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Liihikokkuvote

TOOHOIVEVOIME SEOS PIKAAJALISE TOOLPUSIVUSEGA

Tiina Ermann

Kéesoleva t60 raames huvitab autorit, kuidas on indiviidi tajutud t66hdivevéime seotud
tootaja pikemaajalise tootamisega iihes ettevottes. Pikaajaliseks toolpiisivuseks vaib pidada
seda, kui to6taja to0staaz lihes ettevottes on 10 aastat ja enam. Autorile teadaolevalt ei ole

nimetatud aspektist to6hdivevdime teemat varem uuritud.

Tajutud véline t60hdivevdoime on seotud tdotaja toostaaziga ettevottes, mida vihem on
tootaja antud organisatsioonis todtanud, seda korgemaks ta enda vélist toohdivevoimet
hindab. Seega niitab pikemaajaline to0staaz ettevottes suuremat seotust tookohaga, kuid

samas jdlle madalamat toohdivevdimet.

Uldine seotus tddkohaga on positiivselt ja mddduka tugevusega seotud todtaja iildise
tajutud toohdivevoimega, tajutud toohdivevOoimega organisatsiooni sees ja tajutud
toohdivevoimega viljaspool organisatsiooni. Samas ei ole ildine todlpiisivus Seotud
tootaja tajutud suutlikkusega leida endale samalaadne t66.

Tulemuste vordluste pdhjal voib delda, et tervikuna hindavad té6tajad oma toohdivevoimet
keskmiseks nagu ka seotust organisatsiooniga.

Kolm koige tdhtsamat tegurit, mis hoiavad todtajaid antud ettevottes on: lisavdirtus, t60

meeldivus ning kolleegid.

Marksonad: T66hoivevoime, todlpiisivus, tool hoidvad tegurid



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYABILITY AND

LONG-TERM JOB EMBEDDEDNESS
Tiina Ermann

In the course of this study the author dealt with the relationship of an individual’s
perceived employability and the long-term employment of the employee in a company. Job
embeddedness can be regarded as long-term if the employee’s length of service in the
company is 10 years and more. As far as the author is aware, the topic of employability has

not been researched from this aspect before.

This master’s thesis consists of two parts. In the theoretical part an overview of the topics
of employability and job embeddedness is given. The second part of the master’s thesis
deals with an empirical study conducted among the employees of a sales company. In the
empirical study the author used a web-based standardized questionnaire. Forty-two

employees of the 50-person sales staff took part in the survey.

Perceived employability is related with the employee’s length of service in the company:
the less the employee has worked for the given organization, the higher he/she estimates
his/her external employability. Therefore, the longer period of service in the company

shows greater job embeddedness, while at the same time lower employability.

Job embeddedness is positively and moderately associated with the employee’s overall
perceived employability, perceived employability within the organization and perceived
employability outside the organization. Based on the comparison of results it can be said
that on the whole, the employees estimate their employability, like also their job
embeddedness as average.

The three most important factors that keep employees in the given organization are: fringe

benefits, | like my job, and colleagues.

Keywords: employability, job embeddedness, employee retention factors
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SISSEJUHATUS

Tanapéeva kiiresti muutuvas maailmas, kus tehnoloogia areng méngib olulist rolli koikidel
elualades, muutub kiiresti ka todtajate todelu. See muutus véljendub paljuski tootajatele,
aga ka tooandjatele esitatavates korgemates ndudmistes ja ootustes todturul. Korgete
ndudmiste tottu, peavad tootajad suutma kohaneda toomuutustega. Et olla kompetentne
ning konkurentsivdimeline, tuleb todtajatel end pidevalt arendada ja tdiendada, mis aga
nduab omakorda suuremat pithendumust ja aega ning kergitab dhku kiisimuse t60 ja eraelu
tasakaalu kohta. T6o ja eraelu tasakaal on samavdrd oluline kui kdrgenenud ndudmiste
tditmine, kuna sellest soltub kuivord konkurentsivoimeline inimene on olemasoleva

to0koha séilitamisel voi uue leidmisel.

Uldiselt mdistetakse to6hdivevdime all tootaja suutlikkust saada endale
meelepdrane t60 ja/voi siilitada nendele ndudmistele vastav tddkoht. Uksikisiku
to0hoivevoime (edaspidi THV) soltub tema teadmistest, oskustest ja voimetest ning nende
omaduste esitlemise suutlikkusest tooandjale (Hillage ja Pollard, 1998). To6kohaga on
inimesed seotud erinevatel pohjustel, millest osad on positiivsed (hea tasu, meeldiv t60,
head kolleegid jms), osad pigem negatiivsed (ei ole mujale minna, mugavus). Ettevotte
jaoks, kus t66jou voolavus on kdrge, on oma todkohaga tugevalt seotud inimesed (korge
to0lpiisivus) vidga hinnatud ehk n6 raudvara: need on inimesed, kes plisivad ettevottes, ei
kaalu to6koha vahetamist ning ei tegele tooajal uue t66 otsimisega. Korge t60jou voolavus
on aga organisatsiooni jaoks alati tiilikas ja seotud kulutustega: uue todtaja leidmine,

véljadpe, sisseelamise perioodil vdiksem tulemuslikkus/madalam t66sooritus.

Kédesoleva t66 autorit huvitab, kas ja kuidas on pikaajaline tdootamine iihes
ettevottes seotud todtaja toohdivevoimega (THVga). Voib oletada, et inimesed, kes on
tootanud erinevates ettevotetes, on saanud tookohti vahetades tagasisidet enda
toohdivevoime kohta seeldbi, et nad on kas siis vajadusel koondatud voi omal soovil
leidnud endale uue todkoha. Edukat ,liikumist to6turul ehk endale meelepédrase t66
leidmist, voib autori hinnangul késitleda indikaatorina (pidada kinnituseks selle kohta), et
inimese t66hdivevoime on korge. Inimestel, kes on pikka acga (enam Kui 8-10 aastat) iihes

ettevottes tootanud, aga vastav tagasiside kogemus puudub. Samas voib kisitleda
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pikaajalist toGtamist iihes ettevottes tootajapoolse pithendumuse, to6ga ja todandjaga
rahulolu indikaatorina — inimene ei ole tundnud vajadust uue t66 leidmiseks, sest

olemasolev rahuldab neid. Seega niitab pikem to0staaz ettevottes suuremat to6lplisivust.

Ettevote, mille tootajagrupiga uurimus ldbi viidi, on tegev hulgikaubanduses,
spetsialiseerudes ravimite ning iluvaldkonnale. Konkurents antud alal on viimaste
aastatega hiippeliselt kasvanud seoses internetikaubanduse joulise turule tulekuga. Sellest
tingituna on miiligitdotajatel raskem oma miiliginorme tdis saada ja sissetulekute
vihenedes langeb tootajate rahulolu ning pithendumus. Sellest ka vajadus vilja selgitada
eelkdige antud ettevotte miiligimeeskonna sisemine- ja viline to6hdivevdime ning

pohilised tegurid mis neid antud ettevottes hoiab.

Autorile teadaolevalt ei ole varem uuritud kas ja kuidas mdjutab pikaajaline to6tamine
ihes ettevottes indiviidi to6hdivevoime subjektiivset komponenti ehk tajutud suutlikkust
leida endale rahuldustpakkuv t66 (védljaspool pracgust organisatsiooni, nditeks juhul kui
peaks toimuma koondamine vOi sama organisatsiooni sees, Kui organisatsiooni

reorganiseerumise tottu kaob praegune ametikoht).

Magistritod koostamise eesmirgiks on vilja selgitada, kuidas on pikaaegne to6lpiisivus

iihes ettevottes ja tootaja toohdivevoime omavahel seotud.

Magistritoo eesmargi saavutamiseks piistitati jirgmised uurimisiilesanded:
1. Anda teemakohase teoreetilise kirjanduse pohjal iilevaade todtajate to6hdivevoime
ja too6lpiisivuse teemadest.
2. Viia 1dbi empiiriline uurimus to6tajate to6hdivevoime ja (pikaajalise) toolplisivuse
seoste kirjeldamiseks.

3. Analiiiisida tulemusi ning vastavalt sellele teha jareldused ja ettepanekud.

Magistritod koosneb kahest osast. Teoreetilises osas antakse iilevaade to6hdivevoime
mdistest, selle erinevatest kisitlustest ning to6lpilisivuse teemast. Magistritod teise 0sa
moodustab empiiriline uurimus, mis viidi 1dbi miiligitodga tegeleva ettevotte tootajate

hulgas.



Kéesoleva uurimuse tulemustest on kasu eelkdige organisatsiooni juhtidele saamaks teada,
milliseks hindavad miiiigito6tajad enda to6hoivevoimet nii ettevotte siseselt kui véljaspool
ettevotet, Kui kdrge on tootajate to6lpiisivuse tase ja millised tegurid on need, mida tootaja

téoandja juures hindab ja mis tootajat ettevottes hoiab.

Autor ténab juhendajat Velli Parts’i koostdo ja abi eest.



TEOREETILINE ULEVAADE

Kéesolevas peatiikis antakse {iilevaade to6hdivevoime tasanditest, erinevate autorite

kasitlusi definitsioonist ning t6chdivevoimet soodustavatest teguritest.

1.1 Individuaalne t66hoivevoime

Tanasel konkurentsil pohineval to6turul pooratakse inimeste toohdivevdime ja
enesetdienduse teemale palju tdhelepanu. Et siilitada todtajate t66 tootlikkus pikemas
perspektiivis, on oluline t66ga, samuti eluga rahulolu ning todtaja konkurentsivdoime. Kui
tootaja on ametialaselt kompetentne, kohanemisvdimeline, paindlik ning piihendunud,
tostab see ettevotte tulemuslikkust. Enneolematult kdrge paindlikkuse ndude, oluliste
toomuutuste ning pideva uuendumise kontekstis tuleb inimestel pidevalt tegelda enda
to0hoivevoime arendamisega (Loogma, 2004). Kuna tootajatelt oodatakse ennekodike
paindlikkust ja innovaatilisust, muutub nii iiksikisiku kui organisatsiooni jaoks jérjest
olulisemaks pidev enesetdiendamine.

Toohoivevoime (employability) teemast hakati laiemalt rddkima 20 sajandi keskel
kasitledes indiviidi to6turule siirdumise pohjuste ja mitteaktiivsuse teemat (Knight, Yorke,
2003; Harvey 2005). Hillage ja Pollard (1998) defineerivad t66hdivevoimet kui indiviidi
suutlikkust saada, hoida ja siilitada rahuldustpakkuv t66. T66hdivevoime realiseerimiseks
on vaja olla aktiivne ehk valmis ise piisaval médéral tooturul litkuma. (nii ettevottesiseselt
tookohti vahetama kui teise ettevottesse toole minema. Leetma, Vork ja Kallaste (2004) on
defineerinud to6hdivevdimet kui inimeste suutlikkust ning motivatsiooni oma to&vdimet
realiseerida, mis omakorda soltub t06- ja sotsiaalpoliitikast. Toohdivevoimest soltub
tegelik tooga hdivatus ning todtajate toGturu olukord. Riigi seisukoht, et todga oleks
héivatud voimalikult suur hulk tooealisest elanikkonnast, on Hillage ja Pollard (1998)
arvates véga oluline. Riiklikul tasandil on oluline tdsta oskuste profiile ja arendada
olemasoleval t60joudu, et suurendada konkurentsivoimet ning paindlikkust. Samas

tooandja seisukohalt tuleb arendada personali, mis toovad kohest véirtust



organisatsioonile, samuti juurutada turvatunnet, julgustades pilihendumist, kohustusi,

riskide votmist ja paindlikkust tootajate hulgas.

Arvestades t6ohdivevoime tihtsust nii todtaja kui todandja seisukohalt, on oluline moista
indiviidi toohdivevoimet soodustavaid tegureid (Van Emmerik, Schreurs, De Cuyper,
Jawahar ja Peeters, 2011). Kuna muutused toimuvad Kiiresti, peavad organisatsioonid
olema paindlikud ja ettendgelikud ning suutma vdimalikke raskusi ennetada. Jarjest enam
rddgitakse tootajate kompetentsusest kui ettevotte lihest olulisest ressursist, mis vdimaldab
ettevottel saavutada konkurentsieelist ning jarjest rohkem kasutatakse kompetentsipdhist
lahenemist ettevotte personalitdos, et toetada spetsiifiliste kompetentsidega tootajate kaudu
organisatsiooni strateegia elluviimist (Van der Heijde ja VVan der Heijden 2006).

