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LUHIKOKKUVOTE

Bakalaureuset6d eesmark on vélja selgitada juhtide to0stressi peamised pohjused ja tase. Uurida
ja analiiiisida, kas juhtide todstress ja vabatahtlik t66jou voolavus organisatsioonis on omavahel
seoses, kuivord peab paika, et vabatahtlikku t66j0u voolavust mdjutab otsese juhi toostress. Teema
on oluline, kuna psiihhosotsiaalsetest ohuteguritest tingitud todstress mojutab tdotajate kaitumist,
tervist ja piihendumist. Stressis juht voib negatiivset moju avaldada oma alluvatele, mis omakorda
vOib viia suurenenud vabatahtliku t06j0u voolavuseni. Vabatahtlik t66j0u voolavus

organisatsioonis on suur. Bakalaureuset6o koosneb kahest osast: teoreetiline ja empiiriline uuring.

Teooria peatiiki esimeses osas selgitab autor mdiste ,,to0stress” teaduslikku olemust ja késitleb
toOstressi teooriaid. Teooria peatiiki teises osas toob vélja t06j0u voolavuse moiste teadusliku
tahenduse, t06j0u voolavuse jagunemise ja peamised pohjused, miks t66tajad organisatsioonist
lahkuvad. Teooria kolmandas osas leiab, kuidas mojutab juhtide t60stress juhtide kditumist ja

vabatahtlikku t66j0u voolavust.

Empiirilises uurimuses kirjeldab autor uuritavat organisatsiooni, toob vélja ettevotte iildise
eesmadrgi, tegutsemise valdkonna ja todtajate arvu. Autor iseloomustab uuringu valimit; selgitab,
kuidas uuring ldbi viidi ning kirjeldab uurimismeetodit Koppenhaageni psiihhosotsiaalset
kiisimustikku (COPSOQ II), mida kasutati andmete kogumiseks, to6tlemiseks ja analiilisimiseks.
Empiirilises osas annab autor {ilevaate organisatsioonis ldbiviidud uuringu tulemustest, esitab
statistilised andmed stressi pohjuste, to0stressi taseme ja valimi kohta. Empiirilise uuringu
tulemustest selgub, et iildiselt hindavad uuringus osalejad oma toostressi keskmiseks (50%), kuid
on ka korge t00stressi kdes vaevlevaid juhte (24%). Uuringust selgub, et on olulisi toostressoreid,
millele tuleb tihelepanu poorata. Uhtlasi selgub, et organisatsiooni vabatahtlik t66jou voolavus on

positiivses seoses juhtide tajutud to0stressiga.

Vatmesonad: tddstress (job stress), vabatahtlik t66jou voolavus (voluntary employee turnover),

toostressi allikad (work stessors), psithhosotsiaalsed ohutegurid (psychosocial risk factors)



SISSEJUHATUS

Uuringutest on selgunud (Campbell et al, 2007; Hayes ja Weathington, 2010; Harms et al, 2017),
et organisatsiooni juhtide t60s esineb ddrmiselt palju todstressoreid ja todstressi. Juht peab olema
meeskonna eestvedaja ja eeskuju, viima ellu tippjuhtide strateegiaid, kohandama téokeskkonda
vastavalt oludele ning tulema toime pideva t66jou puudusega. Juhid peavad suutma séilitada
eeskujuliku ja hea maine pingelites situatsioonides nii klientide kui to6tajatega, seejuures tagama
klientide, to6tajate ja organisastiooni rahulolu, mistdttu on nad igapédevaselt tihti stressirohketes

olukordades.

Juhtidest oleneb organisatsioonis vdga palju ning juhtidel on suur moju alluvate téokeskkonnale
ja toostressile. Juhilt saadud sotsiaalne toetus ja tunnustus mojutavad otseselt alluvate
tookeskkonda. (Seppo et al, 2010) Toostressi all kannatava juhi kditumine voib kaasa tuua
organisastiooni sisekliima negatiivsemaks muutumise, mis vOib viia todtajate vihenenud
organisatsioonilise plihendumuseni, vaimsete ja fiiiisilisete haiguste tekkeni, ebaefektiivsete
tootulemusteni, puudumiste suurenemiseni ning modjutada otsust organisatrsioonist lahkuda

lahkuda, mille tagajirjeks on suurenenud t66j0u voolavus.

Suur t66j0u voolavus ei ole ettevotte mainele ja konkuretsivdimele kasulik, iihtlasi on see kulukas.
Ettevote peab leidma ja rakendama ressursse, (mitte iiksnes materiaalseid vaid ka aega), uute

tootajate varbamiseks, koolitamiseks ja edukaks sisseelamiseks.

Bakalauereusetd0s uuritava organisatsiooni personaliosakonnas tehtud statistikast selgub, et
vabatahtlikult lahkunud to6tajate protsent on ddrmiselt suur ja viimastel aastatel pigem kasvavas
trendis. Autor uuris vabatahtlikku t66jou voolavust ettevottes aastatel 2016-2018. Aastal 2016
lahkus ettevottest vabatahtlikult 36% todtajatest, aastal 2017 lahkus ettevottest omal soovil 49.7%

tootajatest ning aastal 2018 lahkus 48.8% tootajatest.

Bakalaureusetod eesmirk on vilja selgitada ettevotte filiaalijuhtide t66s esinevad
psiithhosostsiaalsed to0stressorid, to0stressi tase ning uurida, kas juhtide todstress on seoses t66jou
voolavusega. Antud teema on oluline, kuna psiihhosotsiaalsetest ohuteguritest tingitud to0stress
mojutab tdotajate kditumist, vaimset ja fiilisilist tervist ning todle piithendumist. Stressis juht voib
negatiivset moju avaldada oma alluvatele, mis omakorda voib viia suurenenud vabatahtliku t66jou

voolavuseni.



T66 eesmérgist ldhtuvalt piisitas autor jargmised uurimiskiisimused:

- millised tegurid pohjustavad kdige enam to0stressi organisatsiooni filiaalide juhatajatele;

- kui suur on organisatsiooni filiaali juhatajate tajutud to0stressi tase;

- kas t60j0u voolavus on korrelatsioonis juhatajate tajutud toostressiga; kas filiaalides, kus juht

tajub korgemat toostressitaset on t66j0u voolavus suurem, kui madala todstressiga juhi filiaalis.

Bakalaureusetoos kasutab autor kvantitatiivset meetodi Kopeenhaageni psiihhosotsiaalse
kiisimustiku  (edaspidi  COPSOQ 1II) ko&ige lithemat versiooni, mis koosneb 44-st
psiihhosotsiaalseid ohutegureid méadrvast kiisimusest. Autor lisab uuringu kiisimustikule 15-st
toostressi taset puudutavat kiisimust, mis parinevad samuti COPSOQ II-st. Uuringu tulemused
pohinevad vastajate subjektiivsel hinnangul. Uuringu kiisimustik saadeti vidlja 65le

filiaalijuhatajale, vastas 38 isikut.

To606 koosneb kahest osast — teoreetilisest ja empiirilisest uuringust. Teoreetilises osas tugineb autor
teaduslikele allikatale ja eelnevalt tehtud uuringutele ning selgitab stressi olemust ja
psithhosotsiaalsete ohutegurite seoseid juhtide td0stressiga. Autor toob vélja erinevad toostressi
teooriad ja tekke pohjused. Lisaks uurib autor, millised on t66j6u voolavuse pdhjused ja vormid

ning kirjeldab vabatahtlikku t66j0u voolavust.

Empiirilise uuringu osas analiiiisib t60 autor organisatsioonis ldbiviidud uuringu tulemusi, mille
aluseks on COPSOQ II kiisimuste vastused. Autor esitab statistilised andmed psiihhosotsiaalsete
toOstressorite ja uuringus osalejate to0stressi taseme kohta. Autor toob vilja vabatahtlikku t66j0u
voolavuse ja tajutud to0stressi korrelatsiooni analiilisi andmed. Empiirilise uuringu viimases osas

teeb autor organisatsioonile ettepanekud, kuidas voiks antud probleemi lahendada.

Empiirilise uuringu tulemustest selgub, et 24% uuringus osalenutest hindab tajutud to0stressi taset
korgeks, 50% keskmiseks ja 16% madalaks. 33% vastanutes hindas korgeks kditumuslikku stressi,
kognitiivset stressi hindab korgeks 15% ning somaatilist stressi hindab kdrgeks 12% vastanutest
Selgub, et organisatsiooni vabatahtlik t66jou voolavus on positiivses seoses filiaalijuhtide poolt

tajutud todstressiga.



1. TEOREETILINE TAUST

1.1. Stressi ja toostressi teaduslik olemus

Toostress ja psilihhosotsiaalsed ohutegurid on iihed keerulisemad teemad tootervishoiu ja
toorahulolu valdkonnas mojutades indiviidi heaolu ning organisatsioonide, ettevotete ja majanduse
toimimist. (Psychosocial risks... 2019) Uuringud kinnitavad, et psiihhosotsiaalsed ohutegurid
tekitavad todstressi (Priorities for... 2013, 51). Eesti Vabariigi tootervishoiu ja todohutuse seadus
madratleb psiihhosotsiaalseid ohutegureid kui Onnetus- voi végivallaohuga t66, ebavordne
kohtlemine, kiusamine ja ahistamine t66l, to6taja voimetele mittevastav to0, pikaajaline tootamine
tiksinda, monotoonne t66 ning muud juhtimise, todkorralduse ja tookeskkonnaga seotud tegurid,

mis voivad mdjutada tdotaja vaimset voi fiilisilist tervist ja pohjustada toostressi (TTOS § 9 Ig 1).

Hans Seyle (viidatud Fink, 2016) maédratles 1936. aastal stressi, kui kehale mitteomast
kaitsereaktsiooni keskkonnast tulenevatele arritajatele. Ta leidis, et stress erineb emotsionaalsest
erutusest vOi nérvipingest, kuna reaktsioon drritajatele on sama kdigil elusorganismidel —
inimestel, loomadel, taimedel ja bakteritel. Stressiteguri positiivsusest vOi negatiivsusest
olenemata on organismi reaktsioon stressile on samalaadne sisaldades vastupanu, pingeseisundit
ja kurnatust. Seyle pidas ddrmiselt oluliseks stressitegurite intensiivsust — kas need nouavad
organismilt kohanemist voi mitte. (Fink, 2016) Seyle liigitas stressi positiivseks (eustress) ja

negatiivseks (distress) (Le Fevre et al/, 2003).

Eustress on hea stress, seda seostatakse positiivsete emotsioonide ja tervislike fiilisiliste nditajatega
(Lazarus, 1993), distress on negatiivne reaktsioon stressoritele, pohjustades kdrvalekaldeid
normaalsest psithholoogilisest toimimisest. Distress tdokohal on oluline tegur organisatsioonis
mojutades tootulemuslikkust, tookohalt korvalekaldumist, t66lt puudumist, presenteeismi ja
vabatahtliku t66j0u  voolavust. Distressi ja mitmete toOsiste terviseriskide, nditeks
siidameveresoonkonna haiguste ja depressiooni, vahel on positiivne seos. (Quick et al, 2013

viidatud Hargrove ef al, 2016)

Park (2017 viidatud Muraale ef al, 2018) leiab, et stress on fiiiisiliselt kahjustava emotsionaalne
pinge, mis tuleneb t66 mittevastavusest tootaja voimete, oskuste ja vajadustega. Bashir ja Ramay

(2010) arvavad, et stress on tugev emotsionaalne seisund, mis on seotud ebamééraste ja eluliselt



oluliste individuaalsete soovidega, kus isik seisab silmitsi oma vdimalusete ja ressurssidega.
Wickramasinghe (2016) lisab, et stress tekib todga seotud negatiivsete tegurite (pinge, drevus,
pettumus, emotsionaalne kurnatus) mojul. Hargrove et al, (2016) arvab et, todtajad kogevad stressi
psiithholoogilise (kognitiivne, emotsionaalne) ja fiisioloogilise pingeseisundi reaktsioonina, mis ei
pruugi olla negatiivne vOi positiivne. Stressi voib olla todtajate jaoks stiimul, reaktsioon
arritavatele teguritele voi kui kognitiivne, emotsionaalne (kditumislik), fiisioloogiline seisund
(Hargrove et al, 2016). Toostressi on seostatud kognitiivsete hdiretega, néiteks keskendumist

ndudvates tooiilesannetes hakkab stressi all kanntav tootaja tegema rohkem vigu (Linden et al,

2005 Elmadag & Ellinger, 2018).

Fiedler (1992 viidatud Harms ef al, 2017) on arvamusel, et tdokeskkonnas esineb to0st tulenev ja
isikuomadustest tulenev stress. Teatud isikuomadused (nt optimism) ja toimetuleku oskused
aitavad saavutada parema vastupidavuse stressiga hakkama saamiseks (Lazarus, 1993).
Isikuomadustelt paindlikel inimestel on vdime stressi olukorras positiivselt kohaneda. (Masten ja
Reed 2002 viidatud Abbas ja Raja, 2015) Todtaja isikuomadustest tulenev stress tekib konfliktist
kolleegidega voi kui indiviid tunneb, et peab tditma talle {ilejou kdivaid ootusi ja korraldusi.
(Harms et al, 2017) Seidler et al, ( 2014) leiab, et to0st tulenevat stressi pdhjustab inimese ja

tookeskonna tegurite vaheline koostoime.

