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RESUMEE

Uurimuse eesmérk oli leida tajutud karjaériplatoo (t66 sisu platoo ja strukturaalne platoo)
seosed organisatsioonile pithendumise alaliikide (emotsionaalne, alalhoidlik, normatiivne)
ja subjektiivse sooritusedukusega. Lisaks Kkiisiti vastajate kédest sotsiaaldemograafilisi
andmeid ning vaadeldi kas to6tajate vanusest ja toostaazi pikkusest soltub karjdériplatoo

tajumine.

T60s piistitati kaks hiipoteesi ja sOnastati kaks uurimiskiisimust. Uurimuse ldbiviimiseks
kasutati  elektroonilisel teel jagatavat kiisimustikku. Valim moodustus iihe
energeetikasektori ettevotte tootajatest. Kiisimustik saadeti 207 tdotajale ning vastuseid
saadi 164 (79%).

Uurimuse tulemustest ilmnes, et tajutud t66 sisu karjdériplatoo ja subjektiivse
sooritusedukuse vahel esines negatiivne seos ning tajutud strukturaalse karjaériplatooga seos
puudus. Tajutud to66 sisu karjddriplatoo ja emotsionaalse pithendumise vahel esines
negatiivne seos ning teiste pithendumise alaliikidega seoseid ei esinenud. Tajutud

strukturaalse karjddriplatoo ja piihendumise alaliikide vahel seoseid ei esinenud.

Esimene uurimiskiisimus vaatles strukturaalse ja t66 sisu platoo tajumist tulenedes tootajate
toostaazi pikkusest. Tulemuste vahel seost ei esinenud. Teine uurimiskiisimus vaatles
strukturaalse ja t60 sisu platoo tajumist tulenedes to6tajate vanusest. Tulemused niitasid, et
vanemad tootajad tajuvad rohkem strukturaalset platood kui nooremad. Tajutud to6 sisu

platoo ja vanuse vahel seost ei esinenud.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN CAREER PLATEAU, ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AND SUBJECTIVE PERFORMANCE

Kristel Torop

ABSTRACT

The purpose of this study was to examine the relationships between perceptions of career
plateau (job content plateau and structural plateau), organizational commitment (affective,
normative, continuance), subjective performance and to study differences arising from

socio-demographic data, based on one energy sector company.
A survey was used to analyse two hypotheses and two research questions.

Data was collected via an online survey, using a structured questionnaire. The sample
consisted of 164 (79%) respondents.

The results of the study indicated a statistically essential negative relationship between
perceived job content plateau and subjective performance. Statistically essential negative
relationship was also found in between job content plateau and emotional commitment.
Structural career plateau has no statistically significant linkage neither with organizational

commitment nor subjective performance.

The first research question compared career plateau and the length of working experience.
There was no statistically significant linkage. Second research question found a statistically
significant linkage between age and structural plateau, that older people perceived structural
career plateau more than younger employees. There was no statistically significant linkage

between job content plateau and employees age.
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SISSEJUHATUS

Karjadris edasilitkumine voib olla nii horisontaalne kui vertikaalne (Groot & De Brink,
2000). Tootaja, kes tunneb, et organisatsioon hoolib temast ja investeerib tema arengusse,
on pithendunud, rahulolev, kdrge sooritusedukusega ning ei motle organisatsioonist

lahkumisele (Bunderson, 2001).

Organisatsioonides on hakatud eelistama lamedaid struktuure, mis toob kaasa
uimberstruktureerimisi ja tootajate koondamisi. See omakorda suurendab konkurentsi ja
vihendab vOimalusi organisatsiooni siseselt karjddris edasi litkuda. (McCleese, Eby,
Scharlau & Hoffman, 2007). Maden, Ozcelik ja Karacay (2016) uurimuse tulemused
niitasid, et kui organisatsioon ei tdida tootaja ootusi, viaheneb rahulolu ja suureneb soov

lahkuda.

Karjaariplaneerimine on muutunud teadlikumaks, mis on tostnud ootusi téoandja poolt
pakutavale. Raha teenimise korval hinnatakse professionaalset eneseteostuse vdimalust
(Clarke, 2013). Tookeskkond on pidevas muutumises, mida mdjutab tehnoloogia areng,
tooprotsesside ajas muutumine ning uued t66vahendid, mille eesmérk on tdsta efektiivsust.
Samuti on suurenenud erinevad karjdédrialased voimalused nii koduriigis kui ka
rahvusvahelisel tasandil (Wen & Liu, 2015). Traditsioonilised organisatsioonimudelid
higustuvad ning eelistatakse aina rohkem vabakutselist ja projektipohist tootamist. See
tdhendab, et piisiva todtajaskonna leidmine muutub aina keerulisemaks. Vanemaid
juhtimisvorme ndhakse paindumatutena modernse turu ja todtajate ootuste tditmisel

(Kutsekoda, 2018).

Karjédriplatood on uuritud iile neljakiimne aasta ja selle uurimine jatkub. Karjaariplatooni
joudmine ja selle tunnetamine hdlmab aina rohkem inimesi ning tagajarjed, nagu
frustratsioon, t66voime ja piihendumise vdhenemine on tdusmas iga pédeva probleemide
hulka (Wen & Liu, 2015; Yang, Johnson & Niven, 2018). Yang ja tema kolleegid (2018) on
vilja toonud, et vanusega suureneb karjaariplatoo tajumine. Nende uurimuse tulemus néitas
positiivset seost vanuse ja tunnetatud karjaériplatoo vahel. Samuti soodustab karjaériplatoo
tajumist toostaazi pikkus iihel ametipositsioonil, mil t66 sisu on piisinud muutumatuna
(Omar, Anuar, Salleh & Yaakop, 2014).

Eestis on Kkarjddriplatood avalikus sektoris vaadelnud Viltsin (2014) Politsei- ja

Piirivalveametis. Teadaolevalt on erasektori karjddriplatood Eestis esimesena
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valdkonnapohiselt uurinud Kouts (2016), kes uuris tajutud karjdariplatood Ravimitootjate
Liidu niitel. Tajutud karjdariplatoo ja subjektiivse sooritusedukuse seost on uurinud Viira
(2018). Teadaolevalt ei ole Eestis varasemalt tajutud karjdériplatoo ning pithendumise
alaliikide vahelisi seoseid uuritud.

Uurimus on 14bi viidud energeetikasektori ettevotte, AS Eesti Gaasi néitel, kus valimi vanim

tootaja on 74 ja noorim 24-aastane ning pikim todstaaz on 55 todaastat.
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TEOREETILINE TAUST

Tajutud karjairiplatoo

Tajutud Karjairiplatoo olemus

Bardwick (1986) defineeris tajutud karjdariplatood, kui loomulikku osa karjdaris, mil
kogetakse stagnatsiooni, rahulolematust t66ga ning motivatsiooni langust. Ference, Stoner
ja Warren (1977) on tajutud karjaariplatood defineerinud kui karjaariredelil joudmist
tasemele, mil edasine edutamine on vihetdendoline. Leibowitz, Kaye ja Farren (1990)
kirjeldavad karjaériplatoo seisundit, mil ametipositsioonilt ei ole vdimalik enam edasi
litkuda ja koik teadmised ning oskused, mis voimalik on to6tajal omandatud. Appelbaum
ning Santiago (1997) lisasid, et karjaariplatoo tekib iihes konkreetses organisatsioonis ega
defineeri karjaariplatoo tajumist iileiildisel to66turul. Rotondo ja Perrewé (2000) on tajutud
karjaariplatood defineerinud kui psithholoogilist seisundit, nagu frustratsioon ja vdimetus,
mida t66taja tunneb, kui toimub ajutine voi piisiv seisak ametialases arengus. Lisaks toob
Lee (2003) vilja, et Kkarjddriplatoo tajumisel ndeb toGtaja peamise edasiliikumise

vOimalusena organisatsioonist lahkumist.

Nicholson (1993) on vilja toonud, et karjddriplatoo tajumine ei pruugi ilmtingimata kaasa
tuua negatiivseid tagajargi. Inimesed vodivad kohaneda rutiinse t66ga ning teadlikult véltida
stressi, mis v3ib kaasneda tookoha vahetusega. Allen, Poteet ja Russell (1998) uurisid
strukturaalset ja t60 sisu karjddriplatood eraldi kui ka korraga esinevana. Tulemused
nditasid, et koige kriitilisem olukord on siis, kui tajutakse nii strukturaalset kui ka t66 sisu
karjadriplatood korraga. Choy ja Savery (1998) toid vilja, et karjdériplatoo tajumisel on
tootaja rahulolematu, tootulemused halvenevad ning suureneb soov organisatsioonist
lahkuda. Tajutud karjéddriplatoo ei pruugi koigile mdjuda sarnaselt. Selleparast on oluline
mdista tekkepOhjusi, et osata tootajat suunata, mis aitaks ennetada negatiivseid tagajargi
(Tremblay & Roger, 2004). McCleese ja Eby (2006) on vilja toonud, et karjdariplatoo

tajumine on viltimatu ja tdhelepanu vajav probleem inimese limiteeritud karjéariredelil.

