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LUHIKOKKUVOTE

Uheks ettevotte ja tootaja jaoks suurimaks muudatuseks, mida organisatsioon vdib libida on selle
omandamine ehk iilevotmine. Mastaapsete muudatuste integreerimise edu votmeks on sealsed
tootajad ja nende muudatustega kaasa tulek. Muudatused, mis puudutavad inimest ning ei ole
tulnud nende iniitsiatiivil tekitavad teatud méairal vastupanu ja voi pikas perspektiivis ettevotte
t60jou voolavust mojutada. T6Ss uuriti muudatustega kohanemisel vastupanu teket mdjutavaid
tegureid. Muudatustega kohanemist soodustavate teguritena selgitati toGpdimituse, lootuse,
optimismi ja t60st haaratuse mdju sellele. Uuriti ka, mis on muudatuste perioodil olnud
kohanemisel viljakutseteks ning mis on soodustanud uue olukorraga kohanemist. Informatsiooni
koguti selleks, et personali praktikaid parendada ja olla teadlikum tdotajate muudatustele
vastupanu tekkest, seda soodustavatest ja takistavatest teguritest ning to0st haaratuse rollist
muudatuste jirgsel perioodil. Magistritdoga soovitakse luua suuniseid iileettevottelist muudatust

labivale organisatsioonile, andes lilevaate psiihhosotsiaalsete tegurite mdjust vastupanu tekkele.

Vajalike andmete kogumiseks kasutas autor kvantitatiivset uurimismeetodit ja tegi
ankeetkiisimustikul pdhineva veebikiisitluse, kasutades varasemalt vilja toéotatud kiisimustikke.
Uuringu valimi moodustas 79  todtajat lihest IKT ettevottest, mis 2 aasta eest omandati
emaettevotte poolt. Kuigi juriidiline ihinemine toimus 2 aasta eest siis praktiline iihinemine ja
fiiisiline kokku liitmine ning aktiivne muudatuste periood algas viimase aasta jooksul ning

muudatused kéivad tdnaseni.

Uuringu tulemustest selgus, et tootajate muudatuste vastupanu enim leevendavaks teguriks on
lootususkumuse kasv. Tootajaid muudatustes toetavaks teguriks on muudatuse olemustest ja
pOhjuistest arusaamine, eesmérkide ja suuna moistmine, selgitava informatsiooni saamine ning
see ka omakorda soodustab lootuse kasvu. Samuti leiti, et to0st haaratus vdhendab todtaja

vastupanu muudatustele.

Vatmesonad: t66poimitus, t00st haaratus, ettevotete omandamine, vastupanu muudatustele, lootus



SISSEJUHATUS

Ettevotete ellu jadmiseks peavad need ldbima aja jooksul mitmeid muudatusi. Muudatustel on
erinevaid vorme, mis omakorda vdivad personali erinevat moodi mdjutada. Olukord t66j6uturul
ja majanduses sunnib tegema kiiremaid muudatusi, et plsida suureneval ja muutlikul turul
konkurentsis. Uks suurimaid muudatusi, mida ettevote ja selle to6tajad vdivad labida on ettevtte
omandamine. Omandamistehingu puhul l&heb kontroll omandatava ettevotte varade ja dritegevuse
ule omandajaks olevale ettevottele. Sellega seoses labib tootaja palju muudatusi vordlemisi
luhikese aja jooksul — uus ettevotte kultuur, uus juhtkond, uued reeglistikud, uued protsessid ja
kaitumisnormid. Teadlased ja praktikud on leidnud, et Ghinemise ja omandamise protsess
suurendab todtajate suurema voolavuse tbendosust, eriti omandatavast ettevottest (Ahammad,
Glaister, Weber, & Tarba, 2012; Krug & Aguilera, 2005; Zhang et al., 2015). Uhes labiviidud
uuringus leiti, et 25 protsenti organisatsiooni tipptegijatest lahkub uut téokohta omamata omal
initsiatiivil 90 p&eva jooksul pérast olulist muudatust, milleks on néiteks ettevdtte omandamine
(Withenshaw, 2003). Teema on aktuaalne sest 2021 aasta oli Ghinemiste ja omandamiste turul
rekordiliselt aktiivne (Galpin T. J., 2021).

Integratsiooniperioodis labiviidavate muudatuste pikemaajalises toimimises on sealsed to6tajad ja
nende muudatustega kaasa minek iiheks kdige olulisemaks faktoriks. Ukskdik kui hoolikalt ja
aeglaselt tootajatele muudatuse vajalikkusest teavitada, kutsub see ikka esile tootajates teatud
vastureaktsiooni (Woodward 1980). Seetdttu soovib autor antud t66s uurida, mis on vastupanu
peamiselt mojutavad faktorid. Kohanemist soodustavate faktoritena moddetakse t60st haaratust,

t06pOimitust ja positiivset motteviisi mida esindab lootus ja optimism.

Tootaja vOib jdéda ka ettevOttesse peale suuri muudatusi ka muudest, valistest asjaoludest
tingituna. Uheks selliseks teguriks v@ib olla t66pdimitus (Mitchell et al. 2001), mis hdlmab
mitmeid individuaalseid tegureid, mis seovad t66tajaid nende téokohtadesse ning see ennustab
hésti tootaja kalduvust toole jadda voi sealt lahkuda. Selle erinevaid komponente on tédandjal
vOimalik mdjutada ja seelédbi motiveerida t06tajat ettevottesse jddma. ToOpOimitust on oluline

uurida antud kontekstis kuna Felps et al. (2009) jareldasid, et sellel v6ib olla ka kaaskolleege



mojutav toime. Nad leidsid, et kaastoOtajate ettevOttega seonduv tOOpdimitus ja

toootsimiskaitumine mdjutasid oluliselt teiste to6tajate lahkumise voi jadmise otsuseid.

TO0Os uuritakse positiivse motteviisi poolelt lootususkumuse ja optimismi mdju vastupanu
vahenemisele ja uute protsesside ja ettevGttega kohanemisele. Strauss et al. (2015) t6id vélja
lootuse ja optimismi olulisuse uute tlesannetega kohanemisel. Lootusrikkad to6tajad loovad
rohkem strateegiaid eesmarkide saavutamiseks ja lahenduste leidmiseks uudsetest ja keerulistest
probleemidest hoolimata (Peterson ja Byron 2008), mis viitab sellele, et neil vbiks olla rohkem
viise ka keerukatele muutustele positiivselt reageerida. Need, kellel on kdrge lootuse tase
tdlgendavad takistusi valjakutsetena (Snyder 1999) ja tegelevad probleemikeskse toimetulekuga
(Snyder, 2002), mis viitab veel sellele, et nad on osavamad muudatustega toime tulemisel. Ning
optimistid tegelevad aktiivse toimetulekuga ja réhutavad keeruliste olukordade positiivseid kilgi
(Scheier et al.1986) ning suudavad paremini kohaneda stressirohkete sindmustega (Brissette et al.

2002), mis viitab sellele, et nad suudavad paremini muudatustega t66l kaasa minna.

Lisaks analtisitakse uuringus ka tO6tajate toost haaratust, sest see vOiks omada muudatustega
kohanemist toetavat joudu. Pidevalt muutuvas keskkonnas ellujagdmiseks ja arenguks vajavad
organisatsioonid tOotajaid, kes on joulised, pihendunud ja oma t6dsse stivenenud. Nad on
pihendunud parimatele tulemustele ning nende vééartused tunduvad ettevdtte omadega isna hésti
dhtivat (Shaufeli et al 2001). Toost haaratud indiviidid on ettevOtte omandamise jargses
integratsioonis edu saavutamiseks markimisvaarse tahtsusega, sest tootajatel on oluline moju
peamistele tulemusnditajatele, nagu tootlikkus, kasumlikkus ja klientide rahulolu (Galpin et al.,
2012). Uuringus soovib autor leida v@imalikke seoseid erinevate toopdimituse vormide, positiivse

mdtteviisi ning to0st haaratuse ja muudatuste vastupanu vahel.

Uurimisprobleemiks on tootajate suurenenud voolavus pérast ettevotte omandamist, mis toob
kaasa vaartuslike teadmiste kadumise, mis omakorda piirab teadmuse jagamist ja véaartuse loomise
vOimalusi. Oluline on mdista ja vélja selgitada mis on organisatsiooni vGimalused tootajate

hoidmisel ja toetamisel suurte muudatuste protsessis.

Magistritdé eesmargiks on vilja selgitada to6taja muudatustele vastupanu tugevust mdjutavad
tegurid ning vastupanu tugevuse seotus to0st haaratusega. Vastupanu mojutavate teguritena
kasitletakse uuringus t66pdimitust ja positiivset motteviisi, mida esindavad lootus ja optimism.

Tulenevalt eesmargist on pustitatud jargmised uurimiskisimused:



- Kuidas mdjutab muudatustele vastupanu tugevust toost haaratus, lootus, optimism ja
t06pBimitus?

- Millised t66pdimituse komponendid on seotud kohanemist toetavate tegurite ehk lootuse
ja optimismiga?

- Millised t60pdimituse komponendid soodustavad todst haaratust?

- Millised seosed on erinevatel demograafilistel nditajatel muudatustega vastupanul ning
kohanemise positiivsetel komponentidel ?

- Millised on olnud suurimad véljakutsed muudatustega kaasa minemisel ettevdtte
omandamise jargsel perioodil?

- Millised tegurid soodustasid muudatustega kohanemist?

Kahele viimasele uurimuskisimusele muudatustega kohanemist soodustavate ja takistavate
tegurite kohta leitakse vastused kusitluses olevate lahtiste kiisimuste abil. Uuringu keskmes on
muudatuste vastupanu, mis on ka sdltuvaks tunnuseks l&bi uuringu. Lisaks vastupanule uuritakse
seda véhendavate teguritena to0tajate positiivset motteviisi, mida esindavad optimism ja lootus.
Nii lootust kui ka optimismi saab juhtkond ja organisatsioon teadlikult parendada. Lootuse
andmine on hésti juhitav 6igeaegse ja kohase informatsiooni jagamise ja eesmarkide seadmisega,
ning optimismi on vdimalik kasvatava to6tajate koolitamisega, oskuste ja teadmiste jagamisega.
Lisaks positiivsele motteviisile mdddetakse potentsiaalse vastupanu leevendava faktorina ka
t06pBimitust ja toost haaratust, et mdista milline roll on neil vastupanu tekkimisel. T66p8&imitusel
on erinevad tootajate hoiakuid iseloomustavad komponendid, mida osaliselt on samuti vdimalik

ettevotte poolt méjutada.

T60 koosneb kolmest osast: Esimeses osas annab autor teoreetilise tlevaate t00s kasitletavatest
peamistest maistetest, milleks on muudatuste vastupanu tekkimine, t66pdimitus, to6st haaratus ja
muudatustega kohanemist soodustavate tegurite poolest positiivne mdtteviis, mida esindab lootus
ja optimism. Magistritd0 teises osas annab autor (levaate t06 raames teostatud uuringu
metoodikast ja peamistest tulemustest. Kolmandas osas analutsib autor uuringu raames kogutud
tulemusi, vastab pustitatud uurimiskisimustele, toob vélja uuringu v8imalikud piirangud ja esitab

ettepanekud tulemuste edasiseks kasutuseks.

T66 autor tdnab magistritdd juhendajat, Liina Randmanni heade soovituste, dpetussdonade ja igakiilgse

toetuse eest.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

1.1. Suurte muudatuste moju téotajale

Muudatustest on saanud organisatsioonide argipdev. Organisatsioonid peavad ja muutuvadki
kiiremini kui eales varem. Pandeemia, keskkonnaprobleemid, globaliseerumine, tehnoloogia
areng on vaid mdned néited muutuse tekitajatest. Tanapéeva organisatsioone iseloomustab muutuv
ja dunaamiline keskkond, kus to6tajatel on vaja muutuda vastavalt olukorrale ning on téhtis, et ta
tuleks toime ja saaks hakkama pidevalt muutuvas keskkonnas. Muutused on meie tddelu
igapdevane osa ja sellest, kui hasti organisatsioon suudab neid ellu viia, soltub ka edu ja

konkurentsivbimes pusimine.

Uks suurimaid muudatusi, mida ettevate vib labida on selle omandamise protsess. Sellega seoses
labib tootaja palju muudatusi lthikese aja jooksul — uus ettevotte kultuur, uus juhtkond, uued
reeglistikud, uued protsessid ja kaitumisnormid. Selle magistritod keskmes on téoétajad peale
ettevGtte omandamist (mis erineb esmalt sarnasena tunduva ettevdtete Gihinemisega). Uhinemisel
liidetakse kaks ettevOtet eesmargiga luua uus tksus. Omandamise korral omandatav &ritihing
IOpetatakse ja kaotab oma identiteedi omandavale &ritihingule (Thelisson, 2022). Omandaval
organisatsioonil on suurem kontroll majanduslike ja info ressursside Ule vorreldes omandatud
ettevottega. Vaiksema ettevotte tootajad, kes liidetakse emaettevdttega peavad tihtipeale tle vétma

uued protsessid ning loobuma eelmistest, millega oldi harjutud.

Teadlased ja praktikud on leidnud, et Ghinemiste ja tlevGtmiste slindmused ennustavad sageli
tOotajate suuremat voolavust, eriti omandatavast ettevottest (Ahammad, Glaister, Weber, &
Tarba, 2012; Krug & Aguilera, 2005; Zhang et al., 2015). Kuna puudub piisav arusaam
psuhholoogilistest pdhjustest, mis pbhjustavad to6tajate voolavust Ghinemiste ja UlevGtmiste
puhul, kannatab integratsiooni tulemuslikkus tootajate suure voolavuse tottu (Kristiana et al
2021). Olemasolevad omandamiste uuringud keskenduvad valdavalt finants- ja strateegilistele

selgitustele, kuid Uha enam tendid nditavad, et pooled kdigist omandamise ebadnnestumistest on



tingitud tootajaga seotud probleemidest ( Cartwright & Cooper, 1993; Krug, Wright, & Kroll,
2014; Weber & Tarba, 2012).

Uuringutes on integratsiooni ja autonoomiat tldiselt peetud vastanditeks (Graebner et al., 2017).
Uhest kiiljest on vastastikune s6ltuvus vajalik, et luua vdi dra kasutada vdimalikku siinergiat
omandatud ja omandavate ettevOtete vahel. Teisest kiljest on vajalik ka ettevotete vaheline
autonoomia, et valtida omandatud ettevGtte teadmiste pdhiste ressursside hdvimist tootajate
voolavuse ja organisatsiooniliste rutiinide, kultuuriliste porkumiste ja identiteetide héirimise tottu.
Soltuvuse ja autonoomia vaheliste pingetega tegelemine néib olevat (hinemisjérgse integratsiooni

juhtimise tuumaks (Thelisson, 2022).

Samuti on ka organisatsioonikultuur Ghinemise edu votmeks ning ettevotetel peavad olema
strateegiad nende kultuuride integreerimiseks. Lisaks kultuurilisele 1imumisele seisavad t66tajad
kogu integratsiooniprotsessi jooksul stressi all, mis on tingitud uuest juhtkonnast, uutest
tO6kaaslastest ja uutest t60 tegemise viisidest organisatsioonis. Tihti on takistavaks asjaoluks
muutuste 1dbiviimisel inimeste hirm, olgu see siis oma huvide, vdimu, prestiizi voi sissetuleku
véhenemise osas. Hirmu vodivad veelgi voimendada vdhene kohanemisvdime, enesekindluse
puudumine ja vahene riskijulgus. See stress voib vahendada organisatsiooni piihendumust ja to0st
haaratust. Kui tootajad ei ole to0st haaratud, ei aita nad positiivselt kaasa ettevotte wldiste
eesmarkide saavutamisele. Hea kommunikatsioon ja suhtlus toé0kaaslaste ja juhtide vahel on
Kriitilise tahtsusega tOotajate stressi minimeerimiseks thinemisel ja omandamisel (Baynham,
2011).

Uleminekuprotsessi aeglus on vdtmetegur, mis v&ib viia thinenud ettevGtete juhtkonna ja
juhatuste vahelise halva koostéoni ning uUhise ettevotteidentiteedi puudumiseni. Kiiremini
integreerunud ettevotted saavad aga kasu sellest, et to6tajad votavad Kiiremini omaks uue ettevotte

visiooni, to6tajatel on suurem piihendumus ja motivatsioon (Schweiger ja Goulet, 2000).

Kramer et al. (2004) kirjutavad, et organisatsioonide thendamine soodustab ebakindlust ja arevust,
mis on seotud t6okoha kindlusega, hirmuga staatuse voi toéovaljavaadete halvenemise ees ning
kontrolli kaotamist oma karjééri, autonoomia ja organisatsioonilise identiteedi Ule. M0odtes
Uhinemiste ja Glevotmiste mdju sotsiaalse kohanemise skaalal, leidsid Cartwright ja Panchal
(2001), et tootajate Glevotmisega seotud stress on vorreldav sellega, kui inimesed kogevad

pankrotti. To6tajad vOivad tunda ebakindlust selle osas, kuidas uues organisatsioonis kaituda,
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millised on uued reeglistikud ning nad peavad Gppima uute kaastottajate ja juhtidega koost6od
tegema (Covin et al., 1996). Omandatud vdi véiksema Uhinenud ettevotte tdotajatel vdib uute
kaaslaste suhtes olla ,,meie versus nemad” v3i enesesdilitamise mentaliteet ning nad nidevad uusi

kolleege kui konkurente oma edu saavutamisele uues organisatsioonis (Marks ja Mirvis,1992).