Mitmed autorid (Karasek, 1979; Karasek ja Theorell, 1990 viidatud Wong ja Spence Laschinger,
2015) leiavad, et pikaajaline todstress voib viia suurenenud td66jou voolavuseni, vihenenud
organisatsioonilise plihendumuseni, vaimsete ja fliiisilisete haiguste tekkeni, ebaefektiivsete
tootulemusteni, t60lt puudumiste suurenemiseni ning ldbipdlemiseni. Uuringu tdestavad, et
pikaajaline stress mdjutab indiviidi sotsiaalset kditumist. Stressi seostatakse kéditumishdirete (nt
meelemiirkide kuritarvitamine, agressiivsus, végivald (Quick ja Henders, 2016)) ja
depressiooniga, mille tagajérjel indiviidi sotsiaalsus viheneb, ta muutub drevaks, vaenulikuks ning

hakkab viltima kontakti teiste inimestega. (Sandi & Haller, 2015)

Toostressi tagajérjel on organisatsioonil potentsiaalne oht kaotada andekad tootajad. (Cartwright

ja Boyes, 2000 viidatud Le Fevre et al, 2003).

1.1.1. Toostressi teooriad ja psiihhosotsiaalsete stressorite pohjused

Erinevad autorid on kirjeldanud stressi teooriad, mis vaatlevad indiviidi psiihholoogliste

protsesside (nditeks taju, tunnetus, emotsioonid) rolli isiku ja keskkonna diinaamilises
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koostoimimises. Stressiteooria piiliavad mdista, kuidas indiviid kogeb stressi ja regeerib
stressirohkele olukorrale, millisel méiral stressorid mojutavad indiviidi fiitisilist, psithholoogilist

ja sotsiaalset tervist. (Hassard ja Kuhl, 2015)

Uuringud niitavad, et madal kontroll, organisatsiooni korged ndudmised toosooritusele, tasakaalu
puudumine todsse panustatu, saadava tasu ning tagasiside vahel on stressi pohjused, mis tekitavad
frustratsiooni ja pettumust tdokohal. (Quick ja Quick, 2015) Toostressi pohjused — kolleegide
ahistav kditumine (tookiusamine, védgivald ja seksuaalne ahistamine); organisatsiooni poliitika ja
juhtimisstiil; diskrimineeriv ja ebadiglane kohtlemine; emotsionaalselt pingeline t66 — voivad
avaldada kahjulikku mdju organisatsiooni todtajatele. (Pandey et al, 2011 viidatud Quick ja Quick,
2015) Viiksem toendosus kogeda todalast stressi on tookeskkonnaga vordvairsel tootajal (Cable

jaJudge, 1997; La Fevre et al, 2003; Kristof—Brown et al, 2005 viidatud Morrow ja Brough, 2017).

Edwards et al, (1998 viidatud Le Fevre et al, 2003) leidis, et inimese-keskkonna sobivuse teoorias
(Person—Environment Fit theory) stressi ja stressitegureid ei méératle liksikisik ega keskkond, vaid
nende omavaheline mittesobivus.

Isiku—keskkonna sobivuse teooria késitleb inimeste ja kogu organisatsiooni kokkusobivust
(Kristof-Brown et al, 2005) nii isiksuse, vaartushinnangute, dhkkonna ja eesmargi osas. Teooria
jérgi voib stress tekkida tiksikisiku oskuste, vdoimete ning to6tingimuste vahelisest sobimatusest.
Teooria toob vilja inimese ja keskkonna koostoimimise vahelise seose, indiviidi keskkonnatund-
likkuse ja nende vastastikuse moju tahtsuse. (Hassard ja Kuhl, 2015; Chen et al, 2016) T6okesk-
konna ja to6taja vahel voib tekkida sobimatus, kui organisatsiooni nduded iiletavad to6taja oskusi,
tookeskkond ja tingimused ei vasta tdotaja ootustele voi nende tegurite koostoime tagajérjel. (Has-

sard ja Kuhl, 2015)

Teooria kohaselt tuleb stressi véltimiseks tOotaja soovitud tédomaduste (nditeks vdimalus
rakendada omandatud oskusi) ja tookeskkonna vahel saavutada seos, mis soodustaks positiivseid
tooga seotud kogemusi (nt tootajate heaolu ja korge tddalase piihendumise tase) (French et al,

1982 viidatud Morrow ja Brough, 2017).

Karaseki (1979 viidatud Hassard ja Kuhl, 2015) t66 ndoudmiste—kontrolli teooria (Job Demand—
Control (Support) Theory) kohasel tuleneb todalane pinge psiihholoogilistest ndudmistest
tookohas ja indiviidi kontrollivdimest oma t606 iile. Karasek (1985 Hassard ja Kuhl, 2015 ) leidis,

et psiihholoogilised tooalased ndoudmised on eelkdige todkoormusest tingitud ajasurve ja

9



rollikonflikt. Psiihholoogilisteks ndudmisteks peetakse kognitiivseid ja emotsionaalseid
ndudmiseid ning inimsuhete tegureid. (Hassard ja Kuhl, 2015) Peamine t66ndudmiste—kontrolli
teooria seisukoht on, et kdige enam stressi tekib todtajatel organisatsioonis, kus on suur koormus

ja korged ndudmised t66 kvaliteedile, samas vihene kontroll tehtava t606 iile. (Kain ja Jex, 2015)

Too kontroll viitab isiku vOimele oma tddalast tegevust kontrollida, mille méiratlevad
otsustuspadevus (t06taja voime otsustada oma to0 ja tegevuse iile) ja oskuste laiaulatuslikkus
(tootaja poolt omandatud oskuste ulatus). Teooria kohaselt kogevad psiihholoogilist tilekoormust,
tooga seotud stressi ja sellest tingitud kehva fiilisilist ja vaimset tervist rohkem need to6tajad, kellel
on madal kontroll oma t66 iile ning kdrged ndudmised organisatsiooni poolt. Teooria mudelit on
tdiustatud sotsiaalse toestuse teguriga, nimelt voib teistelt inimestelt saadav sotsiaalne toetus
olulisel mééral vihendada tookoormuse negatiivset moju tootajate fiiiisilisele ja vaimsele tervisele.

(Hassard ja Kuhl, 2015)

Tihti eeldatakse, et juhid omavad enda t66 iile suuremat kontrolli, kui eesliinitodtajad, kuid
tegelikult esineb juhtide t60s arvukalt stressitegureid. Uuringud (Kath et al, 2013; Shirey et al,
2010; Wong et al, 2014 viidatud Wong ja Spence Lachinger, 2015) toestavad, et juhtides vdivad
tekitada stressi korduvad organisatsioonilised limberstruktureerimised, pidev t66jou puudus,
ressursside vdhenemine, seejuures aina kasvav surve kiiremaks ja kvaliteetsemaks teenuste
osutumiseks ning seadustest tulenevad regulatiivste ndudmiste kasvamine. (Wong ja Spence

Laschinger, 2015)

Autori on arvamusel, et eelenevas 16igus kirjeldatud stressitegurid ei allu juhi kontollile ja on juhist
mitteolenevad. Keskastme juhtidel ei ole suure tdendosusega téielikku kontrolli oma t66 iile ning
organisatsiooni poolt esitatavad nduded ja ootused voivad paljuski iiletada juhi psiihholoogilist

kapitali ja vOoimeid, mis pikas perspektiivis viib todstressi tekkeni.

Panuse ja tasu teooria (Effort—Reward Imbalance Model) kohaselt kasutatud oskused on osa
psiihholoogilisest leppest (psiihholoogiline seotus organisatsiooniga), mis pohineb sotsiaalsel
vastastikusel kokkuleppel. Teooria jirgi todsse panustatu peab olema vordvaarselt seotud saadud

hiivedega, nditeks raha, lugupidamine, karjdirivoimalused. (Hassard ja Kuhl, 2015)

Ebavdrdne seos todalaste pingutuste ja saadud hiivede vahel voib pdhjustada pingeid ja vaimset

stressi ning suurenenud riski haigestuda. Pingutuste ja hiivede vahelise tasakaalustamatusega
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seotud stress voib tekkida, kui todtajal on halvasti madratletud t66leping, véhe alternatiivseid
toovoimalusi tooturul, todtaja aktsepteerib ebavordsust lootuses parematele tootingimustele

tulevikus, tootaja iiletab suure pithendumuse tottu tooga seotud ndoudmised. (/bid)

Tehingupdhine teooria (Transactional Model) kohaselt on stress psithholoogiline olek voi seisund,
mis tekib organisatsiooni ootuste ja indiviidi oskuste lahknevusest. (Chirico, 2016) Teooria tugineb
indiviidi ja keskkonna vahelisele koostoimele keskenduses pohiliselt psiihholoogilistele ja

fiisioloogilistele mehhanismidele. (Hassard ja Kuhl, 2015)

Mitmed autorid on leidnud, et stress on iiksikisiku ja keskkonna vahelise diinaamilise
koostoimimise tagajirg. (Cox ja MacKay 1976 viidatud Hassard ja kuhl, 2015; Matthews et al,
2000, 163) Teooria keskmes on toodtajate individuaalsed erinevused, iiksikisiku kognitiivne
hinnang keskkonnast tulenevatele ndoudmistele ja tajutav voimekus, oskused ja ressursid nende

ndudmistega toime tulemiseks.

Probst (2010 viidatud Hassard ja Kuhl, 2015) lisas, et indiviidide elukogemus ja maailmataju
erinevad, mistottu liksikisik stressi ja pinge taju, voib eri aegadel ja stindmustel varieeruda. To0taja
kognitiivset ndudmiste ja vdimete hindamist vdivad mojutada mitmed tegurid: isiksusetiiiip,
situatsiooninduded, toimetuleku oskused, 1dbimdeldud kogemused ja mistahes pingeseisundid.
(Hassard & Kuhl, 2015) Reaktsioon stressioritele soltub indiviidi hinnangust keskkonnast
tulenevatele teguritele ning tema enda kompetentsivoimest tulla toime nende teguritega. Stressi
pOhjus on ainult sel juhul indiviidile stressi tekitav, kui tal puuduvad oskused nende teguritega
toime tulla (Lazarus ja Folkman, 1984 viidatud Lazarus, 1993) Stress tekib, kui organisatsiooni

ndudmised kaaluvad {iles to6taja kognitiivsed voimed. (Hassard ja Kuhl, 2015)
Teooria pohjal leiab kinnitust, et stress voib ilmneda fiisioloogiliselt (somaatiline stress),
psithholoogiliselt (kognitiivnse srtress), kditumuslikult (kditumuslik stress) ja sotsiaalselt,

kahjustades nii indiviidi kui ka organisatsiooni. (/bid)

Stressi tekitajateks saab lugeda koiki tookeskkonnast tulenevaid aspekte. (/bid)
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1.2. To6jou voolavuse moiste ja teoreetiline lihenemine

T60j0u voolavus pilvis esmakordselt teadlaste tdhelepanu rohkem kui sada aastat tagasi (Hom et
al, 2017). 1914. aastal kui algas Esimene Maailmasdda sai alguse laialdane t66joupuudus, eriti
oskustooliste seas. Toojoupuuduse pohjustas eelkdige tooliste, (kes olid valdavalt mehed)
mobiliseerimine sdjatddstusesse ja militaarteenistusse. USA toostused pidid tegelema pikalt kestva
t00jou voolavuse probleemiga, mida leevendas sajandi vahetusel suur vilistoojou sisserdnne. Kiire
palkade tdus ja ndudluse suurenemine tootmistdodstuses 101 todandjatele vajaduse tootajaid veelgi
tohusamalt rakendada. Ettevotted reageerisid to6joupuudusele, t66j0u voolavusele ja tootlikkuse
kasvule, luues 1915. — 1920. aastatel personaliosakonnad, et tsentraliseerida toohdivega seotud
tegevusi ja teostada jarelevalvet tootajatega seotud tegevuste iile. (Ulricha ja Dulebohn, 2015)
Autori arvates on ajad ja asjaolud kiill muutunud, kui t66j0u puudus ja vilist60jou kasutamine on
vOimust votmas ka tdnapédeva tooturul. Jargnevalt esitab autor tabeli kujul t66j0u voolavuse moiste

definitsiooni ja autori.