Ference ja tema kolleegid (1977) on jaganud Karjaariplatoo kahte kategooriasse. Esimeseks
on tajutud strukturaalne karjaariplatoo, mil inimesel on olemas teadmised ja oskused, et
litkuda karjdériredelil vertikaalselt kdrgemale, kuid organisatsioonis pole selleks voimalusi.

Teiseks kategooriaks on tajutud t66 sisu karjaariplatoo, mil ametikohal toimub stagnatsioon
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ning to6taja pole motiveeritud ametikohal jatkama. Tdo6taja voib tajuda t60 sisu ja
strukturaalset karjdériplatood eraldi voi tajutakse molemat korraga ning sellisel juhul
tajutakse topelt karjaariplatood (Lentz & Allen, 2009).

Tajutud strukturaalne karjiairiplatoo

Bardwick (1986) defineeris, et strukturaalse karjdariplatoo esinemisel ei ole toGtajal
voimalik organisatsiooni hierarhias enam korgemale liikuda. See voib juhtuda koigil
struktuuri tasemetel. Oskustodlisel ei pruugi olla edasi liikumiseks vajalikke teadmisi ning
tippjuht asub juba hierarhia tipus. Leibowitz ja tema kolleegid (1990) ning Nachbagauer ja
Riedl (2002) toovad vilja, et pliramiidikujulises organisatsiooni struktuuris jouab tippu iiks
protsent voi liks sajast kogu organisatsiooni todtajaskonnast. Antud struktuuris jouavad koik
tootajad punkti, mil hierarhiliselt korgemale litkumine on vihe tdenéoline. Sellisel juhul on
tegemist organisatsiooni iilesehitusest tuleneva strukturaalse karjaariplatooga (Nachbagauer
& Riedl, 2002).

Allen’i ja tema kolleegide (1998) uurimusest tuli vilja, et hierarhias karjddriplatooni
joudnud too6tajad on rohkem rahulolevamad, kui t66 sisu karjaariplatood tajuvad. Sama
tulemust kinnitas Lapalme, Tremblay ja Simard (2009) ldbiviidud uurimus, et inimesed, kes
on joudnud t66 sisu karjdariplatooni, on organisatsioonile vdhem pithendunud ning
tunnetavad rohkem stressi. Strukturaalset karjdariplatood néhakse loomuliku o0sana
karjddris, kui t60 sisu on ajas muutuv. TooOtaja voib strukturaalselt olla joudnud
karjddriplatooni, kuid kuni t66 sisu pakub uusi véljakutseid ja voimalusi areneda, ollakse

rahulolevad ning ei moelda organisatsioonist lahkumisele (Lee, 2003).

Tajutud too sisu karjaiariplatoo

Bardwick (1986) toob vilja, et t66 sisu karjddriplatoo puhul on vdhenenud todalased
véljakutsed voi ei esine neid enam tildse. Samuti on kahanenud tddalane vastutus ning
tiletildiselt on t66 muutunud tdo6taja jaoks liksluiseks ning igavaks. Allen ja tema kolleegide
(1998) poolt 1dbi viidud uurimuses ning hilisemalt Wang, Hurst ja Yang (2014) on vilja
toodud, et vorreldes t66 sisu ja strukturaalse karjaéariplatood tunnetavaid tootajaid, ollakse
t00 sisu karjddriplatoo puhul suurema tdendosusega valmis organisatsiooni vahetama.
Sellisel juhul on eesmérgiks leida uus organisatsioon, mis pakuks soovitud viljakutseid ja

voimalusi professionaalseks teostamiseks.

Tootaja voib to6 sisu karjadriplatood tunnetada siis, kui organisatsiooni algsed lubadused ei

kattu reaalse igapdeva tooga. Sellest tulenevalt voib todtaja pettuda, mis vidhendab
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sooritusedukust ja pithendumist, isegi siis kui to6tamise periood on olnud lithike (Robinson
& Morrison, 2000).

Karjédr ei pruugi olla otseselt seotud hierarhilise positsiooniga. Lisandunud t6é6iilesanded,
vastutus ning enesearendamise vOimalused vodivad olla tootaja jaoks olulisemad Kkui
hierarhiline staatus. Kui hierarhias liigutakse tilespoole, kuid t66sisu ei muutu, siis voib
inimene ikkagi tunnetada stagnatsiooni. See voib olla eelduseks karjaariplatoo tajumiseks,
olenemata et organisatsioonistruktuuris on liigutud edasi (Forries & Sells, 2003; Van Dam,
2004).

Tajutud Karjairiplatoo tekkepohjused

Toojoukulude vihendamiseks ja efektiivsuse tdstmiseks on saanud eesmérgiks luua
madalate struktuuridega organisatsioone (Lee, 2003). Inimeste jaoks voib edutamine
karjadriredelil olla mark Onnestumisest, kuid kui seda ei juhtu, tunnetatakse isiklikku
labikukkumist. Formaalsest edutamisest voib véiheseks jadda ning olulisemal kohal on t66
sisu, nagu vastutuse suurenemine ja uued tooiilesanded. Eeldatakse, et tdnu edutamisele
muutub t66 sisu. Kui seda ei kaasne, voib tootaja pettuda, mis voib kaasa tuua negatiivsed
tagajdrjed, olenemata toimunud edutamisest (Kanfer & Ackerman, 2004). Farooq ja Tufail
(2018) on vilja toonud, et organisatsioon, kes ei poora tihelepanu tootajate karjadrialasele

arengule, suurendab ise karjaariplatoo tajumise vdoimalust.

Karjaariplatoo tajumine voib tuleneda sisemistest voi vélistest t6d rahulolu teguritest.
Vilised rahulolu tegurid on seotud organisatsiooniga. To6taja jouab karjaariplatooni, sest
organisatsioon on valesti hinnanud tema vdimekust ja teadmisi ning méddranud todtilesanded,
mille jaoks on tootaja iilekvalifitseeritud. Selline olukord v3ib kaasa tuua sooritusedukuse
langemise, stressi ja rahulolematuse (Godshalk & Fender, 2015). Karjaariplatoo tajumist
vOib mojutada juht, kes piitiab véartuslikku téotajat hoida konkreetsel ametikohal, millest
tulenevalt ei soosita edutamist ega t60 sisu muutmist (Choy & Savery, 1998). Sellest
tulenevalt voib too6taja siiiidistada oma vahetut juhti, et talle ei ole pakutud piisavalt
véljakutseid ning tema professionaalset arengut ei ole toetatud (Lapalme, Tremblay &
Simard, 2009). Farooq ja Tufail (2018) arvavad, et to6taja, kes ei nde oma t60 tdhendust, ei
tunne véljakutset, teeb iga paev sarnast tooprotsessi, jouab kiiresti karjaédriplatoo tajumiseni.
Sisemistest rahulolu teguritest voivad mdjutada karjéériplatoo tajumist vihene huvi tehtava

t00 vastu voi vihene tddalaste otsuste langetamise voimalus (Godshalk & fender, 2015).
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Allen, Russell, Poteet ja Dobbins (1999) on viitnud, et strukturaalse karjdariplatoo tajumine
on positiivses seoses nii tootajate vanuse kui ka toostaazi pikkusega tihes organisatsioonis.
Toostaazi pikkuse médratlemine karjddriplatoo tajumisel on aja jooksul muutunud. Near
(1984) leidis, et kakskiimmend aastat iihel ametipositsioonil viib todtaja karjaariplatoo
tajumisele. Choy ja Savery (1998) leidsid, et karjaériplatood tajutakse, kui positsioonil on
oldud seitse ja rohkem aastat ning tooiilesanded selle aja jooksul ei ole muutunud. Hilisemad
autorid, nagu Omar koos kolleegidega (2014), on arvamusel, et tootaja tunnetab
karjaariplatood, kui ta on ihel positsioonil tootatud viis aastat ja to6d sisu on olnud
tthesugune. Nooremad inimesed ootavad edutamist ja uusi todiilesandeid. Mida vanemaks
saadakse, seda rohkem eelistatakse teha endale tuttavat ja mugavamat t66d. Karjdéri alguses
ollakse piitidlikumad ning mida rohkem saavutatakse, seda edukamana karjédari tunnetatakse
(Kooij, Lange, Jansen, Kanfer & Dikkers, 2011). Appelbaum ja Santiago (1997) on vilja
toonud, et noorematel to6tajatel voib edutamisel eelis olla, sest soovitakse motiveerida seda

tootajat, keda ndhakse potentsiaalselt pikemalt organisatsioonile kasulikuna.

Karjaariplatoo tajumine ei ole alati pohjustatud organisatsiooni struktuurist voi to0 sisust.
Vdib olla olukord, mil t66taja on rahul oma positsiooni ning vdheste karjddrivoimalustega.
Tootaja jaoks on tegemist stabiilse perioodiga, millesse suhtutakse kui ettevalmistusse
jargmiseks sammuks eluetapis (MacDickens, 1991). Farooq ja Tufail (2018) on vilja
toonud, et téotaja voib ise tunnetada, et t66 ei paku enam huvi ning ei soovita kogemusi ega

uusi oskusi juurde omandada vaid soovitakse teha midagi tdiesti teistsugust ja uut.

