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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritoo eesmérk on iihe konkreetse info- ja kommunikatsioonitehnoloogia sektori
ettevotte tootajate nditel vélja selgitada IT valdkonna spetsialistide toostressi peamised allikad,
toole liigselt pithendumise pdhjused ning tootajate psithholoogilise elastsuse mdju stressi ja selle
allikatega toimetulekul. T66 koosneb kolmest osast: teoreetiline taust, empiiriline uurimus ning

jéreldused ja ettepanekud.

Magistritod esimene osa sisaldab todstressi mdiste teoreetilist késitlust nii tildiseselt kui ka IT
valdkonna spetsiifiliselt. Seal-hulgas saab iilevaate t60 psithholoogilistest ohuteguritest, liigsest

todalasest pithendumisest, psiihholoogilisest elastsusest ja to0stressi tagajdrgedest.

Teises ehk t06 empiirilises osas antakse iilevaade IT-spetsialistide seas ldbi viidud uuringu
metoodikast ja tulemustest. Eesmérgi saavutamiseks viidi 1dbi veebipdhine ankeetkiisitlus ning
hinnati nende t60s esinevaid psiihhosotsiaalseid ohutegureid, tervislikku seisundit, toole liigselt
ptihendumist ja psiihholoogilist elastsust. Andmete analiiiisimiseks kasutati kvantitatiivset

analuusi.

Uuringu tulemustest selgus, et IT valdkonna todtajate seas on peamiseks psithhosotsiaalseks
ohuteguriks ja stressi allikaks todalased korged ndudmised, suur todokoormus, muutlik
tookeskkond ja ebapiisav tunnustamine, mis soodustab toole liigselt pithendumist, tiletundide
tegemist ja tooalast ldbipdlemist. Samuti nditas uuring, et [T-spetsialistid, kelle psiihholoogiline
elastsus on suur, ei ole iiletundide pdhjustatud stressile nii vastuvdtlikud ja on parema tervisega

ning nende stressi tajumise tase ja labipdlemisoht on vdiksemad.

Votmesonad: toostress, psithhosotsiaalsed ohutegurid, liigne pithendumine, psiihholoogiline
elastsus, IT-spetsialist



SISSEJUHATUS

Pidevad muudatused tooelus, mis on seotud tehnoloogia arengu, globaliseerumise ja
demograafiliste muutustega, toovad iihelt poolt kaasa palju positiivset, muutes t66 paindlikumaks
ning soodustades too-ja eraelu paremat iihildamist. Teiselt poolt kaasnevad sellega uued
probleemid, t66 intensiivistumise, ndudmiste ja konkurentsi pidev suurenemine. (Strauss-Raats
2014, 2) Seetdttu on nédhtusele ,,to0stress” ja selle allikatele hakatud itha rohkem tdhelepanu

pOOrama nii riigi, organisatsiooni kui ka t66taja tasandil.

Toostressi voib pidada psiihhosotsiaalseks tagajérjeks, mis puudutab nii liksikisikut ehk todtajat
kui ka ettevotet tervikuna. Psiihhosotsiaalsed riskid tekivad tavaliselt t66 puuduliku kavandamise,
korraldamise ja juhtimise vOi halva sotsiaalse konteksti tottu. (European Agency for Safety and
Health at Work 2016, 39) Euroopa Liidus lébi viidud uuringud on toonud esile, et 25% too6tajatest
kogevad toostressi igapdevaselt ja sama suur osakaal inimesi on toonud vélja, et t66]1 on nende
tervisele negatiivne mdju (Eurofound, EU-OSHA 2014, 6). T66stress on Euroopa Liidus tooga
seotud haigustest esinemissageduselt teisel kohal ning toovégivalla ja -stressi tulemusel kaotab
tihiskond umbes 1-3,5% SKP-st (Strauss-Raats 2014, 2).

Esimene akadeemiline uurimus infotehnoloogia valdkonna tdotajate stressi, selle allikate ja
tagajargede kohta avaldati 1983. aastal. Selles hinnati IT-spetsialistide to0stressi taset mdddukaks
vOi madalaks, millest jareldati, et nad on oma t66ga iisna rahul (Ivancevich et al. 1983, 804).
Ténapdeval on olukord muutunud. IT-t66tajate hulgas 14bi viidud vuringud on niidanud, et suur
osa infotehnoloogiaspetsialistidest ei ole voimelised kdima kaasas sektoris toimuvate pidevate
muudatuste ja tootempoga ning suur 0sa neist kannatab toostressi all (Sabbarwal et al. 2017, 103).
Stressist on IT valdkonnas saanud oluline 1dbipdlemise ja voolavuse pohjus, mis mdjutab ettevotte

arilist produktiivsust ja tulemuslikkust (Dhar, Dhar 2010, 570).