Tabel 1. Maiste ,,t06j0u voolavus* definitsioon

Moiste definitsioon Autor
T66j6u voolavus on indikaator, mis kajastab teatud perioodil (Ozolina-Ozola,
organisatsioonist lahkuvate to6tajate arvu vorreldes organisatsioonis 2014)
olevate tootajate keskmise arvuga.
T66j0u voolavus on vabatahtlik todsuhte 1dpetamine. (Hom et al, 2017)

Allikas: Autori koostatud

Griffeth ja Hom (2001, 4) jagavad to6jouvoolavuse mittevabatahtlikuks ja vabatahtlikuks. To6taja
mittevabatahtlik lahkumine on organisatsiooni algatatud ja ei olene todtaja soovist. (Griffeth ja
Hom, 2001, 4) Vabatahtlik t66j0u voolavus tuleneb tdotajate otsusest lahkuda oma ametikohalt ja
organisatsioonist. See on olukord, kus tdotajad otsustavad erinevatel pohjustel téopakkumisest
loobuda, selle asemel, et nende ametiaeg 10petataks todandja drandgemise jargi. (Amankwaa ja
Anku-Tsede, 2015) Tootajate otsuse jddda organisastiooni vOi lahkuda méérvad isiku,
organisatsiooni ja t06 omavaheline sobivus ning sotsiaalsed suhted tookohal. (Peltokorpi et al,

2015)

T60jou voolavuse vdivad pdhjustada erinevad olukorrad ja tegurid, mis tulenevad sdltuvalt

organisatsioonist, indiviidist voi iildisest olukorrast iihiskonnas. (Dubay et al, 2016)
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T66j0u voolavuse pdhjused (Cotton ja Tuttle, 1986 viidatud Dubay et al, 2016):

1) organisatsiooni sisesed tegurid ehk t66ga seotud pohjused. (Tookeskkond, sisekliima, tooga
rahulolu, rolli selgus ehk tddtaja arusaam todililesannetest, mida temalt oodatakse; toGtasu vastavus
ootustele; juht, juhtimisstiil, juhi toetus ja juhendamine; kolleegid, ldbisaamine, toetus, koostdo.)
T66j0u voolavust mojutab 1dbisaamine kolleegidega ning kollektiivi sissesulandumine, juhtide ja
juhendajate (mentorite) toetus ning suhtumine tootajasse, tookeskkond, tdovahendid, konkurentide

pakutavad samalaadsed tookohad, palgatase ja arenguvdimalused.

2) isiklikud tegurid ehk eraelu perspektiivist tulenevad pohjused: iildised muudatused elus —
kolimine, lapse saamine, abiellumine, pikk haigus; vanus, to0staaz, rutiinitaluvus (Bluedorn, 1982
viidatud Xiaojuan et a/, 2017), haridustase, kogemus (Balfour ja Neff, 1993 viidatud Xiaojuan et
al, 2017) pdlvkondade vahelised erinevused (Cheng Chieh Lu ja Gursoy, 2016), tdostress,
labipdlemine.

Autori arvates mojutab t66jou voolavust todtaja isiklikud eesmérgi ja organisatsiooni visiooni
ithtimine, motiveeritus ning organisatsioonile ja t66le pithendumise tahe. Demotiveeritud todtaja

lahkub varem voi hiljem organisatsioonist.

3) organisatsiooni vélised tegurid ehk keskkonnast tulenevad pohjused. (To6hdivemair, téotuse

protsent, tooturu iildine olukord, majandus- ja palgakasv to6turul, pensionile jddmise alampiir.)

Kokkuvdtvalt voib delda, et t66j0u voolavuseks on pdhjuseid viga mitmeid, kuid organisatsiooni
jaoks on kdige ohtlikum ja kahjuliku on to6taja otsusest tulenev vabatahatlik t66j0u voolavus,
kuna head too6tajad lahkuvad ning organisatsioon peab rakendama ressusse, et leida uut
samavddrset t60joudu. (Amankwaa ja Anku-Tsede, 2015) Kdrge td0jou voolavus mojutab
negatiivselt organisatsiooni sisekliimat ja todsooritust.(Chang et al, 2013; Zimmerman ja Darnold,

2009 viidatud Lin ja Liu, 2017)

1.3. Juhtide stressi mdju vabatahtlikule t66jou voolavusele

Toostress ja juhtimine on omavahel lahutamatult seotud mitmel viisil. Juhtimisfunktsioon on
organisatsioonides hddavajalik, eriti kui probleemid vajavad lahendamist, mistdttu juhid

kannatavad sageli mirkimisvéérse stressi ja pinge all. (Van Vugt ef al, 2008 viidatud Harms ef al,

13



2017) Uuringute kohaselt peab 88 % juhtidest t66d peamiseks stressi allikaks (Campbell ef al,
2007).

Vaatamata ligipddsule suurematele ressurssidele ja voimalustele voivad juhtival positsioonil
olevad isikud kogeda eesliinitdotajatest rohkem toostressi, kuna peavad toime tulema nii
meeskonnasiseste kui- véliste pingete ja probleemidega (de Waal, 1982; Mazur, 1985; Van Vugt et
al, 2008 viidatud Harms et al, 2017). Toitlustusteenust pakkuvate ettevotete juhid seisavad
igapédevaselt silmitsi viga stressirohkete situatsioonidega olles sunnitud toime tulema klientide ja
tootajatega seotud ootamatute olukordadega. (Hayes ja Weathington, 2010)

Organisatsioon ootab juhtidelt igakuist miitigitulemuste saavutamist, organisatsiooni hea maine
sdilitamist, kliendi rahulolu tagamist, seadusest tulenevate ohutusnduete tditmist. Aja jooksul
sellised stressirohked olukorrad kurnavad indiviidi pohjustades vésimust, frustratsiooni ja

negatiivseid emotsioone. (/bid)

Uhtlasi eeldatakse juhtidelt suutlikkust siilitada professionaalne ja eeskujulik maine ka
emotsionaalselt pingelistes olukordades (Baer et al, 2015). Juhid on survestatud reageerima
tookohustustele ja probleemidele kiiresti ja tipselt — nad peavad véhese ja ebausaldusvéirse
informatsiooni pdhjal tegema otsuseid, mis mdjutavad alluvaid ja organisatsiooni tervikuna — see

vOib olla pingeline ja stressi tekitav. (Collins ja Jackson, 2015)

Harding et al, (2014 viidatud Giauque, 2016) tddeb, kuna keskastme juhid asetsevad
organisatsiooni hierarhias kesksel kohal vastutavad nad nii tippjuhtide strateegriate elluviimise kui
alluvate tookvaliteedi eest. Uhtlasi teostavad keskastmejuhid kontrolli tdotajate iile ning on
organisatsiooni hierarhia kdrgemate ja madalamate positsioonide kommuniaktsiooni vahendajad.
Thomas ja Linstead (2002 viidatud Giauque, 2016) lisavad, et keskastme juhid peavad pidevalt
tdlgendama ja kohandama ametlikke eeskirju ja strateegiaid igapdevase to0 ja reaalsusega, mis
voib kaasa tuua mitteoodatavaid tulemusi ning pidevad organisastioonilised muudatused

pohjustavad keskastme juhtide seas ebakindlust ja to0stressi.

Stressis ja psiihholoogiliselt kurnatud juhid ei ole voimelised rakendama positiivseid juhtimisviise
ja voivad kergekéelisemalt tegutseda ebapiddevalt oma alluvate suunas. (Eubanks ja Mumford,
2010) Toostress mojutab juhi emotsioone, kditumist, eestvedamise stiili ja suhteid alluvatega, mis
iihtlasi on olulised mojutegurid todtajate toostressi suhtes. Vahetul juhil on otsene mdju alluvate

tookeskkonnale. (Harms et al, 2017) Uuringud on tdestanud, et emotsionaalselt pingeliste
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ilesannete tditmine vOib viia suurema tdendosusega juhtide poolt negatiivse ja ahistava
kéitumiseni alluvate suunas. Ahistav juhtimisviis hdlmab endas alluvate hirmutamist, hddavajaliku

informatsiooni varjamist, siitidistamist ja naeruvééristamist. (Collins ja Jackson, 2015)

Juhtide tOostressi ja alluvatele suunatud negatiivse kéitumise vahel on positiivne seos, mida
suurem on juhtide to0stress ja labipdlemise tase, seda kdrgem on ebaeetiline ja ahistav kditumine
alluvate suunas. Juhi negatiivne emotsioon kandub alluvatele edasi, kui juht ei tunne t66st rodomu
ega pea seda oluliseks. (Harms et al, 2017) Stressis juhid muutuvad enesekesksemaks ja
keskenduvad vihem meeskonna perspektiividele ning vajadustele (Driskell et al, 1999; Salovey,

1992 viidatud Harms et al, 2017).

Juhi ahistava kditumine on alluvate suhtes ebaeetiline ja tekitab todtajates ebaturvalist tunnet. (Lin
ja Liu, 2017) Tootajad kogevad stressi, kui juhid tekitavad neis turvatunde puudumise emotsiooni.
Stressis tdOtaja tajub end Umbritsevat keskkonda negatiivselt, tema tookditumine pikapeale
muutub ja tohusus vidheneb. (Goh ja Lee, 2018) Pikaajaline stress voib viia to6lt lahkumiseni

(Tews et al, 2018).

Uhtlasi on ebaeetilise juhi jirelevalve all olevad todtajad tdenioliselt vihem oma todsse kaasatud
ja todga seotud, kuna nad peavad oma viirtuslikke ressursse (nt aega ja energiat) raiskama
tegelemaks ebaeetilisest juhist tulenevate potentsiaalsete ohutude ja probleemidega. (Lin ja Liu,
2017) Kui todtajad kogevad energia ja entusiasmi langust tanu liigselt kasutatud psiihholoogilistele
ressurssidele, ei tunne nad enam organisatsiooniga seotsust ning hakkavad aktiivselt otsima

alternatiivseid t60 voimalusi (/bid), seetdttu tekib suurenenud t66jou voolavus.

Otsese juhi toetus tdotajale mojutab tdotajate arusaamu ja hoiakuid organisatsiooni suhtes, mis
omakorda mojutab t66j0u voolavust (Kalidass ja Bahron, 2015). T66tajate suhted juhiga, juhtimise
kvaliteet ja stiil, juhi prioriteedid ning hoolivus organisatsiooni toGtajate suhtes mdjutavad t66jou

voolavuse niitajaid ja to6lt lahkumise kavatsusi tootajate seas (Malek et al, 2018).