Tooturgu mojutab majandus tleiildiselt ja majanduslangus tdhendab alternatiivsete
tookohtade vihenemist. Sellisel perioodil on inimese peamiseks eesmérgiks tagada
materiaalne sissetulek. Olukord sunnib vastu votma tookohti, mille jaoks ollakse
tilekvalifitseeritud. Sellisel juhul tajub too6taja algusest peale t66 sisu karjaériplatood ning

on esimesel voimalusel valmis to6andjat vahetama (Yang, et al., 2018).

Tajutud karjairiplatoo ennetamine

Yousef (2000) on vilja toonud, et tootajad, kes tajuvad, et juht on toetab nende
professionaalset arengut, on organisatsioonile pithendunud ja kdrgema sooritusedukusega.
Oluliseks peetakse organisatsioonisisest sotsiaalset vorgustikku ja juhi ning tootaja
omavahelist moistvat suhtlust. To6tajad hindavad positsioone, kus neil on vdimalus oppida.

Sellest tulenevalt on organisatsioonile oluline oma to6tajaid koolitada ja soosida uute
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teadmiste omandamist, mis on vastavuses tooturu iildiste ootustega. Ténu sellele tunneb

tootaja end oma tookohal hinnatud ja véartuslikuna. (Rothwell & Arnold, 2007).

Tippjuht, kes on positsioonist tulenevalt joudnud organisatsiooni struktuuris tippu, on nii
kaua rahulolev kuniks t60 sisu 0sas ei tajuta karjaariplatood (Leibowitz et al., 1990).
Karjadriplatooga tegelemiseks tuleb leida erinevaid vdimalusi ning alternatiive edutamisele,
sest koigile tootajatele pole voimalik kdrgemat ametikohta pakkuda (Rotondo & Perreweré,
2000). Tajutud karjdariplatooga tegelemine on organisatsioonile kriitilise tdhtsusega, sest
karjddriplatooni joudnud tootaja voOib ainukese lahendusena ndha organisatsioonist
lahkumist (Rothwell & Arnold, 2007). Rotondo ja Perreweré (2000) on vilja toonud, et
tajutud karjéériplatood aitab ennetada organisatsioonisisese horisontaalse karjdiri soosimine

voi uute projektimeeskondade loomine, mis holmab rohkem to6tajaid.

Tajutud karjdariplatoo ennetamisel on oluline organisatsiooni toetav keskkond, mis
soodustab tOGtaja iseseisvat tooplaneerimist ning sobilike tédvahendite valimist. Sellest
tulenevalt ei pruugi karjddriplatoo tunnetamine automaatselt tdhendada frustratsiooni, vaid
tootajale on olulisem stabiilne todandja. Ta tdidab konkreetseid toodiilesandeid, ilma et
tunneks tiidimust (Nicholson 1993). T66taja voib olla organisatsioonile véga véartuslik,
kuid tulenedes organisatsiooni vdoimalustest ei pruugi t66 sisu muutmine ega edutamine olla
vdimalik (Rotondo & Perreweré, 2000). Uhe vdimaliku lahendusena nihakse
mentorlusprogramme, mis pakub viljakutseid, kuidas kogenenud to6tajana toetada noorema
kolleegi arengut organisatsioonis. Lentz ja Allen’i (2009) ldbiviidud uurimus néitas
positiivset seost mentorluse, td0ga rahulolu kui ka organisatsioonile pithendumise vahel.

Leiti, et mentorlus tekitab uuesti huvi uute todalaste lahenduste ja voimaluste leidmise vastu.

Edutamise puhul on oluline tdhelepanu poorata t66 sisulisele muutusele. To6tajal voib kiill
muutuda ametinimetus, kuid t66 sisu jadb muutmatuks. Sellisel juhul voib kaasneda tootaja
pettumus, mis voib viia karjddriplatoo tajumiseni (Allen et al., 1999). Edutamise
alternatiiviks on osalemine arengu- ndustamisprogrammides nagu coaching, mis toetab
tootaja isiklikku ja ametialast arengut. Samuti on oluline, et organisatsioonis oleks
labipaistev ja kdigile arusaadav karjadrisiisteem. Tanu millele ei teki tootajal ebarealistlike
ootusi tooandjale (Nachbagauer & Riedl, 2002). Clarke (2013) leiab sarnaselt, et tajutud
karjaariplatoo ennetamisel on oluline mdista todtajapoolseid ootusi todle ning selgitada

organisatsioonipoolseid vajadusi ja voimalusi.
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Subjektiivne sooritusedukus

Borman ja Brush (1993) defineerivad sooritusedukust kompromissi ja kogemuse
kooslusena. Harris ja Schaubroek (1988) on vorrelnud, et inimeste enda hinnangud vahetu
juhi voi kolleegidega ei pruugi alati iihtida. Inimesed kalduvad end loomupéraselt paremini
hindama. Tookeskkonnas soovitakse silma paista, et ndidata end véaartusliku tootajana.
Tuginedes varasematele autoritele on Viswesvaran ja Ones (2000) sooritusedukust
defineerinud tegevuse, kéditumise ja plihendumise seosena organisatsiooni poolt piistitatud
eesmirkide tditmiseks. Sooritus koosneb tootaja panusest, mis on sisendiks tddle ning
sooritusedukuse tase on selle panuse tulemus (Christen, lyer & Soberman, 2006).
Subjektiivne sooritusedukus néditab, kuidas konkreetne isik oma todtulemust isiklikult
hindab (Rego & Cunha, 2008).

Sooritusedukus mdjutab organisatsiooni kdiki funktsioone ning siisteemi tervikuna. Selle
moistmine organisatsiooniiileselt on vdga oluline, sest iga individuaalne sooritus mojutab
ildiste eesmarkide tditmise kvaliteeti ja voimekust (Viswesvaran & Ones, 2000). Mitroff
(2003) toob vélja organisatsioonides voimaliku esineva probleemi. Inimesed toovad todle
ainult oma aju ja kded ning tdidavad teatud ajavahemikus konkreetseid iilesandeid. Jéttes
kasutamata kogu potentsiaali ja loomingulisuse, mis voiks tosta todsooritust. Pekkarinen ja
Riddell (2008) on vilja toonud, et to6taja on valmis rohkem pingutama siis, kui ta teab, et

tehtud t66d tunnustatakse, nagu tootasutous, preemiad voi edutamine karjdariredelil.

Sooritusedukus on seotud tddtaja individuaalse rahuloluga. Uheks mdjuteguriks on grupi
diinaamika, mil {ihe inimese negatiivne suhtumine t60sse ja ebavordne Kolleegide
kohtlemine voib mojutada kaastdotajate toGtulemusi. Vastupidiselt voib inspireeriv
koostootamine motiveerida individuaalselt pingutama, sest {ihiselt soovitakse jouda
tipptulemusteni  (Taylor, Bedeian & Kluemper, 2012). Korge sooritusedukuse
saavutamiseks peab inimene tundma, et tal on olemas vajalik vdimekus, iseseisvus oma
tooprotsessi kujundada ning kuuluvus tildisesse tookeskkonda (Gieter, Hofmans & Bakker,
2018).

Brown ja Peterson (1993) leidsid, et rahulolul t66ga ja sooritusedukusel ei ole omavahelist
seost. Kiill leidsid Rego ja Chunha (2008), et sooritusedukus on seotud pithendumisega,
mida korgem on tdo6taja plihendumine organisatsioonile, seda korgem on motivatsioon

tooiilesandeid edukalt tdita. Schmidt ja Hunter (1992) arutlesid, et sooritusedukus sdltub
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kohusetundlikkusest, mil tootaja enese kdrged standardid motiveerivad pingutama ka
tooalaselt. Gieter ja Hofmans (2018) on vilja toonud, et té6alased véljakutsed, tookoormus

ning ajaline piirang iilesande tditmiseks motiveerivad inimest pingutama.

Tajutud karjairiplatoo seosed subjektiivse sooritusedukusega

Varasemad uurimused on nédidanud, et karjdéariplatoo tajumine toob kaasa sooritusedukuse
langemise, motivatsiooni ja organisatsioonile pithendumise vdhenemise. Allen ja tema
kolleegid (1998) leidsid enda ldbi viidud uurimuses, et t66 sisu karjiériplatoo mojutab kdige
tugevamani subjektiivset toosooritust, mil t66 sisu karjddriplatood tajuvate juhtide
toosooritus oli madalam vorreldes mitte karjadriplatood tajuvate juhtidega. Uurimuses
arutleti, et t60 strukturaalset karjdériplatood voetakse kui paratamatust, mis iihel hetkel

saabub, kuid t66 sisu karjaariplatood on véimalik véltida.