EttevOtete omandamiste teema on aktuaalne sest 2021. aasta oli Ghinemiste ja omandamiste turul
rekordiliselt aktiivne (Galpin T. J., 2021). On leitud, et tipptegijad lahkuvad esimeste kuude
jooksul peale muudatuste joustumist, sest kahel integreeruval organisatsioonil on kehv
kommunikatsioon, end tuntakse vahem véartustatuna ning staatus kaotatakse ning ulelldiselt

ollakse ebakindlad enda rolli osas uues ettevottes (Galpin et al., 2012).

1.2. Vastupanu muudatustele

Mastaapsete muudatuste nagu ettevotte omandamise integreerimise edu votmeks ja proovikiviks
on sealsete tootajate muudatusega kaasa tulek. Muudatuste elluviimisega tegelevad
organisatsioonide tootajad pikema aja jooksul. Muutuste domineeriv fookus ja nende juhtimine
organisatsioonides jaab tootajate kaasamise tasemele . Tootajatel vOib muutuste vastuvotmisel
kujuneda positiivseid vdi negatiivseid hoiakuid, uskumusi ja kavatsusi organisatsiooni suhtes, kus
muutus ellu viiakse. Muudatuste juhtimisel on vaja eelkdige keskenduda inimestele ja nende
valmisolekule muutuste erinevate etappidega kaasatulemiseks. To6tajate suutlikkus muudatuste
ellu viimisel ja uute lahenduste kasutusele vdtmisel on otsene seos organisatsiooni eduga- kui
t0otajad ei vota muudatusi omaks , ei saavuta organisatsioon ka edu, mida muudatustega saavutada

Sooviti.

Organisatsiooniliste muudatuste puhul t66taja vaatenurgast tuleb arvestada sellega, et igasugune
muudatus, mis ei ole ta enda poolt algatatud, tekitab neis teatud vastuseisu. Woodward (1980)
jareldab, et iikskdik kui hoolikalt ja aeglaselt toGtajatele muudatuse vajalikkusest teavitada, kutsub
see esile tootajates vahemalt mdningal mééral vastureaktsiooni. Seda enam, kui ollakse
olemasoleva protsessiga rahul ja muudatuste l&biviimiseks ei nahta vajadust vdi seda vajadust ei
selgitata piisavalt juhtide poolt. Enamik kaasaegseid toostustihiskondi hindab inimest, kes on
valmis ja suuteline algatama muutusi ja reageerima neile positiivselt, kuid organisatsioone, mis
puuavad selliseid muudatusi algatada, takistavad sageli tksikisikud vdi organisatsioonisisesed
rihmad, kes seisavad muudatustele vastu (Oreg, S., 2003). Vastupanu on omakorda korrelatsioonis

mitmete t0dga seotud tagajargedega, nagu t6oga rahulolu ja organisatsiooniline piuhendumus
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(Rush et al., 1995). Inimesed, kellel on kdrge vastupanu muutustele, mida peetakse stabiilseks
isiksuseomaduseks, on vahem tdendoline, et voetakse oma ellu muutusi vabatahtlikult ja kui
muutused neile peale surutakse, kogevad nad tbendolisemalt negatiivseid emotsionaalseid
reaktsioone, nagu &revus, viha ja hirm (Oreg, 2006). Kui mdned vastupanu tegurid muudatustele
osas on seotud muutuste tulemustega (nt véimu kaotamine), siis teised keskenduvad muudatuste

elluviimise viisile (nt to6tajatele muudatuse kohta antava teabe hulk, kommunikatsioon).

Oreg (2006) defineerib vastupanu kui kolmemd&dtmelist (negatiivset) suhtumist muutustesse, mis
hdlmab afektiivseid, kditumuslikke ja kognitiivseid komponente. Afektiivne komponent puudutab
seda, kuidas inimene sellesse muudatusse suhtub (nditeks ta on vihane v6i murelik); kognitiivne
komponent hdlmab seda, mida keegi muutusest arvab (néiteks kas see on vajalik? Kas sellest on
kasu?); ja kaitumuslik komponent hdlmab tegevusi vdi kavatsust tegutseda vastuseks muutusele
(nditeks kurtmine muutuse Ule, putdes teisi veenda, et muutus on halb). Need komponendid on

Uksteisest erinevad ja igauks tdstab esile vastupanu nahtuse erineva aspekti.

Oreg (2003) t6i enda t6os valja ka kuus to6tajapoolset dimensiooni, mis soodustavad muudatustele
vastupanu. Selleks on soovimatus kontroll kaotada, kognitiivne jadikus, psuhholoogilise
vastupidavuse puudumine, muutustega seotud kohanemisperioodi sallimatus, madala

stimulatsiooni ja uudsuse eelistus ning soovimatus loobuda vanadest harjumustest.

Selle t66ga soovin valja selgitada, mis olid muudatustega kohanemise protsessis toetavad tegurid

ja millised olid takistavad tegurid sellel teekonnal ning mis leevendas to6tajate vastupanu teket.

1.3 Positiivne motteviis - lootus ja optimism

Tdotaja psihholoogiline kapital on oluline muudatustega kohanemise edus - see koosneb neljast
aspektist, milleks on enesekindlus (votta vastu véljakutsuvaid tlesandeid ning neis dnnestuda),
optimism (saavutada edu nild ja ka tulevikus), lootus (plie saavutada eesmarke voi aidata
sOnastada eesmérke) ja vastupanuvdime (hakkamasaamine probleemide ja tagasilookidega)
(Luthans, Youssef ja Avolio. 2007). Uute (lesannetega kohanemisel on soodustavateks teguriteks
tootaja lootuse ja optimismi tase (Strauss, et al. 2015). Ulesande kohanemisvdime naitab, mil
maéaral tootajad tulevad toime muutustega oma rollis, kuidas nad reageerivad neile ja/vdi toetavad

neid.
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Snyder (2000) defineeris lootust kui kahem6dtmelist konstruktsiooni, mis koosneb nii tegevusest
(agency) kui ka strateegiast (pathway). Lootuse komponendid tegevus ja strateegia on omavahel
seotud ja toimivad kombineeritult lootuse tekitamiseks. Tegevuse komponent peegeldab inimese
soovi eesmargi poole jouda, aga ka "sellest kinni pidamise™ aspekti, et mitte loobuda enneaegselt
tehtud plaanidest. Teisest kuiljest iseloomustab strateegia komponent v@imet tulla vélja
alternatiivsete tegevusplaanidega, kui esialgne tee eesmérgi poole on héiritud. Tugeva strateegia
tunnetusega indiviidi ei hairi takistused, vaid ta otsib alternatiivseid vahendeid soovitud eesmargi
vOi tulemuse saavutamiseks (Snyder, 2000). Kiiresti muutuvas keskkonnas tdhusaks
toimetulekuks nii tegevuse kui strateegia tunnetamine muutub kriitiliseks mitte ainult stressi
véhendamise, to6st haaratuse ja voolavuse, vaid ka tootlikkuse ja konkurentsieelise jaoks (Luthans
ja Jensen, 2002).

Lootus on seotud paljude positiivsete, afektiivsete ja hoiakute tulemustega, nditeks t66ga
rahuloluga, organisatsioonilise pihendumuse ja t66dnnega (Youssef ja Luthans 2007).
Lootusrikkad tOo6tajad loovad rohkem strateegiaid ja alternatiivseid viise eesmarkide
saavutamiseks ja lahenduste leidmiseks uudsetest ja keerulistes probleemidest hoolimata (Peterson
ja Byron 2008), mis viitab sellele, et neil vdiks olla rohkem viise ka keerukatele muutustele
positiivselt reageerida. Need, kellel on kdrge lootuse tase tdlgendavad takistusi véljakutsetena
(Snyder 1999) ja tegelevad probleemikeskse toimetulekuga (Snyder, 2002), mis viitab veel sellele,

et nad on osavamad muudatustega toime tulemisel.

Sarnaselt lootusega maaratletakse optimismi eesmargip8hise kognitiivse protsessina. Optimism
viitab uldisele ootusele, et tulevikus on positiivsed slindmused sagedased ja negatiivsed harvad
(Scheier ja Carver 1985). Optimistid tegelevad aktiivse toimetulekuga ja réhutavad keeruliste
olukordade positiivseid kilgi (Scheier et al.1985) ning suudavad paremini kohaneda stressirohkete
sindmustega, mis viitab sellele, et nad suudavad paremini muudatuste protsessiga kaasa minna.
EttevOtte omandamisjargses stressirikkal perioodil on need omadused tootajate heaolule vajalikud.
Varasemad uuringud on ndidanud, et optimistlikumatel to6tajatel langeb t60st haaratus raskuste
ilmnemisel t061 vahem vorreldes teistega (Carver et al. 2010) ning nad on avatumad muudatustele
ja uutele kogemustele. T60 kontekstis oskab optimistlik td6taja paremini hinnata valiseid, ajutisi
ja situatsioonilisi asjaolusid (Youssef ja Luthans 2007). Dispositisoonilist optimismi mdddetakse
siin t66s LOT ehk Life Orientation Test abil, milles esitatakse lihikesi eneseanalliiisi puudutavaid
kisimusi (Scheier & Carver, 1985).
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Kuigi optimismi ja lootust jagab (hised vaateid ootuste olulisuse kohta ja mdlemad on
eesmérgistatud kaitumise kontekstis, erinevad need kaks konstruktsiooni ootuste toimimise
poolest. Kuigi optimist vBib uskuda, et "tulemuseks on head asjad"”, v@ivad tal puududa olulised
mdtlemisviisid (st vOime luua uusi alternatiivseid teid), mis on vajalikud takistuste iletamiseks ja

soovitud tulemuse saavutamiseks (Snyder, 2000).

1.4 T66pdimitus

To6poimitus (job embeddesness) selgitab, miks inimesed pusivad oma tookohtadel ja selle mdiste
tdid kasutusse 2001 aasta Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski ja Erez. T06pdimitus on vorreldes
tooga rahulolu voi organisatsioonilise puhendumusega laiem konstrukt, mis hdlmab suuremat
hulka lahkumist v6i té6kohale jadmist ennustavaid tegureid. TO6pdimitus on jéudude kogum, mis
mdojutab tootajate tOole jaamist. Seda saab eristada voolavusest selle poolest, et selle r6huasetus
on pigem kdikidel teguritel, mis tdo6tajat t661 hoiavad, mitte psiihholoogilisel protsessil, mida ta
toolt lahkumisel labib. Té6pdimitus on justkui vahendava konstruktina inimese to0 ja eraelu vahel.
Igal to6pdimituse dimensioonil vOib olla erinev tahtsus olenevalt isikute erinevatest eluetappides
(Mitchell et al. 2001).

Mitchell et al. (2001) jagavad t66p6imituse konstruktsiooni kolme dimensiooni :

e Sobivuse (fit) dimensioon néitab indiviidi tajutud sobivust organisatsiooni ja kogukonnaga.
See naitab kui hasti inimesed sobivad oma tdtkohaga (nt isiklikud oskused sobivad hasti
médratud t6oga) ja kui hasti nad sobivad kogukonna ja keskkonnaga (nt neile meeldivad
mugavused, mida kogukond pakub). Keskkond on kogum elementidest, naiteks kliimast,
kultuurist, poliitilisest 6hustikust, vaba aja veetmise vdimalustest, millele peaks ka uus
elukeskkond vastama. Mida parem on sobivus, seda suurema t6endosusega tunneb ta
ennast nii professionaalselt kui ka isiklikult organisatsiooniga seotuna.

e Ohverdamise ja loobumise (sacrifice) dimensioon néitab, millest todtaja peaks loobuma
vOi mida ta peaks ohverdama oma téokohast vdi kogukonnast lahkudes. Sinna alla I&hevad
nii materiaalsed kui ka psthholoogilised huved. Naiteks toédkohalt lahkudes vGib olla
mojutavaks faktoriks meeldivad kolleegid, aktsiaprogramm vOi huvitav k&imasolev
projekt.

e Ametilikud ja mitteametlikud indiviidi sidemed (links) nii organisatsioonis kui ka

valjaspool seda. Mitmed sidemed Uhendavad tOdtajat ja tema perekonda sotsiaalses,
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psiuhholoogilises ja majanduslikus vorgustikus, mis sisaldab t0talaseid ja toovaliseid
sOpru, gruppe ja kogukonda ning fidsilist keskkonda, milles tootaja elab. Mida
mitmekilgsemad need sidemed on, seda suurem on tdéopdimitus ning véiksed soov
vabatahtlikult ettevottest lahkuda

Toopdimituse saab jagada kaheks peamiseks suunaks: organisatsiooniga seotud (on-the-job
embeddedness) (st organisatsiooniga sobivus, sidemed ja ohverdus) ja organisatsiooni valine
t06pGimitus (off-the-job embeddedness) (st kogukonna sobivus, sidemed ja ohverdus) (Mitchell et
al., 2001). Tanova ja Holtomi (2008) labiviidud uuringu tulemustest selgus, et enamus Euroopa
maades ennustavad vabatahtlikku t60lt lahkumist mdlemad toop&imituse suunad — nii
organisatsiooni valine kui ka sisene, ent néiteks Taanis ja Itaalias ennustab vabatahtlikku t66lt
lahkumist ainult organisatsiooni sisene t06pdimitus. POhjus, miks osades piirkondades on
suuremaks lahkumisfaktoriks valine voi sisene t66pdimitus vdib tingitud olla ka kultuurilistest

ning rahvuslikest erinevustest (Lee et al. 2013).

Kontseptuaalne kisimus, millele tuleb tdhelepanu p&orata, on see, kas t66pdimitus voib teatud
olukordades ka hdlbustada lahkumist. See vdib juhtuda kahel Gsna kaudsel viisil. Esiteks,
inimesed, kellel on palju sidemeid kogukonnas, on tdené&oliselt "hasti voérgustunud™”. Tugevad
vorgustikud, eriti véljaspool tookohta, vbivad kaasa tuua teisi ahvatlevaid todpakkumisi voi
teadmisi muude ametikohtade kohta. Samuti vGib organisatsiooniga tugevalt pGimitud olemine
kaasa tuua konflikte t66- ja pereelu vahel ning selliste konfliktide tagajérjeks voib olla t66lt
lahkumine. (Felps et al., 2009)

On leitud, et organisatsiooniga seotud t66p6imitus ennustab ka organisatsiooni kodakondsuse
kaitumist (organizational citizenship behaviour). Enamasti n&dhakse kodakondsust kui tootaja
tegevust, mis aitab teistel oma t66d paremini teha (néiteks kaastdotajate koolitamine) ja tGstab
seeldbi organisatsiooni efektiivsust. Mida rohkem ttotaja sobib tookoha, kolleegide ja

organisatsiooniga, seda loomulikum on talle kodakondsuskaitumine (Peterson ja Byron, 2008).

Lisaks eelnevale on oluline t66pdimitust uurida, sest kaastdotajate toopdimitus ja toédotsimise
kéitumine mojutavad oluliselt teiste tootajate lahkumise otsuseid ( Felps et al., 2009). Seega vdib
Uhe tootaja toOpdimitusest tulenev kditumine olla kaaskolleege mdjutav. Uudsetes, riskantsetes

vOi vastuolulistes olukordades on sotsiaalsete vordluste tegemine eriti tbendoline (Wooten & Reed,
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1998). Kaaskolleegide sagedased arutelud lahkumise tle voivad mdjutada teisi tootajaid, kaaluma
601t lahkuma (Felps et al. 2009).

1.5 Toost haaratus - valjakutse omandamisjargses perioodis

Td0ga haaratuse teemat kasitles akadeemilisest vaatenurgast esimesena Kahn (1990), kelle sdnul
on tooga haaratud indiviid fldsiliselt, kognitiivselt ja emotsionaalselt haaratud enda rolli - nad
tunnetavad enda olulisust, psuhholoogilist turvatunnet ja fldsiliste ning psuhholoogiliste
ressursside olemasolu t60 jaoks. Haaratuse teooriat késitletakse siin t06s eelkdige 1&bi Shaufeli et
al. (2002) kaésitluse, mille kohaselt haaratus on positiivne, rahuldust pakkuv tdééga seotud
meeleseisund. See hélmab flusilist (tarmukus), emotsionaalset (pihendumine) ja kognitiivset

(suivenemine) komponenti.

e tarmukust ehk energilisust (vigor) iseloomustab kOrge energiatase ja vaimne vastupidavus
tootades, valmisolek oma to0sse pingutada ning visadus ka raskustega silmitsi seistes;

e pithendumine (dedication) viitab sellele, et ollakse oma t60s tugevalt kaasatud ning
tunnetatakse olulisust, entusiasmi, inspiratsiooni, uhkust ja véljakutseid;

e siivenemine (absorption) to0sse - téielik keskendumine ja rodmus toosse slivenemine,

mistdttu aeg moodub kiiresti ja inimesel on raskusi toost eemaldumisega

Toost haaratud indiviidid votavad todl initsiatiivi ja loovad oma positiivse tagasiside. Nad otsivad
pidevalt uusi véljakutseid ja kui nad ei tunne enam véljakutseid, vdtavad nad midagi ette, et
soovitud muudatusi joustada. Nad on piihendunud parimatele tulemustele ning nende vaartused

tunduvad ettevotte omadega Usna hasti Uhtivat (Shaufeli et al 2001).