Uuringud (Chughtai ef al, 2015; Lambert et al, 2012 viidatud Lin ja Liu, 2017) on nédidanud, et
korge eetiline ja positiivne juhtimisstiil aitab soodustada tugevaid inimestevahelisi suheid
tookeskkonnas tootajate ja juhtide vahel ning voib vihendada 1dbipdlemist ja toostressi, seeldbi
stimuleerida tddle piihendumist. (Lin ja Liu, 2017) Uuringud kinnitavad juhi tdhtsust

tookeskkonnas. Tootaja otsesel juhil on moju tildisele todkeskkonnale ja sisekliimale, see avaldub
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tootaja-juhi suhetes, juhtimise kvaliteedis ja stiilis, juhi prioriteetides ning juhi hoolivuses
organisatsiooni tootajate suhtes. Need tookeskkonna tegurid on leitud mdjutavat t66j6u voolavuse
nditajaid ja lahkumise kavatsusi. (Alexandrov et a/, 2007; Batt and Valcour, 2003; Brown et al,

2015; Choi ja Dickson, 2010; Kang et al, 2015 viidatud Malek et al, 2018)

Juhi inimestele orienteeritud kditumine mojutab otseselt toorahulolu ja pithendumist, samas juhi
iilesandele orienteeritud kditumine suurendab t66j0u voolavust organisatsioonis (Mathieu et al,
2016). Organisatsioonile pithendunud tddtajate seas on t06jou voolavuse nditajad vidiksemad.
Rahuloleva todtaja on positiivselt meelestatud ja tunneb organisatsiooniga seotust ega otsi
stabiilselt teisi todvoimalusi. Tema eesmérgid iihtivad organisatsiooni visiooniga ning ta annab

endast maksimumi. (Lin ja Liu, 2017)

Richardson (2009) on arvamusel, et klienditeeninduse sektoris asetsevate organistasioonide juhid
ndevad inimesi kui toOvahendit ega tegele piisavalt klienditeenindajate motiveerimise,
arenguvoimaluste ning karjdéri planeerimisega. Chalkiti ja Sigala (2010 viidatud Goh & Lee,
2018) lisavad, et juhtide sedalaadi suhtumine muudab toé6koha ebaturvaliseks, mille tulemuseks

on toitlustustodstuse suur t69jou voolavus.

Bakalaureuset6d autor on eelnevate autoritega iihel meelel, et juht, kes ei suuda toime tulla
toostressiga muutub kiiliniliseks ja seab enda heaolu tdhtsamaks meeskonna omast. Juhi
perspektiivid muutavad ning tema kditumine muutub alluvate suhtes vastikuks ja iileolevaks. Juhi
pidev ebameeldiv kditumine on liheks suureks t66lt lahkumine pohjuseks. Juht kannab enda stressi
japingeid edasi alluvatele tekitades seelébi organisatsioonis ebameeldiva dhkkonna ja pohjustades

tootajate lahkumist.
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Uurimisobjekti Kirjeldus

Baltic Restaurants Estonia AS (edaspidi BRE) on personalitoitlustuse teenust pakkuv ettevote, mis
alustas tegevust 1993. aastal Fazer Amica Eesti AS nime all. 2011. aastal miiiis Fazer Grupp
toitlustus— ja restoranidri Fazer Food Servic Latvia juhtkonnale ning alates 2011. aasta augustist
on ettevotte juriidiliseks nimeks Eestis Baltic Restaurants Estonia ja Litis Baltic Restuarants
Latvija. Enam kui 20-aastaga on ettevotte kasvanud iiheks Balti riikide suurimaks toitlustusteenuse
pakkujaks. Eestis tootab organisatsioonis kokku 550 todtajat. BRE AS on Eestis on kokku 130
filiaali, mis asuvad erinevates piirkondades (nt Tallinn, Tartu, Narva, Viljandi, Koeru jne). Filiaale
juhib 65 juhatajat, kes omakorda alluvad kaheksale teenindusjuhile. (Baltic Restaurants Estonia

AS siseveeb, 2019; Baltic Restaurants Estonia AS koduleht, 2019)

Téanasel pdeval toitlustatakse drihoonetes, ostukeskustes, tlikoolides, koolides ja lasteaedades
Daily kaubamirgi all. Tallinna Lennujaamas on BRE opereerida kaks Take Off kohvikut ja
voileivarestoran Subway. Ettevote kohandab iga oma toitlustuskoha vastavalt lepingupartneri
soovidele ja vajadustele. Organisatsiooni visiooni on pakkuda iga pdev koigile tervislikku
16unas6oki. Tulenevalt visioonist ei kasutata toidu valmistamisel maitsetugevdajaid ja virvaineid.
Organisatsiooni missioon on: “Baltic Restaurants on esimene valik igapidevaseks 10unasdogiks.

(Ibid)

2.2.  Valimi kirjeldus

Empiirilise uuringu valimi moodustas Baltic Restaurants Estonia AS filiaalide juhatajad.
Kiisimustik saadeti vélja 65le filiaalijuhile. Autor jittis uuringust vilja kaks lapsehooldupuhkusel
viibivat isikut, kuna nad on pikaajaliselt to6st eemal olnud, seetdttu ei oleks vastused konkreetse

uuringu kontekstis piisavalt adekvaatsed.

Uuringu valimi moodustanud inimeste igapdeva t60 hdlmab endas meeskonna juhtimist ja
motiveerimist, filiaali t60 organiseerimist ja dokumentatsiooni eest vastutamist. Lisaks
juhtimistodle on konkreetse organisastiooni filiaalide juhataja toodiilesanne tegeleda eesliini

tootajate to0ga — toitu valmistada, olla klienditeenindaja voi vajadusel pesta ndusid. Konkreetses
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ettevottes filiaalijuhataja ametikohta tditev isik peab olema &irmiselt suure pingetalvusega,

paindlik, mutlifunktsionaalne ja valmis ootamatuteks olukordadeks.

2.3.  Uurimismeetodi kirjeldus

Empiirilise uuringu andmete kogumise ja eesmérgi saavutamise nimel viis bakalaureuseto6 autor
labi elektoornilise ankeetkiisitluse kasutades kvantitatiivset uurimismeetodit Kopenhaageni

psiihhosotsiaalset kiisimustiku (edaspidi COPSOQ II).

Tulenevalt tookeskkonnaspetsilistide ja teadlaste vajadusest psiihhosotsiaalseid ohutegureid
holmva kiisimustiku jérele, tootati Taanis Kopenhaagenis 1997. aastal vilja iildine teooriapdhine
Kopenhaageni psiihhosotsiaalne kiisimustik COPSOQ 1 (Pejtersen et al, 2010), mida on hiljem
taiendatud (COPSOQ II). See on psiihhosotsiaalseid ohutegureid hdlmav kiisimustik (/bid)
holmates stressi puudutavat teemaplokki. Kiisimustik on teaduspohine vahend, mdeldud

kasutamiseks nii organisatsioonis kui teadust66 eesméirgil (Berthelsen er a/, 2018).

Kiisimustik tootati vélja kolme erineva pikkusega versioonis, et hinnata psiihhosotsiaalseid
tegureid tookohal, tootajate stressi ja heaolu. Pikk versioon teaduslikuks kasutamiseks, keskmise
pikkusega versioon tookeskkonna spetsialistidele ja lithike versioon organisatsioonidele.

(Pejtersen et al, 2010)

COPSOQi kiisimustik todtati vélja jargmiste pdhimdtete ja teoreetiliste ldhenemiste pdhjal
(Kristensen et al, 2005):

1) on teoreetiline, kuid mitte seotud ithe konkreetse teooriaga;

2) koosneb erinevatest analiilisitasanditest (organisatsioon, osakond, t66 ja indiviid);

3) sisaldab tooiilesannete, tookorralduse ja toosuhete kooskdla todkohas, koostdds ja juhtimises;
4) holmab potentsiaalseid to0stressoreid, lisaks ressursse nagu toetus, tagasiside, piihendumus ja
hea tervis;

5) on terviklik ja iidine ning kohaldatav kdikides to6turu sektorites

6) keskmise pikkusega ja lithikesed versioonid peaksid olema tdokeskkonnaspetsialistide ja

vastajate (to0tajate) suhtes kasutajasdbralikud.
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Kiisimustikku on tunnustanud riskianaliiiisi vahendina nii Rahvusvaheline Té6organisatsioon
(ILO) kui Maailma Tervishoiu Organisatsioon (WHO). Kiisimustikku kasutatakse tookeskkonna
uuringutes kogu maailmas tookeskkonna parendamiseks ning organisatsiooniliste muutuste

jarelmeetmeteks. (Berthelsen et al, 2018)

Autor kasutab COPSOQ II kiisimustiku liihikest versiooni, mis koosneb 44-st kiisimusest ja
sisaldab potentsiaalsed toostressoreid (t66 ndudmised, t60 turvalisus, t60 rahulolu, tervislik

seisund, juhtimine ja eestvedamine, sotsiaalne toetus ja tagasiside).

Autor tolkis COPSOQ II kiisimustiku kdige liithema versiooni 44 psiihhosotsiaalsete ohutegurite
kiisimust ja 15 stressi uuringu kiisimust ja sisestas veebikeskkonda Google Forms. Juhtide
psiihhosotsiaalsete stressitegurite hindamiseks kasutati seitset teemaplokki: t66 ndudmised, t60
sisu ja kontroll, t60 turvalisus, tooga rahulolu, tervislik seisund, juhtimise kvaliteet ning tagasiside

ja sotsiaalne toetus.

Uuring viidi ettevottes 1dbi perioodil 19.03-29.03.2019, vastamiseks anti aega 10 péeva.
Kiisimustiku link ja info uuringu eesmérgi kohta saadeti e-postiga 19. mértsil 65le filiaali
juhtajatele. 22. martsil saatis autor vélja vastamise meeldetuletuse, 29.mirtsiks oli kiisimustikule

vastanud 38 inimest, mis on uuringu ldbiviimiseks piisav valim.

Oluline on teada, kui kdrgeks hindavad vastajad ise enda to0stressi taset, seettottu lisaks COPSOQ
IT kiisimustele kiisiti: ,,Milliseks hindad oma to0stressi taset?*. Demograafilistest andmetest kiisiti
vastajate sugu, vanust ja toOstaazi. Andmeanaliilisiks kasutas autor statistilise andmetodtluse
programmi IBM SPSS Statistic Subscription (edaspidi SPSS). Eesmaérgiks on hinnata ja analiiiisida
filiaalijuhtide tajutud psiihhosotsiaalseid stressoreid ja tOostressi taset, iihtlasi tuua vélja
vabatahtliku t66j0u voolavuse ja tooOstressi korrelatsioon. Bakalaureusetdd stressi-uuringu

tulemused pohinevad uuringus osalejate subjektiivsel arvamusel.
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2.4.  Empiirilise uuringu tulemused

Empiirilises uuringu kiisitlusele vastas 58,5% (n=38) kogu valimist, iiks meesterahvas (3%, n=1)
ja tlejddnud naisterahvad (97%, n=37). Demograafiliste andmete pdhjal jagas autor vastajad
vanuse, to0staaZi ja soo pdhjal. Autor grupeeris vastajad vanuse jargi kolmeks: 20-35 aastased,
3645 aastased ja 46—70 aastased vastajad. Kdige aktiivsemad uuringus osalejad olid 20-35 aasta
vanused vastajad 44,7% (n=17), jargnesid 46-70 aastased vastajad (34,3%, n=13) ning koige
vihem oli vastajaid 36-70 aastase vanusegrupis (21%, n=8). Autor esitas vastajate vanuselise

jagunemise joonise kujul (Joonis 1).

S 36-45aastat RS 8

&

§ 46-70 aastat I 13

c

£ 20-35aastat I 17
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Vastajate arv

Joonis 1. Vastajate vanuseline jagunemine
Allikas: autori koostatud

Autor grupeeris vastajad ettevottes todtatud aja jargi: vihem kui 1 aasta, 1-5 aastat, 5-10 aastat ja
rohkem kui 10 aastat tootanud isikud. ToOtaazi jargi on vastanute seas vordselt alla iihe aasta
tootanud ja 1-5 aastat tootanud juhatajaid (34,2%, n=13) kokku 26 inimest (68,4%). Jargnes 5—10
aastat tootanud juhatajate grupp 18,4%, n=7. Kdige vdhem oli vastajaid 10 ja rohkem aastat
toOstaaziga isikute seas 13,2%, n=5. Jargnevalt esitas autor joonise vastajate jagnumise kohta

tooOstaazi jargi (Joonis 2).

<10 aastat IEEEEEEEE———— 5
>N
© 5-10 aastat IEEEEEEEEEEEEEEE 7
0
;0 1-5aastat I 13

> 1 aasta I 13

T

0 2 4 6 8 10 12 14
Vastajate arv

Joonis 2. Vastajate jagunemine todstaazi jérgi
Allikas: autori koostatud
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Autor soovis teada, millised on potentsiaalsed ohutegurid, mis pdhjustavad toostressi, selleks
sisestas kiisitluse vastused statistilise andmetdotluse programmi SPSS ning kodeeris kuue
teemaploki sonalised vastused arvulisteks véaartusteks: numbrid skaalal 1-5 (kdrgem numbriline
vadrtus tdhendab korgemat tajutud ohutegurit ja stressitaset, minimaalne 1 ja maksimaalne 5.
Kiisimused 1, 2, 3, 4, 6, 36, 39, 43, 44 on pooratud skaala 5-1 punkti.) To6turvalisuse teemaploki

kiisimustele palus autor vastata eitavalt voi jaatavalt.