Lemire, Saba ja Gagnon (1999) leidsid oma uurimuses samuti negatiivse seose tajutud
karjadriplatoo ja subjektiivse sooritusedukuse vahel, mil individuaalne sooritus oli
mérgatavalt vidhenenud Kkarjadriplatoo tajumisega. Uurimuses tuli lisaks vilja, et

karjadriplatoo tajumine suurendab soovi to6andjat vahetada.

Salami (2010) leidis negatiivse seose tajutud karjéariplatoo ja subjektiivse sooritusedukuse
vahel ning uurimusest tuli vélja, et karjdédriplatoo tugevamat tajumist mdjutab

vihetoendoline edutamise vOimalus.

Tajutud to6 sisu ja strukturaalse karjdariplatoo seost sooritusedukusega uurisid Farooq ja

Tufail (2018) ning leidsid nagu varasemadki uurimused mdlema puhul negatiivse seose.

Tajutud t66 sisu karjadariplatoo seost subjektiivse sooritusedukusega on Eestis vaadelnud
Viira (2018), kes leidis negatiivse seose tajutud t66 sisu karjddariplatoo tunnetamise ja

subjektiivse sooritusedukuse vahel.
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Organisatsioonile piihendumine

Organisatsioonile pithendumise sisu

Organisatsioonile piihendumist defineerivad autorid erinevalt, Becker (1960) négi
piihendumist jarjekindla tegevusena, mis seob inimese organisatsiooniga. O'Reilly ja
Chatman (1986) kirjeldavad organisatsioonile piihendumist kui isiku poolt tunnetavat
kiindumust. To6taja votab omaks organisatsioonile omased tunnused ja strateegilised sihid
nagu need oleksid isiklikud eesmérgid. Meyer ja Allen (1991) vididavad, et pithendumine
holmab samaaegselt nii suhtumist kui ka kaitumist. Mida tugevamalt on inimene
emotsionaalselt seotud organisatsiooniga, seda olulisema osana kollektiivist ta end tunneb,
tainu millele ollakse rahul ja motiveeritud. Meyer & Herscovitch (2001) defineerivad
piihendumist kui kohustust ja joudu, mis paneb inimese jdama iihte organisatsiooni.
Olenemata sellest, kui palju arenemisvdimalusi voi rahulolu on ettevottel vastu pakkuda.
Klein, Cooper, Molloy ja Swanson (2013) ndevad piihendumises soovi, vajadust ning
kohustust, mis mojutab todtajate igapdevast kditumist organisatsioonis ning véljendub
inimestel erinevalt. Nad viidavad, et piihendumine on fundamentaalne aluspdhi moistmaks

inimest ja tema hoiakut. See on joud, mis paneb todtajat tegutsema.

Tootajate  pithendumist soosib Oigesti {ilesehitatud personalipoliitika ja tdotajate
karjadristrateegia ettevottes (Coopey & Hartley, 1991; Becker, Billings, Eveleth & Gilbert,
1996). Pithendumine on seotud mdtteviisiga, mil inimene identifitseerib end lédbi
organisatsiooni, tunneb sellega seotust ja jagab tildisi véaartusi (Meyer & Herscovitch, 2001).
Nachbagauer ja Riedl (2002) ndevad pithendumise suurenemise mdjutajatena tédaja ja
organisatsiooni paindlikkust, meeldivat organisatsioonikultuuri ning personaliseeritud
karjadarivoimalusi, mis kattuvad tootaja ootustega. Uurimused néitavad, et organisatsioonile
on koige kasulikum piihendunud todtaja, kes on lojaalne, korge sooritusedukusega, kéib
regulaarselt t60l ega otsi uusi eneseteostamise voimalusi véljastpoolt (Meyer & Maltin,

2010).

Piihendumine ei saa olla iihepoolne, tagamaks piithendunud tdotajad peab todandja
panustama sotsiaalsetele ajenditele ja samastumisele. Oluline on, et to6taja mdistaks oma
védrtust organisatsiooni struktuuris ning ndeks oma panuse tulemust ja tunnustamist (El-

Kassar, Messara ja El-Khalil, 2017).
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Meyer ja Allen’i (1991) definitsiooni jargi on piihendumine psiihholoogiline seisund, millel
on kolm erinevat alaliiki: emotsionaalne pithendumine (affective commitment), alalhoidlik
piihendumine (continuance commitment) ja normatiivne pithendumine (normative
commitment). Iga alaliik mojutab toGtajat erinevalt ning need vdivad kombineeritult koos
esineda. Peamiseks alaliikide erinevuseks on kujunenud defineerimine, mis on seotud
lahkumise kulukusega ning tunnetatud kohustusega jddda organisatsiooni (Meyer & Allen,
1991).

Emotsionaalne organisatsioonile piihendumine

Korge emotsionaalse organisatsioonile pithendumisega to6tajad identifitseerivad end 1abi
tooandja (Meyer & Allen, 1991), tunnetatakse tugevat seost ja kuuluvustunnet (Meyer,
Stanley, Jackson, Mcinnis, Maltin & Sheppard, 2011). Organisatsiooni jaddakse, sest seda
soovitakse ja ndhakse ainudige otsusena. Mida rohkem on tdotaja toOprotsessidesse

kaasatud, seda kdrgem on emotsionaalne pithendumine. (Taylor et al., 2012).

Taylor ja tema kolleegid (2012) on vélja toonud, et emotsionaalse pithendumise tekkimise
jaoks on oluline juhi ja tddtaja vaheline liksteist moistev suhe. Tootaja, kes kogeb
ebasoosivat kaitumist, on minimaalse sooritusedukusega ning ei ole valmis rohkem

pingutama.

Emotsionaalne pithendumine suureneb, kui t66 pakub rahulolu, té6taja ootused on tdidetud
ning isiklikud véértused ja moraal iihtivad organisatsiooni omadega (Meyer & Allen, 1991).
Iverson ja Buttigieg (1999) to1d oma uurimuses vilja, et karjadrivdimalused, nagu edutamine
organisatsioonis, mdjutavad emotsionaalset pithendumist positiivselt kdige rohkem. Meyer
ja Herscovitch (2001) tdid oma pithendumise teoorias vilja, et emotsionaalselt piihendunud
tootaja on vihe tdendoline lahkuma ning hoolib meeldivatest suhetest kolleegidega.
Emotsionaalset plihendumist suurendab tutvusringkonna tekkimine kollektiivis, tainu millele

tunneb to6taja tugevamat seotust ning suuremat soovi olla osa organisatsioonist (Morrison,

2002).

Kdrge emotsionaalse piihendumisega to6taja on valmis todlilesannete tditmise nimel
pingutama, ollakse motiveeritud saavutama korge sooritustase (Meyer & Herscovitch,
2001). Uurimused on ndidanud, et emotsionaalne pithendumine on koige tugevamalt seotud

to0soorituse tasemega ning kditumisviisiga organisatsioonis (Meyer et al., 2002).
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Alalhoidlik organisatsioonile pithendumine

Alalhoidliku organisatsioonile pithendumisega to6taja on harjunud organisatsiooni poolt
pakutavate hiivedega. Selle tottu ollakse seotud organisatsiooniga ning lahkumine on
tootajale ebakasulik. To6taja valdib stressi, mis voib kaasneda uue ametikoha leidmisel, sest
sarnaseid to6tingimusi ei pruugita leida (Dunham, Grube & Gastaneda, 1994; Iverson &
Buttigieg, 1999). To6taja on organisatsioonis, et tagada isiklik materiaalne kindlustatus.
Ametipositsioonilt ei lahkuta, sest see tooks kaasa liigselt korged kulud, mis voib tdhendada
elukvaliteedi langust. Omandatud on spetsiifiline oskus, mida kuskil mujal pole voimalik
rakendada. Sellest tulenevalt ollakse organisatsioonis 10ksus, sest vordvéaérse alternatiivse

tookoha olemasolu on vihetdenidoline (Becker, 1960; Meyer et al., 2011).

Alalhoidliku piihendumise korral todsooritustase pigem langeb, sest ei ndhta pdhjust
pingutamiseks. Lisatood ollakse valmis tegema ainult juhul, kui see mojutab
organisatsioonis tootamise jatkamist (Meyer & Allen, 1991). Piihendumine ja panus todsse
suureneb, kui hiivede osa kasvab ja kulud viahenevad, mil alalhoidlikust piihendumisest voib
kujuneda emotsionaalne organisatsioonile pithendumine (Dunham et al., 1994). Iverson ja
Roy (1994) toovad vilja, et alalhoidliku ptihendumise korral métleb té6taja lahkumisele siis,
kui talle otse pakutakse uut ametikohta. Sellele jargnevalt hakkab to6taja kaaluma plusse ja
miinuseid, kuid kui joutakse tulemuseni, et lahkumine tooks kaasa liigselt lisakulutusi, siis
seda ei tehta. Meyer ja Herscovitch (2001) td6id oma uurimuses vilja, et kui tOodtaja
organisatsioonis jitkamise pohjuseks on kulude viltimine ja kohustustunne, siis on nad
tundlikumad muutustele, mis puudutavad nende ametipositsiooni ning tookorraldust.