Hillage ja Pollard (1998) arvates kdige olulisemaks teguriks, mis t66hdivevdoimet mdjutab,
on todtaja teadmised ja oskused. Mitmed autorid vididavad, et tookeskkonna tundmine
(suhete loomise ja haldamise oskus, tooharjumus, tookogemus tervikuna) moodustab
olulise osa to6hodivevoimest (Van der Heijde ja Van der Heijden, 2006). THV-s, mis on
tootaja kompetentsuse ja erialase ettevalmistuse iiks osa, on Forrier ja Sels (2003) viitel
védga oluline hariduse ja viljadppe roll, mils voimaldab inimesel kindlustada endale hea
t66. THV puhul rohutavad Forrier ja Sels (2003) veel mobiilsuse aspekti ehk inimese
valmisolekut edasi liikuda ettevottesiseselt voi vahetada téokohta ning indiviidi
valmisolekut toime tulla muutuva tehnoloogia ja to6turu tingimustega. Seega on indiviidi
toohoivevoimest radkides oluline suutlikkus prognoosida ja optimeerida, isiklik
paindlikkus ning tasakaal; samuti on olulised varasema karjddriga seonduvad positiivsed
kogemused (ibid.). Mitmed autorid (Hillage & Pollard, 1998; Kluytmans & Ott, 1999;
Tamkin & Hillage, 1999; Van der Heijden, 2002; Sanders & de Grip, 2004; Rothwell &
Arnold, 2007 jargi jt.) teevad vahet sisemisel ja wvilisel to6hdivevoimel. Viline
toohdivevoime on tdotaja valmisolek vahetada oma tookoht sarnase vOi uue ametikoha
vastu mones teises ettevottes. See peegeldab todtaja valmisolekut ning véirtust vélisel
toojouturul. Sisemine to6hdivevdime niitab tddtaja seotust oma tddga ning voimet piisida

hdivatuna sama td6andja juures.

Kui varem oli koige tavalisem karjddritegemise viis samas organisatsioonis ametiredelil

tousmine, siis tdnapdeval ei peeta tooandjate ja elukutsete vahetamist enam harulduseks.



Inimesed on aktiivsemad, iseseisvamad ning tootajate litkumine t66jouturul pigem reegel
kui erand. Tootajate ja todandja suhted on paindlikumad ning inimesed ei todta terve elu
tihes ettevottes nagu aastakiimneid tagasi. Parts (2010) on &elnud, et inimesed on
mobiilsemad ning tdhtis on meeleparase t66 leidmine igal eluetapil. To6tajate mobiilsuse ja
aktiivsuse kasvu tulemuseks on, et eluaegne tookoht iihes organisatsioonis on minevik (e.g.
Forrier ja Sels, 2003). Uuenenud karjadari mdiste (ibid.) tdhendab osade inimeste jaoks
vabanemist eluaegsest seotusest iihe té6oandjaga, kuid teiste inimeste jaoks tihendab see
muret voimaliku tookoha kaotuse pérast. Teisisonu, sellest ajast peale, kui eluaegne t66
tihes ja samas organisatsioonis pole tagatud, on tookoha turvalisus kaitstud inimeste jaoks
erinevalt. Uue kontseptsioonina hakatigi radkima eluaegsest to6hdivevoimest, mis asendab
idee eluaegsest toohdivest iihes organisatsioonis. Indiviidi t66hdivevoime vdi tédalase
jatkusuutliku konkurentsivoime tagamine ja mida riik kui inimene ise kui td6andjad saavad
selle arendamiseks ja toetamiseks teha, on kaasaja to6turu iiks votmekiisimusi. Arvatakse,
et edukas karjdar on kindlustatud, kui indiviid omab ja saab vdimalusi olla pidevalt
toovoimeline sisemisel ja vélimisel t66jouturul eluaja jooksul (Forrier ja Sels, 2003).
Samas on Forrier ja Sels (2003) arvates THV mdiste paljude jaoks sonakdlks ja teema
kohta on palju erinevaid arvamusi, kuid puudub iiksmeel nii moiste tdhenduse kui

dimensioonide osas ehk selge kontseptuaalne mudel.

Wittekind, Raeder, Grote (2010) hinnangul on THV teema viga téhtis just iksikisiku
kontekstis, kuna on seotud t60ga seotud ebakindlusega toimetulekuga. Nimelt igasugused
organisatsioonilised iimberkorraldused ning muutused vdivad suurendada tootajas
ebakindlust ja eriti voimalikku t66koha kaotust. Ebakindluse suurenemine voib kaasa tuua
kahjulikud tagajdrjed nii organisatsioonile kui ka tiksikisikule, nagu madalam pithendumus
tulemuslikkusele, probleemid tervisega, tooga rahulolu voi iildine heaolu. Wittekind,
Raeder, Grote (2010) vididavad, et korgem to6hoivevdime tase aitab tootajail toime tulla
tookoha ebakindlusega, sest tootajad, kellel on mitmeid alternatiive to6turul, voivad olla
vihem mojutatud t60ga seotud ebakindlusest vorreldes nendega, kel on vihem vdimalusi.
Olulist rolli indiviidi tajutud toohdivevoime seisukohast mingivad organisatsioonilised
muutused ja sellega kaasnevad keskkonnariskid, mida iiksikisikud vdivad tajuda viga
erinevalt (Lazarus ja Folkman, 1984 teooria jargi sdltub siindmuse tajumine stressorina

sellest, millise nime inimene sellele omistab: ohtlik voi mitte). Teisiti 6eldes, viis kuidas
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tiksikisik tajub tookeskkonnas toimuvaid siindmusi, voib olla vdga erinev - nditeks
koondamise teade, kas toOtaja vOtab seda kui ohtu t66 kaotamise ees vOi hoopis
véljakutsena. Sellest jareldades kirjutavad Wittekind, Raeder, Grote (2010), et inimesed
kes usaldavad oma toohoivevdimet, tajuvad olukorda vihem &dhvardavana ja seega tekib
vidhem pinget. Ka Fugate, Kinicki ja Ashforth’i (2004) arvates hindavad korge
toohodivevoimega inimesed t66 kaotust vihem kahjuliku ja hirmutavana; kdrgema THV-ga
tootajad suudavad leida uue t60 kiiremini, kui nad on selle kaotanud ja/vdi sisenevad
tooturule. Enamik uurimistdid ndustub sellega, et to6ga seotud muutused kvalifikatsioonis,
valmisolek arendada uusi kompetentse voi vahetada to6kohta, samuti teadmised tdoturust,
mangivad olulist rolli tajutud t6ohdivevoimes. Tootajad, kes omavad paremat
toimetulekuressurssi, on tdoandja silmis ka atraktiivsemad.

Teisalt viitab THV ka inimeste voimele ja motivatsioonile realiseerida oma t66voimet ning
see soOltub ka omakorda t00- ja sotsiaalpoliitikast. Toohdivevoimest soltub tegelik tooga
hoivatus ja tootajate olukord to6turul. Viimaste aastakiimnete jooksul on tdoturu arengu
muutused kohustanud organisatsioone iimber korraldama ning muutma ettevotteid
paindlikumateks (Van der Heijde, M. C., Van der Heijden, B. 2006 viidatud Boselie &
Paauwe, 2004; Geelhoed, 1997; Van Dam, 2004).

Th. Van der Heijden, Volz, Reidinga ja Schutte (2001) defineerivad t60ga seotust
organisatsiooni tasandil kui ,pidevalt iihtsete kompetentside ja talentide/annete
tapsustamist®. Ka nende arvates tuleb tootajatel Oppida ja areneda, et tulla toime
muutustega ning sellega kohaneda. Tootaja tasandil on oluline nii praegune t60, kui ka
karjadri tulemused. Siia alla liigitavad nad pikaajalised tulemused, mis eeldavad
protsessiga kaasas kdimist ning kohandamist. To6hdivevoime voib sisaldada isiklikke
elemente, nagu hoiakud, isikupdra, motivatsioon ja vdime, millest to6hdivevdime
moodustab kombinatsiooni konkreetsetest ja iildisematest kompetentsidest.

Seega saab toohdivest ja toohdivevoimest saab rddkida erinevatel tasanditel: nii
iiksikindiviidi, organisatsiooni kui kogu riigi tasandil. Uksikindiviidi t66hdive ja
toohdivevoime sdltuvad nii isiksuseomadusest kui ka muudest sotsiaalsetest teguritest. Nt
Fugate, Kinicki ja Ashforth'i (2004) peavad korget to6hdivevoimet oluliseks nii indiviidi
kui ka tooturu seisukohalt: indiviidi todalane konkurentsivéime hdolmab tootajate
toomaailmas hakkama saamist, samuti to6turu tasandit ning ka riigi toohoivepoliitikat, mis

omakorda iildisemalt hdlmab riikidevahelisi tdohdivepoliitikaid ja todtajate mobiilsust.
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1.2. Toohoivevoime erinevad Késitlused

Toohdivevoimet on defineeritud ja késitletud véga erinevalt. Kuigi to6hdivevoime maistest
on intensiivsemalt radgitud viimasel kiimnendil, ei ole tegu vdga uue ndhtusega ja
késitlustes saab eristada kolme perioodi, millest viimane on praecguses ajas (Gazier, 1999).
de Grip, van Loo ja Sanders (2004) mainivad, et tegelikult t66hdivevdime termin ilmus
juba kahekiimnenda sajandil alguses Uhendkuningriigis, kus selle mérkijaks oli Beveridge
(1909), kes mainis ideed toohdivevoimest. Moiste oli siis véljatootatud Ameerika
Uhendriikides, kus see esialgselt defineeriti kui tdvdimeliste todtajate kittesaadavust.

Samuti saab radkida THV mdiste kasutamisest laiemas ja kitsamas tdhenduses: Van der
Heijde ja Van der Heijden (2006) viitel on to6hdivevdimet uuritud erinevate nurkade alt ja
erinevatel tasanditel nagu nditeks indiviidi, organisatsiooni ja majandustegevuse erinevate
valdkondade vaatenurgast ja teemaga tegeldakse erinevates akadeemilistes distsipliinides
(dri ja juhtimise uurimine, inimressursi juhtimine ja arendamine, psiihholoogia,
haridusteadus). Samas on mdned uuringud piiiidnud erinevaid vaatenurki integreerida.

Van der Heijde ja Van der Heijden (2006) viitavad, et Versloot, Glaudé, ja Thijssen
(1998) viitel voeti THV moiste kasutusele umbes 1955. aastal, kuid alles hilistel 1990-
ndatel hakati seda empiiriliselt uurima. Perioodil 1950-60 ilmunud artiklites késitleti
toovoime teemat puhtalt majandusliku eesmaérgi perspektiivist ehk kuidas saavutada téielik
toohdive. Neil majandusliku heaolu ja pingelise to6turu aegadel, pidi see julgustama
privileegideta tootuid votma osa toOprotsessidest. Peamised selgitavad muutujad olid
to0sse suhtumine ja enesehinnang. Varajastel 70-ndatel majanduslik olukord muutus ning
koos sellega ka rohuasetused THV-alases kirjanduses paigutati mujale. T66hdivevoime ja
selle edendamise peamine eesmdrk oli saavutada tdielik toohdive, kuid kasvava
toopuuduse tulemusena nihkus kaisitlustes tdhelepanu teadmiste ja oskuste teemale, sest
tootajatel tekkis majanduslik vajadus olla nii todvoimeline kui voimalik ettevotte jaoks.

Samade autorite viitel nihkus 1980-ndatel tdhelepanu rohkem ettevotte tasandile THV fiile
arutlemisel. Organisatsiooniline kirjandus olid tdis artikleid, mis keskendusid asjaoludele,
millega ettevotted pidid olema pidevalt silmitsi ja to6hdivevoime termin oli selles debatis
samuti kasutusel, kuna seda peeti paindlikkuse saavutamise vahendiks organisatsioonis.
Sellest vaatenurgast vaadatuna to0hdive téhendas tootajaskonna funktsionaalset

paindlikkust. T66hoivevoimest kujunes mitte niipalju t66turu instrument, vaid pigem kui
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HR vahend meeskonna optimeerimise kasutuselevotuks firmades. Alates 90-ndatest,
nihkus tdhelepanu tagasi toovdimele kui todturu instrumendile, kuigi tdhelepanu keskpunkt
oli muutunud vorreldes 1960-70-ndate aastatega. Toovoime ei omanud tdhtsust ainult
puudustkannatavatele ja tootutele, vaid kogu aktiivsele elanikkonnale. Niiiid peeti
peamiseks alternatiiviks t60 turvalisust. Seega ei ole ainult tdhtis ergutada sisenemist
toojouturule, aga ka tagada karjiéri voimalusi organisatsiooni sees ja véljaspool selle piire.
To6voime kirjandus keskendus eelkdige individuaalsetele voimetele sdilitada t66 sisemisel
voi vilisel t69jouturul ning oli seotud uue psiihholoogilise lepinguga to6andja ja toovotja

vahel Forrier (2003).

