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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmérk on Eesti iduettevdtete todtajate nditel vélja selgitada, millised on
toOstressi seosed t0Oga seotuse ja organisatsioonile pithendumisega ning millisel mééral erineb to0stressi
moju mdlemale muutujale erinevates sotsiaal-demograafilistes gruppides (sugu, vanus ja todstaaz).
Magistritod koosneb kolmest osast: teoreetilised ldhtekohad, empiiriline uuring ning jareldused ja

ettepanekud.

Magistritoo esimeses osas kirjeldatakse teoreetilisi 1dhtekohti - antakse iilevaade iduettevotte olemusest
ning toostressi, t0dga seotuse ja organisatsioonile pithendumise maistetest. T60 teises ehk empiirilise
uuringu osas kirjeldatakse Eesti iduettevotete tootajate seas ldbiviidud uuringu metoodikat ja tulemusi.
Uuringu raames viidi 14bi internetikiisitlus ja selles paluti vastajatel hinnata erinevaid viiteid seoses
toOstressi, to0ga seotuse ja organisatsioonile pliihendumisega. Andmete analiiiisimiseks kasutati SPSS

programmi.

Magistritoo tulemustest selgus, et Eesti iduettevotete todtajate seas on tdostressi tase keskmine, todga
seotuse ja organisatsioonile plihendumise tasemed veidi iile keskmise. Samas selgus, et mehed olid
organisatsioonile rohkem pilihendunud kui naised ning t60stressi ja td0ga seotuse osas meeste ning naiste
vahel statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud. To0staazi gruppe vorreldes selgus, et 4 kuni 10 aastat
organisatsioonis todtanud vastajate toostressi ja organisatsioonile piihendumise tase oli kdrgem kui neil,
kes olid organisatsioonis vihem to6tanud. Tooga seotuse puhul erinevate toostaazi gruppide vahel
statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud. Vanusegruppide vahel ei esinenud todstressi, tddga seotuse ja
organisatsioonile pithendumise keskmistes hinnangutes statistiliselt olulisi erinevusi. Todstressi, tdoga

seotuse ja organisatsioonile pithendumise vahel esines kiill statistiliselt oluline seos, kuid see oli ndrk.

Vatmesonad: iduettevote, startup, tooOstress, tooga seotus, organisatsioonile pithendumine



SISSEJUHATUS

Eestis on 2021. aasta II kvartali seisuga 1144 iduettevdtet, mille asutamisaastad jidvad vahemikku 2010
kuni 2021, ning nendes on 1 kuni 982 todtajat (Estonian Startup Database - Startup Estonia). Kuigi
iduettevotet defineeritakse kui ajutist organisatsiooni, mille eesmérk on leida drimudel, mis oleks
skaleeritav ja korratav, peetakse iduettevoteteks ka neid ettevotteid, mis on eksisteerinud ka juba niiteks
kauem kui 10 aastat. Kui iduettevote enda tegevust alustab, siis on asutajal voi asutajatel sageli korged
kulud ja viike kdive, mistdttu on iduettevOtetel vajadus kaasata raha investorite abil, kuid sageli
laenatakse raha nii sdpradelt, tuttavatelt, ihisrahastusplatvormidelt kui ka pangast. Iduettevotte eesmark
on pakkuda potentsiaalsetele klientidele mdnda teenust voi toodet, mis eristub seni turul olevatest
toodetest vOi teenustest. Haase ja Eberli (2019) jérgi on suurtes ja véljakujunenud organisatsioonides
kindlad protsessid (nditeks tarkvara kasutamine, kindlad protseduurimudelid), mille abil tulla toime
ootamatute ja tdsiste siindmustega voi pideva stressi ning keeruliste tingimustega. Sellised tavad aitavad
luua stabiilsust ja korda. Iduettevotetel ei ole sageli selliseid viljakujunenud kindlaid sisemisi
protseduure, mistdttu on kahtluse alla seatud ka nende vdimekus tulla toime keeruliste olukordadega
viisil, mis garanteerivad selle ettevotte jatkusuutliku eksisteerimise. Iduettevotetel on véhe ressursse,
mis muudavad niiteks uutele turgudele sisenemise ja uute toodete voi teenuste loomise keeruliseks.
Seetottu on iduettevotete keskkond iisna ebakindel. Selline ebastabiilne keskkond, kus puuduvad
kindlalt viljakujunenud rutiinsed tegevused ja tavad, vOib tekitada tootajates stressi - t00stressi voivad
tekitada ka muud tegurid, nagu todtaja oskuste ja teadmiste mittekasutamine, liiga kiire todtempo,
ebasobiv tookeskkond jne. Iduettevotte teenus voi toode vOib olla innovatiivne ning ettevotte
tookeskkond kaasav, mistottu vOib eeldada, et iduettevotete todtajad on enda organisatsioonile
ptihendunud ja enda t66ga seotud, sest nad saavad aidata kaasa millegi uuendusliku loomisele, kuid see

el pruugi nii olla, kui t66 tekitab neis stressi.

Toostressi, todga seotust ja organisatsioonile pithendumist on uuritud erinevates tegevusvaldkondades

ja riikides iile kogu maailma, kuid t66 autorile teadaolevalt ei ole neid kolme konstrukti Eesti



iduettevatete nditel uuritud. Kéesoleva magistritoé eesmérk on Eesti iduettevotete tootajate nditel vélja
selgitada nende todstressi, todga seotuse ja organisatsioonile piihendumise tase ning kirjeldada, millised
on tooOstressi seosed organisatsioonile pithendumise ja todga seotusega. TOO eesmirgist tulenevalt

plstitas magistritod autor jargnevad uurimiskiisimused, mis olid uuringu aluseks:

1. Millisel tasemel on toostress, tdoga seotus ja organisatsioonile pilihendumine Eesti
iduettevotetes?

2. Millised on todstressi seosed organisatsioonile piihendumise ja tooga seotusega?

3. Kuidas erinevad toostressi, todga seotuse ja organisatsioonile piihendumine erinevate

sotsiaaldemograafiliste gruppide 16ikes (sugu, vanus, to0staaz)?

Magistritod uuringu valimisse kuuluvad kolmekiimne Eesti suurima iduettevotte tdotajad. Andmete
kogumiseks kasutati internetis kéttesaadavat kiisimustikku, kus kiisiti vastajatelt nende soo, vanuse ja
toOstaazi kohta ning paluti vastata ka kiisimustele seoses to0stressi, todga seotuse ning organisatsioonile
pihendumisega. Andmete analiiisimiseks kasutatakse kirjeldavat ja vdrdlevat statistikat ning

korrelatsioonanaliiiisi.

To6 tulemustest saadud informatsiooni saavad Eesti iduettevotted kasutada erinevatel eesmérkidel -
nditeks kaardistada regulaarselt enda tootajate toOstressi taset, suurendada enda todtajate todga seotust
ja organisatsioonile piihendumist, vottes arvesse todtajate tausta - nditeks mis soost nad on, kui kaua on

nad ettevottes tootanud voi millises vanuserihmas nad on.

To66 koosneb kolmest osast: esimeses osas kirjeldatakse iduettevitete olemust, toostressi, todga seotust
ning organisatsioonile piihendumist. Lisaks sellele toob autor vélja, milliseid seoseid on leitud toostressi,
toOga seotuse ja organisatsioonile piihendumise vahel varasemates uuringutes. Teises osas kirjeldatakse
uuringu metoodikat, protseduuri, valimit ning esitatakse tulemused. T66 kolmandas osas vastatakse
uurimiskiisimustele, tehakse jireldused ning ettepanekud, kuidas iduettevOtetes tootajate tOOstressi

vahendada.



1. TOO TEOREETILINE TAUST

Magistritoo esimeses osas kirjeldatakse iduettevotet ja selle olemust, todstressi, tooga seotuse ja
organisatsioonile piihendumise olemust. Lisaks sellele antakse iilevaade ka todstressi, todga seotuse ja

organisatsioonile plihendumise omavahelistest seostest varasemate uuringute pohjal.

1.1. lduettevotte moiste

Startup Estonia poolt hallatavas andmebaasis olevat andmete kohaselt on hetkel Eestis 1144 iduettevdtet
ehk startupi. Eesti iduettevotete asutamisaastad jddvad vahemikku 2010 kuni 2021. 2021. aasta II
kvartalis on iduettevitete tootajate arv vahemikus 0 kuni 982. Eesti iduettevdtete tegevusvaldkondi on
erinevaid - reklaamindus, tootmine, pdllumajandus, dri- ja personalitarkvara, nn puhas energia,
kommunikatsioon, tarbijatele moeldud tooted ja teenused, kiibervaldkond, kosmosetehnoloogia,

haridus, finants, gaming, tervis, kinnisvara, transport ja logistika ning reisimine.

Iduettevote on sageli ajutine organisatsioon, kus otsitakse kasvupotentsiaaliga, korratavat ja kasumlikku
arimudelit. Lisaks sellele on iduettevotte loojaks iiks voi mitu ettevotjat, kes usuvad, et nende loodaval
toote vOi1 teenuse jarele on ndudmine. Sageli on iduettevdtetel ka kdrged kulud ja piiratud tulu, mistottu

otsivad asutajad kapitali erinevatest allikatest, nditeks riskikapitalistidelt (Blank, Dorf 2012).

Iduettevotted ldbivad ka erinevaid arenguetappe ja sellega seoses on erinevaid késitlusi, kuid
riskikapitalistid 1&htuvad enamasti Ruhnka ja Youngi (1987) mudelist, mille jargi ldbivad iduettevotted
jargnevad arenguetapid: seed ehk idu faas, start-up ehk alustamise etapp, second stage ehk teine faas,

third stage ehk kolmas faas ja exit stage ehk véljumisetapp

Max Marmeri (2010) loodud mudel on samuti levinud ja selle jargi ldbivad iduettevotted 6 etappi:
e avastamise etapp

e valideerimise etapptShususe etapp

e skaleerimise etapp

e hoidmise etapp



e sidilitamise etapp

e languse etapp

Iduettevotted on sageli vdhetuntud organisatsioonid, millel ei ole viljakujunenud mainet ja sageli
potentsiaalsed tootajad ei tea monda konkreetset iduettevotet. Samas on tddandja brind vai tuntus
oluline selleks, et cttevote saaks teistest ettevotetest eristuda. Uurimuses, kus keskseks teemaks oli
téoandja brandi implementeerimine iduettevottes, leiti, et vastajad pidasid kdige olulisemaks 3 mérksona
- atraktiivsus, unikaalsus ja toelisus. Just need mirksdnad voiksid anda igale ettevottele, kaasa arvatud
iduettevottele, konkurentsieelise. Leiti ka seda, et iduettevotetel on eelised enda tddandja brindi
loomisel vorreldes juba pikemalt turul eksisteerinud ettevotetega, ja neil on lihtsam enda eesmérki,
kultuuri ja neile omaseid tunnuseid defineerida ning seda juba ettevotte algusaastatest alates (Karlsson,
Kaminsky, Svedberg Isaksson 2020, 43). Iduettevitete sagedaseks probleemiks on finantsressursside
vihesus, mis voib tdhendada seda, et vihemalt algfaasis ei suuda ettevote enda meeskonda meelitada
neid tootajaid, kelle peamiseks motivaatoriks on todtasu ja erinevad rahalised vOi mitterahalised

boonused (Karlsson, Kaminsky, Svedberg Isaksson 2020, 44).

Samas on leitud ka seda, et iduettevotte loojatel on sageli tugev usk enda ideesse, siis voib eeldada, et
neil on seetdttu ka lihtsam luua tugev, selge ja usaldusviédrne kultuur ja seetottu luua ka tugev todandja
brind (Karlsson, Kaminsky, Svedberg Isaksson 2020, 44). Selle info pdhjal voib jéreldada, et kui
iduettevatte loojad oma ideesse usuvad ja suudavad luua ka vastava kultuuri ettevottes, siis suudavad
nad enda meeskonda virvata ning palgata ka sarnaseid inimesi, kelle jaoks on olulisem meeskond ja

meeskonnatunnetus, ettevotte missioon ja soov midagi toote voi teenuse arendamise néol korda saata.

1.2. TOOstress

Teadaolevalt veedab inimene tdiskoormusega t6dd tehes suurema osa enda pdevast just todl ning t66 on
kdige olulisem sotsiaalse ja psiihholoogilise heaolu allikas, mis annab tdiskasvanu elule tihenduse ning
struktuuri (Gardell 1987, viidatud Belkiac, Belkic 2003 jirgi). Samas on tdnapdeval organisatsioonide
tookeskkond pigem ndudlik, piirav ja stressirohke. On leitud, et ndudmised todkeskkonnas todtajale
kasvavad, tootaja panustab todpdeva jooksul rohkem todtunde enda to6 tegemisele ja tooturu olukord

on ebastabiilne (Belkiac, Belkic 2003, 1).

Toostress on WHO (World Health Organization) jargi inimese reaktsioon olukorras, kus talle esitatakse

tookontekstis liiga korgeid ndudmisi voi survet, mis ei vasta ta teadmistele ning voimetele ja mis paneb
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inimese toimetuleku proovile. Todstressi on defineeritud kui olukorda tookeskkonnas, mida tajutakse
dhvardava voi ndudlikuna voi mis tekitab inimesele tookeskkonnas ebamugavustunnet (Stanton, Balzer,
Smith, 2001). Toostressi on defineerinud ka Comish ja Swindle (1994), kelle jargi on to0stress vaimne
ja fuiisiline seisund, mis avaldab kahjulikku mdju tootlikkusele, efektiivsusele, tervisele ja too

kvaliteedile.

Stanton et al (2001) on to0stressi puhul vilja toonud ka kaks alaliiki:

e OO0 surve stress (job pressure stress), mille puhul tajutakse to6keskkonnas t66 puhul omadusi, mida
tajutakse liigselt koormava ja niarvesdovana;

e  tO0 ohu stressi (job threat stress) puhul tunnetatakse t60d nédhtusena, mis on oma olemuselt ndudlik

ja ajasurvega.

Korge t60ga seotud stressi tase voib tekitada organisatsioonis probleeme, nagu madal produktiivsus,
suurem to0lt puudutud pdevade arv ja korgem t66jou voolavus (Jamal 2005). Samuti v3ib korge
toOstressi tase tekitada ka tootajatega seotud probleeme - alkoholi ja narkootikumide liigtarbimine ning
sagenenud haigestumine (Mostert, Rothmann, Mostert, Nell 2008). Pingelist tookeskkonda on seostatud
labipdlemise, vihenenud todga rahuloluga ja vdhenenud organisatsioonile pithendumisega (Goddard,

O'Brien, Goddard 2006, Jamal 2005, Noblet, Teo, McWilliams, Rodwell 2005).

T66 ndudmiste ja ressursside mudel (Demerouti, Bakker, Nachreiner, Schaufeli 2001) selgitab seda,

kuidas tekib tootajal toostress ja halvimal juhul 1abipdlemine. Mudel koosneb kahest komponendist:

e cesimene on seotud ebasoodsate, védga stressirohkete tootingimustega, kus t66 noudmised

poOhjustavad tootajas viasimust (seda nii vaimsel kui ka fiitisilisel tasandil)

e teine on seotud ebapiisavate tooressurssidega, mis pohjustavad haaratuse vdhenemist ja
motivatsiooni langust

T66 ndudmisteks loetakse koiki ndhtusi, mis nduavad tdotajalt energiat - todga seotud pinge ja

iilekoormus, ajaline surve, ulatuslik fiilisiline pingutus, tooiilesande keerukus, konfliktid juhtide ja

kaastootajatega, rolli ebaselgus, ebakindlus tookohal ja erinevad stressirohked siindmused (Bakker

2015, Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel 2014, Schaufeli 2017, Schaufeli, Taris 2014). T66 ndudmised on

seega erinevad fiilisilised, psiihholoogilised, sotsiaalsed ja organisatsioonilised t06 aspektid, mis

nduavad jarjepidevat fiilisilist voi psiihholoogilist panust (Bakker, Demerouti 2007).

To606 ressurssideks loetakse neid tegureid, mis suurendavad todtaja puhul t66ga seotust ja mis omakorda

viivad selleni, et todtaja on organisatsioonile pithendunud (De Braine, Roodt 2011). Need on fiiiisilised,
9



psiithholoogilised, sotsiaalsed vOi organisatsioonilised t66 aspektid, mis vdhendavad t66 ndoudmiste
osakaalu ja mida seostatakse t60 ndudmiste puhul esineva jirjepideva fiiiisilise voi psiihholoogilise
panusega. Lisaks sellele aitavad need saavutada t661 seatud eesmérke ja aitavad tootajat isiklikus kasvus,
arengus ja Oppimises (Schaufeli, Bakker 2004). T66 ressursid on sageli seotud organisatsiooni,
interpersonaalse, tookorralduse ja tdoiilesannete tasandiga (Bakker, Demerouti 2007). Néiteks on
organisatsiooni tasandil ressurssideks todtasu, karjadrivoimalused, kindlus t66 osas; inimsuhete tasandil
juhi ja kolleegide toetus, meeskonnakliima; tookorralduse tasandil rolliselgus ja vdimalus
otsustamisprotsessi(de)s osaleda; toolilesannete tasandil autonoomsus, tagasiside sooritusele ja

tooulesannete olulisus.

