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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmdrgiks on tootmistdoliste  toOstressi  allikate ja
lahkumiskavatsuste pohjuste viljaselgitamine, mis toetab edaspidi Stoneridge Electronics
AS juhtkonda otsuste langetamisel ning seeldbi tookeskkonna parendamisel ja oma
tooOtajate stabiilsuse sdilitamisel. Magistritod koosneb kolmest osast: teoreetiline taust,

empiiriline uurimus ning leitud jareldused ja ettepanekud juhtkonnale.

Too esimeses osas antakse iilevaade toostressi teoreetilistest lahtekohtadest, kirjeldatakse
varasemate uuringute pohjal todstressi levimust ning kisitletakse nii todstressi siimptomeid
kui ka tagajirgi tOotajale, organisatsioonile ja iihiskonnale, pdimides tagajirgi ennetamise
olulisuse ning vdimalustega. Seejérel antakse iilevaade personali voolavuse teoreetilistest
lahtekohtadest, levinumatest pdhjustest ning tagajargedest, lisades sellele personali

voolavuse ennetamise ning vdhendamise voimalused.

Magistritdd empiirilises osas analiilisitakse tootmistdoliste hinnanguid psiihhosotsiaalsetele
ohuteguritele, vorreldes neid tootmisjuhi ning personalijuhi tdhelepanekutega. Samuti
antakse iilevaade tootmistooliste hinnangutest lahkumiskavatsusi pohjustavatele teguritele.
Uuringu kiisimustikule vastasid 82 operaatorit. Kiisimustiku valiidsuse tagamiseks viidi
1abi pilootuuring teise tootmisettevotte 8 tOGtaja seas, mille abil tdpsustati kaheti
moistetavaid véiteid. Uuringuga kogutud andmed on konfidentsiaalsed ja neid kasutatakse

magistritéos vaid iildistatud kujul.

Analiiiisist selgus, et juhtivtdotajate ja tootmistooliste arvamused toostressi allikatest on
moneti erinevad. Tootmistodliste peamiseks psiihhosotsiaalseks ohuteguriks on kontrolli
puudumine oma t66 iile ning t66 poolt esitatud ndudmised, mis on seotud fiisioloogiliste
ohuteguritega, mille pikaajalist ilmnemist seostatakse erinevate terviseriskidega, samuti
viitavad tootmistdolised vidhesele innustusele ja juhipoolsele tagasisidele. Tootmistdoliste
lahkumiskavatsused on enim seotud ebapiisava tootasu, ebamdistlike imberkorralduste,

tootamise kellaaegade ja tookoha asukohaga.

Jarelduste ja ettepanekute peatiikis kirjeldatakse olulisemaid tulemusi ning esitatakse

ettepanekud tookeskkonna parendamiseks ning personali stabiilsuse sdilitamiseks.

Votmesonad: toostress, tookeskkonna ohutegurid, tootmistdoline, lahkumiskavatsus



ABSTRACT

TOOTMISTOOLISTE TOOSTRESSI ALLIKAD, ENNETAMINE JA
LAHKUMISKAVATSUSTE POHJUSED STONERIDGE ELECTRONICS AS-is

EPP SEPRI

The aim of this thesis is to identify the main sources of work-related stress and the causes
for intention to leave from production staff, which would support the board of Stoneridge
Electronics PLC in making further decisions, improving the work environment and
preserving stability among its employees. The thesis consist of three parts: the theoretical
background, empirical research, conclusion and suggestions for the board.

The first part of the thesis gives an overview of the theoretical origins, describes the spread
of work-related stress on the basis of earlier researches, as well as studies the symptoms of
work-related stress and its consequences for the worker, organisation and society,
connecting consequences with the importance and possibility of prevention. After that, the
author provides an overview of the theoretical origins of employee turnover, its more
widespread reasons and consequences, as well as explores the possibilities of preventing
and reducing employee turnover.

The empirical part analyses the production workers' evaluations of psychosocial hazards,
comparing them to observations made by the production manager and HR manager. It also
gives an overview of the production workers' evaluations of factors triggering the desire to
leave. 82 operators replied to the survey questionnaire. In order to ensure the validity of the
questionnaire, a pilot survey was conducted among 8 workers in another production
company, on the basis of which statements with potential double meaning were specified.

The analysis revealed that the managers and production workers have a bit different
opinion about sources of work-related stress. The main psychosocial hazard for production
workers is the lack of control over their work and demands which are connected to
physiological hazards that are perceived to be linked with various hazards to one's health
upon long-term exposure. Production workers also brought out a need for recogntion and
feedback from their manager. Workers' intentions to leave are most often tied to
insufficient pay, unreasonable rearrangements, work hours and location of the workplace.

The conclusion and suggestions' chapter describes the most important results and the
author's proposals for improving the work environment and preserving employee stability.

Key words: work-related stress, occupational hazards, production worker, intention to
leave
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SISSEJUHATUS

Toostress ja tookeskkonna psiihhosotsiaalsed ohutegurid on lihed keerulisemad t66ohutuse
ja tootervishoiu valdkonna murekohad. Need on probleemid, mis kulgevad koos kiirelt
areneva tooeluga ning mille keerukus seisneb ennekdike tOdtajate vaimse ja fliiisilise
tervise ndrgenemises ning seeldbi ettevotete ja riigi majandusnditajate languses (Euroopa

Tooohutuse ja Tootervishoiu Agentuur, 2015).

Hea tervis on inimese t60vdime ja tdotamise alus, tehes viimast suurema osa ajast ning
seda nii individuaalselt kui kollektiivselt (Eesti Vaimse Tervise ja Heaolu Koalitsioon,
2016). Kiirustamisest tingitud dnnetused, vigastused ja haigena todtamine tekitavad stressi
all kannatajale vaevusi ning organisatsioonile, riigile ja iihiskonnale kulutusi, mis on
suunatud tervishoiule, t66lt puudumistele, tdusnud personali voolavusele ja vdhenenud

joudlusele (Zaman, 2013).

Eesti tooelu uuring selgitas, et tdoga seotud stressi koges Eestis ligi 15% todealisest
elanikkonnast ning ligi 18% vastanutest tajus to0pingest tulenevat kurnatust (Eesti téoelu-
uuring, 2009). Tootajate jatkusuutlikkuse sdilitamiseks on vaja endiselt poorata tihelepanu
tootingimustele, tootajate tildisele fiitisilisele ja vaimsele tervisele ning leida meetmed, et
vihendada t0o6lt puudumisi, toovOoimetusjuhtumeid ning viltida stressi tottu kaotatud

voimalusi (Eesti Vaimse Tervise ja Heaolu Koalitsioon, 2016).

Kirjanduses viljendavad to0stressi definitsioonid valdavalt seda, et tdostress on inimesele
tooalasest survest voi ndudmistest pohjustatud ldbielamine, mis mdjutab muuhulgas ka
toimetulekut eraelulistes kiisimustes (Kumar & Kaur, 2016). Survet tekitavad ndudmised ja
ebasobivad tootingimused voivad lisaks stressile pohjustada ka kavatsusi ettevottest

lahkuda (Kokt & Ramarumo, 2015).

Tootmistoo spetsiifilisuse tottu on Stoneridge Electronics AS-i jaoks oluline oma tddtajate
tervis, heaolu ja stabiilsus. Sarnast uuringut, mis ulatuks ka ettevotte tootmistodlisteni,
varasemalt ldbi viidud ei ole. Ettevotte personalijuhi ja tootmisjuhi hinnangul esineb
operaatorite seas sageli ajutist todvoimetust ning todstressi ilmingud on kahtlemata olemas,
kuid ettevottes ei ole tavaks nendest rddkida. Seni on pohjuseid vaid oletatud ning esile

kerkinud stressijuhtumeid ka individuaalselt lahendatud. Téna puudub ettevottes



informatsioon sellest, millised on tootmistddliste tookeskonna ohutegurid ning mis vaib

pohjustada nende kavatsusi ettevottest lahkuda.

Magistritdd eesmérgiks on tootmistodliste toostressi allikate ja lahkumiskavatsuste
poOhjuste viljaselgitamine, mis toetab edaspidi Stoneridge Electronics AS-i juhtkonda
strateegiliste otsuste langetamisel ning seelébi tookeskkonna parendamisel ja oma téotajate

stabiilsuse séilitamisel.

Teoreetilistele allikatele tuginedes piistitas t66 autor jargmised uurimiskiisimused, mis olid
eelduseks kédesoleva uuringu ldbiviimisel:

1. millisena tajuvad tootmistddlised: tookeskonda ja koormust, otsustusdigust oma
too {ile, juhi ja kolleegide toetuse olemasolu ning ebasobiva kéitumise esinemist
enda osakonnas?;

2. kas tootmistoolised mdistavad enda {iilesandeid, kohustusi ning nende seotust
organisatsiooniga?;

3. kui tohusalt on tootmistodliste hinnangul korraldatud muudatuste juhtimine ning
sellega seonduva informatsiooni kittesaadavus?;

4. millised tegurid voivad pohjustada tootmistddliste ettevottest lahkumise kavatsusi

jargmise 12 kuu jooksul?

Meetoditena kasutas t66 autor nii kvalitatiivset kui kvantitatiivset meetodit. Personalijuhi
ning tootmisjuhiga viidi ldbi struktureerimata intervjuu, et koguda lahteinformatsiooni
tootmistodliste tookeskkonna, selles esinevate voimalike ohutegurite ning personali
voolavuse seniste pOhjuste kohta, eesmérgiga vdorrelda kogutud informatsiooni
tootmistdolistelt endilt kogutud andmetega. Esmase allikaga, milleks on antud uuringu

raames tootmistoolised, viidi 14bi paberkandjal ankeetkiisimustik.

Eesmaérgi saavutamiseks seati jargmised uurimisiilesanded:
1. uurida ning analiiiisida todstressi ja personali voolavusega seotud teoreetilisi
seisukohti;
2. ette valmistada materjal intervjuude ja ankeetkiisitluse ldbiviimiseks, toetudes
sealjuures teoreetilistele allikatele;
3. uuringu resultaadi analiilisimine ning jarelduste tegemine;
4. ettevotte juhtkonnale tulemuste tutvustamine koos autori ettepanekutega, mis

lahtuvad ettevdtte spetsiifikast ja pohinevad teoreetilistele teadmistele.



To66 autor leiab, et teoreetilistest allikatest kogutud teadmised ning ldbiviidud uuringu
kdigus selgunud tulemused vdimaldavad esitada juhtkonnale ettepanekuid, mis toetavad

edasisi otsuseid ning see annab omakorda kiesolevale uuringule rakendatavuse.

Magistrito0 esimeses osas toob t00 autor vilja tooOstressi teoreetilised ldhtekohad
kaasaegses kirjanduses ning kirjeldab toostressi levimust, 1dhtudes varasemate uuringute
statistikast. Samuti kirjeldatakse t60stressi siimptomeid ja tagajdrgi nii tootajale kui ka
organisatsioonile ja iihiskonnale. Uhtlasi on vilja toodud tddstressi ennetamise olulisus
ning erinevad voimalused olukorra leevendamiseks. Tookeskkonna psiihhosotsiaalseid
ohutegureid kui to0stressi pohjustajaid on kéesoleva t66 raames piiritletud Suurbritannia
Tootervishoiu ja Tooohutuse Ameti (HSE) pslihhosotsiaalsete ohuteguritega: t6d poolt
esitatud ndudmised, kontroll, kolleegide ja juhtkonna toetus, suhted, roll ja muudatused
(Health and Safety Executive, 2009). Seejdrel tuuakse vélja personali voolavuse
teoreetilised lédhtekohad, levinumad pohjused ning tagajérjed, lisades sellele personali

voolavuse ennetamise ning vihendamise voimalused.

To0 teises osas on ettevotte lithitutvustus, uuringu meetodid, valim, protseduuri kirjeldus
ning uuringu tulemused. Kolmandas osas on uuringu tulemustest leitud jareldused ja neist
lahtuvad autoripoolsed ettepanekud. Magistritéé 10ppu on lisatud uuringu ldbiviimisel
kasutatud intervjuu kiisimused, kiisimustik tootmistddlistele ja mahukamad koond- ning

korrelatsioonitabelid.



1 TOOSTRESS JA PERSONALI VOOLAVUS

1.1 Toostressi teoreetilised liihtekohad kaasaegses kirjanduses ning levimus

Tehnoloogilised arengud, informatsiooni iilekiillus, aina suurenevad ootused tootlikkusele
ning tihenev konkurents on muutnud tookohad oluliseks stressiallikaks (Jahanzeb, 2010).
Jargnevalt tuuakse tabelis 1 vilja erinevaid toostressi definitsioone, tuginedes
kaasaegsetele kirjandusallikatele.

Tabel 1

Toostressi definitsioonid erinevatelt autoritelt

Autor Definitsioon

(Wang & Toostress on fiiiisiline ja psithholoogiline pinge, mis tekib siis, kui tootaja
Chang, 2012) | tunnetab vastuolu tookeskkonna poolt esitatud ndudmiste ja nendega
kohanemise vahel.

(Zaman, 2013) | Toostress on inimese individuaalne l&bielamine, mis on pdhjustatud
survest voi ndudmistest, mis mojutavad tdotaja tildist toimetulekut.

(Rahman & | Toostress on nihtus, mis tekitab inimese tavapirases psiihholoogilises ja
Aman, 2014) | fijisilises funktsioneerimises muutusi ja kdrvalekaldeid.

(Kumar & Toostressi voib kirjeldada kui ebamugavustunnet, mida tajub tdotaja,
Kaur, 2016) | kelle vdimed ja ressursid ei vdimalda toime tulla esitatud ndudmiste ja
teiste toOkeskkonnas tekkivate stressisituatsioonidega.

Allikas: autori koostatud

Toostressi on kirjanduslikes allikates enim seostatud t60 poolt esitatud ndudmiste ja todtaja
vihese valmisolekuga nendega toime tulla. Selle mdju inimese tervisele, toimetulekule ja
heaolule on valdavalt késitletud 1dbi negatiivsete tagajiargede, ent soltuvalt inimesest v3ib

stress hoopis tdsta produktiivsust ja loovust (Fevre & Matheny, 2003).

Euroopa Tooohutuse ja Toodtervishoiu Agentuuri hinnangul on tddstressi kogenud ligi
pooled eurooplased ning stress tookohal pohjustab 50-60% puudutud téSpievadest
(Euroopa Tooohutuse ja Tootervishoiu Agentuur, 2015). Lisaks néditab Euroopa Komisjoni
2014. aasta Eurobaromeetri uuring, et ligi 53% tO6tajate hinnangul on stress liks peamisi
tookohal esinevaid riske ning toonase uuringu ldbiviimise hetkeks oli viimase aasta jooksul

27% vastanutest kogenud tooga seotud stressi (Euroopa Komisjon, 2014).
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Euroopa Tooohutuse ja Todtervishoiu Agentuur viis 2013.aastal 1dbi uuringu, mille raames
kiisitleti tootervishoiu ja tooohutuse teemadel 31 riigi seas ka eestlasi. Selgus, et kiisitletud
eestlaste hulgas (701 inimest) on olulisimad t60stressi pohjustajad t66 iimberkorraldamine
ja to6o kaotamise oht (71%), seejirel todaeg ja tookoormus (57%) ning jargnesid rollide ja
tookohustuste ebaselgus ning vihene toetus juhtide ja kolleegide poolt, vastavalt 49% ja

48% (Euroopa Tooohutuse ja Tootervishoiu Agentuur, 2013).

Kuivord on erinevate pOhjuste tottu stressi all kannatajate méédr kdrge, on oluline, et
organisatsioonid ei suhtuks todstressi kui todtaja probleemi, vaid kui organisatsiooni

probleemi ning see loob aluse ka olukorra lahendamiseks vdi leevendamiseks.

1.1.1 Psiihhosotsiaalsed ohutegurid toostressi kujunemises

Tootmistoolised ja nende panus on otseselt seotud iga tootmisettevotte produktiivsuse ja
konkurentsivoimega. Tootmist60 on sageli pingeline ja rutiinne, madalalt tasustatud ning
kesiste tingimustega, mistottu voib tootmistodlise todstress olla pdhjustatud kehvadest
tootingimustest, {ilekoormusest, rollide ebaselgusest, védhesest toetusest juhtide ja
kolleegide poolt ning ka védhesed arengu- ja karjddrivoimalused vdivad esile kutsuda
stressiilminguid (Sharma, 2015). Euroopa to6tingimuste viiendale uuringule pdohinevast
aruandest néhtub, et toOstressi tekke juures viitavad tootmistddlised vdga ndudlikele
tootingimustele ning ebapiisavale otsustusdigusele oma t66 1iile (Euroopa Elu- ja

Tootingimuste Parandamise Fond, 2013).

Psiihhosotsiaalsed ohutegurid, mis on seotud kehva tookorralduse, ebapiddeva juhtimise voi
ebasoodsa tookeskkonnaga, pohjustavad todtajale negatiivseid psiihholoogilisi, fiitisilisi ja
sotsiaalseid tagajirgi (Euroopa To6ohutuse ja Tootervishoiu Agentuur, 2015). Kdesolevas
magistritdds on psiihhosotsiaalseid ohutegureid késitletud Suurbritannia To6tervishoiu ja
Tooohutuse Ameti jaotuse kohaselt: to66ga seotud ndudmised, kontroll, kolleegide toetus,
juhi toetus, suhted, roll ja muudatused, millele on lisatud t66 autori poolt t66ga seotud

fiisioloogilised ohutegurid (vt lisa 3, 1k 59).

Tootervishoiu ja todohutuse seadus kohustab todandjat seadma tookohti nii, et need ei
tekitaks tootajale fiilisilist ja vaimset iilekoormust (Tootervishoiu ja tooohutuse seadus,

2016). Olulisel kohal on ennetustegevus, tdoandja koostdd todtajatega, tervisekontrollid
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ning vdimalikult individuaalsed riskihindamised, kuna ohutegurite mdju todtajate tervisele

on sageli individuaalne (Jakobsen & Sundstrup, 2015).

Uleméérane fiiiisiline pingutus tddprotsessi kiigus nagu fiiiisiliselt raske t66, tiilipliigutuste
kordumine ja iilevdsimust pdhjustavad sundasendid on riskifaktoriks luu- ja lihaskonna
haiguste tekkes ning tootaja pikaaegsel haigestumisel (Jakobsen & Sundstrup, 2015).
Tooinspektsiooni 2015.aasta tookeskkonna statistika nditab, et stereotiilipsed liigutused ja
valed tooasendid on endiselt peamised tookeskkonna ohutegurid, mis pohjustavad
kutsehaigusi ja to0st tingitud haigestumisi, ent tootajad ise ei oska sageli méargata seoseid

fiiisilise tilekoormuse ja terviseriskide vahel (T66inspektsioon, 2016).

Sama tulem on todtaja tervisele ka liiga kiirel to6tempol ja to60 intensiivsusel, mis peaksid
olema konkreetse to6taja jaoks optimaalsed, et sdilitada todtaja jatkusuutlikkus (Jakobsen
& Sundstrup, 2015). Vaadates statistikat, on 33% {ile-euroopalises kiisitluses osalenud
tooOtajatest vastanud, et nad peavad peaaegu alati tootama suurel kiirusel (Euroopa

Tooohutuse ja Tootervishoiu Agentuur, 2013).

Toostressi uuringud on nédidanud, et tookoormus mojutab todtaja tootlikkust ja tdhusust,
ent inimesed reageerivad koormusele erinevalt, vastavalt kogemustele, suutlikkusele
olukordi kisitleda ning ldhtudes individuaalsetest toimetulekustrateegiatest (Dumitrescu,
2014). Statistikaameti poolt 2015.aastal teist korda ldbi viidud Tooelu-uuring kajastas, et
tiletunnitdo on varasemaga vorreldes muutunud levinumaks: 2009.aastal vastasid erinevate
Eesti asutuste tootajad, et viimase 12 kuu jooksul on neist 51% teinud iiletunnit6dd, ent
2015.aastal tddesid iiletunnitodd juba 57% vastanutest. Ulekoormus on stressor, mis
kaivitab ridamisi psiihholoogilisi reaktsioone, mis pikaajalise kestuse korral voivad toGtajat

viia ettevottest lahkumise kavatsuseni (Firth & Mellor, 2004).

