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ABSTRAKT

Antud bakalaureuset66 eesmirgiks oli vilja selgitada tulundusiihistu Tartu Coop
klienditeenindajate organisatsioonilise piihendumuse tase, tooérahulolu tase ning seosed
téorahulolu ja organisatsioonilise piihendumuse vahel.

Organisatsioonilist piihendumust ning todrahulolu taset on kisitletud kui iihtesid kdige
tahtsamaid tegureid organisatsioonilisele edule. Uurimist6d autori eesmérgiks on vilja
selgitada, kui pilihendunud on klienditeenindajad oma tddle ning mis on pilihendumuse
votmeteguriteks. Uhtlasi ka selgeks teha, milline on organisatsiooni Tartu Coop tddrahulolu
tase ning mis tegurid mojutavad toorahulolu taseme muutust. Viimaks leida seoseid
organisatsioonilisele piihendumusele ning té6rahulolule.

Uuringu kéigus viidi 1dbi kvantitatiivne analiilis. Saadud tulemused korvutati
teadusartiklitega ja vorreldi neid omavahel. Bakalaureuse t66 kédigus on ldbi viidud
kvantitatiivne uuring, millest on valminud pdhjalik statistiline iilevaade klienditeenindajate
hulgast ning saadud andmete pohjal on tehtud vastavad jareldused.

Autori arvates on uuring on oluline, kuna antud ettevottest moodustavad
klienditeenindajad vdga suure osa, seda umbes 75 protsendi ulatuses ning antud
bakalaureuset66 annab hea aluse hindamaks organisatsioonilist pithendumust ning té6rahulolu
taset organisatsioonis Tartu Coop.

Mirksonad: organisatsiooniline piihendumus, téorahulolu, kvantitatiivne uuring,

klienditeenindajad.



SISSEJUHATUS

Iga organisatsiooni jaoks on tulemuslikuks turul paiknemiseks oluline inimressurss,
kelle eesmargid iihineksid organisatsiooni eesmirkidega ning kompetentsid aitaksid kaasa
organisatsiooni strateegiate elluviimisel. Pidevalt muutuvas ettevotluskeskkonnas nduab
eesmérkide saavutamine ning strateegiate elluviimine piihendunud t66tajaid, kelle todrahulolu
ning piithendumuse tase vastaks organisatsiooni eesmaérkide ja strateegiatega.

Organisatsiooniline plihendumus peegeldab ulatust, milles organisatsiooni todtajad on
lojaalsed ja valmis tihiselt to6tama organisatsiooni eesmérkide nimel. Lisaks sellele véljendub
organisatsiooniline piihendumus moju suuremas mottes organisatsioonilisel tasandil, nagu
nditeks ettevotte majandustulemustes ning avalikkuse kditumises ettevotte seisukohalt.

To6rahulolu on vdimalik tdlgendada erinevatel viisidel. Uhelt poolt peegeldab
toorahulolu emotsionaalseid sidemeid vastava tookohaga, mis pdhineb vordlusel todtaja
tegelike tulemuste ning soovitud, oodatud voi loodetud tulemuste vahel. Antud
bakalaureusetoos on tootajateks klienditeenindajad. Sarnaselt pithendumusele, on toorahulolu
késitletud kui tootaja lojaalsust ettevottele — lojaalsus tugineb tdootajate motivatsioonile
pingutamaks tookohal, votmaks selle eest vastutuse ning kohustuse tegemaks seda parimal
voimalikul viisil.

Antud bakalaureusetod eesmaérgiks on vilja selgitada, kas ja kui piihendunud on
klienditeenindajad oma organisatsioonile, milline on organisatsiooni torahulolu tase ning mis
seost omavad organisatsiooniline piihendumus ning td6rahulolu. Samuti vajadusel tuua vélja
parandusettepanekud organisatsioonilise pithendumuse muutuseks ning téorahulolu
muutuseks.

Uurimisprobleemiks antud t66s on organisatsioonilise pithendumuse ja toorahulolu
tasemete ebaselged maiératlused organisatsioonis Tartu Coop. Toorahulolu ja
organisatsioonilist piihendumust on vaja uurida, et Tartu Coop ettevotte juhtkond saaks selge
pildi organisatsioonilise piihendumuse ja tédrahulolu tasemetest ning 1dbi selle tagada

stabiilse t66jou olemasolu organisatsioonile.



Uurimisprobleemi piistitades leiab autor, et pithendumusel ning tédrahulolul on
organisatsioonis véga tdhtis koht ning ldbi selle suurenevad ettevdtte majandustulemused.
Antud ettevottes sellist uuringut varem ldbi viidud pole, seega on bakalaureusetod autor
arvamusel, et uuring on vajalik ning aktuaalne.

Uuringus otsiti vastust kiisimustele, kui piihendunud on klienditeenindajad ning
milline on todrahulolu tase organisatsioonis Tartu Coop. Bakalaureusetod uuritavaks
objektiks on wvalik Klienditeenindajaid tulundusiihistus Tartu Coop. Uurimiskiisimuse
lahendamiseks on kasutatud kvantitatiivset uurimismeetodit. Kvantitatiivse uuringu kdigus
saadeti Tartu Coop’i klienditeenindajatele pithendumust ning toorahulolu uuriv kiisimustik.
Kiisimustik koosneb 20-st viitest.

Bakalaureusetoos leiab  kajastust teooria, mille kéigus arendatakse edasi
uurimisprobleemi ning kirjeldatakse teadusartikleid, millest l1dhtudes teooriat koostatakse.
Teoorias on vilja toodud pithendumuse ja téorahulolu moisted ja olemused, lisaks sellele
poOdratakse tdhelepanu pilihendumuse ja todrahulolu muutust késitletavatele teguritele.
Viimaks esitatakse seosed organisatsioonilise pithendumuse ja toorahulolu vahel.

Teooriale lisaks kasitletakse metoodikat, milles on kirjeldatud andmete kogumise,
koostamise ning analiiiisi viisi. Kiisimustiku koostamisel on arvesse voetud teadusartiklite
autorite poolt kasutatud véiteid. Kiisimustikus kasutatakse Likert skaalal pohinevaid véiteid.
Lisaks kirjeldatakse 1dhemalt organisatsiooni ning uuringu labiviimise protsessi, tuuakse vilja
valimi koostamise pohimdtted ja maht. Andmete kogumise ja analiilisimise meetodeid on
kasutatud kvantitatiivse uuringu tarbeks.

Kolmandaks peatiikiks on tulemuste, arutelu ja jarelduste osa, kus on vilja toodud
detailne iilevaade uurimiskiisimustikust tulenevatest bakalaureusetoo tulemustest. Tulemuste
peatiikis on vilja toodud Kvantitatiivset uuringut kajastavad niitajad, nagu néiteks
aritmeetiline keskmised, korrelatsioon ning regressioon. Niitajate véljatoomiseks kasutatakse
illustreerivaid tabeleid. Lopetuseks on kajastatud autori poolsed arvamused ning kokkuvotlik
tilevaade saadud tulemustest.

Bakalaureuset6o autor soovib tinada oma juhendajat, emeriitdotsent Kostel
Gerndorfit, organisatsiooni ja juhtimise Oppetooli lektorit Virve Siirde't, dotsent Mait

Rungi't, tulundusiihistut Tartu Coop, kes koik on olnud suureks abiks t66 valmimisele.



1. ORGANISATSIOONILISE PUHENDUMUSE JA
TOORAHULOLU TEOREETILISED ALUSED

1.1. Organisatsioonilise piihendumuse moiste ja olemus

Merrian-Webster (1999) sdnastab pithendumuse, kui: (a) pithendumine tasu voi
usalduse eest; (b) kokkulepe voi lubadus midagi tulevikus teha. Nende definitsioonide pohjal
vOib plihendumuse sonastada kui tdotamise vOi lubaduse tditmaks kohustuse kellelegi voi
millegi ees kokkulepitud kuupéeval. Lisaks sellele, peab inimene, kes on organisatsioonile
ptihendunud, kinni pidama ning olema orienteeritud organisatsiooni véértustele ning
strateegiatele (Porter, Steers, Mowday, Boulian 1974).

Alates kirjanduslike allikate tekkimisest on organisatsioonilist piihendumust késitletud
kahe domineeriva teemana. Uhelt poolt on pithendumust esitletud kui kiitumusest tulenevat
teooriat. Kditumusest tulenevana, on esinenud ilminguid plihendumuse muutumisest — to6taja
seob ennast organisatsiooniga tinu minevikus tehtud kulutustele — niiteks eluaseme ost.
Tookohalt lahkumine aga toob tootajale lisakohustusi, millest tulenevalt on té6taja rohkem
motiveeritud pithenduma. Teine kisitlus aga kajastab pithendumust kui suhtumisest tulenevat
késitlust, kus organisatsioonilise piihendumuse all moeldakse to6taja valmisolekut tdtamaks
organisatsiooni strateegiate nimel ning iihiste eesmirkide nimel, samal ajal hdlbustamaks
tootaja eesmirke peab tOOtaja nditama valmisolekut sidumaks ennast organisatsiooniga
(Zangaro 2001).

1.1.1. Pithendumuse varasemad uuringud

Organisatsioonilise pithendumuse uuringud ulatuvad 1950-ndatesse aastatesse,
esimesed uuringud on 14bi viidud Beckeri, Etzioni, Kanteri ning Saudersi poolt. Alates 1970-
ndatest on hakatud plihendumust ka kirja panema ning sellest ajast pirinevad esimesed

kirjalikud artiklid. Ule 30 aasta on piihendumust kisitletud kui karjdiri, organisatsiooni,



moraalide, normide, turvalisuse ning muude kontseptsionaalsete seotud muutujatega.
Peamiselt on uuringud keskendunud organisatsioonilisele piihendumusele ning té6raholu

mojudele.

Kodige laiemalt levinud organisatsioonilise pithendumuse kontseptsioon viljendab
endas indiviidi suhtelist tugevust samastumises ning osalemises konkreetses organisatsioonis,

mis on véljendatav kolme teguri kaudu:

1) organisatsiooni eesmérkide ning strateegiate tugev usk ning aktsepteerimine;
2) tahe ning soov teha suuri pingutusi organisatsiooni nimel;

3) suur tahe sdilitamaks organisatsioonis tookoht.

Lisaks niitab tootaja organisatsiooniline pithendumus valmisolekut téita koiki kolme
eelpool nimetatud tegurit. Vastupidiselt negatiivne organisatsiooniline pithendumus toob
kaasa poordefekti — kui todtaja ei ole valmis kolme tegurit jérgima, voib organisatsioon
eeldada tootaja suhtumise muutust toosse.

Etzioni (1961) miiras kindlaks, et on olemas kolm organisatsioonilise piihendumuse

tasandit:

1) moraalne kaasamine;
2) kalkulatiivne kaasamine;

3) torjuv kaasamine.

