kiirusega, kuid samas ei ole neil vdoimalik

piisavalt oma tookorraldust reguleerida, et néiteks to6 intensiivust vihendada.

Kokkuvatvalt voib siiski viita, et iildine toostress on organisatsioonis keskmisel tasemel. Seega
vaatamata eelmises 16igus kirjeldatud olukorrale ei saa Oelda, et toOstress oleks viga suureks
probleemiks. Toostressi taset vihendab tootajale pakutav toetus. (Kim, Stoner, 2008). Uuringu
tulemused néitavad, et tootajad tajuvad nii iilemuste kui kolleegide poolselt toetust, sealjuures on

kolleegide toetus tugevam.

Uuringus selgus, et to6 ndudmised on kliendihalduritel kdige korgema skooriga tddstressi
skaalaks, samal ajal kui telleritel on kodige korgema skooriga toostressi skaalaks kontrolli
puudumine. Selline tulemus on selgitatav nende kahe ametikoha eripdraga. Kliendihaldurite t66
on suurema vastutustega, mistottu on loogiline, et selles tajutakse t60 noudmisi kdrgematena.
Tellerite to0s on vastutus ja ka tod keerukus viiksemad, kuid selle eest on telleril vihem
voimalusi enda t66d korraldada, mistottu on loogiline, et tellerid tajuvad rohkem kontrolli

puudumist oma t60 iile.

To6o tulemused nditavad seda, et ettevotte poolt rakendatav muudatuste juhtimine voib
pohjustada toostressi voi digemini voib véita, et muudatuste juhtimine ei suuda tootajate arvates
alati piisavalt to0stressi dra hoida voi leevendada. Siinkohal v6ib vilja tuua, et enamus todtajad

tajub, et organisatsioonis toimuvad muudatused arutatakse vaid monikord tootajatega lébi.
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Uuringu tulemuste kohaselt vOib iihinemisega seotud to0stressi pidada keskmisest veidi
korgemaks, kuigi tootajate stressitase on selles osas erinev. Kdrgemat tdostressi tajuvad need, kes
leiavad, et neil on muutustega raskem kohaneda. To6taja suutlikkus muutustega kohaneda voib
soltuda tootaja kohanemisvoimest (Van den Heuvel, et al., 2013), mis ka selgitab, miks

muutustega seotud tdostressi tase voib todtajatel olla viga erinev.

Uhinemisega seotud toostressi iiheks olulisemaks pdhjuseks on uuringu tulemuste jirgi tootajate
seas esinev teadmatus tuleviku suhtes. Selle on ka peamiseks muutustega seotud toostressi
poOhjuseks mitmete teiste autorite jargi (Yu, 2009; Lawrence, Callan, 2011; Cullen et al, 2014).
Infopuudus ja sellega seonduv ebakindlus on tdotajate jaoks soovimatu seisund, mida soovitakse
viltida. (Allen et al., 2007) Selle pohjal voib arvata, et kui ettevote juhtkond suudaks paremini
tootajaid eesseisvates muudatustest teavitada, siis see vOiks tootajate ebakindlust ja seeldbi ka
toostressi taset alandada. Eriti oluline on selgitada tdotajatele, kuidas iihinemine puudutab iga

tootajat eraldi.

Uuringu tulemused niitasid ka seda, et {ihinemisega to0stressi tekitab hirm koondamise eest. Kas
see on levinud pohjus, miks organisatsioonilise muutused to0stressi tekitavad (Lawrence, Callan,
2011). Organisatsioonide iihinemisel iiheks pohjuseks on sageli organisatsiooni tegevuse
efektiivsuse tOstmine, mis toob kaasa tootajate arvu vidhenemise. Seetdttu on mdistetav, et

koondamiste temaatika tekitab tootajates stressi.

Lisaks saab kiesoleva uuringu tulemuste pdhjal vilja tuua, et iihinemise juures tekitavad
toostressi muutused tooiilesannetes ja tookoormuse suurenemine. Tasub mirkida, et mitmed
tootajad tajuvad juba niigi oma tookoormust stressitekitavalt suurena. Samuti on Oreg et

al.(2011) vilja toonud, et uute todiilesannete midramine voib tekitada todtajates stressi.