Kui iilekoormuse korral tajub to6taja, et tal on liiga palju todiilesandeid ning ta ei suuda
neid kvaliteetselt ja ootustele vastavalt tdita, avaldab see tootajale psiihholoogilist ja
fiisioloogilist moju, enamasti negatiivses vormis (Wang & Chang, 2012). Varasemad
uuringud on ndidanud, et too6tajale lilekoormust tekitavate iiletunnitodde dra jitmine ei too
endaga tingimata kaasa tootlikkuse langust ning tooprotsesside optimeerimine v4ib aidata
seniseid tulemusi sdilitada ja ka parandada, edendades samal ajal to6tajate vaimset tervist
(Tervise Arengu Instituut, 2015). Seejuures tuleb todprotsesside optimeerimisel jilgida ka

seda, et tootajatel ei tekiks alakoormust, kuna ka seda on varasemalt uuritud ja leitud, et
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alakoormus, liiga lihtne ja loomult korduv t66 pdhjustab samuti todstressi, kuna tootaja ei
tunneta enda vajalikkust ja vairtust ning kaotab seelédbi oma loovuse (Wang & Chang,

2012).

Toostressist on ohustatud ka need tootajad, kellel ei vdimaldata todkohal iseseisvalt
otsustada lihtsamate tookdikude ja oma toOpdeva planeerimise iile, ent todtaja
motiveerituse ja vaimse tervise seisukohast on see oluline (Firth & Mellor, 2004). Kui
tootajal puudub oma t66 lile kontroll, vdimalus ise valida t60 tegemise aega, kiirust ja
tehnikat, tajutakse sageli seeldbi madalat vastutuse taset, mis v0ib endaga kaasa tuua
stressiilminguid (Wang & Chang, 2012). Liialt konkreetsete protsesside madratlemise ja
ettekirjutuste asemel voib tootajale tohusamalt mojuda pohjalik selgitustoo ja kokkulepped

eesmirkide ja soovitud tulemuste osas (Tervise Arengu Instituut, 2015).

Tootaja efektiivsus ja panus oma to0sse soOltub suurel médral suhete kvaliteedist juhi,
alluvate ja kolleegidega organisatsioonis (Obakpolo, 2015). Oma t66 suhtes on suurem
rahulolu sageli tootajatel, kes tajuvad juhipoolset toetust tunnustamise, tddalase
juhendamise ja inimsuhete kontekstis ning formaalsetest protseduuridest ja tasusilisteemist

tdhtsamat rolli mangib personaalne 1dhenemine juhi poolt (Jegorov, 2010).

Meeldivatel suhetel on to6taja rahulolus ja toimetulekul oluline roll, kuna vihene usaldus,
konfliktid ja toetuse puudumine todalastes suhetes voivad tosta toostressi taset (Kumar &
Kaur, 2016). Uuringud on ndidanud, et sobralikud suhted tookeskkonnas mdjuvad
positiivselt todtaja individuaalsele hoiakule, tdstavad pithendumuse taset, tugevdavad

kaasatuse tunnet ja aitavad tajuda organisatsioonipoolset toetust (Obakpolo, 2015).

Tookiusamise all moistetakse peamiselt organisatsiooni liikmete mistahes viisil
véadrkohtlemist ning seda, kui iiks isik kasutab teiste vastu korduvalt sdnu voi tegusid, mis
pohjustavad kiusamise ohvrile kannatusi, riivavad tema heaolutunnet ning raskendavad
tootamist (Soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise volinik, 2016). T66inspektsiooni
poolt 2009.aastal tellitud toostressi uuringu raames uuriti vastajatelt nende kogemusi ka
tookohal kiusamise ja ahistamisega seoses ning selgus, et viimase aasta jooksul oli
tookohal kiusamisega kokku puutunud ligi 10% tootajatest (Eesti todelu-uuring, 2009).

Tooalase kiusamise tagajérjed on viga tosised, kuna sageli kaasnevad sellega kiusatu jaoks
korvalekalded senises enesehinnangus, tekib motivatsioonilangus, sotsiaalne isolatsioon ja

depressioon, ent tagajirjed ei puuduta ainuiiksi kiusatavat, vaid ka kiusatava kaastootajaid
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ja ldhedasi (Strauss-Raats, 2014). Varasemad uuringud on ndidanud, et psithhosotsiaalsete
tegurite nagu kiusamise ja ahistamise esinemise tagajdrjel suureneb oluliselt ka kiusatava

t601t puudumine (Euroopa Elu- ja To6tingimuste Parandamise Fond, 2013).

Kui tootajal ei ole selget arusaama ja iilevaadet oma positsioonist ja rollist organisatsioonis
ning ta ei taju oma to0 seotust teiste tddde ja kogu organisatsiooniga, voib see olla iiheks
ohuteguriks todstressi kujunemises (Kumar & Kaur, 2016). Rolliga seotud stressorid
voivad olulisel médral mojutada tdotajate ettevottest lahkumise soovi, kuna ebaselgus
tootajale esitatud ootustest ning teadmatus, kuidas ootuste ja ndudmistega toime tulla,

tekitavad pingeid nii to6tajas endas kui ka kollektiivis (Zaman, 2013).

Umberkorraldused ja uuendused organisatsioonis vdivad ebapiddeva juhtimise ja
informatsioonisulu tottu mojutada tootajate hoiakuid ja suhtumist, mis omakorda
raskendab muudatustega toimetulekut ja kohanemist (Vaart & Linde, 2013). Ebatdielik voi
puudulik informatsioon vdib tootmissektoris olla suureks probleemiks, kuna see mdjutab
otseselt tooprotsesse ja tdotajate toimetulekut oma iilesannete ja muutustega. Viis, kuidas
tookeskkonda ja tookorraldust puudutavaid muudatusi tootajatele tutvustatakse, muudatusi
juhitakse ning sel teemal kommunikeeritakse, voib t0otaja stressitaset oluliselt mdjutada

(Kumar & Kaur, 2016).

1.1.2 Toostressi siimptomid

Inimese vastuvotlikkus todstressile ja sellega toimetulek sdltub nii vanusest, soost,
tervisest, laste arvust kui sotsiaalsetest suhetest, ent olulised psiihholoogilised faktorid on
ka varasemad kogemused ja isikuomadused (Kumar & Kaur, 2016). To0stress avaldub
igaiihe toimetulekule unikaalsel viisil ning sdltub paljuski sellest, kuidas inimene pingelisi

ja viljakutseid pakkuvaid olukordi endale tolgendab (Fevre & Matheny, 2003).

Stressi avaldumist on jagatud nelja kategooriasse: psiihholoogiline, emotsionaalne,
filisiline ja kditumuslik avaldumine (Internation Stress Management Association, 2016).

Alagruppide 16ikes on erinevad stressistimptomid vélja toodud tabelis 2, 1k 15.
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Tabel 2

Toostressi simptomid Rahvusvahelise Stressjuhtimise Assotsiatsiooni jérgi

Alagrupp Siimptomid

Keskendumishdired, raskused lihtsamate otsuste langetamisel,
Psiihholoogilised miluprobleemid, loovuse vidhenemine, murelikkus, negatiivne
motteviis, depressiivsus, aina siivenev stressitunnetus

Kergesti drritumine, meeleolu kdikumine, tilitundlikkus kriitika
Emotsionaalsed suhtes, motivatsioonipuudus, enesehinnangu langus, vihahood,
sage kaitsereaktsioon, meeleolumuutused

Peavalu, lihaspinged, sage kiilmetushaiguste pddemine,
Fiiiisilised nahaérritused, seedeprobleemid, sidame pekslemine,
paanikahood, vdsimus, vererdhuprobleemid, unetus, drevus

Hajameelsus, ndrk  ajajuhtimise  vdime,  probleemid
Kiitumuslikud 1606gastumisel ja keskendumisel, halvenenud sotsiaalsed suhted,
onnetustesse sattumine, soltuvusainete tarvitamine, konfliktid
kolleegidega, nork enesekontroll

Allikas: Rahvusvaheline Stressijuhtimise Assotsiatsioon, 2016

Too autor leiab, et keskendudes erinevatele tooOstressi definitsioonidele ja eelpool
viljatoodud siimptomitele, voib jareldada, et pikaaegne stressiseisund ning probleemidega
tiksinda tegelemine vOib endaga kaasa tuua raskeid haigusi ja toovoimetust. Kuivord
toostressi tagajargedel on kdrge hind nii todtajale, organisatsioonile kui lihiskonnale, on
oluline, et organisatsioon Opiks tooOstressi ja selle stimptomeid mérkama, kuna see on

sekkumise ja lahenduste leidmise alus.

1.1.3 Toostressiga kaasnevad tagajirjed organisatsioonile ja ithiskonnale

Kui tootajate seas on mérgata todstressi ilmingud ning tajutakse tihtimatust organisatsiooni
ja indiviidi vahel, kahtlustatakse sageli esimese pohjusena puudusi téokeskkonnas
(Mansour & Elmor, 2016). Toetava tookeskkonna loomiseks on vélja tootatud ja
praktiseeritud hulgaliselt strateegiaid ning kuigi indiviidi tasandil tdostressi leevendamine
on oluline, ei anna see ulatuslikke ja pikaajalisi tulemusi, vaid kasutusele tuleks votta

erinevate meetmete rakendamine organisatsiooni tasandil (Tervise Arengu Instituut, 2015).
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Erinevad uuringud on niidanud, et stressiseisundis todtajatega kaasnevad negatiivsed
ilmingud ka organisatsiooni majandusnditajates (Kelloway & Teed, 2008). Toostressi all
kannatamine kandub tootajalt iile kogu organisatsioonile ning kuivord téotajas tekib
tikskoiksus oma t60 vastu, takistab see ka organisatsiooni tavapirast funktsioneerimist

(Newton & Teo, 2014).

Maailma Terviseorganisatsiooni hinnangul on peamised to0stressist pohjustatud tagajirjed
organisatsioonile jairgmised:
1. tootajate viahenenud tootahe;
sagenenud t661t puudumine;

toooOnnetuste arvu tous;

kliendikaebused;

2

3

4. kerkinud personali voolavuse mair;

5

6. tootlikkuse ja joudluse langus (Maailma Terviseorganisatsioon, 2016).

Eeltoodud loetelu ei ole 10plik, sellele lisanduvad korge toovOimetuse tase, tootajate
viahene loovus ja pithendumine, tdhtaegade iiletamine ning kvaliteediprobleemid (Strauss-

Raats, 2014).

Toostressiga kaasnev toolt puudumine on sageli pikemaajalisem kui todtaja puudumine
muudel pdhjustel (Euroopa Tooohutuse ja Tootervishoiu Agentuur, 2015). Muuhulgas on
leitud, et tootlikkuse langus, mis on tingitud toGtajate vaimse tervise probleemidest, tekitab
organisatsioonidele suuremat kahju kui mistahes teiste terviseprobleemidega kaasnevad

kulutused (Tervise Arengu Instituut, 2015).

Toostress el mojuta mitte ainult tdotajat ja organisatsiooni, vaid ka tihiskonda, sest riiklik
ravikindlustussiisteem kannab suures osas tOOstressiga kaasnevaid ravikulusid ning
tooealise inimese stressist tingitud vOimetus todle naasta koormab omakorda ka
pensionisiisteemi (Strauss-Raats, 2014). Samuti kaasneb stressiga sagedasem pensionile
jdamine enne ametlikku pensioniiga (Euroopa Elu- ja To6tingimuste Parandamise Fond,

2013).

1.1.4 Toostressi ennetamise olulisus ja voimalused leevendamiseks

Toostressi ennetamine ja juba esile kerkinud probleemiga tegelemine on tinuvidérne nii

tootaja kui organisatsiooni tasemel, kuna selle tulemusel suureneb tddtajate rahulolu,
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motiveeritus ja tootlikkus ning organisatsiooni jaoks tihendab see majandusnditajate
paranemist (Euroopa Todohutuse ja Tootervishoiu Agentuur, 2015). Tervist puudutavate
kiisimustega tegelemine ja organisatsiooni pidev areng nditab, et on vdetud sotsiaalne
vastutus ning sageli aitab see ka hoida v0i parandada organisatsiooni mainet (European

Network for Workplace Health Promotion, 2011).

Toostressi ennetamine saab alguse ausast ja avatud kommunikatsioonist todtaja ja tddandja
vahel, kuna ennetamine hdlmab osapoolte vahelist teavitustood (Matin & Razavi, 2014).
On leitud, et ennekoike tdhendab toostressi ennetamine tervisliku tookeskkonna loomist,
vastastikust usaldust ja austust, toimivat kommunikatsiooni, teineteise tunnustamist ning
paindlikkust (Spiers, 2012). Lisaks aitab todstressi ennetada ldbipaistev personalipoliitika,
tootajate vastutuse ja Oiguste defineerimine, t6daja paindlikkuse vOimaldamine, hea
fiiisilise tookeskkonna loomine ning ka selge maddratlus kiusamise ja ahistamisega

toimetulekuks (Mansour & Elmor, 2016).

Vaimse ja fiitisilise tervise probleemidega tegelemata jatmine on kulukas, kuna tootajate
seas hakkavad sagenema haiguspdevad ja to60nnetused, ilmneb tootlikkuse langus, t6olt
puudumised, aina kasvav personali voolavus ning vdidakse tdheldada ka organisatsiooni

kahjustunud mainet (Billing & Steverson, 2013).

Toostressiga seonduvalt on kirjanduses hulgaliselt kisitletud ka sekkumise ja
stressijuhtimise temaatikat. Sekkumistaktika on jaotatud kolmeks erinevaks tasandiks ning
iga tasandi juures on vilja toodud erinevad voimalused:

1. esimene tasand - tOookeskkonnas esinevate riskitegurite viljaselgitamine,
vahendamine voi korvaldamine, ennetades nende kahjulikku moju t66taja tervisele
ka tulevikus;

2. teine tasand - 1dbi koolituste ja programmide (ajajuhtimine, 1ddvestusviisid,
fuiisilised harjutused jm) tootajate teadvustamine stressoritest ja vOimalustest
toostressiga toimetulekuks;

3. kolmas tasand - psiihhoteraapia ja ndustamisteenuste abil stressi all kannatavate
tootajate eest hoolitsemine, eesméirgiga toetada to0vOime taastamist ja tddle

naasmist (Tetrick & Quick, 2011).

Samu stressijuhtimise tasandeid anaiiiisides on leitud, et kuigi igal tasandil on erinevad

sekkumistaktikad, saavad organisatsioonid omandada pohjalikud teadmised ja oskused
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toostressile ldhenemiseks iiksnes siis, kui eeltoodud kolme tasandit vOetakse arvesse

tiheaegselt (Giga & Cooper, 2003).

Tooandja teadlikkus tookeskkonnas esinevatest ohuteguritest annab vOimaluse
sihipdrasemalt tegutseda ning ellu viia vajalikke muudatusi. Eestis reguleerib valdkonda
Tootervishoiu ja -ohutuse seadus koos mitmete madrustega, mis kiill sdtestavad tooandjale
kohustused to6taja juhendamiseks ja ohutu todkeskkonna loomiseks, kuid toOstressiga

seonduvat seadusandlus otseselt ei kajasta (Todtervishoiu ja todohutuse seadus, 2016).

Tooandjate teadlikkuse tdstmiseks ning toetamiseks on FEuroopa ToO6ohutuse ja

Tootervishoiu Agentuur vélja toonud todstressi ennetamise ja véltimise 7 edutegurit, mida

kajastab tabel 3.
Tabel 3
Toostressi ennetamise edutegurid EU-OSHA jargi
Edutegur Tegevus/ eesmark

Riskianaliiiis Lahteolukorra médratlemine, kiisitlusuuringud
Planeerimine Selgete eesmirkide seadmine, sihtriihmade
madratlemine, iilesannete ja ressursside jaotus
Meetmete kombineerimine Kollektiivsed ja organisatsioonipoolsed sekkumised
Konkreetsetele situatsioonidele Tootajate tookogemuste kaasamine, ettevottevilised
suunatud lahendused eriteadmised
Toenditel pohinevate Spetsialistide kaasamine

sekkumiste kasutamine
Sotsiaalne dialoog, partnerlus ja | Tootajate, keskastmejuhtide ja tippjuhtide osalemine ja
tootajate kaasamine ning kohustuste votmine sekkumise etappidel
Jatkusuutlik ennetust6o ja Olukorra jatkusuutlik paranemine, riskide ohjamise
juhtkonna toetus harjumuseks muutumine

Allikas: Euroopa To6ohutuse ja To6tervishoiu Agentuur, 2014

Kuivord seadusandlus ei anna otseseid soovitusi, mida t6dandja vOiks toOstressi
ennetamiseks teha, on jargnevalt vilja toodud ettepanekud, mida t66andja saab teha

toOstressi ennetamiseks ja ka vihendamiseks:
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1. tookorralduse imberorganiseerimine - uuringud on ndidanud, et liihem tddaeg ja
tiletundide kaotamine ei too automaatselt kaasa tootlikkuse langust;

2. tOoOtaja vOimustamine ja neile oma t60 iile suurema kontrolli véimaldamine -
suurem autonoomia oma t00 korraldamisel ning iilesannete tditmisel on
markimisvéairne terviseressurss;

3. tootajate kaasamine probleemide lahendamises ning otsuste langetamises - kaasatud
tootajad on oma t60 suhtes entusiastlikumad ning organisatsiooniga emotsionaalselt
seotumad;

4. rollide ja ootuste selgus - iheltpoolt selguse vOimaldamine tdotajatele, mida
organisatsioon ootab ning mida on td6tajail oodata organisatsioonilt;

5. kommunikatsiooni edendamine ning tagasiside - mirkava ning usaldusvédrse
organisatsioonikultuuri loomine;

6. jOupingutuste ja tasu balansseerimine - vdimalusel muudatused palgasiisteemis;

7. julgustav sotsiaalne toetus ja vorgustik - ldbipaistvad otsused, avatusel ja usaldusel
pohinev informatsioonipoliitika, kolleegide vaheline toetus;

8. personali arengustrateegia - tdiendkoolitused, isikliku enesearendamise voimalused

(European Network for Workplace Health Promotion, 2011).

Eelolev loetelu ei ole 1oplik ning olulisteks stressiennetamise meetmeteks peetakse ka
juhtide koolitamist, et aidata neil dra tunda alluvate stressi ning anda juhiseid stressiga

toimetulekuks (Strauss-Raats, 2014).

Tootajatel esinevat tdostressi on keeruline tdielikult likvideerida, kuid seda saab
leevendada ja tagada nn. parim vdimalik stressitase ning seda ldbi erinevate meetodite
(Mansour & Elmor, 2016). Uuringud on nididanud, et organisatsioonides, kus
vOoimaldatakse oma tdotajatele stressijuhtimise programme ja soodustatakse tootajate
tervislikke eluviise, on sageli toostressile ja sellega toimetulekule terviklikum ldhenemine,

mis toob kasu nii tootajatele kui organisatsioonile tervikuna (Nigam & Murphy, 2003).

1.2 Personali voolavuse teoreetilised liihtekohad, levinumad pohjused ja tagajirjed

Personali voolavust on kirjanduslikes allikates klassifitseeritud kaheks: vabatahtlik
personali voolavus ja tahtmatu ehk organisatsiooni poolt kontrollitud personali voolavus.