Moraalset kaasamist on defineeritud kui kdrge tohususega positiivset suunamist. See
pOhineb to6taja samastamisel organisatsiooni eesmarkidega. Kalkulatiivne kaasamine, mis on
sonastatud kui madala intensiivsusega positiivset voi negatiivset orientatsiooni pohjustav, on
organisatsiooni kohustus kaasata todtajal sel madral, mil méiéral organisatsiooni ning todtaja
panused oleksid modlemale poolele rahuldust pakkuvad. Torjuv kaasamine toob endaga kaasa
negatiivse seotuse organisatsiooniga — sellistes situatsioonides tajuvad inimesed kontrolli
puudumist kaasamisse ning reeglina on sellised inimesed organisatsioonis sellepérast, et neil
ei ole muud valikut.

Allen ja Meyer (1990) késitlesid organisatsioonilist pithendumust samuti kolme teguri

kaudu:



1) emotsionaalne pithendumus — emotsioonide 1dbi kiindumine organisatsiooni;

2) alalhoidlik piihendumus — tajutud nind tunnetatud teadmine, mis kaasneb
organisatsiooonist lahkudes;

3) normatiivne pithendumus — kohustuse taju jddda organisatsiooni liikmeks (Zangaro

2001).
1.1.2. Choi, Tran, Park, Jamnes’i teooria

Teadusliku artikli autorite Suk Bong Choi, Thi Bich Hanh Tran'i ning Byung Il Park’i
sonul on todtajate pithendumust ning todga siduvust uuritud kui {ihtesid kdige kriitilisemaid
punkte organisatsioonilise edu saavutamisel. Autorid toovad oma artiklis vilja, et
organisatsiooniline pithendumus koosneb emotsioonidest, jitkuvusest ning normatiivsest
pihendumusest. Need aga tihistavad soovi ja valmisolekut organisatsiooni piisima jadmiseks.

Lisaks sellele on artiklis kirjeldatud, kuidas kaasatud juhtimine mojutab positiivselt
organisatsioonilist pilihendumist. Jitkusuutlik organisatsiooniline pithendumus aga on
positiivses seoses toOsuhetega. Artikli autorid piistitasid hiipoteesi, kus oli vélja toodud, et
efektiivne organisatsiooniline pithendumus on positiivses seoses tdOtaja tdotegevustega.
Uuringus osalesid 6 Vietnami ettevotet ning seda erinevatest tegevusvaldkondadest —
pangandusest, telekommunikatsioonist ning meditsiini valdkondadest. Peamiselt kasutasid
artikli autorid Likert skaalal pdhinevaid kiisimusi. Artiklist jareldus, et kasutades kaasatud
juhtimisstiili on see tShus viis tootajaid organisatsiooniga rohkem siduda (Choi, Tran, Park
2015).

Teises artiklis, mille on kirjutanud Piret Jamnes, on vilja toodud, et pithendunud
tootaja tunneb dra 3 omaduse jérgi — hea ning pithendunud t66taja radgib oma todkohast head,
pingutab paremate tulemuste nimel ning tahab organisatsioonis todtada ja karjdériredelil
tousta. Artikli autori hinnangul on pdhiprobleem selles, et tootajate jaoks loodud
tegevuskavad ning parandusettepanekud, mis on loodud eesmirgiga parandada tootajate
rahulolu organisatsioonis, ei ole toonud kaasa positiivset moju ettevotte majandustegevusele.
Artikli autor teeb jdrelduse, et plihendunud t66taja saab olla ainult selline todtaja, kellel on
need 3 omadust positiivselt esindatud. Rahvusvahelised uuringud on tdestanud, et
organisatsioonides on tavaliselt ainult pooled tdotajad piisavalt pithendunud. Pithendumus on
aga uuringute kohaselt otseses seoses ettevotte majandustulemuste, eesmirkide ning mainega.

Piithendumuse tostmiseks on autor vélja toonud tegurid, mis mdjutavad organisatsioonilist

9



ptihendumust — kuidas tootajaid tasustatakse, millised on td6taja jaoks karjédrivoimalused
organisatsioonis, kuidas on toGtaja ldbisaamised teiste tootajatega, milline on todtaja t66- ning
eraelu tasakaal (Jamnes 2004).

Mariann Martsin ja Piret Jamnes mairgivad oma artiklis, et pilihendunud toGtaja
eelduseks on asjaolu, et tootaja peab olema valmis tegema oma organisatsiooni jaoks rohkem,
kui temalt otseselt ndutakse. Uuringutest selgub, et Euroopas ning Eestis on parimates
organisatsioonides piithendunud t6o6tajaid kolm neljandikku, vastupidiselt keskparastest
ettevotetes on pithendunud t66tajaid alla poole.

Eestlaste puhul torkab artikli autorite hinnangul esile see, et eestlased on oma té6kohal
valmis vdhem pingutama, kui niiteks naabermaade kolleegid. See tekitab todandja jaoks
olukorra, kus niiliselt on ettevottes kdik hésti ning tootajad organisatsioonist lahkuda ei taha,
kuid samal ajal ei ole ka piisavalt motiveeritud pingutama paremate to6tulemuste nimel.
Autorid toovad vilja, et plihendunud organisatsioonis ei ole ainuiiksi todtajate kohustuseks
olla pithendunud. Organisatsioon ise peab suutma pakkuda piisavalt motivatsiooni tootajate

pithendumuse tostmiseks (Mértsin, Jamnes 2004).

1.1.3. Pierro, Raven, Belanger, Farooq, Zia teooria

Antonio Pierro, Bertram H. Raven, Clara Amato ja Jocelyn J. Belanger kajastavad
oma teadusartiklis, et jdtkusuutliku organisatsiooni piihendumust saaks tosta 1dbi
transformatiivse juhtimise ning seda ldbi vdoimu pehmete aluste. Autorid kirjeldavad, et
juhtide eesmérgiks on olnud suurendada organisatsioonilist pithendumust kdikide tdotajate
seas ning seda selleks, et seatud eesmérgid organisatsioonis laheneksid iseeneselikult.
Autorite hinnangul esineb sellisel 1dhenemisviisil probleeme, kuna organisatsioonis todtajate
piihendumust tdsta on sageli lihtsam panna sonadesse, kui seda ka tegelikult teha —
organisatsioonilise plihendumuse tdstmiseks on vaja sellele ldheneda digel teguviisil. Oma
alluvate mdjutamiseks kasutavad organisatsioonide juhid aga vOimu pehmeid aluseid.
Teadusartikli autorid on seisukohal, et selline ldhenemisviis ei ole saanud piisavalt
tdhelepanu, eriti piihendumuse kiisimusest vaadatuna. Voimu pehmete aluste korral on
tavaliselt tootajal suurem vabadus ning autonoomia todiilesannete tditmiseks. Uuringu
labiviimiseks kiisitleti 147 tootajat. Artiklist jareldub, et need todtajad, kes tunnevad suuremat

vabadust ning vastutust todtlilesannete tiitmisel, on organisatsioonile rohkem piithendunud.
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.. Valmisolel tiita Emotsionaalne
Transformatiivne

ubtimi = tilesandeid pehme j6u —Drgﬂlﬁﬂﬂtﬁiﬂﬂﬂiliﬂe
e voimmu  ahsel pithendumus

Joonis 1. Oodatav suhe transformatiivse juhtimise, vOimu pehmete aluste ning

emotsionaalsele organisatsioonilisele pithendumusele (Pierro, Raven, Amato, Belanger 2013).

Naveed Farooq ja Yorid Ahsan Zia teadusartiklis on késitletud organisatsioonilise
ptihendumuse seoseid erinevate sugude vahel — naiste ja meeste vahel. Autorid on seisukohal,
et on iildlevinud teadmine, et organisatsiooniline pithendumus erineb naiste ja meeste vahel
ning seda tinu looduse poolt paika pandud perekondlikele kohustustele. On iseenesest
moistetav, et tootaja liks sotsiaalne liksus (perekond) konkureerides teise sotsiaalse grupiga
(organisatsioon) annab pikas perspektiivis tulemuse, kus suurem pithendumine perekonnale
annab viiksema pithendumuse organisatsioonile ning vastupidi.

Artikli autorite arvates meie traditsioonilises {ihiskondlikus kontekstis on tédjaotus
jagunenud jéargnevalt, et mehi vajatakse rohkem piihendunud organisatsioonile perele
leivateenijate rollis, samal ajal naised peaksid olema piihendunud perele ning pere
iileskasvatamisele. Autorid viitavad ka sellele, et naised oma karjdéris on rohkem valmis
loobuma organisatsioonilisest pithendumusest pere kasvatamisele, kui mehed. Sellele
tuginevad ka faktid, et abielu ning laste siind suurendab organisatsioonilist pithendumust
meeste seas, vastupidiselt naistel aga langeb organisatsiooniline pithendumus.

Teistest argumentidest kasitletakse, et naised vdib liigitada kahte gruppi — “koduse
karjdari* naisteks ning “pithendunud todle keskse elu eesmérgiks® naisteks. Edasi on
vdidetud, et “koduse karjdédri“ naiste seas esineb madalam piihendumus ning nemad on
rohkem tdendolisemad lahkumaks t66l1t, kui perekond seda nii nduab.

Artikli autorid koostasid kiisimustiku ning jagasid need 140 juhuslikult valitud inimese

vahel, kiisimustikule vastas 115 inimest (Farooq, Zia 2013).
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1.1.4.  Quereshi, Saleem, Basheer, Mangundjaya teooria

Muhammad Imran Quereshi, Muhammad Amjad Saleem ja Safia Basheer késitlevad
oma artiklis seda, et vanemad tO6tajad on organisatsioonile rohkem piihendunud, kui
nooremad. Organisatsiooniline pithendumus on kirjeldatud kui td6taja samastumist
organisatsiooniga ning pidevat tahtmist organisatsioonis todtada. Tootajate seas usalduse
vOitmine on organisatsioonile pidev véljakutse.

Artikli autorid piistitasid 2 hiipoteesi, millest esimene vditis, et tooga rahulolu,
organisatsiooniline kditumine, fiilisiline keskkond ja demograafilised tegurid kasutatuna
kollektiivselt mdjutavad organisatsioonilist pithendumust, ning teine kirjeldas, et tooga
rahulolu, organisatsiooniline kiitumine, fiitisiline keskkond ja demograafilised tegurid
kasutatuna kollektiivselt ei mdjuta organisatsioonilist piihendumist. Paljud teadlased kisitlesid
organisatsioonilist pilihendumust soltuva muutuja ja demograafiliste tegurite muutujaid
iseseisvate tiksustena.