Harvey (2005) rohutab, et toohdivevoime iliheks oluliseks tunnuseks on dppimisprotsess,
mis hdlmab endas pidevat enesetdiendamist ehk elukestvat dpet ja mille kaudu on todtajal
voimalik jouda eneseteostust voimaldava t60 saavutamise ja sdilitamiseni. Prahalad ja
Hamel (2009) on Gelnud, et organisatsiooni tasandil pohilist kompetentsi tajutakse kui
kollektiivset dppimist ning mdisteid pidev ametialane areng (CPD) ja elukestev Oppe

(LLL) on tihti mainitud ka t66hdivevoime kontekstis (1990).

Kenton ja Harrison (2005) maératlevad t66hoivevoimet kui indiviidi oskuste, arusaamiste
ning isiksuseomaduste kogumit ja seostavad kdrge THV iildiste tuumikoskuste (core-
skills) omandamisega. Tuumikoskuste hulka kuuluvad nn tugevad oskused, mis hdlmavad
infotehnoloogia, andmete analiiiisi, samuti kirja- ja arvutamisoskus. Parts (2010) toob vilja
toohoivevoime tugevate oskuste all on nimetatud veel enesehinnangu ja refleksiooni,
probleemilahenduse- ja analiiiisioskust nagu ka sotsiaalseid oskused, riskide votmist ja
paindlikkust (Parts 2010). Riskide votmises ning paindlikkuse osas iitlevad Kenton ja
Harrison (2005), et on tdhtis osata mdelda laiemas plaanis ning kasutada kujutlusvoimet.
Nad mainivad inimestevahelist ldbisaamist, mis on lai kategooria, hdlmates
meeskonnat6dd, palju suhtlemist, ldbirddkimisi, motiveerimist ning personali juhtimist
(ibid.).

Andrews ja Higson (2008) toid vilja jargmised nn pehmed oskused ja omadused, mis on
THV puhul olulised: usaldusvéirsus, professionaalsus, loovus ja eneseusaldus, voimekus

tootada pingelistes olukordades, oskus strateegiliselt, oskus suhelda meeskonnas,
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enesejuhtimise ja ajajuhtimise oskus, hea kirjalik ja suuline viljendusoskus, info- ja
kommunikatsiooni-tehnoloogia kasutusoskused, soov O&ppida ning vdimekus vdtta
vastutust. Pikk oskuste loetelu viitab sellele, et mitmekiilgsus on téotajate THV ning
kompetentsuse aspektist vidga oluline. Jarvis (2004) arvates on just ametialane
kompetentsus tiks kdige keerulisemaid nahtusi, mida hinnata ning ta tsiteerib Hermann and
Keynon’i (1987:1) kelle meelest on padevus elus edukaks toimetulekuks vajalike oskuste,
teadmiste, sobivate hoiakute ja kogemuste omamine. Loogma (2004) toob tddalasest
kompetentsusest réddkides vélja erinevaid maédratlusi ja tolgendusi ja pakub, et
kompetentsus on individuaalne voimekus kasutada know-how’d, oskusi, teadmisi,
kvalifikatsiooni, aga ka toimetulekut nii tuttavates kui muutuvates ametialastes
olukordades ning oskus vastavalt voimekusele muutuvate ndudmistega kaasas kiia.

Individuaalsete omaduste ja kompetentside teema toid THVga seoses vilja ka McQuaid ja
Lindsay (2004), kelle arvates peavad todtajad vastama tooandjate muutuvatele vajadustele
ning seeldbi aidata realiseerida oma piitidlusi ja potentsiaali to6kohal. Leetma, Vork ja
Kallaste (2004) margivad, et oma potentsiaali realiseerimine tookohal sdltub paljuski
inimese isiklikest ressurssidest nagu niiteks vaértushinnangutest. Nende hinnangul soltub
toovoime, haridusest, oskusteabest, fiilisilisest-, vaimsest- ning sotsiaalsest voimekusest,
siia alla kdib ka inimese tervis. Kindlasti on vdga oluline to6taja motivatsioon ja to6ga
rahulolu ning tookeskkond (todtingimused ja t66 iseloom), mis loovad eeldused

tootamiseks.

Rahvusvahelise T66organisatsiooni (ILO) definitsiooni kohaselt on THV seotud just té6ta-
ja ametialase ettevalmistuse ning kompetentsusega, mis omakorda suurendab tootaja
vdimet kasutada oma teadmisi, oskusi ning viljadppe vdimalusi. Uks olulisemaid asju on
tootaja rahulolu oma ametikohal, et t66 oleks inimvadrne. THV-s sisaldub ka piiiie liikuda
edasi ettevottesiseselt voi ka iihelt tookohalt teisele ning pililie kaasas kdia muutuvate
tehnoloogiate ning tooturu tingimustega. ILO definitsioonis on rohutatud todtaja
innovatsiooni, kvalifikatsiooni, haridust, kompetentsust, mobiilsust ning samuti ka t66taja

kohanemisvdimet.

Isiklik paindlikkus ei ole seotud paindlikkusega to6koha tasandil kirjutavad Van der Heijde

ja Van der Heijden (2006). Peale loova kohanemisvdime, peavad tootajad passiivselt
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kohanema ka palju muuga: muutused oma t661, aga ka todturu keskkonnas, mida nad ise ei
ole valinud. Mitmed muudatused organisatsioonis ja keskkonnas, nagu iihinemised ja
timberkorraldused, nduavad tootajatelt paindlikkust mitmetelt eri tasanditelt. Ka teiste
autorite poolt on isiklikku paindlikkust peetud oluliseks THV koostisosaks, samuti on
maérgitud kohanemisvdimet. To6tajad, kes on rohkem paindlikumad, saavad suuremat kasu
ning nende edasine karjdiri toob erinevaid kogemusi, kui nad on avatud muudatustele.
Paindlikud t66tajad votavad paremini omaks muutusi ja neil on paremad teadmised kuidas

muutusi enda kasuks poorata.

Inimese isiklikest ressurssidest nagu tervis, haridus, oskusteave, fiilisiline, vaimne ja
sotsiaalne  vOimekus, véddrtushinnangud, motivatsioon ja t66ga rahulolu ning

tookeskkonnast todtingimused ja t66 iseloom, soltub oluliselt t66hdivevdoime, vdidab

Forrier (2003).

Hillage ja Pollard (1998) on sdnastanud t66hdivevdime, kui voime suuta saada, hoida ja
sdilitada rahuldustpakkuvat t66d. Individuaalne t66hoivevoime sdltub Hillage ja Pollard
(1998) arvates teadmistest, oskustest ning hoiakutest ning oluline on ka see, kuidas
teadmisi-oskusi-hoiakuid kasutatakse t66elus ja to6andjale esitatakse. THV-s saab eristada
erinevaid komponente vai iiksikkategooriaid, mis suhtes indiviid-t66-td6turg olulised on:
nditeks lisaks {ildistele teadmistele ja pdhioskustele (kirja- ja arvutamisoksus, IKT
oskused) on olulised veel isikuomadused, ametialased erioskused, suhtlemisoskus ja
probleemide lahendamise oskus, kindlasti ka algatusvoime. Korgetasemelised THV
oskused nagu meeskonnatod oskus, enesejuhtimise oskus, driline orientatsioon aitavad

Hillage ja Pollard (1998) arvates kaasa organisatsiooni tulemuslikkusele.

Tooandja seisukohast ei ole liksnes teadmised, oskused ja hoiakud piisavad, to6taja peab
ise piisaval madral lilkuma to6turul ja realiseerima oma potentsiaali (Hillage ja Pollard
1998). Tapsemalt deldes, nimetatud autorite meelest on rahuldustpakkuva t66 saamiseks ja
toohdivevoime jatkusuutlikuks realiseerimiseks oluline, et inimene oleks aktiivne ja liiguks
ise piisaval méairal tooturu siseselt.

Uhe olulise aspektina ts6hdivevdimes, toovad Hillage ja Pollard (1998) vilja vdimaluse

saada konkreetne t66, mis hdlmab karjddri juhtimise oskusi. Kuid nad rohutavad ka, et
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karjadri juhtimise oskused on eraldiseisev osa toohdivest. Indiviidil on isiklikult koige
tdhtsam mdista voi aru saada toohdivevoime vajadusest. Kuid see sdltub inimese isiklikest
ja vilistest asjaoludest ning nende kahe omavahelisest koostoimest. Vilised
asjaolud/tegurid nagu makromajanduse ndudlus ja struktuur ning t66koha tasand t66turul.
Siia alla kéib kohaliku voi riikliku, to6turu reguleerimine ning tédandja viarbamise ning
valiku kiitumine. Uksikindiviidi tasandil toovad nad Hillage ja Pollard (1998) vilja neli
pohielementi: inimese teadmised, oskused ja hoiakud; karjdérijuhtimise ja tdoootsimise
oskused. Viga oluliseks peavad nad eneseesitlemise oskust (mis on seotud CV koostamise

ja intervjuutehnikaga) ja indiviidi tegutsemise keskkonda.

Van der Heijde ja Van der Heijden (2006) rdhutavad Kkutsealase asjatundlikkuse
modotmisel t60hdivevdime esimese moodtena erialaseid teadmisi ja oskusi, sealhulgas ka
metakognitiivseid oskusi. Teise ja kolmanda t6ohdivevoime modtme all toovad nad vilja
muudatustega kohanemise ja arengu tookohal. Samuti t66sisu tasandil ja muudel tasanditel,
nagu karjadr tervikuna, mis on seotud silmas pidades tditmise tulemusi. Oluline osa
toohodivevoimest on kirjeldatud Kluytmans and Ott (1999) poolt kui ,tahet kohaneda
muutustega tods, to0 sisu ning t60 tingimuste vOi asukohaga. Suurendades todtaja
ametialast toohdivevoimet, on vajalikud molemad kohanemise tiilibid koos
eksisteerimiseks ja toimimiseks. Weick (1996) toob vilja, et itha enam peavad too6tajad
kehtestama end tookohal ning kogu oma to6elu viltel, t66 keerukuse tottu ja raskusi
ennustades tulevase to06 sisu . Ta viitab, et neljanda mootme all toovad Chapman ja Martin
(1995) vilja ettevotte tunnetuse. Ettevotte tootajad peavad osalema kui iihtne meeskond,
samastuma ettevottega ning aktsepteerima kollektiivse vastutusega otsuste tegemise
protsesse. Viimaseks THV-t iseloomustavaks modteks voi dimensiooniks on tasakaal,
mida on méératletud kui kompromissi todandja ja todtaja huvide vahel (st see holmab
tasakaalu leidmist tootaja tooalaste-, karjaariga seotud ja isiklike huvide vahel ning
tooandja ja todtaja huvide vahel). Paauwe (1997) viitis, et to6hdivevoime ei tule kdne
allagi, ilma ausa ldbisaamiseta td6andja ja tootaja vahelistes suhetes, kus molemad pooled
tasakaalustavad tehtud investeeringuid, mis holmab ka kasumeid (viidatud Van der Heijde
ja Van der Heijden, 2006 jargi).
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Tootaja enda todelu tasandil voib tookeskkonna kiisimustest rddkida nii individuaalse
karjdéri, tooalase arengu kui ka organisatsiooni arengu seisukohalt (Loogma 2004).
Organisatsiooni tasand, mis on seotud t66hdivevoime kindlate tulemustega, toovad
Wittekind, Raeder, Grote (2010) vélja tootlikkuse, innovatsiooni ja kéibe. See on oluline
samm tOestamaks, et investeerimine todtaja toohdivevdoimesse tasub dra organisatsiooni
jaoks. Nad arvavad, et toohdivevdimele on rohkem olulised todga seotud oskused kui
juhtimisoskused, mis ainult ndivad olevat olulised. Praktilisest seisukohast to6andjad siiski
toetavad oskusi ja karjdédri arendamist, eelkdige keskenduvad aga teadmiste ning oskuste
suurendamisele.  Ettevotted peaksid soodustama elukestvat Opet, nagu ka

arenguprogramme, mis sobivad paremini ja on atraktiivsed igas eas tdotajatele.

