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LUHIKOKKUVOTE

Magistritod eesmirk on mdista erinevate pdlvkondade organisatsioonile piihendumise sarnasusi ja
erinevusi apteekrite seas (proviisor-juhataja, proviisor, farmatseut). Kas pdlvkondade ldikes
esineb erinevusi, millega peaks ettevotte juhtkond arvestama? Samuti kuivord mdjutavad

plihendumust demograafilised néitajad.

Eesmaérgi saavutamiseks tegi magistritod autor tOotajate seas kvantitatiivse uuringu kasutades

andmete kogumiseks ankeetkiisitlust. Uuringus osales kokku 195 apteekrit.

Magistritoo teoreetilises osas antakse ililevaade pdlvkondadest ja nende kujunemist, vairtustest
ning toole pithendumisest ja selle tdhendusest. Empiirilise osas tutvustatakse uuringut, selle

tulemusi ning jéreldusi ja ettepanekuid organisatsioonile.

Uuringu tulemustest selgus, et apteekrid on oma t6dga seotud, nad on plihendunud. Samuti
niitavad tulemused, et suuri erinevusi tédle pithendumise osas pdlvkondade osas ei leidu. Lisaks
voib tulemustest vélja lugeda, et tootajatele on oluline tunnustamine. To6tajad hindavad korgelt,

kui neil on hea juht ning neil on t661 kindlad eesmérgid.

Votmesonad: pdlvkonnad, viirtused, todle plihendumine, t66 tdhendus, tdoga seotus.



SISSEJUHATUS

Polvkondade riihm, mida voib nimetada ka kohordiks, hdlmab neid, kes jagavad ajaloolisi voi
tthiskondliku elukogemusi, mille mdju on nende elu jooksul suhteliselt stabiilne (Smola, Sutton

2002, 364).

Hetkel on olukord, kus paljudes organisatsioonides todtavad koos erinevad pdlvkonnad
(traditsiooniline, beebibuum, X-, Y- ja Z-polvkond). Igal pdlvkonnal on oma hoiakud, kéitumist,
ootusi, harjumusi ja motivatsiooni suunavad hoovad (Kicheva 2017, 120). Kui to6tavad koos
erinevad pdlvkonnad, peame arvestama, et iga jargnev polvkond vidirtustab eelnevast midagi uut,
nad vdivad timber hinnata iihiskonnas harjumuspéraseks olnud tavasid ja kombeid. Tihtipeale on
probleemide tekkimise alguseks asjaolu, et erinevate pdlvkondade véértuste vahel on ebakdlad,
mis just voivadki omakorda kaasa tuua konflikte to6tajate vahel ja halvemal juhul viia todtajate
lahkumiseni. Kui veel kakskiimmend aastat tagasi kaalusid 60ndates eluaastates todtajad
pensionile jddmist, siis niilidseks on olukord muutunud (Bejtkovsky 2016, 106). Seega
polvkondade mitmekesisus tdokohal tdhendab ka organisatsiooni juhtide jaoks mitmeid
viljakutseid: kuidas integreerida erinevaid pdlvkondi, luua keskkond, mis meelitab ligi ja rahuldab
iga polvkonna todtaja vajadusi, kuidas saada ja hoida omal t661 kdige kompetentsemad to6tajad

ning hoida dra nende lahkumise soovi konkurendi juurde.

Tootaja on organisatsiooni kdige véirtuslikum vara, seetottu on olulisel koha, et todtajale
poOoratakse tdhelepanu, et tootaja tunneks end vajaliku ja vddrtuslikuna. Véartuste uurimisele
pooratakse aina suuremat rdhku. Kui veel aastataid tagasi ei olnud ettevotte kodulehel kirjas
ettevotte vadrtuseid, siis niitidseks on need paljude ettevotte kodulehtedel vélja toodud. Nendega
tutvudes on voimalik tulevasel to6tajal kas samastuda voi vastupidi. Samamoodi aitavad vddrtused
organisatsiooni juhtidel, personalitodtajatel moista inimese kditumist — mis on oluline just antud

tootaja jaoks. Vadrtusi kujundavad omakorda meie kogemused, elamused, mida oleme dppinud,



kes on meie eeskujud jne. Tootaja, kelle vairtused tihtivad organisatsiooni omaga, on rohkem

piithendunud.

Paljude uuringute tulemuste pdhjal saab viita, et pithendunud t66taja mdjub organisatsioonile
positiivselt, nad on efektiivsemad ja nende tulemused on paremad, to6tajad on ettevdttele lojaalsed
ning to0taja ei vaheta nii tihti todkohta. Pilihendunud tdotajad usuvad organisatsiooni
eesmdrkidesse ning tunnustavad selle vadrtusi (Jamnes, Martsin 2004). Kui todtaja ei ole

pliihendunud, peaks vélja selgitama selle pohjused ja leidma neile lahendused.

Magistritod uurimiskiisimused on jargmised:

1. Milline on apteekrite organisatsioonile piihendumus, mis on nende jaoks t66 tdhendus ja milline

t60sse suhtumine?

2. Millised on seosed organisatsioonile piihendumuse, t66 tdhenduse ja t60sse suhtumise vahel?

3. Kas ja kuidas on apteekrite organisatsioonile pithendumus, t66 tdhendus ja t06sse suhtumine

seotud demograafiliste muutujatega?

4. Milline on apteekrite organisatsioonile piihendumus, t66 tdhendus ja todsse suhtumine

polvkondade 16ikes? Kas pdlvkondade vahel esineb erinevusi?

Lahtuvalt t66 eesmirgist on magistritdo autor piistitanud jargmised iilesanded:

1. Anda iilevaade erinevatest pdlvkondadest, védrtustest, organisatsioonile pithendumuse ja
t00ga seotuse teooriatest.

2. Teha empiiriline uuring apteekrite seas.

3. Uuringu tulemuste pohjal analiiiisida seoseid plihendumuse, t66 tdhenduse ja to0sse
suhtumise vahel.

4. Uuringu tulemustest 1dhtuvalt teha ettepanekuid to6tajate organisatsioonile pithendumise

tdstmiseks ning rahuolemust pdhjustavate tegurite korvaldamiseks.



Magistritod koosneb teoreetilisest osast ja empiirilisest uuringust ning arutelu ja ettepanekud.
Magistritod teoreetilises osas antakse iilevaade polvkondadest ja nende kujunemist ning todle
piihendumisest ja selle tdhendusest. Empiirilise osas tutvustatakse uuringut, selle tulemusi ning

jareldusi ja ettepanekuid organisatsioonile.

Uuringu saab aluseks voOtta organisatsiooni edaspidises tegevuses vOi kasutada sarnastes

uuringutes tulevikus. To6tajate organisatsiooniline piihendumus on jiatkuvalt oluline teema.

Autor tdnab meeldiva koostod ning juhendamise eest juhendajat Mailis Neppot ning apteekreid,

kes vastasid ankeetkiisimustikule ja andsid tagasisidet.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

Kéesolevas peatiikis antakse iilevaade pdlvkondadest ja nende kujunemises teooriast, millised on
polvkondade vahetumise tsiiklid erinevate autorite maaratluses. Lisaks késitletakse antud peatiikis

vadrtusi ning todtaja organisatsioonile todle pliihendumist ja tooga seotust.

1.1 POLVKONNA MOISTE JA ERINEVAD KASITLUSED

Polvkondade erinevustega tegelemine tookohal on viga aktuaalne teema, antud teemal on tehtud
mitmeid uuringuid (Benson, Brown 2011; Smola, Sutton 2002). Tundes pdlvkondi, saame
paremini aimu nende tugevustest ja potentsiaalist. Iga ettevotte juhi huvi on, et koost6o tootajate
vahel oleks produktiivne ja rahulolev, seda ka nooremate ja vahemate totajate vahel. Polvkondade
tundmine vdimaldab realiseerida iga pdlvkonna tugevaid kiilgi, motiveerida inimesi, hoida ja

edendada nendevahelist koostodd (Hansen, Leuty 2012, 48).

Polvkondade teooriale pani aluse 1923. aastal Ungari sotsioloog Karl Mannheim. K. Mannheimi
(1952) teooria kohaselt moodustub pdlvkond samal ajahetkel elavatest inimestest, kellel on iihine
saatus ja kes jagavad {ihiseid motteid ning suhtumist neid limbritsevasse. Samas rohutas ta, et
ainult samal perioodil siindimine, ei piisa veel pdlvkonna méairatlemiseks, mistottu on ka erinevusi
polvkondade siinniaastate osas erinevate uuringute 1dikes. Edasised pdlvkondade teooriad on just

K. Mannheimi pdlvkondade teooriale iilesse ehitatud.



Inimesed, kes elavad samal perioodil ja seetdttu jagavad samu tingimusi ning isegi samu
kogemusi, mdjutavad iiksteist. See olukord toob kaasa asjaolu, et iiksikisikud, kes on siindinud,
kasvanud samal voi ldhedasel perioodil, on sarnaste omadustega (Berkup 2014, 218). Ensari
(2017) on lisanud, et polvkondade viidrtushinnangute ja tookéditumise erinevused on just
seletatavad vanuse ja karjdédri arenguefektiga. Samuti toovad Campbell jt (2015) vélja, et
polvkondade rithmitamine on osutunud kasulikuks vahendiks inimeste vaheliste erinevuste vilja

selgitamiseks.

Ka Kutsekoja 202 1—aastal avaldatud OSKA trendikaardid tdid vélja jargmise faktid:

e Maailma rahvastik vananeb. Kdige kiiremini kasvab iile 65-aastaste inimeste vanuseriihm.
Aastaks 2050 on iga kuues inimene maailmas iile 65-aastane (16%), 2019. aastal oli seda
iga liheteistkiimnes (9%).

e Eestis hoogustus rahvastiku vananemine samaaegselt rahvaarvu vihenemisega alates 1990.
aastate algusest. Statistikaameti andmetel on Eestis oli 2021. aasta alguse seisuga ligi 271
000 iile 65-aastast inimest, mis on 20% rahvastikust. Aastaks 2030 prognoositakse selle
vanuserithma kasvu 12% vorra ning kogu rahvastikust moodustab see 23%, aastaks 2050
moodustab see 28%.

e Inimeste pikem eluiga avaldab modju nii organisatsioonide &drimudelitele, todtajate
eelistustele ja ambitsioonidele kui ka pensionikuludele.

e Vanemad inimesed on jdrjest kauem tooturul aktiivsed. Eestis on 60-aastaste ja vanemate
toohdivemidr viimase kiimne aasta jooksul stabiilselt kasvanud ning on iiks Euroopa

korgemaid.

Seega juhid peavad oma personalipoliitika ja -tavad {imber hindama vottes arvesse pdlvkondade
vajadusi, et to6joudu motiveerida, ligi meelitada ja sdilitada (Singh ez al. 2021, 483). Samuti aitab
polvkondade tunnuste teadmine todandjatel ja personalispetsialistidel oma tdotajaid paremini
juhtida, neil on vodimalik oma t66d paremini teha. Ideaalis algab organisatsiooni
personalijuhtimine just nimelt sellest, kui teadvustame endale ettevotte mitmekesisust — me
mdistame, et kdik ei ole lihesugused. Pdlvkondade vahelised erinevused vdivad mdjutada seda,
kuidas ettevotted virbavad ja arendavad meeskondi, tegelevad muutustega, motiveerivad,
stimuleerivad ja juhivad tdo6tajaid ning tdstavad tootlikkust, konkurentsivOimet ja teenuste

tohusust (Bejtkovsky 2016, 105).



Leedus 2017. aastal Valickas'e ja Jakstaité tehtud uuring nditas, et erinevatel pdlvkondadel on
oluliselt erinevad eneseméératlused isikuomaduste poolest, erinevad hinnangud optimaalsele
toosuhete pikkusele iihe ettevottega ning erinevad motiveerivad tegurid organisatsiooni keskkonna
ja eelistatud juhtimise osas. Kdik see esitab viljakutseid ettevotte juhtidele ja personalitootajatele
—neil tuleb leida individuaalne l&henemine erinevate pdlvkondade esindajatele, et tagada ettevotte
eesmdrkide saavutamine. Samas kinnitasid Valickas'e ja Jaks$taité saadud uurimistulemused
teoreetilisi arusaamu, et lojaalsus organisatsioonile viheneb iga jargmise polvkonnaga. Pohjuseks
vOib pidada suhtumise muutumist todsse, muutuste kiirenemine to6turul ja uute voimaluste
avanemine lile maailma. Veel umbes 25—aastat tagasi tundus ilmvdimatu reisida viisata monda
Euroopa Liidu litkmesriiki, veel vihem seal to6tada. Niitidseks on aga see vdimalus olemas, toole
asumine viélisriiki ei ole enam nii keeruline protsess, mistottu téotajad liiguvad rohkem ja on oma

ettevottele vihem lojaalsed.

Hannay ja Fretwelli 2011. aastal tehtud uuring t61 vélja, et koik meie pdlvkonnad on tulemustele
orienteeritud: nad voivad neid tulemusi lihtsalt teisiti jargida. Samuti on kodik pdlvkonnad nous, et
vajalik on tohus tehnoloogia ja tulemuslikkusele orienteeritus. Oluliseks peetakse ka

silmapaistvate individuaalsete saavutuste tunnustamist ja tagasiside andmist.

Kuigi mitmekesine pdlvkond voi pakkuda laiemat valikut andekusest, v3ib see sageli tdhendada
vastuolulisust ideid ja stereotiiiipide loomist. Palju ettevotted ei ole nendega tegelemiseks valmis
ja seetdttu voivad tekkida pdlvkondade vahel konfliktid, seetdttu on enamik juhte hidas sellega,
kuidas erinevas vanuses inimesi konstruktiivselt koos tootama saada. Ettevotted peavad
arvestama, et standardsed hiived, ei vasta enam tOOtajate vajadustele, mis toob kaasa
konkurentsivditlust ettevotete vahel (Kicheva 2017, 105). Samuti on ka konkurentsivdoime
seisukohalt oluline pdlvkondade integreerimine tookohal ja luua todkeskkond, mis on ahvatlev
koigi polvkondade litkmetele (Hansen, Leuty 2011; Twenge jt 2010). Lisaks sellele, et pdlvkondi
moistes, saame aimu nende motivatsioonist, siis tihti voib polvkondade vahel ka erimeelsusi
tekkida, sest iga indiviidide polvkond eeldab, et teised teaksid nende vajadusi ja austaksid neid

selle eest, kes nad on (Tay 2011, 249).
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Bejtkovsky 2016—aastal tehtud uuringus véitsid suurem osa personalispetsialiste ja — juhte, et
omavaheline koostdo oleks tulemuslik, on olulised:

e inimeste vahelised suhted — enesekehtestamine, empaatia, emotsionaalne intelligentsus,

ausus, kannatlikkus, tunnustus, austus, usaldusvéarsus, sallivus;

e suhtlemis- ja esinemisoskus;

e meeskonnatoo;

e valmisolek omandatud kogemusi jagada;

e probleemide lahendamise soov;

e td0eetika.