Allen (2008) on personali voolavuse tiilibid jaotanud jargmiselt (joonis 1, 1k 20):
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Personali voolavus

Vabatahtlik Organisatsiooni poolt juhitud

Funktsionaalne Disfunktsionaalne

Viltimatu Vilditav

Joonis 1 Personali voolavuse klassifikatsiooniskeem

Allikas: Allen 2008, 1k 2 jérgi

Vabatahtlik personali voolavus on tdsine probleem paljudele organisatsioonidele, sest see
tdhendab tootajate lahkumist, olenemata vOimalusest jidda (Preenen & Pater, 2011).
Tootajate vabatahtlik organisatsioonist lahkumine ei ole mitte alati kahjulik ning see
jaguneb organisatsiooni mdistes funktsionaalseks ja diisfunktsionaalseks, kus
funktsionaalne voolavus tdhendab nende todtajate lahkumist, keda ei ole raske uute
tootajatega asendada, kiill aga tdhendab diisfunktsionaalne voolavus seda, et organisatsioon
kaotab talente, raskesti asendatavaid, vdartuslike teadmiste ning oskustega tootajaid (Allen,

2008).

Vabatahtlikku personali voolavust saavad organisatsioonid mojutada iiksnes siis, kui on
vilja selgitatud pohjused, mis viivad to6tajaid lahkumismdteteni, alles seejirel on vdoimalik
vilja tootada strateegiad olukorra parandamiseks (ibd.,). Organisatsiooni poolt juhitud
personali voolavuseks nimetatakse olukordi, kui toosuhe Idpetatakse vallandamise,

koondamise v4i surma tottu (Jamison, 2003).

Toolt lahkumise pdhjuseid on erinevaid, ent peamiselt voib viélja tuua 7 enimlevinud

pOhjust, miks tootajad voivad organisatsioonist lahkuda ning need on jargmised:

1. todtaja tunneb, et todtingimused ei vasta tema ootustele;
2. tOotaja ja too ebasobivus;

3. juhendamise ja tagasisidestatusevahesus;

4. véhene arengu- ja karjdériredelil tdusmise vdimalus;

5. tOdtaja ei tunne ennast vdirtustatuna;

20



6. tootaja tajub iiletootamisest tulenevat stressi ning tunnetab t60- ja eraelu
tasakaalutust;

7. on vihenenud vai kaotatud usaldus juhtkonna vastu (Branham, 2005).

Ka erinevad uuringud on ndidanud, et téo6andjad, kes tdidavad oma kohustusi ja peavad
tootajale antud lubadustest kinni, tostavad sellega oma tootajate motiveerituse taset ning

seeldbi voivad viheneda organisatsioonist lahkumise kavatsused (Vaart & Linde, 2013).

Viirtusliku t66j0u séilitamine on iga tddandja jaoks oluline, kuna vOtmetootajate
lahkumine avaldub kéibes ning mdjub pidurdavalt organisatsiooni eesmaérkide
saavutamisele, ent kahjulikud on ka olukorrad, kus todtaja kaotab piihendumuse juba
monda aega enne 10plikku organisatsioonist lahkumist ning seeldbi viheneb kohusetunne,
sagenevad toolt puudumised, alaneb tootlikkus ning todtatakse organisatsioonile vastu

(Branham, 2005).

Tootaja lahkumisega kaasnevad kulutused jagunevad iildjuhul nelja erinevasse
kategooriasse: finantsilised kulutused, uue todtaja védrbamisega kaasnevad kulutused,
koolitamisega seotud kulutused ja kulutused, mis on seotud tootlikkuse ajutise langusega
(Allen, 2008). Personali voolavusega seotud kaudsed kulud véljenduvad vidhenenud
meeskonnasiseses joudluses, lisandunud iiletundides ning moraali kahjustumises nende

tootajate ees, kes toole edasi jadvad (Harcourt & Wood, 2007).

1.2.1 Personali voolavuse ennetamine ning voimalused voolavuse vihendamiseks

Kui tddandjani jouab informatsioon, et vadrtuslikul todtajal on lahkumiskavatsus, voib
teinekord olla tegutsemiseks hilja ning see tOstab esile personali voolavuse ennetamise
olulisuse. Tootaja sdilitamist organisatsioonis on maédratletud kui tédandja jérjepidevat
pingutust hoida véairtuslikke tootajaid, tagamaks organisatsiooni eesmirkide saavutamise

(Frank & Finnegan, 2004).

Personali voolavuse ennetamise ja vdhendamisega ei ole vdimalik tegeleda enne, kui
organisatsiooni sees on tekkinud valmisolek rahulolematuse allikate tuvastamiseks
(Carmeli & Weisberg, 2006). Paljud to6andjad mdddavad oma t66j0u anoniiiimset rahulolu

ja organisatsioonilist piihendumust &didrmisel juhul kord aastas, ent sagedasem ja

(Bryant & Allen, 2013).
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Analiilisides organisatsioonide joupingutusi ja nende efektiivsust personali voolavuse
ennetamisel ja vihendamisel, on vélja toodud kaks peamist strateegiat: to0tajate arusaama
tugevdamine, et nad on organisatsiooni tdisvdértuslikud litkmed ning aktiivne teavitustoo,
et organisatsioon toetab ja hoolitseb oma tddtajate eest (Rousseau, 1998). Eeltoodud
strateegiate efektiivsus soltub olulisel mairal indiviidi isiksuseomadusest ning tootajate

reageeringud voivad erineda ja vajada individuaalset 1dhenemist (Ng & Butts, 2009).

Kui organisatsioonis valitseb rollisegadus ning t66tajad ei tea, mida neilt oodatakse voi on
tegemist vastuoluliste ootustega, vOib see olla oluliseks eelduseks stressi ja ldbipdlemise
tekkeks, mis omakorda vdib kaasa tuua organisatsioonist lahkumise kavatsuse 1 (Kumar &
Kaur, 2016). Siinkohal on oluline, et organisatsiooni juhtkond tagaks todtajatele
rolliselguse ning vildiks ebaefektiivse kommunikatsiooni tottu tekkinud rollikonflikte

(Bryant & Allen, 2013).

Pakkudes tootajatele erinevaid véljakutseid ja tooiilesandeid, voimaldades neil seeldbi
Oppida ja areneda ning tunda end kaasatuna, on todandja teinud olulised sammud oma
tooOtajate organisatsioonis sdilitamiseks (Allen, 2008). Tootaja isikliku arengu toetamine
aitab vidhendada vabatahtliku personali voolavuse méddra ning olla tooturul ahvatleval

positsioonil (Preenen & Pater, 2011).

Kui tédandja suudab pakkuda motiveerivat tookeskkonda, mis toetab tootaja individuaalset
ja professionaalset arengut, tekitab see toetava siisteemi, mida tajub kogu organisatsioon
(Benedict & Josiah, 2012). Todtaja kindlustunne ning teadmine, et tal on tulevikus
vOimalus organisatsioonis kasvada ning karjdéri teha, jdtab organisatsiooni ka need

tootajad, kes ei pruugi hetkel oma positsiooniga rahul olla (Bryant & Allen, 2013).
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2 EMPIIRILINE UURING

2.1 Ettevotte lithitutvustus

Stoneridge Electronics AS on rahvusvaheline ettevote, mis alustas oma tegevust Eestis
1999. aastal. Tegemist on elektroonikaseadmete arendaja ja tootjaga autotddstustele ning
raskeveokiturul on tegemist tunnustatud partneri ja suunanditajaga, kelle suuremateks
klientideks on Volvo, Scania, MAN, Daimler ja Ford. Ténassilma tehnopargis asub
8000m? suurusel tootmispinnal 51 erineva tooteliiniga tehas, mis on tddandjaks 250
inimesele, ent korporatsioonis téotab kokku ligikaudu 9500 inimest. Stoneridge Electronics
AS kuulub New Yorgi borsil noteeritud Ameerika péritolu Stoneridge Inc. kontserni, mis

kdesoleval aastal tdhistab oma 50ndat tegutsemisaastat.

Hetkel to0tab ettevotte tootmisosakonnas operaatorina 100 inimest. Operaatorite
igapdevatod holmab endas niidikutepaneelide, juhtmoodulite, voolujaotuskeskuste ning

soidumeerikute tootmist. Operaatori ametikohal to6tavad antud ettevottes valdavalt naised.

2.2 Meetodid uuringu labiviimisel

Kéesoleva magistritoé meetoditeks on nii kvalitatiivne kui kvantitatiivne meetod.
Personalijuhi ning tootmisjuhiga viidi 1dbi struktureerimata intervjuu, et koguda esmast
informatsiooni selle kohta, milline on tootmistooliste tookeskkonna olukord ja selles
esinevad vdimalikud ohutegurid ning mida on organisatsioonis seni tehtud todstressi
ennetamiseks ja  vdhendamiseks. Samuti  késitleti intervjuus  tootmistdoliste

lahkumiskavatsuste voimalikke eeldusi ning seniseid personali voolavuse pohjusi.

Kvantitatiivauringu eesmérgiks on ankeetkiisitluse abil koguda andmeid Stoneridge
Electronics AS-i tootmistodliste tookeskkonna ohutegurite ja todtajate lahkumiskavatsusi
tekitavate pohjuste kohta. Ankeetkiisimustik on kolmeosaline (vt lisa 2, lk 55-58).
Esimeses osas on taustakiisimused, millega t66 autor soovib vilja selgitada vastajate sugu,
vanust, to0staazi ning alaealiste laste arvu. Taustakiisimustesse ei ole lisatud té6koormust
ja ametikohta, kuna koik Stoneridge Electronics AS tootmisosakonna operaatorid todtavad

tdiskoormusega ning koigil on iihine ametinimetus.

Kiisimustiku teine osa on koostatud tuginedes Suurbritannia Té6tervishoiu ja toddohutuse

ameti poolt loodud 35 kiisimusega mdotevahendile originaalnimetusega HSE Management
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Standards Indicator Tool (Health and Safety Executive, 2009). T66 autor langetas valiku
kaalutlusel, et tegemist on laialt kasutatava abivahendiga to6keskkonna psiihhosotsiaalsete
ohutegurite mdiératlemiseks ning see on Toodinspektsiooni poolt spetsiaalselt Eesti

ettevotete jaoks kohandatud.

Lihtudes teooriast ning tootmistooliste t00 spetsiifikast, lisas t66 autor kokkuleppeliselt
ettevotte personalijuhi ning tootmisjuhiga kiisimustiku tédalaste ndudmiste plokki 5 viidet,
mis puudutavad sama tiilipi liigutuste kordumist, sundasendeid, raskuste tdstmist ja t60
monotoonsust. PShjuse selleks andsid tootmisjuhi oletused, et kuigi valdkonnaga tegeleb
tookeskkonnavolinik, voib tegemist olla stressoritega, mis vajavad jdtkuvat arendamist
ning mille puhul tuleks vélja selgitada, kui suurt osa operaatoritest need endiselt

mojutavad.

Kiisimustiku kolmanda osa eesmirk, mis koosneb 22-st lahkumiskditumist pdhjustavast
tegurist, on koguda andmeid tootmistdoliste lahkumiskavatsuste pohjuste kohta jargmise
12 kuu jooksul. List teguritest on koostatud kiisimustiku esimese osa pdhjal, tdiendades

seda teoreetilistest materjalidest kogutud personali voolavuse pohjustega.

Kahe meetodi, intervjuu ja ankeetkiisimustiku kasutamine, vdimaldab t66 autoril saada
olukorrast laiema iilevaate ning annab voimaluse erinevate allikate hinnanguid vorrelda

ning vordlusi votta omakorda arvesse ettepanekute esitamisel juhtkonnale.

Tookeskkonna ohutegureid uuriv kiisimustik koosneb kokku 40 kiisimusest ning

voimaldab mddta seitset valdkonda, mille vdidete jagunemine on toodud lisas 4, 1k 60-61.
2.3 Uuringu lidbiviimise protseduur

Tuginedes  teoreetilistele  allikatele  ja  ettevotte  personalijuhilt  kogutud
lahteinformatsioonile, koostas t66 autor personalijuhi ning tootmisjuhi intervjueerimiseks
ja  hinnangute  kogumiseks  intervjuukiisimused. @~ Kokkuleppeliselt  edastati
intervjueeritavatele kiisimused 3 pdeva enne kohtumist, jéttes vastajatele aega
ettevalmistusteks. Intervjuud viidi 14bi 20.veebruaril 2017.aastal Stoneridge Electronics AS
Tanassilma kontoris. Intervjuu kestuseks oli planeeritud 1 tund ning see salvestati

hiilsalvestusena diktofoni abil.
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Tootmistdolistega viidi 1dbi paberkandjal ankeetkiisitlus, mille esimese osa koostamisel
voeti aluseks Suurbritannia Tootervishoiu ja Todohutuse Ameti psiihhosotsiaalsete
ohutegurite késitlus, tdiendades seda vastavalt tootmistooliste t60 spetsiifikale.
Kiisimustiku esimesele osale tuginedes koostati ka teine osa, millele lisati to0 teoreetilises
osas késitletud personali voolavuse pohjuseid. Vastajatel paluti hinnata Likerti skaalal 22

teguri mdju nende lahkumiskavatsustele jairgmise 12 kuu jooksul.

Pérast Suurbritannia To6tervishoiu ja Tooohutuse Ameti kiisimustiku tdiendamist ning
tootmistodlistele vastamiseks kohandamist ning lahkumiskavatsusi késitleva kiisimustiku
koostamist viis t00 autor 1dbi pilootuuringu, mille eesmérk oli vilja selgitada kiisimustiku
iiheselt moistetavus, k.a autori poolt lisatud véidete arusaadavus. Pilootuuring viidi 1dbi

Stora Enso (Eesti) 8 tootmistddlise seas.

Pérast paranduste tegemist tutvustas t00 autor kiisimustikku intervjueerimise péeval
ettevotte personalijuhile ja tootmisjuhile. Seejirel andis Stoneridge Electronics AS
personalijuht  tootmisosakonnas 21.02.2017.a. toimunud iildkoosolekul esmase
informatsiooni planeeritavast uuringust ja selle eesmargist. Paberkandjal ankeetkiisitlused
jaotati tootmisjuhi poolt kahele vahetusele vahemikus 22.02.2017 - 23.03.2017 ning
ankeedid tagastati to6 autorile suletud timbrikes 02.03.2017.a.

Kogutud andmed sisestati esmalt Excelisse ning seejérel kasutati andmetdotlusprogrammi
IBM SPSS Statistics 24. Meetoditest leidis kasutust kirjeldav statistika, T-test, ANOVA ja
korrelatsioonianaliiiis. Korrelatsioonianaliiisiks valiti Pearsoni korrelatsioon, mille
tdlgendamisel l&htus autor juhendajaga kokkuleppeliselt jargmisest: r < 0,3 nork seos; 0,3

<r<0,7 keskmine seos ning r > 0,7 tugev seos.

2.4 Valim

Kéesoleva uuringu esimese valimi moodustasid Stoneridge Electronics AS personalijuht
ning tootmisosakonna juht, kellega viidi ldbi intervjuud. Teise valimi moodustasid
tootmistdolised, kes tditsid paberkandjal ankeetkiisimustiku. Tootmistddlistest
moodustunud valimis oli uuringu ldbiviimise hetkeks 97 tootmisosakonna operaatorit,
kellest kiisimustiku téitsid 85. Kolm kiisimustikku osutusid rikutuks ning seetdttu on
uuringus osalenute arv 82, mis moodustab 85% koguvalimist. Valimist jéeti vélja tootajad,

kelle toosuhe on ajutiselt peatatud lapsehoolduspuhkusel viibimise tottu.
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Ankeetkiisimustikule vastanute taustatunnuste kokkuvote on arvuliselt ja protsentuaalselt

vilja toodud tabelis 4, 1k 26.

Tabel 4
Vastanute taustatunnuste arvuline ja protsentuaalne kokkuvote
Taustakiisimused n %
Sugu
Mees 11 13,4%
Naine 69 84,1%
Vastamata 2 2,5%
Vanus
20-29 eluaastat 7 8,5%
30-39 eluaastat 18 22,0%
40-49 eluaastat 7 8,5%
50-59 eluaastat 33 40,2%
60+ eluaastat 17 20,7%
Toostaaz
alla aasta 2 2,4%
1-3 aastat 2 2,4%
3-5 aastat 24 29.3%
rohkem kui 5 aastat 54 65,9%
Alaealiste laste arv
ei ole alaealisi lapsi 47 57,3%
kuni 2 alaealist last 26 31,7%
rohkem kui 2 alaealist last 5 6,1%
Vastamata 4 4,9%

Allikas: autori koostatud

Eelolevast tabelist ndhtub, et tootmistodlistena todtavad operaatori ametikohal valdavalt
naised: vastanud naisi oli 69 ehk 84,1% ning mehi 11 ehk 13,4% vastanutest. Vastaja sugu
viljaselgitavale taustakiisimusele jitsid vastamata 2 tootajat, mis moodustab 2,5% valimist.
Vaadates vastajate vanuselist varieeruvust, selgub, et enim t66tab operaatorina vanuses 50-
59 eluaastat tootajaid (vastavalt 40,2%). Vanusegrupis 30-39 eluaastat toGtab
tootmisosakonnas 22% inimesi ning 60+ vanuses to0tajad moodustavad vastajatest 20,7%.
Koige vihem to6tab kollektiivis vanuses 40-49 ning 20-29 eluaastat tootajaid, molemaid

vanusegruppe esineb vordselt, vastavalt 8,5%.

Toostaazi kisitlevast taustakiisimusest selgus, et koigi 82 vastaja seas on kodige vihem
tootajaid, kes on mairkinud oma toostaaziks alla aasta voi 1-3 aastat (vOrdselt 2,4%).

Operaatoreid, kes on té6tanud Stoneridge Electronics AS-is 3-5 aastat, on vastanute hulgas
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24 ehk 29,3% ning rohkem kui 5 aastat on tootanud 54 tootajat, mis moodustab 65,9%

vastanutest.

Koigist vastanutest 57,3% on maérkinud, et neil ei ole alaealisi lapsi ning kuni kahte
alaealist last kasvatavad 31,7% vastanutest. Vastajaid, kelle peres kasvab rohkem kui 2

alaealist last, oli 6,1% ning kiisimusele vastamata olid jatnud 4 to6tajat ehk 4,9%.

2.5. Uuringu tulemused

Statistlise andmetddtluse tarkvarana kasutati kdesolevas magistritods programmi IBM

SPSS Statistics 24.

Esmalt kontrollis t06 autor kiisimustiku seitsme faktori (to6alased ndudmised, kontroll,
juhi toetus, kolleegide toetus, suhted, roll ja muudatused) alla koondatud véidete reliaablust
(vt tabel 5, lk 27), kasutades sisereliaabluse modtmiseks Cronbach alphat (o), mille
piisavaks koefitsendi suuruseks loetakse 0,7 (Brown, 2002). Tabelist nidhtub, et todalaseid
ndudmisi, kontrolli, juhi toetust ning kolleegide toetust késitlevate faktorite reliaablused on

vahemikus 0,71-0,80, kuid madalamad reliaablused on suhete, rolli ja muudatuste faktoris.

Tabel 5

Reliaablusanaliiiis stressorite 10ikes

Stressor | Noudmised | Kontroll | Juhi | Kollegide | Suhted | Roll Muudatused
toetus toetus

Cronbach 0,71 0,77 0,80 0,78 0,65 0,62 0,61
o

Allikas: autori koostatud

Tooalaste noudmiste ploki esmane sisereliaabluse modtmine algselt 13 kiisimustikku
kuulunud viitega andis reliaabluskoefitsendiks madala tulemuse, mistottu teostati
faktoranaliilis. Selgus, et vditel "minu t60 on vaimselt intensiivne" esineb madal
faktorlaadung, mis andis ka negatiivset korrelatsiooni teiste vdidetega. Seejdrel arvutati
sisemine reliaablus ilma t60 vaimset intensiivsust késitleva véiiteta ning

reliaabluskoefitsent tousis kuni 0,71.
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Jargnevalt leidis t60 autor kogutud andmeid kirjeldavad arvkarakteristikud. Leitud
miinimum- ja maksimumvéirtus, aritmeetiline keskmine, mediaan ja standardhdlve on

vilja toodud tabelis 6, lk 28.