2017. aastal to6tas Euroopa Liidus IT-spetsialistina umbes 8,4 miljonit inimest (Eurostat 2018a).
Eestis moodustas 2016. aastal Euroopa Statistikaameti andmetel infotehnoloogiaspetsialistide

osakaal kogu toojoust 5,3%, mis on Euroopa Liidus kolmas tulemus (Eurostat 2017). Kuigi



vahemikus 2007—-2017 on IT-spetsialistide hulk Euroopa Liidu riikides kasvanud 36,1% (Eurostat
2018a), on ligi 41% ettevotetest tunnistanud, et neil on raskusi IT-alaste teadmistega toGtajate
leidmisel (Eurostat 2017). Tegemist on kasvava sektoriga, kus ndudlus iiletab endiselt pakkumist,
mistottu on oluline hoida olemasolevad spetsialistid vaimselt ja fiilisiliselt terved, toovoimelised

ja motiveeritud.

IT-spetsialisti t60 iseloom on vdga spetsiifiline ja nduab palju vaimset pingutust, mistdttu on
oluline, et selle valdkonna ettevote pooraks tidhelepanu tootaja vaimsele tervisele, heaolule ja
stressiga tegelemisele. Eesti tooelu-uuringud on nédidanud, et psiihhosotsiaalsete ohtudega seotud
terviseprobleeme esineb sagedamini keerukamate t6dde ja korgemal positsioonil tdotavate
inimeste seas (Sotsiaalministeerium 2017), mistottu kuuluvad IT-t66tajad riskigruppi. Magistritoo
autori teada pole Eestis IT valdkonna tootajate stressiallikaid pohjalikumalt uuritud kédesoleva t66
autorit huvitavates seostes, mistottu oleks antud teema uuenduslik ning seda tasub pohjalikumalt

kisitleda ja analiiiisida.

2018. aasta algul osales kaheksa eraettevotet, mille hulgas oli ka kéesolevas uurimuses kasutatav
IT-ettevote depressiooni teadvustamise kampaanias ,,Must lumi®, mis nditas, et 45% vastanud
tootajatest on depressiooni siimptomid. Seega on vaimse tervise probleemid oluline teema, millele
tuleks rohku panna. Samal ajal puudub teadmine, kui palju tajutakse toOstressi ning mis on
peamised to0st tulenevad stressiallikad ja psiihhosotsiaalsed ohutegurid, mis IT-spetsialistide
tervist ohustavad. Ettevote X on alates 2017. aastast votnud suuna keskenduda rohkem vaimse
tervise teemadele. Selleks et probleemiga saaks tegelema hakata, on esmalt vaja vélja uurida

hetkeolukord ja peamised probleemid.

Magistritoo eesmérk on iihe konkreetse info- ja kommunikatsioonitehnoloogia sektori ettevotte
tootajate nditel vélja selgitada IT valdkonna spetsialistide to0stressi peamised allikad, liigse toole
plihendumise pohipdhjused ja psithholoogilise elastsuse moju stressi ja selle allikatega
toimetulekul. Ettevote X, olles Eesti iiks suurima tootajate arvuga IT-ettevote, on hea nédide, mille
pohjal teha iildistusi kogu infotehnoloogiasektori kohta, kuna t66 iseloom ja kultuur on IT-

ettevotetes tavaliselt isna sarnane.

Too eesmargist tulenevalt piistitas magistritod autor jargmised uurimiskiisimused, mis olid

uuringu ldbiviimise aluseks.

1. Missugused on IT-spetsialistide t60 peamised psiihhosotsiaalsed ohutegurid?
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2. Kuidas hindavad IT valdkonna td6tajad oma vaimset ja fiiiisilist tervist, heaolu seisundit ja
stressi taset?
3. Mis mojutab IT valdkonnas to0stressi, liigset toole piithendumist, 1abipdlemist?

4, Kas ja missugused seosed on to0stressi ja todtaja psiihholoogilise elastsuse vahel?

Too eesmirgi tditmiseks ja uurimiskiisimustele vastuste saamiseks kasutatakse kvantitatiivset
uurimismeetodit. Empiirilise uurimuse andmete kogumise meetod on ankeetkiisitlus. Kiisitlus
tugineb suures osas QPSNordic kiisimustikule, mille abil kogutakse andmeid psiihhosotsiaalsete
ohutegurite, stressi ja tervise taseme kohta. Lisaks sisaldab see kiisimusi td6alase labipdlemise
kohta Taani CBI (Copenhagen Burnout Inventory) uuringust ja liigse todalase plihendumise
alaseid kiisimusi ERI (Effort-Reward Imbalance) mudelist. Psiihholoogilise elastsuse kohta saadi

andmeid BRS-i (Brief Resilience Scale) kiisimuste abil.