Polvkondade vahetumise tsiikleid on erinevad autorid méiratlenud veidi erinevalt. Erinevus
piiritlemises vdib olla tingitud sellest, kuidas erinevad autorid peavad erinevaid ajaloolisi

stindmusi ja arenguid oluliseks nende pdlvkondade arvamuste ja uskumuste kujunemisel.

Tabel 1. Erinevate autorite polvkondade vahemikud.

Autor

Tradits. Beebibuumi | X- Y- Z- a-
polvkond polvkond polvkond | polvkond | polvkond

polvkond

Ensari 1920-1945 | 1946-1965 1966—-1979 | 1980-1995 | 1996—

(2017)

Joy, Haynes | 1922-1945 | 19461964 1965-1978 | 1979-2000 | 2001—

(2011)

Berkup 1900-1945 | 1946-1964 1965-1979 | 1980-1994 | 1995—

(2014)

General ...—1945 1946—-1964 1965-1976 | 1977-1995 | 19962015 | 2016—...

Kinetics

(2016

McCrindle | 1925-1945 | 1946-1964 1965-1979 | 1980-1994 | 19962009 | 2010—

(2006) 2024

Allikas: autori koostatud.
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Magistritods kasutab autor pdlvkondade méératlemisel jargmist jaotust, mille on koostanud Center

for General Kinetics 2016. aastal, milles on dra toodud kdige uue, ehk a-pdlvkond:

1) traditsiooniline polvkond — siindinud enne 1945. aastat;
2) beebibuumi polvkond — siindinud aastatel 1946—1964;
3) X-pdlvkond — siindinud aastatel 1965-1976;

4) Y-pdlvkond — stindinud aastatel 1977-1995;

5) Z-polvkond — siindinud aastatel 1996-2015;

6) a-polvkond — siindinud alates 2016-2024.

Jargnevalt on toodud erinevad polvkonnad ja nende tunnused:

Traditsioonilist polvkonda on nimetatud ka kui vaikiv pdlvkond, aga ka veteranide
polvkond. Nad on siindinud enne 1945. aastat. S6jad ja majanduslikud raskused on kaks
peamist siindmust, mille all traditsiooniline pdlvkond elasid markimisviirse osa oma elust.
Seega mdjutavad need kannatused enamikku nende iseloomujoontest. See on pdhjus, miks
kokkuhoidev traditsiooniline pdlvkond, kellele meeldib séésta ja elada tagasihoidlikku elu
ilma palju kulutamata, soovivad oma todkohal piisivust, sest rahaline tagatis on nende
inimeste jaoks iilioluline. See pdlvkond eelistab usaldada voimu, et kaitsta end ebakindlate
stindmuste eest (Berkup 2014, 219). Traditsiooniline pdlvkond on lojaalne ja piihendunud
meeskonnale ning organisatsioonile. Hansen'i ja Leuty (2012) uuringu tulemused néitasid,
et traditsioonilise pdlvkonna todtajad tdhtsustasid staatust ja autonoomiat rohkem kui

beebibuumi voi X-polvkonna tootajad.

Beebibuumi pdlvkonna siinniaastateks peetakse 1946 kuni 1964. Selle pdlvkonna liikmed
pidid olema alati individualistlikud ja konkurentsivdimelised, kuna kohe peale II
Maailmasdja 16ppu siindis umbes miljard beebit. Beebibuumi pdlvkonna jérgi saab tdole
piithendumist ja saavutusi mdota lausa todtundidega (Berkup 2014, 220). Selle pdlvkonna
esindajatel voib tekkida pingeid nooremate polvkondade vahel, kuna nad ootavad, et teistel
oleks sama tooeetika. Voib delda, et nende moto on: ,,Jumal tinatud, et on esmaspiev!*.
Polvkond, kelle eesmérk on alati olla oodatust edukam, neile on oluline tdiuslik karjdér ja,
et oleks t60 selle karjdari tagamiseks olemas (Berkup 2014, 220). See pdlvkond tahab
anda oma panuse ettevotte edusse ning nad soovivad sobitud seltskonda ja tunda end osana

meeskonnast. Seetdttu on neil raske liilia tasakaal t60 ja isikliku elu vahel. Selle pdlvkonna
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esindajad kardavad, et nad vdivad oma positsiooni kaotada, kui nad t66lt puuduvad
(Kicheva 2017, 106). Nad on oma tegevusele pilihendunud ja ootavad oma
organisatsioonidelt vastavat tasu vorreldes noorematega polvkondadele, sest nad usuvad,
et raske to6 tasub end dra (Gursoy et al 2008; Smola, Sutton 2002). Et beebibuumi
polvkond oleks plihendunud, on neile oluline kindlustunne, piisavad ressursid ning selged
rollid tookohal (Benson, Brown 2011). Samuti suutsid Benson ja Brown (2011) oma
uuringus empiiriliselt tdestada, et beebibuumi eas on madalam kavatsus ettevottest
lahkuda, kui on seda X-pdlvkonna liikmel. Lisaks on oluline mdista, et buumlastele
meeldib saada oma panuse eest tunnustust. Uks tunnustamise mooduseid on, kui neid
kaasata (Gursoy et a/ 2008). Lisaks sellele, et ettevotted peavad tegelema pdlvkondade
erinevustega, on ettevotted silmitsi sellega, et beebibuumi pdlvkond hakkab jdama
pensionile. Park ja Gursoy (2012) uuringu tulemused kinnitasid samuti, et vanemaealiste
klienditeenindajate to0ga seotus on vorreldes nooremate kolleegidega kdrgem. Samas kui
traditsioonilist pdlvkonda nimetatakse todandjale tingimusteta lojaalseks, siis beebibuumi

polvkond on lojaalne vaid teatud piirini (Valickas, Jakstait¢ 2017,110).

X-pdlvkond on siindinud aastatel 1965-1976. Need aastad olid {iihtlasi ka raadio ja
televisiooni suureks hiippeks, mistottu olid need inimestele rohkem kéattesaadavad. Eestis
on 40-aastaste polvkonda nimetatud ka ,,vditjate pdlvkonnaks”, sest ellu astudes osutus just
nende generatsioon reformijateks ja uute institutsioonide rajajateks (Rd&mmer, 2008). X-
polvkond eelistab paindlikku todaega ja konkurentsivoimelist palka (Valickas, Jakstaité
2017,115). Paindliku t66aja soov on vélja tulnud ka Kicheva 2017-aastal tehtud uuringus.
Nad tajuvad t66d mitte nagu todtamist kellegi jaoks, vaid kui kellegagi koos. X-
polvkonnale on oluline kaastdotajate tugi (Benson, Brown 2011). Vdrreldes eelmiste
polvkondadega on nad iseseisvamad ja osavamad, kuna kasvasid iiles viiksema vanemliku
tdhelepanuga. Nende enesekindlus on korge. Nende tooelu kdige olulisem punkt on
karjadri parandamine. Erinevalt nende vanematest, kes seostavad saavutust pikkade
tootundidega, tahavad X-pdlvkonna litkmed, kes eelistavad targalt t66d teha, varuda aega
enda jaoks (Berkup 2014, 221). Nad ei taha oma isiklikku aega ettevotte jaoks ohverdada
ning seetdottu on nendele mdistmatu, miks peaks iiletunde tegema. Ka Smola ja Sutton
2002—aastal ja Twenge jt 2010—aastal tehtud uuring tdi vélja, et X-polvkonnale on oluline
t00- ja eraelu tasakaal. Jah, X-pdlvkonnal on suurem soov to0 kiiresti dra teha, aga nad ei
ole nii tookesksed, kui vanem pdlvkond (beebibuum). X-pdlvkond ei hoia end tagasi, kui

neil on vajadus ka endast korgemal positsioonil oleva isikuga enda toekspidamistest
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radkida ja nad ei karda seetdttu konflikti astumast (Gursoy et al 2008). Ka apteekrite seas
1abi viidud uuring tdestas, et just nooremad apteekrid on {iildiselt vihem rahul, kuid
tootavad rohkem tunde, kui nende vanemad eakaaslased (Carvajal, Popovici 2018). X-
polvkond néib kannatamatuna ning nad soovivad kiiresti karjdéri teha (Smola, Sutton,
2002, 367). Hansen'i ja Leuty (2012) uuringu tulemused niitasid, et uuemad pdlvkonnad
(beebibuumid ja X-pdlvkonnad) pooravad rohkem tdhelepanu tootingimustele,

turvalisusele, tookaaslastele ja hiivitistele.

Y-pdlvkond on siindinud aastatel 1977-1995. Y-pdlvkonna t661 hoidmine ja
motiveerimine vorreldes eelmiste pdlvkondade omadega on ettevotte juhtide ja
personaliinimeste kdige keerulisem iilesanne, millega silmitsi seista (Valickas, Jakstaité
2017,118). Y-pdlvkond suhtleb aina vdhem ja vdhem nidost ndkku, nad teevad seda
multimeedia kaudu. Nende kodige iseloomulikum tunnus, mis erineb teistest pdlvkondadest,
on see, et nad elavad koos tehnoloogiaga. Nad on otsusekindlad ja iseseisvad, nad hoiavad
oma motivatsiooni korgel. To6koha vahetamine tundub selle pdlvkonna jaoks tavaline asi.
Viis Y-pdlvkonda ettevottes hoida, on neid motiveerida. Neile ei meeldi ootamine ja nad
el oska olla kannatlikud. Eelistavad liihiajalisi plaane pikaajalistele. Nad ndevad haridust
votmena edukas drielus (Berkup 2014, 222-223). Y- pdlvkonnal on lisaks palgale ja
tookeskkonnale oluline ka pakkuda karjddrivoimalusi — edutamine voi vdimalus tdotada
teises osakonnas (Valickas, Jakstaité 2017,115). Samuti motiveerib Y-pdlvkonda paindlik
tooaeg (Hansen, Leuty 2012, 36). Gursoy jt 2013—aastal tehtud uuring tdi vilja, et reeglitele
mitte allumine on kdige suurem just Y-pdlvkonnal. Twenge jt 2010—aastal tehtud uuring
toi vélja, et tootajate kaasamine on oluline td6tajate todga rahulolu suurendamiseks ja see
aitab rohkem hoida Y-pdlvkonna to6tajaid. Y-pdlvkond réhutab ennekdike véartusi, mis
soodustavad enesetdiendamist raha véirtustamise, edutamise, tookohal edutamise,

kuulsuse ja voimu osas.

Z-pdlvkond on siindinud pérast 1996. aastat. Z-pdlvkonda on nimetatud ka interneti
polvkonnaks. Samuti on tuntud ka kui ,,vaikiv pdlvkond®, seda eelkdige vastava pdlvkonna
eludes valitseva tehnoloogia tottu (Bejtkovsky 2016, 110). Nende tdhelepanuvdime on
lithike. Nende enesekindlus on korge (Berkup 2014, 224). Z-pdlvkonna karjééripiitidlused,
nende hoiakud t66 ja paindlikkuse suhtes ning uute tehnoloogiate kasutuselevott, voivad
midratleda tuleviku todkoha (Bejtkovsky 2016, 106). Noorema pdlvkonna esindajad

vahetavad organisatsioone sageli ja enamasti mitte parema palga, vaid uute voimaluste
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parast (Valickas, Jakstait¢ 2017,112). Juht peab olema valmis, et Z-pdlvkonna té6tajad
liiguvad ettevottest kiiremini edasi, kuna see pdlvkond ei taha ennast siduda viga pikalt

iihe ettevottega ning soovivad kiiremini muutusi litkudes edasi ning arendades ennast.

Eesti psiihholoog T. Niiberg on pdlvkondi jaotanud ning neid kirjeldanud jargmiselt:

e Sulaaja pdlvkond (1937-1951). Nende kujunemisaastad jdid Noukogude Liidu pingete
lddvenemise ehk sulaperioodi.  Selles pdlvkonnas siindinud inimesi iseloomustab

praktiline meel ja tugev tdoeetika.

e Stagnatsiooniaja polvkond (1952-1966). Pdlvkonna kujunemisaastad jdid Noukogude
Liidu koige stabiilsemasse perioodi. Selle pdlvkonna sisse mahub véiksem alapdlvkond
ehk Vaitjate polvkond (1960. esimesel poolel siindinud). Stagnatsiooniaja pdlvkonda

iseloomustab tookus, lojaalsus ja ettevotlikkus.

e Uleminekuperioodi pdlvkond (siindinud 1967—1981). Nende kujunemisaastad jiid suurte
sotsiaalsete ja poliitiliste muutuste perioodi. Selle pdlvkonna esindajad iseloomustab

iseseisvus ja hea suhtlemisoskus. Nad hindavad uuenduslikkust.

e Vaba Eesti polvkond (1982-1999). Nende kujunemisaastad jdid iseseisvuse taastanud

Eestisse. POlvkonna jaoks on téhtis isiklik areng ning orienteeritus meeskonnatdole.

e Zpdlvkond (siindinud 2000- ...) — Nende kujunemisaastad on kohe kitte joudmas. See on
ainuke pdlvkond, mis sobitub iiks-iihele vaba maailma pdlvkondade mudeliga. Z
polvkonda iseloomustavad vdga head digioskused ja valmisolek korraga erinevaid

ulesandeid taita.

M. Sebnem Ensari (2017, 53-54) tdi vélja polvkonnad ja indiviidide tunnused nendega seotud

polvkondades, mis iihtivad paljuski teiste uuringuid l&bi viinutega.
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Tabel 2. Polvkondade ja indiviidide tunnused.

Kriteerium | 1920-1945 | 1946-1964 1965-1976 1977-1995 1996
Tradits. Beebibuum | X-pélvkond | Y-polvkond Z-po6lvkond
Tooelus Enamus Moned on Enamus neis | Enamus on Enamus on
osalemine pensionil karjdéritipus, | on karjdari karjdéri keskel | tudengid ja on
moned on keskel voi ja osad avastamise
pensionil karjééri 16pus | kujundavad etapis
oma karjairi
Too Eluaegne Elada, et Tootamine To0 ja vabaaja | Paindlik elu,
viljavaated tootamine ja | tootada selleks, et tasakaal paindlik t66
turvalisus elada
Tooelu To66 on Toonarko- Oluline on t66 | Lisavad todle Ei ole veel
vajalik maan ja vabaaja ka rodmu tépselt teada
tasakaal
Austus Lojaalne Lojaalne Seab austuse | Liikkab tagasi | Leiab, et austus
kiisimuse alla pole vajalik
Toéotunnid Tootab pikki | Téotab pikki | Tahab tootada | Tahab Ei ole veel
tunde tunde paindliku paindlikku tépselt teada
todajaga tooaega
Tookohalt Majanduslik | Eluaegne t66 | Mittemater. Tookoha Edasiminek on
oodatav tasu | kindlus teemad vahetamise oluline
tostavad to6ga | harjumused on
rahulolu suured
Tehnoloogia | Nork Nork Hea Stindinud Stindinud
tehnoloogia | tehnoloogia tehnoloogia ja | tehnoloogia ja | tehnoloogia ja
osas osas interneti interneti ajastul | interneti ajastul
kasutamise
oskus.