Autor leidis SPSS tarkavaraga uuringu kiisimustiku reliaabluse (Tabel 2) tdestamiseks
teemaplokkde Cronbach alpha (a), mille koefitsent usaldusviérsuse tdestamiseks peab olema
viahemalt 0.7 (Cho ja Kim, 2015). Kdrge reliaabluse koefitsendiga 0,83-0,91 on potentsiaalsete
ohutegurite grupid: t66 ndudmised, t60 rahulolu, juhtimine ja tervslik seisund, arvestatava
reliaabluse niitajaga on td60 turvalisuse ning sotsiaalne toetus ja tagaside. TOO sisu ja kontrolli
plokil on Cronbach alpha véiksem kui 0.7, mis tdhendab néitajate usalduvdirsus on kehv ning
konkreetse teemaploki kiisimused ei mddda soovitud tulemust. Autor tdi vélja reliaabluse

stressorite 10ikes tabeli kujul.

Tabel 2. Reliaablus stressorite 10ikes

Teemaplokk To6 Too Too Too Tervislik | Juhtimise | Sotsiaalne
ndudmised | sisuja | turvalisus | rahulolu | seisund | kvaliteet | toetus ja

kontroll tagasiside

Cronbach a 0,83 0,55 0,76 0,83 0,91 0,83 0,74

Allikas: autori koostatud

Autor tdi vélja erinevate teemaplokkute keskvéértused, miinimumi, maksimumi ja standardhélbe,
mis on kirjeldatud tabelis 3. Autor luges keskvadrtusi tlile 2.5 palli arvestatavateks stressoriteks,

mida on tdhtis eraldiseisvalt analtuiisida.

Uldiselt on teemaplokkide (t66 kontroll ja sisu M=2.26, tédrahulolu M=1.98, tervislik seisund
M=2.67, juhtimise kvaliteet M=2.32, tagasiside ja sotsiaalne toetus M=2.23) keskvéairtused pigem
madalad, millest voime jireldada, et juhatajad ei taju neid tegureid toOstressoritena. Tulemuste
pohjal saab jéreldada, et kdige enam tajusid juhatajad tOOstressorina t66 ndudmiseid, mille
keskvéértus 5-palli skaalal on 3.30 palli. Samas kdige madalama keskmise hinnanguga (M = 1.98,
SD = 0.45) sai toorahulolu teemaplokk, mis tdhendab, et uuringus osalenud isikud on oma t66

tingimuste osas rahul. Koikide teemaplokkide, mille vastused kodeeriti 1-5 palli skaalal (suurem
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védrtus tdhendab suuremat stressi). Teemaplokkide keskmised véértused on néhtavad alljargnevas

tabelis (Tabel 3).

Tabel 3. Vastajate hinnang teemade kaupa, standarhilve

Teemaplokk Miinimum | Maks i_m um Keskviartus | Standardhilve
(Max) (Min) (M) (SD)

To6 ndudmised 2.47 3.95 3.30 0.83
T66 kontroll ja sisu 1.43 3.40 2.26 0.80
Toorahulolu 1.91 2.06 1.98 0.45
Tervislik seisund 2.34 3.08 2.67 0.75
Juhtimise kvaliteet 2.20 2.60 2.32 0.88
Tagasiside ja sotsiaalne 187 263 293 085
toetus

Allikas: autori koostatud

Autor leidis koigi teemaplokkide kiisimuste vastuste keskmised (Lisa 1). Kodige kdrgemad
keskmine on t66 ndudmiste teemaploki kiisimustel (Tabel 3; lisa 1). Tulenevalt bakalaureuset6o
kontekstist on oluline vélja selgitada ja analiiiisida detailsemalt, millised tegurid t66 noudmistest
juhatajatele stressi tekitavad, kas rolli mingib to0staaz ja todtaja vanus. Autor toob jargnevalt vilja

toondudmiste teemaploki iga kiisimuse keskmise tulemuse ja standarhilbe.

Tabel 4. T66 ndudmiste védidete keskmine, standarhédlve

Kiisimus Keskvédrtus | Standardhilve
Kas sa pead tootama viga kiiresti? 3.9 0.75
Kas sinu tookoormus jaotub ebaiihtlaselt ja t66
kuhjub? 3.0 0.7
Kui tihti ei ole sul aega oma todiilesannete 15pe-
tamiseks? 2.4 0.9
Kas oled to06 tottu emotsionaalselt pingelistes ja
héirivates olukordades? 3.0 0.9
Kas sa tunned emotsionaalset seost oma téoga? 3.8 0.7
Kas sinu t66 nduab emotsioonide varjamist ja
tunnete alla surumist? 3.5 11

Allikas: autori koostatud

Selgub, et suurimaks stressoriks t66 ndudmistes teemas peavad juhatajad to6tempot, keskvairtuse
3.9 palli. Keskmiselt 3.5 palliga hindavad vastajad ,,Kas sinu t66 nduab emotsioonide varjamist ja
tunnete alla surumist?*. Samas on antud kiisimuse standarhdlve korge, mis tdhendab vastajate

hinnangud erinevad. Tabelist 4 ndeme, et kiisimuse ,,Kas oled to6 tottu emotsionaalselt pingelistes
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ja héirivates olukordades?* ja ,Kas sinu tookoormus jaotub ebaiihtlaselt ja t66 kuhjub?“
keskmiseks vaértuseks on 3.0 palli.

Vaadeldi véidetele vastuste keskmist toostaazi 16ikes, kuid markimisvaarseid statistilisi erinevusi
el tdheldatud, kdige suurem kodikumine oli 0.1 palli, mis tihendab, et erineva to0staaziga vastajad

on t66 ndudmiste tajutud stressorite sosas suhteliselt ithel meelel.

Tabelist 3 on jdetud vilja to6turvalisuse teemaplokk, kuna selles osas sai vastata ,,ei* voi ,,jah”,
siis autor analiiiisis seda teemat eraldi. Todturvalisuse (Job insecurity at work) puudmine on
aarmiselt oluline psiihholoogiline faktor stressi tekkimisel. Autor leidis antud teemaploki

kiisimuste ,,jah* ja ,,ei* vastuste protsendi, mille toob vilja joonisel 3.

mJah% =Ei%
Kas oled mures, et sind viiakse teisele

o o . . 23,7 76,3
toole/to6kohta iile vastu tahtmist?

Kas oled mures, et todtuks jadmise

. e 15,8 84,2
korral on raske leida uut t66d?

Kas muretsed, et tehnoloogilised
: - 7,9 92,1
uuendused muudavad sind... .
Kas oled mures to6tuks jdamise péarast? 82

Joonis 3. Tooturvalisus teemaploki vastused %
Allikas: autori koostatud

Jooniselt 3 on niha, et eitavate vastuste protsent on ddrmiselt korge, millest saab jdreldada, et
iildiselt vastajad peavad oma tookeskkonda turvaliseks. Sellegi poolest on oluline analiiiisida ka
seda gruppi, kes ei pea oma tookeskkonda turvaliseks. Kdige suurem ,,jah“ vastuste protsent
(23.7%) on kiisimusel ,,Kas oled mures, et sind viiakse iile teisele toole/tookohta vastu tahtmist?*,
18% kiisimus ,, Kas oled mures t66tuks jddmise parast®, 15.8% ,,Kas oled mures, et tootuks jddmise
korral on raske leida uut t66d?*. Kdige vihem kardetkse, et tehnoloogilised uuendused muudvad
neid mittevajalikuks (7.9%). Autor soovis teada, kas antud kiisimuste vastustes mangivad rolli ka
demograafilised erinevused (vanus ja tO0Ostaaz). Seetdttu viis autor jdrgenevalt ldbi
korrelatsioonialaniiiisi, et vilja selgitada to0staazi ja vanuse seoses tooturvalisuse tajumisega.
Korrelatsioon vanuse, to0staazi ja tooturvalisuse teemaplokki kiisimustega on vilja toodud

alljdrgnevas tabelis 5.
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Tabel 5. Tooturvalisuse ning todstaazi ja vanuse korrelatsioon (r)

Kiisimus TooOstaaz Vanus
Kas oled mures to6tuks jidmise pé- 0.28 0.13
rast?
Kas muretsed, et tehnoloogilised uuen- 0.16 -0.07
dused muudavad sind mittevajalikuks?
Kas oled mures, et tootuks jidmise 0.17 -0.03
korral on raske leida uut t66d?
Kas oled mures, et sind viiakse teisele —-0.06 -0.004
toole/tookohta iile vastu tahtmist?

Allikas: autori koostatud

Tabelist 5 ndeme, et to0staaz on tdoturvalisusega positiivses korrelatsioonis. Kdige suurem seos
on toOstaazi ja mure toStuks jadmise pérast vahel. To6taja vanus ning téoturvalisus ei ole omavahel
positiivses korrelatsioonis. Voime jareldada, et juhtajate tooturvalisuse tajumine ei olene tootaja

vanusest.

Lisaks subjektiivsete psiihhosotsiaalsete ohutegurite taju mdotmisele kaardistas autor 15 kiisimuse
abil filiaalijuhatajate tajutud to0stressi. Uuringu teises osas paluti vastajatel hinnata oma kéitumist,
tervisenditajaid ja kognitiivset stressi. Autor toob tabelis 6 vilja kditumisliku, somaatilise ja
kognitiivne stress kiisimuste statistilised tulemused: keskvéértused, miinimumi, maksimumi,

strandardhélbe ja reliaabluse niitaja Cronbachi alpa (o).

Tabel 6. Kéditumusliku, somaatilise ja kognitiivse stressi néitajad

Teemaplokk Keskvaartus [ Miinimum | Maksimum | Standardhédlve | Cronbach a
Kaitumuslik stress 2.5 1.0 4.3 0.81 0.87
Somaatiline stress 2.0 1.0 3.2 0.56 0.48
Kognitiivne stress 2.1 1.0 4.0 0.70 0.72

Allikas: autori koostatud

Tabelist 6 ndeme, et korgelt hindasid vastajad kditumuslikku stressi tegureid, mille keskviértus on
teiste stressilitkide keskvéartustest suurem. Eelnevat kinnitab ka suur maksimumpunktide arv.
Kodige madalamalt hinnati somaatilist stressi, tihendab vastaja ei taju endal kdrgendatud
tervihddasid olevat. Somaatilise stressi standardhidlve 0.56 niitab, et vastused ei erinenud
teineteisest mirkimisvédrselt, vastati lisna sarnaselt. Kuna stressinditajate maksimum véértused on
isna kdrged, siis toob autor joonisel vélja mitu protsenti kiisimustikule vastajatest hindas oma

stressi iile kolme palli, keskmiselt (2—3 palli) vdi madalalt (vdiksem kui 2 palli).
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Madal < 2 Keskmine 2-3 Korge >3
B Kaitumuslik stress B Somaatiline stress Kognitiivne stress

Joonis 4. Vastajate kditumusliku, somaatilise ja kognitiivse stressi hinnang (%)
Allikas: autori koostatud

Jooniselt 4 on niha, et vastajad hindasid oma kditumuslikku, somaatilist ja kognitiivset stressitaset
pigem keskmiseks ja madalaks, kui korgeks. Samas on neid kelle toostressi tase on viga korge ja
neid, kellel on see vdga madal. 33% vastanutes hindas kdrgeks kéitumuslikku stressi, kognitiivset
stressi hindab korgeks 15% ning somaatilist stressi hindab korgeks 12% vastanutest. Voib
jareldada, et stressis juhtajad tajuvad tavapidrasest teistlaadset ja normist kdrvale kalduvat
tegutsemisviisi oma kéitumises. Autor soovis teada, millise hinangu annavad uuringus osalejad ise
oma tadstressi tasemele, 24% uuringus osalejatest hindas oma toostressi kdrgeks, 50% keskmiseks

ja 16% madalaks.