Oluliseks probleemiks voib pidada todtajate ndustumist viitega, et ithinemisega seonduvalt on
huvi to6 suhtes vihenenud. See voib viidata toost kaugenemisele, mis omakorda vdib mgjuda
negatiivselt to0 tulemusteni voi isegi viia organisatsioonist lahkumiseni (Vakola et al., 2013).
Organisatsiooni juhtkonnal on siin kindlasti vaja moelda, kuidas muutunud olukorras suurendada

tootajate huvi t60 suhtes ja panna neid rohkem t66le piithenduma.

Uuringust selgus, et tootajad kiill toetavad tihinemist, kuid samas leitakse ka seda, et ithinemine

on peamiselt kasulik vaid ettevotte juhtkonnale. Sealjuures on tootajate toetus iihinemisele
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negatiivselt seotud toostressiga, mis nditab, et muutused tekitavad toostressi eelkdige siis, kui

tootaja ei soovi muutuseid.

Uuringu tulemused niitavad, et tootajad tajuvad tihinemisega seotud toOstressi madalamana, kui
nad tunnevad, et iilemused neid selles osas toetavad. See tulemus on kooskOlas Martin et al.
(2005) mudeliga organisatsioonilistest muutustest, mille kohaselt kohanemisele aitavad kaasa
tooandja poolne toetus todtajatele, tootajate kaasamine ning tootaja positiivne suhtumine

muutustesse.

Ettevottes kdimas oleva ithinemise juures tajusid tootajad enamuses, et neil oli vihe voimalust
avaldada oma seisukohti ithinemise suhtes ning samuti oli levinud arvamus, et iihinemisest saab
peamiselt kasu ettevotte juhtkond. Selline olukord tekitab Cullen et al. (2014) jéargi tdendoliselt
tootajates vastuseisu ja toOstressi. Lahenduseks voib siin olla tootajate kaasamine ja neile info
jagamine. Samas tuleb arvestada ka sellega, et suurte ettevOtete iihinemine otsustakse
tavapdraselt tippjuhtkonna tasandil ning ei ole tavapdrane, et iithinemine jdetakse tootajate

vastuseisu tottu dra.

Too tulemused nditavad, et iihinemisega seotud toOstress ei ole mirkimisvéirselt iildise
toostressiga seotud. Seega voOib viita, et iithinemisega seotud spetsiifilised tegurid nagu
midramatus, t60 iimberkorraldamine, koondamised, omavad iseseisvat mdju toostressi
kujunemisele. To60 tulemused ei niita seda, et organisatsioonide {ihinemine kui
organisatsiooniline muutus pohjustaks korgemat toostressi tootajatel, kelle iildine to0stressi tase

on korgem.

Uuringu tulemuste pohjal saab teha jargmised ettepanekud organisatsioonide iihinemisega seotud
e Jagada tootajatele voimalikult varakult igakiilgset infot eesseisva tihinemise kohta;
e Selgitada todtajatele, kuid iihinemine neid isiklikult mgjutab;
e Jagada koondamiste kohta varakult infot;
e Vdimaldada toGtajatel avaldada oma arvamust {ihinemise suhtes;
e Vodimaluste piires kaasata tootajaid tihinemisega seotud otsuste langetamisse;
e Jilgida, milliseks kujuneb todtajate tookoormus pédrast ithinemist, jaotada tbokoormust ja

viltida olukordi, kus osade tootajate tookoormus kujuneb iileméddraselt suureks;
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Pakkuda tootajatele voimalusi iimberdppeks ja uute oskuste omandamiseks seoses
muutuvate todiilesannetega;
Pakkuda tootajatele psiihholoogilist toetust;

Rakendada tdiendavaid meetmeid tootajate piithendumuse suurenemiseks.
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KOKKUVOTE

Too eesmirgiks oli hinnata organisatsiooniliste muutuste ja toostressi vahelist seost iihe
finantsettevotte kliendihaldurite ja klienditeenindajate seas. T60s viidi 1dbi kiisitlusuuring iihes
Eesti finantssektorisse kuuluvas organisatsioonis, millel on kédimas {ihinemine teise
organisatsiooniga. Uuringu valim hdlmas to6tajaid, kes suhtlevad oma t60 kdigus klientidega.
Kokku vastas kiisimustikule 52 tootajat ehk veidi rohkem kui pooled uuringusse kaasatud

tootajate sihtgrupist.