Allikas: Autori koostatud M. Sebnem Ensari (2017) pdhjal.
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1.2 VAARTUSED JA VAARTUSTE ERINEVUSED POLVKONDADE
LOIKES

Pdlvkondade erinevustest ja sellest tulenevatest probleemidest on rddgitud koguaeg. Nii monigi
meist on kuulnud viljendit ,,noored on hukas*, mis on just vanema pdlvkonna poolt vilja 6eldud.
Omavabhelisi suhteid mdjutavad meie hoiakud ja védrtused. Me kditume enamasti nii, nagu meid
on Opetatud voi kasvatatud. Voib ka olla vastupidi, tahame just eristuda, eelmise pdlvkonna

arusaamadest ja kéditumisest erineda.

Kicheva 2017.—aastal 6elnud, et pdlvkond on ainult iiks tegur paljude seas, mis teevad meist need,
kes me oleme. Inimese areng, mdtlemine ja otsuste tegemine on ddrmiselt keerukas ja iga inimese
jaoks ainulaadne. Me oleme need, mida me vaartuslikuks peame. Viirtused omakorda on tihedalt

seotud inimese kditumisega.

Vairtuste definitsioon on aja jooksul muutunud. Smola, Sutton (2002) on 6elnud, et vdidrtused

defineerivad seda, mida inimesed usuvad fundamentaalselt olevat digeks voi valeks.

2020. tehtud uuringus on Cre$nar ja Nedelko vilja toonud, kuidas toimub isiklikest védrtustest

tulevase (planeeritud) kditumiseni protsess:

Personaalsed vairtused — hoiakud — kéitumine

Kui mdtleme oma viirtustele, siis motleme sellele, mis on meie jaoks elus oluline (Schwartz,

2012). Schartz liigitas 2012—aastal jargmiselt:

e viidrtused on uskumused, mis on mdju avaldamise lahutamatuks osaks, kui viirtused on
aktiveeritud, siis need on tunnetest 1abi imbunud;

e viirtused peegeldavad ihaldatud eesmérke, mis motiveerivad tegudele;

o viirtused kanduvad iile spetsiifilistesse tegudesse ja situatsioonidesse — see véértus eristab
vadrtusi normidest ja hoiakutest, mis viitavad tavaliselt konkreetsetele tegevustele,

objektidele voi olukordadele;
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e vidrtused on kui standardid voi kriteeriumid — inimesed otsustavad, mis on hea vi mis on
halb, digustatud voi ebaseaduslik, mida tasub teha, mida tasub véltida, 1ahtudes vdimalikes
tagajdrgedest nende jaoks;

e viirtused jdrjestatakse olulisuse alusel /tahtsuse jarjekorras;

e crinevate véirtuste suhteline olulisus viib tegudeni.

Meie véartused kujundavad ka meie toovaartusi. Todvaartused on nagu pohivéértused, nad on

tiksikisiku voi rithma suhtlemisnduete verbaalsed esitused (Ros, 1999).

Ros jt (1999) on pohiviirtused jaganud nelja tiilipi toovaartusteks:

e sisemised ehk inimese eneseméddratlusega seotud vairtused (piilid autonoomia, huvide,
loovuse poole);

o vilised ehk materiaalsusega seotud viirtused (t66 olemasolu, sissetulek, elukorralduse
sdilimiseks vajalikud tegurid);

e sotsiaalsed ehk suhetega seotud véértused (t66d ndhakse positiivsete sotsiaalsete suhete ja
tihiskonda panustamise vahendina);

e vOimu voi prestiiziga seotud (edutamine, staatus, tunnustus, oled uhke, et to6tad selles

ettevattes).

Toovadrtused on toekspidamised, mis puudutavad soovitavaid 16ppseisundit voi t60 sisu, mida
inimene t06 tegemisest iildiselt ootab, kuid mitte nii vdga seda, mida konkreetselt ametipostilt

oodatakse (Ros et al 1999).

D. Elizur jagab toovadrtused nende tulemi jargi:
e instrumentaalsed viljundid nagu t66tingimused ja hiived;
e kognitiivsed viljundid nagu huvi ja saavutusvajadus;

e afektiivsed viljundid nagu suhted kolleegidega (Ros et al. 1999).
Eestis on toovadrtusi uurinud Andu Ré&mmer. Erinevate podlvkondade véirtused on sageli

erisugused, samuti voivad mitmed vadrtused elu jooksul teiseneda (Rdmmer 2008, 92). Samuti

toi Andu Rédmmer 2008-aastal ldbiviidu uuring vilja, et tdepoolest, nooremad inimesed
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védrtustasid koigis maades edutamisvéljavaateid vanematest kdrgemalt. Lisaks tuli antud

uuringust vélja, et kdige suuremad pdlvkondade vahelised erinevused ilmnesid Eestis.

Toovaartused avaldavad moju inimese kiditumisele t00 juures. Neist saab aimu, kui rahul on
tootaja, kas ta on piihendunud, millised on tema hoiakud, millised on td6taja ootused. Kui tddtaja

védrtused iihtivad ettevotte omaga, motiveerib see tdotajat ka ettevottes kauem todtama.

Igas ettevottes on oma vadrtuste kogum, mida oluliseks peetakse. Kui todtaja asub toole, siis
kohtuvad tema ja ettevOtte véadrtused, mis teinekord voivad teineteisele vastanduda.
Organisatsiooni védrtused voiksid samastuda tootaja védrtustega, et saaks toimuda koige
efektiivsem koost6d. Toovadrtused kujundavad tootajate ettekujutust todkoha eelistustest,
avaldades otsest mdju tootajate suhtumisele ja kiitumisele, toootsustele, arusaamadele ja
probleemide lahendamisele. (Twenge ef al. 2010, 1121). Seejuures on todvéirtustel suur mdju
arikultuurile, eetilistele kiisimustele, inimeste edukusele voi ebadnnestumisele ning mitmetele
muudele drikiisimustele (Smola, Sutton 2002, 367). Smola ja Suttoni 2002. aastal tehtud uuringus
toodi vilja, et toovadrtusi mojutavad rohkem pdlvkondade kogemused, kui nende vanus ja

tootajate kiipsus.

Toovaartused on pdlvkondade juures kdige tugevamalt eristatavad vadrtused ning need samad
vadrtused on téokeskkonnas ka kdige suuremaks aluseks probleemide tekkimisel (Gursoy et al.
2013). Teadmised toovidrtuste erinevustest ja nende rahuldamiseks vanuse voi pdlvkondade abil,
on organisatsioonidele véartuslik (Hansen, Leuty 2012, 48). Selleks, et kdige tdhusamalt kaasata
ja hallata seda uut to6tajate kohorti, vajavad organisatsioonid selget arusaamist uue polvkonna
toovadrtustest ja sellest, kuidas need erinevad eelmiste polvkondade véartustest (Twenge et al.
2010, 1117). Toovéartused ei juhi meid mitte ainult téosituatsioonides, vaid neil on oluline roll
ka elukutse valikul ja to6ga rahulolus. Toovadrtuste all voib moista nii tddsituatsioonis saavutatud
véljundile antud olulisust kui ka mitmesuguseid sotsiaalselt ihaldatud tookditumise viise. Saab

Oelda, et toovadrtused on olulisteks toosse suhtumise indikaatoriteks (Rdmmer 2008, 86).

Gursoy jt 2013. aastal tehtud uuring toi vilja tdiendavaid tdendeid erinevuste kohta toovéértuste
osas eri pdlvkondade to6tajate vahel. Kui me ei mdista erinevate pdlvkondade erinevusi, siis need
voivad oluliselt mdjutada todtajate hoiakuid, nende suhtlust todtajate ja juhtide vahel, nende
suhtlust tootajate ja klientide vahel, aga ka omavahelist suhtlust. Juhid peavad mdistma eri

polvkondadest parit isikutel vdivad olla erinevad suhtlusstiilid ja ootused. Gursoy jt (2013) uuring
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véidab, et mitmekesise t66jou edukaks vananemiseks on vaja juhtidelt aktsepteerida fakti, et koik
on erinevad, kuid tdendoliselt on igal toGtajal midagi hea pakkuda ja vdib-olla toob midagi

kasulikku, kui neile antakse voimalus.

Pdlvkondade vahelised erinevused todvaartustes mdjutavad inimeste juhtimise kdike aspekte:
varbamist, koolitust ja arengut, karjdiri kujundamist, hiivesid ja tdokorraldust ning juhtimisstiili,
samuti vOib see olla konfliktide tekkimise pdhjuseks tookohal (Parry, Urwin 2010, 80). Samuti
lisavad Parry ja Urwin (2011), et kui védrtused on defineeritavad selle kaudu, mida inimesed
fundamentaalselt Gigeks voi valeks peavad, siis todvadrtusi moistetakse samas kontekstis, kuid
selle erinevusega, et tegevus toimub pdohiliselt todkeskkonnas. Todvaartused seotud tédrahulolu ja

organisatsioonile piihendumisega.

1.3 TOOLE PUHENDUMINE JA TOO TAHENDUS NING ERINEVUSED
POLVKONDADE LOIKES

1.3.1 Toole pithendumise teoreetilised alused

Organisatsioonile piihendunud todtaja tunnetab, et teda ja tema t60d vadrtustatakse ning lébi
piihendumise soovib tOdtaja omakorda anda oma panuse organisatsiooni arengusse. Kui
organisatsioonis todtavad pithendunud tootajad, vOib see organisatsioonile anda ka
konkurentsieelise. Piihendunud to6tajad tunnevad uhkust, et nad on organisatsiooni litkkmed, nad
usuvad organisatsiooni eesmarkidesse ja vadrtustesse ning seetdttu nditavad kdrgemat joudlust ja

tootlikkuse taset.

Tdsiasja, et todle on pithendatud suhteliselt rohkem tdhelepanu kui teistele eluvaldkondadele —

perekonnale, vabale ajale, kogukonnale ja religioonile — voib seletada votmerolliga, mida méngib
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t60 thiskondlikus elus mitte ainult sissetulekute esmase allikana, vaid ka sotsiaalse staatuse,

tarbimisharjumuste, tervise ja perekonnaelu kujundajana (R&mmer, Online).

Kas tootaja pithendumus on ainult to6taja huvi voi peaks sellele ka organisatsioon tdhelepanu
poorama? Erinevad uurimused on nédidanud, et kdige enam tdstavad tdotajate piihendumust need
tegevused, mis on seotud karjddri- ja arenguvdimaluste pakkumisega; tOGtajate kaasamise,
vastuvoetud otsuste selgitamise ja muutustest informeerimisega; tunnustamise, kiitmise ja
saavutuste mirkamisega (Mértsin, 2004). Mida rohkem inimene on kaasatud, seda vdiksem on

vastupanu ja vastupidi (Zafar et al. 2014, 45).

Tootajate organisatsioonilise pithendumuse taset on pikka aega peetud pohielemendiks
saavutamaks paremaid tulemusi eraettevotetes ning suuremat tShusust ja tulemuslikkust teenuste
pakkumisel ja osutamisel iihiskonnale avalikes organisatsioonides. Kaasamine ja pithendumus on
olulised tootlikkuse ning korgema t60 ja tegevuse taseme jaoks, soodustades vOimsuse

optimeerimist (Lizote et al. 2017, 948)

Pithendunuks saab pidada seda todtajat, kes tahab olla organisatsiooniga seotud pikemalt kui tdna
voi1 homme, kes rddgib oma sopradele ja koostoopartneritele oma tédandjast head ja kes tahab oma
organisatsiooni nimel teha rohkem, kui temalt otseselt ndutakse, ta on valmis pingutama.
Pithendumuse langust tekitab kdige enam see, kui td6tajad ei saa aru oma otsestest todiilesannetest
ja eesmarkidest, samuti kahandab to6tajate plihendumust vihene voi mittesobivate meetoditega
motiveerimine (Martsin, 2004). T6ole pithendumine on tdotaja tootlikkuse ennustaja, seetdttu

peavad ettevotte juhid mdistma erinevate pdlvkondi ja nende todvéértusi (Singh et al. 2021, 480).

Kuna todtajad on organisatsioonile kdige olulisem vara, kodige olulisem ressurss, peavad
organisatsiooni juhid tagama td6taja rahulolu, sest koos to6taja rahulolu ja lojaalsusega, tuleb ka
organisatsiooni edu. Juhtidel on oluline roll, et organisatsiooni kultuur oleks selline, et erinevad

polvkonnad teeksid omavahel koost6od.

Carvajal, Popovici 2018.— aastal tehtud uuringust tuli vélja, et kui to6tajatel on lubatud osaleda
otsustusprotsessis, tunnevad nad, et organisatsioon hindab nende panust ja tdodtaja usub, et
juhendajad ja tookaaslased hoolivad heaolust, mistdttu tdokeskkonna kvaliteet paraneb oluliselt.

Seega on olulisel kohal ka to6taja kaasamine.

Ettevotetel on raske hinnata, kui palju nad peaksid lojaalsuse edendamiseks pingutama, arvestades

praegust tootajate liikuvust. TOGtajate ettekujutus oma organisatsioonist soodustab todtajate
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plihendumist to6le ja samuti organisatsioonile. See omakorda suurendab tdotajate lojaalsust.
Piiratud karjdéri edenemine on pole ainus pdhjus, mis lojaalsust takistab. Lisaks on takistavad
tegurid {iksluine toorutiin, suur stressitase ja diktaatorlikud juhtimisstiilid. Samuti on lojaalsus
oluline, sest see méérab kas todtajate toimingud ja kditumine on organisatsiooni jaoks positiivsed
vOi negatiivsed. See on loppkokkuvottes see, mis juhib klientide lojaalsust ja driedu (Kumar,

Shekhar 2011).

Iga pdlvkonna indiviidi ootused, todhoiakud ja kditumine voivad olla mojutatud temale olulistest
elusiindmustest, kultuurist ja isegi nende viiendast meelest. Juhtkond peaks tagama, et tiksikisikud
erinevatest pdlvkondadest tajuksid {iksteist rohkem positiivselt, et vdltida pdlvkondade vahelist

disharmooniat (Tay 2011, 250).

Pithendunud t66tajad panustavad organisatsoonile rohkem, kuna nende sooritused ja kditumine on
suunatud organisatsiooni eesmérkide saavutamisele. Samuti on leitud, et organisatsioonile

plihendumus on positiivselt seotud ka rahulolu ja motivatsiooniga (Zafar et al. 2014, 185).

Twenge jt (2010) leidsid, et suurim erinevus toovairtustes seisneb selles, et suurenenud on vaba
aja vairtustamine. Samas polvkondade 10ikes erinevusi altruistlikes véartustes ei leitud.
Mairkimisvdirne on, et nooremad pdlvkonnad ei otsi tingimata t66lt tdhendust, nagu varasemalt
on mone teoreetiku poolt on uuringutes vilja toodud. Lisaks ei pea nooremad pdlvkonnad enam
tood iiheks kdige tdhtsaimaks osaks inimese elus ning suurema tdendosusega lahkuksid nad to6lt,
kui on palju raha kogunud (Twenge et al. 2010) Ka toodi sama aspekt vdlja Smola ja Suttoni

(2002) uuringus X-pdlvkonna kuuluvate inimeste kohta.