Artiklist selgus, et vanemad tootajad on oma toole rohkem piihendunud, kui
nooremad, pdhjuseks asjaolu, et vanemad tddtajad alandavad oma ootusi tddkoha suhtes
realistlikule tasemele ning on voimelised erinevate probleemide korral paremini kohanema.
Uuringud niitasid, et nooremate todtajate ldbipdlemise protsent oli oluliselt suurem, kui
vanemate ja kogenumate tootajate seas. Samuti selgus artiklist, et naised on oma tddkohustusi
tdites rohkem pilihendunud kui mehed. Autorid kasutasid uuringus Likert skaalale pohinevat
uuringut ning andmed saadi 160 inimese kaest (Quereshi, Saleem, Basheer 2012).

Waustari L.H. Mangundjaya kajastab oma artiklis probleemi, kus tdnapdeva muutuvas
maailmas peavad organisatsioonid uuendustega kaasas kdima. Uuringud aga nditavad seda, et
koguni pooltel kordadel ei dnnestu organisatsioonidel soovitud muutusi 1dbi viia. Muutusi
peavad toetama aga organisatsiooni tootajad — kui puudub nende tugi, ei tule ka uuendustest
midagi vélja. Teisiti 6elduna ei ole to6tajad piisavalt pithendunud muutuste labiviimiseks.

Artikli autori sonul on usaldusel téhtis roll piihendumuse muutuseks — mida suurem
on usaldus tdodtajate-todandjate vahel, seda suurem on ka organisatsiooniline pithendumus.
Autor otsib oma teadusartiklis vastust kiisimusele, milline on psiihholoogilise mdjuvdimu
ning organisatsioonilise usalduse mdju pithendumuse muutusele. Uuringud on nédidanud, et
mida tugevam on psiihholoogiline mdju té6tajale, seda suurem on ka vdoimalus piihendumuse
muutuseks. Teiselt poolt nditasid uuringud aga ka seda, et kui todtajad on oma

organisatsiooniga usalduslikes suhetes, on tdGtajatel rohkem motivatsiooni teha koostddd
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teiste samas organisatsioonis olevate tdotajatega ning todandjatega. Samamoodi omavad
tootajad sellisel juhul ka rohkem vastutust andmaks oma organisatsioonile hea panus.

Lisaks eeltoodud argumentidele on usaldusel tdhtis roll positiivsele suhtumisele —
mida suurem on organisatsiooniline usaldus, seda positiivsemalt suhtuvad t66tajad oma
organisatsiooni ning seda korgem on ka organisatsiooniline pithendumus. Organisatsiooniline
usaldus arendab todtajate hulgas positiivset suhtumist ning kditumist, mille tulemusena on
tootajad valmis panustama oma aega ja tahtmist edukaks organisatsiooniliseks muutuseks
ning plihendumuse suurendamiseks.

Oma hiipoteesideks sonastas teadusartikli autor 2 hiipoteesi, millest esimene vdidab, et
psithholoogiline modjuvdim mojutab positiivselt plihenduse muutust, ning teine litleb, et
orgnisatsiooniline usaldus mojutab positiivselt plihendumuse muutust. Artiklist jéreldus, et
need tootajad, kes usaldavad oma organisatsiooni, on rohkem piihendunud, kui need t66tajad,

kes antud kriteeriumi ei tiaitnud (Mangundjaya 2015).

1.2. Toorahulolu moiste ja olemus

Toorahulolu definitsioon The Ultimate Business Dictionary (2003) pdhjal sdnastab
toorahulolu kui rahulolu ja uhkuse tunda inimesi, kes naudivad oma t6dd ja teevad seda histi.
Toorahulolu madal tase voib organisatsioonisiseselt pohjustada ndrka motivatsiooni taset,
stressi, t60lt puudumist ning korget t66j0u voolavust. Kokkuvotlik Business Management'i
opik (1999) sonastab toorahulolu kui teguri, mil miédral on todtaja rahul todkoha poolt
pakutavate hiivedega, seda eriti seoses todtaja sisemise motivatsiooniga.

Shim (2006) defineerib toorahulolu kui hoiaku, mil mééral peegeldub tédtaja rahulolu
tema tdidetud tooiilesannete suhtes. Lisaks on pdhjalikud uuringud vilja toonud, et tddtaja
individuaalsed tegurid, nagu nditeks vajadused ja piiiidlused, méddravad to6taja suhtumist.
Samamoodi ka organisatsioonisisesed tegurid, nagu nditeks tootingimused, personalipoliitika,
kompensatsioonid ja suhted kaastddtajatega ning juhtidega aitavad hinnata toorahulolu taset

organisatsioonis.
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1.2.1. Castaneda, Scanlan’i teooria

Ettevotluskeskkonnas on téorahulolu uuringud keskseks teabeks kaitumisteadmistele.
Ettevotted soovivad teada, miks on nende todtajad tooga rahul voi vastupidi rahulolematud,
kuna enamus tootajaid veedavad kolmandiku vdi enam &drkvelolekutundidest t6od tehes.
Rahulolu tasemed pakuvad objektiivse pildi todtajate meeleoludest, mida juhtkond saab
kasutada kui juhendina parandamaks tasu- ja motivatsioonisiisteeme organisatsioonisiseselt
(Malonis 2000).

Ettevotluskeskkonna entsiiklopeedia (2009) kasutab toorahulolu samas kontekstis
moraalitunnetustega. Seoses sellega on toorahulolu defineeritud kui tegelikku tunnetust,
kuidas to6taja tunneb ennast todkoha rollis, millised on organisatsiooni juhid, milline on
organisatsiooni tookeskkond ning milline to6taja keskmine t66iga. Toorahulolu sisaldab koiki
vaimseid ja emotsionaalseid tundeid, uskumusi ja hoiakuid, mida todtaja oma todga seoses
omab. Weir'i (1976) uuring néitab, et to6taja moraalitunnetust mojutab toGtaja tootlikkust
tookohal — tootaja toorahulolu ja motivatsiooni tegureid mdjutas rohkem tdost arusaamine
ning tookorralduste tditmine, kui spetsiifilised t60 isedrasused, nagu nditeks tddtasu ja
tookeskkond. Vastavalt Sutherland’i ja Canwell'i (2004), Lee, Magnin'i ja Kim'i (2011) 14bi
viidud uuringutele viitab téorahulolu suhtumisele, milles todtajad toovad vilja t6o isedraused
ning todga rahulolu taseme, mis korreleerub osalemise astmetega, milles tdotajad
organisatsioonis osalevad. Peale selle, et tootajate toorahulolu tase oleks korge, peab neil
olema t60, mis sobib nende isiksuste ja teadmistega; Oiglane palgatase; asjakohased
infoallikad; toetav juht ning head to6tingimused.

Majanduses iildiselt kisitletakse toorahulolu néitajat kui iildist t66j0u voolavuse
nditajat, seda eriti tookohalt lahkuvate inimeste puhul. Hamermesh sdnastas, et to6rahulolu
nditab iildiseid indikaatoreid ihaldatud to0kohale, samal ajal kui Stride, Wall and Catley

(2007) toid vilja neli valdkonda, kuidas majandus ning toérahulolu omavahel seotud on:

1) viline to6tasu;
2) saavutatud tunnetus;
3) austuse teenimine otseste juhtide voi juhtkonna poolt;

4) mojukus tooiilesannetele.
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Hayes'i (2010) aastal tehtud uuringute pdhjal voib tédrahulolu kontseptsioneerida ja
margistada kui: (1) isikusisesed tegurid; (2) inimsuhete tegurid; (3) isikuvélised tegurid.

Isikusiseste tegurite alla kuuluvad niitajad nagu té6taja vanus, haridus ja kogemused.
Inimsuhete tegureid kajastavad nditajad nagu autonoomia, kaasttootajate vastasmojud, suhted
ilejadnud personaliga, todalased nduded ning jdrelvalve teostus todiilesannete tditmisele.
Isikuvélised tegurid hdlmavad endas organisatsioonilist struktuuri, palka, tdokoormust ning
karjddarivoimalusi.

Tooga mitterahulolu saab viljendada erinevatel viisidel soltuvalt olukorrast: toolt
puudumine, té6kohalt lahkumine ning spetsiifilised t66 isedrasused (Zangaro, Soeken 2007).
Lisaks selgub Hayes'i (2010) uuringust, et toorahulolu arvestamisel tuleb arvestada seotust
mitmete muutujate tegurite 1dbi. Need muutujad sisaldavad t66 subjektiivseid ja objektiivseid
omadusi, individuaalseid voimeid ja kogemusi, alternatiive organisatsioonilisele toimimisele,
individuaalseid vairtuseid ning keskkonda, milles todtajad tood teevad. Koik eelpool
nimetatud tegurid mojutavad to6rahulolu, t66joudlust ning to6tootlikkust (Castaneda, Scanlan
2014).

1.2.2. Koncar, Maric’i teooria

Jelena Koncar ning Milos Radenko Maric (2015) uurisid oma teadusartiklis tooga
rahulolu ning selle tegureid kaubandussektoris. Nende sdnul saab tdodrahulolu tdlgendada
mitmetel viisidel. Moned autorid on seisukohal, et to6rahulolu viitab todtaja positiivsele
emotsioonile vastaval tookohal — seda késitletakse tootaja afektiivsele vastusele t66
isedrasustele, pohinemaks vordlusel ihaldatud, loodetud ning oodatud tulemuste vahel. Teised
autorid ndevad toorahulolu kui motivatsiooni teha t60d, mis on otseses seoses sooritatavate
tootlilesannete  viisidega, suhtlemisega kaastOotajatega ning juhtidega, Vvastavusega
organisatsiooni reeglite ja poliitikaga, mis peavad olema vastavuses to0tingimuste ning
toolilesannete standarditega. Samasuguse kasitluse alusel, toorahulolu peetakse lojaalsust ja
samastumist todililesannaetega ning kaastdotajatega, kus tddtaja t66l on. See on viljendatud
tootaja motivatsioonis tegemaks pingutusi oma tddkohal, votmaks vastutuse ning niditamaks
tahet areneda ja tdita oma tooiilesandeid parimal voimalikul viisil.

Avristovnik ja Jaklic (2013) toovad vilja, et toorahulolu tasemed on méératud kuue

teguriga — toorahulolu, tootasu, arenemisvoimalused, juhendamine, to6tingimused ja

15



kolleegid. Toorahulolu saab vaadelda kui td6taja sisemist motivatsiooni tdokoha ees, mis on
otseseks tagajirjeks emotsionaalsetele reaktsioonidele to6tingimuste seisukohalt.

Toorahulolu tihtsust hinnatakse jaeckaubanduses véga tdhtsaks teguriks peamiselt
asjaolul, et jaekaubandus on &ritegevus, mis suuresti soltub tOotajate vahetust kontaktist
kliendiga. Mitmed uuringud on vélja toonud, et tdotajate toorahulolu tase mojutab otseselt
teenuse osutamise protsessi, mis omakorda aga mdjutab otseselt klientide lojaalsust
organisatsioonile.