Toostressi mdddikuna kasutati kiisitluses HSE toostressi kaardistajat, mis on Eestile kohandatud
Tooinspektsiooni poolt. Sellega saadud tulemuste kohaselt tekitavad tootajatel kdige rohkem
toostressi t60 ndudmised, kontrolli puudumine t60 iile ja muudatuste juhtimine. Nendest kodige
rohkem tekitavad t60stressi t66 ndudmised. Kdige vihem tekitavad tdostressi kolleegide toetuse

puudumine ja todtaja rolliga seotud probleemid.

Tooga seotud ndudmiste osas tekitavad kdige rohkem toostressi kdrge too intensiivsus ja vajadus
tootada viga kiiresti. Samuti tekitavad stressi olukorrad, kus t6okoormus on nii suur, et ei jouta
koikide toodiilesannetega tegeleda. TOOstressi osas on organisatsioonis probleemiks veel see, et
tootajatel on vihe vdoimalusi otsustada oma todiilesannete sisu iile. Samuti on osadel tootajatel

piiratud vdimalused oma t66d paindlikult korraldada.

To6o tulemused nditavad seda, et ettevotte poolt rakendatav muudatuste juhtimine voib
pohjustada todstressi voi digemini voib viita, et muudatuste juhtimine ei suuda tootajate arvates
alati piisavalt toostressi dra hoida voi leevendada. Enamus tootajaid tajub, et organisatsioonis
toimuvad muudatused arutatakse vaid monikord tootajatega ldbi. Ka ettevottes kdimas tihinemise
juures tajusid tootajad enamuses, et neil oli vihe voimalust avaldada oma seisukohti {ihinemise
suhtes ning samuti oli levinud arvamus, et iihinemisest saab peamiselt kasu vaid ettevotte

juhtkond.
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To60 tulemuste kohaselt ei olnud erinevused to0stressis vastavalt todstaaZile ettevottes ja todtaja
ametikohale vidga suured. Siiski saab vilja tuua, et viiksema staaZiga tootajad tajuvad vihem
toetust kolleegide poolt ja et to6 ndudmised tekitavad rohkem toostressi kliendihalduritele kui

telleritele.

Kiisitluse tulemuste kohaselt vOib iihinemisega seotud toostressi pidada keskmisest veidi
korgemaks. Uuringus osalenud tunnetavad, et ithinemine mojutab nende t66d vordlemisi palju ja
et neil on raske muutustega kohaneda. Mitmetel toOtajatel on seoses toimuva iithinemisega

vihenenud oma huvi t60 suhtes.

Uuringus osalenud tootajatel pdohjustab ithinemisega seotud todstressi teadmatus tuleviku suhtes,
mis seondub vihese info jagamisega tootajatele. Veel tekitab toostressi kartus koondamise ees,
mis on samuti seotud teadmatusega. Osadel tootajatel on iihinemisega seoses suurenenud

tookoormus, mis on neil samuti todstressi tekitanud.

Positiivsena voib vilja tuua, et tootajad iildiselt toetavad kdimas olevat ithinemist. Samuti
leitakse, et iilemused pakuvad tootajatele ithinemisega seotud probleemide korral toetust. Samas

jagavad tootajad arvamust, et iihinemisest on rohkem kasu organisatsiooni juhtkonnale kui neile.

Uhinemisega seotud probleemina voib vilja tuua, et tootajad tajuvad, et neil ei ole olnud
voimalust ithinemisega seotud teemadel kaasa rididkida. Analoogiline probleem esineb paljudel
tootajatel ka seoses iildise muudatuste juhtimisega organisatsioonis. Tuntakse, et omatakse liiga

vihe sOnadigust muudatuste teemadel.

Uuringu tulemused néitavad, et ithinemisega seotud toostress ei ole seotud markimisvaarselt
seotud iildise toostressiga. Uhinemisega seotud toostressi ja toostressi skaalade vahel saab
ainsana vilja tuua vaid seose juhtide poolt pakutava toetuse puudumise ja ithinemisega seotud

toostressi vahel.