24%

50%

= Madal = Keskmine Korge

Joonis 5. Vastajate hinnag to0stressi tasemele (%)
Allikas: autori koostatud

Saamaks teada, mida tdpsemalt uuringus osalejad kéitumsliku stressi vdidete plokis korgeks

hindasid, toob autor vilja viited ja nende keskmised (Tabel 7). Kdige korgemalt on uuringus

25



osalejad hinnanud viéiteid: ,,Viimase nelja nédala jooksul ei ole mul olnud aega 165gastud ja
,» Viimase nelja nddala jooksul olen tundnud ennast vaevatuna“ (M=3.0). Keskmiselt M=2.7 palli

sai vdide ,,Viimase nelja nddala jooksul olen olnud tore*.

Tabel 7. Kaitumusliku stressi vaidete keskmine

Kesk- | SD

Viide: Viimase nelja nddala jooksul... mine

1. ...ei ole ma suutnud teiste inimestega tegeleda/suhelda. 19| 0.9
2. ...ei ole mul olnud aega 166gastuda. 30| 1.3
3. ...olen olnud tore. 2.7 1.3
4. ...on mul olnud vihe algatusvoimet. 22| 0.9
5. ...on mul olnud raske olla dnnelik. 2.6 1.0
6. ...olen tundnud ennast vaevatuna. 30| 12
7. ...olen tundnud tookiusamist ja ahistamist. 16| 0.8

Allikas:autori koostatud

Saamaks teada, kas t06j0u voolavuse protsent on korrelatsioonis filiaalijuhatajate poolt tajutud
toostressiga leidis autor esmalt t66jou voolavuse protsendi filiaalides 2018 aasta 1dikes. Autor
uuris toostressi taset iga filiaali juhataja kohta eraldi ning vottis personalihalduse programmist
Persona V3 eraldi vélja uuringus osalenud filiaalide tdotajate arvu ja toolt 2018 aasta jooksul
vabatahtlikult lahkunud to6tajate arvu. Autor soovis teada pdhikohaga tootajate seas olnud t66j0u
voolavuse protsenti filiaalide kaupa. Uuringust jéesti vélja ettevotte poolt algatatud 10petamisega
lahkunud t6o6tajad; vabatahtlikult lahkunud to6tajad, kellel oli tdhtajaline todleping voi
kdsundusleping. Korrelatsiooni tuvastamiseks leidis autor vabatahtliku t66j0u voolavuse protsenti
ja juhataja to0stressi taseme iga uuringus osalenud filiaali kohta eraldi. Bakalaureuse t60s esitab
autor andmed iildistatud kujul.

To66j0u voolavuse protsendi leidmiseks kasutas autor valemit (How to calculate... 2019):

. lahkunud tootajate arv
T66jou voolavuse % = - — x 100
keskmine tootajate arv

Autor uuris to0stressi taset igas filiaalis eraldi ning vottis personalihalduse programmist Persona
V3 vilja uuringus osalenud filiaalide tootajate keskmise arvu ja toolt 2018 aasta jooksul
vabatahtlikult lahkunud to6tajate arvu. Korrelatsiooni tuvastamiseks leidis autor vabatahtliku
t06j0u voolavuse protsenti ja juhataja to0stressi taseme iga uuringus osalenud filiaali kohta eraldi.

Bakalaureuse t60s esitab autor andmed iildistatud kujul.
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Selgitamaks, kas t66j0u voolavuse protsent ning juhtide tajutud todstress on omavahel seoses viis
autor kasutades SPSS programmi lébi korrelatsioonianaliiiisi (Tabel 8). Korrelatsiooni koefitsent
(tdhis r) voib varieeruda vahemikus —1 kuni +1, =0 tdhendab, et korrelatsiooni ei tuvastatud (Wall

Emerson, 2015), mida ldhemal on koefitsent arvule 1, seda suurem on scos kahe elemendi vahel.

Tabel 8. T66j0u voolavuse korrelatsioon todstressiga

T30jou  voola- | Kognitiivne Somaatiline | Kaitumuslik
vus (%) stress stress stress
T306j6u voolavus (%) 1
Kognitiivne stress 0.30 1
Somaatiline stress —0.012 0.30 1
Kaitumuslik stress 0.38* 0.72 0.47** 1

*Korrelatsioon oluline kui p<0,05
** Korrelatsioon oluline kui p<0,01
Allikas:autori koostatud

Korrelatsiooni analiilisist ndeme, et t06jou voolavus on positiivses seoses kéitumusliku ja
kognitiivse stressiga. Kdige rohkem avaldab moju t66j0u voolavusele juhtajate kditumuslik stress,
mille Pearson’i korrelatsiooni koefitsient r=0.38, kognitiivse stressi ja td6jou voolavuse korrelatsi
koefitsent on r=0.30 ning negatiivse korrelatsioonikoefitsent on somaatilise stressi ja t69jou

voolavuse vahel ( r=-0.012).

2.5. Arutelu ja jiareldused

Bakalaureusetdo autor teeb empiirilise uuringu pohjal jareldused ja analiiiisib, millised to0stressi
tegurid on uuringus osalenud isikute jaoks suurima osakaaluga. Teooria pohjal saab jéreldada, et
juhtide to0stress mojutab alluvaid negatiivselt ning seeldbi tekib suurenenud t66jou voolavus ja

vihenenud organisatsiooniline piihendumine.

Empiirilise uuringu tulemustest selgus, et kdige suuremaks toodstressoriks peavad vastajad t60
ndudmiseid. Autor analiiiisis toondudmiste teemaploki kiisimuste vastuseid eraldiseisvalt, et vélja
selgitada, millised tegurid tdpsemalt on stressiallikaks. Selgub, et toondudmistest tekitab koige
enam toostressi tootempo (keskvairtuseks M=3.9). Uuringus osalejad vastasid kiisimusele ,, Kas
sinu tdokoormus jaotub ebaiihtlaselt ja to6 kuhjub?* keskmiselt M=3 palli. Autori arvates on paslik

vélja tuua ja selgitada, milles seisneb juhatajate kiire to6tempo, miks todiilesanded kuhjuvad.
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Eesliini tdotajate (klienditeenindajad, kokad, abitodlised) seas on t66j0u voolavus suur ning heade
ja pisivate tootajate leidmine on keeruline. Praegusel to6turul on palgasurve ja t66joupuudus
kasvavas trendis (Piirits, 2018). T66joupuuduse tottu, kellegi ootamatul haigestumisel, tdole
mitteilmumisel peavad filiaalijuhatajad lisaks juhtimistoole sageli tegelema puuduolevast t66joust
tingitud probleemidega. Filiaalijuhatajal kui konkreetse filiaali kasumi ja toimise eest vastutaval
isikul lasub lisatookoormus — tuleb otsida puuduolevale todtajale asendaja voi t60 ise dra teha.
Sellises olukorras jadb juhataja enda tookohustuste tditmine tahaplaanile ja liikkkub edasi, millest
tingituna todiilesanded kuhjuvad. Autori arvates on eelnevalt kirjeldatud situatsioon iiks peamisi
pohjuseid, miks uuringus osalejad tajuvad tootempot stressorina. Bakalaureuset6o teoreetilisest
osast ldhtuvalt pdhjustavad tookeskkonnast tulenevad tegurid (nditeks ajasurve, tookoormus) ja

nende moju indiviidile to0stressi.

Uuringus osalejad hindavad korgelt (M=3.5) kiisimust ,,Kas sinu t60 nduab emotsioonide
varjamist ja tunnete alla surumist? ning ,,Kas oled t60 tottu emotsionaalselt hiirivates ja
pingelistes olukordades?* (M=3.0). Juhtival positsioonil isikud peavad oma kéitumisega nditama
alluvatele eeskuju jdddes pingelistes ja ootamatutes olukordades viisakaks. Pidev tunnete
allasurumine ja emotsioonide varjamine tekitab juhis stress ja pingeid, mille tagajérjel voib juht
hakata alluvate suhtes ebaprofessionaalselt kdituma. Lisaks holmab uuringus osalenute t66
klientide ja koostooparneritega suhtlemist, mille kdigus voib tekkida olukordi, kus ei olda péris
ithel meelel. Organisatsiooni hea maine ja koostod sdilitamise nimel tuleb juhtidel olla
koostdoaldis ja viisakas ning leida kompromiss ka talumatus olukorras. Kdigi eelduste kohaselt

vOib iisna tihti tekkida olukordi, mil juhid ei saa enda tdelisi emotsioone vélja ndidata.

Uuringust selgub, et tooturvalisuse pérast iildiselt ei muretseta, osalejate vastused todturvalisuse
teemaplokile on valdavas osas eitavad (joonis 3). Oluline on mérkida, et ligikaudu veerand (23.7%,
n=9) vastanutest on mures, et neid viiakse vastu tahtmist {ile teisele todkohale, 18% vastanutest

kardab to6tuks jddda ning 15.8% kardab, et to6tuks jadmise korral on raske leida uut tookohta.

Hirm teise tookohta iileviimise vastu on pdhjendatud, kuna organisatsioonil on iile Eesti 130
filiaali ning t66koht on miiratletud haldusiiksuse piires (néiteks Tallinn). Eelnevalt kirjeldatud
tingimus annab ettevottele voimalusel tootajat suunata toole teise Tallinna (haldusiiksuse) piires
asuvasse filiaali (k.a juhatajaid). Vastavalt vajadusele aeg-ajalt organisatsiooni todtajaid

liigutatakse erinevate filiaalide vahel.
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Autor viis 1dbi korrelatsioonianaliiiisi, et ndha kas tooturvalisuse tajumine on seotud todstaazi ja
vanusega. Korrelatsiooni analiiiisist selgub, et mure to6tuks jidmise pérast on seoses t0Ostaazi kui
ka to6taja vanusega. Autor on arvamusel, et pikalt iihes organisatsioonis todtanud inimesed voivad
karta tootuks jaddmist ja uue tookoha leidmist, kuna on ebakindlad oma konkurentsivdime,
padevuse ja potentsiaalse tookohal vajaminevate oskuste suhtes. Suure tdoendosusega ei ole nad
tooturul viimasel ajal aktiivsed olnud ega tea, mida oodata. Hirm t66d kaotada ja tunne, et sellisel

juhul on raske uut kohta leida, pdhjustab todstressi.

Uuringus osalenud tajusid tookontrolli- ja sisu teemaploki tegureid pigem madalalt (M=2.26).
Vastajate arvates on neil piisavalt kontrollimaks enda t66d. Kuna tegemist on juhatajatega, kes
saavad suurel méadral otsustada ja organiseerida filiaali t66d, siis on iisna loomulik, et seda tee-
maplokki pigem ei peetud stressoriks. T66 sisu ja kontrolli teemaploki kiisimustest on kdige suu-
rema keskvairtusega ,,Kas sa saad mojutada sulle madratud toéomahtu? (M=3.4), see tdhendab et
keskmiselt uuringus osalejad arvavad, et nad saavad oma t66mahtu mdjutada mdnikord voi pigem
harva. Teatud toode mahtu ei ole konkreetsel ametikohal voimalik mdjutada. (Naiteks paeva jook-

sul kiilastavate klientide arvu, sellest tulenevalt toidu kogust ja teenindamise mahtu.)

Autor toob vilja toostressi taju kirjeldava statistika. Uuringu tulemustes on esitatud osalejate kéi-
tumusliku, kognitiivse ja somaatilise stressi subjektiivsed keskmised tulemused. Tulemustest sel-
gub, et iildiselt on vastajate stressitase keskmine, korget stressi ei tajuta. Miinimum ja maksimum
vadrtused erinevad iiksteisest palju, millest saab jareldada, et uuringus osalenute vastused erinesid
suurel médral. Keskvédrtuste pohjal voib delda kdige enam tajuti stressiilminguid oma kditumises,
korgeks hindas kaitumuslikkus stressi 33%, kognitiivset stressi 15% ja somaatilist stressi 12%

vastanutest.

Autor analiiiisis kaitumusliku stressi teemaploki vastuseid — ndeme, et vastajad on tundunud ennast
viimasel ajal vaevatuna ning neil pole olnud aega 165gastuda. (Modlemat viidet hinnati keskmiselt
M=3.0). T66 teooria osa kinnitab, et toondudmised sh kiire to6tempo ja iilesannete kuhjumine
tingib olukorra, mille tagajarjel uuringus osalejad tunnevad ennast kurnatuna ning pikaaegselt iile-

koormatud ja kurnatud to6tajal tekib toostress.