Oluline roll on ka, kuidas me todtajasse suhtumine ja organisatsioon saab ka ise selleks dra teha,
et lojaalsust tdsta. Kumari ja Shekhari 2011. aastal tehtud uuringu jérgi on vdimalik too6taja

lojaalsust tosta jargmiselt:

e Tootajate karjadrikasvu vastavusse viimine ettevotte eesmarkidega: see on iiks tohusamaid
meetodeid lojaalsuse suurendamiseks. Selle saavutamiseks peavad juhid aitama inimestel
tuvastada seoseid nende ametialaste eesmirkide ja ettevotte eesmérkide vahel.

e Toodisain, mis holmab palju mitmekesisust ja autonoomiat: erinevad eksperdid on éelnud,
et tookohad, mis pakuvad vaheldust ja autonoomiat otsuste langetamisel on todtajatele
rohkem meelepérased ning sellega kaasneb suurem pithendumuse ja lojaalsuse tase. Kui
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anda tootajatele voimalus osaleda ja juhtida projekte, omandavad nad uusi teadmisi ja
avastavad oma potentsiaali.

e Suhetele keskendumine: tootajate lojaalsus sdltub suuresti téosuhetest, mida nad oma
kolleegide, lilemuste ja juhtkonnaga jagavad.

e Organisatsiooni missioonide ja too6taja véartuste vahelise seose esiletdstmine: see on veel
iiks meede, mis aitab suurendada to6tajate lojaalsust.

e Konkurentsivoimeline tasu ja tunnustuspoliitika: dige kombinatsioon tasust ja suhtelisest
tasust aitab organisatsioonil moista tdotaja vajadusi, mis aitab toGtajat pikemalt
organisatsiooniga siduda.

o Kaebuste kisitlemise protseduur: organisatsiooni kaebuste késitlemise kord vdib mdjutada

harmoonilist keskkonda organisatsioonis.

1.3.2 Meyeri ja Alleni organisatsioonile piihendumuse méératlus

Uks kdige enam kasutatud organisatsiooni pithendumuse mddtmise skaala on, 1991. aastal Meyer
ja Alleni identifitseeritud skaala. See mudel pakub vilja, et to6taja kogeb organisatsioonilist
plihendumist kolme samaaegse mdtteviisina, mis hdlmavad afektiivset, normatiivset ja jétkuvat

organisatsioonilist pithendumist (Jaros 2007).
Meyer ja Alleni organisatsiooni piihendumise skaala koosneb:

1) Emotsionaalne pithendumus tihendab todtajate emotsionaalset seotust konkreetse
organisatsiooniga. Emotsionaalne piihendumus kajastab seda kui positiivselt toGtaja oma
organisatsioonist teistele radgib, nt kas tdotaja soovitaks ettevotet ka oma t66d otsivale
sobrale (Jamnes, Martsin 2004). Tugeva emotsionaalse piihendumusega to6tajad jatkavad
organisatsioonis toO0tamist, sest nad tahavad seda teha (Meyer, Allen 1991, 67). Afektiivne
piihendumine peegeldab piihendumust, mis pohineb emotsionaalsetel sidemetel, mille
tootaja arendab organiseerimine peamiselt positiivsete tookogemuste kaudu.
Emotsionaalselt plihendumist saab iiles ehitada avatud organisatsioonilise suhtluse kaudu,

kaasates tO0oOtajaid otsuste tegemisel, eriti kiisimustes, mis mojutavad otseselt nende
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padevusvaldkondi ja/vai heaolu, ning vdoimaldades todtajatele juurdepéddsu organisatsiooni
teabele ehk info litkkumine (Bisharat ez al. 2017).

2) Alalhoidlik plihendumus pdhineb kuludel, mis kaasnevad tOdtaja organisatsioonist
lahkumise ja sinna jadmisega (Meyer, Allen 1991, 67);

3) Normatiivne pithendumus tugineb todtaja kohusetundele, mille kohaselt tootaja jééb
organisatsiooni tootajaks ja selle liikmeks (Meyer, Allen 1991, 67). Normatiivne
piithendumine peegeldab pithendumist, mis pdhineb tajutud kohustusel organisatsiooni ees

(Bisharat et al. 2017).

Meyer ja Allen maérkisid 1997. aastal, et organisatsioonile pithendumine oli kdrgem nende
tootajate seas, kellele pakuti ametikorgendust ning kes tajusid organisatsiooni poolt pakutavat
toetust, todtajate oskusi arendati juhtide poolt ja tootajatele anti suurem vastutus. Todtaja
organisatsiooniline plihendumine, mis iseloomustab tema suhet organisatsiooniga, viljendub

psiitihilises seisundis, mis omakorda viljendub tema kditumises (Meyer, Allen 1997).

Erinevate uuringute pohjal on vélja toodud fakt, et tugeva emotsionaalse piithendumusega to6tajad

edestavad toonditajate osas neid, kellel on ndrk piihendumus (Allen, Meyer 1997, 29)

1991. aastal Meyer ja Allen tehtud uuringus toodi vélja, et kuigi organisatsioonist lahkumise
toendosus voib viheneda, kui likskdik millise iihest kolmest komponendist tugevneb, siis tdotaja

kiditumine voib olla lisna erinev.

Meyer jt 1997. aastal tehtud uuringus suutsid nad niidata, et erinevaid kditumise (nt kéibe
kavatsused ja vastused rahulolematuse korral) prognoosimist saab parandada, kui arvestada

plihendumist nii organisatsioonile kui ka ametile.

Peamine erinevus organisatsioonilise pithendumise ja tédga rahulolu vahel on see, et kui
organisatsioonilist pithendumist vOib madratleda to0taja emotsionaalse tunnetusega
organisatsioonile, siis tooga rahulolu on soetud todtaja suhtumisega oma toosse. Teisisonu, kui
tootajal on positiivsed tunded organisatsiooni, selle véaartuste ja eesmérkidega, on tal voimalik oma

to0ga rahule jddda organisatsioonis (Meyer et al. 2012).
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Mowday jt maérkisid 2013.—aastal, et emotsionaalselt pilihendunud voi organisatsiooniga

emotsionaalselt seotud todtaja:

e investeerib organisatsiooni eesmérkidesse ja védrtustesse;
e ta teeb nende eesméirkide saavutamiseks kovasti t60d;

e ta kavatseb organisatsiooni juurde jddda.

Tootajad, kes on vihem pithendunud, suunavad oma pithendumuse mujale (Meyer, Allen 1997).

Kuigi Meyer ja Allen’i kolmemoddtmeline organisatsioonilise pithendumuse mudelit on teiste
teadlaste poolt kritiseeritud, kasutatakse seda siiski laialdaselt. Koige enam on kritiseeritud

vaidete sonastuse lile (Jaros, 2007).

Organisatsioonid peaksid keskenduma selliste algatuste viljatéotamisele, mis on emotsionaalse
piihendumise jaoks kodige olulisemad, kuna seda peetakse todtajate voolavuse prognoosimisel

oluliseks teguriks (Meyer et al. 2012).

Singh jt 2020. aastal tehtud uuringust tuli vélja, et kdik polvkonnad viitsid iihest suust, et sellised
toovadrtused, nagu lugupidav suhtumine teineteisesse ning todle piihendumine on koigile olulise

tédhtsusega.

1.3.3 Too tahendus

Seosed "tdhendus" ja "t66" vahel on mitmesugused. T66, mida {iks inimene on kogenud
tdhendusrikkana, v3ib olla tiiesti ebainspireeriv teise jaoks. Tdhendust suurendab veelgi see, kui
organisatsioon tervikuna votab vastutuse teiste heaolu eest. Samuti suurendab t66 tdhenduslikkust,

mida rohkem tdotaja saab otsuste tegemisel osaleda. (Schnell ef al. 2013).

Hoge ja Schnelli 2012. aastatl tehtud uuringu tulemused néitavad, et todeesmérgi tditmise ja toole

piihendumise vahel on korge seos.
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Gursoy jt (2013) jagasid t66 tdhenduse jargmisteks alaskaaladeks:

tunnustus — viitab sellele, et inimesed tunnevad, et nooremad t6dtajad ei saa lugupidamist
voi tdhelepanu, mida nad véirivad lihtsalt oma vanuse tottu.

voim — see mddde keskendub tootajate vahelisele voimuvditlusele. Sellise vdirtusega
tootaja kipub plitidlema voimu poole ja korraldab tdenéoliselt oma igapdevaseid kohustusi
ja ilmselt radgib timbritsevatele inimestele, kuidas oma tilesandeid teha. Isegi siis, kui ta ei
ole vastutav. Isegi kui volitused on selgelt piiritletud, need inimesed leiavad viisi, kuidas
kellegi voi millegi eest vastutada;

juhtimine — see modde keskendub tootajate vajadusele suunata ja juhtida. Selle vddrtusega
tootajad otsivad tdendoliselt tugevat, piddevat ja visiooniga juhti, sest nad tootavad kdige
paremini kui nad teavad, kuhu nad 1dhevad ja kuidas nende t66 sobib organisatsiooni iildise
missiooniga. Toendoliselt jddvad nad lojaalseks uuele juhile, kuid vdivad hakata mujalt
to0d otsima, kui juht ei vasta nende standarditele;

t00 ja eraelu tasakaal — vajadus hoida t66 ja eraelu tasakaalus. Kui selle védértusega
inimestel palutakse kirjeldada ise, mida nad elatise nimel teevad voi kus nad todtavad, ei
pruugi nad midagi vastata. Nende jaoks on elu véljaspool t66d palju olulisem. Sobrad ja
perekond avaldavad neile tohutut mdju ja t60 ei ole tdendoliselt kunagi nende elus
esikohal.

tehnoloogia véljakutsed — kuidas tehnoloogia vdib mdjutada téétajate t66d. See modde
vOib tuleneda mitmest vdga erinevast allikast; kas inimesel ei ole olnud dige véljadpe, et
tunda end mugavalt tehnoloogiaga vdi isik tunneb, et tehnoloogia on vana ja aegunud.
Mblemad rithmad kogeks frustratsiooni olukorda.

tookesksus — rohutab t66 tdhtsust tema elus. Sellise vddrtusega inimesed on tdendoliselt
viga to0le orienteeritud ja nende elu toenéoliselt podrleb oma td6 timber;

mittevastavus — neil on vajadus vaidlustada tavanorme. Toendoliselt need tootajad
kasutavad tihti fraasi "sest nii oleme seda alati teinud". Kui ettevote hakkab tundma liiga

suure ja biirokraatlikuna, astuvad selle to6vaartusega tootajad tdendoliselt reeglitele vastu.

Schnell jt tdid 2013-aastal tehtud uuringus vélja neli tajul pohinevat t66 tdhendust: Nii nagu elu

tdhendusel on ka t66 tdhendusel neli tajul pdhinevat podhikriteeriumid: olulisus, sidusus, suund,

kuulumine.
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Nii nagu elul tdhenduse, on ka t66l tdhendus. Kdik me soovime olla olulised, kuuluda kuhugi, et
meil oleks suund ning olla seotud. T66 tdhendust peavad olulisemaks X-pdlvkonna esindajad (da
Silva et al. 2015). Téahendust suurendab veelgi see, kui organisatsioon tervikuna votab vastutuse

teiste heaolu eest (Schnell e al. 2013).

1.3.4 Apteekrite toole pithendumus

Apteekrite rahulolu oma todga avaldab nii ettevotte tulemuslikkusele kui ka organisatsiooni

juhtimisele (Carvajal, Popovici 2018).

Tervisestatistika ja terviseuuringute andmebaasi jargi on keskmine vanus nii proviisorite, kui ka

farmatseutide 15ikes ajas pigem kasvanud.

Tabel 3. Proviisorite ja farmatseutide keskmine vanus.

Amet 2013 2015 2017 2018 2019 2020
Proviisor 49,4 49.4 50,3 51,4 52,2 52,4
Farmatseut 47,3 472 48,5 49,0 50,3 494

Allikas: Autori koostatud Tervisestatistika ja terviseuuringute andmebaasi pohjal.

Nii nagu paljudes teistes valdkondades, on ka apteekrite keskmine vanus ajas muutunud. Jarjest
rohkem pensioniealisi tootab. SA Kutsekoja 2020. aastal koostatud uuringuaruanne toob vilja, et
kolmandik 65- kuni 69-aastaste seas jéitkas todtamist ka pérast pensionile jadmist. Kiimme aastat

tagasi oli to6tavaid pensioniealisi selles vanuserithmas vaid viiendik.

SA Kutsekoda 2017. aastal tehtud uuring tdi samuti vélja, et proviisoridppe 10petanute seniste
arvudega jétkates ei saa pakkuda piisaval mééral asendust to6turult lahkujatele ehk siis noori tuleb
vihem peale, kui jddb vanemaealisi pensionile. 2015. aastal oli valdkonda esindavate ekspertide

hinnanguil puudu 100-150 farmatseuti ja proviisorit. T6djouturg vajab perioodil 2017—2025
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kokku 260 proviisori asendamist, s.o 28,9 proviisorit aastas. Haridussiisteem aga suudab kokku
pakkuda vaid arvestuslikult 56% soovitud arvust ehk 145 proviisorit, s.o aastas 12,8 proviisorit

viahem, kui on vajalik.

Samuti on SA Kutsekoja uuringus vélja toodud, et eeldades, et farmatseutide arv peaks perioodil
2017-2025 viiendiku vorra kasvama, peaks haridussiisteem kasvu- ja asendusvajaduse katmiseks
pakkuma 330 lisanduvat farmatseuti, s.o 36,7 farmatseuti aastas. Autorite arvutuste kohaselt jaib
soovitud tasemest tdnaste vastuvotu- ja lopetamistrendide korral puudu 94 farmatseuti, s.o
keskmiselt 10,4 farmatseuti aastas. Juba 2010. aastal Leedus tehtud uuring tdi vélja, et on
markimisviirse positiivse seoses apteegijuhtimise poliitika ning kvaliteetse farmaatsiateenuse

vahel (Urbanas et a/ 2015).

Ka Statistikaamet t01 oma 2021 augustis ilmunud artiklis ,,Kuidas on muutunud Eesti to6turg 30
aasta jooksul?* vélja, et Eestis on kasvanud 50—74-aastaste vanuseriithma t6dga hdivatus. 65—74-

aastaste vanuseriihma t66ga hdivatus on ligi 6%.

Apteekrite t60ga seotud arusaamad ja arvamused on kujundanud nende kogemuste niol.
Rahulolevamad praktikud ndevad tavaliselt oma organisatsiooni positiivselt ja on piihendunud

(Carvajal, Popovici 2018).