Pidevalt muutuvas keskkonnas ellujaamiseks ja arenguks vajavad kaasaegsed organisatsioonid
tootajaid, kes on joulised, plhendunud ja oma todsse slvenenud. Omandamisjargses
integratsioonis vdib t60st haaratus olla raskendatud. Tingimused muutuvad ebastabiilseks, sest
muutused on valtimatud kogu integratsiooniprotsessi valtel. Kui to6tajad tddtavad nende muutuste
ja ebastabiilsete tingimustega, vOivad kaotada nad haaratuse oma rollis ja organisatsioonis. On
ulioluline, et to6tajate kaasamine muutuks omandamistehingu integreerimise protsessi eesmargiks
(Galpin et al., 2014). Teades, et omandamised tekitavad t66tajatele stressi ja pdhjustavad toost
haaratuse véhenemist, on oluline, et ettevdtetel oleks vdimalus mdota tootajate t6ost haaratust

hilisema integratsiooni protsessi véltel.
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Toost haaratus on positiivselt seotud kaastdotajate ja juhendaja sotsiaalse toega, samuti
tulemuslikkuse tagasiside, juhendamise, Ulesannete mitmekesisuse ja koolitusvGimalustega
(Shaufeli ja Bakker 2004). Seega, mida rohkem on té6koha ressursse, seda tdendolisem on, et
to6taja tunneb end t06st haaratuna, mis omakorda ndib soodustavat proaktiivset
organisatsioonikaitumist. See on kooskdélas Hackmanni ja Oldhami (1980) td6omaduste teooriaga,
mis eeldab, et teatud td6omadustel, nagu oskuste mitmekesisus, autonoomia ja tagasiside, on
motivatsioonipotentsiaal ja need ennustavad positiivseid tulemusi, sealhulgas sisemist

motivatsiooni, mis on l&hedane t60st haaratuse kontseptsioonile.

Tdotajate kaasamine on omandamisel edu saavutamiseks ulioluline, sest tootajatel on oluline méju
peamistele tulemusnaitajatele, nagu tootlikkus, kasumlikkus, ohutus ja klientide rahulolu (Galpin
et al., 2012). Seega on oluline aru saada millised on organisatsiooni v@imalused toetada todst

haaratuse hoidmist ja kasvu uues organisatsioonis peale suuri muudatusi.

1.6 Organisatsiooni voimalused tdotajate hoidmiseks omandamisjargses
perioodis

Omandamisjargne aeg vOib olla nii tootajatele kui ka juhtidele  &&rmiselt véljakutsuv.
Omandamisjargsed muudatused vdivad olla tootajatele stressirohked, seega lihikeste tO0st
haaratusindeksite md6tmiste kasutamine vdib anda organisatsioonile ja juhtkonnale kasulikke
andmeid, mis aitavad neil to6tajate heaoluga end kursis hoida ja parandada suhtlust, kultuuri

integreerimist, tootajate kaasamist ning uldiselt parandada Uhinemiste ja omandamiste tulemusi.

Erinevaid to6pB8imituse komponente on osaliselt vdimalik ettevdtte poolt mdjutada. Mdistes
millised t66pdimituse komponendid on aidanud td6tajatel muudatustega kaasa minna ning
millised soodustavad t60st haaratuse , optimismi ja lootuse kasvu on véimalus juhtkonnal ja
organisatsioonil konkreetsete toopdimituse komponentide kaudu seda sidet tugevdada. L&bi nende
sidemete tugevdamise vdib see suurendada vdimalust todtajate todle jaamiseks, ettevottest

lahkumise asemel.

TooOtajate organisatsiooniga parema t06pGimituse loomiseks vdiksid néiteks juhid luua
mentorlusprogramme, et tugevdada to0tajate sidemeid teiste organisatsiooni tootajatega. Lisaks
vOivad juhid julgustada tootajaid votma osa ettevottesse uute inimeste varbamises. Et tugevdada

sidemeid kogukonnaga, saavad organisatsioonid toetada kogukonna programme, et anda oma
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tootajatele voimalusi vabatahtlikuks tegutsemiseks ja oma kogukondadesse paremini pGimuda.
Inimese ja organisatsiooni vahelise sobivuse tugevdamiseks peavad tooandjad olema oma
tootajate varbamisel ja valikul labimdeldud. Nad peavad enne t66le asumist andma kandidaatidele
realistlikku teavet ja seejarel peavad td6andjad aitama oma to6tajaid nende karjaari planeerimisel.
Uksikisiku ja kogukonna vahelise sobivuse tugevdamiseks vdivad todandjad anda teavet
kogukonna siindmuste vdi mugavuste kohta. Lisaks julgustatakse organisatsioone pakkuma
ainulaadseid hivesid, mida teistel ettevotetel on raske pakkuda. Peresdbralikud t6étunnid voi
hivitised pakuvad tugevat stiimulit lastega tootajatele pikaajaliseks t66le jaamiseks. Kui lubada
tootajal enda tooruumi personaliseerida, tekitab see koduse tunde, mida teistes ettevotetes voib

olla raske leida (Holtom ja Tanova 2008).

Muudatuste jargselt on tagasiside oluline, sest see annab t66tajatele vordlusaluse uues ettevottes
uute rollide dppimisel. Tagasiside on eriti oluline Uksikisikutele, keda ettevOtete omandamise
jargselt séilitati t0ol, sest see annab neile aimu, kuidas neil uues susteemis ldheb ja kuhu poole
oleks neil voimalik uue suunaga karjaariredelil pirgida . Kommunikatsioon méngib olulist rolli ka
tootajate edu saavutamisel ettevotte omandamise jargses protsessis, samas kui selle puudumine

mdjutas tootajate edu negatiivselt (Schweiger et al., 1987).

Omandamisjargset tootajate vallandamist tuleb véga téhelepanelikult ja [&bim&eldult 18bi viia sest
organisatsiooni allesjdénud tootajad peavad selle protsessi labiviimist selgeks néitajaks ettevotte
vaartusest oma toojoule. Sellel on otsene mdju nende jatkuvale motivatsioonile, suhtumisele,
lojaalsusele ja puhendumusele uuele organisatsioonile ja selle juhtidele, mis 16puks maarab nende
kaasatuse taseme. Kui tootajate lahti laskmine toimub viisil, mis néitab nii austust tksikisiku kui
ka organisatsiooni terviklikkuse vastu, lahkuvad inimesed Gigluse tundega. See aitab edendada
kaasatuse ja puhendumise tunnet ka nende to0tajate seas, kes jadvad organisatsiooni, sest nad

peavad lahkumisprotsessi diglaseks (Dessler 1999).

Lootusel on markimisvaérne positiivne seos muudatustega kohanemisel. Luthans ja Jensen (2002)

on enda t60s toonud vélja 6 soovitust, kuidas edendada enda ettevotte to6tajate lootususkumust:

1. Selgitage ja kujundage organisatsioonilised ja isiklikud eesmérgid, mis on konkreetsed ja
valjakutseid pakkuvad. Numbrite, protsentide ja tdhtaegade lisamine aitab tapsustada
eesmarke ning raskete (mitte voimatute) lisa eesmarkide seadmine muudab need eesmargid

valjakutset esitavaks.
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Jagage eesmaérgid juhitavateks alamsammudeks, mis tahistavad edasiminekut ja
vOimaldavad ka vaikseid voite ja edu.

Tootage vélja vahemalt Uks (soovitavalt rohkem) alternatiivne tee eesmargini koos
kaasneva tegevuskavaga. Mdoelge ja panustage aega eesméargi saavutamiseks vajalike teede
ja tegevusplaanide véljatdotamisse sama palju, kui eesmargi seadmisel kulus.

Tunnistage naudingut eesmarkide nimel tootades ja drge keskenduge ainult viimasele
saavutusele.

Oskuslik teadmine millal ja milliseid alternatiivseid teid valida, kui esialgne tee eesmargi
saavutamiseni ei ole enam teostatav ega produktiivne. "Mis siis, kui" ning stsenaariumide
kavandamine ja koolitus vdivad aidata selliseid oskusi arendada.

Oskuslik teadmine millal ja kuidas eesmérk Umber seada, et véltida valelootuse 16ksu. Juht
ja/vdi tootaja peavad teadma, millal eesmargi poole piitidlemine ei ole teostatav, olenemata
valitud tee(de)st. Kui algse eesmargi saavutamisel on vélistatud, peab lootusrikas juht
ja/voi tootaja moistma, millal ja kuidas eesmdrki muuta. Praktika ja kogemuslikud

koolitused vdivad seda imbereesmérgistamise arusaama ja oskusi tugevdada.
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1 Eesmark

Tdotajate suurenenud voolavus parast ettevotte omandamist toob kaasa vaartuslike teadmiste
kadumise, mis omakorda piirab teadmuse jagamist ja vaartuse loomise voimalusi. Oluline on
mdista ja valja selgitada, mis on organisatsiooni v@imalused tdo6tajate hoidmisel ja toetamisel

suurte muudatuste protsessis.

Magistritod eesmaérgiks on valja selgitada t06taja muudatustele vastupanu tugevust mdjutavad
tegurid ning vastupanu tugevuse seotus to0st haaratusega. Vastupanu mdjutavate teguritena
késitletakse uuringus to6pOimitust ja positiivset motteviisi, mida esindavad lootus ja optimism.

Tulenevalt eesmargist on pustitatud jargmised uurimiskisimused:

- Kuidas mdjutab muudatustele vastupanu tugevust toost haaratus, lootus, optimism ja
t0Opdimitus?

- Millised t6opdimituse komponendid on seotud kohanemist toetavate tegurite ehk lootuse
ja optimismiga?

- Millised t66pdimituse komponendid soodustavad to6st haaratust?

- Millised seosed on erinevatel demograafilistel nditajatel muudatustega vastupanul ning
kohanemise positiivsetel komponentidel ?

- Millised on olnud suurimad véljakutsed muudatustega kaasa minemisel -ettevotte
omandamise jargsel perioodil?

- Millised tegurid soodustasid muudatustega kohanemist?

2.2 Metoodika

Uuringu raames viidi labi veebipdhine ankeetkisitlus. Uuring viidi 1&bi kisimustikku kasutades
sellepérast, et seda on hea analliusida, numbriliselt véljendada ja vastuseid saab lihtsalt omavahel
vorrelda. Veebip6hine ankeetkisimustik aitab ka kokku hoida aega nii autoril kui ka to6tajatel,
ning nad saavad kusimustikku taita neile sobival ajal. Ankeetkiisimustik koostati veebipGhiselt
Google Forms keskkonnas, millega vbGimaldati tagada vastajate anondtimsuse. Kisimustikku

testiti ennem tootajagrupile valja saatmist kolme inimese peal, et leida kinnitust klsimuste
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arusaadavusele ning kusimustiku vastamisele kuluvale ajalisele raamile. Loplik versioon
kisimustikust edastati toOtajatele e-kirja teel. Tootajatele jagati inglise keelsed ankeedid,
arvestades ettevdtte rahvuslikku koosseisu ja igapaevaseks tookeeleks on ettevdttes samuti inglise

keel.

Ksitlus viidi 1abi 2023 aasta martsi kuus ning vastamiseks oli aega 2 nddalat. Ankeet saadeti 102-

le toOtajale, kellest vastas kokku 79 to6tajat, mis teeb 77.4% kogu valimist.

2.2.1 Uuringus kasutatud kisimustikud

T66 autor tagab kdikide kogutud andmete konfidentsiaalsuse - andmeid analtitisitakse koos ning
ettevottele avaldatakse tulemused ainult tldistatud kujul. Ankeet koosnes kuuest osast.

Sissejuhatavas osas keskenduti demograafilistele kiisimustele, mille kdigus koguti andmeid soo,
toostaazi, kodakondsuse (Eesti, EL, EL’1 mittekuuluv) ja ametipositsiooni tiilibi kohta. Kogutud
demograafilised andmed on t66pdimituse mdiste sidemete alaskaalaks. Eelneva p&hjal on ka
vOimalik hinnata ja analliiisida erinevate nditajate, naiteks ametipositsiooni ja siinniriigi moju toost
haaratusele, muudatuste vastupanu tekkele ja téopoimitusele. Kisimustiku jargnevate osade
koostamisel voeti aluseks viis varasemalt vélja tootatud kisimustikku, mis on eelnevates

uuringutes naidanud head usaldusvaéarsust.

Toost haaratuse mdotmiseks kasutati Utrechti toost haaratuse skaalat UWES (Utrecht Work
Engagement Scale) ltihendatud versiooni, mille arendasid vélja Schaufeli ja Bakker (2003). Antud
skaala pohineb kolme-faktori mudelile, mis sisaldab kolme muutujat (Schaufeli, Bakker, 2004,
295):

o tarmukus (vigour) — valjendub energias ja vaimses vastupidavuses, Uletades sellega ettetulevaid
valjakutseid;

e plhendumine (dedication) — iseloomulik on t&hendus, inspiratsioon, eesmérgipérasus ja
uhkustunne;

e siivenemine (absorpion) — valjendub keskendumises oma t6dle, to6péevad moéodduvad kiiresti ja
keeruline on olla t661t eemal.

Skaala koosneb 9 vaitest, mida hinnatakse Likert-tlitipi vastusskaalat kasutades. Vastajad andsid

hinnangu véidetele kasutades vastusskaalat, kus O=mitte kunagi, 1 = peaaegu mitte kunagi/ méned
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korrad aastas, 2 = harva/ kord kuus vdi vahem, 3 =vahel/mdned korrad kuus, 4 = tihti/kord néadalas,

5= véga tihti/mdned korrad nadalas, 6=alati/iga paev.

Muudatustele vastupanu mddtmiseks kasutati Oregi (2003) poolt loodud skaalaga, milles oli 16
vaidet, mida paluti vastajatel hinnata Likert-tlilipi vastusskaalat kasutades. Skaala jaotas autor
omakorda neljaks alaskaalaks:

e Rutiin — t6taja eelistab rutiinset tookeskkonda ja eluviisi

e Stress — muudatused tekitavad t66tajas distressi

e Valtimine — to6taja proovib muudatusi véltida

e Mbtte jaikus — todtaja ei muuda enda meelt olles langetanud otsuse vai olles votnud

mingi kindla mottesuuna

Vastajad andsid hinnangu vaidetele kasutades vastusskaalat, kus 1 = ei nfustu tldse, 2 = ei nustu,
3= pigem ei ndustu, 4= pigem ndustun, 5= ndustun, 6= ndustun taielikult. Kvalitatiivse info
saamiseks sisaldab kisitluse ankeet ka kahte avatud kusimust, vdimaldades nii vastajatel avaldada
oma arvamust vaba tekstina. Nendeks kisimusteks olid — ,kirjeldada mis teid on aidanud
muudatustega kohanemisel omandamisjérgses integratsioonis* ja ,,mis on olnud peamised

valjakutsed muudatustega kohanemisel omandamisjirgses integratsioonis*.

Muudatuste vastupanule tasakaaluks mdddeti to6taja optimismi 10-vaitelise dispositsioonilise
optimismi skaalaga (LOT-R - Life Orientation Test) (Scheier ja Carver, 1985). Vastajad andsid
hinnangu véidetele kasutades Likert-tliipi vastusskaalat, kus 1= ei ndustu uldse, 2= ei ndustu, 3=

neutraalne, 4= ndustun, 5= téielikult nGustun.

Lisaks optimismile mdddeti ka to6tajate lootustunnetust Snyderi (1996) loodud skaalaga. Skaala
koosneb 6 véitest, mida paluti vastajatel hinnata Likert-tllpi vastusskaalat kasutades. Vastajad
andsid hinnangu vaidetele kasutades vastusskaalat, kus 1= téielikult vale, 2= enamasti vale, 3=
mdnevorra vale, 4= veidi vale, 5= veidi dige, 6= mdnevdrra dige, 7= enamasti 0ige, 8 = taielikult
dige.

Viimases osas mdddeti t66pdimitust Mitchell et al. (2001) loodud originaalskaalaga. Antud
skaalaga mdddetakse tO6taja sobivust ja ohverdust kogukonnaga — kuivord on ta p&imunud

kohaga, kus tdotab ja elab. Ning lisaks kogukonnale mdddetakse ka ettevdtte ja rolli sobivust ning
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ohverust — ehk kuivdrd tunneb t06taja, et tdnane roll ja ettevdte sobib temaga ning kuivord ta
tunneb, et lahkudes ettevdttest ja loobudes enda rollist peab ta palju ohverdama. Skaala koosneb
vaidetest, mida hinnatakse Likert-tlupi vastusskaalat kasutades. Vastajad andsid hinnangu
véidetele kasutades vastusskaalat, kus 1=ei nustu tildse, 2= ei ndustu, 3= neutraalne, 4= ndustun,

5= taielikult ndustun.

2.2.2 Statistilise analtiiisi meetodid

Kisitluse vastused salvestati Google Sheet keskkonnas ja eksporditi MS Exceli’sse ning andmete
edasiseks analliusiks kasutati IBM SPSS Statistics programmi. Andmete analltsimisel kasutati
kirjeldava statistika meetodeid ja Kkorrelatsioon-, regressioon- ning dispersioonanaliilisi.
Ankeetkisitluse lahtiste  kusimuste vastuseid analtisiti  kasutades standardiseeritud

kontentanallilisi meetodit.

Nominaaltunnuste korral esitati sagedusjaotused nii téis- kui ka suhtarvudena, jérjestustunnuste
puhul arvutati aritmeetilised keskmised, mediaanid ja standardhélbed. Sisemise reliaabluse
hindamiseks arvutati Cronbach’i alfa (a) véartused. Selleks, et vdrrelda erinevate gruppide
keskmisi, testida statistilist olulisust ning tuvastada, milliste gruppide vahel statistiliselt olulised
erinevused esinevad kasutati dispersioonianalliisi meetodit One Way ANOVA, mille abil on
vOimalik v@rrelda omavahel rohkem kui kahte gruppi. Post Hoc testi (Tamhane meetodi) abil
selgusid statistiliselt olulised erinevused gruppide vahel ning kirjeldav statistika andis eelmainitud
gruppide keskmised hinnangud ja standardhalbed.

To0 analulsis kasutatakse lihendeid: M — keskmine, ME- median, SD — standardhalve, p —

statistiline olulisus, p — korrelatsioonikordaja, a — Cronbach alfa.