Teadlikult tiritatakse sdilitada algseid ja tuttavaid t66tingimusi.

Normatiivne organisatsioonile piihendumine

Normatiivse organisatsioonile pithendumise puhul tunneb tdo6taja kohustust olla lojaalne
tooandjale ning todiilesandeid tdidetakse vastavalt organisatsiooni poolt ettendhtult (Meyer
& Allen, 1991; Meyer et al., 2011). T6otaja internaliseerub organisatsiooni normide ja
eeldatud kaitumisnormidega, tunnetab neid kui moraalsete kohustustena (Meyer &
Parfyonova, 2010).

Normatiivse pithendumise puhul on olulisel kohal kohusetunne, mis vdib suureneda, kui
lisaks todtasule saadakse muid hiivesid, nagu dppemaksu tasumine, té6andja kulul erinevate
koolituste labimine ja enesetdiendamine ning erinevad soodustused erinevatele teenustele

viljaspool organisatsiooni. Sellises olukorras tunnetatakse kohustust organisatsiooni ees,
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millest tulenevalt ei moelda lahkumisele (Meyer & Allen, 1991). T66taja, kes tunneb
moraalset kohustust téoiilesande taitmisel ja onnestumisel, panustab viahem kui to6taja, kelle

jaoks on tootulemus isiklikult oluline (Meyer & Herscovitch, 2001).

Normatiivset piihendumist voib suurendada organisatsiooni kultuur, kus véértustatakse
kollektiivis pikaaegset koostootamist. Organisatsiooni jaddakse, sest kdik teised on sinna
jaanud. Sellest tulenevalt voib tekkida kohusetunne ka kaaskolleegide ees, mille tottu
organisatsioonist ei lahkuta (Meyer & Allen, 1991).

Johnson, Chang, Yang (2010) toid vélja, et normatiivne organisatsioonile piihendumine voi
esineda toole asumisel koigil tootajatel, kuid aja méodudes paljude inimeste puhul kujuneb

see emotsionaalseks voi siis alalhoidlikuks piihendumiseks.

Tajutud karjiariplatoo seosed organisatsioonile piithendumisega

Erinevad uurimused nditavad vidiksemat vOi suuremat negatiivset seost tajutud
karjadriplatoo ja organisatsioonile pithendumise vahel. Allen ja tema kolleegid (1998)
vordlesid tajutud karjadriplatoo vorme pithendumisega ning leidsid, et topelt karjaériplatoo
korral, mil esineb nii strukturaalne kui ka t66 sisu karjéariplatoo, on tootaja kdige vihem
pithendunud. Kuid vorreldes karjdériplatoo vorme eraldi, siis nii strukturaalse kui ka t66 sisu
karjadriplatoo tajumine mdjutavad organisatsioonile pithendumist kiillaltki vordselt, kuigi
t00 sisu karjadriplatoo toob endaga kaasa negatiivsema suhtumise toosse kui strukturaalse
karjaariplatoo tajumine. Lemire ja tema kolleegide uurimuses (1999) esines negatiivne seos

tajutud karjaariplatoo ja organisatsioonile piihendumise vahel.

Nachbagauer ja Riedl (2002) leidsid oma uurimuses sarnase negatiivse seose tajutud
karjadriplatoo tajumise ja pithendumise alaliikide vahel. Uurimusest tuli vilja, et tajutud t66

sisu karjaariplatoo mojutab kdige rohkem alalhoidliku pithendumise esinemist.

Negatiivset seost kinnitab ka McCleese ja Eby (2006) uurimus, mis nditas, et tajutud to6 sisu
karjaariplatood hinnati madalamalt, kui vastaja toorolli ambitsioonid olid madalad.
Negatiivse seoseni joudsid oma uurimuses Lentz ja Allen (2009), mil molemal korral nii

tajutud t60 sisu kui strukturaalse karjaériplatoo ja piihendumise vahel esines negatiivne seos.

Drucker-Godard, Fouque, Gollety ja Le Flanchec (2015) vaatlesid tajutud karjaariplatood

piihendumise alaliikidega. Uurimuse tulemused niitasid negatiivset seost tajutud
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karjadriplatoo ja emotsionaalse pithendumise ning normatiivse pithendumise vahel. Tajutud
Karjdariplatoo ja alalhoidliku piihendumise vahel leiti positilvne seos, mis erineb

varasematest uurimuste tulemustest.
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EMPIIRILINE UURIMUS

Eesmirk ja hiipoteesid

Magistritoé eesmark on leida tajutud karjaériplatoo (t66 sisu ja strukturaalne) seosed
organisatsioonile piihendumise alaliikide (emotsionaalne, normatiivne, alalhoidlik) ja

subjektiivse sooritusedukuse vahel energeetikasektori ettevotte, AS Eesti Gaasi, nditel.

Tulenevalt t66 eesmirgist ja tuginedes teoreetilisele iilevaatele on piistitatud jargmised

hiipoteesid:
Hiipotees 1:  Tajutud karjddriplatoo on seotud organisatsioonile piihendumisega.

Hiipotees 1la: Tajutud t66 sisu karjddriplatoo on negatiivses seoses emotsionaalse

organisatsioonile pithendumisega.

Hiipotees 1b: Tajutud t66 sisu karjddriplatoo on positiivses seoses alalhoidliku

organisatsioonile piihendumisega.

Hiipotees 1¢c: Tajutud t66 sisu karjddriplatoo on negatiivses seoses normatiivse

organisatsioonile pithendumisega.

Hiipotees 1d: Tajutud strukturaalne karjddriplatoo on negatiivses seoses emotsionaalse

organisatsioonile pithendumisega.

Hiipotees le: Tajutud strukturaalne karjadriplatoo on negatiivses seoses alalhoidliku

organisatsioonile pithendumisega.

Hipotees 1f: Tajutud strukturaalne karjddriplatoo on negatiivses seoses normatiivse

organisatsioonile pithendumisega.

Uurimused on ndidanud, et tajutud karjaériplatoo moju todtajale on negatiivne, mille tottu
langeb toGtajal motivatsioon ja organisatsioonile pithendumine (Nachbagauer, Riedl 2002).
Drucker-Godard, Fouque, Gollety ja Le Flanchec (2015) uurisid tajutud karjéariplatoo ja
piihendumise alaliikide omavahelisi seoseid. Nad leidsid, et nii tajutud strukturaalne kui t66
sisu karjaériplatoo vihendab emotsionaalset ja normatiivset pithendumist. Uurimusest tuli
vilja, et tajutud karjddriplatoo ja alalhoidliku piihendumise vahel esines positiivne seos,

tootajad hindasid vdheste karjddrivoimaluste korval tdhtsamaks té0aja paindlikkust ning
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kindlustunnet t6okoha sdilimises. Samuti on positiivse seose alalhoidliku pithendumise ja

tajutud t66 sisu karjdariplatoo vahel varasemalt leidnud Nachbagauer ja Riedl (2002).
Hiipotees 2:  Tajutud Karjddriplatoo on seotud subjektiivse sooritusedukusega:

Hiipotees 2a: Tajutud strukturaalne karjddriplatoo on negatiivses secoses subjektiivse

sooritusedukusega.

Hiipotees 2b: Tajutud t66 sisu Kkarjdariplatoo on negatiivses seoses subjektiivse

sooritusedukusega.

Allen’i ja tema kolleegide poolt (1999) ldbi viidud uurimuses tuli vélja, et nii tajutud t66
sisu kui strukturaalne karjdariplatoo mojutavad negatiivselt tootaja sooritusedukust.
Nachbagauer ja Riedl (2002) tdid oma uurimuses vélja, et karjddriplatoo tajumine vihendab

tootaja sooritusedukust.
Lisaks sonastati kaks uurimiskiisimust:
Kas tootajate vanusest soltub strukturaalse voi t66 sisu karjaériplatoo tajumine?

Kas toostaazi pikkusest soltub strukturaalse voi to6 sisu karjaériplatoo tajumine?

Uurimuse Kirjeldus

Uurimuse meetod

Magistritoo empiirilise uurimuse ladbiviimiseks kasutati veebipoOhist kiisimustikku, mis
koosnes karjddriplatoo (t66 sisu ja strukturaalne), subjektiivse sooritusedukuse ja
organisatsioonile pilihendumise alalitkide (emotsionaalne, alahoidlik, normatiivne)
skaaladest. Kahe esimese puhul anti vastused 5-pallisel Likerti tiilipi skaalal, vahemikus 1 —
tildse ei ndustu kuni 5 — ndustun téiesti. Organisatsioonile pithendumist mdodeti 7-pallisel
Likerti tiiiipi skaalal, vahemikus 1 — ei ndustu iildse kuni 7 — ndustun taielikult. Mida suurem
keskmine viirtus, seda kdrgem vastava skaala nditaja. Lisaks kiisiti vastajate kdest nende
sotsiaaldemograafilisi andmeid soo, vanuse, haridustaseme, ametipositsiooni ning tddstaazi
kohta.
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Mootmisvahendid

Tajutud karjddriplatoo

Tajutud Kkarjadriplatoo modtmiseks rakendati Milliman’i (1992) loodud ning Allen ja tema
kolleegide (1999) poolt adapteeritud 12-viitelist karjddriplatoo (career plateauing)
instrumenti, mis koosnes kahest alaskaalast: 6-viitelisest t66 sisu karjaariplatoo (job content
plateauing scale) ja 6-viitelisest strukturaalse karjaariplatoo (structural plateauing scale)

skaalast.