Tabel 6

Stressorite arvkarakteristikud

Stressor Miinimum | Maksimum | Keskmine | Standardhilve | Mediaan
Tooga seotud 2,33 4,42 3,33 0,46 3,33

ndudmised

Kontroll 1,00 4,50 2,58 0,75 2,50
Juhi toetus 1,00 5,00 3,55 0,83 3,60
Kolleegide toetus 1,75 5,00 3,91 0,71 4,00
Suhted 2,75 5,00 4,16 0,55 4,25
Roll 3,20 5,00 4,63 0,41 4,70
Muudatused 1,33 5,00 3,59 0,83 3,66

Allikas: autori koostatud

Madalaim aritmeetiline keskmine (M = 2,58, SD = 0,75) on stressoril kontroll, mille alla
kuuluvad viited késitlevad todtaja voimalust oma t66d iseseisvalt korraldada ning méérata
enda t60 tegemise aega, viisi, tempot ja ka puhkepause. Kdigeim hinnang (M = 4,63, SD =
0,41) on stressoril roll, mille miinimumtulemuseks selgus 3,20. Rollifaktori véited
kisitlevad tootaja mdistmist sellest, mida temalt t661 oodatakse, kuidas oma toGiilesandeid

tdita ning kuidas tema t66 seostub organisatsiooni iildiste eesmarkidega.

2.5.1 Tooga seotud noudmised ja kontroll

Tooga seotud ndudmiste plokis kiisiti tootmistddliste hinnanguid nende todkeskkonna,
tookoormuse ja -korralduse kohta. Faktori alla kuuluvad viited on kiisimustikus esitatud
teistest faktoritest erinevalt pdoratud skaalal ning tulemus 1 tdhendab 5-palli skaalal viga
head tulemust. Tolgendamise iihesuse ja arusaadavuse tagamiseks kodeeriti antud faktori

vastused timber, kujul 1=5, 2=4, 3=3, 4=2 ja 5=1.
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Too autor lisas kiisimustikule véited, mis puudutavad t66ga seotud fiisioloogilisi
ohutegureid nagu raskuste tdstmine, sundasendid, t60 monotoonsus ning sama tiiiipi
liigutuste kordumine (vt véited 17, 21, 23, 27 ja 31). Tulemused véidete 16ikes on nédhtavad
tabelis 7, 1k 29.

Tabel 7
Tooga seotud ndudmiste faktori vdidete keskmised ja standardhilbed

Faktor Viiited M SD

(3) Kolleegid ja iilemused nduavad minult t661 vastuoluliste | 4,16 | 0,97
iilesannete tditmist
(6) Mulle antud tdhtaegadest ei ole voimalik kinni pidada 3,64 | 0,82
(12) Pean jétma osa tooiilesandeid piisava tdhelepanuta, sest | 3,93 | 0,86
mul on liiga palju t66d

Tooga (16) Ma ei saa teha piisavalt puhkepause 3,99 | 1,09
seotud | (17) Ma pean to6tamise kdigus tdstma suuri raskusi 3,33 | 1,25
ndudmised | (19) Tunnen survet liletundide tegemiseks 4,73 | 0,55
(21) Ma pean to6tama sundasendis 2,51 | 1,11
(22) Ma pean tootama véga kiiresti 2,26 | 0,73
(23) Minu t66 on monotoonne 2,30 | 1,20
(25) Mulle esitatud ajalised ndudmised on ebarealistlikud 4,20 | 0,78
(27) Minu t66s on palju sama tiilipi liigutuste kordumist 1,44 | 0,69
(31) Minu tookohal on piisavalt ruumi kehaasendi 3,52 | 1,13

muutmiseks

Faktori keskmine: 3,33

Allikas: autori koostatud

Keskmiselt anti tooga seotud ndudmiste faktori hinnanguks 3,33 ehk protsentuaalselt
66,6%. Vaadates hinnanguid véidete 10ikes, ndhtub, et korgemalt on hinnatud véidet
"tunnen survet iiletundide tegemiseks" (M = 4,73, SD = 0,55). Personalijuht viljendas
intervjuu kdigus jargmist: "Haiguste periood on sel aastal viga pikalt kestnud, keskmiselt
on haiguslehel 15-20% tootajatest. See paneb toélolijatele omakorda koormuse ja surve,
mis on kindlasti iiks stressi allikas, sest on vaja teha iiletunnitoéd ja kdiakse ka laupdeval

Jja piihapdeval t60l, see jillegi visitab inimesi”.

Korgemalt on hinnatud ka viiteid "mulle esitatud ajalised ndudmised on ebarealistlikud,"
(M = 4,20, SD = 0,78) ja "kolleegid ja iilemused ndouavad minult t66l vastuoluliste
tilesannete tiditmist" (M = 4,16, SD = 0,97). Tootmisjuht véljendas intervjuu kiaigus
jargmist: "Tootmises on ajaliste noudmiste ja tdhtaegade seisukohalt viga agressiivne

ohkkond, koik on tdpselt ja rangelt mddratletud”. Tootmistoolised on andnud ajalisi
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ndudmisi kisitlevale viitele korge hinnangu (M = 4,20, SD = 0,78), kuid madalama

hinnangu on saanud véide "ma pean to6tama véga kiiresti" (M = 2,26, SD = 0,73).

Tooga seotud ndudmiste faktoris on madalad hinnangud antud véidetele, mis keskenduvad
tooga seotud fiisioloogilistele ohuteguritele: "Ma pean td6tama sundasendis" (M = 2,51,
SD = 1,11), "Minu t66 on monotoonne" (M = 2,30, SD = 1,20) ning kodige madalama
hinnangu sai védide "Minu t60s on palju sama tiiiipi liigutuste kordumist" (M = 1,44, SD =
0,69). Stereotiilipsed liigutused, t66 monotoonsus ja sundasendid on 2015.aasta statistika
jargi endiselt levinud ohutegurid, mis pdhjustavad kutsehaigusi ning on riskifaktoriks luu-
ja lihashaiguste tekkes, ent to6tajad ise ei oska sageli ndha seoseid fiilisilise koormuse ja

terviseriskide vahel (T66inspektsioon, 2016; Jakobsen & Sundstrup, 2015).

Korrelatsioonianaliilis ei andnud t6dga seotud ndudmiste plokis erilisi seoseid vanuse ja
toOstaaziga. Esines iiks ndrga tugevusega seos vastajate sooga ning seda vdite juures "pean
jdtma osa tooiilesandeid piisava tidhelepanuta, sest mul on liiga palju t66d" (r = 0,35).
Leidmaks meeste ja naiste keskvéirtuste erinevuse olulisus, viidi ldbi T-test, millest
ndhtus, et mehed vastasid antud viitele keskmiselt 3,18 (SD = 0,60, p = 0,02) ja naised
4,04 (SD = 0,84, p = 0,02). Meeste madalam hinnang véljendab seda, et mehed tajuvad
antud véite juures enam kui naised, et koigile tooiilesannetele ei jouta samaviirselt

plihenduda, kuna t66d on palju ning aega seevastu pole piisavalt.

Tooga seotud ndudmiste plokis esitatud véidete vahel esinesid ndrga ja keskmise
tugevusega seosed (vt lisa 6, lk 64-65). Seosed esinesid jargmistes védidete paarides: mulle
esitatud ajalised ndudmised on ebarealistlikud ning mulle antud tdhtaegadest ei ole
voimalik kinni pidada (r = 0,41, p < 0,01), mulle esitatud ajalised ndudmised on
ebarealistlikud ning ma ei saa teha piisavalt puhkepause (r = 0,46, p < 0,01) ning minu t66

on monotoonne ja ma pean tootama sundasendis (r = 0,61, p <0,01).

Kontrollifaktori all esitatud viited késitlesid tootaja voimalusi oma t66d mdjutada nii
puhkepauside, tootempo kui ka iildise oma t66 korraldamise vodimalikkuse suhtes.

Tulemused viidete 10ikes on esitatud tabelis 8, 1k 31.
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Tabel 8
Kontrolli faktori vdidete keskmised ja standardhélbed

Faktor Viited M SD
(2) Ma saan ise otsustada, millal teen puhkepausi 2,23 1,05
(10) Ma saan oma to6tempo osas ise kaasa rddkida 3,10 1,21
(15) Ma voin ise otsustada, kuidas ma oma t66d korraldan 3,09 1,32
Kontroll | (20) Ma saan ise otsustada, mida ma t66] teen 1,91 1,20
(29) Mul on sdnadigus selle osas, kuidas todtan 2,83 1,18
(35) Mul on vdimalik oma t66aega paindlikult korraldada 2,54 1,30

Faktori keskmine: 2,58

Allikas: autori koostatud

Keskmiselt anti kontrolli puudutavate véidete hinnanguks 2,58, mis protsentuaalselt
moodustab tulemuseks 51,6%. Kdige madalamad hinnangud anti véidetele "Ma saan ise
otsustada, mida ma t66l teen" (M = 1,91, SD = 1,20) ning "Ma saan ise otsustada, millal
teen puhkepausi" (M = 2,23, SD = 1,05). See tdhendab, et tootmistddlistel on vihesed

voimalused oma t66 tegemise viisi, aja ja tempo osas kaasa raédkida.

Interjuveerimisel selgus tootmisjuhi hinnangust jargmine: "Tootmiskeskkond on kahtlemata
agressiivne - nende to6 on koige tipsemalt planeeritud, on teada, kui palju tooteid peab
valmima iihes minutis ja tunnis ning sealjuures on tdpselt mddratletud ka puhkepauside
algus ja lopp." Vdimalus iseseisvalt oma t00 iile otsustada on inimese vaimse tervise
seisukohast oluline, ent kui td6tajal puudub kontroll ning ta ei saa ise otsustada ka
lihtsamate tookdikude {ile, toob see kaasa madala vastutuse tunnetuse ja stressiilmingud

(Firth & Mellor, 2004; Wang & Chang, 2012).

Kontrolli faktoris esitatud viidete tajumisel taustatunnuste 1dikes olulisi erinevusi ei
esinenud. Kiill aga esinesid kontrolli faktori vdidete vahel omavahelised seosed (vt lisa 6,
lk 66). Niiteks esineb keskmise tugevusega seos jirgmistes paarides: ma voin ise
otsustada, kuidas ma oma t66d korraldan ning ma saan oma todtempo osas ise kaasa
radkida (r = 0,47, p < 0,01); mul on véimalik oma t6daega paindlikult korraldada ning mul
on sonadigus selle osas, kuidas todtan (r = 0,47, p < 0,01) ning ma saan oma t66tempo osas
ise kaasa ridkida ning mul on vdimalik oma té6aega paindlikult korraldada (r = 0,49, p <

0,01).
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2.5.2 Juhi ja kolleegide toetus ning suhted

Juhi toetust kisitleva faktori all paluti vastajatel hinnata viiteid, mis viljendavad seda,
kuivord toGtaja tajub, et ta saab oma juhilt toetavat tagasisidet, tdoalast innustust, abi ja
emotsionaalset tuge probleemide korral. Samuti annavad hinnangud {iilevaate sellest, kas
vastaja arvates esineb toosuhtes juhi ja alluva vaheline usaldusvéédrne koostd6. Juhi toetuse
tajumisel taustatunnuste 15ikes ei esine vastajate hinnangutes erisusi. Tulemused véidete
16ikes on esitatud tabelis 9, 1k 32.

Tabel 9

Juhi toetuse faktori vdidete keskmised ja standardhilbed

Faktor Viited M SD

(8) Ma saan oma to0le toetavat tagasisidet 3,07 1,12
(26) Ma voin olla kindel, et vahetu juht aitab mul t66ga 4,28 0,95
Juhi toetus | seotud probleeme lahendada

(34) Kui miski mind t661 héirib voi drritab, saan ma 3,74 1,21
sellest vahetu juhiga rddkida

(38) Emotsionaalselt raske t66 korral mind toetatakse 3,44 1,11
(40) Minu otsene juht innustab mind to6alaselt 3,20 1,15

Faktori keskmine: 3,55

Allikas: autori koostatud

Keskmiselt anti juhi toetuse faktorile hinnanguks 3,55, mis protsentuaalselt véljendatuna
on 71%. Kdrgeim hinnang anti véitele "Ma voin olla kindel, et vahetu juht aitab mul t66ga
seotud probleeme lahendada" (M = 4,28, SD = 0,95), kuid teistest veidi madalam tulemus
viitel "Ma saan oma tdole toetavat tagasisidet" (M = 3,07, SD = 1,12). Tootmisjuht
viljendas intervjuu kdigus jargmist: "Kohati tundub, et stressist ja iildse muredest
rdadkimine on kinni suhtumise taga, et "kui mul on stress, siis miks ma sellest juhiga rddgin,
kui tema ise on selle tekitanud, pigem on ilmselt nii, et stressi teemat jagatakse ainult oma

ldhiiringkonnaga ja kui olukord liheb iile kiite, voetakse haigusleht.”

Personalijuht véljendas intervjuu kéigus jargmist: "Personaliosakonda on stressist tuldud
rddkima paaril tiksikul korral. Hiljaaegu olid téokeskkonna voliniku valimised ja valitud
isik palus mul edasi anda info, et kutsuda inimesi rohkem iiles muredest rddkima ja

voliniku poole péorduma.”

Taustatunnuste 16ikes juhi toetuse tajumisel erisusi ei esinenud. Juhi toetuse tajumisel

vdidete 10ikes (vt lisa 6, lk 66) esinesid keskmise tugevusega seosed nditeks jargmistes
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paarides: minu otsene juht innustab mind tddalaselt ning kui miski mind t66l héirib voi
arritab, saan ma sellest vahetu juhiga ridkida (r = 0,48, p < 0,01), ma vdin olla kindel, et
vahetu juht aitab mul t66ga seotud probleemi lahendada ning ma saan oma tddle toetavat
tagasisidet (r = 0,48, p < 0,01) ning ma saan oma toole toetavat tagasisidet ning minu

otsene juht innustab mind té6alaselt (r = 0,54, p < 0,01).

Kolleegide toetust véljendava faktori alla on koondatud viited, mis viljendavad seda,

kuidas tootaja tajub kolleegidelt saadavat toetust, lugupidavat suhtumist ning vdimalust

kolleegidega tddalastest probleemidest rddkida. Tulemused vididete ldikes on esitatud
tabelis 10, 1k 33.

Tabel 10

Kolleegide toetuse faktori vdidete keskmised ja standardhdlbed

Faktor Viited M SD

(7) Kui t661 1aheb raskeks, siis kolleegid aitavad mind 3,68 1,11
(28) Ma saan oma kolleegidelt abi ja toetust, mida vajan | 3,90 0,86

Kolleegide | (32) To6kaaslased suhtuvad minusse lugupidamisega, 4,32 0,77
toetus mida vadrin
(36) Tookaaslased on valmis kuulama minu tédalaseid 3,75 0,86
probleeme

Faktori keskmine: 3,92

Allikas: autori koostatud

Keskmiseks hinnanguks andsid vastajad kolleegide toetuse faktorile 3,92, mis
protsentuaalselt véljendatuna moodustab 78,4%. Koige kdrgem tulemus (M = 4,32, SD =
0,77) anti viitele "tookaaslased suhtuvad minusse lugupidamisega, mida vé&érin."
Kolleegide omavahelisest ldbisaamisest vesteldes véljendas personalijuht jargmist:
"Aastate jooksul on probleeme toétajate omavahelises suhtluses ikkagi tisna palju olnud,
vahel tuldi teineteise peale isegi kaebama viga erinevatel teemadel, kuid niiiid tundub, et

olukord on paremaks muutunud".

Tootmisjuht leiab tootmisosakonna kolleegide ldbisaamise kohta jargmist: "Tegelikult oli
alles hiljuti olukord, kus tihe inimese kditumise tottu kannatas ca. 10 inimest - selgitasime
vdlja, milles probleem ja kui rdcdkimine ja sekkumine ei aita, tuleb teinekord ka rangemaid
otsuseid vastu votta. Kahju on sellest, et juhtidena jouab meieni info vaevaliselt, aga

tagajdrjed sekkumata jdtmisel voivad olla koledad."
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Kolleegide toetuse faktori alla kuuluvate véidete tajumisel taustatunnuste 1dikes ei
esinenud olulisi erinevusi. Antud faktori vididete omavahelised keskmise tugevusega
seosed (vt lisa 6, lk 67) esinesid jargmistes véidete paarides: tookaaslased on valmis
kuulama minu tddalaseid probleeme ning ma saan oma kolleegidelt abi ja toetust, mida
vajan (r = 0,51, p < 0,01), téokaaslased on valmis kuulama minu tddalaseid probleeme
ning kui t60l ldheb raskeks, siis todkaaslased aitavad mind (r = 0,52, p < 0,01) ning
tookaaslased suhtuvad minusse lugupidamisega, mida védrin ja kui to6l 1aheb raskeks, siis

tookaaslased aitavad mind (r = 0,52, p <0,01).

Suhete faktori viited on kiisimustikus esitatud teiste faktoritega vorreldes podratud skaalal
ning nende viidete véikseim hinnang "1" nditab, et olukord on vdga hea. Samuti nagu
tooga seotud ndudmiste faktoris, kodeeris t60 autor ka suhete faktori skaalad ringi, viisil
1=5, 2=4, 3=3, 4=2 ja 5=I1. Suhete plokis esitatud vdited mdddavad vastajate hinnanguid
tootaja vastu suunatud vaimse ja fiilisilise vigivalla esinemise ning osakonnasiseste suhete

pingelisuse kohta. Tulemused véidete 15ikes on esitatud tabelis 11, 1k 34.

Tabel 11
Suhete faktori védidete keskmised ja standardhélbed
Faktor Viited M SD
(5) Mind ahistatakse tookohal sdnade voi tegudega 4,43 0,83
(14) Meie osakonnas esineb kolleegide vahel pingeid 3,65 0,94
Suhted | (24) T66 juures esineb minu vastu suunatud vaimset voi 4,64 0,66
fiitisilist vigivalda
(39) Suhted tookohal on pingelised 3,91 0,81
Faktori keskmine: 4,16

Allikas: autori koostatud

Faktori keskmiseks hinnanguks kujunes 4,16, mis protsentuaalselt moodustab 83,2%.
Tabelist ndhtub, et pisut madalamad hinnangud anti véidetele "meie osakonnas esineb
pingeid" (M = 3,65, SD = 0,94) ning "suhted todkohal on pingelised" (M = 3,91, SD =
0,81). Intervjuust tootmisjuhiga selgus jargmine: "Pingelisi olukordi on aastate jooksul
ikkagi palju olnud - kas siis vahetuste vahel voi samas grupis tootavate inimeste vahel on
tekkinud konfliktid, lihtsalt ei saada omavahel libi ja oleme pidanud korduvalt sekkuma ja

inimesi isegi timber paigutama."

Suhete faktori viiteid taustatunnuste 10ikes oluliselt erinevalt ei tajutud. Véidete vahel

esinesid jargmised keskmise tugevusega seosed (vt lisa 6, lk 67): t60 juures esineb minu
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vastu suunatud vaimset voi fliiisilist vigivalda ning mind ahistatakse tookohal sdnade voi
tegudega (r = 0,44, p < 0,01) ning meie osakonnas esineb kollegide vahel pingeid ja suhted
tookohal on pingelised (r = 0,49, p <0,01).

2.5.3 Roll ning muudatused

Rolli kirjeldavatele viidetele kogutud hinnangud niitavad, kuidas tootajad tajuvad enda
rolli ning selle seotust organisatsiooniga. Vorreldes koiki faktoreid, selgus korgeim
aritmeetiline keskmine rolli faktoris (M = 4,63 ehk 92,6%), mille puhul on ka kdrgeim
miinimumvédrtus (3,20). Tulemused véidete 16ikes on esitatud tabelis 12, 1k 35.