2.3 Valimi moodustamine ja kirjeldus

Uurimuse valim moodustub (he ettevotte kogu populatsioonist vélja voetud Eesti tiksuse to6tajad,
kes kuuluvad ettevdtte osa alla, mis 2 aasta eest omandati emaettevotte poolt. Integratsioonijargsed
muudatused on toimumas senini, seega muudatuste véljakutse on paevakohane koigil to6tajatel,
kuid enim todtajatel staaziga 2 ja enam aastat. Kui juriidiline ostmine toimus 2 aasta eest, siis
praktiline Uhinemine flusilistel muudatustel algas 1 aasta eest ja toimub tdnase péevani. Eesti
ettevOtte tootajate voolavuse maar oli 2022 aastal 1abi aegade suurim ning samuti oli ka toost

haaratuse uuringu nditajad labi aegade madalaimad. EttevGte tegutseb IKT valdkonnas ning
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emaettevotte peakontorid asuvad San Franciscos ja Londonis. To6tajaid on ettevottes kokku 350,
kellest 102 asub Eestis, kes kaasati antud uuringusse. Valimile edastati palve uuringus osalemiseks
emaili ja kommunikatsiooniplatvormi Slack teel. Pidevad meeldetuletused klsimustikule
vastamiseks tostsid oluliselt vastuste laekumist. Luba uurimuse 1&bi viimiseks saadi eelnevalt
ettevotte Eesti juhatuselt. Vastuseid saadi kokku 79It to6tajalt (n=79). Uuringus osalenud té6tajad

jagati demograafiliste andmete alusel gruppidesse (Tabel 1).

Tabel 1. Vastajate jaotumine ldhtuvalt soost, kodakondsusest, todstaazist ja rollist ettevottes

Sugu n %
naine 29 36,7
mees 50 63,3
Kodakondsus

Eesti 65 82,3
EL liikmesriigi kodakondsus 6 7,6
EL mittekuuluvatest riikidest parit 8 10,1
Roll ettevdttes

spetsialist 64 81
meeskonna juht 11 13,9
divisjoni juht 1 1,3
juhatuse liige 3 3,8
ToOstaaz

kuni 1 aasta 28 35,4
1-2 aastat 21 26,6
3-5 aastat 17 21,5
6-10 aastat 13 16,5

Allikas: Autori koostatud

2.4 Uuringu teemaplokkide kirjeldav statistika.

Autor kasutas erinevate uuritavate faktorite analutsimisel esmalt Kirjeldavat statistikat. Tabelis 2,
3, 4 ja 5 on vélja toodud teemaplokkide ja nende alamkategooriate ldikes keskvaartused,
mediaanid, standardhalbed ja reliaabluskoefitsiendid. Kisimustikku vdib pidada usaldusvéarseks,
kui Cronbach’i alfa koefitsiendi vdartus on suurem kui 0,7. Peale skaalade véidete
usaldusvaarsusest tulenevalt sorteerimist on iga teemaploki usaldusvaarsus aktsepteeritav (Tabel

2). Arvutatud Cronbach’i reliaabluskoefitsiendid teemaplokkide 18ikes on jargmised: toost
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haaratus (a = 0,88), muudatustele vastupanu (a = 0,79), optimism (a = 0,78), lootus (a = 0,88) ja

toopoimitus(a = 0,8).

Tabel 2. PGhiskaalade keskmised, standardhalbed ja reliaablusnéitajad

Toost haaratus | Muudatustele vastupanu | Optimism Lootus T6Opbimitus

(7ne skaala) (6ne skaala) (5ne skaala) | (8ne skaala) | (5ne skaala)
n 79 79 79 79 79
Viiteid 9 16 10 6 17
Cronbach'i a 0,88 0,79 0,78 0,88 0,8
m 4,33 (62%) 3,17 (53%) | 3,51(70,2%) | 5,89(73,6%) | 3,88(77,6%)
me 4,33 3,18 3,6 6 3,94
sd 0,77 0,63 0,59 1,06 0,45

Allikas: Autori koostatud

Toost haaratuse alaskaalal stvenemine voeti valja Uks véidetest sest korrelatsioonikordaja oli
vaga madal, see seostus skaala teiste vaidetega madalal tasemel (r=0,065). Vdite eemaldamisel
muutus Cronbach’i alfa 0,591t 0,69ni, mis immardades on 0,7. Teiste vaidete vélja jatmine ei oleks
muutnud faktori ildist kooskdla paremaks. Muudatustele vastupanu alaskaalal ,,motte jaikus®
vOeti valja kaks vaidet sest korrelatsioonikordajad olid vaga madalad, (r=0,2 jar=0,1). Cronbach’i
alfa oli 0,67 ning peale kahe véite eemaldamist muutus Cronbach’i alfa 0,72ks. To0pdimituse
alaskaala ,,kogukonna ohverdus* uurismust6é kontekstis ei to6ta. Cronbach’i alfa on 0,43 ning
seda ei saa paremaks muuta Uhegi véite eemaldamisega. . Kogukonna ohverdus moddab dra seda,
mida kogukond praegu to6tajale pakub. Sealsed kdrged punktid tdéhendaks seda et tootajal on raske
kogukonnast lahkuda, ta peaks loobuma hiivedest, mida kogukond pakub. Kogukonna ohverduse

skaala usaldusvaar ei tdusnud aktsepteeritud piiridesse.

Tabel 3. Toost haaratuse alamskaalade keskmised, standardhélbed ja reliaablusnditajad. 7-

punktine skaala.

Tarmukus Pihendumine | Slivenemine
n 79 79 79
Vaiteid 3 3 2
Cronbach'i o 0,84 0,84 0,69
m 4,02 4,53 4,37
me 4 4,66 4
sd 0,97 0,93 0,90

Allikas: Autori koostatud
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Tabel 4. Vastupanu muudatustele alamskaalade keskmised, standardhélbed ja reliaablusnditajad.

Skaala on 6-punktiline.

rl\ﬁ;?rl]dlb PBhjustab stressi | Muudatuste véltimine | Mdtte jaikus
n 79 79 79 79
Vditeid 4 3 5 2
Cronbach'i a 0,69 0,82 0,79 0,72
m 2,98 3,52 2,82 3,36
me 2,75 3,66 2,60 3,25
sd 0,82 1,03 0,86 0,64

Allikas: Autori koostatud

Tabel 5. Toopdimituse alamskaalade keskmised, standardhéalbed ja reliaablusnaitajad. 5-punktine

skaala.
Kogukonnaga Kogukonna Ettevotte
sobivus Ettevlttega sobivus ohverdus ohverdus
n 79 79 79 79
Vditeid 4 4 3 6
Cronbach'i a 0,78 0,80 0,43 0,76
m 4,14 4,04 3,92 3,59
me 4,25 4,25 4 3,67
sd 0,71 0,73 0,63 0,65

Allikas: Autori koostatud

Pdhiskaalade statistilistest nditajatest (Tabel 2) selgub, et kdrgeima aritmeetilise keskmisega olid
vastajad hinnanud enda t66pGimitust (m=3,88) ning sellel oli ka madalaim standardhdlve
(sd=0,45). Toopbimituse alamskaaladest ei saa aga kasutada kogukonna ohverduse skaalat, kuna
selle Cronbachi alfa jéi usalduspiirist allapoole (r=0,43). Allesjadnud t66pdimituse alamskaalasid
kogukonna sobivus (m=4,14, sd=0,71), ettevbttega sobivus (m=4,04, sd=0,73) ning ettevotte

ohverdus (m=3,59, sd=0,65) hinnati Usna sarnaselt.

Muudatuste vastupanu alamskaalade keskmiste vordlusest selgub, et kdige enam pdhjustavad
muudatused tOotajates stressi (m=3,52 ning sd=1,03). Suur standardhélve aga viitab, et ettevottes
on tootajaid ,kes ilmselt jagunevad gruppidesse — osad kes tunnetavad stressi enam, kui teised. See

vOib tuleneda sellest, et muudatused on p6hjustanud enam stressi tootajatele, kes on ettevottega
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olnud pikema aegselt seotud, ning muudatustest tulenevat stressi tunnetavad vdhem viimase aasta
sees Uhinenud to6tajad, kuna nad ei ole varasema omandamiseelse ettevottega niivord palju seotud.
Samuti on kuillaltki kbrge naitajaga muudatuste vastupanu alaskaala métte jaikus (m=3,36 ning
sd=0,64) ning standardhalvest tulenevalt tundub, et mdtte jaikus on Ghtsema vastuse suunaga, kui
stressi tunnetamine. Veidi madalamalt hinnatakse rutiini meeldimist (m=2,98 ning sd=0,82) ja
muudatuste valtimist (m=2,82 ning sd=0,86). See vodib olla tinditud sellest, et meie ettevotte
kultuur oli ja on start upilik, millele on omased pidevad muutused — seega isegi kui see ajab

tootajaid stressi siis nad ei valdi neid ning rutiinile eelistatakse muudatustega kaasas k&imist.

Lisaks toopOimitusele on ka 8-punktiline lootuse skaala tisna kdrgelt hinnatud (m=5,89), kuid
sealne Usna korge standarhélve (sd=1,06) viitab sellele, et vastused on grupeerunud- on neid kellel
on lootus kdrge aga on ka neid, kellel on see madal. Jargnevas vastuste analliusis keskendub autor
sellele pikemalt, et analtisida lootususkumuse seoseid erinevate modddetud faktoride ja

néitajatega.

2.5 Tunnuste omavaheliste seoste ja vastastikmdju korrelatsioonianallits

Toopdimituse, optimismi, lootuse, vastupanu muudatuste vaheliste seoste analiiiisimiseks valis

autor mitteparameetrilise korrelatsioonianaliiisi. Tulemused on ndha tabelis 6.

Tabel 6. Tunnuste omavaheliste seoste ja vastastikmdju korrelatsioonianaliiisi tulemused

(Spearman'i rho)

Vastupanu To0st

ToOpdimitus | Optimism | Lootus muudatustele | haaratus To0staaz
THOpbimitus --
Optimism 0,456** | --
Lootus 0,466** 0,498** | --
Vastupanu
muudatustele -0,107 -0,281* -0,272* | --
Toost haaratus 0,463** 0,269* | 0,506** -0,427** | --
Toostaaz 0.109 0,126 | -0,252* 0,248* | -0,320** | --

Allikas: Autori koostatud

* seos on oluline tasemel 0,05 (p < 0,05)
** seos on oluline tasemel 0,01 (p < 0,01)
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Korrelatsioonianaliitisi kasutatakse seoste otsimiseks kahe tunnuse vahel ning see voimaldab teha
jareldusi, kas seos on statistiliselt oluline v6i mitte. Spearman’i korrelatsioonikordaja (rho - p)
vaartused asuvad vahemikus -1 ja 1 vahel. Statistilise tGendosuse nivooks madrati 0,05 mis

tdhendab 95-protsendilist tben&osust (kui p<0,05 on seos statistiliselt oluline).

Tulemustest selgub, et kdige tugevam statistiliselt oluline seos on lootuse ja toost haaratuse vahel.
Tegemist on modduka tugevusega positiivse seosega (p = 0,51, p <0,01). See tdhendab, et mida
kdrgemalt to6tajad tunnetavad lootust, seda enam on nad ettevottega seotud. Samuti oli lootus (p
= 0,47, p <0,01) ja optimism (p = 0,46, p < 0,01) modduka tugevusega positiivses seose
t06pOimitusega. See nditab, et mida enam on t66taja optimistlik ja lootusrikas, seda enam tunneb
ta ennast ka toost pdimituna. Lootust ja optimismi saab tédandja teadlikult tugevdada ning kui see
on positiivses seoses to0pdimitusega on ka lootust, et td6taja voolavus labi selle taandub.

Toostaaz on kdige markimisvadrsemalt negatiivses seoses to0st haaratusega(p = -0,32, p < 0,01)
ning lootusega (p = -0,25, p < 0,05). Seega mida staazikam on td6taja, seda vihem on tal lootust
ning seda vahem on ta to0st haaratud. Viimaks, mdddukas negatiivne seos esineb to0st haaratuse
ja muudatustele vastupanu vahel (p =-0,43, p <0,01). See tdhendab, et to6st haaratumad kolleegid

ldhevad muudatustega altimalt kaasa, ega véljenda niivord palju vastupanu.

Alamskaalade korrelatsiooni néitajate tulemused on toodud tabelis 7, magistritod lisas 2.
Statistiliselt olulise kuid ndrga negatiivse seose leiab staaZi ja pithendumise vahel (p = -0,34, p <
0,01). Sealt jareldub, et staazi kasvades kahaneb t60st haaratuse poolel enam just piihendumine
ning seejérel tarmukus ehk energilisus (p = -0,32, p < 0,01). Muudatuste vastupanu alamskaala
rutiin on samuti statistiliselt olulises kuid ndrgas seoses staaziga (p = 0,29, p<0,01). See tdhendab,
et mida kauem on inimene t60l, seda enam hakkab talle meeldima rutiin. Rutiini eelistavale
inimesele on muudatused ebameeldivad ja nad kipuvad osutama suuremat vastupanu vorreldes
teistega. Lootus on andnud markimisvaarseid seoseid teiste alaskaaladega ning siinkohal v6iks
esile tuua seose t60pOimituse alamskaaladega, mis seonduvad ettevottega. Nimelt on lootus
statistiliselt olulises seoses ettevotte ohverduse (p = 0,39, p <0,01) ja sobivusega (p =0,48, p <
0,01). Seega kdrge lootususkumusega tootajad tunnevad end sobivat enda tookohaga ja rolliga.
Kogukonna sobivus (p=0,25, p <0,05) on monevorra madalamas seoses lootusega. Kui eelnevalt
mainiti, et lootus on oluliselt statistilises seose to6st haaratusega (p = 0,51, p < 0,01) siis
alamskaaladelt on ndha, et see mdddukas seos esineb just enim pithendumise(p = 0,51, p <0,01)

ja tarmukuse (p = 0,45, p <0,01) alamskaaladega.
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2.6 gruppide keskvaartuste analtisimine

Erinevate gruppide vordlemiseks kasutati nii Anova testi, T-testi, lineaarset regressiooni kui ka
risttabelit. Kahe grupi (sugu) vordlemiseks kasutati t-testi. Tulemused nditasid, et meeste ja naiste
vOrdluses erinevused tldjoontes puudusid ja vastuste keskmised jdid sarnasele tasemele. T-testi
tulemustes selgus, et ainukese statistilise olulisusega erinevus on naiste (m = 4,40, sd =0,50 ) ja
meeste (m =3,99 , sd =0,77 ) t66pbimituse alamskaalal kogukonna sobivuse (t=2,55 p=0,01) vahel.
Jarelikult, antud valimi raames ei mangi to6taja sugu uuritavates teemaplokkides rolli, sest nii
naised kui mehed on andnud kokkuvéttes hinnangud suhteliselt vordsel tasemel. Tulemused
toodud tabelis 8, magistritdo lisas 3. Samuti nditas rollide vordluses labi viidud Anova test, et t06s
meeskonna juht ning juhatuse liige ning nende gruppide vordluses statistiliselt olulisi
méarkimisvéarseid seoseid ei leitud. Tulemused on leitavad tabelis 9, magistritéd lisas 3.
Demograafilistest andmetest analulsiti ka kodakondsuse moju keskvaartuste raames kasutades
Anova testi koos Post hoc testiga. Tulemused on toodud tabelis 10, magistritoo lisas 3. Tulemustest
selgub, et ainuke néitaja, mis omas statistiliselt olulisi erinevusi on lootus. Nimelt omasid
korgeimat lootususkumuse taset tootajad, kes on meie Eesti (ksusesse toodud kolmandatest
riikidest (m=6,60, sd=0,85), seejérel olid enda lootususkumusega eestlased (m=5,87, sd=1,02)
ning neist kolmest vaiksema, kuid endiselt pigem lootusrikkana hindasid end euroopa liidu
kodakondsusega to6tajad (m=5,17, sd=1,35).

Eelneva analiiiisi kdigus selgus, et antud valimi puhul staazi kasvades langeb t60st haaratus

ja lootususkumus, seetdttu jargnevalt soovib autor kontrollida muudatustele vastupanu tekkimist
staazi alusel. Autor jagas sisulise tdhenduse jirgi vastajad kolme gruppi vastavalt muudatustele
vastupanu hinnangule. Muudatuste vastupanu Likert-ttlpi skaala oli 6-punktiline kus 3- kaldun
mitte ndustuma ja 4- kaldun néustuma. Esimene grupp, kellel vastupanu muudatustele puudus, jai
hinnanguvahemikku 0-2,87, teine grupp jai hinnanguvahemikku 2,88-3,44, mis osundab pigem
vastupanu puudumisele, kuid seab grupi kahtlevale positsioonile ja kolmas grupp, kelle
hinnangupunktid jaid vahemikku 3,45-6, valjendavad tugevat vastupanu. Vastajad jagati kolme
gruppi, et leida seosed to6tajate vahel, kel vastupanu muudatustele puudus, kes seda omasid kui
ka teha jareldusi vastajate grupist, kellel pigem puudus vastupanu. To6tajad, kellel pigem puudub
vastupanu on mojutatavad enam valistest faktoritest ning nende kahtlev olek vdib muuta nad
haavatavamaks seega vOivad nad kalduda mdlemale poole. To6staazi ja vastupanu vahelise trendi

hindamiseks koostati risttabel, mis on toodud tabelis 11, magistritd6 lisas 3. Analliusist on naha
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selge trend tOOstaazi ja muudatustele vastupanu suurenemise osas. Tootajad, kes liitusid
ettevOttega viimase aasta jooksul on ndrgima vastupanu néitajaga. (Vastupanu puudus — 40,7%,
Pigem puudus — 37% ning vastupanu muudatustele esitasid 22,2%). Markimisvaarne trend
joonistub vilja todtajatest, kes on staazikamad, alates 3 aastasest kogemusest, neil kasvab
vastupanu muudatustele jarsult, mis mdnes mottes on ka loogiline, kuna nemad on ettevotte
omandamiseelse struktuuri ja kultuuriga enim seotud olnud ning nad on l&binud muudatuste
perioodi kbige pikema aegselt. 3-5 aastase staaziga tootajate puhul vastupanu muudatustele puudus
26,7% gruppi kuulunud vastajatest, pigem vastupanu puudus samuti 26,7% gruppi kuulunud
vastajatest ning vastupanu muudatustele esitasid pea pooled ehk 46.7% staaziklassi kuulunud
vastajatest. Sarnane kasvav trend muudatuste vastupanul oli ka staaziklassis 6-10a. Nimelt
vastupanu puudus vaid 15,4% vastanutest, pigem puudus vastupanu oli 38,5% ning vastupanu

esitasid samuti pea pooled staazigruppi kuulunutest — 46,2%.