Infotehnoloogia valdkonnas té6tavate inimeste t66 iseloom eristub sageli teiste valdkondade tootajate
toost. Nende tookeskkonda iseloomustavad pikad tootunnid, mis voivad sageli Shtu voi hilisdoni
ulatuda, pérast todpdeva 10ppu toimuvad kohtumised, valmisolek to0ks toovilisel ajal ja pidev pinges
olek (Ahuja, 2002). On leitud ka seda, et kui infotehnoloogia valdkonna spetsialist lahkub ettevottest
voi puudub toolt haiguse tottu ja seeldbi kaotab ettevote tema intellektuaalse kapitali, siis voib see
daarmuslikult mojutada ettevotte edasist kasvu, konkurentsieelist ja ka sédilimist (LeRouge, Nelson,

Blanton 2006).

Toostressi ilmnemist infotehnoloogia sektori ettevotete tootajate seas on uuritud iile maailma. Naiteks
on Rao ja Chandraiah (2011) vorrelnud todstressi ilmnemist madalama ja korgema taseme
infotehnoloogia ettevotte 180 juhi seas. Leiti, et kuigi nende kahe grupi seas ilmnev tddstressi tase on
samavairne, erinevad nende puhul nditeks toostressi allikad: suurimad erinevused ilmnesid
tookoormuse, juhtiva rolli ja isikliku vastutuse puhul. Muude tegurite hinnangud olid iisna vordsed
(suhted, tunnustus, organisatsioonikliima, to0 ja eraelu tasakaal, igapdevased probleemid). Jung (2013)
uuris samuti toostressi ilmnemist 499 Louna-Korea infotehnoloogia sektori spetsialisti seas ja ta
keskendus enda uurimist6os 1dbipolemise ning todstressi omavahelistele seostele. Uurimuse tulemustest
selgus, et tooOstressorid ennustasid emotsionaalse kurnatuse (emotsionaalne védsimus) ja kiilinilisuse
(tootaja negatiivsed tunded ja suhtumine enda t66 osas) tekkimist. Antud uurimuses olid stressi
tekitavateks faktoriteks rolli tilekoormus (kasvanud to6koormus ja kriitilised tdhtajad), rolli ebapiisavus
ja rolliga kaasnevad piirangud (konfliktid juhiga seoses, kasvanud ndudmised t66le ja eriarvamused)
ning liigne todokoormus. Todstressi IT spetsialistide seas on uurinud ka Anthony-McMann, Ellinger,
Astakhova ja Halbesleben (2013), kelle poolt 472 vastaja seas ldbiviidud uurimusest ilmnes, et vastajate

toostressi tase oli veidi iile keskmise (M = 2,63, SD 0,67).
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Tamm (2019) viis info- ja kommunikatsioonitehnoloogia sektori ettevotte IT-spetsialistide seas 14bi
kisitluse, milles hinnati t60s esinevaid psiihhosotsiaalseid ohutegureid, tervist ja heaolu, toostressi,
labipolemist, psithholoogilist elastsust ja liigset pithendumist. 203 vastaja seas lidbiviidud uurimuse
tulemustest selgus, et IT valdkonna spetsialistide seas on peamine todstressi tekitav tegur todga seotud
suured noudmised - neilt eeldatakse seda, et nad teevad palju t66d ja seda kiire todtempo ning
voimalikult suure tdhelepanuga. Lisaks sellele kaasneb nende t66ga ka suur tookoormus ja palju
tooiilesandeid. Autor leidis, et sellised to6ga seotud ndudmised on seotud liigse todle pithendumisega,
mis pohjustab omakorda todstressi ja 10puks ka ldbipdlemist. Uurimuse tulemustest selgus ka teine
toOstressi pohjus ja see on seotud organisatsiooni kultuuri ning kliimaga. Siinkohal tdi autor vilja, et
selle all mdeldakse t66 ebapiisavat tasustamist ja tunnustamist. Kuna tdoga seotud ndudmised IT-
spetsialistidele on kdrged, siis eeldatakse selle t66 eest ka tunnustamist voi tasu. Kui t6dd ei tunnustata
ega tasustata piisavalt, siis tekitab see IT- spetsialistides toOstressi ja vihendab motivatsiooni ning vdib

pohjustada ka ldbipdlemist.

2012. ja 2013. viis Euroopa To6ohutuse ja Tootervishoiu Agentuur (EU-OSHA) erinevate suurustega
ettevotetes vanemate kui 18-aastaste tdis- ja osalise ajaga tOGtavata inimeste seas 14bi arvamuskiisitluse.
Saadud tulemustest ilmnes, et kdige enam to0stressi tekitavaks teguriks peetakse tookoha kaotamise
ohtu ja t60 timberkorraldamist. Nimelt pidas Eesti 701 vastajast 71% neid kdige enam to0stressi
tekitavateks teguriteks. Arvati, et sellise tulemuse taga oli paar aastat varem aset leidnud majanduskriis,
mis tekitas inimestes hirmu ja teadmatust. Teiseks toOstressi tekitavaks pOhjuseks eestlaste seas oli
toé0aeg ja tookoormus - nimelt arvas 57% Eesti vastajatest, et neil ei ole oma to66 tegemiseks piisavalt
aega. Lisaks ilmnes, et see, kuivord inimene todstressi kogeb, sdltub ka sellest, millises sektoris ta
tootab, millisel positsioonil ta ettevottes on ja kui plihendunud ta oma tddle on. Kdige enam tekitab
todaeg ja tookoormus stressi vanusegrupile 18-34. Kolmanda todstressi pohjustava tegurina toodi vilja
ebaselge roll ja sellega kaasnevad kohustused - seda kinnitas ka 49% Eesti vastajatest. Selle pohjuseks
arvati olevat pidevad muutused organisatsioonis ja ettevottes olev tookorraldus. Neljanda pohjusena
toodi vilja, et 48% Eesti vastajatest tunneb, et kolleegid voi juht ei paku neile piisavalt toetust

(Todinspektsiooni infokiri 2013).

Selle pdhjal voib jédreldada, et olenemata valdkonnast voib tddtaja tunda aeg-ajalt tookeskkonnas
toOstressi ja seda erinevate tegurite tottu, mis on seotud nii juhtimise, kolleegide, tookeskkonna,
klientidega jne. PShjuseid, miks todstress ilmneb, on erinevaid, kuna juba nii sektorid, tdckohad kui ka

inimesed erinevad omavahel.
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1.3. Organisatsioonile ptihendumine

Organisatsioonile pithendumist (organizational commitment) on viimastel aastatel ja aastakiimnetel
palju uuritud ning seda nii Eestis kui ka muudes riikides. Seda on defineeritud erinevalt, kuid niiteks
Allen ja Meyeri (1990) jargi on organisatsioonile pithendumine ndhtus, mille puhul t66tajad lahkuvad
ettevottest voimalikult véikese tdendosusega (Allen, Meyer 1990). Buchanan (1974) on kirjeldanud
puhendumist kui afektiivset seotust organisatsiooni eesmaérkide ja vddrtuste ning organisatsiooni endaga.
Pithendumine koosneb Buchanani jiargi kolmest komponendist: 1) identifitseerimine - organisatsiooni
eesmirkide ja védrtuste omaksvotmine; 2) kaasamine - psiihholoogiline neeldumine oma

tooiilesannetega seotud tegevustesse; 3) lojaalsus - kiindumuse tunne seoses organisatsiooniga.

Organisatsioonile piihendumist on defineerinud ka Sheldon (1971), kes nédgi seda kui organisatsiooni
positiivsena ndgemist ja soovi todtada organisatsiooni eesmérkide nimel. Bateman ja Strasser (1984) on
pihendumist vaadelnud kui mitmedimensionaalset konstrukti, mis on seotud todtaja lojaalsusega
organisatsioonile, valmisolekuga teha lisapanus organisatsiooni nimel, méiiraga, milleni on tdo6taja ja
organisatsiooni eesmargid ning véértused sarnased ja sooviga olla organisatsiooni liige. Porter, Steers,
Mowday, Boulian (1973) on pithendumist kirjeldanud 3 teguri abil: usk organisatsiooni véartustesse ja

eesmérkidesse, valmisolek organisatsiooni nimel pingutada, soov jddda organisatsiooni.

Alleni ja Meyeri (1990) mudeli jirgi on organisatsioonile piihendumisel kolm komponenti: afektiivne,

alalhoidlik ja normatiivne pithendumine.

Afektiivse pithendumise puhul on td6taja piihendunud organisatsioonile nii, et ta identifitseerib end selle
organisatsiooniga, on kaasatud organisatsiooni tegevustesse ja naudib selle organisatsiooni litkmeks
olemist. Buchanani (1974) jérgi on afektiivne piihendumine organisatsiooni eesmirkidele ja véartustele,
piihendumine too6taja enda rollile seoses nende eesmédrkide ja védrtustega ja pilihendumine
organisatsioonile enda pérast. Batistelli et al (2013) jérgi ei lahku tugevalt afektiivselt piihendunud

inimesed ettevottest just seetdttu, et nad lihtsalt ei soovi seda.

Alalhoidlik piithendumine on sageli seotud alternatiivsete voimaluste puudumise ja tasuga kindlas
organisatsioonis. Kanteri (1968) jargi on kognitiiv-alalhoidlik plihendumine see, kui toGtaja seostab
organisatsioonis olemise jatkamist kasumiga ja tunneb, et organisatsioonist lahkumine on nii-6elda kulu.
Stebbins (1970) on jirjepidevat piihendumist seostanud to6taja teadlikkust sellest, et on voimatu valida
teistsugust sotsiaalset identiteeti, sest ta tunneb, et organisatsiooni vahetamisele jargneks karistus. Lisaks

on Becker (1960) jarjepideva piihendumise puhul vélja toonud ka selle, et to6tajal on sellisel juhul hirm
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lahkuda, kuna ta voib kaotada mdne to6andja poolt antava boonuse (nt pensionilisa). Batistelli et al
(2013) jargi on alalhoidlik piihendumine seotud sobivate alternatiivsete tookohtade puudumisega.
Alalhoidlikul piihendumisel on 2 komponenti: 1) Korge ohverduste hulk (kigh sacrifice), 2) madal
alternatiivide hulk (low alternative). Korge ohverduste hulga puhul on tegemist ohverdustega, mida
tootaja peaks tegema, kui ta lahkuks ettevottest, ja madal alternatiivide hulk tdhendab seda, kui toGtajal
el ole alternatiivseid toopakkumisi. Alalhoidlik piihendumine on seotud seega tasuga, staatusega,

tooalase vabadusega ja ametikorgenduse saamise tdendosusega.

Normatiivne piihendumine on seotud kohustusega - seda on vaadeldud kui veendumust vastutusest enda
organisatsiooni ees. Wieneri (1982) jéargi on pithendumus to6taja sisemine normatiivne surve tegutseda
viisil, mis vastab organisatsiooni eesmérkidele ja hiivedele ning selle jargi kéitub inimene nii, kuna ta
tunneb, et see on moraalne ja dige kditumisviis - justkui oleks tal moraalne kohustus to6andja ees. See
voib sageli seotud olla ka mone to6taja poolt alustatud projektiga, mistottu ta tunneb kohustust see

projekt 10petada (Saridakis, Lai, Mufioz Torres, Gourlay 2020).

Organisatsioonile pithendumine, eriti just emotsionaalne pithendumine, on organisatsiooni jaoks véga
oluline. Kdrge emotsionaalse piihendumisega inimesed ei lahku ettevottest, sest nad ei soovi seda,
tugeva normatiivse pithendumisega inimesed ei lahku, sest nad tunnevad kohustust jdida ning need,
kellel on tugev alalhoidlik piihendumine, jidvad ettevottes, sest nad peavad jddma (Batistelli et al 2013).
Erinevates uurimustes on leitud, et organisatsioonile pithendumine on seotud erinevate
organisatsioonilise kditumismustriga. Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky (2002) uurisid enda
meta-analiiiisis plihendumise komponentide mdju niisuguste seotud to6ga seotud nédhtustega, nagu
kohalolek, to0sooritus ja organisatsioonis tootavale inimesele kohane kéitumine. Leiti, et koik 3
piithendumise vormi on negatiivselt seotud t66jou voolavuse ja sooviga organisatsioonist lahkuda, kuid
olid erinevalt seotud muude soovitud kditumisviisidega. Naiteks oli afektiivne pithendumine tugevalt
positiivselt seotud organisatsiooni liikmelisust viljendava kditumisega (organizational citizenship

behaviour) ja normatiivne piihendumine oli tugevalt positiivselt seotud to6ga rahuloluga.

Tootajate plihendumist on uuritud nii vélismaal kui ka Eestis. Aas (2016) viis 1dbi kiisitluse 483 nii Eesti

kui ka Poola todtaja seas ja kisitles enda uurimuses just organisatsioonile pithendumise
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3 eespool mainitud komponenti (afektiivne, alalhoidlik ja normatiivne). Tulemustest selgus, et nii Eesti
kui ka Poola vastajad olid enda organisatsioonile kdige enam piithendunud just normatiivselt. Lisaks
sellele ilmnes tulemustest, et afektiivse (Aas 2016 - emotsionaalne) organisatsioonile plihendumise
komponendi puhul pidasid Eesti to6tajad olulisimaks enda organisatsiooni isiklikku tdhendust ja nad
tundsid ka tugevat kokkukuuluvustunnet selle organisatsiooniga, kus nad tootavad. Poola tootajad
pidasid téhtsaks organisatsiooni probleemide tunnetamist - tdpsemalt tundsid nad, et organisatsiooni
probleemid on ka nende jaoks olulised probleemid. Samas leiti, et nii Eesti kui ka Poola td6tajad ei jadks
kogu enda t66elu ajaks sinna organisatsiooni, vaid tootaksid hoopis erinevates ettevotetes. Alalhoidliku
(Aas 2016 - kestev) organisatsioonilise piihendumise komponendi puhul leiti, et Eesti to6tajad ei soovi
enda ettevottest lahkuda - seda just seetdttu, et keeruline oleks leida sobivat uut tookohta ja ka kulud
oleksid organisatsioonist lahkudes liiga suured (s.t uus ettevote ei suudaks tootajale sobivaid tingimusi
pakkuda). Ka Poola tootajad ei oleks soovinud enda ettevottest lahkuda, kuid siinkohal ilmnes
tulemustest, et nad on otsustanud ettevottesse jadda seoses vajadusega (todkohtade puudus siinkohal
pOhjuseks ei olnud). Seega jareldas Aas (2016), et nii Eesti kui ka Poola to6tajatel ei olnud voimalust
ettevottest lahkuda. Normatiivse organisatsioonile pithendumise komponendi puhul ilmnes tulemustest,
et Eesti ja Poola td6tajad ei tunne kohustust ettevottesse toole jddda, kuid nad tunneksid end siiiidi, kui
nad peaksid sealt lahkuma. Nii Eesti kui ka Poola t66tajad tundsid, et nad volgnevad enda praegusele
tooandjale palju ja seega védrib ettevote nende lojaalsust. Samas leidis t60 autor, et Poola tootajad
tunneksid ettevottest lahkudes véiksemat siilitunnet kui Eesti tootajad. Lisaks sellele leidis autor ka, et
vastaja sugu mojutas plihendumise puhul sarnaselt nii Eesti kui ka Poola vastajate seas. Suurimad

erinevused ilmnesid vanuse, hariduse ja tddstaazi puhul.

Organisatsioonile piihendumist on uurinud ka Peensalu (2014), kuid seda just seoses psiihhosotsiaalsete
ohutegurite ja kontrollkeskme kontekstis. Kiisitlus viidi ldbi 86 vastaja seas ja tulemustest ilmnes, et
mida suurem on emotsionaalne pithendumus, siis seda vdhem tajus vastaja toOstressi tekitavaid
ohutegureid (oluline on siinkohal, et vastaja kontrollikese oli internaalne). Need vastajad, kellel oli
internaalne kontrollkese, uskusid rohkem sellesse, et nad ise saavad enda tddalast edu mojutada ja nad
on ka rohkem tddga rahulolevad ning rohkem organisatsioonile pithendunud. Vastupidi tunnetasid
eksternaalse kontrollikeskmega vastajad, et nende t66d mdjutavad teised ja nad tunnetavad ka rohkem
stressi tookeskkonnas. Samas ilmnes, et vastajate seas olid esindatud kdik kolm organisatsioonile

ptihendumise liiki.
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Organisatsioonile pithendumise temaatikat on Eesti kidsitlenud Kiik (2017), kes keskendus enda t66s
tooalase kontrollkeskme ja tooorientatsiooni seoseid organisatsioonile piihendumisega Eesti info- ja
kommunikatsioonitehnoloogia sektoris. T66 tulemustest ilmnes, et mida tugevam on antud sektori
tootaja sisemine kontrollkese ja sisemine tddorientatsioon, seda ndrgem on tema normatiivne ja
alalhoidlik piihendumus organisatsioonile. Lisaks sellele leiti, et kdige korgem oli kolmest piihendumise
komponentide skaaladest emotsionaalse piihendumise néitaja - sellest voib jareldada, et to6taja tunneb

enda seotust organisatsiooni véirtuste ja eesméarkidega.