Ankeetkiisitluse tulemuste analiiiisi kdigus loodetakse teada saada olulisemad psiihhosotsiaalsed
ohutegurid, mis IT valdkonna to6tajaid ohustavad ja on peamiseks toostressi allikaks. Samuti
soovitakse kaardistada, kas liigne to6le plihendumine ja psiihholoogiline elastsus, on stressi

tekkimisel ja sellega toimetulekul olulised tegurid.

Magistritoo esimeses osas antakse iilevaade to0stressi mdiste teoreetilistest kasitlustest nii tildises
kontekstis kui ka IT valdkonnas spetsiifiliselt, t60 psiihholoogilistest ohuteguritest, liigsest

tooalasest pithendumisest, psithholoogilisest elastsusest ja toostressi tagajargedest.

To6 teine osa keskendub empiirikale, sisaldades ettevotte tutvustust, uuringu meetodi, valimi ja
protseduuri Kirjeldust, ning annab iilevaate uuringu peamistest tulemustest. Kolmandas peatiikis
toob autor vilja uuringu pohjal tehtud pohijareldused ja omapoolsed ettepanekud antud

probleemiga edasi tegelemiseks.

Kéesoleva uurimuse tulemustest on kasu konkreetsel ettevottel, kuid neid saab iildistada ka

sarnases valdkonnas tegutsevatele ettevotetele.

Autor soovib tdnada oma juhendajat Tiiu Kamdronit igakiilgse abi ja koostdo eest.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1. Toostress — moiste ja teoreetilised kisitlused

Sona ,,stress tuleneb ladinakeelsest sdnast stringere, mis tdhendab ,,pingule tdmmatud” (Thong,
Yap 2000, 682). Uldiselt vdib stressi mdiste alguseks pidada 20. sajandi esimest poolt, kui
psiihholoogid Walter Canon ja Hans Selye hakkasid antud valdkonnas esimesi uuringuid tegema
(Calnan et al. 2000, 297). Hans Selye definitsiooni jargi on stress joud, surve voi pinge, mis
avaldub materiaalsele objektile voi inimesele, kes tiritab nendele joududele vastu seista ja oma
algset seisundit sdilitada. Stress on inimese psiihholoogiline ja fiisioloogiline vastus
pingesituatsioonile, mille tugevus sdltub inimesele esitatavate nduete ja véljakutsete tajumisest.

(Simon, Amarakoon 2015)

Laialdasemalt hakati to6stressi valdkonda uurima 20. sajandi teises pooles parast I maailmasoda.
Ameerika Uhendriikides oli peamiselt vaatluse all individualiseeritud stressi rolliteooria, mis
keskendub inimese isikuomadustele ja tunnustele ning nende uurimisele seoses to0stressiga.
(Calnan et al. 2000, 297).

Skandinaavia 1dhenemine to0stressile oli USA versioonist lisna erinev, asetades uurimise pohirdohu
to0 karakteristikutele ja sellele, kuidas need vdivad todtaja vaimset tervist ja heaolu mdjutada.
Bertil Gardell to1 vélja, et tdid, mis pakuvad todtajale suhteliselt vihe autonoomiat voi oskuste

kasutamist, saab seostada halva vaimse tervise tekkimisega. (Calnan et al. 2000, 298)

1970. aastatel néitasid mitmed to0stressi uuringud, et tdoalane stress on otseselt seotud vaimse
tervise probleemide tekkega ja soodustab siidamehaigusi. Kahn, Quinn ja Margolis, Kroes
defineerisid toostressi, kui seisundit, mis tekib negatiivsete keskkonnategurite voi stressorite
(néiteks iilekoormus, todrolli ebaselgus, halvad tootingimused) esinemisel ning on seotud
konkreetse t60 vOi ametikohaga. Lisaks mojutavad stressiolukorra teket tootaja individuaalsed

omadused ja tema kditumine tookohas. (Cooper, Marshall 1976, 11)



Sarnaselt eelnevale késitlusele kirjeldasid ka Simon, Amarakoon (2015) td0stressi Kui t6o sisu,
tookorralduse ja tookeskkonna selliste aspektide tulemusena, mis on kahjulikud/negatiivsed ja
(tervist)kahjustavad ning millele inimene reageerib nii emotsionaalselt, kognitiivselt,
kditumuslikult kui ka psiihholoogiliselt. Uldiselt vdib delda, et tddstress on tddtaja ja tema tdd
konflikti tagajérjel tekkinud pingeseisund, mille tulemuseks on psiihholoogilised ja fiitisilised

pinged (Sabbarwal et al. 2017, 103).