Berman'i ja Evans'i (2013) ldbiviidud uuringu kohaselt mojutab téorahulolu ja
motivatsiooni kaks tegurite gruppi, millest: a) esimene grupp koosneb todga seotud teguritest,
mis muudavad todtajate rahulolu oma positsiooniga organisatsioonis, ning b) teine grupp
keskendub juhtimisstiilidele, mis sobivad koige paremini jaemiiligiga tegelevale
organisatsioonile ning selle tootajatele. Nende tegurite kohta tehtud uuringute kohaselt
rohutavad autorid moningaid pdhinditajaid, mis mdjutavad todrahulolu taset

teenindussektoris. Nendeks teguriteks on:

a) palgatase ning hiivitised — mis sisaldavad endas kuu netosissetulekut, tervise- ning
pensionikindlustust, Oigeaegset tasustamist ning organisatsiooni Oiglast maksupoliitikat.
Tootajate palgatase on mdjutatud toorahulolu tasemest sellepoolest, kui palju teenib todtaja
vastavas organisatsioonis vorreldes konkureerivate organisatsioonidega. Antud niitaja
negatiivne seos toob kaasa to0taja poolse rahulolematuse ning konkurendi tédkohale

siirdumise.

b) tootingimused — seotud tookeskkonnaga, meeldiva interjodriga, rahuldava tehnilise
varustusega tookohal, hiigieeniga, 1dunapausidega (Kinzler 2005; William, Anderson 1991).
Tootajad iitlevad tihti, et meeldivad todtingimused tdostavad nende motivatsiooni taset ning
toosse puhendumust. Poggi (2010) rShutab oma uuringus téotingimuste osatdhtsust, ent
peamise probleemina ndeb liigseid investeeringuid sisekujunduse ning varustuse

investeeringutesse, mis omakorda vdivad jétta unarusse investeeringud todtajasse endasse.
C) tasustussiisteem — seotud palgajaotusega, rahaliste stiimulitega ning edendamisega.

Beslic (2008) oma uuringus toob vilja, et toorahulolu tase organisatsioonis tduseb, kui

tootajad usuvad, et preemiaid ja toetusi jagatakse organisatsioonis digetel alustel.
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d) karjadrivoimalused organisatsioonis -  viitavad individuaalsetele suhtumistele ning
kaitumustele seoses tootaja tookarjaarile (Bernardin, Russell 1993). Vemic-Durkovic (2013)
ja Chen (2004) rohutavad oma uuringus ebatdpsusi ning mitmeti mdistetavaid olukordi
karjddrivoimaluste selgitustest ning peavad seda antud nditaja suurimaks norkuseks. Post
(2004) toob oma uuringus vilja, et organisatsiooni juhtkond peab selgelt méératlema

karjadrivoimaluste programmi organisatsioonis ning seda kdigile ja arusaadavalt esitlema.

e) tooturvalisus — todlepingud solmitud tdhtajatu lepinguga vastupidiselt osalise
toolepingule voi ajutisele todlepingule, eesmérgiga kaitsta tootajat voimaliku vallandamise
eest ning seeldbi tosta toGtaja motivatsiooni ning seotust todga (Vemic-Durkovic 2011). Autor
rohutab, et tdhtajatu lepingu puuduseks voib olla aga hoopis vastupidine olukord, kus t66taja
tunneb ennast turvalises keskkonnas ning seetdttu tekib to6tajal motivatsiooni- ning

plihendumuse puudus.

f) kollektiiv ja suhtlus — sisaldavad endas kollegidega head suhtlust, infovahetust, abi,

kahesuunalist suhtlemist juhtkonnaga ning osalemist otsuste tegemisel (Koncar, Maric 2015).

Antud uuringust jdreldus, et kdige rohkem mojutavad todrahulolu taseme muutust

sellised néitajad nagu tooturvalisus ja palgatase ning hiivitised.

1.3. Organisatsioonilise pithendumuse ja toorahulolu seosed

Toorahulolu on pikka aega olnud tihtsaks kiisimuseks organisatsioonipsiihholoogias.
Moiste organisatsiooniline piihendumus on suuremat tdhelepanu pélvinud hiljuti. Locke
uuringu kohaselt on todrahulolu meeldiv ja positiivne emotsionaalne seisund, mis tuleneb t66
hindamisest ning tookogemusest. Samamoodi nagu ka organisatsiooniline pithendumuse
puhul, wviitab todrahulolu inimese samastumisega ning osalemisega konkreetse
organisatsiooniga (Mowday, Porter, Steers 1982).

Arvatakse, et toorahulolu on tihedamalt seotud indiviidi todiilesannetest seotud
tulemustega, samas organisatsiooniline piithendumus on tihedamalt seotud organisatsiooni kui
terviku tulemustega. Enamik varasemaid wuuringuid késitlevad organisatsioonilist

pihendumust ning téorahulolu eraldiseisvatena. Kuigi paljud uuringud kinnitavad korget
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korrelatsiooni pithendumuse ning toorahulolu vahel, on seosed jddanud ebamiiraseks. Neli
voimalikku seost on Vandenbergi ja Lance'i uuringus vélja toodud, kuigi pole joutud
iiksmeelele nende néitajate pohjalikkuses.

Vandenberg ja Lance (1992) toovad oma uuringus vilja, et on olemas neli hiipoteetilist
seost organisatsioonilise plthendumuse ning t6drahulolu vahel. Neist esimene viidab, et
toorahulolu eelneb organisatsioonilisele pithendumusele. See késitlus on leidnud enim toetust
ka teiste autorite poolt, kelle uuringud toetavad Vandenberg'i ja Lance’i seisukohti. Nad
toovad vilja, et toorahulolu on kindlaks maédratud isiklike- ning organisatsioonitegurite
gruppidega, niiteks t60 iseloom. Kui todtaja ei tunne organisatsiooni eesmirke ja vairtusi, ei
saa moodustada ka organisatsiooniline pithendumus.

Teine mudel vididab, et organisatsiooniline pithendumus eelneb tddrahulolule.
Pohimote on selgitatud jargmiselt — indiviidid arendavad organisatsioonilist piihendumust
toole asudes ning tookohustusi Oppides, alles peale mida on to6tajad voimelised tdlgendama
tookogemusi (toorahulolu) nende piihendumuse taset arvesse vottes (Mathieu 1991). Kui
tootaja pithendub organisatsioonile, arendab ta samal ajal toorahulolu taset, mis on kooskolas
tootaja pithendumusega vidhendamaks toorahulolu ning pithendumuse seoseid.

Kolmas mudel toob vilja, et organisatsiooniline pithendumus ja toorahulolu on
omavahel vastastikku seotud. Teoreetilised argumendid eelneva kahe mudeli puhul on
kohaldatavad ka sellele mudelile. Seda, kas organisatsioonilise piihendumuse ning to6rahulolu
seos on siimmeetriline voi asiimmeetriline, on vihe uuritud. Farkas ja Tetrick ning Williams
ja Hazer t0id oma uuringute empiirilistes tulemustes vélja, et organisatsiooniline
piithendumus ning to6rahulolu on omavahel seotud kas tsiikliliselt voi vastastikku. Lance ning
Mathieu leidsid veelgi toetust vastastikusele sidumisele organisatsioonilisele ptihendumusele
ning todrahulolule. Lisaks leidsid nad, et td6rahulolu mdju organisatsioonilisele
plihendumusele on tugevam, kui organisatsioonilise pithendumuse mdju toorahulolule.

Viimane, neljas mudel, kajastab, et todrahulolu ja organisatsioonilise pithendumuse
vahel ei esine seoseid. Kuigi organisatsiooniline pithendumuse ja toorahulolu vahel esineb
tugev korrelatsioon, peegeldab korrelatsioon ainuiiksi seda, et toorahulolu ja
organisatsiooniline pithendumus jagavad samu eellasi, nagu nditeks t60 iseloom.

Artikli autorid tegid jéarelduse, et toorahulolu ja organisatsiooniline pithendumus on

omavahel vastastikku seotud (Tung-Chun, Wan-Jung 2007).
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2. UURINGU METOODIKA

2.1. Ettevotte tutvustus

Tulundustihistu Tartu Coop on Tartus ja Tartumaal jackaubandusega tegelev
organisatsioon, mille juured ulatuvad aastasse 1906. Alates 1940-dast aastast kandis
organisatsioon nime Tartu Tarbijate Kooperatiiv ning alates 2016. aastast kannab ettevote
nime Tartu Coop.

Tartu Coop'i eesmirgiks on soodustada iihistu litkkmete majanduslikke huve 1dbi tihise
majandustegevuse. Pilisiva majandusedu tagamine oma litkmetele on organisatsiooni
prioriteediks. Ténasel pdeval on organisatsioonis liikmeid umbes 40000 - hetkel
organisatsiooni liikkmeid juurde ei vdeta. Lisaks piisiva majandusedu tagamisele on Tartu
Coop votnud eesmirgiks laiendada organisatsioonilisi tegevusalasid — lisaks jae- ja
hulgikaubandusele tegeletakse kinnisvara ostu, miiligi ning haldamisega ja toiduainete
tootmise ja valmistamisega.

Organisatsiooni pohilisteks védrtusteks on tulemuslikkus, vastutustundlikkus,
lugupidavus ning koostegutsemine. Tartu Coop'i visiooniks on olla Eesti suurim rahulolevate
litkmete, piisiklientide ja to6tajatega jackaubandusgrupp. Ettevotte missiooniks on pakkuda
kliendile meeldejddvat ostuelamust kliendi ldhedalt, seejuures teha seda taskukohaselt,
rahulolu ning r6dmu pakkuvalt.

Tartu Coop'is tootab hetkel umbes 350 inimest, kellest enamuse moodustavad
klienditeenindajad. Ettevottele kuuluvad Tartus ja selle ldhilimbruses 6 Konsumit, 2
Maksimarketit ja 12 A&O kauplust. Lisaks kauplustele hdlmab Tartu Coop endas kaubandus-
ja vabaajakeskust Eeden ning peatselt avatavat multifunktsionaalset keskust Kvartal. Tartu
Coop voitis 2014. aastal Tartu linna poolt korraldatud konkursi “Parim ettevotja 2014 tiitli.
Hooliva ja koostegutseva ettevottena on Tartu Coop'i iiheks missiooniks edendada kohalikku
kultuuri- ja spordielu ning mirgata meie hulgas abivajajaid. Uheskoos toetatakse Lastefondi,

Toidupanka, TU/Rocki korvpallimeeskonda jne.