Teiseks muutujaks, millega ka paljud autorid ndustuvad, osutub valmisolek muuta
tooiilesandeid ning arendada uusi oskusi, samuti positiivset suhtumist tookohtade
muutumisel, t60 sisus ja osalemist véljadppes (Wittekind, Raeder, Grote 2010). Viga
oluline, et tootaja ise oleks teadlik oma teadmistest, oskustest ning hoiakutest ja nende
olulisusest toohdivevoimele, et vajadusel saada viljadpet ning seeldbi parandada oma
oskusi. Kindlasti ei seisne to6hdivevoime ainult kutsealastes ning akadeemilistes oskustes.
Tootajatele on vajalik asjakohane ning kasulik to6turu teave, mis aitaks neil teha teadlikke

otsuseid tooturu voimaluste kittesaadavuse kohta.

Kokkuvottena voib oelda, et to6hdivevdime on ddretult kompleksne. Erinevad autorid on
ndus sellega, et toohdivevoime holmab oskuste korval ka isikuomadusi, voimet saada,
hoida ja siilitada rahuldustpakkuvat t66d ning olulised on todtaja erialased teadmised,
oskused ja hoiakud. Vilja tuuakse ka tootaja kohanemisvdimet, paindlikkust,
plihendumust, haridust ja kvalifikatsiooni ning kindlasti kompetentse. T66andjad hindavad
rohkem td6tajaid, kes on paindlikumad, votavad kiiremini omaks muudatusi ning véga
oluliseks peetakse ldbisaamist tédandja ja tootaja vahel. Tooga, samuti eluga rahulolu,
tootajate konkurentsivdime on oluline, et sidilitada tootajate tootlikkus pikemas
perspektiivis. Uldiselt on paremate erialaste teadmiste ja oskustega tootajad
arenemisvoimelisemad, nad on innovaatilisemad ning mobiilsemad. Siinkohal méngibki
rolli to6taja toohoivevoime, mil médral ta on litkunud to6turul, kas tal on vastav kogemus.

Tookohti vahetades on todtaja saanud tagasisidet enda t66hdivevoime kohta, millest voib
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ecldada, et tootaja on paindlikum, uuele vastuvotlikumad ja kohanemisvoimelisem.
Mitmed autorid on to6hdivevoime seostanud ka tootaja erialase ettevalmistuse ning
kompetentsusega, mis omakorda suurendab indiviidi voimet rakendada oma teadmisi ning
saada viljadppe voOimalusi. ToO0hdivevdimele on kasulikud nii  kompetentsed,
kohanemisvdimelised kui ka pidevas ametialases arengus olevad tootajad, mis tdstavad
ettevotte tulemuslikkust.

Teise aspektina on oluline meeles pidada, et to6hdivevoime on mitmetasandiline néahtus.
Viga tihtis on to6hdivevoime just iiksikindiviidi seisukohalt, eriti toimetulek t6dga seotud
ebakindlusega. Tootaja toohdivevoime soltub nii isiksuseomadusest kui ka muudest
sotsiaalsetest ja makromajanduslikest teguritest (nt haridussiisteemi-t66turu ndudmiste

haakuvus, struktuurne t66puudus, majanduslangus).

1.3 Toolpiisivus

Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski ja Erez (2001) ning Lee, Burch ja Mitchell (2014) on
uurinud t6dlpiisivuse (job embeddedness) teemat ehk siis piitidnud vélja selgitada, millised
on pdhjused, mis hoiavad inimesi iihes ettevottes t60l olukorras, kus inimestel oleks
vOimalus saada parem t60 mones teises ettevottes voi organisatsioonis. Toolpiisivuse
teema vastandub nimetatud autorite jargi vabatahtliku t661t lahkumise (voluntary turnover)
teemale, millele on teoreetikud palju tdhelepanu poéranud, kuna see teema on olnud
paljudes organisatsioonides aktuaalne. Palju on uuritud, miks inimesed lahkuvad
organisatsioonist, kas pohjus on selles, et neile ei meeldi nende t66, tahavad teisele
ametikohale minna voi on selleks moni muu pdhjus. Harvem on aga kiisitud, miks
inimesed jadvad? Vastused voOivad olla vastupidised, kas neile meeldib nende t60, on see
mugavus voi ei ole neil mujale minna. Esmased selgitused ettevottesse jadmise kohta olid
tooga rahulolu, organisatsioonile pilihendumine, t66sse kaasatus - need olid peamised
moisted, mis domineerisid (Holtom 2008) uuringus (Lee, Burch, Mitchell 2014). Samuti
on nad vilja toonud, et t66l piisimine ja lojaalsus mojutavad oluliselt organisatsiooni
tulemusi, sealhulgas t66 tulemuslikkust, organisatsiooni kditumist, innovatsiooni ja

sotsiaalset inimkapitali arengut.

18



Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski ja Erez (2001) viitel on todlpiisivuse teooria
inspireeritud Lewin (1951) arvnditajate ja viljateooriast, mis Kirjeldab seotust
kahemdotmelise raamistus.

Holmes, Chapman, Baghurst (2013) definitsiooni jérgi tuleneb t66lpiisivus ehk tootajate
seotus to0ga konkreetses ettevottes/organisatsioonis sellest, et todtajad tunnevad end osana
sotsiaalsest keskkonnast, mis seob neid organisatsiooniga voi mone sotsiaalse vorgustikuga
(organisatsioonis vOi Umbritsevaskeskkonnas; community links). Niiteks inimene voib
teada, et saaks paremini tasustatud t60 teises linnas, kuid otsustab jddda praegusesse
tookohta, sest ta ei taha pooleli jitta monda projekti millega on ldhedalt seotud, ei soovi
loobuda oma kolleegidest, kellega on lisaks tekkinud ka sdprussuhted, lapsed kiivad
elukoha ldhedal koolis ja on oma kooliga védga rahul ning timbruskond, kus inimene elab,
sobib talle ning t60koht on kodust 5 minuti autosdidu kaugusel. Selliste sidemete
teadvustamine ja kirjeldamine, mis inimest organisatsioonis t661 hoiavad on iiks voimalus,
mis 10pptulemusena vdib vdhendada ettevdttes personali voolavust. Teisisonu, inimeste
toopiisivuse mdojutamiseks tuleb kindlaks méérata, milliseid tootajate antud ettevottes
tootamine rahuldab keskendudes sidemetele, sobitumisele ja ohverdustele, mis kaasnevad
sellega, kui inimene to0kohta vahetab. Olulune on arendada vilja strateegiaid, kuidas
motiveerida to6tajate jddmist organisatsiooni, litlevad Holmes, Chapman, Baghurst (2013).
Mitmed autorid on iiksmeelel, et to6ga rahulolu ja tootajate kaasamine on omavahel seotud
ning kaasatud to6tajad on rohkem piihendunud ning nende seotus téokohaga on tugevam.
Tool plisimine ja tootajate lojaalsus mojutavad oluliselt organisatsiooni tulemusi ning
sealhulgas t66 tulemuslikkust. Samuti on mitmed autorid iiksmeelel, et ettevottele
plihendunud td6tajad saavutavad parema pikaajalise joudluse ning libi selle on ka ettevote

produktiivsem.

Tooga rahulolu ja todtajate kaasamine on omavahel seotud, et todtajad piisiksid
organisatsioonis, t0i oma uurimuses vélja Abraham (2012). Seega on {iiks vdimalus
tootajaid ettevottes hoida 14bi kaasatuse saavutamise ja rakendamise: kaasatud tootajad on
rohkem piihendunud oma ametikohal, nad jiddvad organisatsiooni pikaks ajaks, on
produktiivsemad, kompetentsemad ning see toob omakorda kaasa suurema tootlikkuse
organisatsioonile (ibid.). Kaasatust ja t66ga rahulolu toovad vilja ka Eby, Freeman ja

Rush (1999) ning need on aspektid on saanud oluliseks ettevotetes ldbiviidavates
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uuringutes. Seotus tookohaga, indiviidi suhtumine oma organisatsiooni, mis koosneb
tugevast usust ja heakskiidust, soov ettevotte eesmarkidega samastuda ning tugev tahe olla

antud organisatsiooni liige, on aspektid mis hoiavad td6tajat tookohal.

Uha rohkem on ndudlus tddtajate jirele, kes julgevad votta vastutust, on asjatundlikumad
ning samuti suutelised lahendama ise esilekerkivaid probleeme, mérgib Loogma (2004). Ta
noustub, et to6tajate vastutuse suurenemine eeldab ka tootajatelt lojaalsust ning suuremat
plihendumust. Ettevotte tulemuslikkuse tdstmisest arvavad Fu, Bolander ja Jones (2009), et
plihendunud ja lojaalsed tootajad saavutavad parema pikaajalise joudluse. Emotsionaalselt
lojaalsetel ja kaasatu tootajatel on soov olla iiks osake organisatsiooni kohustustustest,
titlevad Qi, Li, Zhand (2014). To6tajad seavad endile kdrgemaid eesmirke, tehes selleks
suuremaid joupingutusi, et oma tulemusi parandada. Kindlasti mdjutavad organisatsiooni
tulemusi tilemuse ja alluvate suhted, tdid vélja Collins, Burrus ja Meyer (2012). Kui juhid
tunnustavad, suunavad, toetavad ja innustavad oma alluvaid, loovad tookohal positiivse
ohkkonna, on to6tulemused produktiivsemad.

Kaasatuse negatiivse poole pealt toovad Meyer ja Allen (1997) vilja toGtajate liigse
piihendumise organisatsioonile, mis vOib tuua kaasa isikliku aja ja energia liigse
kulutamise ning seetottu ei jatku piisavalt energiat mujale, néiteks perele, hobidele. Samuti
vOib jddda tahaplaanile oskuste ja teadmiste arendamine (Meyer ja Allen 1997). Seetdttu
peavad todtajad leidma kesktee, et liigne pithendumine todle ei jataks tahaplaanile enese

oskuste ja teadmiste arendamist ning eraelu.

Mitmed autorid on iiksmeelel, et td6ga rahulolu ja tootajate kaasamine on omavahel seotud
ning kaasatud tootajad on rohkem piithendunud ning nende tddlpiisivus on tugevam.
Toopiisivus ja tootajate lojaalsus mojutavad oluliselt organisatsiooni tulemusi ning
sealhulgas t66 tulemuslikkust. Samuti on mitmed autorid {iksmeelel, et ettevottele
ptihendunud t66tajad saavutavad parema pikaajalise joudluse ning 1dbi selle on ka ettevdte

produktiivsem.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

Empiirilise uurimuse eesmirgiks on vilja selgitada, kuidas on seotud tootaja
toohoivevoime ja pikaajaline todpiisivus ettevottes X. Empiirilises uurimuses otsib autor

vastuseid jargmistele kiisimustele:

1. Kuidas on to6taja tajutud t6ohdivevoime seotud iildise toolpiisivusega?
2. Kuidas on tajutud t66hdivevoime seotud pika toostaaziga iihes ettevottes?

3. Millised t66ga seotud tegurid hoiavad td6tajat organisatsioonis?

2.1. Ettevotte tutvustus

Ettevdte X on piirkonna iiks suuremate kogemustega kosmeetika ja ilutoodete
hulgimiiiigifirma. Ettevote on tiitarettevote firmale mille peakontor asub Riias. Emafirmal
on kuus tiitarettevotet mis asuvad Eestis, Latis, Leedus, Soomes, Poolas ja Saksamaal. Iga
tiitarettevote on iseseisev juriidiline isik, mille tegevusaladeks on miiiik, logistika ning
turundus. Ettevotte funktsionaalne struktuur on spetsiaalselt kujundatud nii, et toime tulla
kohalike  turgude  eripdraga.  Kosmeetikatoodete  logistika on  koondatud
Tallinnasse. Tootemargi ja turunduse juhtimine on jagatud riikide kaupa, kuid koikide
turgude jaoks on olemas alati ka valdkonnajuht. Selline struktuur vdimaldab korraldada
tohusamalt suhtlust oma tarnijatega ja tagab tootemargi juhtimise igas riigis samal

kvaliteeditasandil.

Ettevotte X Eesti filiaalis tootab 106 todtajat. Osakonnad jagunevad: administratsioon,
raamatupidamine, IT osakond, transport, ladu ja miiligiosakond. Miiligiosakonna alla
kuulub kosmeetika, juuksehooldus, ravimi ning ostu-miitigiosakond. Kosmeetika osakond
miilib jargmisi P&G Prestige 10hna brinde: Gucci, Dolce&Gabbana, Escada, Hugo Boss,
Lacoste jt. Kosmeetika valdkonnast on tuntumad brindid Max Factor. Elizabeth Arden ja

Kamill. Juuksehooldus osakond miiiib jargmisi professionaalseid juuksehooldus brénde:
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Wella, Londa, Sebastian ja Nioxin. Ravimiosakonna tuntumad briandid on: Prospan, Isla,
Nisita, Laryguard, Panthenol Spray, Australian bodycare tooted jt.