Maailma Terviseorganisatsioon (WHO) on todstressi defineerinud kui inimeses tekkivat vastust
olukorrale, kus talle avaldatav todalane surve ja esitatavad ndudmised ei vasta tema teadmistele ja
oskustele ning mille puhul puudub tal suutlikkus sellega toime tulla. Seega tekib to6stress sageli
juhul, kui téokoha ndudmised on vorreldes tootaja suutlikkusega liiga suured. (World Health
Organization 2019)

Kaasaegses korgete ndoudmistega tookeskkonnas on todalane surve viltimatu ning todtajate poolt
aktsepteeritud juhul, kui neil on olemas piisavad ressursid ja oskused, et sellega toime tulla.
Modddukas koguses voib pinge tootajatele motiveerivalt mojuda ning neid erksana hoida. (World
Health Organization 2019) Simon, Amarakoon (2015) toovad vilja, et iileméddrast kogust stressi
on seevastu nimetatud ohuks to6taja elukvaliteedile, mis toob kaasa emotsionaalse ja fiiiisilise
kahju. Uuringud on tdestanud, et t66 on inimese elus oluline stressiallikas ning mojutab tugevalt
fiisilist ja vaimset tervist. ToOstressi seostatakse kardiovaskulaarsete haiguste ja depressiooni
tekkega. Seetdttu on hakatud itha rohkem tdhelepanu poorama toostressi allikate uurimisele ja

stressijuhtimise meetodite arendamisele. (Lucas et al. 2012, 1426)

Stress on inimese individuaalne kogemus, mille tajumine on erinev isegi identsetes olukordades.
Seega kui moned inimesed tegutsevad stressirohkes situatsioonis vdga edukalt, vdivad teised seda
liiga pingeliseks pidada. (Simon, Amarakoon 2015, 5) T66stressi uurimisel tuleb arvestada, et seda
mojutab iga tOoOtaja individuaalne stressi tajumise skaala, konkreetsed todiilesanded ja
tookeskkond, mis stressi eriti hésti esile toovad, ning kindlad stressori ja inimese paarid, mis stressi
rohutavad (Lucas et al. 2012, 1426-1427). Quick ja Henderson (2016, 2) toovad esile, et to0stressi
poOhjustajateks on kolmest eri allikast tulenevad ndudmised: t66 ja ametikoha ndudmised, pere ja

koduse elu ndudmised ning isiku endale esitatavad ndudmised.
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Toostressi teoreetilises késitluses voib eristada mitmeid erinevaid suundi. Tavaliselt on kdige
rohkem fookuses to6tajakeskne ldhenemine ja t66 karakteristikutel pohinev ldhenemine. Esimene
neist rohutab eelkdige tOdtaja individuaalsust tOOstressi tajumisel ja keskendub inimese
uurimisele. Teine ldhenemine rohutab t66 konkreetsete iilesannete ja ndudmiste ning

organisatsiooni karakteristikute olulisust toostressi tekkimisel. (Lucas et al. 2012, 1427)

Too6tajapohised teooriad rohutavad, et monel inimesel on kalduvus kogeda suuremat stressi Kui
teisel, olenemata konkreetsest tooiilesandest voi -korraldusest. To0stress on inimese individuaalne
kogemus ning probleemiga tegelemisel podratakse eelkdige rohku inimese emotsioonidele ja
probleemide lahendamisele. Samuti holmavad tootajapohised ldhenemised ka indiviidi
kultuuriliste ja sotsiaal-demograafiliste omaduste uurimist ning analiilisivad ka inimeste tajumist,

tunnetusi, emotsioone ja kditumist erinevates situatsioonides. (Lucas et al. 2012, 1427)

Too6stressi uurimisel on méarkimisvédrse tdhtsusega olnud kaks mudelit: ndudmiste-kontrolli-
toetuse (Demand-Control-Support, edaspidi DCS) mudel ja pingutuse-toetuse tasakaalu (Effort-
Reward Imbalance, edaspidi ERI) mudel. Mdlemad késitlused tegelevad to6koha esitatavate
ndudmiste uurimisega Seoses teiste to0l esinevate to0stressi tekkimist mojutavate faktoritega.

(Eurofound, EU-OSHA 2014, 14)

1990. aastal loodud ndudmiste-kontrolli-toetuse (DCS) mudel, mille autoriteks on Karasek,
Theorell ja Johnson, selgitab to0stressi t661 esitatavate ndudmiste ja olukorra kontrollimise suhte
abil (Pikhart et al. 2001, 624). Noudmisteks on erinevad todstressorid, nagu ajaline surve ja t66
tegemise kiirus. Kontroll tihendab t66ks vajalike oskuste olemasolu ja autoritaarse voimu omamist
otsuste tegemisel. (Chen et al. 2014, 542) Vajalike teadmiste ja otsuste mdjutamise vdimu
puudumine todiilesannete tditmisel ehk ndudmiste ja kontrolli tasakaalutus tekitab stressirohke
situatsiooni, mis viib erinevate terviseprobleemideni (Dhar, Dhar 2010, 562). Seda mdjutab ka
kolleegide ja juhendaja sotsiaalne tugi, mis vOib stressi ja terviseprobleeme viltida aidata, kuid
ebakompetentse kaitumise korral hoopis edendada (Chen et al. 2014, 542-543). Tootajate
otsustusvabaduse puudumine on eriti problemaatiline suure koormusega tookohal, kus todalased

ndudmised on suured, kuid kontroll t66 tile viahene (Quick, Henderson 2016, 2).