Organisatsioonile piihendumist iduettevottes on uurinud Fitta, Dewi ja Idulfilastri (2020). Tapsemalt
kisitlesid nad t66 ebakindluse ja organisatsioonile pithendumise seoseid ettevottest lahkumise sooviga.
Uurimus viidi 1dbi 60 iduettevotte tdotaja seas, kes olid tddtanud vihemalt 6 kuud. Tulemustest selgus,
et organisatsioonile piithendumine mdjutas negatiivselt ja markimisvéérselt tootaja kavatsust ettevottest
lahkuda. Sellest voib jareldada, et mida rohkem on to6taja organisatsioonile pithendunud, seda véiksema

toendosusega ta ettevottest lahkub.

1.4, Tdo0ga seotus

Enda tooga seotud (work engagement) inimesed on enamasti entusiastlikud, inspireeritud ja nad
samastuvad iisna tugevalt enda to6ga. Selliseid todtajaid peetakse oma tegevuses korgelt haaratuks (De
Braine, Roodt 2011). To6ga seotuse teemat kasitles aga akadeemilisest vaatenurgast esimesena Kahn
(1990), kes kahe kvalitatiivse uurimuse pohjal uuris to6tingimusi, mille puhul to6tajad tundsid, et nad
on enda todga seotud ja mille puhul nad ei ole enda to6ga seotud. Kahn (1990) jireldas selle pohjal, et
to0ga seotus on nihtus, mille jirgi tunnevad tootajad end oma tédga seotud rollis nii fiiiisiliselt,
kognitiivselt, emotsionaalselt kui ka vaimselt positiivselt. Kahn (1992) lisas enda 1990. aasta késitlusele
hiljem ka selle, et enda t60st haaratud tootajad kogevad psiihholoogilist kohalolu seoses enda todga ja

see saab hiljem nende identiteedi osaks.

Tooga seotust on késitlenud ka Schaufeli ef a/ (2002) ja nende jérgi on todga seotus positiivne, rahuldust
pakkuv meeleseisund, mida iseloomustavad tarmukus, piithendumine ja siivenemine. Kui tddtaja
tarmukuse tase on korge, siis on to0 tegemise ajal korge ka tema energiatase ja vaimne vastupidavus
ning tal on valmidus panustada enda todsse, isegi siis, kui tekivad raskused. Korge pithendumise taseme
korral tunneb to6taja t60 tegemisel olulisust, entusiasmi, inspiratsiooni, uhkust ja vdljakutset. Kui totaja

siivenemise tase on kdrge, siis keskendub ta tdielikult ning siigavalt enda todsse ja satub nn flow’sse -

15



see on seisund, mida iseloomustab fokuseeritud tdhelepanu, selge mdistus, vaimu ja keha iihtsus, vaevatu

keskendumine, tdielik kontroll, eneseteadvuse kaotus, aja moondumine ning sisemine nauding.

Leiter ja Bakker (2010) on enda késitluses lisanud aga selle, et todga seotus on ka afektiiv-
motivatsiooniline todga seotud rahulolu seisund, mis on ldbipdlemise vastand. T66st haaratud to6tajad
on korge energiatasemega ja on oma t60 osas entusiastlikud (Bakker, Schaufeli, Leiter, Taris 2008).
Leiter ja Bakker (2010) tdid t60ga seotuse puhul vélja, et see on seotud energia ja samastumise
dimensioonidega - see tdhendab seda, et tdoga seotust iseloomustavad tarmukuse korge tase ja enda
identifitseerimine to6ga. To6ga seotuse iiks komponent on pithendumine - t6taja on tugevalt haaratud
enda to0st ja sellega seoses kogeb tundeid, mis on seotud olulisuse, entusiasmi ja viljakutsega (Bakker,

Demerouti 2008).

Tooga seotust on samuti uuritud laialdaselt nii Eestis kui ka teistes riitkides. Naiteks on Radic, Arjona-
Fuentes, Ariza-Montes, Han, Law (2020) késitlenud t66 ndudmiste teooriat seoses tddga seotuse ja
heaoluga ning neid just kruiisilaeva tootajate seas. Tulemustest ilmnes, et t66 ndudmised mdjutavad
negatiivselt vastajate heaolu ja seega vastupidi - to0ressursid mojutavad positiivselt tdoga seotust ja

tootajate heaolu.

Tooga seotuse temaatikat on uuritud ka Louna-Aafrika Vabariigi infotehnoloogia sektori ettevotetes.
Roodt ja Plooy (2010) kaasasid enda uurimuse valimisse 2429 infotehnoloogia ettevotete todtajat ning
nende uurimuse eesmairgiks oli uurida, kuidas on omavahel seotud todga seotus, ldbipdlemine ja
organisatsiooni poolt soositud kéitumisviisid (organisational citizenship behaviour) ning to0st
voorandumine. Tulemustest ilmnes, et tdoga seotus oli mirkimisvairselt negatiivselt seotud tdotaja
ettevottest lahkumise kavatsusega, kuid sellega olid positiivselt seotud ldbipdlemine ja to0st
voorandumine - kuna kirjanduse pdhjal v3ib just toostress viia tootaja ldbipdlemiseni, siis voib siinkohal
eeldada, et mida enam on t60st haaratud, seda enam ta keskendub enda praegusele to6kohale ja ei mdtle

ettevottest lahkumise peale.

Ka De Braine ja Roodt (2011) on kisitlenud t66ga seotuse temaatikat. Nad keskendusid enda uurimuses
t00 ndudmiste ja ressursside mudelile ning selle seostele t60 identiteedi ja t06ga seotusega. Autorid
kiisitlesid enda uurimuse raames 2429 vastajat ja tulemustest ilmnes, et kuigi oleks voinud eeldada, et
t60 noudmised on negatiivselt seotud t00ga seotusega, siis tegelikkuses oli nende kahe vaheline
korrelatsioon viga ndrk. Samas aga leiti, et t00 ressursid on positiivselt seotud tdoga seotusega - autorid

jareldasid, et kui suurendada t66 ressursside olemasolu, siis see vihendab t66 ndudmiste osakaalu.
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Tooga seotust IT spetsialistide seas on uurinud ka Diedericks ja Rothmann (2013). Nad késitlesid tooga
seotust seoses tooga rahuloluga ja nende poolt 205 vastaja seas lidbiviidud kiisitlusest selgus, et need
vastajad, kellel on puudulikud ressursid, kes ei sobi enda toorolli ja kellel ei ole enda juhtidega head
suhted, olid enda t66ga vihem seotud ja todga vihem rahul, kui néiteks need, kes said enda juhiga histi

1ébi ja kes pidasid enda rolli t661 sobivaks.

Eestis on to0ga seotust uuritud erinevates tegevusvaldkondades - klienditeenindus, tootmine, haridus.
Niéiteks on Roosmaa (2016) uurinud 52 klienditeenindaja tdoga seotust, seda mojutavaid tegureid ja
seoseid tooga rahulolu, piihendumise ja lahkumiskavatsusega. ToO0 tulemustest ilmnes, et
klienditeenindajate puhul oli kdige kdrgema hinnanguga kognitiivne td6ga seotus ja kdige madalama
hinnanguga emotsionaalne t60ga seotus. Lisaks sellele leiti, et klienditeenindajate tooga seotus mojutas

tugevalt ka nende t66ga rahulolu, organisatsioonile pithendumist ja kavatsust ettevottest lahkuda.

Kubits (2018) uuris todga seotust ja lojaalsust tootmisettevottes. Enda to6 raames kiisitles ta 82 tdotajat
antud ettevdttes ja tulemustest selgus, et nende td6ga seotuse tase oli hea. Lisaks sellele selgus, et mehed
olid naistest rohkem t60ga seotud ja mehed olid ka naistest tarmukamad, rohkem pithendunud ja rohkem
todsse siivenenud. Uhtlasi leiti, et kdige madalam oli tédga seotus nende tddtajate hulgas, kes olid

ettevottes tootanud vihem kui aasta, ja kdige korgem nendel, kelle todstaaz oli 10 kuni 12 aastat.

Opetajate todga seotust uuris 2019. aastal Komp, kes kisitles enda uurimistdds dpetajate kogemust ja
tooga seotust mojutavaid tegureid. ToO tulemustest ilmnes, et kdige enam olid enda t6dga seotud need
Opetajad, kes olid hiljuti enda ametisse asunud. Lisaks sellele selgus, et todga seotuse tase oli seotud
tookoormusega - seda just selles mottes, et mida kauem oli dpetaja tootanud, seda viiksem oli tema
tooga seotus. Kuna antud t60s uuriti ka todtajakogemust, siis selgus, et kui dpetajad said teha koostdod,
olla oma t66s autonoomsed ja tundsid ka juhipoolset toetust, siis olid nad ka energilisemad,

pihendunumad ja siivenenud oma todsse.

1.5. Toostressi, organisatsioonile pihendumise ja tooga seotuse vahelised seosed

Erinevad autorid on kisitlenud ning uurinud ka tddstressi, organisatsioonile pithendumise ja tooga

seotuse vahelisi seoseid.

Péastevaldkonna tootajate seas labiviidud uurimuses leiti, et toostressi ja todtajate piihendumise vahel

on negatiivne korrelatsioon ja et toOstressi ning organisatsioonile pithendumise vahel on negatiivne
17



korrelatsioon. Leiti, et need padstevaldkonna todtajad, kelle todstressi tase oli madal, olid rohkem
plihendunud ja t60st haaratud, kui need tootajad, kelle toostressi tase oli korgem (Amin, Khattak, Khan
2018). Kuna paistevaldkonna tootajate igapdevatod on kohati ka eluohtlik, ei saa siinkohal sama
jéreldust suure tdendosusega iduettevotete tootajate nditajatega teha, sest iduettevitete tdotajate to0 ei

ole eluohtlik, kiill aga oma olemuselt kohati {isna pingeline.

Major, Morganson ja Bolen viisid 2013. aastal 1ébi kiisitluse 1229 vastaja seas. Autorid uurisid todga
seotud plihendumise ja organisatsioonile pithendumise véljundeid ennustavaid tegureid IT spetsialistide
seas ja ka sugudevahelisi erinevusi ja sarnasusi nende ennustavate tegurite osas. Nende poolt Idbiviidud
uurimuse tulemustest selgus, et tdOstressi ning organisatsioonile pithendumise vahel oli ndrk negatiivne,
kuid statistiliselt oluline seos (r = -0,33, p < 0,01). Sellest voib jareldada, et mida kdorgem oli vastajate

organisatsioonile pithendumise tase, seda vihem kogesid nad toostressi.

2020. aastal uurisid Suryanthini, Landra ja Putu Agung todstressi ja tddga seotuse moju organisatsioonile
plihendumisele ja tootaja toosooritusele. Kiisitlus viidi 14bi 106 vastaja seas ning tulemustest ilmnes, et
to0stress mojutab organisatsioonile pithendumist positiivselt ning et tdoga seotusel on samuti positiivne

mdju organisatsioonile piihendumisele.

Toostressi ja todga seotuse vahelisi seoseid on uurinud ka Anthony-McMann, Ellinger, Astakhova ja
Halbesleben, kes viisid 14bi sellekohase kiisitluse 472 IT spetsialisti seas. Ka nemad leidsid, et todstressi
ja tooga seotuse vahel oli ndrk, kuid statistiliselt oluline seos (r =-0,28, p <0,01). Sellest voib jireldada,

et mida enam olid vastajad enda t66ga seotud, seda vahem kogesid nad todstressi.

Uhtlasi on tdostressi komponentide (organisatsioonilised faktorid, tdddisain, juhtimispraktikad, karjdéri
arendamine ja sotsiaalsed stressorid) ja organisatsioonile piihendumise vahel positiivse seose leidnud ka
Velnampy ja Aravinthan (2013), kelle valimi moodustasid Sri Lanka erapankade todtajad. Autorid
arvasid, et antud tulemusele jouti seetdttu, kuna madal voi mdddukas stress voib tootajatele mojuda
hoopis motiveerivalt ja see voib toGtaja todsooritust isegi parandada. Kdrge stressitase seevastu ei ole
kindlasti pikas perspektiivis todtajale kasulik, sest tdotaja todsooritus voib halveneda. Organisatsioonile
plihendumise osas leiti, et normatiivse piihendumise tase on kolmest komponendist kdige korgema

hinnanguga. Samas ilmnes, et to0stress oli korrelatsioonis jarjepideva organisatsioonile pithendumisega.

Tooga seotuse ja organisatsioonile plihendumise temaatikat on késitletud ka Eestis. Nimelt uuris
Njumainen (2019) nimetatud konstruktide seost todtajate psiihholoogilise kapitaliga kindlustussektori

ettevotte nditel. Autor viis enda uurimistdd raames kiisitluse 1dbi 84 vastaja hulgas. Uurimist6o
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tulemustest selgus, et nii psiihholoogilise kapitali kui ka tdoga seotuse tasemed olid korgemad kui
organisatsioonile pithendumise tase. Sarnaselt paljudele teistele uurimustele leidis autor ka antud valimi
pohjal, et kindlustussektori ettevottes oli kdrgel tasemel emotsionaalne pithendumine (s.t to6taja seostab
end ettevotte eesmarkide ja védrtustega) ja madala tasemega olid t66le piihendumine ja normatiivne
pihendumine. Lisaks sellele, et todtajate organisatsioonile pithendumise komponent emotsionaalne
pihendumine oli korgel tasemel, siis olid to6tajad ka tugevalt tooga seotud - autor jareldas, et tootajad
olid plihendunud, mistdttu oli neil raske todle mitte mdelda. Selle info pdhjal tundub, et tdotajatel voib
olla ka stressitase keskmisest korgem, kuid toostressi taseme kindlaks tegemine ei olnud antud

uurimistoos fookuses.
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2. EMPIIRILINE UURING

Magistritoo teises osas kirjeldatakse uuringu eesmérki ja uurimiskiisimusi, uurimismeetodit ja

protseduuri, kirjeldatakse valimit ning esitatakse ka uuringu tulemused.

Magistritoo eesmiark on Eesti iduettevotete toStajate nditel vilja selgitada nende tdostressi, tooga seotuse
ja organisatsioonile pithendumise tase. Lisaks sellele kirjeldatakse, millised on to0stressi seosed

organisatsioonile piihendumise ja tdoga seotusega.

To0 eesmargist tulenevalt piistitas magistritod autor jargnevad uurimiskiisimused, mis olid uuringu

aluseks.

1. Millisel tasemel on t&0stress, todga seotus ja organisatsioonile pithendumine eesti idueetevotetes?
2. Millised on td0stressi seosed organisatsioonile pithendumise ja todga seotusega?
3. Kuidas erinevad to0stressi, to0ga seotuse ja organisatsioonile pithendumine erinevate

sotsiaaldemograafiliste gruppide 1dikes (sugu, vanus, to0staaz)?

2.1. Meetod ja protseduur

To6 eesmargi tditmiseks ja uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks kasutatakse kvantitatiivset meetodit.
Uuringu ldbiviijaks oli t660 autor. Andmete kogumiseks kasutati ankeetkiisitlust, mis oli vastajatele
kittesaadav internetis Google Forms keskkonnas. Ankeetkiisitlusele oli viimalik vastata eesti (Lisa 1)
ja inglise keeles (lisa 2), sest iduettevotetes tootab peale eesti keelt kdnelevate inimeste ka palju
vilismaalasi ja neid, kes eesti keelt ei oska. Kiisimustik edastati 30 Eesti suurima iduettevotte
esindajatele - personaliosakonna to6tajale voi selle puudumisel ettevotte tegevjuhile, kelle kontaktid

saadi LinkedIn’ist.