Jargnevalt analliisiti andmeid kolme vastupanu grupiga dispersioonianalliusis. Selleks et nédha,
milliste tunnustega seoses tekivad erinevused muudatuse vastupanu gruppide I8ikes, kasutas autor
Anova testiga saadud tulemusi (Tabel 12, lisa3). Statistiliselt oluliste erinevuste leidmiseks
vastupanu gruppide hinnangutes kasutas autor Post Hoc Testi Tamhane meetodil ja vordles
gruppide tulemusi omavahel, et saada teada, milliste gruppide vahel tegelikult on erinevused

olemas. Markimisvaarsemad tulemused on toodud allolevas tabelis 13.

Tabel 13. ANOVA testi tulemused muudatuste vastupanu gruppide vordluses

Muudatustele vastupanu grupid n m sd F p
muudatuste vastupanu puudus 23 6,39 0,83
vastupanu muudatustele pigem 0.005
Lootus | nyyudus 27 5,97 1,01 5,63
vastupanu muudatustele 25 5,43 1,10
muudatuste vastupanu puudus 23 4,79 0,66
Toost vastupanu muudatustele pigem
haaratus | puudus 27 428 0,65 8,41 0,001
vastupanu muudatustele 25 3,94 0,83
Toost muudatuste vastupanu puudus 23 4,58 0,74
haaratus- | vastupanu muudatustele pigem 10.06 0,001
tarmukus | puudus 27 4,02 0,83 ’
vastupanu muudatustele 25 3,44 1,03

Allikas: Autori koostatud
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Analidsist tuli vélja, et peale lootuse ja toost haaratuse ning selle alamskaalade markimisvaéarseid
mdjutavaid faktoreid muudatuse vastupanu kujunemisel ei ole, millel oleks statistiliselt oluline
erinevus. ToOpdimitus ei mangi mingit rolli muudatustele vastupanu tekkimisel sest grupil, kel
muudatustele vastupanu puudus oli keskmine t60pOimituse vastusendit 4, pigem vastupanu
puuduval grupil oli t6épdimituse keskmine 3,76 ning vastupanu grupil oli todpdimituse keskmine
3,89 ning see minimaalne erinevus ei olnud statistiliselt oluline (p=0,16). Lootuse keskmised
néitajad on pea Uhe punktilise vahega muudatuste vastupanu puudumise grupil (m=6,39) ning
vastupanu grupil (5,43). Ning see on statistiliselt oluline erinevus (p=0,005). See tdhendab siis, et
kui muudatustele vastupanu puudus, oli ka lootususkumus suurem. Siin tuleks aga téhele panna,
et lootuse skaala oli 8-punktiline, kus 5 tdhistas ,,veidi toene* ehk kaldus samuti lootuse poole.
Seega skaala nditab, et mida madalam on vastupanu, seda kdrgem lootususkumus. Kuid siit ei saa

jareldada, et kui tootajatel on tugev vastupanu muudatustele, siis neil puudub lootususksumus.

Lisaks lootusele oli markimisvaarne vahe ka t6ost haaratuse puhul ning alaskaaladest nditas
suurimat erinevust gruppide vahel just tarmukus. T60st haaratuse skaala oli 7-punktiline ning
muudatustele vastupanu puuduval grupil oli keskmiseks nditajaks 4,58 ning t0otajatel, kel esines
vastupanu muudatustele oli tarmukuse keskmiseks nditajaks 3,44. Skaalal tahistas 3- vahel, 4- tihti
ning 5- vdga tihti. Seega saab vdita, et muudatuse vastupanu véhenemisega tdusis tOGtajate

tarmukus ning see on ka statistiliselt oluline erinevus (p=0,001).

Seejdrel, et ndha, kuivord palju selle tulemuse muutumist mdjutavad teised faktorid, 16i autor
lineaarse regressiooni tabeli. S6ltuvaks muutujaks lisati taas vastupanu muudatustele ning
sOltumatuks muutujaks valiti optimismi, lootus, t66pdimitus ning t60st haaratus ja selle alaskaalad.
Regressiooni analtisist oli taas néha, et toopdimitus ei méangi rolli muudatuste vastupanu
tekkimisel (r=-0,086, p=0,22) ning taas leiab Kkinnitust, et lootus on oluline faktor muudatuste
vastupanu tekkel ning see on ka ainukene néitaja, mis on statistiliselt oluline. Kui té6taja lootuse
naitaja muutub 1 punkti vdrra suuremaks siis vastupanu véheneb 0,35 punkti vorra (r=-0,35,
p=0,002).

Eelnevate analiiliside pealt tundus lootususkumus omavat markimisvaarset moju tootaja
kaitumisele, seega loodi selle pealt jargnevaks analtilisiks 3 gruppi. Vastajad jagati protsentiilide
alusel kolme gruppi vastavalt lootususkumuse nditajale. Lootuse skaala oli 8-punktiline kus 5
tdhendas veidi, 6- mdnevdrra, 7- enamasti ja 8- taielikult . Esimene grupp, kelle lootus jai

vahemikku 0-5,5, teine grupp jai vahemikku 5,6-6,4 (valjendasid mdddukat lootust) ja kolmas
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grupp (6,5-8) valjendavad tugevat lootususkumust. Jargnevalt viidi ldbi lootusuksumuse
gruppidega dispersioonianaluis ANOVA test. Ning statistiliselt oluliste erinevuste leidmiseks

gruppide hinnangutes kasutas autor Post Hoc Testi Tamhane meetodil.

Markimisvaarsemad tulemused on toodud tabelis 14. Ning ulejaanud tulemused lootususkumuse
gruppidega on tabelis 15, lisas 3. Tulemustest on ndha, et kellel vahegi esines lootususkumust, oli
ka optimistlikum. Lisaks vOib valja tuua erinevuse ettevotte sobivuse puhul. Too6tajad, kelle
lootususkumus on ndrk tunnetavad ka ettevottega sobivust pigem vahe. Véljatoodud erinevused ei
ole suured, kuid need on ainukese, mis omavad statistilist olulisust ning naitavad teatud trendi.
Statistiliselt oluline erinevus esines stressi tekkimisel muudatuste tottu tugeva lootususkumuse
ning ndrga ja mdodduka vahel. Jarelikult kolleegid, kellel on nérk (m=3,74, sd=1,07) v6i méddukas
lootususkumuse tase (m=3,70, sd=0,97) kalduvad pigem stressi minema muudatuste sees ning
kolleegid, kellel on tugev lootususkumus, pigem ei kaldu stressi minema muudatuste sees
(m=3,10, sd=0,95).

Tabel 14. ANOVA tulemused lootususkumuse gruppide vordlus — optimist, ettevotte sobivus,

vastupanu stress

Lootususkumuse grupid n m sd F p
nork lootususkumus 28 3,14 0,85
Optimism moddukas lootususkumus 25 3,92 0,51 | 12,34 | 0.001
tugev lootususkumus 26 3,94 0,62
TOO0pOIMItUS- | sk Iootususk 28| 368| 0,69
ettevitte NOTK 100tususkumus ; ; 5,95 | 0,004
sobivus mdddukas lootususkumus 25 4,16 0,59
tugev lootususkumus 26 4,30 0,75
nork lootususkumus 28 3,74 1,07 0,041
Muudatuste 3.34
vastupanu - | mdddukas lootususkumus 25 3,71 0,97 ’
stress tugev lootususkumus 26 3,10 0,95

Allikas: Autori koostatud

Samuti esines ka statistiliselt oluline seos lootususkumusel ja td6st haaratusel ning kdigil selle
alamskaaladel, mis on toodud vélja tabelis 16. Nii Uldine t66st haaratus, kui ka tarmukus,

stvenemine ja pihendumine kdik kasvavad koos lootususkumuse kasvuga.
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Tabel 16. ANOVA tulemused lootususkumuse gruppide vordlus — to6st haaratus ja selle

alamskaalad

Lootususkumus n m sd F p
Toost haaratus- | ndrk lootususkumus 28 3,63 1,04
tarmukus mdddukas lootususkumus 25 3,88 0,83

tugev lootususkumus 26 4,59 0,76

koguvalim 79 4,03 0,97 8,32 | 0,001
Toost haaratus - | ndrk lootususkumus 28 4,01 0,89
puhendumine moddukas lootususkumus 25 4,61 0,86

tugev lootususkumus 26 5,01 0,76

koguvalim 79 4,53 0,93 9,73 | 0,001
Toost haaratus- | nrk lootususkumus 28 4,04 0,84
slivenemine moddukas lootususkumus 25 4,40 0,88

tugev lootususkumus 26 4,69 0,90

koguvalim 79 4,37 0,90 3,87 0,02
Toost haaratus nork lootususkumus 28 3,93 0,71

moddukas lootususkumus 25 4,32 0,72

tugev lootususkumus 26 4,79 0,65

koguvalim 79 4,34 0,77 10,2 | 0,001

Allikas: Autori koostatud

Kokkuvotvalt voib jareldada, et lootususkumusel on suur roll kditumismustritel ning té6andjatel
ja juhtidel on oluline roll lootuse kujundamisel. Ule Gldiselt vastuste hajuvused olid suured, mida
néitasid keskmisest kdrgemad standardhalbed ning korgeid keskmise hinnangu erinevusi skaaladel

ei tulnud.

2.7 Avatud kusimuste analtis

Magistritoos kisitluses uuriti vastajatelt kahe avatud kisimuse lIabi, mis on neid muudatustega
kohanemisel aidanud ning mis on olnud peamisteks katsumusteks. Peamised toetavad kategooriad
on valja toodud allolevas tabelis 17 ning kategooriad valjakutsete osas muudatustega kohanemisel
on toodud tabelis 18.

Avatud vastuste kontentanalliusi jarel selgus, et to6tajaid muudatuste perioodil toetavad tegurid
jagunesid nelja kategooriasse. Enim eristus vastustest sotsiaalne tugi, ehk kolleegide tugi ja
usaldus ning otsese juhi tugi ning labipaistvus. ,,Trusted colleague(s), with whom I could openly

discuss the positive and negative feelings about changes.”. Samuti on aidanud to6tajaid
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muudatustega seonduv kommunikatioon — selgitused ja muudatustele eelneva ning jargneva
toimuvaga kursis hoidmine juhatuse poolt ,, Clarifications from the management regarding the
changes before hand. What are the changes ,why they implement changes etc. Rather than doing
changes unanounced. So I have time to prepare and thought through “. Leidus ka t66tajaid, kes
tegelevad teadlikult enda motteviisi kohandamisega viisile, mis toetaks neid muudatustega kaasa
minemisel ning muudatustes néhakse positiivsust. ,,I see changes as a given in any organisation
and as part of life. It helps me not to see them positively and to be open to seeing what the result
would be*“. Viimaks oli ka grupp vastajaid, keda toetab niivord turbulentse perioodi iile elamisel
muudatustest mitte hoolimine ning enda distantseerimine ,, Put focus elsewhere, try to detach
emotionally, because it is bad for one's health to be attached to things that seem to go into the

3

wrong direction. *

Tabel 17. Muudatustega kohanemist soodustavad tegurid

Sotsiaalne tugi Positiivne motteviis Enda Kommunikatsioon
distantseerimine

- kolleegid (tugi ja |- muudatused kui - el panusta - eelnev teavitamine
usaldus) normaalne elu osa - ei hooli - juhatuse ja juhi

- juht(tugi, - aktsepteeritud uut - kohustused selgitused
i . ettevotet . . i .
labipaistvus ja - teadlik suhtumise hoiavad mind - l&bipaistvus ja
usaldus) muutmine o6l edasi usaldus

_tiim - Uritatakse néha - palk

positiivsust P

- Uritused .
- proaktiivsus

- uued pbnevad
véljakutsed

- varasem sarnane
kogemus

Allikas : autori koostatud

Tootajate muudatustega kohanemise takistavate teguritena joonistusid vélja viis pohilist
kategooriat. Esmalt eristusid to6tajad, kelle véljakutseks muudatustega kohanemisel on olnud halb
komminukatsioon muudatuste osas, millest tuleneb arusaamatus uute protsesside ja muudatuste

pohjuste iile “ The communication by the higher management has been slow and lacking. I'd rather

34



be informed of things that are cooking, rather than getting news with a big bang. . Teise takistava
suuna moodustas integratsiooniprotsessi halb planeerimine ja ellu viimine, mida iseloomustab
pidev suuna muutus, strateegia puudumine ja aeglus. ,,Right now is having a period of lack of
direction as changes were still in the plan phase. No direction or visions feels a bit of a stuck
period where things are as they are but not much improvements can be done despite the need of
them. “. Kolmanda véljakutsena muudatustega kohanemisel moodustas Gleuldine rahulolematus
uue hierarhilisema siisteemi Gle, kus to6tajal puudul varasem autonoomia ning uus otsustusliin on
pikem ja aeglased. ,,Increase in "corporate BS" (eg corporate policies etc); lose of personal
influence; decision making happening further away; more problematic to do things in fast and
effective way.“. Suur osa vastajatest leidis ka, et neid demotiveerib ja raskendab kohanemist pidev
kompetentsete tootajate lahkumine ning uledldine negatiivne hkkond tootajate seas. Kusjuures
lahkujad on suuremas osas olnud staazikamad kolleegid, kelle lahkumise tottu kannatab tiim
teadmuse véljavoolu tdttu enim ,, coping with most competent people leaving the company.© Ja
viimasena eristusid kolleegid, kelle katsumuseks on olnud koéik uus, mis on tulnud suurema
globaalse ettevottega seonduvalt. ,,Mainly changes in everyday tools that we use. Tools we used
during Fortumo time were way more comfortable and better adjusted to our daily work. It feels
now that many very simple tasks take so much more time, because some things just don't work they

should*

Tabel 18. Muudatustega kohanemist soodustavad tegurid

Rahulolematud Halb Halb Uue ettevottega Hierarhia
kolleegid kommunikatsioon | planeerimine kaasnev
- negatiivne - teadmatus - pikk ja - kultuurilised - autonoomia
ohkkond rollide uutest aeglane erinevused puudus
vastutusest
- pidevad - ebaselged muudatuste - ebaefektiivsed - pikad
lahkumised otsused periood uued protsessid otsustamisliinid
- muudatused
tulevad - pidev suuna | - uued vaartused | - surutakse teiste
etteteatamata :
- Juhtkonna muutus - palju protsesse peale
poolsed - strateegia ajavoondeid - hierarhia
selgitused . : e
puudulikud puudumine - palju uut - l&bipaistvuse
Oppimist puudus

Allikas : autori koostatud
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3. ARUTELU JA JARELDUSED

3.1 Uuringu tulemuste arutelu

Kéesoleva to0 eesmargiks on vélja selgitada to6taja muudatustele vastupanu tugevust méjutavad
tegurid ning vastupanu tugevuse seotust t06st haaratusega. Olemasolevad omandamiste uuringud
keskenduvad valdavalt finants- ja strateegilistele selgitustele, kuid Giha enam téendid néitavad, et
pooled kdigist omandamise ebadnnestumistest on tingitud inimestega seotud probleemidest (
Cartwright & Cooper, 1993; Krug, Wright, & Kroll, 2014; Weber & Tarba, 2012). Autori arvates
on oluline mdista tootajate toodst haaratust ja muudatuste hoiakuid omandamisjargses
integratsioonis. Et hoida ettevotte teadmust ja ajude véljavoolu minimaalsena tuleb muudatuste
protsessi integreerides suurimat rohku panna sealsete tOotajate kaasamisele. ToOotajad on
muudatuste joustumise olulisimaks teguriks ning tuleb teadlikult tegeleda nende t66st haaratuse
hoidmisega. Samuti kipuvad rahulolematud kolleegid enda pahameelt teistega jagama ning sellel

vOib olla keerulisel ajal tugev mdju kaaskolleegidele.

Oluline on mdista, mis toetab t66tajaid muudatustega kaasa minemisel, ning mis parsiks nende
vastupanu erinevatele muudatustele, sest muudatusi omandatud ettevdtte integreerimisel tuleb
pikema aja jooksul palju. Vaiksemaski kaoses kiputakse jéljendama teisi seega on positiivsed
eeskujud ning motiveerivad ja inspireerivad tiimijuhid peale ettevdtte omandamist eriti olulisel
kohal. Tuleb t&helepanu pddrata juhtide vOimekusele tegeleda enda meeskonna liikmete
psuhhosotsiaalsete teguritega. Kéesolevas t6ds keskendutakse muudatustega kohanemist
mdjutavate teguritena t6opdimitust, t00st haaratust ning positiivset motteviisi, mida esindab

lootus ja optimism.

Uurimiseesmargi saavutamiseks uuris autor, kuidas tdotajad hindavad enda vastupanu taset
muudatustele. Selleks, et aru saada, mis on seda mdjutavateks teguriteks, paluti hinnata positiivse
motteviisi poolelt lootuse ja optimismi taset. Samuti paluti hinnata, kuidas t66tajad tajuvad enda
t06pOimitust ettevotte ja kogukonnaga ning t60st haaratust, et aru saada, mil viisil vbivad need
olla seotud muudatuste vastupanu tekkega. Antud alateemas analiiiisib autor saadud tulemusi ning
annab kokkuvotliku tilevaate olulisematest jareldustest. Analtisi uurimuskisimuste 16ikes teeb

autor to60 jargmises alateemas. Uuringuga saadi vastused 79It tootajalt ankeetkisitlusega ning
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tulemusi vOib tldistada sarnasele valimile, ehk tootajatele, kes on labinud hiljuti suuri muudatusi,

nagu naiteks ettevotte omandamine.