2.2. Uurimise meetod ja valim

Empiirilise uurimuse eesmargi saavutamiseks viis autor ldbi veebipohise kiisitlusuuringu.
Standardiseeritud kiisitlus on hea viis koguda suuri andmehulki — esitada rohkelt kiisimusi
ning haarata palju inimesi. Samuti sddstab see aega ning on suhteliselt odav
uurimismeetod. Kogutud andmete hulka on vdimalik kiiresti talletada ja analiilisida
statistiliste analiilisimeetodite abil. Konealuse uurimismeetodi peamiseks miinuspooleks
on aga kogutud andmete suhteline pinnapealsus ning tulemuste tdlgendamine voib osutuda
keeruliseks. Samuti ei saa kontrollida, kui tdsiselt vastajad uuringusse on suhtunud

(Tuuling 2014).

Andmete kogumiseks kasutas autor standardiseeritud ankeeti (Lisa 1). Ankeedi esimene
osa keskendub sellele, kuidas t66taja tajub oma sisemist- ja vilist toohdivevoimet ning
milline on inimese iildine seotus to6kohaga. Selleks kasutati Rothwell & Arnold’i (2007)
koostatud tajutud to6hdivevoime skaalat (Self-perceived employability scale), mis koosneb
14-st viitest, millega ndustumist paluti vastajal hinnata kasutades 5-pallist vastusskaalat
otspunktidega 1 - iildse ei ndustu ja 5- ndustun tdielikult. Antud kiisimustega on vdimalus
teada saada tootajate sisemist (Lisa 1, kiisimused 1-4 ja 9) ja vilist (Lisa 1, kiisimused 5-8
ja 14) toohdivevdimet. Sisemine tihendab tajutud ettevdttesisest to6hdivevdimet ja teine
tajutud toohodivevoimet tooturul (véljaspool praegust ettevotet). Kiisimustega 10-13 (Lisa
1) tuleb vilja tootajate suutlikus leida samalaadne t60.

Uldist tddlpiisivust mdddeti vottes aluseks Mitchell, Holtom, Lee, Erez’i (2001) koostatud
General Job Embeddedness skaala (ankeedis véited 15-20).

Teine osa kisitleb tegureid, mis hoiavad tootajat antud tookohal. Vastajatel paluti

jarjestada tihtsuse alusel (pingeritta) tegurid, mis neid antud to6kohal hoiavad (Lisa 1).

Uurimuse valimi moodustab ettevotte X miitigipersonal (to6tajad jargmistest osakondadest:
kosmeetika, juuksehooldus, ravimid ning ostu-miiiigi osakond). Valimi moodustamisel

lahtuti pShimottest, et ettevotte pohitegevuseks on toodete miilik ning miitigipersonali t66
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tulemused on ettevotte jaoks pohiline tuluallikas. Kuna miiiigitdotajad on vahetuks
kontaktiks klientidega suhtlemisel, on ettevottele oluline info selle kohta, mis hoiab
miiligitootajaid ettevottes, kui tugevana tajuvad miiligitootajad enda seotust todga antud
ettevottes ja kui korgeks nad hindavad enda to6hodivevoimet nii ettevotte sees, Kui

organisatsioonist véljaspool.

Ankeet saadeti 50-le tootajale (kdikne valim miiiigipersonalist), vastas 42 tootajat (84%).
Vastajate vanuseline jaotus: seitse vastajat (17%) oli 25-34 aastased, 27 vastajat (64%) oli

vanuses 35-44 aastat, 45-54 aastaseid oli samuti seitse (17%) ja iihe vastaja vanus oli

vahemikus 55-64 aastat.

Tabel 1. Vanuseline jaotus

Sagedus | Protsent
Vanus  25-34a 7 17
35-44 27 64
45-54 7 17
55-64 1 2
Total 42 100,0

Toostaazi alusel uuritavas ettevottes jagunesid vastajad jargmiselt: iiheksa vastajat (21%)
on todtanud ettevottes 1-5 aastat, 18 vastanu (43%) toostaaz ettevottes on 6-10 aastat ja 15

vastajat (36%) on ettevottes todtanud 11-15 aastat.

Tabel 2. ToOstaaz ettevottes

Sagedus Protsent
Staaz 1-5 9 21
6-10 18 43
11-15 15 36
Total 42 100,0
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Kiisitlus viidi 1dbi 2015. aasta mirtsi kuus ning vastamiseks oli aecga 2 nidalat. Kiisitlusele

sai vastused anda interneti veebikeskkonnas www.ankeet.ee, mille link saadeti vastajatele

e-kirja teel. Uurimuses osalejatele rohutati vastamise konfidentsiaalsust. Enne kiisimustiku
véljasaatmist, testiti ankeeti kolme inimese poolt. Eesmirk oli teada saada, kas kiisimused
on arusaadavad ja loogilised. Kisimustiku tditmine voOttis aega orienteeruvalt 10-15
minutit.

Andmete tootluseks kasutas autor programmi Excel ja SPSS 13.0. Andmete analiiiisimisel

kasutati kirjeldava statistika meetodeid ja korrelatsioonianaliiiisi.

2.3 Uurimistulemused

Antud alapeatiikis antakse pohjalik iilevaade uurimuse tulemustest. Tdpsemalt on

analiiiisitud t60s tostatatud uurimiskiisimuste tulemusi ja seoseid.

2.3.1. Tootaja tajutud toohoivevoime seos toolpiisivusega

Korrelatsioonanaliitisist (Lisa 3) selgus, et iildine seotus todkohaga on positiivselt ja
modduka tugevusega seotud tootaja iildise tajutud toohdivevoimega (r=0.48, p=0.001),
tajutud t66hdivevoimega organisatsiooni sees (sisene THV) (r=0.54, p=0.001), ja tajutud
toohdivevoimega viljaspool organisatsiooni (viline THV) (r=0.46, p=0.002). Samas ei ole
iildine toolpiisivus seotud todtaja tajutud suutlikkusega leida endale samalaadne t66

(samalaadne t60).

Toohoivevoime taset ehk sisemist- ja  vilist toohdivevoimet mdodeti tajutud
toohdivevoime skaala abil ning toolpiisivust hinnati {ildise to0lpiisivuse skaala abil.

Kasutatud skaalade viidete keskmised on esitatud tabelis 3.
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Tabel 3. Skaalade viidete keskmine

Cronbach _
Min Max Mean SD

alpha
Sisene t66hdivevoime 0.75 1,20 5,00 3,13 0,77
Viline t60hdivevdime 0.77 1,60 5,00 3,55 0,84
Samalaadne t66 0.78 1,25 5,00 3,41 0,84
Tajutud t6ohdivevoime

0,77 1,36 5,00 3,36 0,73

koondhinnang

Uldine seotus ettevottega
0,85 1,17 4,83 3,10 0,85
ehk toolpiisivus

Sisemist toohdivevoimet hindavad tootajad madalamaks, kui vilist toohdivevdimet.
Tabelis 4 skaala viidete kirjeldavas statistikas on toodud tdpsemalt vélja sisemise

toohdivevdime tulemused.

Tabel 4. Sisemise t66hdivevoime skaala vdidete kirjeldav statistika

Sisemise toohoivevoime skaala N Min | Max | Mean | SD

Tootamine praeguses tookohas on perspektiivikas, kuna

todandja hindab minu panust 42 1 5 3,05 | 1,06

Kui meie ettevottes peaks toimuma koondamine, olen

kindel, et mina ei pea t661t lahkuma 42 1 5 3,05 [1,03

Isiklik suhtevorgustik praeguses tookohas aitab mul

ametialaselt edasi jouda 42 1 5 3,10 |1,08

Olen kursis praeguses tookohas ametialase edasilitkumise
vOimalustega (need voimalused ei pruugi olla otseselt

seotud praeguse to0ga) 42 1 5 298 |1,14

Minuga sama (vOi sarnast) tood tegevad inimesed

hindavad mind meie ettevottes kdrgelt 42 2 5 3,48 |0,92
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Sisemise toohdivevdime blokis on hinnatud kdige kdrgemalt tootajate omavahelist todalast
labisaamist.

Oma ametikoha perspektiivikuse kohta on tulemus natuke iile keskmise. To6tajad ei tunne,
et tobandja nende panust just vdga kdorgelt hindaks. Koondamine tekitaks tootajates
endiselt kiillaltki suurt ebakindlust. Kdige vidiksem ehk alla keskmine tulemus ilmnes

tootajate vaheste teadmiste kohta oma ametialaste edasiliikumise voimalustest.

Vilist toohoivevdoimet hindavad miiligitootajat monevorra korgemaks kui sisemist

toohoivevoimet (Tabel 5).

Tabel 5. Vilise toohdivevdime skaala vididete kirjeldav statistika

Viiline toohoivevoime skaala N Min | Max | Mean | SD
Praegust tood tehes omandatud oskused on iilekantavad —

st saan neid kasutada teistel ametikohtadel teistes

ettevotetes toOGtamiseks 42 1 5 3,86 | 1,03
On iisna lihtne end tdiendada (juurde- voi iimberdpe), et

tosta enda konkurentsivoimet 42 1 5 3,57 | 1,13
Saan kasutada todalaseid kontakte ja suhtevorgustikku

oma karjairi edendamiseks 42 1 5 3,38 |1,08
Tean enda voimalusi leida uus ja teistsugune t60 modnes

teises ettevottes. 42 2 5 3,57 (0,94
Kuniks mu oskused ja kogemus on olulised, ei ole uue

tookoha leidmine minu jaoks probleem 42 1 5 3,38 |0,96

Vilise toohodivevoime blokis on vastajad pidanud kdige olulisemateks oskusi, mida nad
saavad kasutada teistel ametikohtadel ja teises ettevottes. Tootajad on arvamusel, et oma
konkurentsivoime tdstmiseks on neil {isna lihtne end tdiendada. Samuti on nad teadlikud
oma vdimalustest leida uus ja teistsugune t60 mones teises ettevottes. Vilise
toohdivevoime kiisimustest said kdige madalama tulemuse todalaste kontaktide ja tutvuste
kasutamine oma karjdari edendamiseks ja tootajate oskuste ning kogemuste olulisus, et

leida uus meeleparane ametikoht.
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Samalaadse t66 leidmist hindavad tootajad iile keskmise heaks. Nad on veendunud, et
vajadusel leiaksid nad uue samalaadse t60 praeguse tOdandjaga sarnases ettevottes.
Tootajad on tlisna kindlad, et to6andjate jaoks on ihaldusvairsed need tootajad, kellel on

nendega sarnased teadmised, oskuste tase ja tookogemus.

Tabelis 6, iildise toolpiisivuse kiisimuste blokis selgub tootajate vastustest, et omalaadne
kiindumus ja meeldivus tootada ettevottes on piisavalt suur. Samas ei tunne téotajad, et
seotus ettevottega oleks nii tugev, et vajadusel oleks neil raske lahkuda. Nad on
arvamusel, et parema tookoha leidmisel mones teises ettevottes, poleks nende jaoks

lahkumine probleem.

Tabel 6. Uldine todlpiisivus skaala viidete kirjeldav statistika

Uldine to6lpiisivus skaala N Min | Max | Mean | SD
Olen ettevottesse X omal moel kiindunud 42 1 5 3,57 1,09
Mul oleks raske ettevottest X lahkuda 42 1 5 2,88 1,19

Tunnen, et olen ettevottega X liiga tihedalt seotud

selleks, et siit lihtsalt 4ra minna 42 1 5 2,69 1,02
Mulle meeldib ettevottes X tootada 42 1 5 3,81 0,92
Minu jaoks ei ole ettevottest X lahkumine probleem,

kui saan parema tookoha mdnes teises ettevottes. 42 1 5 3,29 0,99
Soovin ettevottes X veel kaua to6tada. 42 1 5 2,93 1,18

2.3.2 Ettevottes tootamise staaZi seos tootaja tajutud toohoivevoimega

Dispersioonanaliiiisi tulemustest selgus, et tajutud véline to6hdivevoime on seotud todtaja
toostaaziga ettevottes (F=6,149, p=0.005) selliselt, et mida vihem on tdodtaja antud
organisatsioonis todtanud, seda korgemaks ta enda vilist toohdivevoimet hindab (koigi

kolme staazigrupi vastused erinevad iiksteisest), mida néeb tabelist 7.
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Tabel 7. Dispersioonanaliiiisi tulemus

Staaz N Std.
grupp Keskmine | Hilve | Min Max
Sisene
ShSiveuSime 1-5 9 3,31 0,76 2,20 4,40
6-10 18 3,23 0,87 1,20 5,00
11-15 |15 2,89 0,61 1,80 4,00
Viline
oS Sime 1-5 9 4,04 0,34 3,60 4,60
6-10 18 3,74 0,78 1,60 5,00
11-15 |15 3,03 0,88 2,00 4,80
Samalaadne t60 1-5 9 3,75 0,43 3,00 4,25
6-10 18 3,61 0,87 1,25 5,00
11-15 |15 2,97 0,85 2,00 5,00
THV skaala 1-5 9 3,70 0,44 3,00 4,36
6-10 18 3,52 0,74 1,36 5,00
11-15 |15 2,96 0,70 1,93 4,57

Sisene to6hoivevoime on pikaajalises staazigrupis 11-15 kodige madalam (2,89), Tabel 7.
Viline toohdivevoime on samuti pikaajalises staazigrupis 11-15 madalaim, kuid

monevorra kdrgem (3,03) kui sisene t6ohdivevoime.