Uuringu tulemused néitasid veel, et ithinemisega seotud to0stress sdltub sellest, kuidas tihinemist
tajutakse. Kui isiklikult toetatakse iihinemist ja leitakse, et ka iilemus pakub iithinemisega seotud
probleemide korral toetust, siis esineb ithinemisega seotud toostressi vihem. Kui aga leitakse, et
tthinemisest on kasu pigem vaid organisatsiooni juhtkonnale, siis on iihinemisega seotud

toostressi tase korgem. Samuti tajuvad ithinemisega seotud toOstressi kdorgemana tootajad, kes
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leiavad, et neil on raskem iihinemise tagajirgedega kohaneda, ning samuti need, kelle huvi t66

suhtes on seoses tihinemisega vihenenud.
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SUMMARY

ORGANIZATIONAL CHANGES AND JOB STRESS AMONG TELLERS AND
RELATIONSHIP MANAGERS IN THE MERGING BANK

Alisa Saveljeva

Job stress is an important problem for both employers and employees. Job stress may have
different causes, but it may be related to changes in the organization. Mergers may be

particularly stressful as for the employees as are related to high level of uncertainty.

The thesis investigates the relationship between organizational change and job stress in an
Estonian financial organization, which is merging with another organization. The merger will
cause changes in organizational structure, management, processes, some of the employees will
be downsized or transferred to other position. As all these changes may cause job stress then it is

important to study the relationship between organizational change and job stress.

The aim other thesis is to estimate the relationship between organizational change and job stress
among tellesrs and customer managers for a merging commercial bank. The following research

tasks are set for achieving that aim:

o Selgitada stressi ja toostressi olemust ja seda tekitavaid tegureid;

e Tuua vilja organisatsiooniliste muutuste ja toostressi seos ning selgitada teoreetiliste
allikate alusel kuidas organisatsioonide iithinemine v3ib pdhjustada todstressi;

e Selgitada toostressi tookeskkonnast tulenevad pdhjused muutuste jirel;

e Selgitada rahulolu ja hinnangud muutustele;

e Selgitada seosed organisatsiooniliste muutuste ning toostressi tookeskkonnast tungitud

pohjuste vahel.
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e To explain the nature of stress and job stress and job stressors;

e To highlight the relationship between organizational change and job stress and to explain
how mergers may cause job stress according to the theoretical literature;

e To explain the job stress factors after the organizational change;

e To explain satifaction and evalaution of the change;

e To explain the relationship between job stress and organzational change.

There was conducted a questionnaire survey among the members of financial organization. The
questionnaire included questions about job stress, change related stress and organizational

change. In total, 52 people responded to the survey.

The results of the study indicate that job demands, lack of control and change management are
the biggest job stressors. Job demands cause stress as the intensity of work is higher and
employees feel that they must work very fast. In addition, it is stressful, when employees feel
that they do not have time do deal with all their job tasks. It is a problem that employees have too
little possibilities to decide over their job tasks. Some employees have limited options for

flexible work.

It was found that change management may cause of increase job stress. Most of the employees
feel that changes are usually not discussed with the employees. In case of the ongoing mergers,
the employees find that they do not have possibilities to say out their opinion about the merger.
The employees also find that the merger is mostly beneficial only to the management of the

organization.

The level of job stress in the organization can be said to be slightly above average. The
respondents feel that the merger will have a significant impact on their work and they have
difficulties in coping with it. Several employees have decreased interest in their work due to the

merger.

Uncertainty about future causes stress among the respondents, which is related to lack of
information sharing from the company. Uncertainty is related to the fair of downsizing, which
also causes job stress. Some employees have increased workload to due the merger and that is

also stressful.
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It is positive that most of the employees support the merger. The employees find that the
managers offer the support in relation to the problems caused by the merger. At the same time,

the employees find that they have little control over the merger.

The result of the thesis indicate that change related stress is not significantly related to general
job stress. There exists only one significant relationship been change related stress and general
job stress scales, which is in case of change related stress and job stress related to lack of

managerial support.

The author made several suggestions for lowering change related stress for mergers. It is
important to share employees’ timely information about the merger and its consequences. The
employees should have possibilities to express their opinions and if possible then participate in
the decision-making process. In addition, the employees should be offered psychological

support.

Keywords: stress, job stress, organizational change, merger
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LISAD

Lisa 1. Kiisitluse ankeet

1. Palun hinnake jiargnevates viidetes kirjeldatud olukordade esinemise sagedust viimase 6 kuu

jooksul valides sobiva vastusevariandi.