Ké&esolevas t00s erinevate analliuside osutus lootususkumus labivaks suurimat tahendust omavaks
teguriks, olles oluliselt statistiliselt negatiivses seoses vastupanu tekkimisega. Todandjal,
personaliosakonnal ja otsestel juhtidel on oluline tegeleda todtajate lootususkumuse teadliku
kasvatamisega. Seega on juhtidel v@imalus lootust kasvatada Oigeaegse ja asjakohase
informatsiooni jagamisega, et t60taja hirme tuleviku ees véhendada. Samuti kasvatab lootust
tootajatele eesmarkide seadmine ning otsustusvdimalus nende seadmisel. Uuringu vabade
kisimuste vastused kinnitavad soovi saada pidevat kommunikatsiooni uute protsesside ja
eesmérkide, visioonide kohta — see oleks lootususkumust edendavaks teguriks. Vastustes kajastus
selgelt ka tOotajate poolne ootus juhile informatsiooni jagamise ja muudatustega seonduva
informatsiooni jagamise osas. Ning teisalt hinnati muudatuste integratsiooni takistavaks teguriks
just teadmatust tuleviku ees ja uletldist segadust protsessides ja uutes eesmarkides. Sarnase
jarelduseni joudsid ka Kramer et al. (2004), et organisatsioonide Ghendamine soodustab t66taja
ebakindlust ja &revust, mis on seotud t6okoha kindlusega, hirmuga staatuse voi toovaljavaadete
halvenemise ees. Seega sai kinnitust mitmel moel, et muudatuste keskel on tdotaja lootuse
hoidmine &&rmiselt olulisel tasemel. To6taja lootususkumus on antud uuringu olulisim jareldus
muudatustega kohanemise ja vastupanu valtimise mdistes. Ka Luthans ja Jensen (2002) on enda
uuringus vélja toonud, et Kiiresti muutuvas keskkonnas téhusaks toimetulekuks muutub lootus
oluliseks stressi vdhendamise, t06st haaratuse ja voolavuse jaoks. Tddandjal on kohustus
muudatuste joustumisel ja uue struktuuri efektiivseks t6dle hakkamiseks luua lootust edendav

ohkkond, milleks, on kaks votmesdna — kommunikatsioon ning eesmargid.

Uuringusse kaasati t00st haaratuse faktor, sest see vdib ennustada muudatustega kohanemist.
Labiviidud uurimuses sai kinnitust, et lisaks lootusele on ka toost haaratus kdigi enda
alamskaaladega muudatuste vastupanuga negatiivses seoses. Seega to0st haaratud kolleegid
kohanevad muudatustega paremini ning lahevad muudatustega altimalt kaasa. Ka Galpin et al.(
2014) leidsid, et suurte muudatuste perioodil ja ebastabiilses tdtkeskkonnas voib tootajate toOst
haaratus langeda ning on (lioluline, et tdotajate kaasamine muutuks omandamistehingu

integreerimise protsessi eesmargiks.

Oluline on aga esile tuua, et antud valimi puhul staazi kasvades langeb nii t66st haaratus kui ka

lootususkumus. See on mdnevarra tillatav, kuna autori arvates oleks vdinud korge staaz ennustada
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kdrgemat t00st haaratust ja lootust tuleviku ees, kuna pikal muudatuste perioodil on otsustatud
siiski ettevottesse jd&da. Autori arvates voib selles suurt rolli mingida staazikamate tootajate
suurem seos omandamistehingule eelneva ettevdttega ning muudatustega ei kohanema niivérd
meelsasti. Seda tdestas ka korrelatsioonanaliitisi tulemus, mis naitas, et staazi kasvades kasvab ka
muudatustele vastupanu. Peale staazi ei ménginud teised demograafilised tunnused antud uuringus
suurt rolli, mis néitab, et vastupanu tekkimine ja muudatustega kohanemine on indiviidikeskne

protsess.

Mdnevdrra ullatav on, et téopdimitus ei manginud mingit rolli muudatuste vastupanu tekkimisel.
Seda kontrolliti mitme analliisiga, ning vastused tulid sarnased — Gldistusi teha ei ole voimalik.
Toopdimituses ei toodanud meie uuringus just kogukonna alamkategooria. Selle pdhjuseks vdib
olla asjaolu, et kogukonna mdiste toimib paremini maa kohtades ning linnas ei pruugi toé6pdimitus
kogukonnaga niivord suurt tdhendust omada. Linnas on palju vdimalusi t66 alternatiivide

leidmiseks ning asukohti turvalise ja kaasava keskkonnaga leidub mitmeid.

Antud uuringu raames paluti vastajatel jagada enda kogemuse pdhjal, mis on neid aidanud ja mis
on olnud takistused muudatustega kohanemisel. Esmalt joonistusid selgelt vdlja toetavate
teguritena sotsiaalne tugi tdtkaaslastelt ja otseselt juhilt (nendega suhtlemine, kogemuse jagamine,
nende tugi, labipaistvus ja usaldusvaarsus). Kui organisatsioonis on usaldus, tdéhendab see
suuremat tootajate toost haaratust, mis omakorda védhendab tootajate lahkumiskavatsusi ja
puudumisi to6lt (Kuenzi ja Schminke, 2009). Autori hinnangul on omandamisjérgse integratsiooni
vOtmeks tootajate kaasamine — seda tehes labi info jagamise kui ka vdimalusel otsustesse
kaasamise. Seda t0id ka osad vastajad valja — nad hindavad, kui neil on vGimalus muudatuste
protsessis kaasa raakida ning enda arvamust avaldada. Tootajaid kaasav kliima soodustab
arusaama, et t60 on nauditav, ning kaasatud t6oOtajad vaatavad t60d positiivse valjakutsena ka
stressirohketes olukordades (Bakker et al. 2008, 193).

Samuti paluti jagada vabas vormis, mis on olnud peamisteks katsumusteks muudatustega kaasa
minemisel omandamisjargsel perioodil. Esmalt tasub &ra markida, et muudatustega hakati
ettevottes alles ligi aasta peale tehingut seega viimase aasta jooksul on olnud suurim muudatuste
periood, mis ei ole tdnase péevaga veel labi saanud. See joonistus valja ka Uhe katsumusena
vastajate puhul — nimelt pikk ja aeglane muudatuste periood on olnud kurnav ning segadusse ajav.
Schweiger ja Goulet (200) leidsid enda uuringus, et tileminekuprotsessi aeglus on vétmetegur, mis

vOib viia Uhinenud ettevltete juhtkonna ja juhatuste vahelise halva koostdéni ning Uhise
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ettevotteidentiteedi puudumiseni. Omandava juhtkonna poolt oli teadlik otsus teha muudatusi
viivitusega ja pikema perioodi valtel, kuna eelmisel omandamisel tehti muudatused koheselt ning
voolavus peale seda oli &armiselt suur. Tanane situatsioon nditab, et tuleb hoolikalt valida
strateegia ja ajaperiood, mil viisil ja kuidas muudatused protsessides ja struktuurides labi viiakse.
Nimelt kdige suuremaks katsumuseks muudatustega kohanemisel ongi olnud suur segadus
protsesside ja strateegiate osas — pidevad muutused, suuna ja strateegia puudumine, ebaselged

otsused ning muudatuste pdhjustest aru saamatus.

Kokkuvotvalt jareldab autor, et antud uuringu raames osutus olulisimaks teguriks muudatuste
perioodil to6taja lootususkumuse tase. Suurimaks katsumuseks muudatustega kohanemisel on
tootajatele olnud pikk ja aeglane muudatuste periood ning Gledldine segadus uute protsesside,
vastutusvaldkondade ja eesmaérkide tle. Labi eesmérkide plstitamise ja muudatuste selgituste on

vOimalus tédandjal tootajate lootust kasvatada ja muudatuste vastupanu leevendada.

3.2Vastused pustitatud uurimisktsimustele

Kuidas m6jutab muudatustele vastupanu tugevust toost haaratus, lootus, optimism ja

toOpdimitus?

Labi viidud analtiisidest selgus, et Gllataval kombel tkski téopdimituse faktoritest ei méngi rolli
muudatuste vastupanu tekkimisel. Vastuseid anallisiti korrelatsioonantabelis ning Anova testiga
ning neist selgus, et negatiivse seosega erinevused muudatuste vastupanul olid positiivse
motteviisi poolelt lootususkumusel ning samuti leidus negatiivne seos toost haaratuse ja selle
alamskaalade puhul, neist suurimat mdju osutas tarmukus. Regressioonanalliisi tulemustest
selgub, et lootusel on ainuke statistiliselt oluline roll selles, kas tdotaja esitab l&biviidud
muudatuste osas vastupanu vOi mitte. Seega on oluline juhtkonnal panustada tootajates
lootususkumuse kasvule. Seda saab teha labi teadliku kommunikatsiooni ja informatsiooni
jagamise t06tajat puudutava informatsiooni osas. Samuti aitab lootuse kasvu eesmarkide seadmine

ning tootaja vbime neis kaasa raakida.
Millised t66p6imituse komponendid soodustavad to0st haaratust?

Toopoimituse skaalal kogukonna alaskaalad ei toiminud meie valimi puhul ega toonud statistiliselt
olulisi seoseid. Kll aga statistiliselt olulisi seoseid leidus organisatsiooniga seotud t66pdimituse

alaskaalade ning t0ost haaratuse vahel. Neist suurim statistiliselt oluline seos leidus ettevotte
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sobivuse ning pihendumise vahel. Indiviidi tésse pihendumine on uuringu tulemuste jérgi kbige
enam positiivsemalt mdjutatav ettevottega sobivusega. Seega mida enam tunnetavad t66tajad
ettevdttega sobivust, seda enam on nad ka to6st haaratud ja seda nii puhendumise , slivenemise

kui ka tarmukuse poole pealt, viimase seos ettevottega sobivuse osas oli neist kolmest vaikseim.

Seega suurte muudatuste jarel t66st haaratuse hoidmiseks ja kasvatamiseks tuleb tédandjal
panustada tO0tajate sobivuse tdstmisse ettevOttega pakkudes nende vdimetele vastavat ja

motiveerivat tood.

Millised t66poimituse komponendid on seotud kohanemist toetavate tegurite ehk lootuse ja

optimismiga?

Lootuse kasvuga on to0pdimituse poole pealt enim taas seotud ettevdttega sobivus, see tdhendab
et kui toOtaja tunnetab, et ta roll on temale vastav ning ettevotte vaartused ja visioon ja kultuur on
temaga uhtiv siis kasvab ka lootus ning ka vastupidi. Veidi véhem kuid ka statistiliselt olulisel
positiivses seoses oli lootus ka ettevotte ohverduse alamkategooriaga ning kdige vahem, kuid siiski

statistiliselt olulises positiivses seoses oli ka kogukonnaga sobivuse alamkategooria.

Optimism ullatuslikult kombel seostus minu valimis enim just kogukonna sobivusega. Nende
vahel esines statistiliselt oluline positiivne seos. Siit vdib jareldada, et vastaja, kes tunnetab uldist
sobivust teda Umbritseva kogukonnaga ongi optimistlikult positiivse meelelaadiga, ning kellel
positiivset meelelaadi esineb véhem, ei tahtsusta ega hinda teda Umbritsevat kogukonda.
Monevorra vaiksem kuid endiselt positiivne ning statistiliselt oluline seos esines ka optimismi ja
ettevottega sobivuse vahel. Kill aga ettevdtte ohverduse skaalal ei esinenud statistiliselt olulist

seost optimismiga.

Seega optimistlikud inimesed tunnevad enda sobivust kogukonna ja ning ettevottega, nad
tunnetavad, et nende t60 on neisse pdimunud. Lootust aitab kdige enam hoida ja tugevdada
ettevottega sobivus, seega on oluline ettevdtte poolt panna rohku t06taja personaalsele arengule,

et pakkuda talle sobivat véljundit.

Millised seosed on erinevatel demograafilistel naitajatel muudatustega vastupanul ning

kohanemise positiivsetel komponentidel ?

Uuringu tulemused néitavad, et selget korrelatsiooni demograafiliste tunnuste ja muudatuste vastupanu
ega kohanemist soodustavate faktorite vahel ei leitud. Vastuste keskmised nii staazi, rolli kui ka

kodakondsuse gruppide vordluses olid sarnased, mis néitab, et muudatuste vastupanu ning
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a s ge mgm

uurimuses leiti oli staazi ja t00st haaratuse ning muudatuste vastupanu vahel. Nimelt staazi
kasvades langeb t60st haaratus ja tbuseb vastupanu muudatustele. See v@ib olla tingitud sellest, et
suurema Staaziga tootajad on kogenud omandamiseelset kultuuri ja ettevotte olemust enam, kui

hiljuti ettevottega liitunud kolleegid.

Millised on olnud suurimad véaljakutsed muudatustega kaasa minemisel ettevottte

omandamise jargsel perioodil?

Antud kisimusele leiti vastus kisimustikus esitatud lahtise kiisimuse labi. Suurimaks véljakutseks
on olnud muudatuste integratsiooni halb planeerimine, mida iseloomustab uue suuna ja strateegia
puudumine, pidev muutus protsessides,ning pikk ja aeglane muudatuste periood* Priorities and

3

decisions constantly changing. Unknowns about the future.*

Suureks valjakutseks on ka olnud rahulolematud kaaskolleegid, kes enda pahameelt ja
negatiivsust muudatuste Ule jagavad. See on kooskdlas Felps et al (2009) t66s uurituga, kus ta
toob vélja, et on oluline tdhelepanu pdorata rahulolematutele kolleegidele, sest rasketel aegadel on
nad kaaskolleege potensiaalselt mdjutavad. Samuti pidevad lahkumised panevad allesjdanud
tootajad kahtlevale seisukohale. Tunnetatakse ajude valjavoolu, kuna lahkuvad t66tajad on suurel
médral olnud staazikamad kolleegid, kelle kdes on enam teadmust. ,,coping with most competent
people leaving the company.« See tdendab ka moningal méaral uurimisprobleemi olemasolu, mida
leidis ka Withenshaw (2003) oma uuringus, et paljud tippto6tajad lahkuvad peale vana ettevotte

omandamist.

Samuti toodi valja, et uued protsessid ja tooriistad on vorreldes varasemalt kasutusel olnute
vOrdlemisi aegunud ajas, ega ole piisavalt efektiivsed, seega nendega ei soovita harjuda, kuid
emaettevote pole piisavalt paindlik, et votta Gle omandatud ettevotte efektiivsemaid protsesse
,,Tools we used during Fortumo time were way more comfortable and better adjusted to our daily
work. It feels now that many very simple tasks take so much more time, because some things just
don't work they should®“. Viimaks tulemustest joonistus valja ka takistava tegurina ebapiisav
kommunikatsiooni ,,getting relevant information about why and how changes are decided and
executed, tolerating meaningless announcements that result in no actual progress, “ ning tletldine
segadus uute rollide ja vastutusvaldkondade iile ,,Also the company structure has gotten very weird
and changes way too often, very hard to keep on track who should you contact for what kind of

issues and which people still make a team .
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Millised tegurid soodustasid muudatustega kohanemist?

Muudatustega kohanemist soodusvate tegurite kohti uuriti kisimustikus esitatud lahtise
kilsimusega. Vastustest joondusid valja tugevalt toétajaid toetavad tegurid. Uldiselt mangib suurt
rolli sotsiaalne tugi, ehk kolleegide tugi ja usaldus ning otsese juhi tugi ning labipaistvus. ,, Trusted
colleague(s), with whom I could openly discuss the positive and negative feelings about changes. “
Tootajatele meeldib olla muudatuste keskel mitte (iksi vaid koos koos teistega — pakutakse tuge ja
rddgitakse muudatustega kaasnevast Samuti on aidanud tO6tajaid muudatustega seonduv
kommunikatioon — selgitused ja muudatustele eelneva ning jargneva toimuvaga kursis hoidmine
juhatuse poolt ,, Clarifications from the management regarding the changes before hand. What are
the changes ,why they implement changes etc. Rather than doing changes unanounced. So | have
time to prepare and thought through “. Juht méangib ka markimisvaarset rolli kommunikatsiooni
vahendamises muudatuste osas mis tulevad kdrgema juhtkonna poolt. Leidus ka tdotajaid, kes
tegelevad teadlikult enda motteviisi kohandamisega viisile, mis toetaks neid muudatustega kaasa
minemisel ning muudatustes néhakse positiivsust. ,,I see changes as a given in any organisation
and as part of life. It helps me not to see them positively and to be open to seeing what the result
would be“. Viimaks oli ka grupp vastajaid, keda toetab niivord turbulentse perioodi iile elamisel
muudatustest mitte hoolimine ning enda distantseerimine ,, Put focus elsewhere, try to detach
emotionally, because it is bad for one's health to be attached to things that seem to go into the

wrong direction. *

3.3 Uurimisto0 piirangud, ettepanekud ja tulemuste rakendusvdimalused.

Kéesolevas magistritéd uuringu tulemused annavad suuna ja kirjeldavad potentsiaalset viisi,
kuidas t06tajaid muudatuste keskel hoida - mis on neile takistused ja mis aitab muudatustega kaasa
minna. Uudse faktorina toodi uuringusse to6p6imituse nahtus, mis aitab samuti selgitada
pohjuseid, miks inimesed j&dvad t66le. ToO tulemustest voiks kasu olla eelkdige juhtidele,
juhtkonnale ja personalijuhile, kes on labimas Uleettevdttelisi suuri muudatusi, milleks on nditeks
ettevOtte omandamine. Antud uuring on labi viidud (ihe ettevotte to6tajate peal. Uuringu valimiks
on 79 Eesti Uksuse tootajat. Uuringu valim on siiski vaike, et teha tugevamat uldistus.
Lahitulevikus oleks hea teha sarnane uuring sarnase valimi peal, kes on (leettevéttelist suurt

muudatust ldbimas.
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Jargnevate uuringute puhul, tuleks sdnastada ja mdtestada timber kogukonna mdiste. Ké&esolevas
uuringus jai kogukonna maiste valimist kaugeks ning k&esolevas magistritoos see moiste ei toota.
Tuleks selgeks teha, mida tdéhendab kogukonna mdiste ja millist rolli see mangib linnalises
tingimuses. Antud t66s tuli valja, et lootususkumus oli suurim EU valistel kodanikel ning EU
kodanikel oli see vaikseim. Jatku uuringus voiks olla pdnev vélja selgitada kuivord ja millist rolli

méangib to6taja kultuuriline taust tema lootususkumuse ja muudatuste vastupanu tekkimisel.