Samalaadse t60 leidmise (Tabelis 7) osas ilmnes samuti statistiliselt oluline seos
toOstaaziga: nimelt kuni viis aastat to6tanud inimeste hinnangud erinevad oluliselt 11-15
aastat to6tanud vastajate hinnangust enda suutlikkuse leida samavéérne ja sisult sarnane
t66 (F=3,772, p=0.032). Ka iildpildis (t66hdivevoime skaala vdidete keskmisi vorreldes)
ilmnes sarnane tulemus viimati mainitule: nimelt staaziga 1-5 aastat toGtajate hinnang enda

toohdivevoimele erineb oluliselt nende toGtajate hinnangutest, kelle todstaaz ettevottes on
11-15 a (F=4,262, p=0.021).

Pikaajalise (11-15 a) toostaaziga todtajatest arvavad 40%, et leiaksid kergesti endale uue

samalaadse t60, pracguse t0oandjaga samalaadses ettevottes. Nende 40% vastanute vanuse
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vahemik on 35-44 aastat. 75% 1-5 aastase t00staaziga tootajatest noustuvad, et teavad oma
voimalustest leida uus ja teistsugune t66 mones teises ettevottes. Seevastu 11-15 aastase
toOstaaziga tOOtajatest on see protsent ainult 35. Kui 65% 11-15 aastase tOOstaaziga
tootajatest arvavad, et uues ettevottes ei ole neil nii head véimalust leida kas uut voi sarnast

t60d.

Taiendusdppe osas on 90% 1-5 aastase tOOstaaziga tOotajatest lisna kindlad, et neil on
lihtne ennast tdiendada. Nendest 60% 35-44 aastased, 35% vanusegrupis 25-34 ning 5%
vanusegrupist 45-54. Seevastu leiavad 35% 11-15 aastase toOstaaziga tootajatest, et on
iisna lihtne end tdiendada, et tdsta enda to6hdivevoimet. Antud 35% todtajatest on 65%
vanusegrupis 35-44 aastat ning 35% vanusegrupis 45-54. 80% 1-5 aastase tOOstaaziga
tootajatest on veendunud, et praegust t66d tehes omandatud oskused on iilekantavad ning
nad saaksid neid kasutada teistel ametikohtadel, teistes ettevOtetes tootamiseks. Kui
seevastu ainult 45% to0staaziga 11-15 toGtajatest usuvad sellesse. Vanusega tugevat seost

ei leitud.

2.3.3 Tootajat organisatsioonis hoidvad asjaolud

Analiiiisides pingerida, kus vastaja pidi jarjestama tdhtsuse jarjekorras tegurid, mis teda

antud ettevottega seovad, saadi jargmised tulemused (Tabel 8).
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Tabel 8. To6tajat ettevottega siduvate tegurite Kirjeldav statistika

Min Max Mean | SD

Lisavaartused (soodsamad

tooted, tooreisid) 1 7 3,31 1,69
Mulle meeldib minu t66 1 8 3,67 2,44
Kolleegid 1 7 3,95 1,71
Tootasu 1 8 4,21 2,25
Valdkonna pérast 1 7 4,24 1,71
Mugavus 1 7 4,33 2,00
Pole mujale minna 1 8 5,45 2,33

Kd&ige enam margiti vastajate seas tahtsuselt esimeseks to6kohaga kaasnevate lisavaértuste

olemasolu (vt Lisa 4).

Lisavddrtuse alla voib lugeda nditeks tootajatele antud voimalust osta esindatavate
brindide tooteid soodushinnaga, tooreise ning osalemist moe-, ilu- ja kultuuriiiritustel.
Koigist vastanuist méarkisid 31 tootajat (74%) lisavaartuse olemasolu esimese nelja olulise
teguri hulka, kaheksast. Kaheksandaks ehk siis tdhtsusetuks ei pidanud tooga kaasneva
lisavéddrtuse olemasolu tikski vastanutest, seitsmendaks markis lisavédrtuse iiks tootaja

(2%).

Teisena reastati tegur — mulle meeldib minu t66. 31% vastanutest ehk 13 todtajat méarkis
esimeseks teguriks, mis neid t66l hoiab on t66ga rahulolu ning t66 meeldivus. 36%
vastanutest ehk 15 tootajat markis, et just nende t66 on see, mis hoiab neid antud
ettevottes. Samas kui viis tootajat ehk 12% maérkisid oma t66 meeldimise viimasele ehk
kaheksandale kohale. Pingereas kolmandaks markisid tootajad 64% vastanutest ehk 27
vastajat mérkis esimeseks neljaks teguriks mis neid todkohal hoiab on kolleegid.
Kaheksandaks ei méarkinud tikski tootaja kolleege, seevastu seitsmendaks mérkis kolleegid
neli tootajat ehk 10%. Tootasu margiti 33% ehk 14 tootajast, kas esimeseks voi teiseks
teguriks, miks tootaja tool piisib, vaata Lisa 5. Kaheksandaks toi vilja tootasu neli inimest
ehk 10% ja seitsmendaks markis to6tasu kolm tOGtajat ehk seitse protsenti. Kuid

kokkuvottes tuli tootasu pingreas neljandaks. 19% vastanutest ehk kaheksa tootajat méarkis
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tootasu kolmandaks voi neljandaks pingereast. 45% vastanutest ehk 19 téotajat mérkis
esimeseks kolmeks teguriks, et neid hoiab tookohal antud valdkond. Kaheksandaks ehk
viimaseks teguriks ei margitud valdkonda tihtegi korda, seevastu seitsmendaks neli tootajat
ehk 10%. Mugavus hoiab 36% vastanutest ehk 15 todtajat tookohal, kes maérkisid
esimeseks kolmeks antud teguri. Viimasele kohale ei mérgitud mugavust iihelgi korral,
kuid seitsmendaks seevastu kuus tootajat ehk 14%. Viimaseks ehk pole mujale minna
maérkis 19% vastanutest ja kaheksa to0tajat esimeseks voi teiseks teguri. Seevastu 38% ehk
16 tootajat markis antud teguri alles seitsmendaks ning kaheksandaks kuus tdotajat ehk

14%.

Kui vaadata vanuselise seose jirgi, maérkis lisavddrtuse pingeritta esimeseks kolmeks
vanusegrupis 25-34 ja 35-44 aastat. Oma t66 meeldimise, markisid kolme esimese valiku
hulka vastanud vanusegrupist 35-44 aastat. Tootajad, kes markisid kolleegid esimeseks
kolmeks oli 80% vanusegrupis 35-44 aastat, 15% vanusegrupis 25-34 aastat ja 10%
tootajatest vanusegrupis 45-54 aastat. Esimese kolme tegurit, mis hoiab todtajaid to0l,
domineeris vanusegrupp 35-44 aastat, kes on staazigrupis 1-5 voi 6-10 aastat. Millest v3ib
vilja lugeda, et 35-44 aastaste seas, kes on tootanud antud ettevottes vahemikus 1-10
aastat, on rohkem seotud oma t66ga, nad tunnevad end kompetentsemana. Mugavuse, mis
jai pingereas kuuendale kohale, mirkisid kolmeks esimeseks 42.st vastanust 15, mis teeb
protsendiks 36 ning vanusegrupp kes seda oluliseks pidas oli 35-44 aastased. Kahe viimase
valiku hulka markis 42.st vastanust 18 ehk 40%, kes olid vanusegrupist 35-44 aastat. Pole
mujale minna, mis jdi pingereas seitsmendaks, mérkisid esimeseks kaheks 42 vastanust
kaheks ehk 19%, vanusegrupp jagunes 60% 35-44 aastat, 35% 45-54 aastat ja 5% 25-34
vanusegrupis. Viimase kahe néitaja hulka ehk seitsmendale ja kaheksandale kohale markis
42.st tootajast 22, mis teeb vastamise protsendiks 52, vanusegrupi jargi 60% 35-44

aastastest.
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JARELDUSED JA ARUTELU

Kéesoleva t60 raames huvitas autorit eelkdige, kuidas on seotud tdotaja tajutud
toohodivevoime tema iildise todlpiisivusega — s.t kuidas on pikaajaline tootamine iihes
ettevottes seotud tOOtaja sisemise ja vilise toohdivevdoimega ning millised t66 ja
ettevottega seotud tegurid hoiavad tootajaid organisatsioonis. Magistritod koostamise
eesmirgiks on vilja selgitada, kuidas on pikaaegne toolpiisivus iihes ettevottes ja tdotaja

toohdivevoime omavahel seotud.

Empiirilises uurimuses piistitas autor kolm kiisimust ning uurimusest selgus jérgnev.
Tootajate hinnangul on nende sisemise toohdive tase keskmine. Todtajad ei pea praegust
ametikohta véga perspektiivikaks, kuna tunnevad, et td6andja ei hinda nende toOpanust
eriti korgelt. Samuti tunnevad nad ennast kiillaltki ohustatuna, juhul kui ettevdttes peaks
toimuma koondamine. Nagu ka Wittekind, Raeder, Grote (2010) on &elnud, et iga
organisatsioonilist muutust tajub iga todtaja erinevalt. Tootajad, kes usaldavad oma
toohoivevoimet, tajuvad nditeks koondamist vihem dhvardavana ja seega tekib vdhem
pingeid. Paljud to6tajad ei tunne ennast just védga kindlalt oma ametis s.t nende sisene
toohodivevoime ei ole kdrge. Samas arvavad todtajad, et nende todkaaslased, kes teevad
sama vOi sarnast t00d, hindavad neid ettevottes tooalaselt korgelt. Sisemise toohdive
tulemusi voib seletada pigem staaziga, sest grupis 11-15 aastat (Tabel 6) on sisemine
toohdivevoime koige madalam. Pikaajalise staaziga todtajad tunnevad kiill seost oma
tookohaga ja neile meeldib nende t66d, kuid siiski tunnevad nad, et vajaksid rohkem
tunnustust. Nad on kaua oma ametikohal téotanud ja ega ole enam véga kursis oma

ametialase edasiliikumisega.

Mitmed autorid (Hillage & Pollard, 1998; Kluytmans & Ott, 1999; Tamkin & Hillage,
1999; Van der Heijden, 2002; Sanders & de Grip, 2004; Rothwell & Arnold, 2007 jargi jt.)
teevad vahet sisemisel ja vilisel toohdivevoimel. Viline toohdivevdoime on todtaja
valmisolek vahetada oma t66koht sarnase voi uue ametikoha vastu mdnes teises ettevottes.
See peegeldab tootaja valmisolekut ning véirtust vilisel to6jouturul. Sisemine
toohdivevoime nditab tddtaja seotust oma tooga ning vOimet piisida hdivatuna sama

todandja juures. Uurimuse tulemusel hindasid tootajad vélist toohdivevoimet tootajad
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monevdrra korgemaks. Tootajad tunnevad, et pracgust t66d tehes omandatud teadmised ja
oskused on iilekantavad ja nad saavad neid kasutada teistel ametikohtadel teises ettevottes.
Samuti tunnevad todtajad, et on iisna lihtne end tdiendada, kas dppida juurde voi sootuks
timberdppida, et nende t66hdive voime oleks korgem. Harvey (2005) on toonud vélja just
toohodivevoime iiheks oluliseks tunnuseks Oppimisprotsessi, mis hdolmab endas pidevat
enesetiiendamist ehk elukestvat dpet. Oppimisprotsess viib todtaja eneseteostust
voimaldava t60 saavutamise ja sdilitamiseni. Mis nimelt viitab, et ollakse valmis end

tdiendama ja uusi teadmisi omandama.

Esmased selgitused mis domineerisid (Holtom 2008) uuringus ettevottesse jadmise kohta,
olid to6ga rahulolu, organisatsioonile pithendumine, t66 kaasatus - need olid peamised
moisted, mida (Lee, Burch, Mitchell 2014) vilja t6id. Samuti on nad vilja toonud, et t661
plisimine ja lojaalsus mdjutavad oluliselt organisatsiooni tulemusi, sealhulgas t66

tulemuslikkust, organisatsiooni kéitumist, innovatsiooni ja sotsiaalset inimkapitali arengut.