Tabel 12
Rolli faktori vdidete keskmised ja standardhilbed

Faktor Viited M SD
(1) Ma tean, mida minult t661 oodatakse 4,62 0,64
(4) Mul on selge, kuidas oma todtilesandeid téita 4,77 0,43
(11) Ma tean, millised on minu {ilesanded ja kohustused 4,77 0,66
Roll | (13) Ma tean, mis on minu osakonna eesmirgid ja 4,52 0,74
iilesanded
(18) Ma maistan, kuidas minu t66 seostub organisatsiooni | 4,43 0,84
iildiste eesmérkidega
Faktori keskmine: 4,63

Allikas: autori koostatud

Koikidel véidetel on samalaadsed korged tulemused ning nihtub, et tootmistdolised teavad,
mida neilt t66] oodatakse, millised on nende kohustused ja iilesanded ning kuidas neid
tdita. Tootmisjuht viljendas intervjuu kiigus jirgmist: "Uheks suureks tédstressi
pohjustajaks on tootmistoolistele kindlasti rollide sagedane muutumine - me liigutame
tootajaid regulaarselt iihest grupist teise, et tosta nende oskuste baasi, vilumust ning
sellega dra hoida ka rutiini tekkimist. Heast eesmdrgist soltumata on tulnud signaale, et
tootajatele see ei meeldi, et ei saa teha ainult kindlaid ja juba selgeks opitud to6loike. Eks

see soltu ka isiksusest, kuid stressi need rollimuudatused kindlasti tekitavad."”

Juhtkond piitiab to6tajaid regulaaselt imber paigutada selleks, et pakkuda neile vaheldust,
arengut ja ennetada tootmistodle iseloomuliku rutiini tekkimist. Tulemustest ei selgu, et
tootajatele oleks selliselt toimimine stressitekitav. T66 timberkorraldamine oli 2013.aastal
Euroopa Tooohutuse ja Tootervishoiu Agentuuri poolt ldbiviidud uuringu tulemusel

tootajatele 1iiks suurimaid toOstressi pohjustajaid ning sellele jirgnes ebaselgus
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tookohustustes ja rollides. Tookoha iilesanded ja nduded peaksid olema tdGtajatele
arusaadavalt selgitatud, kuna vastupidiselt toimides vdivad todtajate probleemid seoses

rollikonfliktiga stiveneda (Kendall & Muenchberger, 2009).

Rollifaktorisse kuuluvate viidete tajumisel ei esinenud erisusi vastajate soo ning vanuse
16ikes. Pearsoni korrelatsioonianaliilis nditab norka seost to0staazi ja vdite "Ma mdistan,
kuidas minu t60 seostub organisatsiooni iildiste eesmarkidega" vahel (r = 0,33, p > 0,01).

Dispersioonanaliiiisi meetodi ANOVA abil selgunud tulemus on esitatud tabelis 13, lk 36.

Tabel 13

Viite tajumine to0staazi 1dikes

Viide Alla aasta 1-3 aastat 3-5 aastat 5+ aastat P
(n=2) (n=2) (n=24) (n=152)
Ma moistan, kuidas M SD M SD M SD M SD

minu td0 seostub
organisatsiooni iildiste | 2,50 | 0,71 | 4,00 | 1,41 | 4,38 | 0,82 | 4,54 | 0,75 | 0,005

eesmirkidega

Allikas: autori koostatud

Eelolevast tabelis ndhtub, et vastajate keskmised hinnangud viitele "ma mdistan, kuidas
minu t60 seostub organisatsiooni iildiste eesmidrkidega" kasvavad vastavalt ettevottes
tootatud ajale. Vordlus on pigem illustratiivne, kuna kahes grupis (alla aasta ja 1-3 aastat

tootanud) oli vastajaid vaid 2.

Rolli faktori vdidete vahel esines vaid iiks keskmise tugevusega seos (vt lisa 6, lk 68) ning
seda jargnevas vaidete paaris: mul on selge, kuidas oma tooiilesandeid tdita ning ma tean,

mida minul t661 oodatakse (r = 0,45, p <0,01).

Muudatuste faktoris esitatud véited késitlevad nii muudatusi puudutava informatsiooni
kattesaadavust kui muudatuste moistmist ning tulemus niitab, kuidas ettevottes muudatusi
juhitakse ning to6tajaid timberkorraldustest informeeritakse. Muudatuste faktori keskmine
hinnang on 3,59, mis protsentuaalselt moodustab 71,8%. Vastajate hinnangud muudatuste

faktorile on nihtavad tabelis 14, 1k 37.
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Tabel 14
Muudatuste faktori véidete keskmised ja standardhélbed

Faktor Viiited M SD

(30) Mul on piisavalt voimalusi kiisida juhtidelt infot 3,84 1,11
t00l tehtavate muudatuste kohta

Muudatused | (33) T66] tehtavad timberkorraldused arutatakse 3,28 1,24
tooOtajatega 1abi
(37) Ma tean, mida t60l tehtavad timberkorraldused 3,63 1,01

kaasa toovad
Faktori keskmine: 3,59

Allikas: autori koostatud

Muudatuste faktori keskmiseks hinnanguks anti 3,59, mis moodustab protsentuaalseks
tulemuseks 71,8%. Veidi madalam tulemus selgus véitel "T661 tehtavad timberkorraldused
arutatakse tootajatega 1abi" (M = 3,28, SD = 1,24). Muudatuste korral on oluline tddtajate
informeerimine, sest infosulg tekitab ebakindlust ja drevust ning toob tdenéoliselt kaasa ka
tousu stressitasemes (European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, 2010). Viidete vahel esines iiks keskmise tugevusega seos (vt lisa 6, lk 68)
ning seda jargmises viidete paaris: to60l tehtavad timberkorraldused arutatakse toGtajatega
1abi ning mul on piisavalt vdimalusi kiisida juhtidelt infot t66l tehtavate iimberkorralduste

kohta (r=0,44, p <0,01).

Korrelatsioonianaliiiisi tabelist, mis kajastab stressorite vahelisi seoseid plokkide 1dikes (vt
lisa 7, Ik 69), selgub, et kdigi seitsme stressorite ploki vahel esines mitmeid norga ja
keskmise tugevusega positiivseid seoseid. Kdige rohkem esineb seoseid juhi toetuse ja

teiste stressorite vahel (vt joonis 2, lk 37).

Juhi toetus

0,42+ 0,52

Suhted 0,51%% 0,58%* Tooalased ndudmised

Kolleegide toetus 0,46%* Muudatused

Kontroll

Joonis 2 Juhi toetuse seos teiste stressoritega

Allikas: autori koostatud
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Tuues esile eeloleval joonisel kajastatud koige korgemat keskmise tugevusega seost, mis
esineb juhi toetuse ja muudatuste vahel (r = 0,58), voib eeldada, et tootmistooliste
muudatuste tajumine, nende vastuvotmine ja moistmine on oluliselt seotud juhi poolt

saadava toetuse, informatsiooni ja juhi-alluva suhete kvaliteediga.

2.5.5 Tootmistooliste lahkumiskavatsust pohjustavad tegurid

Tootmistooliste seas ldbi viidud ankeetkiisimustiku teises osas paluti vastajatel anda
hinnang 22 teguri mojule, mis voiksid jargmise 12 kuu jooksul pohjustada nende
lahkumise oma praegusest tookohast (vt lisa 2, lk 58). Hinnanguid sai anda skaalal, kus: 1

ei mojuta iildse, 2 pigem ei mdjuta, 3 nii ja naa, 4 pigem mdjutab ning 5 mdjutab oluliselt.

Intervjuust personalijuhiga selgus tootmistodliste seniste ettevottest lahkumise pohjuste
kohta jargmine: "Operaatorite puhul me lahkumisvestlusi enam ei tee. Aastaid tagasi, kui
tootmisosakonnas oli rohkem konflikte ja lahkumisi, siis me ikka tegime ja lahkumise
pohjuseid voikis leida konfliktidest, aga niiiid ei ole selleks enam vajadust olnud.”
Lahkumispdhjustest rddkides lisab tootmisjuht jargmist: "Konfliktid jah, samas ka
tootmistoé on sellesmottes orn ametikoht, et kui keegi pakub 50 eurot korgemat palka, void
sa eesrindlikust tootajast kiiresti ilma jddda, nii on ka olnud ja kui oigel ajal ei reageeri,

siis nii ongi."”

Vesteldes tulevikuplaanidest, leiab personalijuht jargmist: "Tulemas voivad olla drevad
ajad, sest 2014.aastal liks iile 10% tootajatest lapsehoolduspuhkusele ja niiiid nad
hakkavad vaikselt tagasi tulema, see eeldab pdris palju koolitamist ja ilmselt varsti ka
probleemide teket, sest viikese lapse korvalt hommikul kl 6.30 toéle tulla on raske, eks siis

ndha ole, kuidas toimetama hakkame."”

Lahkumiskditumist mdjutavatele teguritele antud keskmistest hinnangutest (vt lisa 7, 1k 70)
ndhtub, et kdige vihem mdjutavaks hindasid tootmistdodlised iiletundide tegemist (M =
2,04), mis kattub ka kiisimustiku esimese osa tulemustega. Vastajatest 70,7% on valinud
hinnanguks kas "ei mdjuta lildse" voi "pigem ei mdjuta". 17,1% vastajatest on jadnud
hinnangu "nii ja naa" juurde ning 12,2% tddtajatest arvavad, et iiletundide tegemine neid

kas pigem mdjutab voi mojutab oluliselt.

Keskmise hinnangu pohjal on ka ebapiisavad puhkepausid iiks vihem mojutavaid tegureid

(M = 2,35). 58,5% tootajatest on valinud hinnanguks "ei mdjuta tildse" voi "pigem ei
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mojuta”, 22% vastajatest on valinud vastusevariandi "nii ja naa". Samas on ka
markimisvddrne protsent tootajaid (19,6%), kes vajaksid puhkepausideks rohkem aega,

vastates tegurile kas "pigem mojutab" voi "mojutab oluliselt".

Eelnevatest teguritest rohkem mojutaksid tootmistddliste lahkumist oma tdodkohast
ebamdistlikud timberkorraldused (M = 3,02, SD = 1,34). Vastajatest 47,6% on leidnud, et
timberkorraldused, mis voivad tootmistooliste arvates olla ebamdistlikud, pigem mdjutavad
voi mojutavad oluliselt nende lahkumist. Samas on 35,3% tdotajatest leidnud, et
timberkorraldused neid pigem ei mdjuta voi ei mojuta lildse. 17,1% vastajatest on andnud

sama teguri hinnanguks "nii ja naa".

Uhtlasi on mirgitud teistest teguritest rohkem mdjutavaks ebasobivad tootamise kellaajad
(M = 3,18), kus 47,6% vastajatest on valinud hinnanguks kas "pigem mojutab" voi
"mdjutab oluliselt". 33% tootajatest on mérkinud, et todtamise kellaajad pigem ei mojuta

vOi el mojuta neid iildse. 19,5% vastajatest on jadnud hinnangu "nii ja naa" juurde.

Tootmistoolistest 42,7% on leidnud, et teised toopakkumised pigem mdjutavad voi
mdjutavad oluliselt nende ettevottest lahkumise kavatsusi. Teguri keskmine koondhinnang
on 3,26. Vastanutest 26,8% on jidénud valiku "nii ja naa" juurde ning 30,5% arvates teised

toOpakkumised nende lahkumiskavatsust kas pigem ei mdjuta voi ei mojuta iildse.

Tookoha geograafiline paiknemine ning selle mdju lahkumiskavatsustele on saanud
tootmistdodliste hinnanguks 3,39. Vastajatest 56,1% leiavad, et tdokoha asukoht pigem
mojutab vdi mojutab oluliselt nende lahkumiskavatsusi. 30% vastajatest tookoha asukohas
probleemi ei nde, mirkides selle kas pigem ei mdjuta vdi ei mojuta iildse. 13,4%

vastajatest on vastanud "nii ja naa".

Tootmistoolised on ebapiisava tootasu keskmiseks hinnanguks maéarkinud (M = 4,05).
Kokku on 70,8% vastajatest leidnud, et ebapiisav tootasu kas pigem mdjutab voi mdjutab
oluliselt nende lahkumiskavatsusi jargmise 12 kuu jooksul. Vaid 8,6% tddtajatest leiab, et
tootasu pigem ei mojuta vOi el mdjuta iildse nende lahkumiskavatsusi ning 20,7%

tootajatest on valinud vastusevariandiks "nii ja naa".

Tootmistooliste lahkumiskavatsust enim mojutav tegur on vilja toodud joonisel 3, 1k 40.
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47,6

Tootasu kui lahkumist méjutav tegur

20,7 23,2
v v m .
Ei mojuta tildse  Pigem ei mdjuta Nii ja naa Pigem mdjutab Mojutab oluliselt

Joonis 3
Tootmistodliste lahkumist enim mojutav tegur (%)

Allikas: autori koostatud

Korrelatsioonianaliilis taustatunnuste ja lahkumiskavatsusi mojutavate tegurite vahel
seoseid ei ndidanud. Kiill aga esines tegurite 10ikes mitmeid keskmisi ja tugevaid
positiivseid seoseid (vt lisa 8, lk 71-72). Tugevalt on omavahel seotud jargmised paarid:
tootempo ja intensiivne to0 (r = 0,71, p < 0,01) ning té6tempo ja tédkoormus (r = 0,76, p <
0,01).

Keskmise tugevusega seoseid esines rohkem ning seda paarides: ebaselged ootused
meeskonnalt ning ebarealistlikud tdhtajad (r = 0,61, p < 0,01), kehv ldbisaamine
kolleegidega ning ahistamine voi végivald tookohal (0,62, p < 0,01), kehvad suhted juhiga
ja ahistamine voi véagivald tookohal (r = 0,66, p < 0,01) ning td6koormus ja intensiivne t60

(r=0,68, p <0,01).
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3 JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Kéesoleva magistritod eesmdrgiks on tootmistdoliste  toOstressi  allikate ja
lahkumiskavatsuste pohjuste viljaselgitamine, mis toetab ettevotte juhtkonda strateegiliste
otsuste langetamisel ning seeldbi oma tookeskkonna parendamisel ja tootajate stabiilsuse
sdilitamisel. Jargnevalt annab t60 autor iga stressoriploki ning ka lahkumiskavatsust
mojutavate tegurite tulemuste kohta iilevaate, mis annab vastuse uurimise eelduseks olnud

kisimustele.

Kahes esimeses plokis uuriti tootmistodliste hinnanguid nende tookeskkonnale,

korraldusele ning -koormusele. Esmalt selgus molemast kiisimustiku plokist, et {iletundide
tegemisest tO0tajad end survestatuna ei tunne, mis aga lahkeb juhtivtootajate arvamusest.
Ulekoormust tajutakse erinevalt, kuid pikemas perspektiivis avaldab see tootaja fiiiisilisele
ja vaimsele tervisele negatiivset mdju (Firth & Mellor, 2004). Uletunnitddde érajétmine ei
too endaga tingimata kaasa tootlikkuse langust, kuid on tootajate tervise seisukohast viga
oluline (Tervise Arengu Instituut, 2015). Tootajatel ei pruugi tekkida iiletundide suhtes
vastumeelsust sellega kaasneva kdrgema tootasu tottu, kuid seejuures kiputakse unustama
tervisele kaasnevaid riske ja tooOnnetuste tdendosust. TOO autori ettepanek on leida
voimalusi {iletundide véltimiseks, kaaludes tookorralduse limberorganiseerimist ning
lisatodjou vajadust, mis aitaks leevendada nende tootajate olukorda, kes jddvad asendama

haigestunuid.

Juhtivtdotajate hinnangul on tootmistdd agressiivne ja stressirohke ka ajaliste ndudmiste
ning tihtaegade poolest. Tootmistddliste endi hinnangul ei ole neile esitatud ajalised
ndudmised kiill ebarealistlikud ning iildjuhul on vdimalik tdhtaegadest kinni pidada, kuid
leiti, et todtada tuleb siiski kiirustades. Too6taja jatkusuutlikkuse sdilitamiseks on oluline, et
tootempo ja to0 intensiivsus oleksid konkreetse tootaja jaoks optimaalsed (Jakobsen &
Sundstrup, 2015). Sellest tulenevalt teeb t60 autor ettepaneku vélja selgitada, millised
konkreetsed t6616igud nduavad tootmistdolistelt viga kiirel tempol to6tamist ning seejérel
tooprotsesse optimeerida selliselt, et need ei oleks tootaja tervisele kiirustamise tottu

ohtlikud.

Tooalaste ndudmiste plokki lisatud fiisioloogilistele ohuteguritele (sundasendid, t66
monotoonsus, sama tiilipi liigutuste kordumine jms) andsid tootmistddlised jéatkuvalt

madalad hinnangud, kuigi neid on ettevottes varasemalt jilgitud ja kohandatud. Tegemist
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on ohuteguritega, mis toovad endaga kaasa lilemiirase fiilisilise pingutuse ning on
riskifaktoriks luu- ja lihaskonna haiguste tekkes (Jakobsen & Sundstrup, 2015). Kuigi
tootmistoo iseloomu tottu ei ole voimalik antud riskifaktoreid tdiel mééral likvideerida, on
to0 autori ettepanek tdiendav olukorra hindamine ning tdotajatel tekkivaid vaevusi

leevendavate meetmete voimaldamine néiteks massaazitoolide vai sporditoetuste néol.

Kontrolli késitlevatele vdidetele andsid tootmistdolised kdige madalamad hinnangud, mis
tdhendab, et t00 iseloomust tulenevalt ei saa nad isiklikult otsustada, millal teha
puhkepausi, kuidas planeerida oma toopdeva ning puudub ka vdimalus oma t60 tegemise
viisi osas kaasa rddkida. Iseseisvalt otsustamise digus ka lihtsamate tookdikude iile voib
toOtaja vaimse tervise ja motiveerituse seisukohalt olla védga oluline (Firth & Mellor,
2004). Rangelt piiratud tingimustel tootamise tulemusena vdidakse tajuda madalat
vastutuse taset, millega kaasnevad stressiilmingud (Wang & Chang, 2012). Sellest
tulenevalt on t60 autori ettepanek olukorra parandamiseks leida meetmed, mille kaudu
tootajad tunneksid ennast piirangutest olenemata otsustesse kaasatuna, seda nditeks

tootmismahtude ja nende valmimise tdhtaegade planeerimisel.

Juhi toetuse plokis hindasid tootmistodlised juhipoolset toetavat tagasisidet, innustust, abi
ja tuge probleemide korral. Selgus, et kuigi tootmistodlised on kindlad, et probleemide
korral leitakse koos juhiga lahendused, vajavad nad oma tddle rohkem toetavat tagasisidet.
Juhipoolsel innustusel ja tagasisidel on tootaja rahulolus oluline roll, sageli on toetus
tdhtsam kui formaalsed protseduurid ja tasusiisteem ning vdhene innustus plihendumise ja
pingutuse eest voivad tdsta toostressi taset (Jegorov, 2010; Kumar & Kaur, 2016). Juhi

toetuse juures esines antud uuringus ka enim seoseid teiste stressoritega.

Tootmistodlised todtavad suure osa ajast masinatega ning ei kasuta tootamisel arvutit,
mistdttu on nende ainus vdimalus informatsiooni saamiseks teadetetahvlid ja tootmisjuhilt
saadav informatsioon. Sellest tulenevalt on t66 autori ettepanek olukorra parandamiseks
arendada ettevotte kommunikatsioonisiisteemi ning leida vdimalusi sagedasemaks
otsekontaktiks t0Otajatega, mis tostaks nende kaasatuse tunnet, usaldust juhtkonna vastu
ning annaks vOimaluse tOodtajaid innustada ja neile tunnutust avaldada.
Kommunikatsioonisiisteemi arendamise vajadusele viitab ka tootmisjuhi kommentaar, et

informatsioon jouab juhtkonnani sageli vaevaliselt.
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Kolleegide toetusele anti tootmistdodliste poolt kiillaltki kdrged hinnangud, mis kinnitab ka
personalijuhi arvamust, et tootajate vahelistes suhetes on olukord aastatega paranenud.
Tootajad leiavad, et kolleegid osutavad teineteisele abi ja toetust, samuti ollakse valmis
kuulama kolleegi todalaseid probleeme ning {ildiselt suhtutakse teineteisesse
lugupidamisega. Tootaja panus ja efektiivsus todtamisel on suures osas seotud
kolleegidevaheliste suhetega organisatsioonis, kuna sobralikud suhted meeskonnas
mojutavad todtaja individuaalset hoiakut, tdstavad pilihendumust, aitavad tajuda

organisatsioonipoolset toetust ja kaasatust (Obakpolo, 2015).