Vaatamata piirangutele saab selle t66 pohjal anda ettevottes suurte muudatuste labi viijatele
esmase Ulevaate olulistest aspektidest, millele tuleks organisatsioonides téhelepanu pddrata.
Uuringu tulemustest selgus, et lootususkumuse kasv on ainsana statistiliselt olulises seoses

muudatuste vastupanu langusega. See on ainsana Uldistavad sarnasele populatsioonile.
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KOKKUVOTE

Ténapdeva kiiresti muutuvas iihiskonnas muudatustega kaasa minek on vajalik selleks, et
konkuretnsis piisida. Uheks ettevotte ja tddtaja jaoks suurimaks muudatuseks, mida nad vdivad
koos ldbida on selle omandamine ja liitmine suurema emaettevottega. Omandamisjirgses
integratsioonis 1dbib tootaja pika aja jooksul vdga palju muudatusi, mis ei ole tulnud tema
initsiatiivil. Selliste mastaapsete muudatuste jirel t66jou voolavus suureneb ning tihtipeale
lahkujateks on tippspetsialistid, kes pole muudatustega rahul olnud ning leiavad endale uued
véljundid. Seejérel kannatab ettevote kompetentsi ja teadmuse véljavoolu tottu. Juhtidel ja

personaliosakonnal, on oluline mdista, mis on todtaja vastupanu teket mojutavad tegurid.

Kéesoleva magistritod eesmairgiks oli vélja selgitada to6taja muudatustele vastupanu tugevust
mojutavad tegurid ning vastupanu tugevuse seotus t0Ost haaratusega. Vastupanu mdjutavate
teguritena késitleti uuringus t06pdimitust ja positiivset motteviisi, mida esindavad lootus ja
optimism. Lisaks uuriti, millised on olnud muudatuste integratsiooni perioodi jooksul uue
ettevottega kohanemise véljakutseteks ning mis on to6tajaid aidanud sellel teekonnal. Magistrit66
panuseks on luua suuniseid iileettevottelist muudatust 1dbivale organisatsioonile, andes iilevaate

psiihhosotsiaalsete tegurite mdjust vastupanu tekkele.

Uuringu teoreetilises osas anti iilevaade muudatuste mojust tootajale ning anti iilevaade
varasematest uuringutest ja teooriatest vastupanu leevendavate tegurite toOpdOimituse, lootuse,
optimismi ja to0st haaratuse kohta. Teoreetilises osas selgus, et pikaaegsete muudatuste keskel
voib tdotaja olla habras ning muudatusi 1dbi viiv juhtkond kipub finantsilisi ja protsessilisi niiansse
prioritiseerima inimkapitali kaasamise asemel. Kuna tddtaja on muduatuste joustumise

edasikandvaks jouks siis soovis to6 autor sellekohast teadlikkust tosta.

Empiirilises osas annab autor iilevaate t66 raames teostatud uuringu metoodikast ja peamistest
tulemustest. Uuringu kdigus saadud andmete analiiiisimisel kasutati kirjeldava statistika meetodeid
ja korrelatsioon-, regressioon- ning dispersioonanaliiiisi. Uuringu raames viidi 14bi veebipdhine
ankeetkiisitlus, mis koostati veebipdhiselt Google Forms keskkonnas. Valimiks olid iihe ettevotte
tootajad, kelle ettevote alustas aasta eest omandamisjérgse integratsiooniga. To0s osales 102st
Eesti iiksuse tootajast 79 indiviidi. Uuringu eesmairgiks oli saada vastused t0ost piistitatud

uurimiskiisimustele.
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Kolmandas osas andis autor iilevaate peamistest jareldustest tulemustele tuginedes ning vastas toot
pustitatud uurimiskiisimustele. Selgus, et lootususkumusel on mérkimisvddrne roll tdotaja
muudatustele vastupanu vihenemisel. Kui t66taja on piisavalt informeeritud muudatustest ning
moistab uusi protsesse ja eesmérke tal on arusaadavad ja viljakutsuvad uued eesmérgid siis ta
lootus tuleviku ees on ka korgem. See vdhendab vastupanu teket integratsiooni protsessis ette
tulevatele muudatuste osas. Selgus, et lisaks lootusele méngib rolli muudatuste vastupanu tekkel
ka t00st haaratus — todtajad, kes on oma t60st haaratumad osutavad vdhem vastupanu
labiviidatavatele muudatustele. Seega soovitab t60 autor tdhelepanu podrata just tootajate lootuse
ja toost haaratuse hoidmisele. Ullataval kombel ei mingi t66pdimitus mingit rolli muudatuste
vastupanu ega t00st haaratuse tekkimisel. Tulemustest selgus, et demograafilised tunnused ei

mangi samuti suurt rolli muudatustega kohanemisel, seega on vastupanu teke ja muudatustega

Kokkuvotvalt saab uuringu jirel kinnitada, et todandjal on vdimalik peale suuri muudatusi
leevendada vastupanu teket ja seelébi potensiaalselt viahendada t66j0u voolavust. Seda saab teha
pakkudes neile lootust tuleviku osas seades eesmirke ja jagades muudatuste kohta selgitavat
informatsiooni. T66 autor teeb ettepaneku, et iga omandamisprotsessi kohustuslikuks osaks peaks
olema personaliosakonna ja juhtide koolitamine olemaks enda todtajatele toeks sellisel keerulisel
perioodil, milleks on omandamisjédrgne kahe ettevotte integratsioon. Sotsiaalne tugi kolleegide ja

juhi ndol on keerulistes olukordades mirkimisvaérse tdhtsusega
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SUMMARY

Elis Krevald

In today's rapidly changing society, keeping up with changes is necessary to stay competitive. The
biggest change that an employee and an organization may go through together is being acquired
and merged with a larger parent company. In the post-acquisition integration, the employee goes
through a lot of changes over a long period of time, which can be very stressful. The employee
turnover after such large-scale changes increases and often those who leave are highest performing
specialists who are not satisfied with the changes. The company thereforwill suffer from the loss
of competence and know-how. For managers and the HR department, it is important to understand

the factors that have influenced the development of employee resistance to changes.

This master's thesis focused on the significance of the factors affecting the strength of resistance
to changes of employees and the influence of the job engagement to resistance. Factors affecting
resistance were considered in the study as job embeddedness and positive mindset represented by
hope and optimism. In addition, it was investigated what have been the challenges of adapting to
the new company during the period of integration of changes and what has helped the employees
on this journey. The contribution of the master's thesis is to create guidelines for an organization
undergoing a corporate change, providing insights into the impact of psychosocial factors on the

emergence of resistance.

In the theoretical part of the research, an overview of the impact of the changes on the employee
was given, and an overview of previous studies and theories about resistance mitigating factors
such as job embeddedness, hope, optimism and job engagement was given. In the theoretical part,
it became clear that in the midst of long-term changes, the employee can be fragile, and the
management implementing the changes tends to prioritize financial and procedural nuances
instead of involving human capital. Since the employee is the driving force behind the entry into

force of the changes, the author of the paper wants to raise awareness about this.

The empirical part includes an overview of the research methodology and the main results of the
work. The data obtained during the study were analyzed using the method of descriptive statistics
and correlation, regression and variance analysis. As part of the study, an online questionnaire was

conducted, which was created online in the Google Forms environment. The sample consisted of
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the employees of one company which started post-acquisition integration a year ago. 79

individuals from the employees of the 102 from Estonian unit participated in the work.

In the third part, the author gave an overview of the main conclusions and results and answered
the research questions. It turned out that the strength of hope plays a significant role in reducing
the employee's resistance to change. If the employee is sufficiently informed about the changes
and understands the new processes and goals, he has understandable and difficult new goals, then
his hope for the future is also higher. This reduces resistance to changes that occur during the
integration process. It also became clear that, in addition to hope, job engagement also plays a role
in the development of resistance to change - employees who are more engaged in their work show
less resistance to changes. Therefore, the author recommends paying attention to keeping
employees' hope and engagement in the post-integration process. Surprisingly, the job
embeddedness does not play any role in the resistance to changes or the emergence of job
engagement. The results revealed that demographic characteristics also do not play a role in
resistance to changes, so the development of resistance and adaptation to changes is individual-

based.

In conclusion, in the study it was confirmed that the employer can mitigate the resistance and
potentially reduce employee turnover after major changes. This can be done by offering them hope
for the future, setting goals and sharing information explaining the changes. The author proposes
that a mandatory part of every acquisition process should be the training of the HR department and
managers regarding being a support to their employees in such a difficult period, which is the
post-acquisition integration of two companies. Social support from colleagues and managers has

a great importance in complex situations.
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LISAD

Lisa 1. Kusimustik.

Hi!

I'm Elis and I'm doing my masters degree in HR Management in Tal Tech. | would like to ask
your help in collecting the data for my master thesis : "Employee adaption to changes in the

post-acquisition process and the role of job embeddedness and engagement in it"

The data is used for my master thesis purposes and all the responses are anonymous.

It takes about 10 minutes to complete the form.

Thank you so much!

Elis Krevald

Demograafilised nditajad

Sugu (mees, naine)

Staaz ettevottes (vahemikud)

Rolli tidp (spetsialist, tiimijuht ,divisjoni juht, juhatus)

Kodakondsus (Eesti, EL liikmesriigi kodakondsus, EL’i mittekuuluvate riikide

kodakondsusega)

Toost haaratus (work engagement)
The following 9 statements are about how you feel at work. Please read each statement
carefully and decide if you ever feel this way about your job. If you have never had this feeling,

cross the ‘0’ (zero) in the space after the statement. If you have had this feeling, indicate how
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often you feel it by crossing the number (from 1 to 6) that best describes how frequently you

feel that way.

0 = Never ... 6 = Always

© 0 N o 0o B~ w DN PP

At my work, | feel bursting with energy

At my job, | feel strong and vigorous

| am enthusiastic about my job

My job inspires me

When | get up in the morning, | feel like going to work
| feel happy when | am working intensely

| am proud of the work that | do

| am immersed in my job

| get carried away when | am working

Vastupanu muudatustele (resistance to change)

Listed below are several statements regarding one's general beliefs and attitudes about change.

Please indicate the degree to which you agree or disagree with each statement . Describe

yourself as you generally are now, not as you wish to be in the future.

1 = Strongly disagree ... 6 = Strongly agree

A A

I generally consider changes to be a negative thing

I'll take a routine day over a day full of unexpected events any time

| like to do the same old things rather than try new and different one

Whenever my life forms a stable routine, | look for ways to change it.

If I were to be informed that there's going to be a significant change regarding the way
things are done at work, I would probably feel stressed

When | am informed of a change of plans, | tense up a bit.

When things don't go according to plans, it stresses me out.

If my boss changed the performance evaluation criteria, it would probably make me
feel uncomfortable even if I thought I'd do just as well without having to do extra work.

Changing plans seems like a real hassle to me.
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10. Often, | feel a bit uncomfortable even about changes that may potentially improve my
life.

11. When someone pressures me to change something, | tend to resist it even if | think the
change may ultimately benefit me.

12. 1 sometimes find myself avoiding changes that | know will be good for me.

13. | often change my mind.

14. 1 don’t change my mind easily.

15. Once I’ve come to a conclusion, I’m not likely to change my mind.

16. My views are very consistent over time.

Avatud vastusega kusimused
1. Please describe what has helped you to cope with the changes in the organization in the
post-acquisition period.
2. Please describe what have been the challenges and difficulties for you in the post-

acquisition period.

Lootus (hope)

Please select the number that best describes how you think about yourself right now and put
that number in the blank before each sentence. Please take a few moments to focus on yourself
and what is going on in your life at this moment. Once you have this “ here and now ” set, go
ahead and answer each item.

1 = Definitely false ... 8 = Definitely true

If I should find myself in a jam, | could think of many ways to get out of it
At the present time, | am energetically pursuing my goals

There are lots of ways around any problem that | am facing now

Right now, | see myself as being pretty successful

| can think of many ways to reach my current goals

o g bk~ w0 DN E

At this time, | am meeting the goals that | have set for myself
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Optimism
Below please answer the following questions about yourself by indicating the extent of your
agreement using the following scale
1 = Strongly disagree ... 5 = Strongly agree
1. Inuncertain times, | usually expect the best
It's easy for me to relax
If something can go wrong for me, it will
I'm always optimistic about my futuure
| enjoy my friends a lot
It's important for me to keep busy
I hardly ever expect things to go my way

| don't get upset too easily

© o N o g bk~ w DN

I rarely count on good things happening to me

10. Overall, I expect more good things to happen to me than bad

T6opdimitus (Job embeddedness)
Lastly - please answer the following statements about yourself by indicating the extent of your
agreement using the following scale
1 = Strongly disagree ... 5 = Strongly agree
1. I really love the place where | live
2. The community | live in is a good match for me
3. | think of the community where I live as a home
4. The area where | live offers the leisure activities that | like (e.g. sports, outdoors,
cultural, arts)
5. My job utilizes my skills and talents well.
6. | feel like I am a good match for this company
7. 1 fit with my company’s culture
8. | like the authority and responsibility I have at this company
9. Leaving the community where I live would be very hard.
10. People respect me a lot in my community.
11. My neighborhood is safe.

12. | have a lot of freedom on this job to decide how to pursue my goals.
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13. I would sacrifice a lot if I left this job.

14. My promotional opportunities are excellent here.
15. I am well compensated for my level of performance
16. The benefits are good on this job.

17. 1 believe the prospects for continuing employment with this company are excellent
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Tabel 7. alamskaalade korrelatsioonanal(iis.

MV - muudatuste vastupanu, TH- t60st haaratus

Koguk | Ettevot | Ettevot | Vastup
onnaga | te te anu MV- TH.
Optimi | T66pdi | sobivu | ohverd | sobivu | muuda | MV - | valtimi | MV -| MV -| Toost Slivenemin | TH. TH.
Staaz Lootus | sm mitus_[s us S tustele |jéikus |[ne stress | rutiin | haaratus e Pihendumine | Tarmukus
Staaz -
Lootus -.252* -
Optimism .126 498** | -
T66pdimitus .109 466** | .456** | -
Kogukonnaga sobivus .250* .253* | .473** | .607** |-
Ettevdtte ohverdus .001 .386** | .202 |.748** |.109 |-
EttevGttega sobivus -.063 ATTH* | 372%* | 733%* |.183 | .592** |-
Vastupanu muudatustele .248* -.272* |-.281* |-.107 |-.036 |-.089 |[-.167 |-
Muudatuste vastupanu jéikus .077 .011 -134 |-.158 |-174 |-.068 |-.123 |.583** |-
Muudatuste vastupanu valtimine  |.139 .360** [-.284* |-.078 |-.087 [-.027 |-.134 |.855**|.360** |-
Muudatuste vastupanu stress 113 -.238* |-.248* |-.008 [-.025 |.014 -.079 |.696** |.238* |.622** |-
Muudatuste vastupanu rutiin 293*%*  [-.224* |.296%* [-.105 |.029 |-.128 [-.148 |.697** |.308** | .458** | 423** |-
To0st haaratus -.320%* | .506** | .269* |.463** |.164 | .431** | .380** | .427** |-.196 |[.340** |-.282* |.478** | -
Toost haaratus- siivenemine -.194 .280* [.171 .322** |.092 297** |.282* |-.277* |-.055 [.289** |-.140 |.384** | .693** -
To60st haaratus- piihendumine -.344*%* | 509** | .231* |.448** |.122 | .413** | .465** | .310** |-.119 |[-.254* |-.180 |.343** | .891** .563** -
To60st haaratus- tarmukus -.321*%* | .448** | 196 |.368** |.164 |.329** |.267* |.485** |-.191 |.363** |.352** |.509** | .838** A436** .641** -

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 3. Gruppide keskvaartuste vordlemise andme

Tabel 8. Naiste ja meeste vordlus T-testi tulemused

Sugu n m sd t p

Lootus naine 29 6,18 0,89

mees 50 5,72 1,13 18 006
Optimism uldine naine 29 3,67 0,54

mees 50 3,42 0,62 182 007
Toost haaratus naine 29 4,42 0,83

mees 50 4,29 0,74 0.75 | 046
Toost haaratus stivenemine | naine 29 4,52 0,91

mees 50 4,28 0,89 113 026
Too6st haaratus naine 29 4,66 1,02
puhendumine mees 50| 446 | o0g8| 0| 037
To0st haaratus tarmukus naine 29 4,03 0,90

mees 50 4,02 1,02 0,06 | 0,95
Vastupanu muudatustele naine 29 3,17 0,74

mees 50| 318| o056 O] 09
Muudatuste vastupanu naine 29 3,00 0,80
rutiin mees 50| 297| o84| O8] 086
Muudatuste vastupanu naine 29 3,52 1,14
stress mees 50| 352| o098 01| 099
Muudatuste vastupanu naine 29 2,71 0,91
valtimine mees 50| 289| o84| 88| 038
Muudatuste vastupanu naine 29 3,34 0,78
Jaikus mees 50| 337| 055| 23| 082
ToO6pBimitus naine 29 3,99 0,36

mees 50 3,82 0,49 1,65 010
Ettevdttega sobivus naine 29 4,16 0,63

mees 50 3,97 0,77 118 | 0,24
Kogukonnaga sobivus naine 29 4,40 0,50

mees 50 899] o77| 2| 00
Ettevotte ohverdus naine 29 3,59 0,67

mees 50| 350| o065 02| 098
Kogukonna ohverdus naine 29 4,03 0,63

mees 50| 385| 063] 23| 0%

Allikas: Autori koostatud
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Tabel 9 ANOVA testi tulemused rollide 10ikes