Uurimusest selgus, et 36% tootajatest on olnud antud ettevottes to61 kauem kui 11 aastat,
mis viitab asjaolule, et nad on rahul oma t66ga. Samas ei tunne todtajad, et oleks liiga
tugevalt ettevottega seotud selleks, et neil oleks raske lahkuda. Nad on arvamusel, et kui

saavad parema tookoha mones teises ettevottes, ei ole nende jaoks lahkumine probleemiks.

Kdige tugevamad seosed ettevottes tdotamise aja ja tajutud toShdivevdime vahel, selgusid
tootajate vilise toohdivevoimega. Vajaduse korral leiaksid 1-5 aastase todstaaziga 80%
tootajatest endale kergesti uue rahuldustpakkuva t66, praecguse todandjaga sarnases
ettevottes. Mida vihem on to6taja antud organisatsioonis té6tanud, seda korgemaks ta enda

valist toohoivevoimet hindab.

Pikaajalises staazigrupis 11-15 aastat tootajad, tunnevad madalamat to6hdivevdimet nii

sisese- ja vilise toohdivevoime, samalaadse t66 leidmise, kui ka iildisel toohdive skaalal.

Tootajate toOlpiisivuse tase on iile keskmise korge. Tajutud t66hdivevoime ja iildine
to0lpiisivus on positiivselt ning modduka tugevusega omavahel seotud. Natuke suuremal
médral on iildine todlpiisivus seotud tajutud to6hdivevdoimega organisatsiooni sees.

Tootajad kiill tunnevad, et on ettevdttesse kiindunud ja neile meeldib nende t60, kuid
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samas kaaluvad ka lahkumisvdimalust, kui leiavad parema ametikoha. Samas ei ole iildine
toolpiisivus seotud todtaja tajutud suutlikkusega leida endale samalaadne t66. Sellest
tulenevalt voib jareldada, et kuigi osalenud miitligitodtajad on kiill ettevottesse kiindunud,
on nad valmis vajadusel vahetama organisatsiooni ja isegi ametikohta. Nad peavad oma
seotust tookohaga keskmisest korgemaks, kuid on avatud ka uutele pakkumistele, leidmaks

uue rahuldustpakkuva t66.

Kolm koige tugevamat tegurit, mis todtajaid antud ettevottega seob on lisavéirtus, t60
meeldivus ja kolleegid. Lisavairtust mainis 74% vastanutest ehk 31 tootajat, kes olid
markinud lisavdirtuse esimeseks neljaks. Kuna ettevotte miiligitootajatest on koik
naisterahvad, siis kindlasti on see kindlasti vdga motiveeriv tdokohaga kaasnev hiive..
Pingereas teisele kohale mérgiti kdige rohkem — t66 meeldivus. T66tajad tunnevad, et on
oma ametikohal kompetentsed ning nad on oma téokohaga seotud. Pingereas kolmandana
markisid tootajad 64% vastanutest ehk 27 vastajat markis esimeseks neljaks teguriks mis
neid tookohal hoiab on kolleegid. Neljandaks margiti to6tasu 33% korral. Valdkonna
pérast tootab antud ettevotte miiligipersonalist 45% vastanutest ehk 19 tdotajat, pingereas
tuli valdkond viiendaks. Kuues ja seitsmes olid vastavalt mugavus ja pole mujale minna.
Seega voib jdreldada, et kahe viimase teguri mugavuse ja pole mujale minna margiti kdige
enam just seetdttu viimaseks, et todtajad on oma ametiga rahul, on kompetentsed ning

tunnevad seotus todga.

Vanuselise seose jirgi, mis tegurid hoiavad tdotajat tookohal, mirkis lisavdértust enim
vanusegrupp 25-34 ja 35-44 aastat. Teiseks oma t60 meeldimise, mérkisid esimeseks
kolmeks teguriks vanusegrupp 35-44 aastat. Kolleege hindavad kodige rohkem tootajad
vanusegrupist 35-44 aastat. Esimesed kolm tegurit, mis hoiavad tootajaid todl,
domineerisid vanusegrupis 35-44 aastat, staazigrupis 1-5 v3i 6-10 aastat. Sellest v3ib vilja
lugeda, et 35-44 aastaste seas, kes on to6tanud antud ettevottes vahemikus 1-10 aastat, on
rohkem seotust oma t0oga, nad tunnevad end kompetentsemana ja neile on ka
lisavdartused olulisemad kui staazikamatele kolleegidele. Mugavust, mis jdi pingereas

kuuendale kohale, pidas oluliseks vanusegrupp aastates 35-44.
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Kéesolev magistritdd annab vdimaluse moista paremini antud ettevitte miitigipersonali
seotust toohdivevoime ning todlpiisivust.

Uurimusest selgus, et lisavéddrtus ning kolleegid on todtajate jaoks olulised tegurid, mis
hoiab tootajaid ettevottes. Ohukohaks voib vélja tuua selle, et parema pakkumine korral,
on tootajad valmis antud ettevottest koheselt lahkuma.

Jareldustest 1dhtuvalt tehti jirgmised ettepanekud:

e jitkuvalt on vaja tdhelepanu pdorata tootajatele soodustuste pakkumist lisavdirtuse

nidol, mille abil hoida oma td6tajaid rahulolevana;

e cttevotte X voOiks panustada rohkem {hisiiritustesse ning kaasata tootajaid

iihistegevustesse;

e uurida, miks tootajad ei tunne ennast ettevottes X véga kindlalt ja on valmis parema

pakkumise korral lahkuma.
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KOKKUVOTE

Organisatsiooni edukaks toimimiseks on vajalikud kompetentsed ning pilihendunud
tootajad. Ettevotte tulemuslikkust tdstavad tootajad, kes on kohanemisvoimelised,
paindlikud ning korge sisemise to0hdivevdimega. Et sdilitada tdotajate tootlikkus pikemas

perspektiivis, on oluline t66ga, samuti eluga rahulolu.

Viimastel aastakiimnetel on to6hdivevoimele pooratud aina rohkem téhelepanu. Kuna
toohdivevoime on kompleksne termin, on erinevad autorid motestanud to6hdive mdiste
olulisust. Paljud on ndus, et to6hdivevdoime hdlmab oskuste kdrval ka isikuomadusi, kuid
tdhtsad on ka todtaja erialased teadmised, oskused ja hoiakud. Oluline, et tddtaja oleks
terve oma tooelu véltel aktiivne, suudaks leida ning siilitada meelepédrase ametikoha igal
eluetapil. Et sidilitada tootajate tootlikkus pikemas perspektiivis, on oluline t66 ning eluga
rahulolu. Kui to6taja on ametialaselt kompetentne, kohanemisvdimeline, paindlik ning
plihendunud, tdstab see ka ettevdtte tulemuslikkust. Pithendunud td6tajad tunnevad seotust
tooga, nad on kompetentsemad, rahul oma ametikohaga ning nad on kaasatud ettevotte

tegemistesse.

Antud uurimus viidi 14bi ettevotte X miitigipersonali seas, eesmérgiga teada saada kuidas

on pikaaegne todlIpiisivus lihes ettevdttes seotud tootaja toGhdivevoimega.

Toohdivevoime uurimustulemuste blokis selgus kokkuvdtvalt, et té6tamine praeguses
tookohas ei ole vidga perspektiivikas, tootajad ei tunne todandja poolt piisavat tunnustust.
Samuti ei tunne to6tajad end paris kindlalt oma tookohal: kui ettevottes peaks toimuma
koondamine, ei ole nad kindlad, et nemad ei ole need, kes t66lt lahkuma peavad. Nad
usuvad, et seni kuni nende oskused ja kogemus on tooturul olulised, ei ole uue t6okoha

leidmine nende jaoks probleem.

Uldise to6ga seotusega tunnevad tddtajad, et nad on ettevottesse, kus tootavad, kiindunud
ning neile meeldib seal tootada. Samas ei tunneta todtajad, et nad oleks liiga tugevalt
ettevottega seotud ja et neil oleks raske lahkuda. Leides parema tookoha mones teises

ettevottes, poleks lahkumine neile probleemiks.
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Tajutud viline toohdivevdime on seotud todtaja todstaaziga ettevottes selliselt, et mida
vihem on t00taja antud organisatsioonis tootanud, seda korgemaks ta enda vilist
toohdivevoimet hindab. Seega nditab pikem to0staaz ettevottes suuremat seotust
tookohaga, kuid samas jélle madalamat t66hdivevoimet.

Samalaadse t66 leidmise o0sas ilmnes samuti statistiliselt oluline seos todstaaziga. Nimelt
kuni viis aastat tootanud inimeste hinnangud erinevad oluliselt 11-15 aastat to6tanud
vastajate hinnangust enda suutlikkusele leida samavéidrne ja sisult sarnane t66. Ka
tildpildis ilmnes sarnane tulemus viimatimainitule. Staaziga Kuni viis aastat tootajad

hindavad enda to6hodivevoimet oluliselt korgemaks, kui tootajad toostaaziga 11-15 aastat.

Analiiiisides pingerida, mis on need tegurid, mis seovad tootajaid ettevottega, selgus, et
kolm esimest on lisavddrtus, t60 meeldivus ja Kkolleegid. Neile jargnesid tootasu ja
valdkonna meelepérasus. Viimased tahtsuselt, jiid mugavus ja valikuvariantidest pakutud
vastus — ,,pole kuhugi minna®, mis sisuliselt nditab vastaja suutmatust leida paremat t66d.
Miiiigitootajad ei ole antud ettevottes kindlasti mugavusest voi parema puudumisel. Pigem
koidab neid lisavdirtus, mis antud ettevote pakub ja tootajad on oma ametikohaga pigem

rahul.

Uldine tédlpiisivus on positiivselt ja mddduka tugevusega seotud tddtaja iildise tajutud
toohdivevoimega, tajutud  toohdivevOoimega  organisatsiooni  sees ja  tajutud
toohdivevoimega viljaspool organisatsiooni. Samas ei ole ildine todlpiisivus Seotud

tootaja tajutud suutlikkusega leida endale samalaadne t606.

Tulemuste vordluste pohjal voib oelda, et tervikuna hindavad antud organisatsiooni
tootajad oma toohdivevoimet keskmiseks nagu ka seotust organisatsiooniga. T66taja vanus
ei ole seotud ei tajutud t66hodivevoime, ega iildise toolpilisivusega. Monevorra korgemaks
hindavad tootajad vilist toohdivevdimet ning samalaadse t00 leidmist mones teises

ettevottes.

37



Kéesolev magistritdd annab voimaluse moista paremini antud ettevotte miiligipersonali
seotust toohoivevoime ning todlpiisivust.

Jareldustes tehti juhtkonnale ettepanekutena poOdrata jatkuvalt tdhelepanu tootajatele
soodustuste pakkumist lisavdartuse ndol, mille abil hoida oma té6tajaid rahulolevatena.
Panustada rohkem tihisiiritustesse ning kaasata toGtajaid tihistegevustesse. Uurida, miks
tootajad ei tunne ennast ettevottes X véga kindlalt ja on valmis parema pakkumise korral

lahkuma.

38



SUMMARY

To be able to function successfully, an organization needs competent and dedicated
employees. Employees who are adaptable, flexible and have high internal employability
enhance the performance of the company. In order to preserve employee productivity in

the long term, their satisfaction with work as well as with life is important.

In recent decades, more and more attention has been paid to employability. As
employability is a complex term, different authors have argued for the importance of the
concept. Many of them agree that besides abilities, employability also involves personal
qualities, but also the employee’s professional knowledge, skills and attitudes are
important. It is important for an employee to be active throughout his/her entire working
life, to be able to find and keep a pleasant job at each stage of his/her life. In order to
preserve employees’ productivity in the long term, their job satisfaction as well as
satisfaction with life is important. If an employee is competent in the job, adaptable,
flexible and dedicated, it also increases the company’s performance. Committed employees
feel attached to the work, they are more competent, more satisfied with their job and they

feel more involved in the company activities.

In the study three research questions were posed, the mutual relations of which were
analysed in the empirical study. In order to achieve the aim of the empirical study, the
author conducted a web-based questionnaire survey. A standardized questionnaire form
was used for collecting the data. The first part of the questionnaire focuses on how the
employee perceives his/her internal and external employability, which was measured by
the perceived employability scale developed by Rothwell & Arnold (2007). Job
embeddedness was assessed using the job embeddedness scale developed by Mitchell,
Holtom, Lee, Erez (2001). The second part of the questionnaire includes factors that keep

the employee in his/her job. The choice of factors was made by the author.