Héid kolleegidevahelisi suhteid kinnitavad ka suhete faktoris antud hinnangud, millest
selgus, et ahistamist sOnade vOi tegudega ehk vaimset voOi fiilisiliste végivalda
tootmistodliste hulgas ei esine. Olukorra sdilitamiseks on t66 autori ettepanek leida
voimalusi kolleegide vaheliste suhete tugevdamiseks niiteks ldbi aktiivseid tegevusi

hoélmavate tihistrituste.

Olulise stressitekitajana eeldati tootajate rollide sagedast muutumist, mis on tingitud
tilesannete ja tooldikude sagedasest vaheldumisest, et tOsta tootajate kompetentsust ning
dra hoida rutiini tekkimist. T66 timberkorraldamine oli 2013.aastal tootajate jaoks iiks
suurimaid to0stressi pohjustajaid, millele jargnes ebaselgus tookohustustes ja rollides
(Euroopa Tooohutuse ja Toodtervishoiu Agentuur, 2013). Arusaamatult ja kesiselt
selgitatud iilesanded ja nduded tekitavad ja siivendavad tootajates rollikonflikte (Kendall &
Muenchberger, 2009).

Vastanute hinnangutest néhtub, et todtajatel on selge, mida neilt oodatakse, millised on
kohustused ja kuidas neid tdita. Kuivord juhtkonnale on iimberkorralduste kohta antud
vastakat tagasidet, on t60 autori ettepanek olukorrale individuaalsemalt 1dheneda ning vélja
selgitada, millistel toGtajatel on raskem sagedaste timberkorraldustega harjuda ning leida

nende kohanemist soodustavaid tegureid.

Muudatuste korral on oluline td6tajate informeerimine, sest kui todtaja ei saa muudatuste
kohta piisavalt informatsiooni, tekitab see temas ebakindlust ja drevust (European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2010). Valdavalt on
tootmistdoliste endi hinnangul neil vdimalus t66l tehtavate muudatuste kohta juhilt
informatsiooni kiisida, kuid madalamalt on hinnatud muudatuste ldbirddkimist tootajatega.

To60 autor leiab, et kuivord tdid tootmistodlised lihe lahkumiskavatsusi mojutava tegurina
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vilja ka ebamdistlikud timberkorraldused, tostab see veelkord esile juba eelpool toodud

ettepaneku kommunikatsioonisiisteemi arendamiseks.

Lahkumiskavatsusi kirjeldavast plokist selgus, et tootajate lahkumist jirgmise aasta jooksul
mojutaksid lisaks ebamdistlikele timberkorraldustele ka tootamise kellaajad, teised
toOpakkumised, tookoha asukoht ning enim mojutavaks teguriks on ebapiisav téotasu.
Tootajate hinnang ebamdistlikele imberkorraldustele kiisimustiku molemas osas tdstab
esile probleemi olulisuse. Autori ettepanek on muuta ettevottes ldbiviidavatest
timberkorraldustest teavitamise siisteemi. Samuti tuleks iile vaadata tootmistodliste palga-

ja motivatsioonipoliitika ning selgitada t66turu olukorda.
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KOKKUVOTE

Tootaja ja organisatsiooni edu sdltub suurel midral to6taja tervisest ning organisatsiooni
huvist ja valmisolekust tookeskkonda jdrjepidevalt arendada. Tookeskkonna arendamine
on kaasaegses organisatsioonis aina olulisem, kuna t66kohad on muutumas
stressirohkemaks ning todtaja pidev kokkupuude stressiallikatega vihendab to6voimet ja
elukvaliteeti, mis sageli véljendub ka organisatsiooni tulemustes. Stoneridge Electronics
AS-i tootmisosakonna tdotajate seas esineb sageli ajutist toovOimetust ning juhtkonna
arvamusel ka stressiilminguid, kuid nendest ei ole tavaks rddkida ning seni on pdhjuseid

vaid oletatud ja individuaalselt ka lahendatud.

Lébiviidud uuringu tulemustest selgus, et kuigi juhtkond pidas iiletunnitodde tegemist ning
rangeid ajalisi ndudmisi iiheks suurimaks stressiallikaks, ei kattu see tootmistddliste
hinnangutega. Uletundidest end survestatuna ei tunta ning ka ajalisi ndudmisi ei hinnata
ebarealistlikeks, kuid tootmist60s tuleb todtada suurel kiirusel. Lisaks kiirustamisele, on ka
sundasendid, t60 monotoonsus ja sama tiilipi liigutuste kordumine tootmistodliste

hinnangul nendes t66s jitkuvalt aktuaalsed.

Koige madalamalt hindasid tootmistodlised vOimalust oma t66 iile ise otsustada nii
tootamise viisi, tempo kui puhkepauside seisukohast. Seevastu positiivsemalt on hinnatud
juhipoolset toetust - tootmistddlised saavad vajadusel juhi poole poorduda ning
probleemidele leitakse ka lahendused, kuid rohkem vajatakse oma tdole toetavat

tagasisidet.

Uuringu tulemused kinnitasid juhtkonna iildist arvamust, et aastatega on tootmisosakonnas
paranenud kolleegide vahelised suhted. Ohkkond on valdavalt lugupidav ning teineteist
abistatakse ja ollakse valmis kolleegidega jagama oma tddalaseid probleeme. Samuti ei

esine osakonnas ebasobivat kditumist vaimse voi fiilisilise végivalla néol.

Ettevottes on tavaks rutiini viltimiseks ja kompetentsuse tdstmiseks tootajaid iimber
paigutada, muutes periooditi nende iilesandeid ja t66ldike. Erinevate signaalide tottu pidas
juhtkond rollide sagedast muutumist iiheks stressiallikaks. Tootmistoolised andsid aga oma

rolli moistmisele ning tdoiilesannete arusaadavusele kdige kdrgemad hinnangud.
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Muudatuste juhtimise juures selgus tootmistdoliste hinnangutest, et neil on piisavalt
voimalusi informatsiooni kiisimiseks oma juhilt, kuid muudatuste iile arutlemine
tootajatega ei ole ettevdttes tavaks. Umberkorraldused, mis piisava selgituseta vdivad
osutuda tootajate hinnangul ebamdistlikeks, on ka iiks olulisi tegureid, mis voiks

pOhjustada tootmistdoliste kavatsusi ettevottest lahkuda.

Uuringu tulemustest selgus veel, et enim mojutaksid tootajate lahkumiskavatsusi lisaks
ebamdistlikele timberkorraldustele ka ebapiisav tootasu, tootamise kellaajad, teised
toopakkumised ja tookoha asukoht. Muudatused, mis piisava selgituseta vdivad
tootmistoodlistele tunduda ebamdistlikud, on ka iiks esile kerkinud pdhjusi, mis voiks

pohjustada ettevottest lahkumist.

Jarelduste ja ettepanekute peatiikis annab t60 autor {lilevaate 1ldbi viidud uuringu
tulemustest, vastates uuringu eelduseks olnud kiisimustele ning teeb omapoolsed
ettepanekud olukorra parendamiseks. Olulisemad neist on jargmised:

1. tookorralduse timberorganiseerimine ja lisatodjou vajaduse miidratlemine, et viltida
tiletunnitddga kaasnevat vasimust ja haigestumisi;

2. vilja selgitada, millised konkreetsed t6610igud nduavad tootajatelt suurel kiirusel
téOtamist ning optimeerida téOprotsesse nii, et need ei oleks tdotajatele kiirustamise
tottu ohtlikud;

3. fiisioloogiliste ohutegurite tdiendav hindamine ning tdotajatel tekkivaid vaevusi
leevendavate voimaluste leidmine sporditoetuste voi massaazitoolide abil;

4. leida meetmed, mis tdstaksid todtajate kaasatuse tunnet, olenemata rangetest
piirangutest ja ettekirjutustest;

5. arendada ettevotte kommunikatsioonisiisteemi ning leida rohkem vGimalusi juhtide
otsekontaktiks tootajatega;

6. muuta toGtajate tagasisidestamine ja tunnustamine sagedasemaks;

7. vélja selgitada, millistel too6tajatel on rolliga seotud timberkorraldustega raskem
kohaneda ning leida lisavdimalusi nende kohanemisprotsessi toetamiseks;

8. efektiivistada timberkorralduste ldbiviimist ja neist teavitamise siisteemi;

9. ile vaadata tootmistodliste palga- ja motivatsioonipoliitika ning selgitada todturu

olukorda.
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RESUME

SOURCES OF WORK-RELATED STRESS, PREVENTION AND CAUSES FOR
INTENTION TO LEAVE FROM PRODUCTION STAFF IN STONERIDGE
ELECTRONICS PLC

EPP SEPRI

Stoneridge Electronics PLC prioritises the health, welfare and stability of their employees.
No research that also includes production workers has been conducted before. Although
production workers often suffer from temporary incapacity for work and there are
indications of stress within department, discussions about occupational stress are not
customary in the company. Thus far, the reasons for occuparional stress have been only
speculated upon and issues have been resolved individually.

Specialised literature contains plenty of references to various studies about work-related
stress. In the context of Estonia, the results of such studies indicate that stress in still a
widespread issue. New developments at work also seem to add to it, even though many
related discussions have been held and parties have been requested to notice, solve or
alleviate the issue. In order to find causes and solutions, the author of this thesis set
specific research tasks: studying the theoretical views of work-related stress and employee
turnover; compiling and conducting interviews and surveys, as well as collecting data from
them; analysing the results and presenting suggestions.

The research on psychosocial hazards in the work environment draws upon the approach
used by the Health and Safety Executive (HSE, United Kingdom), allowing for seven
different fields to be examined. Based on this source, the author set four research questions
that include the following topics: work environment, organisation of work, workload, right
to decide over one's work, support from management and colleagues, relations,
understanding roles and their relation to the organisation, change management and factors
affecting the intention to leave. For researching the factors affecting the personnel's
intention to leave, a questionnaire with 22 factors was compiled, supported by the first half
of the survey and theoretical work. It was then handed out on paper to production workers
in the time period from 22 to 23 February 2017. Out of 97 copies, 82 were filled out and
returned to the author on 2 March 2017. Interviews with the HR and production managers
were held on 20 February 2017, giving different parties a chance to compare their views on
the work environment of production workers.

The data collected through the questionnaires was analysed with the data processing
software IBM SPSS Statistics 24. Research results revealed that production workers do not
feel pressured by overtime hours and they think deadlines are realistic. However, they feel
that they have to work at a fast pace and this significantly increases the risk of accidents at
work. In addition to that, forced working positions, monotonous work and repetition of

47



similar movements also pose issues. The right to decide over their work received the
lowest scores from production workers. Support from the management was assessed
positively, meaning that issues can be discussed with the manager, if necessary. However,
employees pointed out the need for more feedback to their work. Over the years,
relationships between colleagues in the production department have also improved.
Employees did not report any inappropriate behaviour and feel that the work environment
in predominantly respectful.

Although the management saw the frequently changing roles of empoyees as one of the
main sources for stress, the production workers gave high scores to understanding their
roles and tasks at work. In terms of change management, it became evident that while
workers have plenty of opportunities to ask information about changes, such discussions
with the employees are not customary. The main factors affecting the intention to leave
were insufficient pay, working hours, other job offers and location of the workplace.

The author's main suggestions for following up on the previously made conclusions is to
organize work in a way that prevents exhaustion and the risk of accidents from working
overtime. Additionally, it should be investigated which specific parts of the work tasks
require working at faster pace. Finding a more systematic method to replace the current
one to prevent hazards would be beneficial. The author also suggests the further
assessment of physiological hazards and finding ways to alleviate ailments through
recreational benefits or providing massage chairs. Since production workers have little to
say and control over their work, the author recommend finding ways to increase employee
involvement with the support of the management. The company should find more ways for
direct contact with workers and provide support for workers that have a harder time getting
used to changing roles. Attention should also be paid to change management and more
efficient communication system, which would increase employee understanding of the
changes and their purpose. As insufficient pay was given as a factor affecting the intention
to leave in most instances, the author advises to review payment and motivation policies
and explain the situation in the labour market.

48



KASUTATUD ALLIKAD

Allen, D. (2008). Retaining Talent: A guide to analyzing and managing employee turnover.
Society for Human Resource Management, 1-57.

Benedict, A. C., Josiah, M., & Ogungbenle, S. K. (2012). The Effect of Labour Turnover in
Brewery Industries in Nigeria. Asian Journal of Business Management, 4 (2), 114-
123.

Billing, T. K., & Steverson, P. (2013). Moderating Role of Type-A Personality on Stress-
Outcome Relationships. Management Decision, 51 (9), 1893-1904.

Branham, L. (2005). The 7 Hidden Reasons Employees Leave: How to Recognize the
Subtle Signs and Act Before It's Too Late. New York: AMACOM, 27 (6), 1-8.

Brown, J. D. (2002). The Cronbach alpha reliability estimate. Shiken: JALT Testing &
Evaluation SIG Newsletter: http://jalt.org/test/PDF/Brown13.pdf, 9.03.2017

Bruggen, A. (2015). An empirical investigation of the relationship between workload and
performance. Management Decision, 53 (10), 2377-2389.

Bryant, P. C., & Allen, D. G. (2013). Compensation, Benefits and Employee Turnover: HR
Strategies for Retaining Top Talent. Compensation & Benefits Review, 45 (3), 171-
175.

Carmeli, A., & Weisberg, J. (2006). Exploring turnover intentions among three
professional groups of employees. Human Resource Development International, 9
(2), 191-206.

Dumitrescu, C. (2014). Influence of Psychotherapeutic Interventions on Occupational
Stress. Procedia Social and Behavioral Sciences, 127, 696-701.

Eesti tooelu-uuring. (2009). Sotsiaalministeeriumi toimetised 3/2011:
https://www.sm.ee/sites/default/files/contenteditors/Ministeerium kontaktid/Valjaan
ded/toimetised 20113.pdf, 03.12.2016

Eesti Vaimse Tervise ja Heaolu Koalitsioon. (2016). Vaimse tervise strateegia 2016-2025.
http://vatek.ee/wp-content/uploads/2016/04/Vaimse tervise heaolu_strateegia 2016-
2025 30.03.2016.pdf, 15.12.2016

Euroopa  Komisjon. (2014).  Eurobarometer 398 Working  Conditions.
http://ec.europa.eu/public_opinion/flash/fl 398 sum en.pdf, 15.12.2016

49



Euroopa Todohutuse ja Tootervishoiu Agentuur. (2015). Tervislike tookohtade hea tava
auhinnad 2014-2015: Stressi ja pstihhosotsiaalsete riskide vihendamine t60l, 1-8.

Euroopa Tooohutuse ja Tootervishoiu Agentuur. (2013). Uleeuroopaline rahvakiisitlus
tooohutuse ja tootervishoiu kohta. https://osha.europa.eu/et/surveys-and-statistics-
osh/european-opinion-polls-safety-and-health-work/european-opinion-poll-
occupational-safety-and-health-2013, 25.01.2017.

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions. (2010).
Work-related stress. https://www.eurofound.europa.eu, 25.01.2017

European Network for Workplace Health Promotion. (2011). A guide for employers to
promote mental health in the workplace. TNO, 1-20.

Fevre, M. L., Matheny, J., & Kolt, G. S. (2003). Eustress, distress, and interpretation in
occupational stress. Journal of Managerial Psychology, 18 (7), 726-744.

Firth, L., Mellor, D. J., Moore, K. E., & Loquet, C. (2004). How Can Managers Reduce
Employee Intention to Quit? Journal of Managerial Psychology, 19 (2), 170-187.

Frank, F. D., Finnegan, R. P., & Taylor, C. R. (2004). The race for talent: retaining and
engaging workers in the 21st century. Human Resource Planning, 27, no. 3, 12-25.

Giga, S. 1., Cooper, C. L., & Faragher, B. (2003). The development of a framework for a
comprehensive approach to stress management interventions at work. International
Journal of Stress Management, 10 (4), 280-296.

Harcourt, M., & Wood, G. (2007). The Importance of Employment Protection for Skill
Development in Coordinated Market Economies. European Journal of Industrial
Relations, 13 (2), 141-159.

Health and Safety Executive. (2009). How to tackle work-related stress? A guide for
employers on making the Management Standards work.
http://www.hse.gov.uk/pubns/indg430.pdf, 01.01.2017

International Stress Management Association. (2016). How to identify Stress.
http://isma.org.uk/about-stress/how-to-identify-stress, 02.12.2016

Jahanzeb, H. (2010). The Impact of Job Stress on Job Satisfaction among Academic

Faculty of A Mega Distance Learning Institution In Pakistan. Mustang Journal of
Business and Ethics, 1, 31-48.

50



Jakobsen, M. D., Sundstrup, E., & Brandt, M. (2015). Physical exercise at the workplace
reduces perceived physical exertion during healthcare work: cluster randomized
controlled trial. Scandinavian Journal of Public Health, 43, 713-720.

Jamison, 1. B. (2003). Turnover and Retention Among Volunteers in Human Service
Agencies. Review of Public Personnel Administration, 23, no. 2, 114-132.

Kelloway, E. K., Teed, M., & Kelley, E. (2008). The psychosocial environment: towards

an agenda for research. International Journal of Workplace Health Management, 1
(1), 50-64.

Kendall, E., & Muenchberger, H. (2009). Stressors and supports across work and non-
work domains: The impact on mental health and the workplace. Work, 32 (1), 27-37.

Kokt, D., & Ramarumo, R. (2015). Impact of Organizational Culture on Job Stress and
Burnout in Graded Accommodation Establishments in the Dree State Province South
Africa. International Journal of Contemporary Hospitality Management 27 (6), 1198-
1213.

Kumar, R., & Kaur, 1. (2016). Work Related Stress - Overall Impact and Preventions.
International Journal of Multifaceted and Multilingual Studies, 111, 1-11.

Mansour, R. A., & Elmor, R. M. (2016). Occupational Stress: Measuring its Impact on
Employee Performance and Turnover. European Journal of Business and
Management, 8, no. 21, 12-21.

Matin, H. Z., Razavi, H. R., & Azimy, L. (2014). Is stress management related to
workforce productivity? Iranian Journal of Management Studies (IJIMS), 7, no. 1, 1-
19.

Newton, C. J., & Teo, S. (2014). Identification and occupational stress. a stress-buffering
perspective. Human Resource Management, 53, no. 1, 89-113.

Ng, T. W., & Butts, M. M. (2009). Effectiveness of organizational efforts to lower turnover
intentions: The moderating role of employee locus of control. Human Research
Management, 48 (2), 289-310.

Nigam, J. A., Murphy, L. R., & Swanson, N. G. (2003). Are Stress Management Programs
Indicators of Good Places to Work? International Journal of Stress Management, 10,

345-360.

Obakpolo, P. (2015). Improving Interpersonal Relationship in Workplaces. Journal of
Research & Method in Education, 5 (6 ver. II), 115-125.

51



Preenen, P. T., Pater, I. E., Vianen, A. E., & Keijzer, L. (2011). Managing Voluntary
Turnover Through Challenging Assignments. Group & Organization Management ,
36 (3), 308-344.

Rahman, R. R., Aman, O., & Adnan, H. (2014). Factors of Relationship Between
Occupational Stress, Developing Training Needs and Performance Enhancement of
SMEs' Employees in Melaka . International Journal of Economics, Finance and
Management, 111, 183-196.