Siegristi (1996) loodud ERI mudel kasutab to0stressi defineerimisel sotsiaalse vastastikkuse

pOhimotet, vorreldes inimese todalase panuse ja tunnustamise rohkust ning omavahelist tasakaalu.
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Mudeli iihes otsas on inimeselt tdojuures ndutav pingutus, mida kujundavad talle esitatavad
ndudmised ja kohustused (Vegchel et al. 2005, 1117), mille alla kuulub ka pidev ajaline surve ja
tahtajad voi lletunnitoé (Chen, et al. 2014, 543). Teise poole mudelist moodustab toétaja
tunnustamine to6andja poolt ehk tasustamine, austus, tG0koha kindlustamine, karjddri- ja
arenguvOimaluste pakkumine. Ideaalne olukord on see, kus pooled on tasakaalus ehk inimene
tunneb, et saab enda panusega vordset tunnustust. Seega voib tdostressi defineerida kui pinget, mis
tekib, kui inimese panus ja ndudmised lletavad tunduvalt t60st saadava tunnustuse ja kasu.
(Vegchel et al. 2005, 1118) Lisaks tuuakse mudelisse veel liigse piihendumise faktor, mis votab
fookusesse vdga tugeva sisemise motivatsiooni ja kohusetundega tootajad. Véga pithendunud
tootaja aktsepteerib halvemini situatsiooni, kus tema panus ja tunnustus pole tasakaalus ning see
tekitab temas suuremat stressi ja arritust. (Chen et al. 2014, 543) Seega on ERI mudel votnud
aluseks, et suur sisemine motivatsioon ja liigselt to6le pithendumine voib soodustada halba tervist
ja stressi, seda eriti olukorras, kus t66taja panus ja tunnustus pole tasakaalus (Vegchel et al. 2005,
1117).

Eelnevalt vélja toodud teooriad ja autorite to0stressi definitsioonid néitavad, et toOstressi moistet
ja selle allikaid on raske iiheselt defineerida ning tihtipeale voib see ndgemus indiviidide,
organisatsioonide, kultuuride ja iihiskondade vahel vdga erinev olla. Euroopa T6dohutuse ja
Tootervishoiu Agentuur on siiski olemasolevatele uuringutele toetudes dra kaardistanud tildiselt
koige enam levinud toostressi allikad, milleks on liigne t66koormus, toérollide ebaselgus ja
vastuolulised t6onduded, vdahene kontroll oma t66 iile ja vdhene kaasatus tookorralduse iile
otsustamisel, muudatused tookohal ja ebakindlus to0koha suhtes, sotsiaalsed suhted ja vdhene
toetus to6kohal ning psithholoogiline voi seksuaalne ahistamine to6kohal (European Agency for
Safety and Health at Work 2016, 39).

1.2. Too psithhosotsiaalsed ohutegurid

Psiihhosotsiaalsed ohutegurid on td6 ja selle karakteristikutega seotud tegurid, mis voivad inimest
kahjustada. Nende analiitisimine voimaldab paremini mdista, kas ja kuidas to6taja suudab toime
tulla enda tookeskkonna ja to6ga seotud ndudmistega. (Kompier, van der Beek 2008, 323) Moiste
,t00 psiihhosotsiaalsed riskid“ viitab tdendosusele, et teatud t60 kavandamise aspektid, t66
korraldamine ja juhtimine ning nende sotsiaalne kontekst vodivad pdhjustada tootajatele

negatiivseid fiitisilisi, psiihholoogilisi ja sotsiaalseid tagajargi (Eurofound, EU-OSHA 2014, 10).
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Eesti tootervishoiu ja tddohutuse seaduse §9' 1g 1 jérgi on psiihhosotsiaalsed ohutegurid juhtimise,
tookorralduse ja tookeskkonnaga seotud tegurid, mis voivad mojutada tootaja vaimset voi flilisilist
tervist (TTOS §9'). ToOstress on psiihhosotsiaalsete ohuteguritega oluliselt seotud, kuna selle
allikad peituvad erinevates psiihhosotsiaalsetes ohutegurites ning to0stress on nende poolt
tekitatud pingeseisund (Soon, Miidla-Vanatalu 2018, 11). Psiihhosotsiaalsed riskid tekivad
tavaliselt t66 puuduliku kavandamise, korraldamise ja juhtimise voi halva sotsiaalse konteksti tottu
(European Agency for Safety and Health at Work 2016, 39). Tagajirjed, nagu stress ja muud
tervisekahjustused, tekivad {ildjuhul mitme psiihhosotsiaalse ohuteguri koostoimel (Teichmann

2009).