19



Tartu Coop'i juhtimisstruktuur hdlmab endas 4 teenistust — kaubandusteenistus,
finantsteenistus, turundusteenistus ja personaliteenistust. Kaubandusteenistuse eesmirgiks on
korraldada koikide kaupluste igapdevatood ning juhtimist. Kaubandusteenistust juhib juhatuse
liige kaubandusalal, kelle alluvusse kuuluvad ko&ik kauplustega seotud tootajad —
klienditeenindajad, transporttodlised, miiligijuhid ja abitodlised. Finantsteenistuse eesmargiks
on kontrollida ning korraldada ettevotte raamatupidamist. Finantsteenistust juhib juhatuse
liige finantsalal, kelle alluvusse kuulub ettevotte pearaamatupidaja. Pearaamatupidaja
alluvuses on vanemraamatupidajad, raamatupidajad, andmesisestajad ning arhivaar. Kokku on
organisatsioonis 9 raamatupidajat. Turundusteenistuse eesmargiks on garanteerida, et hinnad
vorreldes konkurentidega piisiksid samal tasemel v0i soodsamatega. Turundusteenistust juhib
turundusdirektor, kelle alluvuses on turundusjuht ning tooterithma haldur. Turundusjuhi
alluvuses  todtavad  turundusanaliiiitik, sortimendiassistendid ning andmehaldurid.
Personaliteenistuse  eesmérgiks antud ettevottes on tookeskkonna, ohutus- ning
koolitusvaldkonna toimimise tagamine ning pidev arendamine. Personaliteenistust, juhib
kvaliteedijuht, kelle alluvuses on personali assistent, kommunikatsiooni- ja
mainekujundusspetsialist, tookeskkonna spetsialist ning sekretdr. Lisaks teenistustele kuulub
Tartu Coop'i koosseisu ka TTK Investeeringud OU, mis tegeleb kinnisvara ostu, miiiigi ja

haldamisega, arendamisega ning lilirimisega.

2.2 Meetod ja protseduur

Organisatsioonilise pithendumuse ja todrahulolu modtmiseks kasutas autor
kvantitatiivset uurimismeetodit. Antud uuring viidi 1dbi kiisimustiku kaudu. Kiisimusi on
kokku 23, millest 3 puudutavad tootaja tildandmeid — vanus, sugu, téostaaz. Kiisimused on
esitatud védidetena ning vastusevariantideks esitatud Likert skaalal pohinevad
vastusevariandid. Kiisimustik koostati tuginedes teadusartiklitele ning sealt vilja toodud
seisukohtadele. Kiisimustik koostati bakalaureuseto6 autori poolt. Antud kiisimustele vastaja
saab hinnata viidete sobivusi viiepunktilisel skaalal, kus 1 tdhendab iildse mitte ndustumist, 2
pigem mitte ndustumist, 3 osalist ndustumist, 4 pigem ndustumist ning 5 tdielikult ndustumist.

Uuringu labiviimiseks koostatud kiisimustik on esitatud t66 lisades.
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Tabel 1. Skaala numbriliste ja sdnaliste vaartuste seletus

Skaala numbriline vairtus Skaala sonaline vairtus
1 Ei ndustu tildse; mees
2 Pigem ei ndustu; naine
3 Noustun osaliselt
4 Pigem ndustun
5 Noustun tdielikult

Allikas: autori koostatud

Antud bakalaureuset6d raames viidi autori poolt 1dbi kvantitatiivne uuring, mis viidi
1abi perioodil 09.11.2015 — 15.11.2015. Kiisitlus viidi 1dbi Interneti keskkonnas ning
veebilink, kus vastuseid anda sai, saadeti bakalaureuset66 autori poolt personaalselt e-maili
teel. Andmete to6tlemiseks kasutas autor MS Exceli programmi.

Kiisimustikus ei kiisitud organisatsiooni nime ning kodik vastused olid anoniitimsed.
Kvantitatiivse  uuringu  eesmirgiks oli  koguda andmeid  klienditeenindajatelt
organisatsioonilise piithenduse ja todrahulolu tdestuseks ning vdimalusel tildistada tulemusi

organisatsioonilisele piihendumusele ning to6rahulolu tasemele.

2.3. Kiisimustiku véljatootamine

Organisatsioonilise piihendumuse ja todrahulolu mootmiseks kasutas t60 autor Likert
skaalal pohinevat kiisimustikku. Kiisimustikku koostades on kasutatud Quereshi, Saleem'i ja
Basheer'i (2012) poolt kasutatud pithendumuse uuringut, kus pithendumuse ja to6rahulolu
uuringuks on kasutatud Likert skaaladel pohinevaid véiteid, mis moddavad toorahulolu ja
piithendumuse tasemeid ning tegureid organisatsioonilisele piihendumusele ja toorahulolule.
Likert skaalal pohinevad kiisimused annavad hea aluse hindamaks toorahulolu ja
plihendumuse tasemeid. Kiisimustikus olevad viited sisaldavad endas:

a) Piret Jamnes'i (2004) viiteid, kus hinnatakse, kas todtaja riadgib oma tookohast
head, pingutab paremate to6tulemuste nimel ning on valmis karjdariredelil tdusma;

b) Antonio Pierro (2013) véidet, kuidas probleemidele uutel viisidel 1dhenemine toob

kaasa pithendumuse tousu;
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¢) Wustari L.H. Mangundjaya (2015) viiteid, kus hinnatakse, kas to0taja on oma
organisatsiooniga usalduslikes suhetes ning omab organisatsioonis mdjuvoimu;

d) Berman'i ja Evans'i (2013) viiteid, kus hinnatakse t60ga rahulolu, rahulolu
tootingimustega ja hiivitistega, tooturvalisust, tookaaslastega ldbisaamist ning teadlikkust
organisatsioonilistest karjadrivdimalustest;

e) Choi, Tran'i, Park’i (2015) viiteid, kus hinnatakse, kas t60d tehes lendab aeg
Kiiresti, kas oodatakse toOpdeva algust, kas tootajad tunnevad ennast organisatsioonis nagu
perekonnas ja kuuluvad organisatsiooni, kas otsene juht aitab tootajaid probleemide korral

ning kas td6tajad on valmis terve elu organisatsioonis toStama.

Bakalaureuset6ds mooddetakse pithendumuse ja toorahulolu tasemeid ning tegureid
toorahulolu ja organisatsioonilise piihendumuse muutuseks 20 véite abil. Kiisimustikule on

lisatud kiisitlenute ildandmeid puudutavad néitajad nagu sugu, vanus ja toOstaaz.

2.4. Valimi kirjeldus

Antud bakalaureuset66 valimi moodustasid valik organisatsiooni Tartu Coop
Klienditeenindajatest. Uuring viidi 1dbi perioodil 09.11.2015 — 15.11.2015. Antud ettevottes
on klienditeenindajaid kokku umbes 300, mis on i{ildkogumiks. T66 kdigus valiti vélja iiks
kauplus ning viidi 1dbi kiisimustik selle kaupluse klienditeenindajate hulgas. Kaupluses tootas
antud perioodil 15 klienditeenindajat. T66 autor hindab valimi esinduslikuks ning esinduslik
valim on vastavusse viidud iildkogumiga. Kiisimused vormistati Internetikeskkonda ning
saadeti igale klienditeenindajale personaalselt e-maili teel. Tédidetud kiisimustikust saadi
tagasi 12 kiisitlust ning kasutuskdlbmatuid vastuseid ei esinenud. Seega vastas kiisimustikule
80 protsenti antud valimist.

Uuringule vastas kokku 12 inimest, kellest 3 olid meesterahvad ning 9 naisterahvad.
Seega vastas uuringule koguarvust 75 protsenti naisi ning 25 protsenti mehi. Autori arvates on
selline vahekord mdistetav, kuna klienditeenindajate hulgast enamuse moodustavad

naisterahvad.
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Tabel 2. Vastajate sotsiaalne-demograafiline profiil

20-25

26-30

I

I
s135 [ 7%

I

AGE

36-40

a1-as [ 8%
alla 2 aasta - 17%

2-5 aastat

STAAZ

Allikas: autori koostatud

Vastajate sotsiaalse profiili alt leiab lisaks soole veel vanuselised statistikad ning
toOstaazi. Andmeanaliilisist selgub, et uuringule vastasid klienditeenindajad vanuses 20-50. 17
protsenti kiisitlenudest vastas uuringule vanuses 20-25, 26-30, 31-35 ning 36-40. Koige
suurema osakaalu, 25 protsenti vastanutest moodustasid 46-50 aastased vastajad.
Protsentuaalselt koige vidiksem protsent vastajatest (8 protsenti) olid vanuses 41-45.
Toostaazist selgub, et enamus vastanutest on organisatsioonis t66l olnud rohkem kui 5 aastat.
Koige vdiksema osakaalu moodustasid tootajad, kelle to0staaziks antud organisatsioonis on

alla kahe aasta.
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3. ORGANISATSIOONILISE PUHENDUMUSE JA
TOORAHULOLU UURINGUD TARTU COOP
ETTEVOTTES

3.1. Uuringu tulemused

Kéesolevas bakalaureureusetod raames viidi tulundusiihistus Tartu Coop 14bi
kvantitatiivne uuring, mille eesmérgiks oli hinnata klienditeenindajate organisatsioonilist
pithendumust, to6rahulolu ning tegureid, mis niitavad seoseid nende vahel. Esimesena
kisitletakse organisatsioonilise plihendumuse taset ning tegureid, mis mojutavad
organisatsioonilist plihendumust. Jargnevalt tuuakse vélja toorahulolu tase ning tegurid
toorahulolu taseme muutusteks. Viimaks tuuakse tulemustes vilja organisatsioonilise
pithendumuse ning to6rahulolu vaheline korrelatsioon, regressioon ning tegurid, mis néitavad

seoseid toorahulolu ja piihendumuse vahel.
3.1.1. Organisatsiooniline piihendumus

Aritmeetiline keskmine on vaadeldavate arvsuuruste summa jagatis nende suuruste
koguarvuga (Kaasik 2002). Aritmeetiline keskmise leidmine oli esimeseks andmeanaliiiisi
votteks organisatsioonilise piihendumuse uurimisel. Selle analiiiisi eesmirgiks on vilja
selgitada keskmine védrtus organisatsioonilisele pithendumusele. Lisaks aritmeetilisele
keskmisele toob autor tulemuse selgitamiseks vilja niitajad nagu standardhélve, keskmine
lineaarhdlve ja mood. Standardhidlve ehk ruutkeskmine hédlve on ruutjuur dispersioonist.
Seetottu moddab ta kdikide realitkmete omavahelisi erinevusi rea litkmetega sama iihikuga
(Listra 1998). Keskmine lineaarhdlve on {ildistav nditarv, mis iseloomustab kogumi koikide
litkkmete omavahelisi erinevusi (Listra 1998). Mood ehk dominant on rea kdige sagedamini
vOi kdige suurema tdendosusega esinev liige (Listra 1998). Antud tabelis on autori poolt vilja

valitud sobivaim kiisimus organisatsioonilise pithendumuse uurimiseks, milleks oli: ,,Enda
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arvates plihendan ennast organisatsioonile piisavalt®. Vastuste hulgast on voetud aritmeetiline

keskmine, standardhélve, keskmine lineaarhilve ja mood.