Uuring viidi 14dbi 2021. aasta veebruaris ja mértsis (kiisitlus oli vastamiseks avatud 22.02.2021 kuni
7.03.2021) - vastajatelt koguti andmeid veebruari kolmandast néddalast mértsi esimese nddalani. Uuring

on lihekordne ja kordusuuringut ei ole plaanis l&bi viia. Kiill aga viidi 1abi pilootuuring, mille tulemustest
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selgus, et valitud 6-palline skaala sobis to0stressi, t00ga seotuse ja organisatsioonile pithendumise
modtmiseks. Lisaks sellele kiisis t00 autor vastajatelt tagasisidet, kas véited olid tiheselt arusaadavad ja
tagasisideks saadi, et viited olid arusaadavad ning neil ei tekkinud kiisimusi selle osas, mida mdne
vaitega mdeldud oli. Vastuste anoniitimsus tagati sellega, et vastajatelt ei kiisitud nimesid, ettevotet, kus

nad téotavad, ega mingit muud infot, mille abil oleks voimalik moni konkreetne vastaja tuvastada.

Veebikiisimustikus kiisiti esmalt vastajate taustaandmeid ja tilejddnud kiisimustik oli jaotatud kolmeks
plokiks, mis koosnes 77 véitest. Eesti iduettevotete todtajate toostressi taseme kohta koguti andmeid t66
ndudmiste ja ressursside skaala (The Job Demands-Resources Scale) (Jackson, Rothmann 2005) ning
lithikese toostressi kiisimustikuga (Brief Job Stress Questionnaire, viidatud Tsutsumi, Inoue, Eguchi
2017 jérgi). Tooga seotuse modtmiseks kasutatakse Utrechti todle plihendumise skaalat (Work
Engagement Scale) (Schaufeli, Bakker 2003). Organisatsioonile piihendumise modtmiseks kasutatakse
organisatsioonile pithendumise kiisimustikku (Organizational Commitment Questionnaire) (Allen,
Meyer 1990). Labivalt kasutati kiisimustiku osades Likerti tiiiipi 6-pallist skaalat - hinnang 1 véértus oli
“Uldse ei ndustu” ja 6 viirtus oli “Noustun tiielikult”. Té6stressi kiisimustiku iihes osas oli hinnangu 1

védrtus “Mitte kunagi” ja 6 véértus “Viga sageli”.

Pérast vastuste saamist andmed kodeeriti ja analiilisitt IBM SPSS Statistics andmeto6tlusprogrammi
abil. Kasutati kirjeldavat statistikat, vordlevat statistikat ja korrelatsioonanaliiiisi. Koik tabelid on

koostatud t66 autori poolt.

Kiisimustike reliaabluse testimiseks kasutati Cronbachi alfat (o). Kiisimustike reliaabluse analiitisimisel

leidis t66 autor jirgmised Cronbachi alfa vairtused, mis on vilja toodud tabelis 1.

Tabel 1. Kiisimustike reliaablused

Tunnus Cronbachi a
ToOostress | 0,599
Toostress 11 0,92
TO0Oga seotus 0,924
Afektiivne pihendumine 0,836
Alalhoidlik pihendumine 0,588
Normatiivne pihendumine 0,712
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2.2.  Valimi kirjeldus

Uuringu iildvalimi moodustasid 30 Eesti suurima iduettevotte todtajad. Planeeritava valimi suurus oli
300 inimest. Kiisimustikule vastas 303 inimest. Saadavaid tulemusi sooviti {ildistada kdikidele Eesti
iduettevotetele. 30 suurima iduettevotte asutamisaastad jaid vahemikku 2010 kuni 2019, mistdttu oli

selles valimis uuemaid kui ka veidi vanemaid iduettevotteid.

Vastajate taustandmeid on kirjeldatud tabelis 2. Sellest selgub, et eesti keeles soovis kiisimusele vastata
203 inimest, kes moodustasid kdikidest vastajatest 67%, ning inglise keeles soovis kiisimustikule vastata
100 inimest, kes moodustasid koikidest vastajatest 33%. Kiisimustikule vastajate hulgas oli 205 meest
(67,7%) ja 98 (32,3%) naist. 18-23-aastaseid vastajaid oli 5% ehk 15, 24-29-aastaseid 37,3% ehk 113,
30-35-aastaseid 38% ehk 115, 36-41-aastaseid 13,5% ehk 41 ja vanemaid kui 42 aasta vanuseid vastajaid
oli 6,3% ehk 19. Kiisimustikule vastajate hulgas oli neid, kes olid to6tanud enda organisatsioonis vihem
kui 6 kuud 46 ehk 15,2% koikidest vastajatest, 6 kuud kuni 2 aastat olid enda organisatsioonis
tootanud 133 vastajat ehk 43,9%, 2 kuni 4 aastat 88 vastajat ehk 29%, 4 kuni 10 aastat 36 vastajat ehk
11,9%.

Tabel 2. Vastajate taustandmete kirjeldus

Taustkiisimus Sagedus (n) Osakaal (%)
Eesti 203 67%
Keel Inglise 100 33%
Mees 205 67,7%
Sugu Naine 98 32,3%
18-23 15 5%
24-29 113 37,3%
Vanus 30-35 115 38%
36-41 41 13,5%
42+ 19 6,3%
Vihem kui 6 kuud 46 15,2%
6 kuud kuni 2 aastat 133 43,9%
Toostaaz 2 kuni 4 aastat 88 29%
4 kuni 10 aastat 36 11,9%

Allikas: autori koostatud
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2.3. Tulemused

2.3.1. Kirjeldav statistika

Analiiiisides kiisimustiku kolme osa, jouti tulemusteni, mis on vélja toodud lisas 3. Nii to0stressi, tooga
seotuse kui ka organisatsioonile plihendumise puhul on vélja toodud miinimumvairtused,
maksimumvéirtused, keskmised viddrtused ja standardhédlbed. TooOstressi kiisimustikus on podratud
tulemused viidetel 10-12, 16 ja 18-22. Organisatsioonile pithendumise kiisimustikus on podratud

tulemused véidetel 60-62, 64, 65, 68, 74, 75 ja 80.

Toostressi naitajad

Toostressi kiisimustikus (lisa 3) saadi korgeimad hinnangud viidetele “Minu t66 on véért tegemist” (M
=5,2), “Tookohas on sdbralik dhkkond” (M = 5,12), “See t66 sobib mulle histi* (M = 5,05) ja “Ma saan
viljendada oma arvamust to6poliitika kohta” (M =4,96). Antud keskmistest hinnangutest voib jéreldada,
et iduettevotete tootajad tajuvad enda to6 véartuslikkust ja peavad seda enda jaoks sobivaks, tunnevad,

et kollektiiv on sdbralik ja ka seda, et nad saavad t66] enda arvamust avaldada.

Madalaimad hinnangud olid viidetele: “Minu amet nduab palju fiitisilist t66d” (M = 1,33), “Minu
osakond ei saa teiste osakondadega histi labi” (M = 1,84) ja “Minu tookeskkond on halb (néiteks miira,
valgustus, temperatuur, ventilatsioon)” (M = 1,86). Sellest voib jdreldada, et vastajate t66 iseloom on
pigem vaimne, osakondade vaheline ldbisaamine t661 on pigem hea ja todkeskkond on samuti pigem

hea - ei ilmne suurel médral probleeme miira, valgustuse, temperatuuri ja ventilatsiooniga.

Suurimad standardhélbed olid jargnevatel véidetel: “Ma olen olnud masenduses” (SD = 1,43), “Mul on
olnud kael ja/voi olad kanged” (SD = 1,42) ja “Mul on esinenud liigesevalu” (SD = 1,41). Selliste
standardhilvete puhul voib jareldada, et vastajate arvamused liigesevalu, kaelavalu ja dlgade kanguse
ning masenduse osas varieerusid - seega oli vastajate seas neid, kes on neid seisundeid kogenud

tihedamini ja ka neid, kes on neid seisundeid harvemini kogenud.

Viikseimad standardhélbed olid vdidetel “Minu amet nduab palju fiiisilist t66d” (SD = 0,69), “Mul on
palju energiat” (SD = 0,86) ja “Ma olen olnud elav” (SD = 0,86). Selliste standardhélvete puhul voib

jareldada, et vastajate hinnangud olid {isna sarnased ja hinnangud olid keskmisele iisna ldhedal.
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Toostressi kiisimustikus olid vididete 10-12, 16, 18-22 tulemused pdoratud. Toostressi kohta tehtud
faktoranaliiiisi (kasutati Varimaxi meetodit) tulemusel moodustusid véidetest uued faktorid, mis
kirjeldasid erinevaid nihtusi. Magistritd autor nimetas need uued néhtused iimber. Esimene uus faktor
moodustus kiisimustiku vaidetest 11, 12, 13, 16, 18 ja 19 ning selle nimeks sai “T606 ressursid”. Teine
faktor moodustati véidetest 5, 6, 7 ja 8 ning selle nimetuseks sai “Tookeskkond”. Kolmandaks faktoriks
oli “T66 ndudmised” ning see moodustus viidetest 14, 15 ja 17. Neljas uus faktor moodustus
kiisimustiku viidetest 26, 27, 28, 29, 30 ja 31 ning selle nimetuseks sai “Pinge”. Viies faktor moodustati
vaidetest 23, 24, 25 ja 32 ning selle nimetuseks sai “Viha ja arritus”. Kuues faktor nimega “Fiitisilised
vaevused” moodustati viidetest 36, 37, 38 ja 39. Seitsmes faktoriks oli “Mittetoimetulek”, mis
moodustati vdidete 33, 34 ja 35 pohjal. Kaheksas faktor moodustati vdidetest 20, 21 ja 22 ning selle
nimetuseks sai “Energilisus”. Ulejiinud toostressi kiisimustiku viited jdid faktoritest vilja, sest need
kuulusid mitmesse faktorisse voi ei véljendunud selgelt. Uute toOstressi faktorite miinimum- ja

maksimum- ning keskmised viirtused ja standardhélbed on vilja toodud tabelis 3.

Tabel 3. Toostressi ploki faktorite miinimum- ja maksimum- ning keskmised véartused ja
standardhélbed.

Nr {Koondtunnus N Min Max M SD
1 | TGO ressursid 303 2,33 4 3,05 0,33
2 |Tookeskkond 303 1,75 6 4,46 0,85
3 |T66 ndudmised 303 1 5 2,38 0,78
4 |Pinge 303 1 6 3,62 1,08
5 |Viha ja arritus 303 1 6 3,12 1,08
6 5::538'220' 303 1 6 3,03 1,09
7 |Mittetoimetulek 303 1 6 3,04 0,99
8 |Energilisus 303 1 5,67 2,42 0,74

Allikas: autori koostatud

Tooga seotuse niitajad

Tooga seotuse kiisimustikust (lisa 3) saadi kdrgeimad hinnangud véidetele “Olen uhke t606 iile, mida
teen” (M = 4,86), “Minu t606 on tdhendusrikas ja sel on selge eesmérk” (M = 4,8) ja “Tood tehes aeg
lausa lendab kédes” (M = 4,74). Sellistest keskmistest hinnangutest voib jareldada, et iduettevotetes

tootavad inimesed teevad oma igapdevatodd uhkusega ja nad tunnevad, et see t66 on tadhendusrikas ning
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eesmadrgipdrane. Lisaks vOib jdreldada, et kui nad teevad eesmaérgiga tdhendusrikast t66d, ei tunne nad

seda, et acg moodub aeglaselt, vaid just vastupidi - aeg moddub kiiresti, sest tehtav t66 on meeldiv.

Madalaimad hinnangud olid viidetele “Todd tehes tunnen end energiast pakatavat” (M = 3,77),
”Tootades unustan koik teised asjad ja mured” (M = 3,93) ja “Mul on tihti raske end t6ost ,,lahti

9999

raputada™” (M = 3,94). Sellistest tulemustest v3ib jireldada, et iduettevotete todtajad on pigem ndus
sellega, et kui nad enda t60d teevad, siis ei ole neil sealjuures energiapuudust, neil ei ole raskusi
keskenduda enda tehtavale todle ja nad on enda t66ga seotud sellisel méadral, et nad ei suuda enda to6st

mitte moelda.

Suurimad standardhilbed olid jérgnevatel viidetel “Mul on tihti raske end to0st ,,lahti raputada“”’ (SD =
1,38), “Tootades unustan koik teised asjad ja mured” (SD = 1,26) ja “Hommikul tdustes olen meelsasti
ndus todle minema” (SD = 1,21). Taoliste standardhidlvete puhul ilmneb, et vastajate arvamused
varieeruvad - on nii neid, kes ldhevad meelsamini hommikul t66le kui teised, neid, kes t66d tehes
unustavad koik teised asjad ja ka neid, kes t60d tehes voivad mdelda muude teemade ja murede peale.
Samas oli véitel “Mul on tihti raske end todst ,,lahti raputada*” tisna madal keskmine véértus ja siinkohal
ka iiks korgeim standardhélve, mis tdhendab seda, et on nii neid, kes suudavad t60st mitte moelda, aga
on ka neid, kes motlevad todst pidevalt. T66 autoril tekkis siinkohal kiisimus, kas ehk said vastajad

sellest kiisimusest mitut moodi aru - sellest on voimalik aru saada nii, et vastaja motleb siinkohal ehk

seda, et ta motleb enda t60st ka toovilisel ajal ja ei suuda keskenduda muudele teemadele vabal ajal.

Viikseimad standardhélbed olid viidetel “Olen t66d tehes viga jarjekindel ka siis, kui kdik ei laabu
hasti” (SD = 0,97), “Tunnen end t66 juures energilise ja joudsana” (SD = 0,97) ja “To6d tehes tunnen
end energiast pakatavat” (SD = 1). Selliste standardhélvete puhul voib jireldada, et vastajate hinnangud

olid pigem sarnased ja hinnangud olid keskmisele iisna 1dhedal.

Organisatsioonile piihendumise niitajad

Organisatsioonile pithendumise kiisimustikust (lisa 3) saadi kdrgeimad hinnangud véidetele: “Mulle
meeldib oma ettevottest ridkida sopradele ja tuttavatele” (M = 4,64), “Arvan, et suudaksin kiinduda ka
monda teise ettevottesse sama palju kui oma praegusesse ettevottesse” (M = 4,35) ja “Tunnen, et
ettevotte mured on ka minu mured” (M = 4,11). Sellistest keskmistest hinnangutest voib jéreldada, et

iduettevotetes tootavatele inimestele meeldib enda ettevottest 1dhedastele inimestele radkida ja nad
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suhtuvad ettevotte muredesse nagu enda muredesse, kuid samas suudaksid nad t66d vahetades kiinduda

ka monesse teise ettevottesse.

Madalaimad hinnangud olid véidetele “Asjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid kogu oma karjiari
tihes ettevottes” (M = 1,86), ”Mind on dpetatud uskuma, et iihele ettevottele lojaalseks jddmine on tdhtis”
(M =2,33) ja “Tunnen, et ma ei kuulu oma ettevdttesse — ei tunne ennast

»omana””’ (M =2,42). Sellistest tulemustest voib jareldada, et iduettevotete todtajad pigem ei usu, et nad
voiksid terve enda karjééri jooksul iihes ettevottes tootada ja nad ei pea ka lojaalsust iihele ettevottele

oluliseks. Samas ei tundnud vastajad, justkui ei kuuluks nad enda ettevottesse.

Suurimad standardhilbed olid jargnevatel vdidetel “Peamine pohjus, miks ma oma ettevottes toStamist
jatkan, seisneb selles, et lahkumise korral v3in kaotada mitmed eelised, mis mul praegu on, aga mida

[133)

uus ettevote ei paku*” (SD = 1,6), “Ma ei tunne muret selle iile, mis voiks juhtuda, kui lahkuksin oma
praeguselt tookohalt, ilma et mul oleks uus tookoht valmis vaadatud” (SD = 1,55) ja “Alternatiivsete
voimaluste nappus oleks iiheks tdsiseks tagajéirjeks ettevottest lahkumisel” (SD = 1,54). Taoliste
standardhilvete puhul ilmneb, et vastajate hinnangud nendel teemadel erinevad - on neid, kes tunnevad,
et ettevottest lahkudes oleks neil probleeme uue t66 leidmisega, aga on ka neid, kes sellega ei ndustu ja
suure toendosusega teavad, et neil on alternatiivseid lahendusi ka véljaspool praegust organisatsiooni ja
nad ei muretse selle pdrast. Samas on ka neid, kes tootavad praeguses organisatsioonis, sest neil on seal

moned eelised, mida mdni muu ettevdte ei suudaks neile pakkuda.