95%
musaldusintervall
alumine tlemine
m sd piir piir F p
Toost spetsialist 64| 395| 0,95 3,72 4,19
haaratus
tarmukus jmuﬁfSkonna 11| 439| 111 3,65 5,14
o 1,02 | 0,37
juhtuse 4| 417| 0,79 2,90 5,43
liige
koguvalim 79| 4,03 0,97 3,81 4,24
Toost spetsialist 64 | 4,49 | 097 4,25 4,74
haaratus meeskonna
ptihendumine | jut 11| 473| 081 4,18 5,27
juhtuse 0291 0.75
ju 4| 458| 0,50 3,79 5,38
liige
koguvalim 79| 453 0,93 4,32 4,74
Toost spetsialist 64 | 4,35 0,88 4,13 4,57
haaratus meeskonna
sivenemine | juht 11| 427| 1,03 3,58 4,97
juhtuse 0.7010.50
JI.. 4| 488| 0,85 3,52 6,23
iige
koguvalim 79| 4,37 0,90 4,17 4,57
Toost spetsialist 64 | 4,29 0,77 4,09 4,48
haaratus
mﬁfs'@””a 11| 455| 085 3,08 511
!uhtuse 0,69 | 0,50
JI.. 4| 456| 051 3,75 5,36
iige
koguvalim 79| 434 0,77 4,16 4,51
Muudatuste spetsialist 64| 3,04 0,81 2,84 3,25
vastupanu
ey jmuﬁfs'“’””a 11| 277| o091 2,16 3,39
o 1,24 | 0,30
juhtuse 41 250| 0,50 1,70 3,30
liige
koguvalim 79| 2,98 0,82 2,79 3,16
Muudatuste spetsialist 64| 3,60 1,05 3,34 3,87
vastupanu
Srase. meeskonna | 111 300| 094| 237| 363
juht
e 1,64 | 0,20
Juhtu 4| 358| 0,63 2,58 4,59
liige
koguvalim 79| 3,52 1,03 3,29 3,75
Muudatuste spetsialist 64| 2,92 0,87 2,70 3,14
vastupanu
valtimine jmuﬁfs"onna 11| 224| 034 201|247
o 3,11 | 0,05
juhtuse 4| 290 1,29 0,85 4,95
liige
koguvalim 79| 282| 086 2,63 3,02
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Tabel 9 jarg
m od Alumine Uler_nine F 0
piir piir
Muudatuste spetsialist 64 | 3,39 0,66 3,23 3,56
j\f;ﬁf(tﬁfanu mﬁfs"c’””a 11| 327| o055 20| sl |
{Hhtuse 4| 300| 020 2,68 3,32
iige
koguvalim 79| 3,36 0,64 3,21 3,50
Vastupanu spetsialist 64| 3,24 0,65 3,08 3,41
muudatustele mﬁfs"c’””a 11| 281| 035 2,57 3,05
. 2,341 0,10
juhtuse 4| 308| 056 219 3,97
liige
koguvalim 79| 3,18 0,63 3,03 3,32
Lootus spetsialist 64| 5,86 1,10 5,59 6,14
;Eﬁfs"onna 11| 614 088 554 6,73
_ 0,43 | 0,65
juhtuse 4| 563| 1,03 3,98 7.27
liige
koguvalim 79| 5,89 1,06 5,65 6,13
Optimism spetsialist 64 | 3,57 0,60 3,42 3,72
;Eﬁfs"onna 11| 325| 053 289 3.60
. 1,45 | 0,24
{Hhtuse 4| 340| 063 2,40 4,40
iige
koguvalim 79| 3,51 0,60 3,38 3,65
Kogukonnaga | spetsialist 64 | 4,21 0,65 4,05 4,37
sobivus mf‘fSkc’””a 11| 366 090 3,05 4.27
) 3,15 | 0,05
{Hhtuse 4| 431| 055 3,43 5,19
iige
koguvalim 791 4,14 0,71 3,98 4,30
Ettevdttega spetsialist 64 | 4,05 0,73 3,87 4,24
sobivus jmuﬁfSkonna 11| 393| o074 343| 443
. 0,13 | 0,88
{Hhtuse 4| 406| 0,75 2,87 5,25
iige
koguvalim 79| 404] 073 3,88 4,20
Kogukonna spetsialist 64 | 4,00 0,58 3,85 4,15
ohverdus jmuﬁfSkonna 11| 355| 069 3,08 4,01
. 2,90 | 0,06
{Hhtuse 4| 367| 094 2,17 5,17
iige
koguvalim 79| 392| 0,63 3,78 4,06
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Tabel 9 jarg
Alumine | Ulemine
m sd - . F p
piir piir
Ettevotte spetsialist 64| 3,62 0,64 3,46 3,78
ohverdus
mf‘fs"onna 11| 348| 0,69 3,02 3,95
!uhtuse 0,42 | 0,66
JI.. 4| 338| 093 1,90 4,85
iige
koguvalim 79| 3,59 0,65 3,44 3,74
P&imitus spetsialist 64| 3,93 0,43 3,82 4,04
mf‘fs"onna 11| 364| 051 3,30 3,08
J_ht 1,97 | 0,15
Jlfigeuse 4| 38| 058 2,88 4,74
koguvalim 79| 3,88 0,45 3,78 3,98
Tabel 10 ANOVA testi tulemused péaritolumaa I6ikes
95% usaldusintervall
Alumine | Ulemine
n m sd piir piir F p
P&imitus eestlane 65 3,89 | 043 3,79 400 044 | 0,64
EU viline 8 3,92 | 0,66 3,36 4,47
EU kodakondsus 6 3,72 | 0,48 3,21 4,22
koguvalim 79 3,88 | 0,45 3,78 3,98
Optimism gestlane 65 3,55 | 0,57 3,41 369 | 2,35| 0,10
EU viline 8 3,60 | 0,63 3,08 4,12
EU kodakondsus 6 3,02| 0,75 2,22 3,81
koguvalim 79 3,51 | 0,60 3,38 3,65
Lootus gestlane 65 587 | 1,02 5,62 6,12 | 3,40 | 0,04
EU viline 8 6,60 | 0,85 5,89 7,31
EU kodakondsus 6 517 | 1,35 3,75 6,58
koguvalim 79 589 | 1,06 5,65 6,13
Vastupanu eestlane 65 3,18 | 0,66 3,02 3,35 | 0,04 | 0,9
muudatustele  "Ey valine 312 | 0,45 2,74 3,49
EU kodakondsus 3,17 | 0,53 2,61 3,72
koguvalim 79 3,18 | 0,63 3,03 3,32
To60st haaratus | eestlane 65 435 0,75 4,16 454 | 0,61 0,54
EU viline 8 446 | 0,72 3,86 5,06
EU kodakondsus 6 402 | 1,07 2,90 5,14
koguvalim 79 434 | 0,77 4,16 451
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Tabel 11. Risttabel staazi ja muudatuste vastupanu vahel

Muudatuste vastupanu grupid Kokku
muudatustele  muudatustele esines
vastupanu vastupanu muudatustele
Staaz puudus pigem puudus vastupanu
n 11 10 6 27
kuni 1 aasta % staaZi grupist 40,7% 37,0% 22,2% 100,0%
% tervikust 14,7% 13,3% 8,0% 36,0%
n 6 8 6 20
1-2 aastat % staaZi grupist 3,0% 40,0% 30,0% 100,0%
% tervikust 8,0% 10.7% 8,0% 26,7%
n 4 4 7 15
3-5 aastat % staazi grupist 26,7% 26,7% 46,7% 100,0%
% tervikust 5,3% 5,3% 9,3% 20,0%
n 2 5 6 13
6-10 aastat % staazi grupist 15,4% 38,5% 46,2% 100,0%
% tervikust 2,7% 6,7% 8,0% 17,3%
. vastajate arv 23 27 25 75
koguvalim )
% tervikust 30,7% 36,0% 33,3% 100,0%
Allikas: Autori koostatud
Tabel 12. ANOVA tulemused muudatuste vastupanu gruppide vardlus
Muudatustele n m sd F p
vastupanu
Lootus puudus 23| 6,39 0,83
pigem puudus 27| 5,97 1,01
esines 25| 5,43 1,10
koguvalim 751 5,92 1,05 | 5,63 0,005
Optimism puudus 23| 3,79 0,36
ildine pigem puudus 27| 3,44 0,66
esines 25| 3,34 0,52
koguvalim 751 3,51 0,56 | 3,81 0,013
Kogukonnaga | puudus 23 | 4,27 0,67
sobivus .
pigem puudus 27| 3,92 0,83
esines 25| 4,25 0,58
koguvalim 75| 4,14 0,71 1,94 | 0,151
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Tabel 12 jérg

Muudatustele n m sd F p

vastupanu
Ettevottega puudus 23| 4,17 0,79
sobivus pigem puudus 271 397 065

esines 251 3,91 0,76

koguvalim 751 4,01 0,73 0,84 | 0,437
Kogukonna puudus 23| 3,93 0,62
ohverdus pigem puudus 27| 3,85 0,62

esines 25| 4,04 0,67

koguvalim 75| 3,94 0,63 | 0,57 0,568
Ettevotte puudus 23| 3,74 0,66
ohverdus pigem puudus 27| 3,45 0,73

esines 25| 3,58 0,53

koguvalim 751 3,58 0,65| 1,23 | 0,299
To6pdimitus puudus 23| 4,00 0,39

pigem puudus 27| 3,76 0,52

esines 25| 3,90 0,42

koguvalim 75| 3,88 0,45 1,86 | 0,164
Toost haaratus | puudus 23| 4,58 0,74
tarmukus pigem puudus 27| 4,02 0,83

esines 25| 3,44 1,03

koguvalim 751 4,00 0,98 | 10,1 0,001
Toost haaratus | puudus 23 | 4,97 0,88
plihendumine | pigem puudus 27| 4,46 0,84

esines 25| 423 1,00

koguvalim 75| 4,54 0,95 4,18 | 0,019
Toost haaratus | puudus 23 | 4,77 0,93
suvenemine pigem puudus 27| 4,35 0,83

esines 251 3,98 0,88

koguvalim 75| 4,35 0,92 | 4,77 | 0,011
Toost haaratus | puudus 23| 4,79 0,66

pigem puudus 27| 4,28 0,65

esines 25| 3,94 0,83

koguvalim 75| 4,32 0,78 | 841 | 0,001

Allikas: Autori koostatud
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Tabel 15. ANOVA tulemused lootususkumuse gruppide vordlus

95% usaldusintervall
Alumine | Ulemine
n m sd piir piir F p

Optimism Nork 28 | 3,14 | 0,58 2,91 3,36 | 11,41 0,00

lootususkukumus

Mdddukas 25| 3,65 | 0,47 3,46 3,85

lootususkumus

Tugev 26 | 3,79 | 0,53 3,57 4,00

lootususkumus

Total 79| 3,51 | 0,60 3,38 3,65
Kogukonnaga Nork 28 | 3,96 | 0,63 3,71 4,20 1,49 0,23
sobivus lootususkukumus

Moddukas 25| 4,24 | 0,75 3,93 4,55

lootususkumus

Tugev 26 | 4,24 | 0,73 3,95 4,53

lootususkumus

Total 79| 4,14 | 0,71 3,98 4,30
Ettevottega Nérk 28 | 3,69 | 0,69 3,42 3,96 5,95 0,00
sobivus lootususkukumus

Mo6ddukas 25| 4,16 | 0,59 3,91 4,41

lootususkumus

Tugev 26 | 4,30 | 0,75 3,99 4,60

lootususkumus

Total 79| 4,04 | 0,73 3,88 4,20
Ettevotte Nork 28 | 3,20 | 0,63 2,96 3,45 9,22 0,00
ohverdus lootususkukumus

Moddukas 25| 3,77 | 0,45 3,59 3,96

lootususkumus

Tugev 26 | 3,83 | 0,67 3,56 4,10

lootususkumus

Total 79| 359 | 0,65 3,44 3,74
Pdimitus Nork 28 | 361 | 0,45 3,43 3,78 9,58 0,00

lootususkukumus

Moddukas 25| 4,02 | 0,34 3,88 4,16

lootususkumus

Tugev 26 | 4,05| 0,43 3,87 4,22

lootususkumus

Total 79| 3,88 | 0,45 3,78 3,98
ToOost haaratus - | Nork 28 | 3,63 | 1,04 3,23 4,03 8,32 0,00
tarmukus lootususkukumus

Moddukas 25| 3,88 | 0,83 3,54 4,22

lootususkumus

Tugev 26 | 459 | 0,76 4,28 4,90

lootususkumus

Total 79| 4,03 | 0,97 3,81 4,24
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Lisa 3 jarg

Tabel 15 jarg

n |m sd Alumine | Ulemine
piir piir
Toost haaratus - | Nork 28 | 4,01 | 0,89 3,67 4,36 9,73 0,00
pihendumine lootususkukumus
Moddukas 25| 4,61 | 0,86 4,26 4,97
lootususkumus
Tugev 26 | 5,01 | 0,76 4,70 5,32
lootususkumus
Total 79| 453 | 0,93 4,32 4,74
Toost haaratus - | Nork 28 | 4,04 0,84 3,71 4,36 3,87 0,03
siivenemine lootususkukumus
Moddukas 25| 4,40 | 0,88 4,04 4,76
lootususkumus
Tugev 26 | 4,69 | 0,90 4,33 5,05
lootususkumus
Total 79| 4,37 | 0,90 4,17 4,57
Toost haaratus Nork 28 | 3,93 | 0,71 3,66 421 | 10,20 0,00
lootususkukumus
Moddukas 25| 4,32 | 0,72 4,02 4,62
lootususkumus
Tugev 26 | 4,79 | 0,65 4,52 5,05
lootususkumus
Total 79| 4,34 0,77 4,16 4,51
Muudatuste Nork 28 | 3,07 | 0,83 2,75 3,39 2,00 0,14
vastupanu rutiin | lootususkukumus
Moddukas 25| 3,14 | 0,72 2,84 3,44
lootususkumus
Tugev 26| 2,72 | 0,86 2,37 3,07
lootususkumus
Total 79| 2,98 | 0,82 2,79 3,16
Muudatuste Nork 28 | 3,74 | 1,07 3,32 4,15 3,34 0,04
vastupanu stress | lootususkukumus
Mo6ddukas 25| 3,71 | 0,97 3,30 4,11
lootususkumus
Tugev 26 | 3,10 | 0,95 2,72 3,49
lootususkumus
Total 79| 3,52 | 1,03 3,29 3,75
Muudatuste Nork 28 | 3,13 | 0,89 2,78 3,47 4,97 0,01
vastupanu lootususkukumus
valtimine Mdoodukas 25| 2,89 | 0,87 2,53 3,25
lootususkumus
Tugev 26 | 2,43 | 0,68 2,15 2,71
lootususkumus
Total 79| 2,82 | 0,86 2,63 3,02
Muudatuste Nork 28| 3,31 | 0,74 3,03 3,60 0,11 0,90
vastupanu jdikus | lootususkukumus
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Lisa 3 jarg

Tabel 15 jarg

n|{ m sd | Alumine | Ulemine F P
piir piir

Moddukas 251 3,39 | 0,57 3,15 3,63

lootususkumus

Tugev 26 | 3,38 | 0,60 3,13 3,62

lootususkumus

Total 79| 3,36 | 0,64 3,21 3,50
Vastupanu Nork 28 | 3,31 | 0,67 3,04 3,57 2,93 0,06
muudatustele lootususkukumus

Moddukas 25| 3,28 | 0,67 3,00 3,56

lootususkumus

Tugev 26 | 2,94 | 0,47 2,75 3,13

lootususkumus

Total 79| 3,18 | 0,63 3,03 3,32
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Lisa 5. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putdo reprodutseerimiseks ja 16putéd tldsusele kattesaadavaks tegemiseks?

Mina, Elis Krevald

1. Annan Tallinna Tehnikadilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
,, T00tajate muudatustele vastupanu mdjutavad tegurid ettevotte omandamisjérgses perioodis ning
toopdimituse ja toost haaratuse roll selles®,

mille juhendaja on PhD Liina Randmann
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 16put60 sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaulikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse
tahtaja I6ppemiseni;

1.2 Uldsusele kéttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikailikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikadlikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse
tahtaja 16ppemiseni.

2. Olen teadlik, et ké&esoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud Gigused jaévad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega isikuandmete
kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

(kuupéev)

! Lihtlitsents ei kehti juurdepaasupiirangu kehtivuse ajal vastavalt Glidpilase taotlusele I16putdole juurdepassupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vélja arvatud dlikooli digus 18putddd reprodutseerida
Uksnes sailitamise eesmérgil. Kui 16puté6 on loonud kaks v8i enam isikut oma (hise loomingulise tegevusega ning
16putdd kaas- voi uhisautor(id) ei ole andnud 18putddd kaitsvale ulidpilasele kindlaksméaératud téhtajaks ndusolekut
16putdd reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tahtaja jooksul ei kehti.
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