Psiihhosotsiaalsete ohutegurite liigitamisel on eri riikide uurijad kasutatud erinevaid kategooriaid.
Pohjamaade tddtervishoiu instituudid on pannud suurt rdhku sellele, et tdmmata tdhelepanu t60,
tookorralduse ja -keskkonna psiihholoogilistele ja sotsiaalsetele faktoritele, mis mojutavad todtaja
tervist ja heaolu nii individuaalsel kui ka kogu organisatsiooni tasandil (Pahkin et al. 2008, 11).
Selle podhjalikumaks uurimiseks tootati Pohjamaade Noukogu ja Pdhjamaade tdodtervishoiu
instituutide rahastamisel 1994.—-1998. aastal vélja Pohjamaade kiisimustik, mille abil hinnata
psiihholoogilisi ja sotsiaalseid tegureid t661 (Nordic Questionnaire for Psychological and Social
Factors at Work, edaspidi QPSNordic), mida on Norras, Rootsis ja Soomes laialdaselt kasutatud
(Pahkin et al. 2008, 13).

Pohjamaade kiisimustiku loomisel voeti tookoha psiihholoogiliste ja sotsiaalsete faktorite
hindamise aluseks to6ga seotud ndudmised, ametirolli ootused, kontroll t66 iile, t66 ennustatavus,
sotsiaalsed suhted kolleegidega, juhtimiskultuur, organisatsiooni kultuur ja kliima, t66 ja eraelu
tasakaal, pithendumine organisatsioonile, t66 motiivid (Pahkin et al. 2008, 11). Antud liigitusest
on lahtutud ka selles magistritoos IT-sektori tootajate toOstressi allikate ja psiithhosotsiaalsete

riskide uurimisel.

Ka Eestis on hakatud rohkem téhelepanu podrama tdokoha psiihhosotsiaalsetele riskidele ja
nendega tegelemisele. 2019. aastal joustunud tdéotervishoiu ja tdoohutuse seaduse (TTOS)
muudatustega pannakse suuremat rohku psiihhosotsiaalsete tegurite defineerimisele ja nendega
tegelemisele (Soon, Miidla-Vanatalu 2018, 8). Euroopa Té6ohutuse ja Tootervishoiu Agentuur
toob vilja, et pslihhosotsiaalseid riske ja toOstressi peaks késitlema sarnaselt teistele

tookeskkonnast tulenevatele todohutuse ja -terviseriskidele, viies 14bi riskianaliiiisi, kuhu on
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oluline kaasata ka to6tajad ja nende esindajad. To0stressi voib pidada psithhosotsiaalseks riskiks,
mis ei puuduta vaid iiksikisikut, vaid mojutab otseselt organisatsiooni majandustulemusi, mistottu
on ka ettevotte seisukohast oluline sellega tegeleda. (European Agency for Safety and Health at
Work 2016) 2015. aastal 14bi viidud Eesti to6elu-uuringust selgus, et 22% tddtajatest on kogenud
toopingest tulenevat kurnatust, 17%-l esineb nirvilisust, to0pingest tulenevat héirivat stressi
tunnetab 16% tootajatest ning masendust 9% tdotajatest (Sotsiaalministeerium 2017). Seega on

probleem hetkel viga aktuaalne ning vajab jatkuvalt pdhjalikku kédsitlemist ja uuringuid.

1.3. Toostress IT-sektori tootajate hulgas

Esimene akadeemiline uurimus infotehnoloogia valdkonna tootajate stressi, selle allikate ja
tagajirgede kohta avaldati 1983. aastal ja selles vaadeldi Ameerika Uhendriikide IT-spetsialiste.
Enne seda polnud meil IT valdkonna t6dstressi olemuse kohta informatsiooni. Tulemustest selgus,
et IT-tootajate toostress on moddukas voi madal ning nad on oma tédga tisna rahul. (Ivancevich et
al. 1983, 804) Tanapdeval on olukord aga muutunud. Ajakiri Computerworld toob esile 2015.
aastal avaldatud uuringu, mille jargi peab 78% infotehnoloogiatodtajatest oma t6od stressirohkeks

ning see protsent on varreldes varasemate aastatega tunduvalt kasvanud (Thibodeau 2015).