Rousseau, D. M. (1998). Why workers still identify with organizations. Journal of
Organizational Behavior, 19 (3), 217-233.

Sharma, E. (2015). 4 Study of the Factors That Cause Occupational Stress Among Blue-
Collar Employees. The Journal of Organizational Behavior, 14 (4), 52-66.

Soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise volinik. (2016). T60kius: Pstihholoogiline

eneseabi.
http://www.vordoigusvolinik.ee/wpcontent/uploads/2016/05/T%C3%B6%C3%B6ki

us_ps%C3%BChholoogiline-eneseabi_eesti-k.pdf, 3.01.2017

Spiers, C. (2012). 4 no-nonsense approach to stress management. Occupational Health, 64
(6), 16-17.

Strauss-Raats, P. (2014). Toostressist vabaks. Tooinspektsioon:
https://www.ti.ee/fileadmin/user upload/failid/dokumendid/Meedia ja_statistika/Tru
ekised/Toostress.pdf, 02.01.2017

Zaman, K. (2013). Relationship Between Job Stress, Workload, Environment and
Employees Turnover Intention. What We Know, What Should We Know. World
Applied Sciences Journal, 23 (6), 764-770.

Tervise Arengu Instituut. (2015). Vaimne tervis tookohal.
https://intra.tai.ee/images/prints/documents/143817521369 vaimne tervis_tookohal.
pdf, 02.01.2017

Tetrick, L. E., & Quick, J. C. (2011). Overview of occupational health psychology: Public
health in occupational settings. Occupational health psychology , 2, 3-20.

Tooinspektsioon. (2016). Tookeskkond 2015.
https://www.ti.ee/fileadmin/user upload/failid/dokumendid/Meedia_ja statistika/Toe
ockeskkonna uelevaated/2015/tookeskkonna ylevaade 2015.pdf, 05.02.2017

Tootervishoiu  ja  tdoohutuse  seadus.  (2016). RT I, 08.07.2016,  39.
https://www.riigiteataja.ee/akt/108072016039?]eiaKehtiv

52



Vaart, L. v., Linde, B., & Cockeran, M. (2013). The state of the psychological contract and
employees’ intention to leave: The mediating role of employee well-being. South
African Journal of Psychology 43 (3) , 356-369.

Wang, S., & Chang, D. (2012). Occupational Stress and Coronary Artery Disease. InTech
301-316.

53



LISA 1 Intervjuu kiisimused ettevotte tootmisjuhile ning personalijuhile

1. Kuivord sageli esineb Stoneridge Electronics AS tootmistdoliste seas toostressi ja
kui palju sel teemal radgitakse?

2. Mis voib Teie arvates tootmisosakonna todtajatele enim to0stressi pohjustada?

3. Milliseid to0stressi ennetusviise on siiani praktiseeritud?

4. Palun kirjeldage, kuidas on tddstressi avaldumine varasemalt mojutanud
organisatsiooni tavapérast funktsioneerimist?

5. Milliseid muudatusi on td0stressi taseme vihendamiseks organisatsioonis tehtud?

6. Mida oleks vdimalik veel ette votta?

7. Millised on lahkumisvestluste pohjal olnud tootmistddliste peamised pohjused
organisatsioonist lahkumisel?

8. Kas ja milliseid uuendusi on organisatsioonis tootmistooliste lahkumismotete

ennetamiseks tehtud?
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LISA 2 Uuringu tutvustus ja kiisimustik

Hea Stoneridge Electronics AS to6taja

Minu nimi on Epp Sepri. Pakun Teile vdimalust osaleda huvitavas uuringus, millega saate
anda isikliku panuse oma tookeskkonna arengule. Olen Tallinna Tehnikaiilikooli
personalitod ja -arenduse magistrant ning viin ldbi uuringu, mille eesmirk on vélja

selgitada tootmistooliste todstressi allikad ning lahkumiskavatsuste pdhjused.

Kéesoleva uuringu raames soovitakse teada Teie hinnanguid t6okeskkonnale ning
teguritele, mis voivad mojutada Teid ettevottest lahkuma. Uuringu tulemuste pohjal leitud
seosed, jareldused ja ettepanekud tookeskkonna parandamiseks esitatakse juunikuu jooksul

Stoneridge Electronics AS juhtkonnale.

Kiisimustik on kolmeosaline ning selle tditmine votab aega keskmiselt 15-20 minutit.
Palun lugege iga vidide tdhelepanelikult 1dbi ning valige oma olukorrale kdige sobivam
vastusevariant, margistades see ringiga. Teie vastused on anoniiimsed ja neid

analiilisitakse vaid iildistatud kujul.

Olen ténulik, et olete otsustanud kiisimustikule vastata ja oma arvamust avaldada.

Epp Sepri

Tallinna Tehnikaiilikool, eppsepri@gmail.com

Taustakiisimused
Sugu Mees Naine
Vanus 20-29 30-39 40-49 50-59 60+
Toostaaz alla aasta 1-3 aastat 3-5 aastat rohkem kui 5 aastat
Alaealiste Eiole kuni 2 alaealist last rohkem kui 2 alaealist last
laste arv
alaealisi lapsi
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Viide Mltte, Harva Moni- Sageli | Alati
kunagi kord
1. Ma tean, mida minult t661 oodatakse 1 2 3 4 5
2. Ma saar% ise otsustada, millal teen 1 5 3 4 5
puhkepausi
3. Kolleegid ja tilemused nduavad minult t661 1 5 3 4 5
vastuoluliste iilesannete tditmist
%:IMul on selge, kuidas oma tootilesandeid 1 5 3 4 5
tarta
. Mi istatakse tookohal so Oi
5. Mind ahistatakse t6okohal sonade voi 1 5 3 4 5
tegudega
6. Mulle antud tiahtaegadest ei ole voimalik
. 1 2 3 4 5
kinni pidada
7. Kui t661 ldheb raskeks, siis td6kaaslased
. i 1 2 3 4 5
aitavad mind
8. Ma saan oma t00le toetavat tagasisidet 1 2 3 4 5
9. Minu t66 on vaimselt intensiivne 1 2 3 4 5
1"0". Ma saan oma tootempo osas ise kaasa 1 5 3 4 5
radkida
11. Ma tean, millised on minu iilesanded ja
1 2 3 4 5
kohustused
12. Pean jatma osa toodiilesandeid piisava
B .. e 1 2 3 4 5
tahelepanuta, sest mul on liga palju t66d
Mitte M 6ni-
Viid . .
dide kunagi Harva kord Sageli | Alati
13. Ma tean, mis on minu osakonna eesmérgid
o 1 2 3 4 5
ja iilesanded
14. Mei k ineb kolleegide vahel
. ’ele osakonnas esineb kolleegide vahe 1 ) 3 4 5
pingeid
1"5". Ma voOin ise otsustada, kuidas ma oma 1 5 3 4 5
t00d korraldan
16. Ma ei saa teha piisavalt puhkepause 1 2 3 4 5
17. M tootamise kai tOstma i
7 3_1 pean tootamise kdigus tdstma suuri ! 5 3 4 5
raskusi
18. Ma moistan, kuidas minu t66 seostub
e g 1 2 3 4 5
organisatsiooni tildiste eesméirkidega
19. Tunnen survet liletundide tegemiseks 1 2 3 4 5
20. Ma saan ise otsustada, mida ma t661 teen 1 2 3 4 5
21. Ma pean to6tama sundasendis 1 2 3 4 5
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Mitte

M oni-

Viid . .
dide Kunagi Harva Kkord Sageli Alati
22. Ma pean to60tama véga kiiresti 1 2 3 4 5
23. Minu t66 on monotoonne 1 2 3 4 5
24. T606 juures esineb minu vastu suunatud
. N 1 2 3 4 5
vaimset voi flilisilist vigivalda
25. Mulle esitatud ajalised ndudmised on 1 5 3 4 5
ebarealistikud
26. Ma voin olla kindel, et vahetu juht aitab 1 5 3 4 5
mul t66ga seotud probleeme lahendada
27. Minu t66s on palju sama tiiiipi liigutuste
. 1 2 3 4 5
kordumist
Mitte M 6ni-
Viid . .
aide kunagi Harva Kkord Sageli Alati
23. Ma .saan oma kolleegidelt abi ja toetust, 1 5 3 4 5
mida vajan
29 Mul on sdnadigus selle osas, kuidas 1 5 3 4 5
tootan
30. Mul on piisavalt voimalusi kiisida juhtidelt 1 5 3 4 5
nfot toS1 tehtavate muudatuste kohta
31. Minu tookohal on piisavalt ruumi 1 5 3 4 5
kehaasendi muutmiseks
32. Tookaaslased suhtuvad minusse
. e 1 2 3 4 5
lugupidamisega, mida vaérin
33. T66l tehtavad timberkorraldused
el s v 1 2 3 4 5
arutatakse tootajatega ldbi
34. Kui miski mind t661 héirib voi drritab, ! 5 3 4 5
saan ma sellest vahetu juhiga raédkida
35. Mul on voimalik oma todaega paindlikult
1 2 3 4 5
korraldada
36. Tookaaslased on valmis kuulama minu 1 5 3 4 5
tooalaseid probleeme
37. Ma tean, mida t60l tehtavad 1 5 3 4 5
imberkorraldused kaasa toovad
38 b - — -
motsionaalselt raske t66 korral mind 1 5 3 4 5
toetatakse
39. Suhted té6kohal on pingelised 1 2 3 4 5
40. Minu otsene juht innustab mind t66alaselt 1 2 3 4 5
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II lahkumiskavatsuste pohjused

Palun anna hinnang allolevate tegurite mojule, mis voivad jargmise 12 kuu jooksul
pohjustada Teie lahkumise oma praegusest tdokohast. Hinnangut saab anda skaalal, kus:

1 — ei mojuta iildse

2 — pigem ei mojuta

3 —nii ja naa

4 — pigem moéjutab

5 — mojutab oluliselt

Tegur 1 D 3 4 5
1. Kehv labisaamine kolleegidega 1 2 3 4 5
12{;)X:llllcllc;r::ﬂ:(;clsustusvabadus oma t60 1 5 3 4 5
3. Vastuolulised to6kohustused 1 2 3 4 5
4. Ahistamine voi vigivald to6kohal 1 2 3 4 5
5. Ebarealistlikud tahtajad 1 2 3 4 5
6. Ebaselged ootused meeskonnalt 1 2 3 4 5
7. Tagasiside puudumine 1 2 3 4 5
8. Intensiivne t60 1 2 3 4 5
9. Ebapiisav aeg puhkepausideks 1 2 3 4 5
10.Tookoormus 1 2 3 4 5
11. Vihene toetus juhtkonna poolt 1 2 3 4 5
12. Té6tempo 1 2 3 4 5
13. Fiisiliselt raske t66 1 2 3 4 5
14. Uletundide tegemine 1 2 3 4 5
15. Kehvad suhted juhiga 1 2 3 4 5
16. Ebamdistlikud timberkorraldused 1 2 3 4 5
17. Ebapiisav tootasu 1 2 3 4 5
18. Teised toopakkumised 1 2 3 4 5
19. Karjaérivoimaluste puudumine 1 2 3 4 5
20. Ebasobivad tootamise kellaajad 1 2 3 4 5
21. Vihene voimalus perega aega veeta 1 2 3 4 5
22. Tookoha asukoht 1 2 3 4 5
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LISA 3 Psiihhosotsiaalsed ohutegurid HSE Kisitluse jiargi

Faktor Ohutegurid

Tooalased ndudmised Fiisiliselt raske t60 (tugev fiilisiline pingutus, rutiinne t60);

Monotoone t66 (liiga kerge t60; todiilesanded, mis ei eelda
oluliste oskuste kasutamist ega koolitusvajadust);

Ule- ja alakoormus (s.h. ajapuudus, mis ei vdimalda oma
tooiilesandeid ootuspéraselt tdita);

Vaimselt raske t66 (oluliste otsuste langetamine; t66d, mis
nduavad pikemaaegset ja pidevat kontsentratsiooni);

Emotsionaalselt raske t60 (emotsionaalselt noudlikud
iilesandeid, sh. tooiilesanded, mis on emotsionaalselt
hiirivad);

Uletundide tegemine (pauside #rajitmine, t66 kaasa votmine
koju);

Vahetustega t00 (muutuva graafiku alusel tootamine, mis
mojutab une kogust, kvaliteeti ning t66- ja pereelu
tasakaalu).

Kontroll Tootaja otsustusvabaduse puudumine oma tddiilesannete
tiditmises (autonoomia).

Kolleegide toetus Vihene julgustus ja tagasiside kolleegidelt;
Puudulik véimalus rddkida probleemidest ning paluda abi.

Juhipoolne toetus Julgustus, toetus, avatud suhtlus ja tagasiside juhtkonnalt.

Suhted Ebasobiv kditumine organisatsioonis;

Konfliktide lahendamine.

Roll Konfliktsed ootused, rolliselgus organisatsioonis
Muudatused Muudatuste  korraldamine ja tootajate informeerimine
organisatsioonis.

Allikas: Health and Safety Executive, 2009
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LISA 4 Viidete jagumine faktoritesse

Faktor

Viited

Tooga seotud
Noudmised

(3) Kolleegid ja iilemused nduavad minult t661t vastuoluliste iilesannete
taitmist

(6) Mulle antud tdhtaegadest ei ole voimalik kinni pidada

(9) Minu t66 on vaimselt intensiivne

(12) Pean jdtma osa tooiilesandeid piisava tdhelepanuta, sest mul on liiga
palju t66d

(16) Ma ei saa teha piisavalt puhkepause

(17) Ma pean to6tamise kdigus tdstma suuri raskusi

(19) Tunnen survet iiletundide tegemiseks

(21) Ma pean to6tama sundasendis

(22) Ma pean toGtama véga kiiresti

(23) Minu t66 on monotoonne

(25) Mulle esitatud ajalised ndudmised on ebarealistlikud

(27) Minu t66s on palju sama tiilipi liigutuste kordumist

(31) Minu tookohal on piisavalt ruumi kehaasendi muutmiseks

(2) Ma saan ise otsustada, millal teen puhkepausi
(10) Ma saan oma to6tempo osas ise kaasa radkida

EB (15) Ma voin ise otsustada, kuidas ma oma t66d korraldan
5 (20) Ma saan ise otsustada, mida ma t66l teen
= (29) Mul on sonadigus selle osas, kuidas todtan

(35) Mul on vdimalik oma todaega paindlikult korraldada

(8) Ma saan oma toole toetavat tagasisidet

(26) Ma voin olla kindel, et vahetu juht aitab mul to6ga seotud probleeme
é lahendada
= (34) Kui miski mind t66l héirib voi &rritab, saan ma sellest vahetu juhiga
£ rikida

(38) Emotsionaalselt raske t66 korral mind toetatakse
(40) Minu otsene juht innustab mind tédalaselt

Kolleegide
toetus

(7) Kui to6 1daheb raskeks, siis tookaaslased aitavad mind

(28) Ma saan oma kolleegidelt abi ja toetust, mida vajan

(32) Tookaaslased suhtuvad minusse lugupidamisega, mida vairin
(36) Tookaaslased on valmis kuulama minu tédalaseid probleeme

Suhted

(5) Mind ahistatakse tookohal sonade voi tegudega

(14) Meie osakonnas esineb kolleegide vahel pingeid
(24) T606 juures esineb minu vastu suunatud vaimselt voi fiiiisilist vigivalda
(39) Suhted tookohal on pingelised
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(1) Ma tean, mida minult t661 oodatakse
(4) Mul on selge, kuidas oma todiilesandeid tdita
(11) Ma tean, millised on minu iilesanded ja kohustused

Roll

(13) Ma tean, mis on minu osakonna eesmaérgid ja iilesanded

(18) Ma mdistan, kuidas minu t60 seostub organisatsiooni iildiste
eesmarkidega

(30) Mul on piisavalt voimalusi kiisida juhtidelt infot t601 tehtavate
muudatuste kohta
(33) Tool tehtavad timberkorraldused arutatakse todtajate 1dbi

Muudatused

(37) Ma tean, mida t60l tehtavad timberkorraldused kaasa toovad

Allikas: autori koostatud, Health and Safety Executive jargi, 2009
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LISA 5 Kirjeldav statistika viidete 10ikes

probleeme

Faktor Viiited M SD | Mo
(3) Kolleegid ja iilemused nduavad minult t661 4,16 | 0,97 5
vastuoluliste iilesannete tditmist
(6) Mulle antud téhtaegadest ei ole vdimalik kinni pidada 3,64 | 0,82 4

- (12) Pean jétma osa tooiilesandeid piisava tdhelepanuta, 3,93 | 0,86 4

2 sest mul on liiga palju t66d

,g (16) Ma ei saa teha piisavalt puhkepause 3,99 | 1,09 5

zé (17) Ma pean todtamise kéigus tostma suuri raskusi 3,33 | 1,25 4

b= (19) Tunnen survet iiletundide tegemiseks 4,73 | 0,55 5

§ (21) Ma pean to6tama sundasendis 2,51 | 1,11 2

§n (22) Ma pean to6tama véga kiiresti 2,26 | 0,73 2

§§ (23) Minu t66 on monotoonne 2,30 | 1,20 2
(25) Mulle esitatud ajalised ndudmised on ebarealistlikud 420 | 0,78 | 4;5
(27) Minu t66s on palju sama tiiiipi liigutuste kordumist 1,44 | 0,69 1
(31) Minu to6kohal on piisavalt ruumi kehaasendi 3,52 | 1,13 4
muutmiseks

Faktori keskmine: 3,33
Faktor Viiited M SD | Mo
(2) Ma saan ise otsustada, millal teen puhkepausi 223 1,05 | 1;2
_ (10) Ma saan oma to6tempo osas ise kaasa radkida 3,10 | 1,21 3
EB (15) Ma voin ise otsustada, kuidas ma oma t66d korraldan 3,09 | 1,32 3
g (20) Ma saan ise otsustada, mida ma todl teen 1,91 | 1,20 1
s (29) Mul on sdnadigus selle osas, kuidas todtan 2,83 | 1,18 3
(35) Mul on voimalik oma to6aega paindlikult korraldada 2,54 | 1,30 2
Faktori keskmine: 2,58
Faktor Viited M SD | Mo
(8) Ma saan oma to0le toetavat tagasisidet 3,07 | 1,12 3
" (26) Ma voin olla kindel, et vahetu juht aitab mul t66ga 4,28 | 0,95 5
2 seotud probleeme lahendada
.«E (34) Kui miski mind t60l héirib voi drritab, saan ma sellest | 3,74 | 1,21 5
= vahetu juhiga radkida
- (38) Emotsionaalselt raske t66 korral mind toetatakse 3,44 | 1,11 3
(40) Minu otsene juht innustab mind todalaselt 3,20 | 1,15 3
Faktori keskmine: 3,55
Faktor Viiited M SD | Mo
. (7) Kui t66l 1aheb raskeks, siis kolleegid aitavad mind 3,68 | 1,11 4
NS (28) Ma saan oma kolleegidelt abi ja toetust, mida vajan 3,90 | 0,86 4
? é (32) Tookaaslased suhtuvad minusse lugupidamisega, mida | 4,32 | 0,77 5
= & | védrin
M (36) Tookaaslased on valmis kuulama minu té6alaseid 3,75 | 0,86 3