Viikseimad standardhélbed olid vdidetel “Asjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid kogu oma karjdéri
tihes ettevottes” (SD = 1), “Arvan, et suudaksin kiinduda ka monda teise ettevottesse sama palju kui
oma praegusesse ettevottesse” (SD = 1,16) ja “Mulle meeldib oma ettevdttest rddkida sopradele ja
tuttavatele” (SD = 1,18). Selliste standardhilvete puhul vdib jireldada, et vastajate hinnangud antud
vaidetega seoses olid pigem sarnased ja hinnangud olid keskmisele iisna ldhedal. Organisatsioonile
ptihendumise kiisimustiku alaskaalade miinimum- ja maksimum- ning keskmised véértused ja

standardhilbed on vélja toodud tabelis 4.
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Tabel 4. Organisatsioonile pihendumise alaskaalade miinimum- ja maksimum- ning keskmised
vadrtused ja standardhalbed

Nr |Koondtunnus N Min Max M SD

10 [Afektivne 303 1,25 5,75 3,08 0,01
pihendumine

17 [Alalhoidlik 302 1 6 3,44 0,95
pihendumine

1 |Normatiivne 302 1 4,88 2.84 0,77
pUhendumine

Allikas: autori koostatud

2.3.2. Vordlev statistika

Jargnevalt viiakse l4bi dispersioonanaliiiis ja antakse tilevaade sellest, kas meeste ja naiste ning erinevate
vanuse- ja t0oOstaazigruppide vahel on statistiliselt olulised erinevused toostressi, t0dga seotuse ja

organisatsioonile plihendumise mdistes.

Meeste ja naiste vahelise erinevus viljaselgitamiseks viidi ldbi Independent Samples T test. Selgus, et
meeste organisatsioonile piihendumise tase on kdrgem kui naiste organisatsioonile pithendumise tase (M
=3,37,SD=0,589, F =4,13, p <0,05). Vanusegruppide vordlemiseks viidi 14bi One-Way ANOVA koos
Bonferroni post-hoc testiga. Tulemustest selgus, et vanusegruppides ei esinenud to0stressi, todga seotuse

ja organisatsioonile pithendumise keskmistes hinnangutes statistiliselt olulisi erinevusi.

Toostaazigruppide keskmiste védrtuste vordlemiseks viidi samuti 1dbi One-Way ANOVA koos
Bonferroni post-hoc testiga. Tulemustest selgus, et statistiliselt olulised erinevused ilmnesid todstressi
puhul nende vahel, kes olid olnud ettevottes vahem kui 6 kuud ja nende vahel, kes olid ettevdttes olnud
4 kuni 10 aastat. 4 kuni 10 aastat samas ettevottes tootanud vastajate toOstressi tase oli korgem kui
lithema to0staaziga vastajatel (M = 3,27, SD = 0,63, F = 3,205, p < 0,05). To6ga seotuse puhul
toostaazigruppide vahel statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud. Organisatsioonile piihendumise puhul
ilmnesid statistiliselt olulised erinevused nende vahel, kes olid organisatsioonis té6tanud 6 kuud kuni 2
aastat, ja nende vahel, kes olid organisatsioonis tootanud 4 kuni 10 aastat. 4 kuni 10 aastat samas
organisatsioonis todtanud inimeste organisatsioonile piihendumise tase oli korgem (M =3,67, SD=0,52,

F=2,81,p <0,05). Statistiliselt oluline erinevus ilmnes ka nende vahel, kes olid olnud ettevottes 2 kuni
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4 aastat, ja nende vahel, kes olid ettevottes olnud 4 kuni 10 aastat. Taaskord oli nende tootajate
organisatsioonile plihendumise tase kdrgem kui neil, kes olid ettevdttes olnud 2 kuni 4 aastat (M

=3,67,SD =0,52, F = 2,81, p <0,05).

Toostressi, t00ga seotuse ja organisatsioonile pilihendumise koondtunnuste keskmiste vidartuste
vordlemiseks meeste ja naiste vahel viidi 1dbi One-Way ANOVA koos Bonferroni post-hoc testiga.
Tulemustest selgus, et meeste ja naiste vahelised statistiliselt olulised erinevused ilmnesid pinge,
fliiisiliste vaevuste ja alalhoidliku piihendumise osas. Selgus, et naised tunnevad tookontekstis rohkem
pingeid kui mehed M = 3,91, SD =1,13, F = 0,618, p = 0,001). Lisaks kogevad naised meestest enam
toOstressiga seotud fiitisilisi vaevusi (M = 3,51, SD = 1,06, F = 0,241, p < 0,001) ja nende alalhoidliku
organisatsioonile pithendumise keskmine vairtus on kdrgem kui meestel (M = 3,7, SD =0,81, F = 6,886,
p < 0,001). Todga seotuse ja muude tdodstressi komponentide osas meeste ja naiste vahel statistiliselt

olulisi erinevusi ei ilmnenud.

Toostressi ja organisatsioonile pithendumise koondtunnuste ning tdoga seotuse keskmiste vadrtuste
erinevusi uuriti ka erinevates vanusegruppides. Tulemustest ilmnes, et statistiliselt oluline erinevus on
toostressi koondtunnuse “Energilisus” keskmiste véddrtuste osas vanusegruppides 24-29 ja 42 +. 24-29-
aastaste vastajate grupi keskmine viértus oli kdrgem kui 42+ vastajategrupil (M = 2,55, SD = 0,754, F
=3,34, p <0,05).

Erinevusi uuriti ka erinevates tdostaazi gruppides ja tulemustest selgus, et need tootajad, kes olid
ettevottes tootanud vihem kui 6 kuud, tundsid vdhem pingeid, kui need, kes olid enda praeguses
organisatsioonis tootanud kauem kui 6 kuud (M = 3,08, SD = 1,09, F = 5,542, p = 0,001). Lisaks sellele
selgus tulemustest, et viahem kui 6 kuud enda organisatsioonis to6tanud vastajad tundsid vdhem viha ja
arritust, kui need to6tajad, kes olid organisatsioonis tootanud 2 kuni 4 aastat ning 4 kuni 6 aastat (M =

2,65, SD = 1,02, F = 4,05, p = 0,008).

2.3.3. Toostressi seosed todga seotuse ja organisatsioonile pihendumisega

Toostressi, todga seotuse ja organisatsioonile pithendumise omavaheliste seoste viljaselgitamiseks viidi

14bi korrelatsioonanaliiis.

Toostressi komponentide omavahelised seosed
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Korrelatsioonanaliilisist selgus, et toOstressi koondtunnused on omavahel seotud. Suurem osa
korrelatsioonanaliiiisi tabelis (lisa 5) olevatest koefitsientidest on omavahel statistiliselt oluliselt seotud.

Seosed olid statistiliselt positiivselt viga ndorgad, norgad, keskmised voi tugevad.

[lmnes, et t00 ressursid on norgalt seotud t66 ndudmiste (r = 0,356, p <0,01), viha ja &rrituse (r = 0,329,
p < 0,01) ja mittetoimetulekuga (r = 0,312, p < 0,01); viga nork, kuid statistiliselt oluline seos ilmnes
ka pinge (r = 0,252, p < 0,01), fiitisiliste vaevuste (r = 0,124, p < 0,05) ja energilisusega (r = 0,216, p <
0,01). Tookeskkond oli norgalt seotud pingega (r = 0,453, p <0,01); viga ndrk, kuid statistiliselt oluline
seos ilmnes ka viha ja drrituse ( r = 0,29, p < 0,01), fiisiliste vaevuste (r = 0,261, p < 0,01),
mittetoimetuleku (r = 0,219, p < 0,01) ja t66 ndudmistega (r = 0,132, p < 0,05). T66 ndudmised olid
statistiliselt oluliselt ndrgalt seotud viha ja arritusega (r = 0,324, p < 0,01); vdga ndrk, kuid statistiliselt
oluline seoses oli t66 ndudmistel pinge (r = 0,255, p < 0,01), fliisiliste vaevuste (r = 0,161, p <0,01),
mittetoimetuleku (r = 0,262, p < 0,01) ja energilisusega (r = 0,168, p < 0,01). Pinge oli statistiliselt
oluliselt tugevalt seotud viha ja drritusega (r = 0,746, p < 0,01), mdddukalt seotud mittetoimetulekuga
(r=0,642, p <0,01) ning norgalt, kuid statistiliselt oluliselt, seotud fiiisiliste vaevustega (r = 0,427, p <
0,01). Véga nork statistiliselt oluline seos ilmnes pingel energilisusega (r = 0,302, p < 0,01). Viha ja
arritus olid statistiliselt oluliselt mdddukalt seotud mittetoimetulekuga (r = 0,615, p < 0,01), fiitisiliste
vaevuste (r = 0,357, p <0,01) ja energilisusega (r = 0,332, p < 0,01). Fiiiisilistel vaevustel ilmnes viga
nork, kuid statistiliselt oluline, seos mittetoimetuleku (r = 0,287, p < 0,01) ja energilisusega (r = 0,142,
p <0,05). Mittetoimetulek oli statistiliselt oluliselt ndrgalt seotud energilisusega (r = 0,35, p <0,01).

Toostressi seosed tooga seotusega

Toostressi koondtunnuste ja tédga seotuse vahel ilmnesid statistiliselt olulised, kuid enamasti
negatiivsed ning peamiselt moddukad, ndrgad ja viga ndorgad seosed. Korrelatsioonanaliiiisi tabelist (lisa
5) ilmneb, et moddukas seos on tddga seotuse ja energilisusega (r = -0,585, p < 0,01) vahel. Norgad
seoses ilmnesid todga seotuse t66 ressursside (r = -0,377, p < 0,01), mittetoimetuleku (r = -0,377, p <
0,01) ning viha ja drrituse (r = -0,35, p < 0,01) vahel. Vdga norgad, kuid statistiliselt olulised, seoses
ilmnesid tookeskkonna (r = 0,221, p <0,01), t66 ndoudmiste (r =-0,158, p <0,01) ja pingega (r =-0,179,
p<0,01).

Toostressi seosed organisatsioonile piihendumise koondtunnustega
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Toostressi koondtunnuste ja organisatsioonile plihendumise koondtunnuste vahel ilmnesid enamjaolt
statistiliselt olulised seosed, kuid need seosed olid peamiselt ndorgad voi viga ndrgad - nii negatiivsed

kui ka positiivsed.

Statistiliselt olulised seosed ilmnesid afektiivse piihendumise ja t66 ndoudmiste (r =-0,31, p <0,01) ning
energilisuse (r = -0,309, p <0,01) vahel. Viga ndrgad, kuid statistiliselt olulised, seosed ilmnesid viha
ja drrituse (r =-0,274, p <0,01), t60 ressursside (r =-0,271, p <0,01), mittetoimetuleku (r =-0,201, p <
0,01) ja pingega (r = -0,181, p < 0,01). Statistiliselt olulised seosed ilmnesid ka alalhoidliku
plihendumise ja pinge (r = 0,316, p < 0,01), mittetoimetuleku (r = 0,255, p <0,01), viha ja drrituse (r =
0,215, p < 0,01), fitsiliste vaevuste (r = 0,177, p < 0,01) ja téokeskkonnaga (r = 0,154, p < 0,01).
Statistiliselt olulised, kuid viga ndrgad, seosed ilmnesid normatiivse piihendumise ja energilisuse (r = -

0,206, p <0,01) ning t66 ndudmistega (r =-0,114, p <0,01).

Tooga seotuse seosed organisatsioonile pithendumisega

Tooga seotuse ja organisatsioonile pithendumise koondtunnuste vahel ilmnesid statistiliselt olulised
seosed, kuid seoses ei ilmnenud koikide koondtunnuste vahel. Positiivne mdddukas seos ilmnes tooga
seotuse ning afektiivse pithendumise vahel (r = 0,509, p < 0,01) ja viga ndrk seos normatiivse

ptihendumisega (r = 0,121, p <0,05).

Toostressi, tooga seotuse ja organisatsioonile pithendumise seosed

Uute koondtunnuste pohjal loodi veel omakorda uued koondtunnused - todstress, to0ga seotus ja
organisatsioonile pithendumine, mille keskmised, miinimum- ja maksimumvédrtused ning

standardhélbed on tabelis 5.

Tabel 5. Koondtunnuste keskmised, miinimum- ja maksimumvaartused ning standardhélbed

Nr Koondtunnus N Min Max M SD
1 Toostress 303 1,59 4,93 3,14 0,56
2 TO0ga seotus 303 1,35 6 44 0,74

Organisatsioonile
3 pihendumine 302 1,79 5,13 3,42 0,56

Allikas: autori koostatud
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Toostressi seosed tdoga seotuse ja organisatsioonile pithendumisega on vélja toodud tabelis 6. Tabelist

ilmneb, et statistiliselt oluline negatiivne ndrk seos on tddstressi ja tooga seotuse vahel (r =-0,329, p <

0,01), positiivne nork seos todga seotuse ja organisatsioonile piihendumise vahel (r = 0,323, p < 0,01).

Toostressi ja organisatsioonile piihendumise vahel statistiliselt olulist seost ei ilmnenud.

Tabel 6. ToOstressi, todga seotuse ja organisatsioonile pihendumise seosed

Tunnus Toostress To0ga Organisatsioonile pthendumine
seotus
r 1 -,329** 4
ToO0stress ) ; o
r{ -329** 1 ,323**
To6ga seotus 0 0 .
. . . -41 , 23%* 1
Organisatsioonile r 323
pihendumine p 475 0

** korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01

Allikas: autori koostatud
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ARUTELU, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Magistritoé kolmandas osas esitatakse vastused to60s piistitatud uurimiskiisimustele, tehakse jareldused
ja ka ettepanekud selle osas, kuidas toOstressi ennetada. Lisaks sellele tuuakse vilja ka edasised

uurimisvoimalused.
Vastused uurimiskiisimustele

Esimene uurimiskiisimus oli, millisel tasemel on tdostress, todga seotus ja organisatsioonile
ptihendumine Eesti iduettevotetes. Uuringust selgus, et Eesti iduettevdtete tdotajate nii todstressi, todga
seotuse kui ka organisatsioonile piihendumise tase oli keskmisest kdrgem. Uuringus vaadeldi ka koigi
kolme konstrukti erinevate komponentide keskmisi tulemusi ja selgus, et kdige kdrgemad keskmised
hinnangud olid téokeskkonna, pinge ning viha ja drritusega seotud véidetel. Sellest voib jareldada, et
Eesti iduettevotete tootajad kogevad t66 kontekstis kdige enam stressi just siis, kui nad tajuvad, et nad
peavad to6tama nii kdvasti, kui suudavad, olema véga tihelepanelikud, rakendama korgtasemel teadmisi
ning tehnilisi oskusi ja pidevalt to6 peale mdtlema. Lisaks sellele on iduettevotete tootajad ka ddrmiselt
visinud, kurnatud, loiud, pinges, mures ning rahutud. Uhtlasi on nad vihased, hiiritud, drritunud ja
masenduses. Tooga seotuse tulemus oli nendest kolmest kdige kdrgem, mistdttu vaib jdreldada, et Eesti
iduettevotete todtajad on seotud pigem enda todga kui enda organisatsiooniga. Korge tddga seotuse tase
tdhendab seda, et iduettevitete tootajad on korge energiatasemega, enda t00 osas entusiastlikud ja nad
samastuvad enda todga (Schaufeli et al 2002, Leiter, Bakker 2010). Organisatsioonile piihendumise osas
vaadeldi ka erinevaid organisatsioonile piihendumise viise ja selgus, et iduettevotete tootajad on enda
organisatsioonile piihendunud just afektiivselt, mis tdhendab, et tdGtaja samastub selle ettevottega, kus
ta tootab ja seda just seetdttu, et tema jaoks on olulised ettevotte eesmargid ja vddrtused, samuti tema
enda roll (Buchanan 1974). Infotehnoloogia valdkonna tddtajate seas on ka Tamm (2019) leidnud, et
tootajates tekitab stressi see, kui nad peavad olema enda t60 osas viga tdhelepanelikud. Sarnasele
tulemusele to0ga seotuse osas infotehnoloogia ettevotetes on joudnud ka Bhuvanaiah ja Raya (2016),
kes on infotehnoloogia sektori ettevitete tootajate puhul leidnud, et tootajad olid oma tédga seotud
moddukalt (M = 3,84, SD = 1,41). Cho ja Huang leidsid samuti, et infotehnoloogia sektori todtajad olid
plihendunud just afektiivselt ja antud tulemus oli veidi {ile keskmise (M = 4,92, SD = 1,18).
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Teine uurimiskiisimus oli, millised on to0stressi seosed organisatsioonile piihendumise ja todga
seotusega. Uuringust ilmnes, et statistiliselt oluline negatiivne seos oli iduettevotete tdotajate seas
toostressil ja tooga seotusel ning positiivne statistiliselt oluline seos organisatsioonile pithendumise ja
tooga seotuse vahel. Sellest voib jareldada, et mida rohkem on té6taja enda todga seotud, seda madalam
on tema toostressi tase, ning mida rohkem on to6taja enda organisatsioonile piihendunud, seda enam on
ta ka enda to6ga seotud. Tapsemate seoste kirjeldamiseks vaadeldi ka todstressi ja organisatsioonile
pihendumise komponentide ning t66ga seotuse omavahelisi seoseid. Tulemustest ilmnes, et positiivne
seos on toostressi kolme komponendi - pinge, viha ja drrituse ning mittetoimetuleku vahel. Lisaks sellele
ilmnes, et omavahel on seotud ka energilisus ja td0ga seotus ning todga seotus ja afektiivne
ptihendumine. Sellest vdib jireldada, et mida rohkem kogeb too6taja tookontekstis pinget, seda suurema
toendosusega kogeb ta ka viha ja drritust ning mittetoimetulekut (s.t keskendumisraskused, to0ga mitte
hakkamasaamine, millegi tiilikaks pidamine). Samas ilmnes, et mida rohkem tajub t66taja tookontekstis
end energilisena, seda rohkem on ta seotud enda t60ga ja mida rohkem on ta enda to6ga seotud, seda
enam samastub ta enda organisatsiooni eesmirkide ja viirtustega (Buchanan 1974). Major, Morganson
ja Bolen (2013) on sarnasele tulemusele joudnud enda uurimistdos, kus tulemustest ilmnes, et to0stressi
ja organisatsioonile piihendumise vahel on ndrk negatiivne, kuid statistiliselt oluline seos (r =-0,33, p <
0,01) - ehk mida vidhem kogesid vastajad toOstressi, seda korgem oli nende organisatsioonile
piithendumine. Todstressi ja todga seotuse vahelisi seoseid uurisid ka Anthony-McMann, Ellinger,
Astakhova ja Halbesleben ning nad leidsid IT spetsialistide seas ldbiviidud uurimuses, et mida madalam
oli vastajate to0stress, seda kdrgem oli nende to6ga seotuse tase (r = -0,28, p < 0,01). Nad leidsid ka

seda, et afektiivse pithendumise vahel oli statistiliselt oluline seos (r = -0,44, p <0,01).