Teooria osast selgub, et stressi tagajdrjel voib juht kaastootajatega kéituda ebameeldivalt, tema

perspektiivid muutuvad ja toosooritus langeb, eelnevat kinnitab empiiriline uuring. Ebameeldivat

29



kaitumist kinnitab keskmine hinnang (M=2.7) viitele: ,,Viimase nelja nédala jooksul olen olnud
tore.” Voime jareldada, et tootingimustest ja tooalastest ndudmistest emotsionaalselt ja flitisiliselt
kurnatud juhid tunnevad ennast vdsinuna ja vaevatuna, sellest tingituna muutavad nad toredaks
alluvate suhtes. Bakalaureuset60 teooriaosa kinnitab, et stressi ja kurnatud juhid pShjustavad oma
kéditumisega tdotajatele turvatunde puudumist ja hirmutunnet, mis omakorda tekitab stressi toota-

jatele ning pikaajaline to0stress viib t66lt lahkumise otsuseni ja suurenenud t66jou voolavuseni.

Korrelatsiooni analiilisist selgus, et uuringus osalejate tajutud stressitase on seoses t66jou voola-
vusega. Filiaalid, mille juht tajub keskmisest korgemat toostressi on t66jou voolavus suurem.
Koige suuremas korrelatsioonis t66jou voolavusega oli juhatajate poolt tajutud kéitumusliku stres-
siga. Teooria osa kinnitab empiirilises uuringus selgunud fakti, et to6stress mojutab juhi kaitumist
ja emotsioone, mille tagajarjel muutuvad suhted alluvatega pingeliseks. Stressis juhi kditumine
muutub ebaeetiliseks ja negatiivseks alluvate suhtes ning see tekitab alluvates turvatunde puudu-
mist. Juhi stress mojutab alluvaid negatiivselt, to6tulemuslikkus ja piihendumine langevad ning

tootajad voivad hakata organisatsioonist lahkuma.

Teoreetiliselt pohjustab juhtide todstressist tulenev negatiivne organisastiooni sisekliima, juhtide
ebameeldiv kditumine ja sotsiaalse toetuse puudumine suurenenud vabatahtlikku t66jou voolavust,
mida kinnitab ka empiiriline uuring. Suur t66j0u voolavus mojutab negatiivselt organisatsiooni

mainet ning ei ole ei indiviidile, organisatsioonile ega majandusele iildiselt kasulik.

2.5.1. Ettepanekud organisatsioonile

Organisastioonis tuleb teha tegevusplaan pshiihhosotsiaalsete ohuteguritega toimetulekuks ja
toOstressi ennetamiseks. Esmalt viia organisastioonis 1dbi psithhosotsiaalsete ohutegurite uuring,
kaardistada enim esinevad tegurid ja leida lahendused nende tegurite maandamiseks. Seejérel teha
tootajatele teavituskampaania psiihhosotsiaalsetest ohuteguritest, kuidas igapdevaselt toime tulla

tooOstressiga ning millised on tdhusad vahendid stressi maandamiseks.

Niiteks vdiks personaliosakond organiseerida koolituse filiaali juhatajatele, kus perosnalijuht (voi
koolitaja) radgib psiithhosotsiaalsetest ohuteguritest, to0stressist, nende ennetamise meetmetest ja
tagajirgedest. Koolituse materjale jagada filiaalide juhtajatega ning panna neile kohustuseks

pidada loeng oma filiaali tootajatele. Uhtlasi peaksid filiaalide juhatajad vastutama selle ees, et
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alluvad oleksid kursis psiihhosotsiaalsetest ohuteguritest tulenevate toOstressoritega ja stressi

maandamise vdoimalustega.

To66 ndudmistest tingitud stressi maandamiseks on autori arvates oluline organisastioonis 1dbi viia
tooanaliiiis ja kaardistada filiaali juhatajate pieva jooksul tehtavad todiilesanded. Tooanaliiiisist
saadud tulemusi saab korvutada ametijuhendiga ning vaadelda, kas juhatajate poolt tehtavad
iilesanded kattuvad organisatsiooni poolt oodatavaga. Kui todanaliilisi kdigus selgub, et juhid
teevad palju selliseid iilesandeid, mis pole otseselt nende ametijuhendi ja mida saaks alluvad teha,

vOiks moelda t66 timber korraldamise peale.

Oluline on, et juhid oskaksid planeerida nii enda kui filiaali tddaega. Organisatsioon saab pakkuda
tuge ning korraldada juhatajatele ajaplaneerimise ja motivatsiooni koolitusi. Juhid peavad olema
voimelised seadma prioriteete ja lilesandeid delegeerima. Lisaks vdiks pakkuda erinevaid koolitus,
kuidas tulla toime stressiga, kuidas stressi juhtida, suhtlemiskoolitus, kuidas tulla toime raskete

klientidega jne.

Vabatahtlik t66j0u voolavus on suur, kuid kindlasti ei ole see pelgalt juhtide to0stressist tulenev.
Iga todlepinguga vabatahlikult lahkuv tootaja tdidab lahkumiskiisimustiku, milles selguvad
lahkumise pdhjuse. Organisatsioon vOiks lahkumiskiisimustike vastused koondada iihte
andmebaasi ning viia 14bi analiiiis ja kaardistada dra, mis on need peamised pdhjused, miks
tootajad otsustavad organisastioonist lahkuda. Tulenevalt lahkumise pohjustest saab vilja tootada
kava, mida vabatahtliku t66j0u voolavuse osas ette votta ning mida tuleks organisatsioonis muuta,

et todtajad ei lahkuks nii suurel mééral.
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KOKKUVOTE

Bakalaureuset6o kdigus kaardistas autor Baltic Restaurants Estonia filiaalijuhtide t60s esinevad
psiitihosotsiaalsed ohutegurid ja to0stressi taseme. Autori eesmérk oli vélja selgitada filiaalide
juhatajatele enim moju avaldavad psiihhosotsiaalsed to0stressi tegurid, nende to0stressi tase ning
uurida, kas juhi toOstress on korrelatsioonis vabatahtlikku t66j0u voolavuse méadraga. Autori
soovis vilja selgitada, kas peab paika, et juhtide toOstress mojutab alluvaid ja aitab kaasa
vabatahtlikule t60jou voolavusele. Uuringu tulmuste pohjal saab organisatsioon rakendada
meetmeid juhtide tOoOstressi maandamiseks ning sellest tulenevalt to6jou voolavuse mééra

vahendamiseks.

Varasemalt tehtud uuringute tulemusel on leitud, et to0stress ja juhtimine on seotud mitmel viisil
ning juhtide tddstressi ja alluvatele suunatud negatiivse kiiitumise vahel on positiivne seos. Uhtlasi
mojutab juhtide pikaajaline toOstress alluvaid negatiivselt ning suurendab to6lt lahkumise
kavatsusi alluvate seas. Lisaks v0ib to0stressi all kannatava juhi kditumine tekitada suurenenud
vabatahtlikku t66j0u voolavuse, vdhenenud organisatsioonilise pithendumuse, vaimsete ja
fuitisiliste haiguste tekke, ebaefektiivsete tootulemuste, presenteeismi ning todlt puudumiste

suurenemise.

Bakalaureusetod empiirilise uuringus osales 58.5% iildvalmist. Uuringu tulemustest selgub, et
pohilised psiihhosotsiaalsed todstressorid uuringus osalejate arvates on toondudmistest tulenev
ajasurve, suur tookoorumus, iilesannete kuhjumine ning emotsioonide ja tunnete varjamisest
tingitud pinge. Uuringus osalejatest 24% hindas oma to0stressi taset kdrgeks, 50% keskmiseks ja
16% madalaks. Vastanutes 33% hindas korgeks kditumuslikku stressi, kognitiivset stressi hindab
korgeks 15% ning somaatilist stressi hindab korgeks 12% vastanutest. Korrelatsiooni analiiiisist
selgus, et uuringus osalejate tajutud toOstressitase on seoses vabatahtliku t66j0u voolavusega.
Korge todstressi tasemega juhtaja filiaalis on vabatahtlik t66j0u voolavus suurem. Kdige suuremas

korrelatsioonis t60jou voolavusega oli juhatajate poolt tajutud kditumusliku stressiga.
Balauareuset6os tehtud jareldused:

1. Tulenevalt vastutusest organisastiooni tippjuhtide ja alluvate ees vdivad juhtival positsioonil

olevad isikud kogeda suuremat to0stressi taset kui eesliinitodtajad.
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2. Uuringus osalenutele pohjustab koige enam tdostressi toondudmistest tulenevad tegurid.
Tootempo suurenemine, iilesannete kuhjumine ja ajasurve on osalt tingitud sagedasest
t60joupuuduseest.

3. Pikaajaline t6ostress mdjutab negatiivselt juhi kditumist, emotsioone, piithendumist ja hoolivuse
madra.

4. Toostressi all kannatav negatiivselt meelestatud juht kannab oma emotsioone edasi alluvatele
pOhjustades pingeid ja tekitades turvatunde puudumist.

5. Juhi korge to0stressi tase viib vabatahtlikku t66jou voolavuse suurenemiseni alluvate seas.

Balaureuset66 uuringu pohjal teeb autor jargnevad ette panekud:

1. Kaardistada organisatsioonis enim esinevad psiihhosotsiaalsed ohutegurid, teha tegevusplaan
pshiihhosotsiaalsete ohuteguritega toimetulekuks ja to0stressi ennetamiseks.

Tootajatele seas 1dbi viia teavituskampaania ja koolitus psiihhosotsiaalsetest ohuteguritest, kuidas
igapdevaselt toime tulla tdostressiga ning millised on head vahendid stressi maandamiseks.

2. T66 ndudmistest tingitud stressi maandamiseks on autori arvates oluline organisastioonis 14bi
viia tOdanaliilis ja kaardistada filiaali juhatajate pdeva jooksul tehtavad todiilesanded. Pakkuda
organisatsioonipoolset tuge ning korraldada juhatajatele ajaplaneerimise ja motivatsiooni
koolitusi. Lisaks vOiks pakkuda erinevaid koolitus, nditeks kuidas tulla toime stressiga, kuidas
stressi juhtida, suhtlemiskoolitus, kuidas tulla toime raskete klientidega jne

3. Organisatsioonist lahkunud t66tajate lahkumiskiisimustike vastused koondada iihte andmebaasi
ning viia labi analiiiisi ja kaardistada dra, mis on need peamised pdhjused, miks tootajad otsustavad
organisastioonist lahkuda. Tulenevalt lahkumise pohjustest saab vilja todtada kava, mida

vabatahtliku t66jou voolavuse osas ette votta.

Pstihhosotsiaalsed ohutegurid on to0stressorid, mis tekitavad pikas perspektiivis indiviidis tooga
seotud distressi ehk to0stressi. Juhid on organisatsioonis olulisel kohal mojutades alluvaid
positiivses vOi negatiivses suunas. To0stressi all kannatava juhi emotsioonid ja kditumine alluvate
suhtus muutub negatiivseks ning juhi stress voib edasi kanduda alluvatele. Negatiivselt
meelestatud juhi alluvad tunnevad ennast ebamugavalt ja ebaturvaliselt, hakkavad ostsima uut
tookohta ja lahkuvad organisatsioonist, mille tagajirjel tekib suurenenud vabatahtlik t6G6j0u
voolavus. Organisatsioon peab leidma lahendused ja rakendama meetmeid to0stressorite

maandamiseks ja t66jou voolavuse vihendamiseks.
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SUMMARY

MANAGERS™ WORK-RELATED STRESS AND CORRELATION WITH EMPLOYEE
TURNOVER

Maarja Laas

The aim of the bachelor's thesis is to identify the main psychosocial work-related stress reasons
and level of work-related stress in the Baltic Restaurants Estonia branch managers. Also to
examine and analyse, if there is a correlation between managers work realated stress and voluntary
employee turnover within the organisation, is it true that voluntary employee turnover is influenced

by managers worker-related stress.

The subject is very important because the statistics from the organisation's human resources
department shows that the percentage of voluntary employee turnover is extremely high. In 2016,
36% of the employees voluntarily left the organisation, 49.7% of the employees left in 2017, and

2018 voluntary employee turnover was 48.8%.