T66 sisu karjaariplatoo mootmiseks paluti hinnata viiteid, nagu ,,Oma t66s on mul rohkelt
voimalusi 0ppida ja areneda“ ja ,,Minu t66 on muutunud minu jaoks rutiiniks.* Strukturaalse
karjadriplatoo modtmiseks paluti hinnata viiteid, nagu ,,TGendoliselt ma ei saa selles
organisatsioonis oluliselt korgemat ametikohta” ja ,Ma loodan saada ldhitulevikus
ametikorgendust.” T66 sisu karjddriplatoo skaala reliaablusniitajaks sai Milliman (1992)
Cronbach’i a. = 0,87 ja strukturaalse karjddriplatoo skaala reliaablusnéitajaks Cronbach’i a
=0,90. Allen ja tema kolleegid (1999) arvutasid vastavalt Cronbach’i a = 0,83 ja o = 0,85.
Eesti keelde on skaala tolkinud ja esmakordselt kasutanud Kduts (2016), kelle t66s oli
reliaabluse néitaja t60 sisu karjdariplatoo puhul Cronbach’i o = 0,74 ja strukturaalse

karjaariplatoo puhul Cronbach’i o= 0,78.
Subjektiivne sooritusedukus

Subjektiivse sooritusedukuse mootmiseks kasutati Rego ja Cunha (2008) koostatud 4-
véitelist kiisimustikku. Vastaja hindab viiteid, nagu ,, Ma usun, et ma olen tdhus to6taja“ ja
,Minu kolleegid leiavad, et ma olen produktiivne td6taja. Rego ja Cunha (2008) poolt 1dbi
viidud uurimuses oli reliaablusnéitaja Cronbach’i o = 0,86. Eesti keelde on skaala tolkinud
ja seda esmakordselt kasutanud Kurm-Valojda (2013), kelle uurimuses oli reliaabluse
nditajaks Cronbach’i o = 0,79

Organisatsioonile piihendumine

Organisatsioonile pithendumise hindamiseks kasutati Meyer ja Allen’i (1990) poolt
koostatud 24-viitelist kiisimustikku, mis on jaotatud kolmeks alaskaalaks, mille abil
moddetakse emotsionaalset, alalhoidlikku ja normatiivset organisatsioonile piihendumist.
Vastaja hindab emotsionaalse piihendumise modtmiseks véiteid, nagu ,,Ma oleksin véga
onnelik, kui ma saaksin veeta edasise karjdéri selles organisatsioonis® ja ,,Mul on tunne,

nagu oleksid selle organisatsiooni probleemid justkui minu enda probleemid.« Alalhoidliku
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piihendumise puhul hinnatakse viiteid, nagu ,,Uhest organisatsioonist teise hiippamine ei
tundu minu jaoks iildse ebaeetiline® ja ,,Arvan, et voiksin kergesti kiinduda teise
organisatsiooni samuti, nagu olen Kkiindunud sellesse organisatsiooni. Normatiivse
plihendumise puhul hinnatakse viiteid, nagu ,,Mind dpetati hindama {ihele organisatsioonile
lojaalseks jaamise vaartust™ ja ,,Asjad olid paremad neil péevil, mil inimesed piisisid iihes
organisatsioonis enamuse aja oma karjaarist.” Meyer ja Allen’i (1990) labiviidud uurimuses
oli emotsionaalse piihendumise reliaablusniitaja Cronbach’i o = 0,87, alalhoidliku
plihendumise Cronbach’i a = 0,75 ja normatiivse pithendumise Cronbach’i a = 0,73. Eesti
keelde tolkinud ja esimesena on skaalat kasutanud Kask (2002), kelle t66s oli emotsionaalse
piihendumise Cronbach’i o = 0,83, alalhoidliku piihendumise Cronbach’i o = 0,77 ning
normatiivse pithendumise Cronbach'i o = 0,81. Veel on kiisimustikku eesti keeles
kasutanud, nditeks Keerig-Kont (2015), kes arvutas alaskaalade tulemusteks emotsionaalne
piihendumine Cronbach’i a = 0,77, alalhoidlik pithendumine Cronbach’i a = 0,80 ja

normatiivne pithendumine Cronbach’i a = 0,82.

Protseduur

Konstruktide mdotmiseks koostati  elektrooniline  kiisimustik  Google  Forms
veebikeskkonnas. Kiisimustiku levitamiseks poorduti vastajate poole e-kirja vahendusel
ning radgiti erinevate iiksuste vahetute juhtidega, kes kutsusid oma meeskonna liikmeid
vastama. E-kirjas oli vilja toodud kiisimustiku eesmirk, vastamisele kuluv aeg,
anoniilimsuse tagamine ja vabatahtlik osalemine. Uurimus viidi 1dbi 2019. aasta jaanuaris ja

veebruaris.

Uurimistulemuste analiiiisiks kasutati andmetootlusprogrammi IBM SPSS Statistics 25.
Andmete analiitisiks kasutati kirjeldavat statistikat, korrelatsioonianaliiiisi,
dispersioonanaliiiisi ja Kruskal-Wallise testi. Kdikide skaalade puhul leiti reliaablusnditaja

Cronbach’i .

Valimi kirjeldus
Kisitlusele vastas 164 inimest (79%) 207-st, kellele kiisimustik saadeti.

Respondentidest 52 (31,7%) olid naised ja 112 (68,3%) mehed.

Vastajad jagunesid nelja vanusegruppi, 41 (25,0%) vastajat kuulusid 20-35 vanusegruppi,
36-45 aastaseid oli 35 (21,3%), 46-55 aastaseid 53 (32,3%) ning 56-75 aastaseid 35 (21,3%)
(vt Tabel Al).
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Toostaazi jargi jagunesid vastajad kolme gruppi, 65 (39,6%) vastajat oli ettevottes tootanud
alla 5 aasta, 5-20 aastat oli t66tanud 52 (31,7%) ja tile 21 aasta oli to6tanud 47 (28,7%)
vastajat (vt Tabel A2).

Kisitluses osalenutest omasid algharidust 2 (1,2%) vastajat, keskharidust 26 (15,9%),
kutseharidust 41 (25%) vastajat, rakenduskdrgharidusega 22 (13,4%), bakalaureusega 21
(12,8), magistriga 47 (28,7%) ja doktorikraadiga 4 (2,4%) ning iiks vastaja oma haridustaset

Kirja ei soovinud panna.

Positsioonide jargi vastajatest 34 (20,7%) tootasid oskustdolisena, 55 (33,5%) spetsialistina,
14 (8,5%) peaspetsialistina, 37 (22,6%) valdkonna/projektijuhina, 12 (7,3%)

esmatasandijuhina ja 12 (7,3%) vastajat tipp/iiksuse juhina.

Tulemused

Tajutud karjaariplatoo

T66 sisu karjddriplatoo reliaablusnéitajaks saadi Cronbach’i o= 0,73 ja keskmiseks néitajaks
arvutati M = 1,95 (SD = 0,61; min = 1,00 max = 3,83) ning strukturaalse karjaariplatoo
reliaablusnditajaks Cronbach’i a = 0,86 ja keskmiseks néitajaks M = 3,47 (SD = 1,01; min =
1,00 max = 5,00 ). Seitse vaidet kodeeriti imberpodratult.

T66 sisu karjaariplatoo ja strukturaalse karjaariplatoo skaalade omavahelisi seoseid vaadeldi
korrelatsioonianaliiiisiga, milleks kasutati Spearman’i korrelatsioonikordajat. Tulemus

nditas, et seos puudub ning see ei ole statistiliselt oluline (r = 0,08; p > 0,05).

Subjektiivne sooritusedukus
Subjektiivse sooritusedukuse skaala reliaablusnéitajaks saadi Cronbach’i a = 0,82. Skaala

keskmiseks nditajaks arvutati M = 4,07 (SD = 0,62; min = 2,50 max = 5,00).

Pithendumine organisatsioonile

Reliaablusnditaja arvutati koigi pithendumise alaskaalade puhul. Emotsionaalse
piihendumise Cronbach’i a = 0,54. Kaks viidet kodeeriti imberpddratult. Alalhoidlik
piihendumise Cronbach’i o = 0,70. Neli viidet kodeeriti iimberpddratult. Normatiivse

piihendumise Cronbach’i a.= 0,73, mille leidmisel kodeeriti imberpdoratult kolm vaidet.
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Emotsionaalse pithendumise puhul arvutati keskmiseks néitajaks M = 4,50 (SD =0,85; min
= 2,38 max = 6,38), alalhoidliku pithendumise puhul M = 4,50 (SD = 1,00; min = 2,13 max
=7,00) ning normatiivse pithendumisel leiti M = 4,58 (SD = 0,97; min = 2,25 max = 7,00).