Kolmas uurimiskiisimus oli, kuidas erinevad to0stressi, tdoga seotuse ja organisatsioonile piihendumine
erinevate sotsiaaldemograafiliste gruppide 1dikes (sugu, vanus, tdostaaz). Uuringust ilmnes, et mehed
on naistest enam organisatsioonile pithendunud. Vanusegruppide vahel toostressi, tooga seotuse ja
organisatsioonile piihendumise osas statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud. Samas ilmnes, et
toostressi tase oli korgem todtajatel, kes olid ettevottes todtanud 4 kuni 10 aastat. Selline tulemus ei
olnud ootuspirane, kuna varasemalt on niiteks leitud, et just lilhema todstaaziga tootajad kogevad
sagedamini toOstressi, sest neil ei ole veel piisavalt teadmisi ja oskusi muutuva olukorraga toime tulla
(Love, Irani 2007). Tooga seotuse puhul toostaazigruppide vahel statistiliselt olulisi erinevusi ei
ilmnenud, kuid samas ilmnes, et 4 kuni 10 aastat ettevottes tootanud vastajad olid enda organisatsioonile
rohkem piihendunud kui lithemat aega ettevdttes tootanud vastajad. Tulemustest selgus, et naised

tunnevad tookontekstis rohkem pingeid ning todstressiga seotud fiiiisilisi vaevusi (nditeks pea- ja
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liigesevalu, silmade vésimus, kaela ning dlgade kangus) kui mehed. Lisaks on naised meestest enam
enda organisatsioonile alalhoidlikult plihendunud. T66ga seotuse ja muude todstressi komponentide osas
meeste ja naiste vahel statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud. Todstressi ja organisatsioonile
pihendumise koondtunnuste ning té0ga seotuse keskmiste véirtuste erinevusi uuriti ka erinevates
vanuse -ning toostaazigruppides. Vanusegruppide vordlemisel ilmnes, et 24-29-aastased vastajad olid
energilisemad kui 42+ vanuses vastajad. To0staazigruppe vorreldes selgus, et ettevottes vihem kui 6
kuud tootanud vastajad kogesid vihem pingeid ning viha ja &rritust kui need, kes olid ettevottes todtanud
kauem kui 6 kuud. Naiste ja meeste todstressi taseme erinevusi on uurinud ka Major, Morganson ja

Bolen (2013), kes joudsid vastupidisele tulemusele - mehed kogesid naistest enam toostressi.

Jireldused ja ettepanekud

Kédesoleva uuringu eesmirk oli vélja selgitada, millisel tasemel on t&Ostress, tdoga seotus ja
organisatsioonile pithendumine Eesti iduettevotete todtajate seas. Lisaks sellele sooviti kirjeldada
toOstressi, to0ga seotuse ja organisatsioonile plihendumise omavahelisi seoseid ning seda, millised
erinevused on meeste ja naiste, to0staazi- ja vanusegruppide vahel. Selgus, et nii todstressi, todga seotuse
kui ka organisatsioonile piihendumise tasemed olid iile keskmise. Selline tulemus oli mdnes mottes
ootuspdrane, sest iduettevotetes on ebakindel keskkond, mis voib todtajates toostressi tekitada, kuid
samas on tootajad piihendunud enda organisatsioonile ja ka enda t66ga seotud. T60stressi komponentide
puhul olid kdige korgemad keskmised nditajad tookeskkonnal, pingel ning vihal ja érritusel. Sellest voib
jareldada, et iduettevdtete toGtajad peavad toOpdeva jooksul olema enda t60s vdga tihelepanelikud,
téotama nii kovasti, kui nad suudavad, palju t66 peale motlema ja nende t66 nduab ka korgel tasemel
teadmisi ja oskusi ja see muudab nende t66 raskeks. To0 autorile teadaolevalt on avalikkuses paaril
viimasel aastal palju arutatud sellel teemal, kas té6taja suudab olla kogu todpaeva jooksul produktiivne,
ja tundub, et see ei ole voimalik. Seetdttu peaksid ettevotted enda todtajaid senisest rohkem julgustama
toopdeva jooksul pause votma - niiteks todlaua juurest eemale minema, kolleegidega suhtlema voi
jalutuskdike tegema. Paljudes iduettevotetes on ilmselt ka puhkenurgad, kus on vdimalik veidi puhata ja
t60 peale mitte moelda. Kasu oleks sellisel juhul kindlasti ka monest koolitusest, mis on seotud
mindfulness’i vOi ajaplaneerimisega - voimalik, et tdOstress kasvab ka siis, kui td6taja ei ole voimeline
enda toopdeva planeerima. Tulemustest ilmnes ka see, et lisaks to0stressi tekitavatele tookeskkonnaga
seotud teguritele on tdotajad olnud ka ddrmiselt visinud, kurnatud, loiud, pinges, mures voi ebakindlad
ja rahutud. Ka siinkohal saaks to0andja tootajatele pakkuda néiteks monda vaimse tervise loengut,
sellealast koolitust vdi pakkuma to6tajatele anoniitimset psiihholoogi kiilastamise toetust - sellist teenust

pakuvad t66 autorile teadaolevalt paljud kindlustusfirmad tervisekindlustuse osana. Sellised teenused
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on vajalikud selleks, et tootajad oskaksid enda vaimsele tervisele rohkem réhku panna. Kuna t661
kogetud pinge voib viidata ka liiga suurele tdokoormusele, siis oleks vajalik {ile vaadata ka todtajate
tooiilesanded - sellisel juhul voiks kasulik olla t66 hindamise protsess, mille kdigus saaks kaardistada
tootaja lilesanded ja seda, kui palju nendele lilesannetele aega kulub. Kui selgub niiteks, et tootajal ongi
liiga palju tooiilesandeid, siis on voimalik neid voimalusel teiste tOOtajatega jagada voi vérvata juurde
uus tootaja. Lisaks pingele tundsid vastajad ka viha ja drritust ning ka masendust. Siinkohal saaks
rakendada eespool mainitud meetodeid, kuid lisaks sellele voiksid juhid tootajatega regulaarselt ka
vestelda (arenguvestlus, koostodvestlus jne), et tuvastada, kas pohjus, miks to6taja end nii tunneb, peitub
t60s voi isiklikus elus. Nii saab juht vajadusel sekkuda, kaasata néiteks ettevotte personalitootajat, et

tootajat sellises olukorras toetada.

Tulemustest selgus, et todga seotuse keskmine oli kdige korgem, mis niitab seda, et to6tajad tunnevad
rohkem seotust enda todga kui enda organisatsiooniga. Kuna t66ga seotuse keskmine oli iduettevotete
tootajate seas koige korgema keskmise tulemusega, siis peaksid iduettevotted regulaarselt monitoorima
tootajate rahulolu erinevate teguritega. Kuna on leitud, et todga seotus on tihedalt seotud t66
ressurssidega, siis voiks jdlgida todtajate rahulolu seoses todtasuga, karjaddrivoimalustega, tooalase
kindlustundega, juhi ja kolleegidega, meeskonnakliimaga, tdokorraldusega (voimalus ettevitte otsustes
kaasa rddkida ja rolliselgus), autonoomsusega tooiilesannete tditmisel, tagasisidega soorituse kohta ja
tootilesannete olulisusega. Siinkohal voiks kasutada ettevotteiilest rahulolu-uuringut, kuid anoniitimsed
vastused ei anna kahjuks iilevaadet, kuidas moni konkreetne td6taja nende teguritega seoses tunneb.
Seetottu oleks sarnaselt toostressi taseme monitoorimisele moistlik tddtajatega vesteldes juhtidel
puudutada ka tooga seotuse temaatikat. Sellest ldhtudes oleks vOimalik juhte koolitada ettevotte
personalitdotajal  vO1  kaasata selleks moni viéline koolitaja, kes selgitaks juhtidele

koostodvestluse/arenguvestluse vajalikkust ja selle 1abiviimist.

Organisatsioonile piihendumise tase ei olnud viga madal ega ka vidga kdrge. Kuna organisatsioonile
ptihendumisel oli kolm alakomponenti, siis vaadeldi eraldi ka neid. Ilmnes, et vastajate seas koige
korgema keskmisega oli afektiivne pithendumine, mille jargi to6tajad samastuvad enda td6andjaga ja ka
selle védrtuste ning eesmarkidega. Veidi madalam tulemus oli alalhoidlikul pithendumisel - see on seotud
pigem materiaalsete hiivedega (nditeks ametikdrgenduse saamine voi todtasu). Kodige madalam
keskmine tulemus oli normatiivsel pithendumisel, mis on seotud to6taja poolt tunnetatud kohustustega
organisatsiooni ees. Kuna organisatsioonile plihendumise tase oli madalam kui t66ga seotusel, voiks

antud temaatikat samuti késitleda rahulolu-uuringu voi koostdovestluste raames, et iga tootaja puhul
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tuvastada tema jaoks olulised tegurid ettevottes tootamisel. Ldbi selle oleks voimalik tootajale

individuaalselt 1aheneda ja suurendada tema pithendumist.

Toostressi, t00ga seotuse ja organisatsioonile pithendumise vahelisi seoseid uurides selgus, et mida
rohkem olid vastajad enda to6ga seotud, seda madalam oli nende todstressi tase, ning mida korgem oli
organisatsioonile piihendumise tase, seda rohkem olid vastajad enda to6ga seotud. Sarnasele tulemustele
on joutud ka varasemates uurimustes (nditeks Amin, Khattak, Khan 2018), mis néitab, et iduettevotted
el ole vdga erinevad nn tavaettevotetest. ToOstressi komponentide pinge, viha ja drrituse ning
mittetoimetuleku vahel oli positiivne seos ja omavahel olid seotud ka energilisus ja té6ga seotus ning
tooga seotus ja afektiivne piithendumine. Selline tulemus oli samuti {isna ootuspérane, sest afektiivselt
ptihendunud to6tajad samastuvad enda organisatsiooniga niiteks selle véartuste ja eesmérkide tdttu ning

on seeldbi ka enda t66ga seotud.

Erinevate gruppide vahelisi erinevusi uurides ilmnesid tulemustes moned erinevused. TodOstressi
kaardistamisel ettevottes peaks kdesoleva uuringu tulemuste pdhjal arvesse votma ka todtaja toostaazi
pikkust ja podrama tdhelepanu nendele to6tajatele, kes on ettevdttes todtanud kauem kui 4 aastat, sest
nende tddstressi tase oli korgem kui neil, kes olid ettevdttes viahem tootanud. Lisaks kogesid ettevottes
vihem kui 6 kuud olnud to6tajad vihem pingeid ja viha ning drritust. Samuti voiks arvestada siinkohal
ka tootaja sooga - kdesolevas to0s leiti, et naised tunnevad todkontekstis rohkem pingeid ning
toostressiga seotud fiilisilisi vaevusi (nditeks pea- ja liigesevalu, silmade vdsimus, kaela ning dlgade
kangus) kui mehed. Uhtlasi on oluline arvestada ka td6taja vanusega, sest tulemustest ilmnes, et 24-29-
aastased vastajad olid energilisemad kui 42+ vanuses vastajad. Organisatsioonile piihendumist
kaardistades vOiks samuti arvesse voOtta tootaja sugu, sest kdesoleva uuringu tulemustest ilmnes, et
mehed on naistest enam organisatsioonile pithendunud ja naised on meestest enam alalhoidlikult
piihendunud. Uhtlasi peaks siinkohal arvestama ka toostaaziga, sest kauem kui 4 aastat ettevdttes
tootanud vastajad olid rohkem organisatsioonile pithendunud kui ettevottes vihem aega toGtanud

vastajad.
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KOKKUVOTE

Eesti iduettevotete panus majandusse on aasta-aastalt kasvanud ja neid on ka viimastel aastatel viga
palju juurde tekkinud. Pakutavad tooted ja teenused on innovaatilised ning iduettevotete olemus on
seetOttu atraktiivne paljude todotsijate jaoks. VOib eeldada, et iduettevdtetes tootavad inimesed on
puhendunud enda t66le ja ka ettevottele, kuid ebakindla ja kiiresti areneva keskkonna tottu kogevad nad

ka palju toostressi.

Kéesolevas magistritods uuriti Eesti iduettevotetes tootavate inimeste todstressi ja selle seoseid tooga
seotuse ning organisatsioonile plihendumisega. To0s uuriti ka toOstressi, to0ga seotuse ja
organisatsioonile pilihendumise erinevusi naiste ja meeste vahel, erinevates vanuse- ja
toostaazigruppides. Lisaks sellele oli kdesoleva magistritdd eesmérk leida tdostressi, tddga seotuse ja

organisatsioonile pithendumise vahelised seosed Eesti iduettevotete todtajate nditel.

Magistritoo teoreetilises osas kirjeldati iduettevotte mdistet ja selle olemust, to0stressi moistet, to6ga
seotuse madistet ja selle erinevaid késitlusi ning organisatsioonile piihendumise mdistet ning selle
erinevaid komponente. Uuringu raames saadud andmete analiiiisimiseks kasutati kirjeldavat statistikat,

vordlevat statistikat ja korrelatsioonanaliiiisi.

Magistritod raames ldbiviidud uuringu raames prooviti leida vastuseid kiisimustele, millised on
toOstressi seosed organisatsioonile piihendumise ja todga seotusega ning millisel mééral erineb tdostressi
moju mdlemale muutujale erinevates sotsiaal-demograafilistes gruppides (sugu, vanus ja todstaaz).
Uuringu raames kasutati internetis kittesaadavat kiisimustikku ja vastajatel paluti lisaks todstressi, tooga
seotuse ja organisatsioonile plihendumisega seotud viidetele vastata ka enda soo, vanusegrupi ja

to0staazi kohta.

Koik uurimiskiisimused said uuringu raames vastuse. Magistritdd tulemustest selgus, et Eesti
iduettevitete tOOtajate seas on tOOstressi tase keskmine ning to0ga seotuse ja organisatsioonile

ptihendumise tasemed veidi iile keskmise. Samas selgus, et mehed olid organisatsioonile rohkem
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plihendunud kui naised ning to0stressi ja tddga seotuse osas meeste ning naiste vahel statistiliselt olulisi
erinevusi ei ilmnenud. To0staazigruppe vorreldes selgus, et 4 kuni 10 aastat organisatsioonis todtanud
vastajate tO0stressi ja organisatsioonile pliihendumise tase oli kdrgem kui neil, kes olid organisatsioonis
vihem tootanud. To6ga seotuse puhul erinevate todstaazi gruppide vahel statistiliselt olulisi erinevusi ei
ilmnenud. Vanusegruppide vahel ei esinenud td0stressi, todga seotuse ja organisatsioonile plihendumise
keskmistes hinnangutes statistiliselt olulisi erinevusi. To0stressi, t06ga seotuse ja organisatsioonile

plihendumise vahel esines kiill statistiliselt oluline seos, kuid see oli nork.