Tabel 3. To6tajate organisatsioonilise pithendumuse piisavus

Tootajate organisatsioonilise

pithendumuse piisavus

Aritmeetiline keskmine 4,3

Standardhélve 0,49
Keskmine lineaarhilve 14
Mood 4

Allikas: autori koostatud

Aritmeetilise keskmise véirtus 4,3 nditab seda, et tootajad piihenduvad
organisatsioonile enamjaolt alati. Standardhélve tulemusega 0,49 niitab uurimist6d autori
arvates seda, et vastuste erinevus valimi keskmisest ei ole suur. Seda viidet toetab ka
keskmine lineaarhilve, milleks on 14. Vastustes esines kdige sagedamini véartus 4, mis skaala
sOnalises védrtuses on pigem noustun.

Organisatsioonilise piihendumuse tegurite toestamiseks valis bakalaureusetod autor
analliisimeetodiks liigendtabeli. Liigendtabeli abil on vodimalik andmeid koondada,
analiiisida ning uurida. Esimesteks kiisimusteks valis autor ,,Minu iilemus julgustab mind
probleemidele 1ihenema uutel viisidel” ning ,,Enda arvates piithendan end organisatsioonile

piisavalt®”. Saadud vastuste hulgast voeti keskmised.
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Tabel 4. Liigendtabeli tulemused

Minu iilemus
] _ Enda arvates
julgustab mind
. pithendan end
probleemidele o
organisatsioonile
lihenema uutel

L piisavalt
viisidel
Keskmised 4 4,3
Konversionaalne
92 %

maar

Allikas: autori koostatud

Tulemustest selgub, et peaaegu alati julgustab tootajate juht neid probleemidele
ldhenema uutel viisidel. Nagu juba eelpool mainitud, plihenduvad té6tajad enamjaolt alati
organisatsioonile. Tulemuste analiiiisimiseks kasutas autor konversionaalse suhte leidmist —
kui minu iilemus julgustab mind probleemidele ldhenema uutel viisidel, siis viib see
organisatsioonilisele plihendumusele. Konversionaalset maiara v3ib tdlkida kui protsenti
nendest inimestest, kes sooritavad soovitud teo (Conversion Rate 2016). Konversionaalseks
suhteks sai autor 92 protsenti. Antud véartus tdhendab, et 92 protsenti nendest, keda iilemus
julgustab probleemidele 1dhenema uutel viisidel, pithenduvad organisatsioonile piisavalt.

Teise grupi kiisimusteks valis autor ,,Pingutan paremate téotulemuste nimel®, ,,Oma
tutvusringkonnas rddgin oma tookohast head“ ning , Tahan ning olen valmis oma

organisatsiooni karjddriredelil tdusma“. Saadud vastustest voeti keskmised vairtused.

Tabel 5. Liigendtabeli tulemused

Keskmised
Pingutan paremate tootulemuste nimel 4,6
Tutvusringkonnas réigin oma tookohast head 4,3
Olen valmis organisatsiooni karjiariredelil tousma 4,6

Allikas: autori koostatud
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Tulemustest selgub, et enamjaolt alati pingutavad tootajad paremate tulemuste nimel
ning veel rohkem ollakse valmis karjaériredelil tdusma. Veidi vdiksem véirtus esines selles,
kui palju tootajad viljaspool todaega oma to0st head rddgivad. Siiski on nditaja tipriski tugev.

Vordlemaks organisatsioonilist pithendumust meeste ja naiste hulgas, kasutas autor
pivot table vordlust mees- ning naisvastajate seas. Et andmeid vdrrelda, kasutas autor
kiisimust ,, Enda arvates pithendan ennast organisatsioonile piisavalt ning vastuste hulgast

voeti keskmised eraldi nii meeste kui naiste hulgast.

Tabel 6. Liigendtabeli analiilis meeste ja naiste organisatsioonilisele pithendumusele

Enda arvates

pithendan ennast

organisatsioonile Mehed Naised
piisavalt
Keskmised 4 4.4

Allikas: autori koostatud

Antud tabelist on ndha, et naiste organisatsiooniline pithendus on mdnevorra suurem,
kui meestel.

Uurimaks todstaaZzi ning organisatsioonilise piihendumuse seoseid, valis uurimistoo
autor kiisimuseks ,,Enda arvates pilihendan ennast organisatsioonile piisavalt™. Vastuste
hulgast on vilja toodud tootajate toostaazid ning nende organisatsioonilise plthendumuse

vaartused.

Tabel 7. To0staazi ja organisatsioonilise pithendumuse véartused

Keskmine vairtus
Toostaaz organisatsioonilisele
pithendumusele
3 nidalat 4
1,5 aastat 4
2 aastat 4
5 aastat 5
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8 aastat

9 aastat

10 aastat

12 aastat

14 aastat

15 aastat

ol o] ;o M B &

Allikas: autori koostatud

Eelnenud tabelis on vilja toodud to0staazi ning organisatsioonilise
pihendumuse seos. On mirgata, et pikema tO0staaziga tOGtajate seas esineb
tugevamaid sidemeid organisatsioonilisele pithendumusele, kui lithema tdostaaziga
tootajate seas.

Bakalaureuset6d autor wuuris tO0tajate vahelisi suhteid ning nende mdju
ptiihendumusele. Selleks kasutati kiisimustiku kiisimusi ,,Olen oma organisatsiooniga
usalduslikes suhetes®, ,,Tunnen ennast oma organisatsioonis nagu perekonnas‘ ning ,,Tunnen,
et kuulun oma t66d tehes organisatsiooni®. Valitud kiisimustest on vdetud vastuste keskmised

vairtused.

Tabel 8. Liigendtabeli tulemused

Keskmised
Olen oma organisatsiooniga usalduslikes suhetes 4.4
Tunnen ennast oma organisatsioonis nagu perekonnas 3,9
Tunnen, et kuulun oma té6d tehes organisatsiooni 4

Allikas: autori koostatud
Korgemad véirtused esinesid véidetel ,,Olen oma organisatsiooniga usalduslikes
suhetes* ning ,,Tunnen, et kuulun oma t66d tehes organisatsiooni“.Veidi madalam véairtus

esines viitel ,,Tunnen ennast organisatsioonis nagu perekonnas®.

3.1.2. Toorahulolu

Hindamaks  toorahulolu  taset  organisatsioonis,  valis  autor  sarnaselt
organisatsioonilisele piihendumusele aritmeetilise keskmise. Lisaks aritmeetilisele keskmisele

selgitamaks toorahulolu taset organisatsioonis toob autor vilja standardhilbe, keskmise
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lineaarhdlbe ja moodi. Todrahulolu moddtmiseks kasutas autor kiisimust ,,Olen oma tdoga

rahul“.

Tabel 9. To6rahulolu tase organisatsioonile

Olen oma to6ga rahul
Aritmeetiline keskmine 4,1
Standardhélve 0,71
Keskmine lineaarhilve 5,7
Mood 4

Allikas: autori koostatud

Aritmeetiline vidirtus 4,1 toorahulolule nditab, et todtajad on enamjaolt oma tdoga
rahul. Siiski on antud niitaja veidi madalam organisatsioonilise piihendumuse tasemest.
Standardhdlve 0,71 nditab vastuste erinevust valimi keskmisest. Nagu néha, ei ole antud
nditaja vdga suur ning seda seisukohta toetab ka keskmine lineaarhélve tulemusega 5,7. Kdige
sagedamini esines vastustes véértust 4, mis sonadesse pannes on ,,pigem ndustun.

Hindamaks omavahel to0staazi ja toorahulolu seoseid, valis autor kiisimuse ,,Olen
oma t60ga rahul“. Antud kiisimus on korvutatud todstaaziga ja voetud keskmised véirtused,

et hinnata toorahulolu taset erineva todstaaziga inimestel.

Tabel 10. Toorahulolu ja toostaazi vadrtused

Toostaaz Keskmine vairtus toorahulolule

3 néadalat 4

1,5 aastat

2 aastat

8 aastat

9 aastat

5
4
5 aastat 4
3
3
4

10 aastat
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12 aastat 5

14 aastat 5

15 aastat 4

Allikas: autori koostatud

Eelnenud tabelist on néha, et toostaazi ja toorahulolu vairtused varieeruvad
vahemikes 3-5 (,,Noustun osaliselt“-,,Noustun tédielikult™). Autori arvates on olukord
moistetav, kuna erinevate to0staaziga inimeste t0oga rahulolu erineb.

Vordlemaks toorahulolu tasemeid meeste ja naiste vahel kasutas autor pivot table
analiiisi. Andmete vordlemiseks kasutas autor kiisimust ,,Olen oma td6ga rahul®“. Vastuste

hulgast voeti keskmised nii meeste kui ka naiste osas.

Tabel 11. Meeste ja naiste to6rahulolu vordlus

Mehed Naised

Keskmised 4 4,2

Allikas: autori koostatud

Eelnenud tabelist on ndha, et naiste toorahulolu tase on mdnevdrra kdrgem, Kui
meestel.

Analiitisimaks palgataseme ja hiivitiste mdju toorahulolule, valis autor kiisimuse
,Organisatsiooni palgatase ning hiivitised on minu jaoks rahuldavad®. Saadud vastustest voeti

keskmine tulemus palgatasemele ning hiivitistele.

Tabel 12. Palgatase ning hiivitised

Organisatsiooni palgatase ning
hiivitised on minu jaoks

rahuldavad

Keskmine 3,75

Allikas: autori koostatud
Eelnevast tabelist on ndha, et klienditeenindajad on palgataseme ning hiivitistega rahul

tile keskmise tulemusega 3,75.
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Bakalaureuset6é autor uuris klienditeenindajate to0tingimuste ning todturvalisuse
moju toorahuololule. Selleks kasutati kiisimusi ,,Tunnen ennast t66l turvaliselt™ ning ,,Olen
rahul organisatsiooni tootingimustega®. Vastuste hulgast tuuakse vilja keskmised vaartused

tooturvalisusele ning todtingimustele.

Tabel 13. To6tingimuste ning todturvalisuse keskmised néitajad

Olen rahul
Tunnen ennast t661 organisatsiooni
turvaliselt tootingimustega
Keskmised 4,1 4,25

Allikas: autori koostatud

Tulemused néitavad, et klienditeenindajad tunnevad ennast peaaegu alati t66l viibides
turvaliselt ning ka to6tingimustega ollakse rahul.