Organisatsioonile  pithendumise  alaskaalade =~ omavahelisi ~ seoseid  vaadeldi

korrelatsioonianaliiiisiga (vt Tabel 1).

Tabel 1.

Organisatsioonile piihendumise alaskaalade omavahelised seosed - Spearman’i ¥

1 2 3
1 Emotsionaalne piihendumine 1,00
2 Normatiivne pithendumine 0,71* 1,00
3 Alalhoidlik piithendumine 0,62* 0,74* 1,00

*p < 0,01

Korrelatsioonianaliitisi tulemus néitas, et kdoikide organisatsioonile pilihendumise

alaskaalade vahel esines positiivne seos, mis on statistiliselt oluline.

Konstruktide vahelised seosed
Tajutud karjairiplatoo (t60 sisu ja strukturaalne) seoste leidmiseks pithendumise alaliikide
(emotsionaalne, normatiivne, alalhoidlik) ning subjektiivse sooritusedukusega viidi lébi

korrelatsioonianaliiiis (vt Tabel 2).

Tabel 2.

Tajutud karjddriplatoo (t66 sisu ja strukturaalne) seosed emotsionaalse, normatiivse ja
alalhoidliku organisatsioonile piihendumisega ning subjektiivse sooritusedukusega
(Spearman’i korrelatsioonikordaja)

T606 sisu Strukturaalne

karjaariplatoo karjaariplatoo
Emotsionaalne pithendumine -0,25* -0,08
Normatiivne plihendumine -0,14 -0,02
Alalhoidlik pithendumine 0,01 0,01
Subjektiivne sooritusedukus -0,29* -0,08

*p<0,01lN=164
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Subjektiivse sooritusedukuse seosed tajutud ¢66 sisu ja strukturaalse karjddriplatooga

Spearman’i korrelatsioonianaliilisi tulemusel leiti, et subjektiivsel sooritusedukusel on
tajutud t606 sisu karjadriplatooga negatiivne seos ning see on statistiliselt oluline (r = -0,29;
p <0,05).

Spearman’i korrelatsioonianaliilisi tulemusel leiti, et subjektiivsel sooritusedukusel puudub

seos strukturaalse karjaariplatooga ning see ei ole statistiliselt oluline (r = -0,08; p > 0,05).

Tajutud Kkarjddriplatoo (t60 sisu ja strukturaalne) ja organisatsioonile piihendumise

alaliikide (emotsionaalne, alalhoidlik, normatiivne) vaheline seos

To66 sisu karjadriplatoo ja emotsionaalse piihendumise vahel esines negatiivne seos, mis on
statistiliselt oluline (r =-0,25; p < 0,05). T66 sisu karjaériplatoo ja normatiivse pithendumise
vahel esines negatiivne korrelatsioon, mis ei ole statistiliselt oluline (r = -0,14; p > 0,05).
T66 sisu karjéédriplatoo ja alalhoidliku piihendumise vahel seost ei esinenud ning see tulemus

ei ole statistiliselt oluline (r = 0,01; p > 0,05).

Tajutud strukturaalse karjddriplatoo ja pithendumise alaliikide vahel ei esinenud seoseid
ning need ei ole statistiliselt olulised. Emotsionaalse pithendumise puhul arvutati r = -0,08;
p > 0,05, normatiivse pithendumise korral r =-0,02; p > 0,05 ning alalhoidliku ptihendumise

puhul arvutati r = 0,01; p > 0,05.
Karjddriplatoo tajumine (strukturaalne ja t60 sisu) ja téotajate vanus

Karjddriplatoo  tajumise  vaatlemiseks erinevates vanusegruppides viidi  libi
dispersioonanaliiiis (ANOVA). Vorreldes tootajate vanust ja too sisu karjddriplatoo tajumist
ei leitud statistiliselt olulist seost. F(3; 160) = 1,79; p > 0,05. Too6tajate vanuse ja
strukturaalse karjaariplatoo tajumisevahel arvutati statistiliselt oluline erinevus F (3; 160) =
15,11; p < 0,05. Jargmisena vaadati tapselt, milliste vanusegruppide vahel esineb statistiliselt
oluline erinevus, selleks kasutati Hocbergi post-hoc testi. Statistiliselt oluline erinevus
esineb 20-35 ja 46-55, 20-35 ja 56-75, 36-45 ja 46-55 ning 36-45 ja 56-75 vanusegruppide
vahel. Vanusegruppide strukturaalse karjaariplatoo tajumise keskmised on vilja toodud
Tabelis 3.
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Vanusegrupp N M SD

20-35 41 2,83 0,95
36-45 35 3,19 1,03
46-55 53 3,74 0,85
56-75 35 4,09 0,77
Kogu valim 164 3,47 1,01

Karjddriplatoo tajumine (60 sisu ja strukturaalne) ja téotajate todstaazi pikkus

Karjairiplatoo tajumise vaatlemiseks soltuvalt tootaja toOstaazi pikkusest viidi ldbi

dispersioonanaliiiis, mille tulemusel ei leitud statistiliselt olulist seost t66 sisu karjaariplatoo

tajumise ja toostaazi vahel F(2; 161) = 0,22; p > 0,05. Strukturaalse karjéériplatoo tajumist

soltuvalt tootaja toostaazi pikkusest vaadeldi Kruskal Wallise testiga, mille tulemus ei olnud
statistiliselt oluline x? (2) = 5,08; p > 0,05.
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ARUTELU

Uurimuses vaadeldi tajutud Kkarjddriplatoo (t66 sisu ja strukturaalne) seoseid
organisatsioonile piihendumise alaliikide (emotsionaalne, alalhoidlik, normatiivne) ja

subjektiivse sooritusedukusega energeetikasektori ettevotte, AS Eesti Gaasi, nditel.

Eesmirk oli kontrollida piistitatud hiipoteeside tdesust ja leida seoseid uuritavate
konstruktide vahel. Lisaks selgitati, kas t66 sisu vdi strukturaalse karjaériplatoo tajumine

muutub soltuvalt to6tajate vanusest ja toostaazi pikkusest.

Esimene hiipotees viitis, et tajutud karjdariplatoo, nii t66 sisu kui strukturaalne on seotud
organisatsioonile pithendumise alaliikidega. Kinnitust leidis esimene alahiipotees, et to6 Sisu
karjddriplatoo on negatiivses seoses emotsionaalse piihendumisega. Sellest voib jireldada,
et mida tugevamalt tunnetatakse t60 sisu karjddriplatood seda vihem ollakse emotsionaalselt
organisatsioonile pliihendunud. Tulemuse tdlgendamisel tuleb arvesse votta Cronbach alpha
vadrtus, mille tottu tuleb tulemusse kriitiliselt suhtuda. Vaartus, Cronbach’i o = 0,54 erineb
varasematest uurimustest, nagu Meyer ja Allen (1990) uurimuses oli Cronbach’i o = 0,87 ja
Kask (2012) uurimuses arvutatud Cronbach’i o = 0,83. Negatiivset seost emotsionaalse
organisatsioonile pithendumise ja t66 sisu karjaériplatoo tajumisel on leidnud Drucker-
Godard ja tema kolleegide (2015) poolt ldbiviidud uurimuses. T66 sisu karjdariplatoo
tajumisel on todtaja joudnud punkti, mil ta e nde enam voimalust, et too sisul oleks voimalik

muutuda (Lapalme, Tremblay & Simard, 2009).

Ulejisnud viis esimese hiipoteesi alahiipoteesi kinnitust ei leidnud. Tulemustes esines kiill
negatiivne seos to0 sisu karjadriplatoo ja alalhoidliku organisatsioonile pithendumise vahel,
kuid seos ei olnud statistiliselt oluline. T66 sisu karjdariplatoo ja alalhoidliku pithendumise
vahel seost ei esinenud. Samuti ei esinenud seoseid strukturaalse karjdariplatoo ja
piihendumise alaliikide vahel. Selline tulemus erineb varasematest uurimustest, kus on
leitud negatiivseid seoseid tajutud karjaériplatoo ja koikide organisatsioonile pithendumise
alaliikide vahel, nagu Lentz ja Allen’i (2009) uurimus. Tulemused voivad valimite puhul
erineda, nagu Drucker-Godard’i koos kolleegidega (2014) 14abi viidud uurimuses leiti
negatiivne seos tajutud karjdariplatoo ja emotsionaalse ning normatiivse pithendumise
vahel, kuid positiivne seos arvutati tajutud karjadriplatoo ja alalhoidliku organisatsioonile
piihendumise vahel. Nachbagauer ja Riedl (2002) on 6elnud, et mida rohkem inimene usub,

et ta on joudnud t60 sisu voi strukturaalse karjdiriplatooni, seda vihem tunneb ta end
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piihendunud organisatsioonile. Meyer ja Allen (1991) on &elnud, et tootajal voib
organisatsioonile piihendumine esineda kombineeritult kd&igist kolmest pilihendumise
alaliigist. Labiviidud uurimuse tulemused néitasid, et pithendumise alaliigid on omavahel
positiivses seoses, niditeks mida kdrgem on emotsionaalne pithendumine, seda kdrgem voib
olla alalhoidlik piihendumine (vt Tabel 1). Siit v3ib jareldada, et organisatsioonis ei esine

tootajatel domineerivalt tihe pithendumise alaliigile omaseid tunnuseid.