Viimaste aastakiimnete kiire tehnoloogiaarengu tottu on IT-tootajate roll muutunud jérjest
keerukamaks ja ndudlikumaks, mis paneb nende dlgadele jirjest suuremat vastutust. IT-teenuste
kasutajate, klientide ja juhtide ootused nende t66le on iiha suurenenud. (Lim, Teo 1999, 278) IT
valdkonna t66 iseloom on pidevalt muutuv, projektipdhine, pikkade to6tundidega ja pingeline
(Sabbarwal et al. 2017, 103). T66 ja tilesanded on keerulised ning nduavad igapdevaselt pidevat
rasket motlemist, probleemide lahendamist ja vaimset pingutust. On tavaline, et projektide
tahtaegade ldhenedes on toopdevad tdis koosolekuid, organiseerimatust, iletunnitood ja

stressirohket dhkkonda. (Dhar, Dhar 2010, 573)

Toostressi  tulemusel suureneb t66lt puudutud pdevade arv, t66lt kdorvalehoidmine ja
tervisekulutused, mis avaldavad organisatsioonile pikemas perspektiivis tugevat moju (Lim, Teo
1999, 277). Uuringud on ndidanud, et stress on IT valdkonnas oluline labipdlemise ja voolavuse
pOhjus, mis mojutab ettevotte drilist produktiivsust ja tulemuslikkust (Dhar, Dhar 2010, 570).
Eestis 2015. aastal lébi viidud to6elu-uuringu tulemused toid esile, et psiithhosotsiaalsete ohtudega

seotud terviseprobleeme esineb sagedamini keerukamate t66de puhul ja korgemal positsioonil
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olevate tootajate seas (Sotsiaalministeerium 2017). IT-spetsialistide t66d voib kindlasti
kategoriseerida keerukate t66de hulka, mis nduab palju vaimset pingutust. Seetottu voib neid
riskigruppi kuuluvateks lugeda. Hoolimata korgest palgatasemest, on infotehnoloogiatodtajate
voolavus iiks korgemaid ja rahulolu madalamaid vorreldes teiste teenindavas sektoris tegutsejatega

(Maudgalya et al. 2006, 286).

1.3.1. IT-tootajate toostressi allikad ja pohjused

Noudlus IT-spetsialistide jarele on suur ja pidevalt kasvav. Vahemikus 2007-2017 on Euroopa
Statistikaameti (Eurostat 2018a) andmetel 1T-spetsialistide hulk Euroopa Liidu riikides kasvanud
36,1%. Samal ajal on koik riigid teatanud, et nende ettevotetel on probleeme IT-spetsialistide
varbamise ja kompetentsete tootajate leidmisega (Eurostat 2018b). Ka Aasias 1dbi viidud uuringud
on ndidanud, et IT-sektori todtajate voolavus on korge ja piisava kompetentsiga todtajate puudus
on suur probleem (Dhar, Dhar 2010, 566-567; Lim, Teo 1999, 278). See seab suurema surve ja
tookoormuse olemasolevatele tootajatele. Pidevalt tuleb lisaks tdita teiste spetsialistide
toolilesandeid ning teha iiletunde (Dhar, Dhar 2010, 566-567). Suur voolavus voib viia
olemasolevate tdotajate moraali langemiseni ning on todstressi tekkimise ja siivenemise allikaks

(Lim, Teo 1999, 278).

Infotehnoloogiatddtajate stressi peamiseks allikaks peetakse iileméirast tookoormust. Uldiselt on
tavaks pikad to6tunnid, iiletunnitod ning tdhtaegade poolt tingitud surve. Pidevad uuendused
tehnoloogias ja siisteemides nduavad viga intensiivset pingutust ning enda arendamist ja dppimist.
T66joupuuduse tottu on spetsialistid todiilesannetega iile koormatud ja peavad osalevad samal ajal
mitmetes projektides. (Riolli, Savicki 2003, 228) IT-to6tajate hulgas 1dbi viidud uuringud on
ndidanud, et paljud todtajad ei ole vOimelised kaasa minema sektoris toimuvate pidevate
muudatuste ja todtempoga (Sabbarwal et al. 2017, 103). Organisatsioonides, kes vitavad pidevalt
kasutusele uusi tehnoloogiaid ja arvutitarkvara, on toostressi tekkimine véga tdenédoline (Rao,

Chandraiah 2012, 23).

Samuti on uuringud ndidanud, et rolli ebamédirasus on IT-spetsialistide hulgas oluline t66stressi
allikas. Projektipohine t60 seab korged ootused, eesmirgid ja lithikese ajaskaala. Projektiga
liitumisel ei anta sageli piisavalt informatsiooni projekti, to6taja rolli, juhendaja ja vastutaja kohta,

mistottu tekib todtajal todalane pinge. (Dhar, Dhar 2010, 567) Koostddd tuleb teha viga paljude
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erinevate osapooltega, et rahuldada klientide, kasutajate ja osakondade vajadusi. Uksuste
ndudmised ja ootused ldhevad sageli iiksteisega vastuollu, mis tekitab IT-spetsialistile palju
iilemddrast pinget ja stressi. Singapuris IT-t66tajate seas 1dbi viidud uuringus toodi vélja, et sageli
on juhid ja ettevoted viga kliendikesksed ja lubavad rohkem, kui on toé6tajate suutlikkus, mis
tekitab palju stressirohkeid olukordi. (Lim, Teo 1999, 285) Suutmatus enda {iilesandeid tiita
vihendab to6taja kontrolli oma t66 iile, mis on todstressi oluline tekkepdhjus (Dhar, Dhar 2010,

566-567).