Faktori keskmine: 3,92
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Faktor Viiited M SD | Mo
(5) Mind ahistatakse tookohal sdnade voi tegudega 4,43 | 0,83 5
3 (14) Meie osakonnas esineb kolleegide vahel pingeid 3,65 | 0,94 3
E:»‘ (24) T66 juures esineb minu vastu suunatud vaimset voi 4,64 | 0,66 5
2 fliiisilist vagivalda
(39) Suhted tookohal on pingelised 3,91 | 0,81 4
Faktori keskmine: 4,16
Faktor Viiited M SD | Mo
(1) Ma tean, mida minult t661 oodatakse 4,62 | 0,64 5
(4) Mul on selge, kuidas oma todiilesandeid téita 4,77 | 0,43 5
_ (11) Ma tean, millised on minu {ilesanded ja kohustused 4,77 | 0,66 5
E (13) Ma tean, mis on minu osakonna eesmairgid ja 4,52 | 0,74 5
iilesanded
(18) Ma madistan, kuidas minu t66 seostub organisatsiooni | 4,43 | 0,84 5
iildiste eesmérkidega
Faktori keskmine: 4,63
Faktor Viiited M SD | Mo
- (30) Mul on piisavalt voimalusi kiisida juhtidelt infot t661 3,84 | 1,11 4
> tehtavate muudatuste kohta
«g (33) Tool tehtavad timberkorraldused arutatakse 3,28 | 1,24 3
= | tootajatega ldbi
§ (37) Ma tean, mida t66l tehtavad timberkorraldused kaasa 3,63 | 1,01 3

toovad

Faktori keskmine: 3,59
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LISA 6 Korrelatsioonianaliiiisid

Tooga seotud noudmiste ploki viidete omavahelised seosed

Kolleegid
ja Pean jdtma
ilemused Mulle osa tootiles- Mulle
nduavad antud Minu andeid esitatud Minu
minult to6] | tdhtaegades | t60 on piisava Maeisaa| Ma pean ajalised Minu t6ds | tddkohal on
vastu- teiole vaim- tihele- teha tootamise Tunnen Ma pean ndudmised | on palju piisavalt
oluliste voima-lik selt panuta, sest | piisavalt | kdigus tOst- survet Ma pean tootama | Minu t66 on sama tiitipi ruumi
iilesannete kinni inten- | mul on liiga | puhke- ma suuri | tletundide tootama viga on mono- | ebarealist- | liigutuste kehaasendi
téitmist pidada siivne palju t66d pause raskusi tegemiseks | sundasendis | Kkiiresti toonne likud kordumist | muutmiseks
Kolleegid ja
iilemused nduavad 1 0,124 -0,148 0,209 0,133 ,322%* 0,080 0,143 0,120 ,245% ,222% 0,127 ,224%
minult t661 vastu-
oluliste {ilesannete
tditmist
Mulle antud téht-
*
aegadest ei ole vdi- 0,124 1 0,069 0,221 ,258%* -0,027 ,247 0,141 0,103 0,196 ,406%* 0,109 0,023
malik kinni pidada
Minu 66
o -0,148 0,069 1 -0,037 -0,057 | 0,097 0,000 432 | 241% | 423w | 0,138 -0,188 -,308%*
vaimselt
intensiivne
Pean jdtma osa t60- N "
iilesandeid piisava 0,209 0,221 -0,037 1 0,133 -0,013 0,172 0,195 0,207 ,252 ,282 -0,133 -0,025
tihelepanuta, sest
mul on liiga palju
t60d
Ma ei saa teha pii- "
savalt puhkepause 0,133 ,258 -0,057 0,133 1 -0,155 0,100 0,128 0,051 0,148 ,461%* -0,019 0,202
M oot
a pean LOMAMISCe | 359 4 20,027 | 0,097 -0,013 -0,155 1 0,059 0,078 0,203 | 0,003 0,009 0,086 0,016

kéigus tostma suuri
raskusi




Kolleegid

kehaasendi
muutmiseks

ja Pean jdtma
tilemused Mulle osa tooiiles- Mulle
nduavad antud Minu andeid esitatud Minu
minult t66] | tdhtaegades | t60 on piisava Maeisaa| Ma pean ajalised Minu t6ds | tddkohal on
vastu- teiole vaim- tahele- teha tootamise Tunnen Ma pean ndudmised | on palju piisavalt
oluliste voima-lik selt panuta, sest | piisavalt | kdigus tOst- survet Ma pean todtama | Minu t60 on sama tiitipi ruumi
iilesannete kinni inten- | mul on liiga | puhke- ma suuri | tletundide téotama viga on mono- | ebarealist- | liigutuste kehaasendi
téitmist pidada siivne palju t66d pause raskusi tegemiseks | sundasendis | Kkiiresti toonne likud kordumist | muutmiseks
T t tle-
e e | 0,080 247% | 0,000 | 0,172 0,100 | 0,059 1 0,046 0,143 | 0,067 | 0,125 -0,140 0,152
tundide tegemiseks
Ma pean tootama
sundasendis 0,143 0,141 -, 432%% 0,195 0,128 -0,078 0,046 1 0,200 ,013%* ,297% ,320%* ,384%*
M prvy
a pean Lootama 1 129 0,103 | -241% 0,207 0,051 0,203 0,143 0,200 1 336+ 258% 0,016 239%
viga kiiresti
féi‘étffniré 245% 0,196 | -d23**|  252% 0,148 0,003 0,067 ,613%* 336+ 1 330%* 2917% AT
Mulle esitatud aja- « «
lised ndudmised on ,222 ,406%* -0,138 ,282% A461%* 0,009 0,125 ,297%* ,258 ,330%* 1 0,078 ,291%*
ebarealistlikud
Minu t66s on palju
sama tiiiipi 0,127 0,109 -0,188 -0,133 -0,019 0,086 -0,140 ,320%* 0,016 ,291%* 0,078 1 0,078
liigutuste
kordumist
Minu todkohal on ) o, ) 0,023 | -308%%|  -0,025 0202 | 0016 0,152 384+ 230% | 427 | 291%% 0,078 1
piiSaValt ruumi 5 5 ) =Y > 5 s 9 > 9 7 9 s

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Kontrolli ploki viidete omavahelised seosed

Ma saan ise Ma saan oma Ma voin ise Mul on vdimalik oma
otsustada, millal tootempo osas ise | otsustada, kuidas ma | Ma saan ise otsustada, Mul on sdnadigus selle tooaega paindlikult
teen puhkepausi kaasa ridkida oma t66d korraldan mida ma t66] teen osas, kuidas todtan korraldada

M ise otsustada, millal t " . x x .
pu?ﬂz;;i:f cisustaca, mifial feeh 1 271 393 255 283 349
Ma saan oma tddtempo osas ise . . * . s
kaasa riikida P 271 1 ,466 ,280 ,344 ,492
Ma voin ise otsustada, kuidas ma . e . . .
oma t66d korraldan 393 ,466 1 ,368 331 ,435
Ma saan ise otsustada, mida ma t66l « . . ok .
teen ,255 ,280 ,368 1 383 ,430
Mul on sdnadigus selle osas, kuidas . . . . .
Bt gu § 283 344 331 383 1 468
Mul on vdimalik oma tddaega . . . - o

paindlikult korraldada 349 492 435 430 468 !

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Juhi toetuse ploki viidete omavahelised seosed

Ma voin olla kindel, et vahetu | Kui miski mind t66l héirib Emotsionaalselt raske

Ma saan oma tdole juht aitab mul t66ga seotud voi drritab, saan ma sellest t60 korral mind Minu otsene juht innustab

toetavat tagasisidet probleeme lahendada vahetu juhiga rddkida toetatakse mind todalaselt
Ma saan oma tddle toetavat tagasisidet ! 481 399 373 54
Ma vdin olla kindel, et vahetu juht aitab . . . .
mul tédga seotud probleeme lahendada 481 ! 400 463 441
Kui miski mind t661 héirib voi drritab, saan - - . s
ma sellest vahetu juhiga radkida 399 400 ! 429 AT
Emotsionaalselt raske t66 korral mind . . . .
toetatakse 373 ,463 429 1 425
Minu otsene juht innustab mind to6alaselt 5417 441 479" 425" |

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
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Kolleegide toetuse ploki viidete omavahelised seosed

Kui t661 1dheb raskeks, siis tookaaslased | Ma saan oma kolleegidelt abi | Tookaaslased suhtuvad minusse | Tookaaslased on valmis kuulama
aitavad mind ja toetust, mida vajan lugupidamisega, mida véirin minu tddalaseid probleeme
Kui t661 1dheb raskeks, siis tookaaslased . . .
aitavad mind 1 ,500 ,524 ,520
Ma saan oma kolleegidelt abi ja toetust, . . .
mida vajan ¢ ! 500 1 ;463 ,508
Tookaaslased suhtuvad minusse o o ok
lugupidamisega, mida védrin ,524 ,463 1 »366
Tookaaslased on valmis kuulama minu - o ok
téoalaseid probleeme 520 08 366 I

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

Suhete ploki viidete omavahelised seosed

Mind ahistatakse t66kohal
sonade voi tegudega

Meie osakonnas esineb
kolleegide vahel pingeid

T606 juures esineb minu vastu
suunatud vaimset voi
fuiisilist vagivalda

Suhted téokohal on pingelised

s

Suhted todkohal on pingelised

Mind ahistatakse to6kohal sdnade voi tegudega 1 226" 437" 284
Meie osakonnas esineb kolleegide vahel pingeid 226" 1 0,135 486"
T66 juures esineb minu vastu suunatud vaimset voi 437" 0,135 1 320"
fuisilist vagivalda

284" ,486™ ,320™ 1

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Rolli ploki viidete omavahelised seosed

Ma tean, mida | Mul on selge, kuidas Ma tean, millised on Ma tean, mis on minu Ma mdistan, kuidas minu t66

minult t661 oma tooiilesandeid minu iilesanded ja osakonna eesmérgid ja seostub organisatsiooni iildiste
oodatakse téita kohustused tilesanded eesmirkidega

Ma tean, mida minult t661 oodatakse 1 ,445™ 0,151 0,215 238"

Mul on selge, kuidas oma todiilesandeid tiita ,445™ 1 218" ,3137 0,214

Ma tean, millised on minu iilesanded ja kohustused 0,151 218" 1 0,189 246"

Ma tean, mis on minu osakonna eesmargid ja iilesanded 0,215 ,3137 0,189 1 ,226"

Ma mdistan, kuidas minu t66 seostub organisatsiooni ,238" 0,214 246" 226" 1

iildiste eesmarkidega

Muudatuste ploki vaidete omavahelised seosed

Mul on piisavalt voimalusi kiisida
juhtidelt infot t661 tehtavate
muudatuste kohta

To60l tehtavad imberkorraldused
arutatakse tootajate 1abi

Ma tean, mida t60l tehtavad
timberkorraldused kaasa toovad

*%

Mul on piisavalt voimalusi kiisida juhtidelt infot t561 1 ,438 0,168
tehtavate muudatuste kohta

To601 tehtavad imberkorraldused arutatakse todtajate labi 438" 1 ,329™
Ma tean, mida t60] tehtavad timberkorraldused kaasa 0,168 ,329™ 1

toovad
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Stressorite ning taustatunnuste omavahelised seosed

Alaealiste Kolleegide Juhi Tooga seotud
Sugu Vanus Toostaaz laste arv Suhted toetus toetus Kontroll Roll Muudatused ndudmised

Sugu 1 268" 471 0,186 -0,106 0,047| -0,072 0,127 0,135 0,045 -0,039
Vanus 268" 1 ,429™ 329" 0,002 0,062 -0,023 0,028 0,147 -0,138 -0,107
Toostaaz A7 429" 1 -0,024 -0,006 -0,055 -0,047 0,025 ,239° 0,005 -0,045
Alaealiste laste 0,186 -,329" -0,024 1 0,075 -0,151 0,103 0,016 0,090 236" 0,058
arv

Suhted -0,106 0,002 -0,006 0,075 1 441" ,418" 0,195 284" ,298™ ,454™
Kolleegide 0,047 0,062 -0,055 -0,151 441" 1 5117 ,3147 2427 ,463" ,423"
toetus

Juhi toetus -0,072 -0,023 -0,047 0,103 ,418" 5117 1 ,4617 0,190 ,583"™ ,524™
Kontroll -0,127 0,028 0,025 0,016 0,195 3147 ,4617 1 0,093 ,355™ ,455™
Roll 0,135 0,147 239" 0,090 284" 242" 0,190 0,093 1 ,3417 0,087
Muudatused 0,045 -0,138 0,005 236" ,298™ 463" ,583" 3557 3417 1 ,332"
Té6ga seotud -0,039 -0,107 -0,045 0,058 454" ,423" ,524™ ,455™ 0,087 ,332" 1

noudmised

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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LISA 7 Tootmistooliste lahkumiskavatsuste pohjuste keskmised hinnangud ja hilbed

Vihene
otsustus- Vastu-
Kehv 1dbi- | vabadus oma olulised Ahistamine Eba- Ebaselged Ebapiisav
T saamine t00 t00- voi végivald | realistlikud ootused Tagasiside Intensiivne | aeg puhke- To66- Vihene toetus
CBU | ollee gidega | korraldamisel | kohustused tookohal tédhtajad meeskonnalt | puudumine t00 pausideks | koormus |juhtkonna poolt
M 2,66 2,50 2,51 2,96 2,51 2,40 2,48 2,56 2,35 2,60 2,60
Median 2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00
Mo 1 2 3 1 1 1;3 3 2;3 1;2 3 3
SD 1,451 1,091 1,189 1,691 1,317 1,164 1,178 1,156 1,169 1,180 1,148
Eba- Vihene
Kehvad mdistlikud Karjadri- Ebasobivad | vdimalus
T Fiiiisiliselt | Uletundide suhted imber- Ebapiisav Teised t60- | voOimaluste tootamise perega Tookoha
egur Todtempo raske t60 tegemine juhiga korraldused tootasu pakkumised | puudumine kellaajad | aega veeta asukoht
M 2,56 2,88 2,04 2,79 3,02 4,05 3,26 2,82 3,18 2,80 3,39
Median 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00
Mo 3 3 1 1 4 5 3 3 5 1 5
SD 1,208 1,318 1,094 1,553 1,342 1,132 1,350 1,325 1,492 1,452 1,472
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LISA 8 Lahkumist péhjustavate tegurite korrelatsioonanaliiiis

Vastu- Ahistamine Vihene
Kehv 18bi- | Vidhene otsustus- | olulised voi Eba- Ebaselged Inten- | Ebapiisav toetus
saamine vabadus oma t66 t60- végivald realistlikud ootused Tagasiside | siivne | aeg puhke- T66- juhtkonna

kolleegidega | korraldamisel | kohustused téokohal tihtajad meeskonnalt | puudumine t60 pausideks | koormus poolt
Kehv libisaamine kolleegidega 1 3127 389" 16247 493" 5147 356" 0,138 247 0,166 3897
Vihene otsustusvabadus oma t66 3127 1 466" 3437 378" 4237 0,197 0,039 227 0,162 3757
korraldamisel
Vastuolulised tddkohustused 3897 466 1 3937 4857 Al 4147 0,085 2597 267 ,5337
Ahistamine v3i vigivald téokohal 624" 3437 3937 1 4837 4637 286" -0,002 2837 0,118 L4007
Ebarealistlikud tihtajad 4937 378" 485" 483" 1 6137 ,565° 4257 538" 556" 597"
Ebaselged ootused meeskonnalt 5147 4237 A1 4637 6137 1 5797 307 4387 3607 51T
Tagasiside puudumine 356" 0,197 4147 2867 L5657 5797 1 3647 4147 4127 4997
Intensiivne t66 0,138 0,039 0,085 -0,002 4257 307" 3647 1 290" 677 309"
Ebapiisav acg puhkepausideks 247 227 259" 2837 ,538" 4387 4147 2907 1 ,3987 A4TT
Té6koormus 0,166 0,162 267 0,118 ,556" 3607 4127 677 ,3987 1 527
Vihene toetus juhtkonna poolt 389" 3757 ,533" 14007 597 577 499" 3097 447 527 1
T86tempo 237 0,131 296" 0,071 ,5547 3477 3917 709" 3397 7617 476"
Fiiiisiliselt raske t56 256 0,086 0,166 2897 435" 2827 0,149 2897 237 4407 4317
Uletundide tegemine 3117 0,098 0,185 0,082 398" 0,202 0,140 286 4537 4617 4147
Kehvad suhted juhiga 571 266 3267 656" ,5237 3747 3047 0,127 3747 2407 5707
Ebamdistlikud {imberkorraldused 378" 337 425" ,504" 5317 4057 3917 ,3097 3417 3797 4797
Ebapiisav t6otasu 0,078 ,250° 0,183 0,157 273" 0,135 2517 3477 0,211 2717 2257
Teised téopakkumised 3107 3067 0,210 ,238" 2317 2327 225" 0,136 239 0,052 377
Karjairivdimaluste puudumine 0,192 ,388" 0,131 0,125 0,189 304" 2707 0,124 0,082 0,152 3187
Ebasobivad to6tamise kellaajad 2297 0,216 2817 3527 2917 0,185 0,069 0,090 2817 3227 3387
Vihene voimalus perega aega 4137 0,195 366" 447 376 3257 264" 0,140 2887 2427 4457
veeta
Té6koha asukoht 0,086 -0,015 -0,052 -0,054 0,061 0,001 -0,073 218" 0,177 2957 0,199
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Vihene

Kehvad | Ebamdistlikud Karjaari- | Ebasobivad | vdimalus
Fuisiliselt | Uletundide | suhted imber- Ebapiisav | Teised t66- | voimaluste | toGtamise perega Tookoha
Tootempo | raske t66 tegemine juhiga korraldused todtasu | pakkumised | puudumine kellaajad aega veeta | asukoht

Kehv labisaamine kolleegidega 237 256 3117 571 3787 0,078 3107 0,192 2297 4137 0,086
Vihene otsustusvabadus oma t66 0,131 0,086 0,098 266" 337 ,2507 306" 388" 0,216 0,195 -0,015
korraldamisel
Vastuolulised té6kohustused 296" 0,166 0,185 326" 4257 0,183 0,210 0,131 2817 3667 | -0,052
Ahistamine v3i vigivald téokohal 0,071 2897 0,082 656" ,5047 0,157 238" 0,125 3527 4477 -0,054
Ebarealistlikud tihtajad ,5547 4357 ,3987 ,5237 5317 273" 2317 0,189 29017 376" 0,061
Ebaselged ootused meeskonnalt 347 2827 0,202 3747 405" 0,135 2327 3047 0,185 3257 0,001
Tagasiside puudumine 3917 0,149 0,140 3047 3917 2517 2257 2707 0,069 2647 -0,073
Intensiivne t66 709 289" 286" 0,127 ,3097 347" 0,136 0,124 0,090 0,140 218
Ebapiisav aeg puhkepausideks 3397 237 4537 3747 3417 0,211 239" 0,082 2817 288" 0,177
T66koormus 7617 4407 4617 2407 3797 2717 0,052 0,152 3227 2427 2957
Vihene toetus juhtkonna poolt 476" 4317 4147 ,570" 4797 225 377 3187 338" 445" 0,199
Té6tempo 1 338" 3397 0,214 3427 2697 0,070 0,088 0,141 2327 285
Fiiiisiliselt raske t66 338" 1 3717 458" 4207 294" 0,170 0,135 307 4007 0,165
Uletundide tegemine 3397 3717 1 3537 0,193 ,298" 0,178 0,090 3297 347 0,106
Kehvad suhted juhiga 0,214 4587 3537 1 5187 3087 3497 0,215 3207 5517 0,106
Ebamaistlikud iimberkorraldused 3427 4207 0,193 5187 1 438" 283" 0,155 466" 4207 0,083
Ebapiisav t66tasu 12697 2947 298" 308" 4387 1 4127 4427 3537 2917 0,040
Teised tddpakkumised 0,070 0,170 0,178 3497 2837 4127 1 4207 2897 3727 0,204
Karjdirivdimaluste puudumine 0,088 0,135 0,090 0,215 0,155 4427 4207 1 267 0,206 0,075
Ebasobivad to6tamise kellaajad 0,141 3077 3297 3207 466 3537 2897 267 1 ,569 254"
Vihene vdimalus perega aega veeta 2327 L4007 347 5517 4207 2917 3727 0,206 ,5697 1 267
T66koha asukoht 2857 0,165 0,106 0,106 0,083 0,040 0,204 0,075 2547 267 1