Uurimaks organisatsioonilisi karjddrivoimalusi ning kollektiivi ja suhtluse moju
toorahulolule, valis autor kiisimused ,,0Olen teadlik organisatsioonilistest karjaarivoimalustest
ning ,.Saan oma toOkaaslastega hésti 1dbi“. Vastuste hulgast tuuakse vilja keskmised

vadrtused karjddrivoimalustele ning tookollektiivile.

Tabel 14. Karjaarivoimaluste ning kollektiivse suhtluse keskmised niitajad

Olen teadlik Saan oma
organisatsioonilistest tookaaslastega hasti
karjadrivoimalustest libi

Keskmised 3,9 4,3

Allikas: autori koostatud
Tulemustest selgub, et omavaheline ldbisaamine organisatsioonis on heal tasemel.

Monevorra madalam on tulemus organisatsioonilistest karjadrivoimalustest.
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3.1.3. Organisatsioonilise piihendumuse ja toorahulolu seos

Korrelatsioon on statistiline meetod, mis néitab, kas ja kui tugevalt kaks vOi enam
muutujat omavahel seoses on (Tamm 1996). Uurimaks seost organisatsioonilise pithendumuse
ja toorahulolu vahel, valis autor kiisimused ,,Enda arvates pithendan end organisatsioonile

piisavalt” ja ,,Olen oma td6ga rahul®. Vastuste hulgast leiti korrelatsioon kahe muutuja vahel.

Tabel 15. Korrelatsiooniline seos

Enda arvates
pithendan end Olen oma tooga
organisatsioonile rahul
piisavalt
Korrelatsioon 0,736

Allikas: autori koostatud

Eelnenud tabelist on niha, et organisatsioonilise piihendumuse ja toorahulolu vahel
esineb positiivne seos tugevusega 0,736. Seega on niha, et seos kahe tunnuse vahel on olemas
ning autor hindab korrelatsiooni tulemust keskmisest tugevamaks seoseks.

Regressioonanaliilisi kdige iildisem eesmérk on véljendada korrelatiivse seose kuju
vastava analiilitilise funktsiooni kaudu, kusjuures regressioonijoont voi seda véljendavat
vorrandit voib késitleda uuritava seose matemaatilise mudelina. Regressioonanaliiiisi puhul
vaadeldakse iiht tunnust kui soltuvat ning piiiitakse leida tunnuseid, mille pohjal on vdimalik
prognoosida soltuva tunnuse vaartusi (Aarma, Vensel 1996).

Analiitisimaks seoseid toorahulolu ja piihendumuse vahel, valis autor kiisimused ,,0Olen
oma todga rahul“ ning ,,Enda arvates piihendan ennast organisatsioonile piisavalt®. Autor
analiiisis tulemusi kahel erineval juhul, lineaarse regressiooni meetodiga. Esmalt valiti
funktsioontunnuste andmeteks toorahulolu késitlevad andmed ning teisel juhul on
funktsioontunnusteks piihendumust késitlevad andmed. Tulemustes esitatakse néditajad nagu

mitmene korrelatsioonikordaja, determinatsioonikordaja, mudeli standardviga ning p-véartus.
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Tabel 16. Téorahulolu prognoosimine pithendumuse alusel

Regressiooni statistika
Korrelatsioonikordaja 0,736
Determinatsioonikordaja 0,542
Standardviga 0,474
Vaatluste arv 12
p-véirtus 0,0063

Allikas: autori koostatud

Antud tabelist jareldub, et korrelatsioon tdéorahulolu ja piithendumuse vahel on 0,736,
mida autor hindas eespool tehtud korrelatsioonanaliiiisis keskmisest tugevamaks seoseks.
Determinatsoonikordaja moodab, mil mééral regressioonisirge ldhendab vaatlusandmeid.
Determinatsioonikordaja 0,542 kirjeldab to6rahulolu tegelikku varieeruvust. Autor hindab
varieeruvuse keskmisest suuremaks. Standardviga kirjeldab valimi pohjal antud hinnangute
hajuvust. Mudeli standardviga 0,474 niitab, et keskmiselt osutub prognoositud toérahulolu
tase valeks 0,474 vaartuse vorra. P-véartus on statistilist olulisust véljendav vaartus. P-véartus

0,0063 niitab, et leitud regressioon on tervikuna statistiliselt oluline.

Tabel 17. Piihendumuse prognoosimine toérahulolu alusel

Regressiooni statistika
Korrelatsioonikordaja 0,736
Determinatsioonikordaja 0,542
Standardviga 0,349
Vaatluste arv 12
p-vairtus 0,0063

Allikas: autori koostatud

Eelnenud tabelist on

determinatsioonikordaja ning p-véértus

nagu  korrelatsioonikordaja,

vadrtustega nagu toorahulolu

prognoosimise puhul. Antud mudeli standardviga 0,349 niitab, et keskmiselt osutub

prognoositud plihendumuse tase valeks 0,338 védrtuse vorra. Antud nditaja on monevorra
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viiksem tOoorahulolu mudeli puhul, mis tidhendab, et plihendumuse prognoositud tase on

usaldusvairsem, kui to6rahulolu prognoositud tase.

Tabel 18. Konversionaalne méair

Toorahulolu Pithendumus

Konversionaalne méaar 95 % 93 %

Allikas: autori koostatud
Antud tabelist jareldub, et 95 protsenti nendest tdotajatest, kes on organisatsioonile
plihendunud, on oma t6dga rahul. Veel saab antud tabelist teha jirelduse, et 93 protsenti

nendest tootajatest, kes on oma tédga rahul, on valmis oma organisatsioonile pithenduma.

3.2. Jireldused ja ettepanekud

Antud peatiikis esitatakse autori poolt jareldused uuringu tulemustest ning ettepanekud
Tartu Coop juhtkonnale.

Organisatsioonilise pithendumuse tase on ettevottes korge — klienditeenindajad on oma
igapdevatoos pithendunud ja valmis ettevotte strateegiate ja eesmérkide nimel toGtama.
Andmeanaliiiisi pohjal leiab kinnitust, et klienditeenindajate otsesed iilemused julgustavad
tootajat lahenema probleemidele uutel viisidel, mis omakorda tdstab organisatsioonilist
pithendumust. Sarnaseid seisukohti esitasid ka teadusartiklite autorid Suk Bong Choi, Thi
Bich Hanh Tran, Byung Il Park ja Antonio Pierro, Clara Amato, kelle sonul kaasatud
juhtimine mdjutab positiivselt organisatsioonilist plihendumust ning to6taja suurem
otsustusvabadus viib suuremale organisatsioonilisele pithendumusele. Tulemustest saab teha
jarelduse, et tootajad on oma organisatsiooniga tihedalt seotud. Veel saab teha jéarelduse, et
tootajate otsesed juhid julgustavad tootajaid peaaegu alati probleemidele ldhenema uutel
viisidel, mis omakorda aga viib kdrgema organisatsioonilisele pithendumusele. Omalt poolt
soovitab autor juhtidele veel suuremat tegutsemisvabadust probleemide lahendamisel, kuid
samal ajal mitte kontrolli kaotades.

Tootajad pingutavad paremate tulemuste nimel, on valmis ka Kkarjdidriredelil

tdusmiseks pingutama ning enamjaolt rddgivad tutvusringkonnas oma todkohast ja oma to0st
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head. Samasugust késitlust kajastas oma artiklis ka Piret Jamnes, kelle sdnul piihendunud
tootaja radgib oma tookohast head, pingutab paremate tulemuste nimel ning on valmis
karjddriredelil tousmiseks pingutama. Antud néitajate pohjal saab teha jdrelduse, et
klienditeenindajad on oma t66sse piithendunud.

Tulemustest selgus, et naiste hulgas on organisatsiooniline pithendumus kdrgem, kui
meeste hulgas. Antud tulemus on vastuolus Naveed Farooqgi ja Yorid Ahsan Zia teadusartiklis
kasitletud teooriaga, kus meeste organisatsiooniline pithendumus oli kdrgemal tasemel, kui
naistel. Bakalaureuset6o autori arvates ei saa antud t66s toodud tulemustele viga kindel olla,
kuna meeste vastanute valim oli kiillaltki véike.

Samuti selgus tulemustest, et tootajad olid omavahel usalduslikes suhetes. Sarnast
késitlust voib ndha ka Wustari L.H. Mangundjaya artiklis, kus autori sdnul on usaldusel tihtis
roll pithendumuse suurenemiseks. Seega saab teha jarelduse, et usalduslikud suhted tostavad
organisatsioonilise plihendumuse taset.

Pikema tOOstaaziga tOGtajate hulgas on organisatsiooniline pithendumus korgemal
tasemel kui lithema toostaaziga tootajate hulgas. Muhammad Imran Quereshi, Muhammad
Amjad Saleem ja Safia Basheer t0id oma artiklis vilja, et vanemad tddtajad on
organisatsioonile rohkem piihendunud, kui nooremad. Seega saab uurimistdd autori arvates
luua seoseid pikemate toOstaaziga tOOtajate ning nende organisatsioonilise pithendumuse
vahel.

Toorahulolu tase antud ettevottes on kiill monevorra madalam organisatsioonilise
plihendumuse tasemest, kuid siiski hindab autor to6rahulolu taseme antud organisatsioonile
heaks. Sarnast vordlust on néha ka naiste- ja meestevahelises toorahulolu vordluses, kus
naiste tooga rahulolu on monevorra suurem, kui meestel.

Organisatsiooni palgataseme ning hiivitistega on klienditeenindajad iile keskmise
rahul, kuid siiski on antud niitaja madalaim koikidest teistest nditajatest. Seega on autor
arvamusel, et palgatase ning hiivitised mdjutavad enim todrahulolu taset ning téorahulolu ja
organisatsioonilise pithendumuse seoseid. Antud niitajat saab vorrelda Koncar'i ja Maric'i
jareldustega, kus kdige rohkem mojutasid todrahulolu taset palgatase ning hiivitised ja
tooturvalisus. Mones mottes on palgataseme rahulolu niditaja mdistetav, kuna
jaekaubandusvaldkonnas klienditeenindajate palgatase ei vasta paljude inimeste ootustele ja
lootustele, seda ka konkurentide poolt vaadatuna. Kindlasti tuleb silmas pidada ka

organisatsiooni vOimekust maksta inimesele oodatud tootasu — tihtipeale tekivad selles
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kiisimuses vastuolud. Organisatsiooni juhtkonnale soovitab autor edasi jélgida konkurentide
palgatasemete erinevusi ning pidevalt vaeva ndha organisatsiooni tasustus- ja
motivatsioonisiisteemide arendamisega, kdike seda loomulikult vastavalt voimekusele.