Samuti Urbonas jt 2015—aastal tehtud uuring apteekrite toole pithendumuse kohta to1 vilja
organisatsiooniline pithendumus ja kdive on omavahel seotud. Nende uuringust toodi vélja, et
apteekrid, kes tundsid oma organisatsiooni poolt suuremat toetust, olid organisatsioonile rohkem
plihendunud. Mis tdestab omakorda, et organisatsiooni jaoks on olulised pithendunud td6tajad.
Lisaks tdestati, et piihendumine organisatsioonidele mojutab otseselt ja negatiivselt t66 muutmise
kavatsusi. Bisharat jt 2017-aastal ketiapteekrite vahel tehtud uuringu tulemused néitasid, et
koolituse ja arendamise ning premeerimissiisteem mojutas positiivselt ja oluliselt emotsionaalselt
plihendumist. Koolitus ja areng on oluline tegur, et suurendada tddtajate pithendumust.
Tulemused toetasid hiipoteesi, et Oiglane tasu on positiivselt seotud emotsionaalse
piihendumusega. Ettevdtted, mis kasutavad preemiate eelarvet tohusalt, et jaotada preemiad
tipptegijate vahel adekvaatselt, saavad suuremat tasu kui teised ettevotted. Organisatsioonis
plsimise kohustus (normatiivne pithendumus) kujundatakse iseseisvalt. Seda mojutab asjaolu, et
apteegi tookohal on vidhe mitmekesisust. Azise jt 2018-aastal tehtud uuring rohutas, et
organisatsioon peaks arendama Oppimiskultuuri, et silma paista konkurentsi ees ja viia ellu

uuendusi. Ka nende uuringust tuli vélja, et oluline on, et personaliosakond tegeleks todtaja
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plihendumise tdstmisega, milleks on mitmeid vdimalusi: t66- ja eraelu tasakaal, selge ja mdddetav
karjadriredel, positiivne juhtimisstiil, tootajate koolitamine. Ka Sittisomi 2020-aastal tehtud
uuring apteekrite todle pithendumise kohta tdi vélja, et organisatsiooniline edu pdhineb téielikult
organisatsiooni enda t66joul. Seetdttu piiliavad organisatsioonid leida parimad kvalifitseeritud
tootajad. See algab pihta juba tddtaja virbamisest. Virbamise peamine pdhjus on téita 10he,
millega konkurendid said konkurentsieelise. Tema uuringust tulid positiivsed seosed selliste
personali praktikate vahel, nagu koolitus ja arendus, tasusiisteem, virbamine ja valik ning
tulemuslik hindamine ja organisatsiooniline kohustus. Need positiivsed seosed personalitavade ja
organisatsiooni pithendumuse vahel olid tingitud kdrgest motivatsioonist, koolitusest, rahulolevast
tootajast. Piihendunud tddtaja on abiks organisatsiooni eesmérkide saavutamisele. Ka Thin jt
2021.—aastal tehtud uuring apteekrite t66le plihendumuse kohta to1 vélja, et organisatsiooniline
piihendumus, t66ga rahulolu, karjdérile piihendumine, t60stress ja tajutav organisatsiooniline
toetus ning tookliima olid sageli tdukejouks apteekri toolt lahkumise kavatsusele. Kui tdotaja ei

ole piithendunud, ldheb see organisatsioonile kulukaks.

Apteekrite liiga suur to0koormus on sageli médratletud allikana rahulolematuseks. Nii
farmatseudid, kui ka proviisorid erinevast vanusest, reageerivad erinevatele todga seotud
tingimustele ja kogemustele erinevalt, seega ei pruugi samad hiived ja stiimulid olla kdigile

motiveerivad (Carvajal, Popovici 2018).
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

2.1. Metoodika

Empiirilise uuringu andmete kogumine pohines kvantitatiivsel meetodil — veebipohisel
ankeetkiisitlusel (Lisa 1), mille magistrit66 autor koostas Google Forms internetikeskkonnas nii
eesti-, kui vene keeles. Kiisimustikule vastamise aeg oli 7.—23. veebruar 2022. Valimi suurus oli
284. Vastanute arv: 195 ehk ca 69%. Tulemuste analiiiisimiseks kasutas autor statistilist tarkvara

SPSS.

Valimis on ettevotte todtajad (proviisor-juhataja, proviisor ja farmatseudid), kes said e-posti teel
uuringut tutvustava kirja koos lingiga ankeedile ja nddal aja parast uuesti meeldetuletuse ning kaks

piev enne vastamise tdhtaega viimase meeldetuletuskirja tdhtaja saabumise kohta.
Vastamise keele jargi jagunesid vastused jargmisel:

e Eesti keel 157  (80,5%)
e Vene keel 38 (19,5%)

Kiisimustikus kasutas magistritoé autor neljapunktilist Likerti skaalat, mis olid tédhistatud

jargmiselt:

e 4 —tiiesti ndus;
e 3 —pigem ndus;
e 2 —pigem ei ole ndus;

e 1 —eiolenodus.
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Kiisimustik oli vdidete vormis, sealhulgas esines ka podratud véiteid.

Kiisimustik koosnes 2 osast: organisatsiooniline piihendumus ning t66 tdhendus / todsse

suhtumine:

e organisatsiooniline piihendumus (Meyer & Allen kolmemddtmeline skaala), mis jagunes
kolmeks alaskaalaks: emotsionaalne piihendumus, alalhoidlik piihendumus, normatiivne
piithendumus;

e 60 tdhendus / toosse suhtumine (Gursoy, Chi ja Kardag), mis jagunes seitsmeks
alaskaalaks: tunnustus, voim, juhtimine, t60 ja eraelu tasakaal, tehnoloogia véljakutsed,

tookesksus, mittevastavus;

Kiisimustiku 10pus olid kiisimused osaleja demograafiliste andmete kohta, et oleks voimalik vélja
tuua seosed organisatsiooni pilihendumise ja t66 tdhenduse kohta ametikoha, hariduse ning
polvkonna osas. Kuna kiisimustikule oli voimalik vastata nii eesti, kui vene keeles, oli vdimalik

magistritdd autoril tuua vilja ka seosed vastamise keele osas.

Alljargneval joonisel on vélja toodud, kuidas vastajad jagunesid ametikoha 1dikes pdlvkonna

suhtes.

W Amet
BEroese-unaas
Booe:x
B

kuni 1945  1946-1964 19651976  1977-1995 1996-2015
Polvkonnad & gruppi

Joonis 1. Vastajate jagunemine ametikoha ja pdlvkonna 16ikes.
Allikas: autori koostatud.
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Jargnevas tabelis on toodud, kuidas vastajad jagunesid demograafiliste andmete 15ikes.

Tabel 4. Tootajate jaotus demograafiliste andmete 16ikes (N = 195).

N %
Amet
Proviisor-juhataja 50 25,6
Proviisor 60 30,8
Farmatseut 85 43,6
Haridus
Keskeriharidus 42 21,5
Rakenduskdrgharidus 43 22,1
Korgharidus 110 56,4
Siinniaasta
...-1945 3 1,5
1946-1964 58 29,7
1965-1976 49 25,1
1977-1995 82 42,1
1996-... 3 1,5
ToostaaZ praeguses ettevottes
0-5 72 36,9
6-10 36 18,5
11-15 46 23,6
1642 41 21,0
Toostaaz kokku valdkonnas
1-10 50 25,6
11-20 42 21,5
21-30 42 21,5
31-40 42 21,5
41-57 19 9,7

Allikas: autori koostatud.
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Jargneval joonisel on niha, milline on vastajate haridustase vottes arvesse polvkondi.

s Haridustase
Wesemmarius

W r3oanisidrgnaridus
Wevgranas

kuni1945  1946-1964  1965-1976  1977-1995  1996-2015
Pdlvkonnad & gruppi

Joonis 2. Haridustase pdlvkondade 16ikes
Allikas: autori koostatud

Kiisimustik saadeti 284 todtajale, kellest vastas 195. All olevas tabelis tdi magistritdd autor vélja
ametikoha iildise arvu ettevottes ja vordles seda vastanute arvuga, et ndha, milline ametikoht andis

koige rohkem vastuseid, milline vihem.

Tabel 5. Vastanute ametikoha vordlus.

Ametikoht Ettevottes Vastanute arv Protsent

Proviisor-juhataja 67 50 75%
Proviisor 79 60 76%
Farmatseut 138 85 62%

Allikas: autori koostatud.

Vastanute arv protsendiselt ametikoha 16ikes on proviisor-juhataja ning proviisorite puhul sama,

veidi vdiksem on farmatseutide puhul.
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Kui vaadata pdlvkondade suhtes vastajate arvu, siis jagunes see jargmiselt.

Tabel 6. Vastanute pdlvkondade vordlus.

Siinniaasta Ettevottes Vastanute arv Protsent

Kuni 1945 4 3 75%
1946-1964 99 58 59%
1965-1976 71 49 69%
1977-1995 107 82 77%
Alates 1996 3 3 100%

Allikas: autori koostatud.

Pdlvkondade suhtes on vastajate arv tdusvas joones, v.a traditsiooniline pdlvkond. Tdusev joon

seletav sellega, et vastamine toimus arvutis, ning mida noorem vastaja, seda paremini tunneb end

arvuti taga.

Tabel 7. Tootajate demograafiliste andmete kirjeldavad statistikud (N = 195).

M SD Min Max
Vanus 47,6 13,31 24 83
Mitmes ettevottes tootanud 2,5 1,34 1 8
Mitmes apteegis tootanud 1,49 1 8
TooOstaaz praeguses ettevottes 10,6 8,3 0 42
Toostaaz kokku valdkonnas 22,9 13,25 1 57

Allikas: autori koostatud.
M = aritmeetiline keskmine, SD = standardhdlve, Min = vdikseim vddrtus, Max = suurim vdadrtus.

2.2. Tulemused

Kiisimustikus hindasid vastajad véidetega ndustumist 4-astmelisel skaalal, kus 1 — ei ole iildse
nous ja 4 — olen tdiesti nous. Tabelis 12 (Lisa 2) skaalad on veel pooramata, et tulemused oleks

oiged, aga r tdhega viited pooras autor alfade arvutamiseks ja seoste otsimiseks. Viited on

pingereas keskmiste alusel kahanevalt.
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Tabelist 8 on niha, millised olid apteekrite organisatsioonile piihendumise kdrgemini hinnatud

viited.

Tabel 8. Organisatsioonile pithendumuse korgemalt hinnatud véited.

Emotsionaalne pithendumus M SD Min Max
Ma oleksin védga dnnelik, kui saaksin kogu oma karjdéri 3,02 0,609 1 4
teostada selles ettevottes

Mulle meeldib oma tédkohast radkida sdopradele ja 3,02 0,662 1 4
tuttavatele.

Alalhoidlik pithendumus M SD Min Max
Hetkel on ettevottes todtamine minu jaoks sama 3,03 0,669 1 4
nauditav kui vajalik.

Ettevottest lahkumine teeks minu elus osad asjad 2,77 0,863 1 4
keerulisemaks.

Normatiivne pithendumus M SD Min Max
Ettevote véarib minu lojaalsust. 3,2 0,655 1 4
Uks pohjustest, miks ma jitkan tdStamist oma 2,82 0,742 1 4

ettevottes, seisneb lojaalsuses ja moraalses kohustuses.

Allikas: autori koostatud

M = aritmeetiline keskmine, SD = standardhdlve, Min = vdikseim vddrtus, Max = suurim vdadrtus.

Seejdrel pooras autor r-iga margitud véidete skaalad iimber: 4 — 1, 1 — 4 jne. Sisereliaabluse ehk

kiisimustiku usaldusvairsuse hindamiseks arvutas autor Cronbach’i alfa (o) véértused. Faktoris,

kus alfa vééartus oli liiga madal, eemaldas véited, mis ei korreleerunud teiste samas faktoris olevate

viidetega. Edasi arvutas faktorite koondkeskmised. Kui Cronbachi alfa on suurem, kui 0,7 - on

sisereliaablus aktsepteeritav.

Tabel 9. Faktorite kirjeldavad statistikud ja sisereliaabluse néditajad.

Faktor (vdidete arv) M SD Min Max A
Organisatsioonile pithendumus

Emotsionaalne piihendumus (8) 2,88 0,479 1,38 3,88 0,82
Normatiivne plihendumus (5) 2,88 0,488 1 4 0,69
Alalhoidlik piihendumus (8) 2,55 0,498 1,13 3,88 0,74
Too tihendus ja toosse suhtumine

Tunnustus (2) 3,38 0,585 1,5 4 0,73
Juhtimine (2) 3,28 0,551 1,5 4 0,58
Tookesksus (5) 3,18 0,4 1,8 4 0,60
T60 ja eraelu tasakaal (5) 2,99 0,544 1,6 4 0,73
Tehnoloogia viljakutsed (3) 2,86 0,278 2 3,67 0,84
Voim (4) 2,52 0,542 1 4 0,69
Mittevastavus (4) 1,73 0,477 1 3,5 0,65

Allikas: autori koostatud.

N = vastajate arv, M = aritmeetiline keskmine, SD = standardhdlve, Min = vdikseim vdidrtus, Max

= suurim vddrtus, o. = Cronbachi alfa.
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Korrelatsioonianaliiiisi kaudu oli autoril voimalik uurida tulemusi ning nendevahelisi seoseid.
Pérast faktorite koondkeskmiste arvutamist tegi autor tunnuste jaotuse kontrolli. Faktorite
vaheliste seoste analiilisimiseks valis magistritd0 autor mitteparameetrilise Spearmani
korrelatsiooni (Spearmani korrelatsioonikoefitsient rho - p). Statistilise tdendosuse olulisuse
nivooks on maiidratud 0,05, mis tdhendab 95-list tdendosust (kui p<0,05, on seos statistiliselt

oluline).

Koigi kolme pilihendumuse faktori vahel ilmnesid statistiliselt olulised keskmise tugevusega
positiivsed seosed (p < 0,01) (Lisa 7). See tdhendab, et mida suurem oli plihendumus iihes
valdkonnas, seda suurem oli see ka teistes valdkondades. Tunnustus oli seotud normatiivse
plihendumusega (p = 0,335; p <0,01) (keskmise tugevusega positiivne seos), kuid ei olnud seotud
emotsionaalse ja alalhoidliku plihendumusega. Vo&im oli seotud emotsionaalse piihendumisega
(p = 0,245; p< 0,01) (ndrga tugevusega positiivne seos), kuid ei olnud seotud alahoidliku ja
normatiivse pithendumise ning tunnustusega. Juhtimine oli seotud emotsionaalse piihendumise
(p=0,274; p<0,01), normatiivse piihendumise (p=0,285; p<0,01), vdoimu (p=0,256; p<0,01) ja
tunnustusega (p=0,169; p<0,01), kdigi vahel nork seos. Too ja eraclu tasakaalu puhul leidub
norkasid seoseid, kuid kdik nad on miinusega, ehk siis kahanevad. Tehnoloogia viljakutsete vahel
leidub samuti ndrkasid seoseid emotsionaalse piihendumise (p = 0,169; p<0,05) ja juhtimise vahel
(p=0,205; p<0,01). Tookesksuse vahel leidub ndrga ja keskmise tugevusega seoseid peaaegu kdigi
faktorite puhul, v a tunnustus ning t60 ja eraelu tasakaal. Mittevastavuse puhul on seosed pigem

norgad ning kahanevad.