The sample for the survey was formed of 50 sales staff employees of the company (i.e. the

full sample of the sales staff).
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The paper is divided into two parts. In the first part an overview is given of theoretical
literature, describing different approaches, definitions and the nature of employability and
job embeddedness. The second part focuses on the survey conducted for this master’s
thesis, in which relationships between employability and job embeddedness are analyzed;

and also factors which keep employees in their job are identified.

In the block of the employability research results, it was found, in summary, that working
in the current job is not very prospective, and employees do not feel they are sufficiently
recognized by their employer. Neither do employees feel quite safe in their job: if the
company should undergo downsizing, they are not sure whether they would be safe from
being laid off. They believe that as long as their skills and experience are important in the
labour market, finding a new job would not be a problem for them.

As for job embeddedness, the employees feel attachment to their company, and they like
working in the company. At the same time the employees do not feel too closely connected
with the company or that it would be hard for them to leave. If they found a better job with

another company, leaving would not be a problem for them.

Perceived employability is related with the employee’s length of service in the company:
the shorter the employee has worked for the given organization, the higher is his/her
estimate for his/her external employability. Therefore, a longer period of service in the
company shows higher job embeddedness, while at the same time lower employability. As
for finding an equivalent job, again a statistically significant relationship with the length of
service is revealed. Namely, in their perceived ability to find an equivalent and similar job
the estimates of people who have worked for the company less than five years are
significantly different from those of people with 11-15 years of service. Also the general
survey showed a result similar to the aforementioned. Employees with 1-5 years of service
assess their employability to be considerably higher than employees with 11-15 years of

service.

Analysing the list of factors that connect employees with the company, the three highest-
ranking factors were fringe benefits, | like my job, and colleagues. The fourth and fifth
were salary and field of activity, respectively. The lowest ranking were convenience and

nowhere to go, consequently the sales staff do not stay with the company out of
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convenience only or just because they have nowhere else to go. Rather, they are attracted
by the fringe benefits offered by the company, and the employees are rather satisfied with

their job.

Job embeddedness is positively and moderately related with the employee’s overall
perceived employability; perceived employability within and outside the organization. At
the same time, job embeddedness is not associated with the employee’s perceived ability of

finding a similar job.

As a result of the comparison it can be said that, on the whole, the employees of this
organization estimate their employability, like also their job embeddedness as average. No
relationship was found between the employee’s age and perceived employability or job
embeddedness. External employability and finding an equivalent job in another company

are estimated as somewhat higher by the employees.

This master’s thesis gives an opportunity to better understand the relationships between

employability and job embeddedness among the company’s sales staff.

The results of this study can be useful primarily for company managers to learn how the
sales employees estimate their employability both within the company and externally.
Also, the level of the job embeddedness of employees and which factors of the employer

are valued by the employee and keep them with the company.

In the conclusion, suggestions were made to continue offering incentives to employees —
the fringe benefits that the employees highly appreciate. In addition, more should be
invested in joint events and employees should be more involved in joint activities. In order
to get better acquainted with the sales staff and attain greater employee satisfaction and
commitment, appraisal interviews should be held once a year. Currently such interviews

are not conducted in the company.
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Lisa 1 Kiisitlusankeet

Austatud vastaja!

Olen Tallinna Tehnikatilikooli personalitdo ja —arenduse eriala olidpilane ning palun Teie
abi oma magistritoé uurimuse ldbiviimisel. Uurimus keskendub teemadele, mis tdnapdeva
tootajatele iiha olulisemad on — todalane konkurentsivdime ja suhe praeguse tddandjaga,

t00- ja isikliku/pereelu tasakaal, motestatud ja inimese jaoks tdhendust omav elu.

Uuring on anoniiiimne. Kiisimustik koosneb neljast osast ja selle tiditmiseks kulub ca 10-15

minutit. Olen teile vdga tanulik, kui leiate aega vastamiseks!

Vastan meelsasti kdigile uuringuga seotud kiisimustele.

Lugupidamisega

Tiina Ermann

ANDMED:

Teie vanus: 25-34aastat, 35-44 aastat, 45-54 aastat, 55-64 aastat

Toostaaz ettevottes:
1-5 aastat

6-10 aastat
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KARJAAR JA ETTEVOTE

Palun hinnake allpool toodud viiteid kasutades jargmist skaalat

Uldse ei ndustu  Pigem ei ndustu Ei oska delda Pigem ndustun Noustun tiielikult

1 2 3 4 5

1. Tootamine praeguses tookohas on perspektiivikas, kuna todandja hindab minu
panust

2. Kui meie ettevottes peaks toimuma koondamine, olen kindel, et mina ei pea t60lt
lahkuma

3. Isiklik suhtevorgustik pracguses tookohas aitab mul ametialaselt edasi jouda

4. Olen kursis praeguses tookohas ametialase edasiliikumise vdimalustega (need
voimalused ei pruugi olla otseselt seotud praeguse t66ga)

5. Praegust t66d tehes omandatud oskused on iilekantavad — st saan neid kasutada
teistel ametikohtadel teistes ettevotetes tootamiseks

6. On isna lihtne end tdiendada (juurde- vOi Uimberdpe), et tdsta enda
konkurentsivdimet

7. Saan kasutada tooalaseid kontakte ja suhtevorgustikku oma karjdiri edendamiseks

8. Tean enda voimalusi leida uus ja teistsugune t606 mones teises ettevottes.

9. Minuga sama (v0i sarnast) t60d tegevad inimesed hindavad mind meie ettevottes
korgelt

10. Vajaduse korral leiaksin kergesti uue samalaadse t06 praeguse to6andjaga sarnases
ettevottes

11. Inimesed, kes teevad minuga sarnast t66d on todturul viga ndutud

12. Leiaksin kergesti uue, praeguse tdoga sarnase t00

13. To6andjate jaoks on vdga ihaldusvddrsed tootajad, kellel on minuga sarnane
teadmiste ja oskuste tase ja tookogemus

14. Kuniks mu oskused ja kogemus on olulised, ei ole uue todkoha leidmine minu
jaoks probleem

15. Olen firma X-i omal moel kiindunud

16. Mul oleks raske firma X-ist lahkuda

17. Tunnen, et olen firma X-iga liiga tihedalt seotud selleks, et siit lihtsalt 4ra minna
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18. Mulle meeldib firma X-is to6tada
19. Minu jaoks ei ole firma X-ist lahkumine probleem, kui saan parema t66koha mdnes
teises ettevottes

20. Soovin firma X-is veel kaua tootada.

Kui tihtis ja oluline koht on #94l teie elus?

Uks kdige |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7 | Uks koige olulisemaid
ebaolulisemaid  asju asju minu elus
minu elus
Keskmise
tahtsusega
TOOL PUSIMINE

Reasta ja nummerda (pange pingeritta ) tdhtsuse jarjekorras 1-8 mis on need tegurid, mis
hoiavad sind to6kohal.

Tootasu

Lisavédrtused (soodsamad tooted, tooreisid) ...
Kolleegd .
Mulle meeldib minutéée ...
Mugavus .
Pole mujale mippa .
Valdkonna parast ...

Muu

© N o g bk~ wDd e
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Lisa 2 Skaala viidete kirjeldav statistika

Toohéivevoime skaala N Min | Max | Mean | SD

Tootamine praeguses tookohas on perspektiivikas, kuna

té0andja hindab minu panust 42 1 5 3,05 | 1,06
Kui meie ettevottes peaks toimuma koondamine, olen

kindel, et mina ei pea t661t lahkuma 42 1 5 3,05 (1,03
Isiklik suhtevorgustik praeguses tookohas aitab mul

ametialaselt edasi jouda 42 1 5 3,10 | 1,08
Olen kursis pracguses tookohas ametialase edasiliikumise

voimalustega (need vOimalused ei pruugi olla otseselt

seotud praeguse to0ga) 42 1 5 298 | 1,14
Praegust tood tehes omandatud oskused on iilekantavad —

st saan neid Kasutada teistel ametikohtadel teistes

ettevotetes tootamiseks 42 1 5 3,86 |1,03
On tisna lihtne end tdiendada (juurde- voi limberdpe), et

tosta enda konkurentsivoimet 42 1 5 3,57 1,13
Saan kasutada tooalaseid kontakte ja suhtevdrgustikku

oma karjairi edendamiseks 42 1 5 3,38 |1,08
Tean enda voimalusi leida uus ja teistsugune t60 modnes

teises ettevottes. 42 2 5 3,57 (0,94
Minuga sama (v0i sarnast) t66d tegevad inimesed

hindavad mind meie ettevottes korgelt 42 2 5 3,48 0,92
Vajaduse korral leiaksin kergesti uue samalaadse t60

praeguse tooandjaga sarnases ettevottes 42 2 5 3,55 0,92
Inimesed, kes teevad minuga sarnast t66d on todturul viga

ndutud 42 1 5 3,31 |0,98
Leiaksin kergesti uue, pracguse todga sarnase t60 42 1 5 3,29 | 1,07
Tooandjate jaoks on véga ihaldusvdirsed tootajad, kellel

on minuga sarnane teadmiste ja oskuste tase ja

tookogemus 42 1 5 3,50 |0,99
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Kuniks mu oskused ja kogemus on olulised, ei ole uue

tookoha leidmine minu jaoks probleem 42 3,38 |0,96
Uldine seos tookohaga skaala

Olen ettevottesse X omal moel kiindunud 42 3,57 | 1,09
Mul oleks raske ettevottest X lahkuda 42 2,88 | 1,19
Tunnen, et olen ettevottega X liiga tihedalt seotud selleks,

et siit lihtsalt 4ra minna 42 2,69 | 1,02
Mulle meeldib ettevottes X tootada 42 3,81 (0,92
Minu jaoks ei ole ettevottest X lahkumine probleem, kui

saan parema tookoha mones teises ettevottes. 42 3,29 |0,99
Soovin ettevottes X veel kaua todtada. 42 2,93 |1,18
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Lisa 3 Korrelatsioonanaliiiisi tulemused

. Viline Samalaadne ggroe_ejli Toohdive :Jelodtll:lse

|Sene ey Ao ~e .o

C56heivevBime toohoivevoime | t60 tasakaal skaala to6kohaga
Pearson 1 670%* 712%% 0,071 890%* 542%*

. korrelatsioon

Sisene

toohodivevoime | Sig. (2-tailed) 0,00 0,00 0,656 0,00 0,00
N 42 42 42 42 42 42
Pearson 670%* 1 6947 0,158 896 4607

- korrelatsioon

Viline

toohdivevoime | Sig. (2-tailed) 0,00 0,00 0,319 0,00 0,002
N 42 42 42 42 42 42
Pearson 712%% 694%% 1 0,242 887** 0,262
korrelatsioon

i _tai 0,000 0,000 0,123 0,000 0,094

Samalaadne Sig. (2-tailed)

66 N 42 42 42 42 42 42
Pearson 0,071 0,158 0,242 1 0,172 0,139
korrelatsioon

. Sig. (2-tailed) 0,565 0,319 0,123 0,276 0,381

To6- ja pereelu

tasakaal N 42 42 42 42 42 42
Pearson 890%* 896%* 887** 0172 1 481%+
korrelatsioon
i _tai 0,000 0,000 0,000 0,276 0,001
Téohsive Sig. (2-tailed)
skaala N 42 42 42 42 42 42
Pearson 542%* A460%* 0,262 0,139 481%* 1
Uldine seotus korrelatsioon
tookohaga Sig. (2-tailed) 0,000 0,002 0,094 0,381 0,001
N 42 42 42 42 42 42
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Lisa 4 Tegurid mis hoiavad tootajaid tookohal (Tulemused 1-3)

Mulle

meeldib
koht Lisaviirtused |minu t66 | Kolleegid
pingereas | n % n % |n %
1 7 17 13 31 |2 5
2 9 21 3 7 8 19
3 7 17 5 12 |8 19
4 8 19 7 17 19 21
5 6 14 4 10 |6 14
6 4 10 3 7 5 12
7 1 2 2 5 4 10
8 5 12

Lisa 5 Tegurid mis hoiavad tootajaid tookohal (Tulemused 4-7)

Valdkonna Pole mujale
koht Tootasu pérast Mugavus minna
pingereas|n |% n % n % n %
1 6 |14 2 5 5 12 4 10
2 8 |19 4 10 4 10 4 10
3 1 |2 13 31 6 14 2 5
4 7 |17 1 2 7 17 2 5
5 7 |17 11 26 3 7 5 12
6 6 |14 7 17 11 26 3 7
7 3 |7 4 10 6 14 16 |38
8 4 110 6 14
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