Antud uuringu tulemustest voib jéreldada, et toostressi kogevad just ettevottes kauem todtanud vastajad
ning naised kogevad to0stressi meestest enam. Autori arvates on see t00 kindlasti kasulik kdikidele Eesti
iduettevotetele ja tulevikus voiks antud teemat kindlasti veel laiemalt uurida. Néiteks viia iduettevotetes
1abi kvalitatiivne uuring selleks, et saada paremini aru, miks t60stressi kogetakse ja mis vastajate arvates
mojutab nende piihendumist organisatsioonile ja todga seotust. Sellise info pdhjal saaks koostada ka

pohjalikumad ettepanekud iduettevdtetele, kuidas nad nende nihtustega efektiivsemalt tegeleda voiksid.
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SUMMARY

THE EFFECT OF WORK STRESS ON WORK ENGAGEMENT AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT IN ESTONIAN STARTUP COMPANIES

Pamela Raestu

This master's thesis investigated the work stress of people working in Estonian start-ups and its
connections with work engagement and organizational commitment. The study also examined the
differences between the level of work stress, work engagement, and organizational commitment of men
and women, different age groups, and in different seniority groups. Another purpose of this study was
to find out how work stress, work engagement, and organizational commitment are related to each other

among the employees of Estonian startups.

The theoretical part of the master's thesis described the concept of a start-up company and its nature, the
concept of work stress and work engagement and its different approaches, as well as the concept of
organizational commitment and its various components. Descriptive statistics, comparative statistics,

and correlation analysis were used to analyze the data obtained in the study.

The master's thesis sought to answer the questions about the relationship between work stress, work
engagement, and organizational commitment, and the extent to which the effects of work stress differ
on both variables in different socio-demographic groups (gender, age, and seniority). The survey used
an online questionnaire and respondents were asked to give answers about their gender, age group, and

seniority in addition to statements about work stress, work engagement, and organizational commitment.

All the questions of the master’s thesis were answered. The results of the master's thesis revealed that
the level of work stress is average among the employees of Estonian start-ups, the levels of work
engagement and organizational commitment were slightly above average. At the same time, it turned
out that men were more committed to the organization than women, and there were no statistically

significant differences between men and women in terms of work stress and work engagement. A
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comparison of seniority groups showed that respondents who had worked in the organization for 4 to 10
years had a higher level of work stress and organizational commitment than those who had worked less
in the organization. There were no statistically significant differences between the seniority groups in
terms of work engagement. There were no statistically significant differences between the age groups in
work stress, work involvement, and commitment to the organization. There was a statistically significant
correlation between work-related stress, work-related involvement, and commitment to the organization,

but it was weak.

From the results of this study, it can be concluded that respondents who have worked in the company
for a longer period experience work stress more than those who have worked in the organization for a
shorter period, and women experience work stress more than men. In the author's opinion, this work is
useful for all Estonian start-ups, and in the future, this topic could be studied even more widely. For
example, a qualitative survey should be conducted in start-ups to better understand why work-related
stress is experienced and what respondents think affects their commitment to the organization and their
engagement in their work. Based on such information, more thorough proposals could be prepared for

start-ups on how they could deal with these phenomena more effectively.
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LISAD

Lisa 1. Kusimustik eesti keeles

Kiisimustik toostressi mojudest

Tere!

Olen Pamela Raestu, Tallinna Tehnikaiilikooli personalijuhtimise 2. aasta magistrant. Kirjutan hetkel
oma magistritdod teemal toOstressi moju todga seotusele ja organisatsioonile pithendumisele Eesti
iduettevotete niitel ja oleksin viga tanulik, kui leiaksid veidi aega, et vastata jargnevale kiisimustikule.
Kiisimustik koosneb 4 osast ja kokku on kiisimusi 80. Esmalt palun Sul vastata soo, vanuse ja to0staazi
kohta praeguses organisatsioonis, seejirel palun Sul hinnata erinevaid véiteid seoses todstressi, tooga
seotuse ja organisatsioonile piihendumisega. Kiisimustele vastamine vitab aega kuni 10 minutit.

Olen Sulle vastuste eest vdga tdnulik ja aitdh, et aitad kaasa minu magistritod valmimisele!
Kiisimustikule vastamise tdhtaeg on piihapdev, 7. mérts.

Sinu poolt antud vastused on anoniitimsed.

Pamela Raestu

pamelaraestu@gmail.com | +372 53 234 238

Kiisimustik:

Soovin kiusimustikule vastata eesti keeles

I wish to answer to the questionnaire in English
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1. Olen:
Mees

Naine

2. Vanus
18-23
24-29
30-35
36-41
42-47
48-53

54+

3. Olen enda praeguses organisatsioonis téotanud:
Vihem kui 6 kuud 6 kuud kuni 2 aastat

2 kuni 4 aastat

kuni 6 aastat

6 kuni 8 aastat

8 kuni 10 aastat

Toostress

Jargnevalt palun Sul vastata 36 kiisimusele seoses to0stressiga. Palun hinda, kuivord Sa oled ndus
jargnevate viidetega:
1 — Uldse ei néustu 2 — Ei néustu 3 — Pigem ei noustu 4 — Pigem noustun 5 — Noustun 6 — Noustun

taielikult

. Ma ei suuda oma t66d 16pule viia ettendhtud aja jooksul

. Ma pean tdodtama nii kovasti, kui suudan

4

5

6. Ma pean olema véga tidhelepanelik

7. Mu td6 on raske, kuna see nduab korgtasemel teadmisi ning tehnilisi oskusi
8. Ma pean toOpdeva jooksul pidevalt t66 peale mdtlema

9. Minu amet nouab palju fiitisilist t66d

10. Ma saan t66tada oma toStempos
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11. Mul on vdimalus valida, kuidas ning mis jirjekorras ma oma t66d teen

12. Ma saan viljendada oma arvamust tdopoliitika kohta

13. Minu teadmisi ja oskusi kasutatakse t661 harva

14. Minu osakonnas esineb eriarvamusi

15. Minu osakond ei saa teiste osakondadega histi 14bi

16. Tookohas on sdbralik dhkkond

17. Minu tookeskkond on halb (niiteks miira, valgustus, temperatuur, ventilatsioon)
18. See t66 sobib mulle hésti

19. Minu t66 on vééirt tegemist

Palun hinda, kui sageli oled viimase 3 kuu jooksul tiheldanud oma t66d tehes jargmisi seisundeid:

1 — Mitte kunagi 2 — Peaaegu mitte kunagi 3 — Viga harva 4 — Monikord 5 — Sageli 6 — Viiga sageli

20. Ma olen olnud véga aktiivne

21. Mul on palju energiat

22. Ma olen olnud elav

23. Ma olen olnud vihane

24. Ma olen olnud seesmiselt hairitud

25. Ma olen olnud arritunud

26. Ma olen olnud ddrmiselt védsinud

27. Ma olen kurnatud

28. Ma olen olnud visinud vai loid

29. Ma olen olnud pinges

30. Ma olen olnud mures voi ebakindel

31. Ma olen olnud rahutu

32. Ma olen olnud masenduses

33. Ma olen mdelnud, et millegi tegemine on tiilikas
34. Ma ei ole suutnud keskenduda

35. Ma ei ole suutnud oma to6ga hakkama saada
36. Mul on esinenud liigesevalu

37. Mul on esinenud peavalu

38. Mul on olnud kael ja/voi 6lad kanged

39. Mul on esinenud silmade vdsimust
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Tooga seotus:

Jargnevalt palun Sul vastata 17 kiisimusele seoses tooga seotusega. Palun hinda, kuivord Sa oled ndus
jargnevate véidetega:
1 — Uldse ei néustu 2 — Ei noustu 3 — Pigem ei noustu 4 — Pigem néustun 5 — Noustun 6 — Noustun

taielikult

40. Tood tehes tunnen end energiast pakatavat

41. Minu t606 on tdhendusrikas ja sel on selge eesmérk
42. Tood tehes aeg lausa lendab kées

43. Tunnen end t66 juures energilise ja joudsana

44. Olen innustunud oma t66d tehes

45, Tootades unustan koik teised asjad ja mured

46. Minu t60 inspireerib mind

47. Hommikul tdustes olen meelsasti ndus t66le minema
48. Tunnen end hésti kui saan intensiivselt tootada

49. Olen uhke t60 iile, mida teen

50. Tavaliselt ,,sukeldun‘ oma tdosse

51. Olen suuteline pikalt jarjest tdotama

52. Minu jaoks on t66 meeldiv védljakutse

53. Tootades satun tihti hoogu

54. Tunnen, et t6dd tehes olen vaimselt viga vastupidav
55. Mul on tihti raske end todst ,,lahti raputada“

56. Olen t66d tehes viga jéarjekindel ka siis, kui koik ei laabu hésti

Organisatsioonile pithendumine

Jargnevalt palun Sul vastata 24 kiisimusele seoses organisatsioonile piithendumisega. Palun hinnake,
kuivdrd Sa oled ndus jérgnevate viidetega:
1 — Uldse ei néustu 2 — Ei noustu 3 — Pigem ei noustu 4 — Pigem noustun 5 — Noustun 6 — Noustun

taielikult

57. Oleksin véga onnelik, kui saaksin kogu oma karjééri teostada selles ettevottes

58. Mulle meeldib oma ettevdttest rddkida sopradele ja tuttavatele
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59.
60.

61.
62.
63.
64.
65.

66.

67.
68.
69.
70.

71.
72.

73.
74.
75.
76.

77.

78.

79.
80.

Tunnen, et ettevotte mured on ka minu mured

Arvan, et suudaksin kiinduda ka monda teise ettevottesse sama palju kui oma praegusesse
ettevottesse

Tunnen, et ma ei kuulu oma ettevottesse — ei tunne ennast ,,omana”

Ma ei tunne, et olen oma ettevottesse emotsionaalselt kiindunud

See ettevotte omab minu jaoks olulist isiklikku tdhendust

Ma ei tunne tugevat tihtekuuluvustunnet oma ettevottega

Ma ei tunne muret selle iile, mis voiks juhtuda, kui lahkuksin oma praeguselt tookohalt, ilma et
mul oleks uus tookoht valmis vaadatud

Minu jaoks oleks véga raske praegusel hetkel firmast lahkuda, isegi kui ma teeksin seda omal
soovil

Ettevdttest lahkumine teeks minu elus praegusel hetkel palju asju keerulisemaks

Ettevottest lahkumine ei oleks mulle praegusel hetkel liiga kulukas

Hetkel on ettevdttes todtamine minu jaoks sama palju nauditav kui vajalik

Ettevottest lahkumine ei ole minu jaoks praegusel hetkel soodne kuna mul puuduvad olulised
alternatiivsed vdoimalused

Alternatiivsete voimaluste nappus oleks iiheks tdsiseks tagajérjeks ettevottest lahkumisel
Peamine pdohjus, miks ma oma ettevottes tootamist jitkan, seisneb selles, et lahkumise korral
voin kaotada mitmed eelised, mis mul praegu on, aga mida uus ettevdte ei paku

Arvan, et tdnapdeval inimesed vahetavad liiga tihti tookohti

Arvan, et inimene ei pea alati olema lojaalne oma ettevattele

Minu arvates et ole ettevotete tihe vahetamine ebaeetiline

Uks peamistest pdhjustest, miks ma jitkan tootamist oma ettevdttes, seisneb lojaalsuses ja
moraalses kohustuses

Kui saaksin monest teisest ettevottest parema toOpakkumise, peaksin Oigeks mitte oma
ettevottest lahkuda

Mind on dpetatud uskuma, et iihele ettevattele lojaalseks jaamine on tihtis

Asjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid kogu oma karjaéri iihes ettevottes

Arvan, et oma ettevottele lojaalseks jadmine ei ole tdnapéeval kasulik ega arukas
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Lisa 2. Kusimustik inglise keeles

Hello!

I'm Pamela Raestu, 2nd year master's student in human resource management at Tallinn University of
Technology. I'm currently writing my Master's thesis on the impact of work stress on work engagement
and organizational commitment on the example of Estonian start-ups, and I would be very grateful if

you could take a moment to answer the following questionnaire.

The questionnaire consists of 4 parts and there are a total of 80 questions. First, please answer about
gender, age and seniority in the current organization, then I will ask you to evaluate the different
statements regarding work-related stress, work engagement and organizational commitment. It takes up

to 10 minutes to answer the questions.

I am very grateful for your answers and thank you for contributing to the completion of my master's

thesis!

The deadline for answering the questionnaire is Sunday, March 7. Your answers will be anonymous.
Pamela Raestu

pamelaraestu@gmail.com | +372 53 234 238

Questionnaire:

1. Tam
Male

Female

2. Age
18-23
24-29
30-35
36-41
42-47

51


mailto:pamelaraestu@gmail.com

48-53
54+

3. I have worked in my current organization for:
Less than 6 months 6 months to 2 years
2 to 4 years
4 to 6 years
6 to 8 years
8 to 10 years

Work-related stress

Please answer 36 questions related to work-related stress.

1 — Strongly disagree 2 — Disagree 3 — Slightly disagree 4 — Slightly agree 5 — Agree 6 — Strongly agree

I cannot complete my work within the allotted time

I have to work as hard as I can

I have to be very careful

My job is difficult because it requires a high level of knowledge and technical skills
I have to think about work all the time during the working day

© © N o 0 &

My job requires a lot of physical work

10. I can work at my own pace

11. T have the opportunity to choose how and in what order I do my work
12. T can express my opinion on employment policy

13. My knowledge and skills are rarely used at work

14. There are differences of opinion in my department

15. My department does not get along well with other departments

16. The workplace has a friendly atmosphere

17. My working environment is bad (e.g. noise, lighting, temperature, ventilation)
18. This job suits me well

19. My work is worth doing

Please rate how often you have observed the following conditions during your work in the last 3 months:

1 — Never 2— Almost never 3 — Very rarely 4 — Sometimes 5 — Often 6 — Very often
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20. I have been very active

21. I have a lot of energy

22. 1 have been lively

23. I have been angry

24. T have been internally disturbed or out of my mind
25. I have been upset

26. I have been extremely tired

27. I'm exhausted

28. I have been tired or sluggish

29. I have been tense

30. I have been worried or insecure

31. I have been restless

32. I've been depressed

33. I have thought that doing something is troublesome
34. T have not been able to concentrate

35. I have not been able to do my job

36. I have had joint pain

37. 1 have had a headache

38. I have had stiff neck and/or shoulders

39. I have experienced eye fatigue

Work engagement

Please rate the extent to which you agree with the following statements:

1 — Strongly disagree 2 — Disagree 3 — Slightly disagree 4 — Slightly agree 5 — Agree 6 — Strongly agree

40. At my work, I feel bursting with energy

41. 1 find the work that I do full of meaning and purpose
42. Time flies when I'm working

43. At my job, I feel strong and vigorous

44. 1 am enthusiastic about my job

45. When I am working, I forget everything else around me
46. My job inspires me

47. When I get up in the morning, I feel like going to work
48. 1 feel happy when I am working intensely
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49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.

I am proud of the work that I do

I am immersed in my work

I can continue working for very long periods at a time
To me, my job is challenging

I get carried away when I’'m working

At my job, I am very resilient, mentally

It is difficult to detach myself from my job

At my work I always persevere, even when things do not go well

Organizational commitment

Please rate the extent to which you agree with the following statements:

1 — Strongly disagree 2 — Disagree 3 — Slightly disagree 4 — Slightly agree 5 — Agree 6 — Strongly agree

57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.

72.

73.
74.

I would be very happy to spend the rest of my career with this organization

I enjoy discussing about my organization with people outside it

I really feel as if this organization’s problems are my own

I think that I could easily become as attached to another organization as I am to this one

I do not feel like ‘part of the family’ at my organization

I do not feel ‘emotionally attached’ to this organization

This organization has a great deal of personal meaning for me

I do not feel a ‘strong’ sense of belonging to my organization

I am not afraid of what might happen if I quit my job without having another one lined up

It would be very hard for me to leave my organization right now, even if I wanted to

Too much in my life would be disrupted if I decided to leave my organization now

It wouldn’t be too costly for me to leave my organization now

Right now, staying with my organization is a matter of necessity as much as desire

I feel that I have very few options to consider leaving this organization

One of the few serious consequences of leaving this organization would be the scarcity of
available alternatives

One of the major reasons I continue to work for this organization is that leaving would require
considerable personal sacrifice - another organization may not match the overall benefits I have
here

I think that people these days move from company to company too often

I do not believe that a person must always be loyal to his or her organization
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75.
76.

77.

78.

79.
80.