Kui vaadata faktorite ja taustamuutujate vahelisi seoseid (Lisa 8), siis seosed puuduvad selle
vahel, mitmes ettevottes voi mitmes apteegis on todtaja tootanud. See voib tuleneda sellest, et
apteekri tooiseloom on sama. Samast tabelist ndeme, et kdige rohkem seoseid esineb vanuse
taustatunnusega, millel leidub seoseid nii alalhoidliku, kui ka normatiivse piihendumise ning
tunnustuse vahel, kus on positiivsed seosed. Kahanevad seosed on vdimu ja tehnoloogia
viljakutsete vahel. Millest voib vilja lugeda, et vanuse muutudes muutub ka suhtumine vdimu ja

tehnoloogiasse.

Norgad seosed — toOstaazi — puhul praeguses ettevottes on ndha alalhoidliku ja normatiivse
piihendumise ning tunnustuse vahel ning samuti on kahanev nork seos tehnoloogia véljakutse

puhul.
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Kui vaadata td0staazi valdkonnas kokku, siis keskmine seos on normatiivse plihendumise puhul
ning ndrgad seosed alahoidliku piihendumise, tunnustuse puhul ning ndrk kahanev seos on voimu

puhul.

Andmete jaotuse kontroll ja gruppide keskvaartuste vordlemiseks moodustas autor uuritavatest
ameti, hariduse ja siinniaasta alusel vorreldavad grupid. Kdigi tunnuste puhul oli 3 gruppi ja nende
hinnangute keskvairtuste vordlemiseks valis autor iihefaktoriline dispersioonanaliilisi (ANOVA)
koos post-hoc-testiga, sest gruppide 10ikes jaotusid tunnused nii ebastimmeetriliselt kui ka
simmeetriliselt. Statistilise tdendosuse olulisuse nivooks mdiidras autor 0,05 (p<0,05), mis

tdhendab 95-list tdendosust.

ANOVA niitas, et ametite vOrdluses ilmnes statistiliselt oluline erinevus vOimu osas, mis
tdhendab, et vihemalt kahe ameti esindajad erinevad liksteisest olulisel mdiral (F = 6,604; p =
0,002). Post-hoc-test nditas, et oluline erinevus on proviisor-juhatajate (M = 2,73; SD = 0,498) ja
farmatseutide (M = 2,39; SD = 0,465) hinnangutes — farmatseudid ndustusid oluliselt harvem

voimu faktoris olevate véidetega kui proviisor-juhatajad.
Hariduse 16ikes voib tulemusi tdlgendada jargmiselt, et statistiliselt olulisi erinevusi ei esinenud.

Siinniaastad jaotas autor vastavalt pdlvkondade gruppidesse. Kuna kuni 1945. aastal ja alates 1996.
aastast siindinuid oli vastajate hulgas kummaski grupis vaid 3, siis nemad liideti jdrgneva voi
eelneva grupiga. Siinniaasta jargi voib tulemusi tolgendada jargmiselt, et ANOVA nditas, et
polvkondade vordluses ilmnes statistiliselt olulisi erinevusi jargmiste faktorite juures, mis

tdhendab, et:

1) normatiivse pithendumise osas (F = 9,128; p = 0,001). Post-hoc-test niitas, et oluline
erinevus on 1938-1964 ehk beebibuumi pdlvkonna (M = 3,09; SD = 0,443) ja 1977-1997
ehk Y-pdlvkonna (M = 2,75; SD = 0,477) hinnangutes — beebibuumi pdlvkond ndustus
oluliselt rohkem normatiivse piihendumise vaidetega, kui Y-polvkonna omad.

2) tunnustuse osas (F = 7,786; p = 0,001). Post-hoc-test nditas, et oluline erinevus on samuti
beebibuumi pdlvkonna (M = 3,59; SD = 0,512) ja Y-pdlvkonna vahel (M = 3,33; SD =
0,569) hinnangutes — beebibuumi polvkond ndustus oluliselt rohkem tunnustuse véidete
osas, kui Y-polvkond.

3) voimu osas (F = 8,837; p = 0,001). Post-hoc-test néitas, et oluline erinevus on samuti
beebibuumi pdlvkonna (M = 2,37; SD = 0,471) ja Y-polvkonna vahel (M = 2,69; SD =
0,571) — kuid siin ndustus Y-podlvkond oluliselt rohkem vdimu véidetega, kui beebibuumi

polvkond.
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Vastamise keele jargi tegi autor T-testi, kuna vorreldavaid gruppe oli 2 (eesti ja vene) ja tulemusi

voib tdlgendada jargmiselt: kdige suurem erinevus seisneb alaskaalas voim.

Tabel 10. Voimu alaskaala vastamise keele jargi.

Viide Eesti keel Vene keel

Ma leian, et voiks organiseerida ja suunata teiste | 84,5% 57,9%

tegevusi tool.

Votan moodukaid riske, et olla t66d tehes edukam. 87,7% 52,6%
Ma tddtan kodige paremini siis, kui mul on tugev juht. 81,2% 86,9%
Ma to6tan koige paremint siis, kui on selged eesmérgid. | 97,4% 97,4%

Allikas: Autori koostatud.

Siit tabelist on ndha, et mdlemale grupile meeldib, et neil on tugev juht ja selged eesmaérgid, siis

eestikeeles vastanud on ndus votma rohkem riske ja ka organiseerima ning suunama teiste t66d.

2.3. Arutelu, jareldused ja ettepanekud

Magistritod autor soovis mdista erinevate pdlvkondade todle pithendumise sarnasusi ja erinevusi
apteekrite seas (proviisor-juhataja, proviisor, farmatseut). Kas pdlvkondade 15ikes esineb
erinevusi, millega peaks ettevotte juhtkond arvestama? Samuti kuivord mdjutavad piihendumust
demograafilised nditajad. Kuna ankeetkiisimustik oli vormistatud kahes keeles (eesti ja vene) oli
voimalus leida ka seoseid vastaja keele osas. Suures osas erinevusi ei leidunud .Oluline seoses
eesti- ja venekeelese vastaja seas oli vaid vOimu osas — venekeelne vastaja on pigem
tagasihoidlikum teiste juhtimises. Mida vdib magistritdd autor kinnitada ka ettevdttes todtades —

apteegijuhataja ametikohale venekeelne todtaja pigem ei soovi asuda.

Uurimustulemustest selgus, et tdotajate jaoks on organisatsioonilise plihendumise poole pealt

oluline nii emotsionaalne, kui ka normatiivne pithendumine ehk siis to6taja on emotsionaalselt
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kiindunud ning samas ka tunneb kohustust. T66 tihenduse ja t66sse suhtumise osas on koige
olulisemad tunnustus, juhtimine, tdokesksus ning to0 ja eraelu tasakaal. Kiisimustikku tehes jéttis
magistrito autor tootajatele voimaluse lisada kiisimustikule ka kommentaar, oma motteid ning ka

sealt toodi vilja, et:

e tOOtaja pingutusi margataks iilemuse poolt tihti harva, kui tildse;

e nooremaid tootajaid koheldakse paremini, kui vanu todtajaid ehk siis, kui oled kaua
tootanud, siis teinekord unustatakse ja vOetakse iseenesest moistetavana. Oodatakse, et
kauaaegseid toGtajaid véartustataks ja tunnustataks;

e crialasest haridust vdirtustakse vihe, tihtipeale peab erialatoGtaja olema apteegis ka
abitootaja rollis. Apteek on korgharidusega ravimispetsialist, mitte aga abipersonal ehk siis

ametikoha tunnustamine.

Emotsionaalne pilihendumus on madalaim proviisori ametikohal. Proviisor-juhataja ning

farmatseudil on védga sarnasel tasemel.

3,00
2,954
2,90
2,859
2,80
2,759
| I I
proviso-juh st Provisor farmetseut
Amet

Joonis 3. Emotsionaalne pithendumus ametikohtade loikes
Allikas: autori koostatud
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Ka alalhoidlik pithendumus on kdige madalam proviisori ametikohal, kdige kdrgem proviisor-
juhataja ametikohal.

2,621

2,60

2,581

2,56

2,54

2,52

2,50

2,489

) I
proviisor-juhstes proviisor famatseut

Amet

Joonis 4. Alalhoidlik pithendumus ametikohtade 16ikes
Allikas: autori koostatud

Normatiive pithendumuse on vdga sarnane alalhoidliku pithendumusega.

3,00

2,85

2,90

2,801

1 I I
proviisor-juhatas proviisor famatseut

Amet

Joonis 5. Normatiivne piihendumus ametikohtade 16ikes
Allikas: autori koostatud
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Kui vaadata tulemusi ametikoha 13ikes, siis kdige olulisemad on ametikohtade 15ikes:

e proviisor — juhataja on normatiivselt pithendunud ning talle on oluline tunnustus;
e proviisor on normatiivselt plihendunud ning talle on oluline juhtimine:

e farmatseut on emotsionaalselt pithendunud ning talle on oluline tunnustus.

Joonistel (3, 4, 5) on vdga hésti ndha, et pithendumus on kdige madalam proviisori ametikohal ja
iihtlaselt korge proviisor-juhataja ametikohal. Siin vOiks olla iiheks pohjuseks see, et
haridustasemelt on proviisor-juhataja ning proviisor samad, kuid nende vastutus t66l on erinev.

Seega ettevotte juhtidel oleks vajalik moelda, kuidas tdsta proviisorite pithendumust.

Jargnevatel joonistel on nédha, kuidas on to6tajad piithendunud pdlvkondade 16ikes.

Emotsionaalne piihendumus on kdige kdrgem x-pdlvkonnal.

2,92+

2,90

2,88

2,807

1 I I
18381864 18651876 197718587

Folvkonnad 3 gruppi (koik kaasatud)

Joonis 6. Emotsionaalne piithendumus pdlvkondade 16ikes
Allikas: autori koostatud
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Alalhoidlik piihendumus on kdige kdorgem beebibuumi pdlvkonnal.

2.65

2,50

2,55

2,50

] I ]
1838-1954 1865-1975 18771897

Pclvkonnad 3 gruppi (koik kaasatud)

Joonis 7. Alalhoidlik piihendumus pdlvkondade 16ikes
Allikas: autori koostatud

Normatiivne plihendus on samuti kdige kdrgem beebibuumi pdlvonnal.

3,10+

3,00

2,901

2,80+

I I I
19381964 19651976 19771997

Polvkonnad 3 gruppi (kdik kaasatud)

Joonis 8. Normatiivne pithendumus pdlvkondade 16ikes
Allikas: autori koostatud

42



Kui vaadata tulemusi pdlvkondade 13ikes, siis kdige olulisemad on pdlvkondade 1dikes:

e 1938-1964 oluline on normatiivne pithendumus ning oluline on tunnustus;
e 1965-1976 oluline on emotsionaalne piihendumus ning oluline on tunnustus;

e 1977-1997 oluline on emotsionaalne piihendumus ning oluline on juhtimine.

Joonistel (6, 7, 8) on vidga hésti ndha, et piihendumus on kdige madalam y-pdlvkonnal. Y-
polvkonna raskemast motiveerimisest ja t606]1 hoidmises keerukusest kirjutasid ka Valickas ja
Jakstaité oma 2017.—aasta uuringus. Tookoha vahetamine tundub nende jaoks pigem tavaline.

Seega ettevotte juhtidel oleks vajalik moelda, kuidas tdsta y-pdlvkonna pithendumust.

Tunnustamise ja tagasiside vajadust on oma uuringus 2011. aastal vilja toonud ka Hannay ja
Fretwell. Samaoodi mérkisid nad, et to6tajad on tulemuslikkusele orienteeritud, kuigi pdlvkondade

161kes voidakse seda erinevalt teha.

Samamoodi tihtivad uuringu tulemused ka Hansen'i ja Leuty 2012. aastal tehtud uuringuga —
beebibuumi pdlvkond, ehk magistritod autori uuringus 1938—1964. aastal siindinud tihtsustavad

staatust ning autonoomiat rohkem, kui nooremad pdlvkonnad.

Polvkondade vahelisi erinevusi ettevottest lahkumise osas on mitmeid kordi empiiriliselt uuritud
ja enamasti on tulemuseks, et vanemal pdlvkonnal on viiksem soov lahkuda, kui nooremal
polvkonnal. Pdhjendada saab seda sellega: nagu pilihendumuse puhulgi, nooremad on
kannatamatud ja ndudlikumad ning seetdttu on valmis ka ettevottest varem edasi litkuma, kui
tookoht ei vasta nende ootustele (Benson & Brown, 2011; Gursoy et al., 2008). Ka kidesolev uuring
kinnitab seda tulemust, kdige kdrgem normatiivne pithendumus on just beebibuumi pdlvkonna

S€as.

Kui vorrelda tulemuis Gursoy poolt 2013—aastal tehtud uuringuga, siis:

1) Tunnustus, mis viitab sellele, et inimesed tunnevad, et nooremad tdootajad ei saa
lugupidamist voi tdhelepanu, mida nad véérivad lihtsalt oma vanuse tottu — tulemused
tihtivad Gursoy uuringuga — just noorem pdlvkond ehk y-pdlvkond tunneb, et vanuse tdttu
tehakse neile iilekohut.

2) Voim, mis keskendub tootajate vahelisele voimuvditlusele — tulemused veidi erinevad. Kui
beebibuumi pdlvkond on nii Gursoy uuringus, kui ka magistritdo uuringus koige viaiksema

voimu ihaldusega, siis erinevus on jargmistes polvkondades. Gursoy uuringu jargi on voim
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koige olulisem x-pdlvkonnale, beebibuumi pdlvkonnal vdib tunduda, et nad ei ole
konkurentsivoimelised, y-pdlvkonnal aga puudavad kogemused. Magistrito0 uuringu jérgi
on aga voimu faktor kdige olulisem just y-pdlvonnale. See vdib tuleneda sellest, et kahe
uuringu vahe on 9 aastat, ning selle ajaga on y-pdlvkond saanud vanemaks ja
kogenenumaks.

3) Juhtimine — see mddde keskendub tootajate vajadusele suunata ja juhtida. Uuringu
tulemused tiihtivad Gursoy uuringuga, mille jirgi y-pdlvkonnal on kdige suurem soov
omada head juhti.

4) Too ja eraelu tasakaal ehk vajadus hoida t66 ja eraelu tasakaalus. Siin iihtivad
uuringutulemused Gursoy uuringuga — kdige olulisem on see y-pdlvkonnale.

5) Tehnoloogia viljakutsed — siin on tulemus erinev — kui Gursoy uuringus tuli vélja, nii nagu
voib ka eeldada, et kodige suurem viljakutse on see beebibuumi pdlvkonnale, siis
magistritos see fakt kinnitus ei leidnud. See voib tuleneda sellest, et apteekrite igapdevane
toovahend on arvuti — kassaprogrammid jne.

6) Tookeskus, mis rohutab t66 tidhtsust tootaja elus. Gursoy uuringust tuli vilja, et t66 on
kesksel kohal beebibuumil vorreldes teiste polvkondadega. Magistrit66 uuringus on vahed
viikesed, aga kdige korgem on see faktor y-pdlvkonnal. See vdib tuleneda asjaolust, et
tanapdeval on paljudel materiaalsed kohustused (nditeks, et omale kodu soetada) ning
seetottu on oluline, et oma kohustusi saaks korralikult tiita, omada t60kohta.