Klienditeenindajad tunnevad ennast organisatsioonis turvaliselt ning on rahul
organisatsiooni todtingimustega. Toodlepingud on sdlmitud digetel alustel, tddtajatele on
tagatud meeldiv interjoor ning vajalik tehniline varustus tootegemiseks. Samuti on todtajatele
tagatud vajalikul maéral puhkepause.

Tootajate labisaamine kaastdotajatega on heal tasemel, veidi vdhemal méédral on
klienditeenindajad teadlikud organisatsioonilistest karjadrivoimalustest. Teadusliku artikli
autorite, Vemic’i ja Chen’i arvates tekib arusaam organisatsioonilistest karjadrivoimalustest
suhtluse ning selgituste teel, mistdttu vdivad tekkida ebatidpsused todtaja seisukohalt
organisatsioonilisest karjddrivoimalusest. Juhtkonnal soovitab autor veidi rohkem tdhelepanu
pOorata karjddrivoimaluste esitamisele organisatsioonis, méédrata kindel programm
karjadrivdoimalustele.

Toorahulolu ja organisatsioonilise pithendumuse vahel antud organisatsioonis on seos
olemas ning kiillaltki tugev. Antud niitajate pohjal saab teha jdrelduse, et toorahulolu ja
organisatsiooniline piithendumus on omavahel vastastikulises seoses. Samasuguse jirelduse
tegid ka Tung-Chun ja Wan-Jung. Piihendumuse prognoositud tase on mdnevorra
usaldusvidirsem, kui toéorahulolu tase. 95 protsenti neist todtajatest, kes on organisatsioonile
pithendunud, on oma t66ga rahul. Organisatsiooni juhtkonnal soovitab autor edaspidi rohkem
keskenduda organisatsiooni toorahulolu taseme tdstmisele, mis omakorda tugevdab seost

organisatsioonilise pithendumuse ja to6rahulolu vahel.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva bakalaureusetod eesmargiks oli vilja selgitada tulundusiihistu Tartu Coop
klienditeenindajate organisatsioonilise piihendumuse tase, tooérahulolu tase ning seosed
téorahulolu ja organisatsioonilise piihendumuse vahel.

Organisatsioonilise pithendumuse ja toorahulolu modtmiseks kasutas autor
kvantitatiivset uurimismeetodit — Likert skaalal pohinevaid kiisimusi.

Bakalaureusetoos  leiti  vastused — uurimiskiisimustele, kui pithendunud on
klienditeenindajad ning milline on todrahulolu tase organisatsioonis Tartu Coop. Lébiviidud
uuring andis Kinnitust, et klienditeenindajad on oma t66ga rahul, organisatsioonilise
pihendumuse ja todrahulolu tasemed antud ettevottes on lile keskmise korged — pithendumuse
tase monevdrra kdrgem todrahulolu tasemest.

Organisatsioonilise plihendumuse seisukohalt tunnevad too6tajad probleemide
tekkimisel suuremat vastutust ning vabadust todiilesannete tditmisel. Oma tutvusringkonnas
rddgitakse peaaegu alati oma td0kohast ning oma to0st head. Todtajad on valmis
karjadriredelil tdousmiseks ning ettevotte strateegiate elluviimiseks pingutama. Too6tajad on
oma organisatsiooniga usalduslikes suhetes, mis annab alust oletada, et liksteisesse suhtutakse
lugupidavalt ning austatakse teiste soove ja vajadusi. Naiste organisatsioonilise pithendumuse
tase oli monevorra korgem, kui meestel ning vOis ka mérgata organisatsioonilise
pithendumuse tousu todstaazi kasvades.

Toorahulolu seisukohalt on klienditeenindajad rahul organisatsiooni to6tingimustega
ning tunnevad ennast organisatsioonis turvaliselt. T60tajad saavad kaaskolleegidega histi ldbi,
mida kinnitasid ka organisatsioonilise pithendumuse uuringud. Organisatsiooni palgataseme ja
hiivitistega ollakse tildjoontes rahul, kuid siiski olid antud néitajad madalaimad vorreldes
teiste nditajatega. Lisaks leidis vajakajddmisi tootajate karjddrivoimaluste teadvustamise
seisukohtadest.

Toorahulolu ja organisatsioonilise pithendumuse vahel esines tugev seos —

organisatsiooniline pithendumuse prognoositud tase on monevdrra usaldusviddrsem, kui

37



toorahulolu prognoositud tase. Toorahulolu ja organisatsiooniline piihendumus on omavahel
vastastikulises seoses.

Kéesoleva bakalaureusetod tulemused on organisatsioonile Tartu Coop olulised
organisatsioonilise piihendumuse ja toorahulolu seisukohalt — eesmérgiks saada Eesti iiheks
hinnatuimaks ja suurimaks jaekaubandusega tegelevaks organisatsiooniks. Antud t66
tulemused ei kajasta 1oplikku lahendust organisatsioonilisele pithendumusele ja téorahulolule,
vaid annavad hea aluse juhtkonnal mdistmaks organisatsioonilise plihendumuse ja téorahulolu

probleeme saavutamaks ettevotte eesmaérke.
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SUMMARY

ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND WORK
SATISFACTION SURVEY ON THE EXAMPLE OF

COMPANY TARTU COOP
Hendrik Lang

Every organization needs human resource to locate effectively in the market, whose
aims may join the organization's objectives and competencies to contribute to the
organization's strategies. Constantly changing business environment requires objectives and
strategies for the implementation of a commited staff, whose job satisfaction level
corresponds to the level of commitment.

Organizational commitment reflects the extent to which an organization's employees
are loyal and willing to work together on behalf of the organization's objectives. Moreover,
the impact of organizational commitment is expressed in terms of a higher organizational
level, such as the company's financial performance and the behavior of the public entity.

Job satisfaction can be interpreted in different ways. On the one hand, job satisfaction
reflects emotional links with the workplace, which is based on a comparison of the actual
performance of the employee to the desired, anticipated and expected results. On the other
hand, job satisfaction can be described as a satisfaction of a job in terms of motivation, which
is directly related to the performance of their duties, to approach to them, communicating with
co-workers and managers. Similarly to commitment, job satisfaction is described as the
loyalty of the employees to the organization — loyalty based on staff motivation to tighten the
workplace, to take responsibility for it, and the obligation to make the best of it.

The aim of this thesis is to find out, whether and how committed is the customer
service of the organization Tartu Coop, also what is the organization's level of job satisfaction
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and which relationship the job satisfaction and organizational commitment have. Also to bring
out suggestions for improvement of the organizational commitment and job satisfaction.

To measure organizational commitment and job satisfaction, the author used the
quantitative research method — based on the Likert scale questions. A conducted study
confirmed that the levels of organizational commitment and job satisfaction are more than the
average height — commitment level a little higher than the satisfaction level.

From the organizational commitment view, employees feel a greater responsibility and
freedom to solve the problems, when they occur. In employees acquaintanceship, they almost
always talk good to their workplace and their work. Workers are ready to make an effort in
the company’s career advancement and to make efforts to implement of the organization's
strategies. Employees trust each other in the company, which gives reason to suppose that
employees treat each other with respect and they respect the other's needs and wishes.
Women's organizational commitment level was a little higher than men’s, also a long-time
employees tend to have a higer organizational commitment level.

From the view of the job satisfaction, the customer service was satisfied with the
working conditions and they feel themselves safe in the organization. Employees get well
with other colleagues, which was also confirmed by studies of organizational commitment.
Employees are pretty satisfied with the wages and and benefits, although these results were
the lowest indicators compared to other indicators. There also were found shortcomings in the
employees awareness of career opportunities and positions.

Between the job satisfaction and the organizational commitment were found pretty
strong link — the projected level of organizational commitment is somewhat more reliable than
the estimated level of job satisfaction.

The results of this thesis are important to the company Tartu Coop from the view of
the organizational commitment and job satisfaction, to become one of the biggest retail trade
organizations in Estonia. This work results do not reflect the final solution to organizational
commitment and job satisfaction, but provide a good basis to leadership to understand the
problems of the organizational commitment and job satisfaction in order to achieve the

company's goals.
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LISAD

Tartu Coop ettevotte uuringus ldbiviidud kiisimustik

Lugupeetud vastajad

Antud uuring on koostatud Tallina Tehnikaiilikooli kolmanda kursuse tudengi poolt
eesmirgiga uurida organisatsioonilist pithendumust ja téorahulolu organisatsioonile. Vastates
alljargnevatele kiisimustele, aitate kaasa bakalaureuset6é valmimisele.

Vastamiseks palun tdmmake Teile sobivale variandile ring timber.

TANAN TEID VASTUSTE EEST!

1. Vanus

2. Sugu
Mees 1
Naine 2
3. Tood tehes lendab aeg kiiresti
Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tdielikult
4. Kui hommikul iiles drkan, ootan huviga toopieva algust
Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun téielikult

5. Tunnen, et kuulun oma t66d tehes organisatsiooni

Einoustuildse 1 2 3 4 5 Noustun tiielikult
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Tunnen ennast oma organisatsioonis nagu perekonnas
Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tiielikult

Tunnen ennast t6ol turvaliselt
Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tédielikult

Oma tutvusringkonnas riigin oma tookohast head
Eindustuiildse 1 2 3 4 5  Noustun tdielikult

Pingutan paremate tootulemuste nimel
Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tdielikult

Olen teadlik organisatsioonilistest karjaarivoimalustest
Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tdielikult

Tahan ning olen valmis oma organisatsiooni karjiariredelil tdusma
Eindustuiildse 1 2 3 4 5  Noustun tdielikult

Minu iillemus julgustab mind probleemidele lihenema uutel viisidel
Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tdielikult

Organisatsiooni palgatase ning hiivitised on minu jaoks rahuldavad
Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tdielikult

Minu iilemus aitab mul probleemide korral jouda soovitud lahendusteni
Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tdielikult

Olen valmis veetma oma iilejaéinud karjiiri oma praeguses organisatsioonis
Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tdielikult

Olen rahul organisatsiooni tootingimustega
Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tédielikult

Olen oma organisatsiooniga usalduslikes suhetes

Findustuildse 1 2 3 4 5 Noustun taielikult
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18. Tunnen, et oman organisatsioonis méjuvoimu

Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tédielikult
19. Enda arvates piihendan ennast organisatsioonile piisavalt

Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tédielikult
20. Olen oma to6ga rahul

Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tédielikult
21. Tooiilesandeid tiites pingutan pigem rohkem, kui minult noutakse

Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tédielikult
22. Saan oma tookaaslastega histi Libi

Eindustuiildse 1 2 3 4 5 Noustun tédielikult
23. Kui kaua olete tootanud antud organisatsioonis?

............ aasta(t)

TANAN TEID VASTUSTE EEST!
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