Based on the purpose of the work, author raised the following research questions:

-What kind of psychosocial factors cause work-related stress to the managers of the branches;

- How high is the level of perceived work-related stress of the managers of the branches;

- Whether voluntary employee turnover correlates with the managers work-related stress; is it true,
that in the branches where the manager perceives a higher level of work-related stress, the

employee turnover is higher than in a low-stressed managers’ branch.

The bachelor's thesis consists of two parts — theoretical and empirical studies. In bachelor's thesis,
the author uses a quantitative method, the second version of the Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ II), which consists of 44 psychosocial risk factor questions and 15 work-
related stress questions. The results of the study are subjective. The questionnaire was sent to 65

branch managers, 58.5% (n = 38) of respondents replied to the questionnaire.

The theoretical part of the bachelor's thesis is based on scientific sources and previous studies. The
author examines the nature of work-related stress and the links between psychosocial risk factors

and managers work-related stress. The author outlines the nature of work stress, different theories
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and causes of work stress. In addition, the author examines the causes and forms of empolyee

turnover, also describes the voluntary employee turnover.

Work-related stress is the emotional state of an employee, which is created by work-related
negative factors. It is mostly caused by psychosocial risk factors: low control, high organisational
demands on work performance, lack of balance between work input, reward and feedback,
harassment of colleagues (bullying, violence and sexual harassment); organizational policy and

leadership style; discriminatory and unfair treatment; emotionally tense work.

In the bachelor's thesis, the author brought out various theories of the causes of stress. According
to the person — environment fit theory, work-related stress may arise from the mismatch between
individual skills, abilities and working conditions. According to job demand-control-support
theory the work-related strain is coming from psychological demands and the individual's ability
to control one's work. The effort-reward imbalance theory assumes that the effort, which employee
put in the organization is equally related to the benefits received, such as money, respect and career
opportunities. The unequal relationship between effort and rewards can cause strain and

psychological stress for employees.

There is a positive correlation between managers work-related stress and negative behavior
towards subordinates. Managers in the organisation are very important, they are influencing
subordinates in a positive or negative direction. Organisation managers have a great influence on
the working environment and work-related stress of employees. The negative behavior of a
manager can lead to a negative internal climate in the organisation. Managers' long-term work-
related stress affects the subordinates and the intentions of leaving, also can lead to increased
voluntery employee turnover, reduced organisational commitment, mental and physical illness,

inefficient work results and increased absenteeism.

In the empirical part of the study author describes the organisation, brings out the general purpose
of the company, the area of activity. Then the author characterises the sample of the study and
explaines how the study was conducted and describes the research method used to collect, process
and analyse the data. In the empirical part, the author gives an overview of the results of the study
conducted in the organisation, provides statistical data on the causes of work-related stress, work
related stress level of managers and correlation of vountary employee turnover and stress of

managers.
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The results of the empirical study of the bachelor's thesis:

1. Organisation's branch managers consider that the main psychosocial jobstressors are the job
demands, the resulting time pressure, workload, accumulation of tasks, and stress caused by
concealing emotions and feelings.

2. 24% of the participants in the study considered their work stress to be high, 50% considered
average stress and 16% considered low stress. 33% of respondents considered themshelvs to have
high behavioral stress, 15% high cognitive stress and 12% high somatic stress.

3. The level of perceived work-related stress of the participants in the study correlates with the
voluntary employee turnover in the organisation branches. The managers higher stress level means

higher rate of voluntary employee turnover.

Based on the study of the bachelor's thesis, the author makes the following suggestions:

1. To identify the most common psychosocial stress factors in the organisations. In organisation
leaders have to make a plan for coping with psychosocial risk factors and preventing work-related
stress. To organise an information training for the managers of the branches, to talk about the
psychosocial stress factors, work stress, their prevention measures and consequences, how to deal
with work-related stress on adaily basis and what kind of ways are good for relieving work-related

stress.

2. The author believes that to relieve the stress caused by job demandsit is important to carry out
a work analysis in the organisation and to determine the worktasks of the branch managers, what
they were performeing during the day. To provide organisational support and train managers for
time planning. There could be organised a variety of training, for example how to deal with and

manage stress, communication training, how to deal with uncivil customers.

3. To collect feedback from employees, who are leaving from organisation, into one database.
Analyse, which are the main reasons why employees decide to leave the organization. Due to the
employees' reasons of leaving can develope a plan how to make organisation more attractive to

employees and how reduce employee turnover.
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LISAD

Lisa 1 Stressi-uuringu kiisimustik

Kiisimus Kesk- | SD
mine
To0 ndoudmised
1. Kas sa pead tootama viga kiiresti?* 3.9 0.7
2. Kas sinu to0koormus jaotub ebaiihtlaselt ja t66 kuhjub?* 3.0 0.7
3. Kui tihti ei ole sul aega oma tddiilesannete 10petamiseks?* 2.4 0.9
4. Kas oled t606 tottu emotsionaalselt pingelistes ja hdirivates olukordades?* | 3.0 0.9
5. Kas sa tunned emotsionaalset seost oma t6oga? 3.9 0.7
6. Kas sinu t66 nduab emotsioonide varjamist ja tunnete alla surumist?* 3.4 1.2
7. Kas sul on suur moju-ulatus, vottes arvesse sinu t60d? 2.8 0.8
To0 sisu ja kontroll
8. Kas sa saad mojutada sulle médratud to6omahtu? 3.4 0.9
9. Kas sul on mojuvdimu, selle iile mida sa t66l teed? 2.5 0.9
10. Kas sinu t66 nduab algatusvdimet ja initsiatiivi haaramist? 1.7 0.7
11. Kas sul on voimalus dppida uusi oskusi 1dbi oma t66? 2.3 0.9
12. Kas saad ise otsustada, millal teed t60st pausi? 2.4 0.9
13. Kas sinu t06 on tdhendusrikas? 1.8 0.7
14. Kas sa tunned, et t60, mida sa teed on oluline? 1.4 0.5
15. Kas soovid praeguses tookohas tootada kogu oma todelu jooksul? 2.6 1.0
16. Kas tunned, et sinu to6koht on sulle personaalselt viga oluline? 2.0 0.6
Juhtimise kvaliteet
17. Kas oled tookohas eelnevalt héasti teavitatud olulistest otsustest, muuda- | 2.6 0.9
tustest ja tulevikuplaanidest?
18. Kas saad kogu vajamineva info, et teha oma t66d hésti? 2.1 0.6
19. Kas sinu vahetu juht on t60 planeerimises hea? 2.2 0.9
20. Kas sinu vahetu juht on konfliktide lahendamises hea? 2.3 1.0
Sotsiaalne toetus ja tagasiside
21. Kui tihti saad kolleegidelt abi ja toetust? 2.3 0.8
22. Kui tihti saad vahetult juhilt abi ja toetust? 2.0 0.9
23. Kui tihti juht tunnustab sind? 2.5 0.9
24. Kui tihti kolleegid tunnustavad sind? 2.6 0.8
25. Kas kolleegide vahel on hea koost66? 2.0 0.8
26. Kas sa tunned ennast t606l kogukonna litkmena? 1.8 0.8

To60 turvalisus

27. Kas oled mures to6tuks jidmise péarast?**

28. Kas muretsed, et tehnoloogilised uuendused muudavad sind mittevajali-
kuks?**

29. Kas oled mures, et tootuks jddmise korral on raske leida uut t66d?**

30. Kas oled mures, et sind viiakse teisele t60le/tddkohta iile vastu taht-
mist?**
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Lisa 1 jarg Stressi-uuringu kiisimustik

T66 rahulolu

31. Kui rahul oled sa t66 véljavaadetega? 2.0 0.5
32. Kui rahul oled fiitisilise tookeskkonnaga? 2.0 0.5
33. Kui rahul oled sellega, kuidas sinu oskusi ja vdimeid rakendatakse? 1.9 0.4
34. Kui rahul oled oma t66ga iildiselt arvestades koiki aspekte? 19 0.3
Tervislik seisund

35. Kuidas hindad oma tervist iildiselt? 2.9 0.9
36. Kui tihti viimase nelja nddala jooksul oled olnud véga nirviline?* 2.6 0.8
37. Kui tihti viimase nelja nddala jooksul oled tundnud, et miski ei suuda sind | 2.3 0.9
rd0mustada?*

38. Kui tihti viimase nelja nédala jooksul oled tundnud ennast rahuliku ja ra- | 2.5 0.7
hulolevana?

39. Kui tihti viimase nelja nédala jooksul oled olnud tujust dra ja masendu- | 2.4 0.8
nud?*

40. Kui tihti viimase nelja nidala jooksul oled olnud dnnelik? 2.7 0.7
41. Kui tihti viimase nelja nidala jooksul oled olnud elavaloomuline, r60m- | 2.7 0.7
sameelne?

42. Kui tihti viimase nelja nddala jooksul oled olnud energiline ja téis elu- | 2.7 0.7
joudu?

43, Kui tihti viimase nelja nddala jooksul oled tundunud ennast kurnatuna ja | 2.9 0.6
tiidinenuna?*

44. Kui tihti viimase nelja nddala jooksul oled tundunud ennast vdsinuna?* | 3.0 0.7
45. Sugu

46. Vanus

47. Toostaaz

*-pooratud skaala, hinded 5-1
**. eija,jah“ vastustega kiisimused
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Lisa 2 Stressi-uuringu kiisimustik teine osa

keskmine, madal, viga madal)

Kiisimus Kesk- SD
mine

Kiitumuslik stress (vastused: dige; peaaegu dige; nii ja naa; pigem

vale; vale)

1. Viimase nelja nddala jooksul ei ole ma suutnud teiste inimestega | 1.9 0.9

tegeleda/suhelda.

2. Viimase nelja nddala jooksul ei ole olnud mul aega 160gastuda. 3.0 1.3

3. Viimase nelja nddala jooksul olen olnud tore. 2.7 1.3

4. Viimase nelja nidala jooksul on mul olnud véhe algatusvoimet. 2.2 0.9

5. Viimase nelja nddala jooksul on mul olnud raske olla dnnelik. 2.6 1.0

6. Viimase nelja nddala jooksul olen tundnud ennast vaevatuna. 3.0 1.2

7. Viimase nelja niddala jooksul olen tundnud téokiusamist ja ahista- | 1.6 0.8

mist.

Somaatiline stress (vastused: alati; tihti; monikord; harva; mitte ku-

nagi)

8. Kui tihti viimase nelja niddala jooksul oled vaevelnud kohuvalu | 1.4 0.9

kéies?

9. Kui tihti viimase nelja nddala oled tundnud rinnus valu? 1.8 0.9

10. Kui tihti viimase nelja niddala oled tundnud pearinglust? 2.2 0.9

11. Kui tihti viimase nelja nddala oled tundnud lihaspingeid? 2.6 0.8

Kognitiivne stress (vastused: alati; tihti; monikord; harva; mitte ku-

nagi)

12. Kui tihti viimase nelja nddala oled tundnud raskusi keskendumi- | 2.4 0.9

sega?

13. Kui tihti viimase nelja nddala on sul olnud raske mdelda selgelt? | 2.0 0.8

14. Kui tihti viimase nelja nddala on sul olnud raskusi otsuste tege- | 1.9 0.8

misega?

15. Kui tihti viimase nelja nddala on sul olnud raskusi asjade meeles- | 2.5 0.9

pidamise ja méletamisega?

16. Milliseks hindad oma tdostressi taset? ***(vdga korg, korge, | 3.1 0.8

*** gutori poolt lisatud mdeldud kiisimus
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Lisa 3 Organisatsiooni struktuur

| Juhatuse esimees

|
— | Baltikumi personalijuht |
— | Baltilcumi finantsjuht |
— | Baltikoumi teenindusfuht |
: Tegeviuht |
— | IT spetsialist/kontroller |
> | Personalijuht > Personaliosakond (4) |
[ | Ostujuht |
— | Turundus-ja mitgijuht >  Tumndusassistent |
— | Pearaamatupidaja F—" Raamatupidajad (4) |
— | Tootearendusspetsialistid (2) |
—» | Teenindusjuhid Inarestoranides (3) |

—» | Teenindusdirektor |

|

Teenindusjuhid koolides ja lasteaedades (5)

| Filiaalijuhid (65) |

| Kokad. teenindajad, abitsélised

Allikas: autori koostatud
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