7) Mittevastavus, mille jargi tootajatele on vajadus vaidlustada tavanorme. Kui Gursoy
uuringu jargi olid y-pdlvkonna esindajad pigem hoiakuga ,,motlemine véljaspool kasti ja
sellega voivad nad teisi pdlvkondi &rritada, siis magistritdd autori puhul tuli see hoiak vélja

rohkem beebibuumi pdlvkonna puhul.

Vastanute keskmine vanus on 47 aastat ning keskmine to0staaz on rohkem, kui 10 aastat, mistdttu
saab viita, et apteegitdotaja on lojaalne ning kiiresti ettevatet ei vaheta, mistdttu voib kokkuvdtvalt
Oelda, et ettevote peab oma tootajaid tunnustama ja protsessid peavad saama histi juhitud, samuti,

et tootajal oleksid selged eesmérgid, kuhu poole piirgida ning et t60 ja eraelu oleksid tasakaalus.

Vaatamata sellele, et toovaartuste, toole piihendumise ja todga seotuse osas leitakse pdlvkondade
osas véhe eripérasid, on mitmed autorid seisukohal, et antud valdkonda tuleks jatkuvalt uurida

(Hansen, Leuty 2012, 42, Gursoy 2010, 45)
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Ettepanekud pdlvkondade juhtimiseks:

e inimeste juhtimine:

arvestada iga pdlvkonna omadusi,

selgitada vilja Y-pdlvkonna motivatsiooniandurid;

- tOotajate tunnustamine;

- tOotajate kaasamine;

- viia 14bi ametikohade kaardistamine, et to0taja ei tunneks, et ta peab tegema lisaks oma
pohitdole ka neid t66d, mille jaoks tema kvalifikatsioon on liiga kdrge. Kas meile on
moistlik, et korgemapalgaline proviisor todtab ka koristajana?

- ettevottes on olemas hiivede pakett, niitidseks on piisavalt acga moéoda ldinud, et kiisida
tootajate arvamust ja analiilisida, kuidas pakett motiveerib erinevaid ametikohti ja
erinevaid pdlvkondi.

- Jatkuvalt on olulisel kohal tddtajate koolitamine ja areng. Millised on

karjddrivoimalused proviisor-juhatajal, proviisoril, farmatseudil?

e protsesside iile vaatamine ja tdiustamine.
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KOKKUVOTE

Surve inimeste juhtimismudelite muutmiseks suureneb, seda enam kui koos tootavad mitu

polvkonda (Benson, Brown 2011).

Iga organisatsiooni koige vadrtuslikum vara on tema todtajad ning soov, et nad oleksid

piithendunud, kuna pithendunud t66taja on ettevottele lojaalsem, nad panustavad rohkem.

Magistritod eesmérk oli mdista erinevate pdlvkondade organisatsioonile piihendumise sarnasusi
ja erinevusi apteekrite seas (proviisor-juhataja, proviisor, farmatseut). Kas pdlvkondade 16ikes
esineb erinevusi, millega peaks ettevotte juhtkond arvestama? Samuti kuivord mdjutavad

piithendumust demograafilised niitajad.

Eesmaérgi saavutamiseks tegi magistritdd autor todtajate seas kvantitatiivse uuringu kasutades

andmete kogumiseks ankeetkiisitlust. Uuringus osales kokku 195 apteekrit.

Magistritod uurimiskiisimused on jargmised:

1. Milline on apteekrite organisatsioonile plihendumus, nende jaoks t60 tdhendus ja todsse

suhtumine?
2. Millised on seosed organisatsioonile pithendumuse, t66 tdhenduse ja t66sse suhtumise vahel?

3. Kas ja kuidas on apteekrite organisatsioonile piihendumus, t66 tdhendus ja t66sse suhtumine

seotud demograafiliste muutujatega?

4. Milline on apteekrite organisatsioonile piihendumus, t66 tdhendus ja todsse suhtumine

polvkondade 16ikes? Kas pdlvkondade vahel esineb erinevusi?
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Teoorias toodi vélja pdlvkondade erinevused, mis on viirtused, toole piihendumine ja t66ga

seotus.

Uuringust selgus, et pithendumus on kdige madalam proviisori ametikohal ja iihtlaselt korge
proviisor-juhataja ametikohal. Siin v3iks olla tiheks pohjuseks see, et haridustasemelt on proviisor-
juhataja ning proviisor samad, kuid nende vastutus t66l on erinev. Seega ettevdtte juhtidel oleks

vajalik moelda, kuidas tdsta proviisorite pithendumust.

Kodigi kolme piihendumuse faktori (emotsionaalne, alalhoidlik ja normatiivne) vahel ilmnesid
statistiliselt olulised keskmise tugevusega positiivsed seosed. See tihendab, et mida suurem oli
piithendumus iihes valdkonnas, seda suurem oli see ka teistes valdkondades. Keskmise tugevusega
seosed olid tunnustus ja normatiivne pithendumus vahel ehk tunnustades toGtajat jédb ta
kohusetundest organisatsiooni liikmeks. Tunnustamise olulisust tdid to6tajad vilja ka eraldi

kiisimustikule vastates.

Samuti leidis kinnitust eelnevate uuringute pdhjal viljatoodud fakt, et y-pdlvkonda on koige
keerulisem motiveerida ja nemad liiguvad kdige kiiremini ettevottest edasi. Kuigi kiisimustikule
vastajate seas oli z-pOlvkonnale vastajaid védhe, on selle pdlvkonna kohta 6eldud, et nemad
liiguvad kiiresti edasi, neil on kdrged karjddriootused. Seega peaks ettevote kindlasti mdtlema selle
peale, kuidas y-pdlvkonda ja jarjest rohkem toole asuvat x-pdlvkonda rohkem motiveerida ning

enda juures hoida.

Uuringu saab aluseks votta organisatsiooni edaspidises tegevuses vOi kasutada sarnastes

uuringutes tulevikus. Tootajate organisatsiooniline pithendumus on jitkuvalt oluline teema.
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SUMMARY

COMMITMENT TO WORK OF DIFFERENT GENERATIONS AT THE EXAMPLE OF
PHARMACISTS

The pressure to change people's management models is increasing; the more so as several

generations work together (Benson, Brown 2011).

The most valuable asset of any organization is its employees, and the desire for them to be

committed, as a committed employee is more loyal to a company, they contribute more.

The aim of the master's thesis was to understand the similarities and differences in the commitment
of different generations to the organization among pharmacists (pharmacist-manager, pharmacist,
assistant pharmacist). Are there any differences between the generations that should be taken into
account by the company's management? Also, the extent to which commitment is affected by

demographic indicators.

The research questions of the master's thesis are the following:

1. What is the commitment of pharmacists to the organization, the meaning of the work for them

and the attitude towards the work?

2. What are the relations between commitment to the organization, the meaning of the work and

the attitude towards the work?

3. Whether and how are the commitment to the organization of pharmacists, the meaning of work

and attitudes towards work related to demographic variables?
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4. What is the commitment to the organization of pharmacists, the meaning of the work and the

attitude towards the work inter-generationally? Are there differences between the generations?

In theory, the differences between the generations were pointed out, which are work values,

commitment to work and connection to work.

The data collection was based on a quantitative method — an online questionnaire, which was
prepared by the author of the master's thesis in Google Forms online environment in both Estonian
and Russian. The sample size was 284. Number of respondents: 195 or about 69%. The author

used statistical software SPSS to analyse the results.

The survey found that commitment is lowest in the position of pharmacist and uniformly high in
the position of pharmacist-manager. One of the reasons for this could be that the level of education
is the same for the pharmacist-manager and the pharmacist, but their work responsibilities are
different. Therefore, the managers of companies would need to think about how to increase the

commitment of pharmacists.

There were statistically significant moderate positive correlations between all three commitment
factors (affective, continuance, and normative). This means that the greater the commitment in one
area, the greater it was in other areas. The medium-strength relations were between recognition
and normative commitment, meaning that by recognizing an employee, he or she remains a
member of the organization by a sense of duty. The importance of recognition was also highlighted

by employees in a separate questionnaire.

The fact that the y-generation is the most difficult to motivate and they move out of the company
the fastest was also confirmed by previous studies. Although there were few respondents of the z-
generation among the questionnaire respondents, it has been said that this generation is moving
fast and have high career expectations. Therefore, the company should definitely think about how
to motivate and keep the y-generation and also the x-generation, who is entering employment more

and more.

Employee involvement in work is expressed through overall job satisfaction and employee’s
feedback to the organization's work processes. The results of the survey showed that pharmacists

are involved in their work, they are committed. The results also show that there are no large
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differences in the commitment to work between the generations. In addition, the results show that
recognition is important for employees. Employees value a good leader and have clear goals at

work.

The study can be used as a basis for future activities of the organization or used in similar studies

in the future. The organizational commitment of employees remains an important issue.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik

Hea vastaja!

Olen Tallinna Tehnikatilikooli personalitod ja -arenduse eriala magistrant ning kirjutan

magistritood sellest, milline on erinevas vanuses apteekrite téole plihendumine. Alljargnevalt on

toodud rida véiteid, millele vastake kiisimuse juures toodud skaalast l&htuvalt. Palun vastake

koigile kiisimustele. Teie poolt antud vastused on konfidentsiaalsed ja tulemusi kasutatakse tiksnes

tildistatud kujul antud uuringu raames. Kiisimustiku tditmiseks kulub aega ligikaudu 10 minutit.

Vastake palun hiljemalt 18.02.2022.

Suur tdnu abi eest!

Organisatsioonile piihendumus Ei ole | Pigem | Pigem | Tiiesti
tildse ei ole | olen nous
nous nous nous

Ma oleksin véga dnnelik, kui saaksin kogu oma karjdiri | 1 2 3 4

teostada selles ettevottes.

Mulle meeldib oma tookohast rddkida sopradele ja | 1 2 3 4

tuttavatele.

Ma tunnen, et ettevotte mured on nagu minu mured. 1 2 3 4

Ma tunnen, et ma ei kuulu sellesse ettevottesse- ma ei | 1 2 3 4

tunne ennast omana.

Ma ei tunne, et oleksin emotsionaalselt kiindunud. 1 2 3 4
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See ettevOote omab minu jaoks olulist isiklikku

tahendust.

Ma ei tunne tugevat iihtekuuluvustunnet.

Ma arvan, et suudaksin kiinduda monda teise

ettevottesse sama palju kui oma praegusesse.

Mul oleks hetkel véga raske ettevottest lahkuda, isegi

kui ma seda sooviks.

Ettevottest lahkumine teeks minu elus osad asjad

keerulisemaks.

Hetkel on ettevottes todtamine minu jaoks sama

nauditav kui vajalik.

Ma tunnen, et mul on liiga vihe vdimalusi, et kaaluda

sellest ettevottest lahkumist.

Uks peamisi pdhjusi, miks ma ettevottes todtamist
jétkan, seisneb selles, et lahkumise korral voin kaotada
mitmed hiived, mis mul praegu on, aga uus tookoht ei

paku.

Alternatiivsete voimaluste nappus oleks iiheks tdsiseks

tagajdrjeks asutusest lahkumisel.

Ettevottest lahkumine ei oleks mulle praegusel hetkel

liiga kulukas.

Ma ei muretse sellepédrast, mis vOiks juhtuda, kui
lahkuksin oma praeguselt tookohalt, ilma et mul oleks

uus tookoht valmis.

Minu arvates el ole tookoha tihe vahetamine

ebaeetiline.
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Isegi, kui lahkumine oleks mulle kasulik, ma ei teeks | 1 2 3 4

seda.

Ma arvan, et tdnapdeval vahetavad inimesed liiga tihti | 1 2 3 4

tookohti.

Ettevote véérib minu lojaalsust. 1 2 3 4

Ma arvan, et inimene ei pea alati olema lojaalne oma | 1 2 3 4

ettevottele.

Uks pohjustest, miks ma jitkan todtamist oma | 1 2 3 4

ettevottes, seisneb lojaalsuses ja moraalses kohustuses.

Ma arvan, et ettevottele lojaalseks jaddmine ei ole | 1 2 3 4

tdnapdeval kasulik ega arukas.

Asjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid kogu oma | 1 2 3 4

karjadri iihes ettevottes.

Too tihendus ja toosse suhtumine Ei ole | Pigem | Pigem | Tiiesti
ildse el ole | olen nous
nous nous nous

Nooremaid tootajaid koheldakse, kui lapsi. 1 2 3 4

Keegi ei vota noormaid tdotajaid tosiselt. 1 2 3 4

Ma piiiian votta juhi rolli, kui té6tame koos. 1 2 3 4

Ma piitian saavutada t661 rohkem kontrolli mind | 1 2 3 4

iimbritsevate stindmuste iile.

Ma leian, et voiks organiseerida ja suunata teiste | 1 2 3 4

tegevusi tool.

Votan moodukaid riske, et olla t66d tehes edukam. 1 2 3 4

Ma tootan koige paremini siis, kui mul on tugev juht. 1 2 3 4
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Ma to6tan koige paremint siis, kui on selged eesmaérgid.

Ma tootan selleks, et elada, mitte vastupidi.

Minu filosoofia on - jéta to6 toole.

Ma ei ohverda oma vaba aega ettevotte heaks.

Minu prioriteedid on sdprade ja perega koos olla, mitte

iilemusega.

Ma tahan too6tada nii palju tunde kui vaja, kuid mitte

minutitki kauem.

Tehnoloogia teeb mu t66 raskemaks.

Ma tunnen, et arvuti teeb mu elu keerulisemaks.

Uuema tehnoloogia kasutamine muudab minu t66

lihtsamaks.

Et mul oleks t66, on minu jaoks vdga oluline.

Olen ndus kovasti tootama ja vajadusel iiletunde

tegema.

Kui asi puudutab minu t66d, olen viga plihendunud ja

annan endast koik.

Ma votan oma t66d ja professionaalset arengut véga

tosiselt.

Ma olen ndus ootama, et jouaks kétte minu aeg ja ma
saaksin anda endast parima ning saada tunnustatud selle

eest.

Arvatavasti ma vaidlustan todkoha eeskirjad, nagu

paindlikkus, riietusreeglid jne.

Usun toepoolest, et reeglid on selleks, et neid rikkuda.

59




Mulle ei meeldi reeglid ja biirokraatia. 1 4
Olen juhtimise suhtes kiiiiniline. 1 4
Sooviksin lisada:
Vanus:
Proviisor-
juhataja
Amet: /vastutav isik Proviisor Farmatseut
Rakendus- Korg-
Haridustase: Keskeri korgharidus haridus
Mitmes Mitmes
ettevottes apteegis
to0tanud: to0tanud:
N Staaz
Staaz praeguses
etievttes: valdkonnas
’ kokku:
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Lisa 2

Tabel 12. Organisatsioonile pithendumus — viidete kirjeldavad statistikud.