Teine hiipotees vaitis, et tajutud karjadriplatoo, nii t66 sisu kui strukturaalne karjaériplatoo
on negatiivses seoses subjektiivse sooritusedukusega. Uurimuse tulemused ei kinnitanud
esimest alahiipoteesi, mis vditis, et strukturaalne karjadriplatoo on negatiivses seoses
sooritusedukusega. Teine alahiipotees leidis kinnitust, et mida tugevamalt tajutakse t66 sisu
karjaariplatood, seda madalam on subjektiivne sooritusedukus. Lisaks néitasid uurimuse
tulemused, et tajutud strukturaalse ja t66 sisu karjdériplatoo vahel seost ei esinenud, millest
voib jdreldada, et iihe tajumine ei mojuta teist. Varasemad uurimused on leidnud
negatiivseid seoseid sooritusedukuse ja strukturaalse kui ka to6 sisu karjaariplatoo tajumisel.
Farooq ja Tufail (2017) leidsid oma uurimuses tajutud karjdariplatoo mdlema alaliigi korral
negatiivse seose subjektiivse sooritusedukusega. Allen ja tema kolleegid (1998) toid oma
uurimuses vélja, et strukturaalset karjdériplatood voidakse votta paratamatu osana karjdéris,
kuid t66 sisu on vdimalik muuta ja teadmisi juurde omandada isegi kui positsioon

organisatsiooni struktuuris ei pruugi muutuda.

Lisaks hiipoteesidele vorreldi karjdériplatoo tajumist tulenedes tootajate vanusest ning
toostaazi pikkusest. Esimene uurimiskiisimus vaatles karjdériplatoo tajumist ja toostaazi
pikkust ning seost ei esinenud. Allen ja kolleegid (1999) toid vilja, et strukturaalse
karjadriplatoo esinemine on seotud todstaaziga, kuid t66 sisu karjadriplatoo mitte. Teised
autorid on samuti kinnitanud, et todstaazist tulenevalt karjddriplatood tajutakse siis, kui aja
jooksul tooiilesanded ei muutu. Autorid on téostaazi pikkust karjadriplatoo tajumisel ajas
erinevalt hinnanud. Near (1984) leidis, et kui iihel ametipositsioonil on oldud kakskiimmend
aastat, joutakse karjaariplatooni. Hilisemad autorid, nagu Omar koos kolleegidega (2014)
leidsid, et peale viit aastat {ihel ametipositsioonil, mil t66 sisu on olnud muutumatu, tajub
tootaja karjadriplatood. Uurimuses osalenud valimi puhul liigendusid kdige suurem osa
vastajatest (39,6%) toostaazi gruppi kuni 5 aastat (vt Tabel A2). Selline valimi jagunemine

voib mojutada saadud uurimistulemust.
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Choy ja Savery (1998) labiviidud uurimusest tuli vélja, et karjdariplatood tajuvad tootajad
ei ndinud pohjust, miks peaks organisatsioonis to6tamist jatkama. Lisaks kahetseti otsust,
mis pani neid alguses organisatsiooniga liituma. Omar koos kolleegidega (2014) t6i vilja,
et karjddriplatoo tajumine on muutunud paljude jaoks véltimatuks ja seda tunnetatakse
varem vOi hiljem, mdnikord tunduvalt varem Kkui seda oleks oodatud. Oluline on
karjadriplatoo tajumise ennctamine ja selle mdistmine, et to6tajad jatkaksid tulemuslikult

tootamist ega kaaluks organisatsioonist lahkumist.

Teine uurimiskiisimus vordles karjaariplatoo tajumist ja tootajate vanust. Seos leiti tootajate
vanuse ja strukturaalse karjddriplatoo vahel, mil vanemad toétajad tajusid tugevamalt
strukturaalset karjdariplatood kui nooremad. T606 sisu karjddriplatoo ja vanuse vahel seost ei
esinenud. Sarnase tulemuse leidsid (Yang, Johnson & Niven, 2018), kelle uurimuses esines
positiivne seos vanuse ja strukturaalse karjddriplatoo vahel, kuid t66 sisu karjadriplatoo
tunnetamise ja vanuse vahel seost ei esinenud. Tremblay ja Roger (2004) ndevad tootaja
vanust iihe karjddriplatoo tajumise tegurina. Uurimuses tuli vélja, et 20-35 vanusegrupp tajus
strukturaalset karjdariplatood kdige vahem ning kdige vanem vanusegrupp, 56-75, tunnetas
strukturaalset karjaariplatood kodige tugevamani (vt Tabel 3). Tulemustest saab jareldada, et
mina vanem t0dtaja, seda tugevamani strukturaalset karjdériplatood tajutakse. Allen, Poteet
ja Russell (1998) leidsid oma uurimuses, et alates kolmekiimnendast eluaastast hakati

tugevamalt tajuma strukturaalset karjdariplatood.

Kisitluse kdigus koguti andmeid lisaks tootajate soo, haridustaseme ja ametipositsiooni
kohta. Vastanute seas oli mehi (68,3%) oluliselt rohkem kui naisi (31,7%), mis ei oleks
voimaldanud vorrelda karjédriplatoo tajumist tulenedes soost. Karjéériplatoo tajumise seost
haridustaseme ja ametipositsiooniga ei vaadeldud, sest vastuste grupid jaotusid ebavdrdselt,

mis ei oleks andnud adekvaatset tulemust.

Uurimuses osalenud valimi puhul esineb todtajatel t66 sisu karjaériplatoo, mil t66 ei paku
enam viljakutseid, mis vihendab emotsionaalset organisatsioonile pithendumist ehk tootaja
ei tunne organisatsiooniga isiklikku seost. Samuti tunnetatakse t60 sisu karjddriplatoo
tajumisel, et tooiilesandeid téites on sooritusedukus langenud. Lisaks néitasid tulemused, et
vanemad todtajad tajuvad strukturaalset karjdariplatood ehk nende jaoks tundub
karjadriredelil edasi liikumine ebatdendoline. Vanemad inimesed tunnetavad kiill rohkem
strukturaalset karjaariplatood, kuid seost organisatsioonile pithendumise ja sooritusedukuse

vahel ei esinenud. Sellest tulenevalt voib eeldada, et strukturaalne karjaariplatoo kiill esineb,
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kuid seda voetakse loomuliku osana karjdariredelil, nagu Allen koos kolleegidega (1998)
oma uurimuses vilja t0i. Sellest tulenevalt ei tunnctada seda kui pithendumise ja
sooritusedukuse negatiivse mojutajana. Kooij koos kolleegidega (2011) on vilja toonud, et
vanematel inimestel vdivad olla madalamad ootused organisatsioonile ning edutamist nii

viga ei oodatagi vorreldes noorematega.

Uurimuses osalenud organisatsioon peab Kriitiliselt {ile vaatama to6tajate t00 sisu, sest just
see mdjutab tulemuste pdhjal negatiivselt sooritusedukust ja emotsionaalset
organisatsioonile piihendumist. Edasiseks uurimiseks voiks samade vastajate puhul
vaadelda lisaks lahkumiskavatsust, tootajate ambitsioone ning motivatsioonitegureid, mis
neid organisatsioonis hoiab. Selle pohjal tdiendada ja uuendada nii personalipoliitikat kui ka

karjadrisiisteemi organisatsioonis, mis oleks kdigile toGtajatele selgesti mdistetav.

Kokkuvdtvalt voib delda, et enamik hiipoteese kinnitust ei leidnud ning esines erinevusi
eelnevalt 14biviidud uurimuste tulemustega. Valimi piiranguks voib olla iihe ettevotte
pohisus, mil kiisimustikule vastasid sarnase taustaga inimesed. Sellest tulenevalt voiks edasi
uurida energeetikasektori ettevotteid, et aru saada, kas tulemused sarnanevad ning

iseloomustavad kogu sektorit.
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Tabel A1

Vanusegrupid

LISAD

Lisa A

Vanusegrupp Vastanute arv Vastanute protsent
20-35 41 25,0
36-45 35 21,3
46-55 53 32,3
56-75 35 21,3
N =164
Tabel A2

Téostaaz organisatsioonis

Vanusegrupp

Vastanute arv

Vastanute protsent

Kuni 5 aastat
5-20
21-55

65
52
47

39,6
31,7
28,7

N =164