Jumping from organization to organization does not seem at all unethical to me

One of the major reasons I continue to work in this organization is that I believe loyalty is
important and therefore feel a sense of moral obligation to remain

If T got another offer for a better job elsewhere, I would not feel it was right to leave my
organization

I was taught to believe in the value of remaining loyal to one organization

Things were better in the days when people stayed in one organization for most of their careers

I do not think that to be a ‘company man’ or ‘company woman’ is sensible anymore
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Lisa 3. ToOstressi, todga seotuse ja organisatsioonile pihendumise kisimustike
keskmised ning miinimum- ja maksimumvaartused ning standardhalbed

Nr |Vaide kisimustikus Min Max M SD

4 Ma el sugda_l oma tood I6pule viia 1 5 2.7 1.25
ettendhtud aja jooksul

5 |Ma pean to6tama nii kdvasti, kui suudan 1 6 3,88 1,38

6 [Ma pean olema vaga tahelepanelik 1 6 4,69 1,11

v I\/lu t60 on ras[«?, _kuna see noua_b 1 5 4,48 112
kdrgtasemel teadmisi ning tehnilisi oskusi

8 Ma pean to6pdeva jooksul pidevalt t6o 1 5 4,77 1.25
peale motlema

9 [Minu amet nduab palju fausilist t66d 1 6 1,33 0,69

10 |Ma saan to6tada oma to6tempos 1 6 4,37 1,2

11 Mgl on vAimalus va_“_da, kuidas ning mis 1 5 4,67 1,03
jarjekorras ma oma t66d teen

12 I\_{I? saan vdljendada oma arvamust 1 5 4,96 1,02
toopoliitika kohta

13 Minu teadmisi ja oskusi kasutatakse tool 1 6 1.95 104
harva

14 |Minu osakonnas esineb eriarvamusi 1 6 3,44 1,28

15 Mm_u 95_akond ei saa teiste osakondadega 1 5 184 0,01
hasti 1abi

16 |Tobkohas on s6bralik 6hkkond 1 6 512 0,97

17 Minu to6keskkond on halb (né’ut_eks mira, 1 5 1,86 1,03
valgustus, temperatuur, ventilatsioon)

18 |See t66 sobib mulle héasti 1 6 5,05 0,97

19 [Minu t60 on vaart tegemist 1 6 52 0,95

20 |Ma olen olnud véga aktiivne 1 6 4,8 0,9

21 [Mul on palju energiat 1 6 4,41 0,86

22 |Ma olen olnud elav 1 6 453 0,86

23 [Ma olen olnud vihane 1 6 3,15 1,23

24 |Ma olen olnud seesmiselt hairitud 1 6 3,35 1,24

25 |Ma olen olnud arritunud 1 6 3,45 1,22

26 |Ma olen olnud aarmiselt vasinud 1 6 3,65 1,25

27 |Ma olen kurnatud 1 6 3,38 1,35

28 [Ma olen olnud vasinud voi loid 1 6 3,68 1,24

55



29 [Ma olen olnud pinges 1 6 3,92 1,18

30 [Ma olen olnud mures v6i ebakindel 1 6 3,66 1,28

31 [Ma olen olnud rahutu 1 6 3,44 1,37

32 |Ma olen olnud masenduses 1 6 2,52 1,43

33 I\(_Ig olen mdelnud, et millegi tegemine on 1 5 3.3 1.32
tulikas

34 |Ma ei ole suutnud keskenduda 1 6 3,52 1,18

35 Ma ei ole suutnud oma tddga hakkama 1 5 2.30 111
saada

36 [Mul on esinenud liigesevalu 1 6 2,30 1,41

37 [Mul on esinenud peavalu 1 6 2,98 1,37

38 [Mul on olnud kael ja/voi dlad kanged 1 6 3,24 1,42

39 [Mul on esinenud silmade vasimust 1 6 3,61 1,38

40 |T66d tehes tunnen end energiast pakatavat 1 6 3,77 1

41 Mlnu_.tt')t') on tdhendusrikas ja sel on selge 1 5 48 1,04
eesmark

42 |To6d tehes aeg lausa lendab kaes 1 6 4,74 1,09

43 _T~unnen end to0 juures energilise ja 1 5 4,19 97
joudsana

44 |Olen innustunud oma t66d tehes 1 6 4,53 1,09

45 Tootades unustan koik teised asjad ja 1 5 3.03 1.26
mured

46 [Minu t66 inspireerib mind 1 6 4,49 1,15

47 Hgmml!(ul tdustes olen meelsasti néus 1 5 4,17 121
t06le minema

48 'I:glnnen end hésti kui saan intensiivselt 1 5 46 1,02
tootada

49 |Olen uhke t606 Ule, mida teen 1 6 4,86 1,03

50 |Tavaliselt ,,sukeldun® oma to0sse 1 6 454 1,07

51 |Olen suuteline pikalt jarjest totama 1 6 4,43 1,15

52 |Minu jaoks on t66 meeldiv véljakutse 1 6 4,62 1,08

53 |Tootades satun tihti hoogu 1 6 4,48 1,09

54 Tunnep, et t06d tehes olen vaimselt vaga 1 6 4,36 1,09
vastupidav

55 Mul on“ tihti raske end t66st ,lahti 1 6 3,94 1.38
raputada

56 Ojgntgodtehes"vggajarjeklndel kasiis, kui 1 5 4,37 0,97
koik ei laabu hésti

57 Oleksin vaga onnelik, kui saaksin kogu 1 5 3,54 1.37

oma karjdari teostada selles ettevottes
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58

Mulle meeldib oma ettevottest radkida
sOpradele ja tuttavatele

4,64

1,18

59

Tunnen, et ettevdtte mured on ka minu
mured

4,11

1,31

60

Arvan, et suudaksin kiinduda ka monda
teise ettevottesse sama palju kui oma
praegusesse ettevottesse

4,35

1,16

61

Tunnen, et ma ei kuulu oma ettevottesse —
el tunne ennast ,,omana”

2,42

1,37

62

Ma ei tunne, et olen oma ettevottesse
emotsionaalselt kiindunud

2,89

1,5

63

See ettevotte omab minu jaoks olulist
isiklikku tdhendust

3,88

1,32

64

Ma ei tunne tugevat Uhtekuuluvustunnet
oma ettevottega

2,69

1,37

65

Ma ei tunne muret selle lle, mis vOiks
juhtuda kui lahkuksin oma praeguselt
téokohalt, ilma et mul oleks uus téokoht
valmis vaadatud

3,35

1,55

66

Minu jaoks oleks védga raske praegusel
hetkel firmast lahkuda, isegi kui ma teeksin
seda omal soovil

3,56

1,49

67

Ettevottest lahkumine teeks minu elus
praegusel hetkel palju asju keerulisemaks

3,69

1,4

68

Ettevottest lahkumine ei oleks mulle
praegusel hetkel liiga kulukas

3,19

1,39

69

Hetkel on ettevdttes tootamine minu jaoks
sama palju nauditav kui vajalik

3,95

1,34

70

Ettevottest lahkumine ei ole minu jaoks
praegusel hetkel soodne kuna mul
puuduvad olulised alternatiivsed
vOimalused

1,47

71

Alternatiivsete vOimaluste nappus oleks
uheks tosiseks tagajarjeks ettevottest
lahkumisel

2,98

1,54
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Peamine pdhjus, miks ma oma ettevdttes
tootamist  jatkan, seisneb selles, et

72 |lahkumise korral vdin kaotada mitmed 3,09 1,6
eelised, mis mul praegu on, aga mida uus
ettevote ei paku

73 A_\_rvan_, et Eqnapat_aval inimesed vahetavad 3,32 1.46
liiga tihti tookohti

74 Awan, et inimene ei pea alati olema 3.79 15
lojaalne oma ettevottele

75 Minu arvates el__ole ettevotete tihe 4,08 134
vahetamine ebaeetiline
Uks peamistest pdhjustest, miks ma jatkan

76 [tootamist oma  ettevdttes,  seisneb 2,99 1,32
lojaalsuses ja moraalses kohustuses
Kui saaksin mdnest teisest ettevottest

77 |parema toopakkumise, peaksin 0Oigeks 2,97 1,29
mitte oma ettevottest lahkuda

78 Mlnd~ on o_petatud_"lljlskgma, et _uhele 2.33 1.28
ettevottele lojaalseks jadmine on tahtis
Asjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid

79 oo ~ 1,86 1
kogu oma karjaari uhes ettevottes
Arvan, et oma ettevottele lojaalseks

80 [ja&mine ei ole tanapéeval kasulik ega 3,89 1,42

arukas
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Lisa 4. Kusimustiku vastuste protsentuaalne jaotus

Véide 1 2 3 4 5 6
Keel 67% 33%

Sugu 68% 32%

Vanus 5% 37% 38% 14% 6% 0%
Toostaaz 15% 44% 29% 12% 0% 0%
Kisimus 4 14% 39% 21% 15% 7% 3%
Kisimus 5 7% 10% 18% 29% 24% 12%
Kisimus 6 2% 4% 6% 25% 40% 24%
Kisimus 7 1% 3% 13% 31% 33% 19%
Kisimus 8 1% 7% 7% 18% 32% 35%
Kisimus 9 75% 19% 4% 0% 1% 0%
Kisimus 10 1% 8% 12% 29% 32% 18%
Kisimus 11 0% 4% 6% 29% 38% 22%
Kisimus 12 1% 3% 5% 16% 43% 33%
Kisimus 13 41% 35% 16% 5% 2% 1%
Kisimus 14 6% 21% 22% 28% 18% 4%
Kisimus 15 42% 38% 14% 4% 1% 0%
Kisimus 16 1% 1% 5% 14% 39% 41%
Kisimus 17 44% 37% 12% 3% 3% 1%
Kisimus 18 0% 2% 4% 16% 42% 36%
Kisimus 19 1% 2% 2% 14% 36% 46%
Kisimus 20 1% 2% 2% 24% 52% 18%
Kisimus 21 0% 2% 9% 40% 42% 7%
Kisimus 22 1% 1% 7% 35% 46% 10%
Kisimus 23 10% 22% 25% 29% 12% 2%
Kisimus 24 6% 20% 29% 26% 15% 4%
Kisimus 25 5% 19% 25% 34% 12% 5%
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Kisimus 26 4% 16% 25% 31% 17% 8%
Kusimus 27 9% 19% 26% 25% 15% 7%
Kusimus 28 6% 11% 22% 37% 17% 6%
Kusimus 29 3% 10% 19% 37% 23% 8%
Kusimus 30 6% 15% 18% 36% 19% 6%
Kusimus 31 10% 18% 20% 28% 18% 5%
Kusimus 32 31% 26% 18% 14% 8% 4%
Kusimus 33 10% 19% 22% 30% 14% 4%
Kusimus 34 4% 17% 25% 36% 14% 5%
Kusimus 35 26% 36% 23% 11% 2% 1%
Kusimus 36 42% 21% 12% 16% 7% 2%
Kusimus 37 19% 18% 22% 27% 10% 3%
Kusimus 38 14% 19% 20% 27% 15% 5%
Kusimus 39 8% 17% 19% 27% 23% 7%
Kusimus 40 2% 8% 23% 47% 17% 3%
Kusimus 41 1% 2% 6% 24% 41% 26%
Kusimus 42 1% 3% 6% 27% 35% 27%
Kusimus 43 1% 2% 18% 39% 33% 7%
Kusimus 44 2% 4% 9% 28% 41% 17%
Kusimus 45 2% 12% 23% 27% 26% 10%
Kusimus 46 3% 3% 11% 28% 38% 18%
Klsimus 47 4% 5% 18% 25% 39% 9%
Klsimus 48 0% 2% 13% 29% 37% 20%
Kusimus 49 1% 3% 4% 19% 45% 27%
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Kusimus 50 0% 4% 12% 26% 40% 18%
Kusimus 51 1% 4% 16% 28% 33% 19%
Kusimus 52 2% 3% 6% 29% 40% 20%
Kusimus 53 1% 3% 13% 30% 36% 17%
Kusimus 54 2% 3% 12% 32% 38% 12%
Kusimus 55 4% 14% 21% 24% 23% 15%
Kusimus 56 1% 4% 9% 42% 33% 12%
Kusimus 57 9% 13% 26% 25% 20% 7%
Kusimus 58 2% 4% 8% 27% 32% 27%
Kusimus 59 6% 6% 17% 27% 32% 13%
Kusimus 60 1% 6% 14% 32% 31% 17%
Kisimus 61 31% 31% 17% 12% 6% 3%
Kusimus 62 20% 27% 19% 17% 9% 7%
Kusimus 63 4% 15% 17% 27% 28% 9%
Kusimus 64 20% 33% 20% 15% 7% 4%
Kusimus 65 13% 22% 19% 16% 21% 9%
Kusimus 66 9% 19% 19% 21% 20% 11%
Kusimus 67 7% 15% 20% 28% 18% 11%
Klsimus 68 13% 20% 25% 23% 12% 6%
Klsimus 69 6% 10% 17% 28% 29% 10%
Kisimus 70 17% 27% 20% 18% 13% 6%
Kusimus 71 20% 26% 18% 16% 13% 7%
Kusimus 72 20% 23% 15% 21% 12% 9%
Kisimus 73 13% 18% 23% 21% 18% 7%
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Kisimus 74 7% 16% 18% 23% 19% 16%
Kusimus 75 3% 12% 15% 31% 22% 17%
Kusimus 76 16% 22% 23% 26% 11% 2%
Kusimus 77 13% 26% 28% 19% 11% 3%
Kisimus 78 34% 26% 19% 14% 5% 1%
Kusimus 79 48% 26% 20% 5% 2% 0%
Kusimus 80 5% 12% 23% 26% 17% 17%
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Lisa 5. ToOstressi, todga seotuse ja organisatsioonile ptihendumise komponentide

seosed
Koondtunnus 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
,356* ,252* | |329* 312* | ,216*
1 g7 124* 377* |, 271* 5 27
1.T66 ressursid * * * * *
* *
0,18 0 0 0 0,03 0 0 0 0 ,929 ,645
A453* | 290* | ,261* | ,219* ,221* ,154*
77 1 ,132* =77 .14 14
2.Toodkeskkond * * * * * *
0,18 22 0 0 0 0 ,181 0 ,802 7 814
,356* ,255* | ,324* | ,161* | ,262* | ,168*
,132* 1 ,158* | ,310* 27 -,114*
3.T66 ndudmised * * * * * *
* *
0 22 0 0 5 0 3 ,6 0 ,645 48
,252* | ,453* ,255* ,746* | ,427* | ,642* | ,302* ,316*
1 ,179* | ,181* -,52
4Pinge * * * * * * * *
0 0 0 0 0 0 0 2 2 0 ,365
,329* | ,290* ,324* 746> ,357* | ,615* | ,332* ,215*
1 ,350* | ,274* 27
5.Viha ja arrituvus * * * * * * * . . *
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 ,644
,261* ,161* A27* | \357* ,287* A77*
\124* 1 ,142* -41 -,83 ,93
6.Fiitisilised vaevused * * * * * *
,03 0 5 0 0 0 13 ATT 15 2 ,107
312% | 210% | 262% | 6a2% | 615% | 287+ 350% | | 255
1 377* | ,201* -113
7.Mittetoimetulek * * * * * * * *
* *
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 ,05
,216* ,168* ,302* | ,332* ,350*
=77 ,142* 1 ,585* | ,309* ,84 ,206*
8.Energilisus * * * * * . . .
0 ,181 3 0 0 13 0 0 0 ,143 0
| 221k | ) ) ) ) 500*
377* ,158* ,179* | ,350* -41 ,377* | ,585* 1 -,14 121*
9.T60ga seotus * *
* * * * * *
0 0 ,6 2 0 AT7 0 0 0 814 ,36
,509* ,225*
271* -,14 ,310* ,181* | ,274* -,83 ,201* | ,309* 1 ,62
10.Afektiivne pihendumine . . . . . . * *
0 ,802 0 2 0 15 0 0 0 ,284 0




,154* ,316* | ,215* | ,177* | ,255*

r 5 -,27 84 -,14 ,62 1 97
11.Alalhoidlik ptihendumine * * * * *

p | ,929 7 ,645 0 0 2 0 ,143 814 ,284 ,92

) 225%

r 27 14 -114* | -52 27 ,93 -,113 | ,206* | ,121* 97 1
12.Normatiivne piihendumine N *

p | ,645 ,814 ,48 ,365 ,644 ,107 ,05 0 ,36 0 ,92

* korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,05

**korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01
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Lisa 6. Lihtlitsents

Lihtlitsents 10putdo reprodutseerimiseks ja 10putdo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks'

Mina Pamela Raestu

1. annan Tallinna Tehnikatlikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

To0ostressi mOju tddga seotusele ja organisatsioonile piihendumisele Eesti iduettevdtete naitel,

mille juhendaja on
Tiiu Kamdron,

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh
TalTechi raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse
tahtaja 16ppemiseni;

1.2 Gldsusele kattesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas
TalTechi raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja
IGppemiseni.

2. Olen teadlik, et kaesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad
alles ka autorile.

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

Lihtlitsents ei kehti juurdep@asupiirangu kehtivuse ajal, valja arvatud ulikooli digus 18put6od
reprodutseerida Uiksnes sailitamise eesmargil.
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