Emotsionaalne piihendumus M SD Min Max

Ma oleksin vdga Onnelik, kui saaksin kogu oma karjddri 3,02 0,609 1 4
teostada selles ettevottes

Mulle meeldib oma todkohast radkida sdpradele ja tuttavatele. 3,02 0,662 1 4
See ettevote omab minu jaoks olulist isiklikku tdhendust. 2,86 0,739 1 4
Ma tunnen, et ettevotte mured on nagu minu mured. 2,73 0,718 1 4
rMa arvan, et suudaksin kiinduda monda teise ettevottesse sama 2,60 0,721 1 4
palju kui oma praegusesse.

rMa ei tunne, et oleksin emotsionaalselt kiindunud. 2,21 0,845 1 4
rMa ei tunne tugevat iihtekuuluvustunnet. 2,09 0,781 1 4
rMa tunnen, et ma ei kuulu sellesse ettevottesse — ma ei tunne 1,66 0,695 1 4
ennast omana.

Alalhoidlik pithendumus M SD Min Max
Hetkel on ettevottes to6tamine minu jaoks sama nauditav kui 3,03 0,669 1 4
vajalik.

Ettevottest lahkumine teeks minu elus osad asjad 2,77 0,863 1 4
keerulisemaks.

Mul oleks hetkel véga raske ettevottest lahkuda, isegi kui ma 2,73 0,868 1 4
seda sooviks.

rEttevottest lahkumine ei oleks mulle praegusel hetkel liiga 2,56 0,825 1 4
kulukas.
Uks peamisi pohjusi, miks ma ettevdttes todtamist jitkan, 2,31 0,885 1 4

seisneb selles, et lahkumise korral voin kaotada mitmed hiived,
mis mul praegu on, aga uus todkoht ei paku.

Alternatiivsete vOimaluste nappus oleks iiheks tosiseks 2,28 0,811 1 4
tagajérjeks asutusest lahkumisel.

rMa ei muretse sellepdrast, mis vOiks juhtuda, kui lahkuksin 2,28 0,987 1 4
oma praeguselt todkohalt, ilma et mul oleks uus tookoht valmis.

Ma tunnen, et mul on liiga vihe vdimalusi, et kaaluda sellest 2,11 0,795 1 4
ettevottest lahkumist.

Normatiivne pithendumus M SD Min Max
Ettevdte védrib minu lojaalsust. 3,20 0,655 1 4
Uks pohjustest, miks ma jitkan tootamist oma ettevottes, 2,82 0,742 1 4
seisneb lojaalsuses ja moraalses kohustuses.

rMa arvan, et tidnapdeval vahetavad inimesed liiga tihti 2,78 0,778 1 4
tookohti.

rMinu arvates ei ole td6koha tihe vahetamine ebaeetiline. 2,50 0,910 1 4
Isegi, kui lahkumine oleks mulle kasulik, ma ei teeks seda. 2,47 0,782 1 4
Asjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid kogu oma karjdiari 2,12 0,768 4
iihes ettevottes.

rMa arvan, et inimene ei pea alati olema lojaalne oma 2,11 0,769 1 4
ettevottele.

rMa arvan, et ettevottele lojaalseks jdédmine ei ole tdnapdeval 1,98 0,714 1 4

kasulik ega arukas.

Allikas: autori koostatud
M = aritmeetiline keskmine, SD = standardhdlve, Min = vdikseim vddrtus, Max = suurim vddrtus.
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Lisa 3

Tabel 13. T66 tdhendus ja todsse suhtumine — vdidete kirjeldavad statistikud.

Tunnustus M SD Min Max
rNooremaid to6tajaid koheldakse, kui lapsi. 1,68 0,727 1 4
rKeegi ei vita noormaid tootajaid tdsiselt. 1,56 0,584 1 3
Voim M SD Min Max
Ma piitian saavutada t66l rohkem kontrolli mind 2,72 0,744 1 4
timbritsevate siindmuste {ile.

Votan moodukaid riske, et olla t66d tehes edukam. 2,67 0,729 1 4
Ma leian, et vOiks organiseerida ja suunata teiste tegevusi 2,51 0,776 1 4
tool.

Ma piiiian votta juhi rolli, kui to6tame koos. 2,18 0,771 1 4
Juhtimine M SD Min Max
Ma té6tan kdige paremini siis, kui on selged eesmaérgid. 3,45 0,575 1 4
Ma t66tan kdige paremini siis, kui mul on tugev juht. 3,12 0,729 1 4
To0 ja eraelu tasakaal M SD Min Max
Minu prioriteedid on sOprade ja perega koos olla, mitte 3,33 0,694 1 4
lilemusega.

Ma to6tan selleks, et elada, mitte vastupidi. 3,27 0,782 1 4
Minu filosoofia on - jita to0 tdole. 3,15 0,764 1 4
Ma ei ohverda oma vaba aega ettevotte heaks. 2,63 0,842 1 4
Ma tahan tootada nii palju tunde kui vaja, kuid mitte 2,58 0,823 1 4

minutitki kauem.

Tehnoloogia viljakutsed M SD Min Max
Uuema tehnoloogia kasutamine muudab minu t66 3,44 0,650 1 4
lihtsamaks.

rTehnoloogia teeb mu t66 raskemaks. 1,57 0,665 1 4
rMa tunnen, et arvuti teeb mu elu keerulisemaks. 1,43 0,649 1 4
Tookesksus M SD Min Max
Et mul oleks t66, on minu jaoks vdga oluline. 3,65 0,511 1 4
Kui asi puudutab minu t66d, olen véga piithendunud ja annan 3,45 0,509 2 4
endast koik.

Ma votan oma t6dd ja professionaalset arengut védga tdsiselt. 3,46 0,549 2 4
Ma olen ndus ootama, et jouaks kétte minu aeg ja ma 2,74 0,765 1 4
saaksin anda endast parima ning saada tunnustatud selle

eest.

Olen ndus kovasti todtama ja vajadusel iiletunde tegema. 2,6 0,821 1 4
Mittevastavus M SD Min Max
Mulle ei meeldi reeglid ja biirokraatia. 2,09 0,778 1 4
Arvatavasti ma vaidlustan todkoha eeskirjad, nagu 1,73 0,652 1 4
paindlikkus, riietusreeglid jne.

Olen juhtimise suhtes kiiiiniline. 1,68 0,691 1 4
Usun tdepoolest, et reeglid on selleks, et neid rikkuda. 1,41 0,597 1 4

Allikas: autori koostatud
M = aritmeetiline keskmine, SD = standardhdlve, Min = vdikseim vddrtus, Max = suurim vddrtus.
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Tabel 14. Apteekrite organisatsioonile pithendumus, t66 tdhendus ja to0sse suhtumine ameti
16ikes.

Faktor Amet N M SD F
Emotsionaalne | proviisor-juhataja (50 2,97 0,476 3,325 0,038
plihendumus proviisor 60 2,75 0,477
farmatseut 85 2,92 0,471
Alalhoidlik proviisor-juhataja SO 2,61 0,513 0,687 0,504
plihendumus proviisor 60 2,5 0,559
farmatseut 85 2,55 0,444
Normatiivne proviisor-juhataja (50 3,00 0,476 3,101 0,047
plihendumus proviisor 60 2,77 0,603
farmatseut 85 2,88 0,382
Tunnustus proviisor-juhataja (50 3,43 0,615 1,460 0,235
proviisor 60 3,28 0,620
farmatseut 85 3,43 0,535
Voim proviisor-juhataja (50 2,73 0,498 6,604 0,002
proviisor 60 2,54 0,625
farmatseut 85 2,39 0,465
Juhtimine proviisor-juhataja |50 3,18 0,523 1,361 0,259
proviisor 60 3,35 0,454
farmatseut 85 3,30 0,623
To60 ja eraelu | proviisor-juhataja [S0 2,86 0,568 2,933 0,056
Tasakaal proviisor 60 3,11 0,540
farmatseut 85 2,99 0,521
Tehnoloogia proviisor-juhataja (50 2,87 0,301 0,042 0,959
Viljakutsed proviisor 60 2,87 0,247
farmatseut 85 2,85 0,288
To606kesksus proviisor-juhataja (50 3,16 0,409 0,105 0,900
proviisor 60 3,20 0,356
farmatseut 85 3,17 0,427
Mittevastavus | proviisor-juhataja (50 1,76 0,532 1,016 0,364
proviisor 60 1,78 0,473
farmatseut 85 1,67 0,445

Allikas: autori koostatud
N = vastajate arv, M = aritmeetiline keskmine, SD = standardhdlve, F = statistiku vddrtus,
p = statistiline toendosus.
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Tabel 15. Apteekrite organisatsioonile pithendumus, t66 tdhendus ja todsse suhtumine hariduse
16ikes.

Faktor Haridus N M SD F P
Emotsionaalne |keskeriharidus 42 290 0,461 1,341 0,264
pihendumus |rakenduskdrgharidus |43  [2,98 0,449
korgharidus 110 2,84 0,496
Alalhoidlik keskeriharidus 42 2,61 0,417 0,538 0,585
ptihendumus  |rakenduskorgharidus [43 2,56 0,503
korgharidus 110 2,52 0,526
Normatiivne | keskeriharidus 42 3,02 0,347 2,473 0,087
ptihendumus  |rakenduskorgharidus |43  [2,88 0,424
korgharidus 110 2,82 0,547
Tunnustus keskeriharidus 42 3,54 0,534 2,144 0,120
rakenduskorgharidus |43 3,40 0,495
korgharidus 110 3,32 0,627
Voim keskeriharidus 42 2,34 0,499 3,999 0,020
rakenduskorgharidus |43 2,48 0,505
kdrgharidus 110 .61 0,557
Juhtimine keskeriharidus 42 3,21 0,691 1,063 0,347
rakenduskorgharidus (43 3,38 0,510
korgharidus 110 3,27 0,505
T60 ja eraclu | keskeriharidus 42 3,08 0,509 1,762 0,174
tasakaal rakenduskorgharidus |43  [2,87 0,483
korgharidus 110 3,01 0,575
Tehnoloogia keskeriharidus 42 2,82 0,347 0,680 0,508
viljakutsed rakenduskorgharidus |43 [2,87 0,253
korgharidus 110 2,88 0,259
Tookesksus keskeriharidus 42 3,18 0,266 0,013 0,987
rakenduskorgharidus (43 3,19 0,539
korgharidus 110 3,17 0,382
Mittevastavus | keskeriharidus 42 (1,74 0,457 1,642 0,196
rakenduskorgharidus |43 |1,61 0,510
korgharidus 110 1,76 0,469

Allikas: autori koostatud
N = vastajate arv, M = aritmeetiline keskmine, SD = standardhdlve, F = statistiku vddrtus,
p = statistiline toendosus.
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Tabel 16. Apteekrite organisatsioonile

pihendumus, t66 tdhendus ja todsse suhtumine

polvkondade 16ikes.
Faktor Polvkond N M SD F p
(slinniaasta)
Emotsionaalne | 1938-1964 | 61 2,88 0,429 0,212 0,809
piihendumus 1965-1976 | 49 2,92 0,534
1977-1997 | 85 2,87 0,485
Alalhoidlik 1938-1964 | 61 2,66 0,479 2,295 0,103
pithendumus 1965-1976 | 49 2,50 0,494
1977-1997 | 85 2,50 0,507
Normatiivne 1938-1964 | 61 3,09 0,443 9,128 0,001
plihendumus 1965-1976 | 49 2,84 0,486
1977-1997 | 85 2,75 0,477
Tunnustus 1938-1964 | 61 3,59 0,512 7,786 0,001
1965-1976 | 49 3,41 0,618
1977-1997 | 85 3,22 0,569
Voim 1938-1964 | 61 2,37 0,471 8,387 0,001
1965-1976 | 49 2,41 0,494
1977-1997 | 85 2,69 0,571
Juhtimine 1938-1964 | 61 3,27 0,581 0,99 0,373
1965-1976 | 49 3,20 0,539
1977-1997 | 85 3,34 0,536
T60 ja eraelu 1938-1964 | 61 3,02 0,478 1,032 0,358
tasakaal 1965-1976 | 49 2.90 0,54
1977-1997 | 85 3,03 0,589
Tehnoloogia 1938-1964 | 61 2,80 0,335 2,938 0,055
viljakutsed 1965-1976 | 49 2,86 0,281
1977-1997 | 85 2,91 0,221
Tookesksus 1938-1964 | 61 3,14 0,337 0,595 0,553
1965-1976 | 49 3,16 0,362
1977-1997 | 85 3,21 0,459
Mittevastavus | 1938-1964 | 61 1,78 0,417 0,8 0,451
1965-1976 | 49 1,67 0,463
1977-1997 | 85 1,72 0,524

Allikas: autori koostatud

N = vastajate arv, M = aritmeetiline keskmine, SD = standardhdlve, F = statistiku vddrtus, p =

statistiline toendosus.
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Tabel 17. Faktorite vahelised seosed (korrelatsioonanaliiiis).

Too  ja

A}alh. N“ormat. Tunnust. [ VOim [ Juhtim. |eraelu Tuel.mol. Tookesk. Mitte-
ptihend. | pithend. véljak. vastavus
tasakaal
Emots. 14 o7 0,513 [0,14 0,245 0,274 [-0,290" 10,169° 0,339 |[-0,339™
ptihend.
sl 0,442** 10,076 0,071 |0 0,125 |0,046 0,147 |-0,024
ptihend.
INGiiE 0,335 10,077 10,285 |-0,146" [0,004 [0302" |-0,203"
plihend.
Tunnust. 0,138 [0,169" [-0,058 0,089 |0,076 -0,152"
Vaim 0256 [-0,161 0,122 |0,334™ 0,05
Juhtim. 0,009 0,205 |0,424* |-0,249*
To6 ja
eraelu 0,123 |-0,089 0,167
tasakaal
ol 0,300 |-0,175"
valjak.
Tookesk. -0,251™

Allikas: autori koostatud
** Seos on oluline tasemel 0,01 (p<0,01); * Seos on oluline tasemel 0,05 (p<0,05)
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Tabel 18. Faktorite ja taustamuutujate vahelised seosed (korrelatsioonanaliiiis)

Mitmes Mitmes Toostaaz Toostaaz
ettevottes | apteegis praeguses kokku
Vanus tootanud tootanud ettevottes valdkonnas
Emotsionaalne | 0,058 -0,128 0,016 0,125 0,047
piithendumus
Alalhoidlik 0,166" | -0,055 -0,012 0,285 0,225
piithendumus
Normatiivne | 0,352 | 0,044 0,087 0,183 0,352
piithendumus
Tunnustus 0,291 | 0,072 0,017 0,180" 0,230™
Voim 0,203 | -0,047 0,013 -0,052 -0,173°
Juhtimine -0,035 0,009 0,017 -0,019 -0,074
T66 ja eraelu | -0,081 -0,021 -0,026 -0,129 -0,065
tasakaal
Tehnoloogia | 0,156 | 0,059 0,061 -0,160" -0,134
valjakutsed
Tookesksus -0,052 -0,007 0,119 0,041 -0,014
Mittevastavus 0,096 0,128 -0,015 0,004 0,123

Allikas: autori koostatud
** Seos on oluline tasemel 0,01 (p<0,01); * Seos on oluline tasemel 0,05 (p<0,05).
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