Alat | Sageli | Monikor | Harva | Mitte | Ei

1 d kunag | oska
i oeld
a
1. Ma tean, mida minult t60l
oodatakse
2. Ma saan ise otsustada, millal teen
puhkepausi

3. Erinevad osapooled noduavad
minult t60l vastuoluliste iilesannete
tditmist

4. Ma tean, mida teha, et oma
tootlilesanded tdita

5. Mind ahistatakse tookohal sdonade
vOi tegudega

6. Mulle esitatud tdhtaegadest ei ole
voimalik kinni pidada

7. Kui tool ldaheb raskeks, siis
tookaaslased aitavad mind

8. Saan oma t60le toetavat tagasisidet

9. Ma pean toO0tama  viga
intensiivselt

10. Ma saan oma todtempo osas ise
kaasa rddkida

11. Ma tean, millised on minu
iilesanded ja kohustused

12. Pean jdtma osa tooiilesandeid
piisava tdhelepanuta, kuna mul on
liiga palju t6od

13. Ma tean, mis on minu osakonna
eesmargid ja iilesanded

14. Tookaaslaste vahel esineb
pingeid vOi vaenu

15. Ma v0in ise otsustada, kuidas ma
oma t00d korraldan

16. Ma ei saa teha piisavalt
puhkepause

17. Ma moistan, kuidas minu t60
seostub  organisatsiooni iildiste
eesmarkidega
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18. Tunnen survet iletundide
tegemiseks

19. Ma saan ise otsustada, mida ma
tool teen

20. Ma pean tootama viga kiiresti

21. Tobga seotud olukordades esineb
minu vastu suunatud vaimset voi
fuiisilist végivalda voi kiusamist

22. Mulle esitatud  ajalised
ndudmised on ebarealistlikud

23. Ma voin olla kindel, et vahetu
juht aitab mul  toOprobleemi
lahendada

24. Ma saan oma kolleegidelt abi ja
toetust, mida vajan

25. Mul on sonadigus selles osas,
kuidas ma tootan

26. Mul on piisavalt voimalusi kiisida
juhtidelt  infot  t66l  tehtavate
iimberkorralduste kohta

27. Tookaaslased suhtuvad minusse
lugupidamisega, mida ma véirin

28. Tool tehtavad iimberkorraldused
arutatakse alati toOtajatega 14bi

29. Kui miski mind t66l héirib voi
arritab, saan ma sellest oma vahetu
juhiga rddkida

30. Mul on vdimalik oma tdodaega
paindlikult korraldada

31. Tookaaslased on valmis kuulama
minu tooalaseid probleeme

32. Ma tean, mida to0l tehtavad
umberkorraldused kaasa toovad

33. Emotsionaalselt raske t66 korral
mind toetatakse

34. Suhted tookohal on pingelised

35. Minu otsene juht innustab mind
tooalaselt

2. Jargmisena palun moelge Teie organisatsioonis toimuva ithinemise peale.. Hinnake palun 5-
palli siisteemis, kuivord te noustuste jargmiste viidetega. (5-ndOustun tdielikult, 1- ei ndustu
tildse)

1 2 3 4 5 Ei
oska
oeld
a

1. Uhinemine on minu jaoks
stressitekitav

2. Uhinemine muudab oluliselt minu
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t60d

3. Mul on raske iihinemise
tagajargedega kohaneda

4. Ma isiklikult toetan ithinemist

5. Uhinemine on vajalik pigem
juhtkonnale kui tdotajatele

6. Mul on olnud voimalik
organisatsioonis  ithinemise  osas
kaasa rddkida

7. Minu iilemus pakub mulle toetust
ithinemisega seotud probleemide
korral

8. Uhinemisega seoses on minu huvi
t00 suhtes vihenenud

9. Néen iihinemist kui viljakutset
enda jaoks

3. Palun kirjeldage, milline organisatsiooni iihinemisega seotud muutus tekitas Teile koige
suuremat stressi

4. Teie sugu
e Mees
e Naine

5. Teie toOstaaz ettevottes
e alla 1 aasta
e [-4 aastat
e 5-7 aastat
e 8 voi rohkem aastat
6. Teie positsioon

e Teller
e Kliendihaldur

50