Projektipohise t60 iseloomu tottu on IT valdkonnas vdga oluline meeskonnatdd, pidev
kommunikatsioon tiimi liikmete vahel ning toetus juhtidelt. Sageli on probleemiks ebapiisav toetus
juhtidelt, kes ei mdista enda alluva t66 iseloomu ega paku probleemide lahendamisel abi. Samuti
tekitavad pingeid meeskonnaliikmed, kes ei soovi koost6dd teha. Projektide dnnestumiseks ja
tahtaegadest kinnipidamiseks on véga tdhtis sujuv kommunikatsioon, mille puudumine on stressi

tekkimise allikas. (Lim, Teo 1999, 283-284)

Uheks oluliseks stressi tekitavaks faktoriks voib pidada ka ebapiisavaid karjiirialaseid
véljavaateid ja tunnustamist. TOGtajas tekitab stressi tunne, et tema t60d ei hinnata piisavalt ning
ta saab tasu alla enda véartuse. Uuringud on ndidanud, et IT-spetsialistid arvavad sageli, et nende
tasu on madalam kui nende pakutav védrtus. See on ka iliks kdrge voolavuse pdhjuseid ning
argument, miks tootajad tihti tookohti vahetavad. (Lim, Teo 1999, 284) Samuti on probleemiks
karjdari- ja arenguvoimaluste puudumine organisatsiooni sees. On toodud esile, et ettevotted ei
paku piisavalt voimalusi spetsialistide professionaalseks arenguks ning liikumisteks erinevate

osakondade ja positsioonide vahel. (Ibid., 288)

Aina rohkem pakutakse just IT valdkonnas ka kodus to6tamise vdimalust, mida soodustavad
tanapdeva tehnoloogilised seadmed ja siisteemid. Kuigi iihelt poolt toetab see paindlikku
toGtamist, toob see samal ajal aina rohkem t66d ja sellega seonduvaid probleeme koju kaasa. Selle
tottu vOib inimene ilma jdéda endale vajalikust puhkeajast ning samuti v3ib kahjustada saada t66
ja eraelu tasakaal, mis on oluline stressi tekke allikas. (Thong, Yap 2000, 683-684) Maudgalya et
al. (2006, 286) jargi kuuluvad pikad ja madramatud t66tunnid IT valdkonna t66 juurde ning t66-

ja koduelu eraldamisele ei pdorata eriti tahelepanu.
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Nagu varasemalt vilja toodi, avaldati esimene akadeemiline uurimus infotehnoloogiatodtajate
stressi kohta 1983. aastal. Selle jargi kaardistati IT-spetsialistide peamisteks stressoriteks t60
iilekoormus, suur ajasurve, rolli ebaméérasus ja konflikt, karjddri arenguvoimalused ja
kommunikatsioon todkohas. (Thong, Yap 2000, 683) Kuigi IT valdkonna t66 on aastakiimnete
jooksul palju muutunud ja edasi arenenud, on peamised todstressi allikad ka kaasaegsemate
uuringute jirgi lisna sarnased. Tabel 1 annab kokkuvotvalt iilevaate IT valdkonna peamistest
toostressoritest ja nende pohjustest, tuginedes antud peatiikis vilja toodud uuringute ja autorite

kisitlustele.

Tabel 1. IT valdkonna to6tajate toostressi allikad ja nende pdhjused

Toostressor PGhjus

Suur té6koormus ja ajasurve Korge voolavus, juhtide korged ootused,
projektipohine t66, véga tdpsed tdhtajad,
pidevad uued tehnoloogiad

Rolli ebaselgus, ebamiirasus Palju erinevaid {lesandeid, pidevalt suur
voolavus, palju erinevaid osapooli, kellele aru
anda

Puudulik kommunikatsioon, toetus Ulesannetel viga palju erinevaid osapooli,

juhtide liigne kliendikesksus, juhtide teadmiste

kolleegidelt, juhtidelt puudumine todtaja iilesannete kohta, mentori

puudumine

Korged ndudmised téokohal Klientide, juhtide, kasutajate védga korged
ootused tdole, valmisolek olla enda ala parim

Kiiresti muutuv valdkond, tehnoloogia Uued seadmed, programmid, tarkvara, vajadus
ennast pidevalt tiiendada

Karjdéri viljavaated ja tunnustamine Vidhe  vOimalusi  organisatsioonisiseseks

liilkumiseks, puudulikud arenguvoimalused,
toovadrilise tunnustuse, palga puudumine
Kontrolli puudumine to0 iile Liiga  keeruliste  iilesannete  andmine,
lisaiilesannetega tegelemine, liiga lithikesed
tahtajad

Toovoimaluste laienemine koju To66- ja puhkeaja mitte eraldamine, piisava
puhkuse mitte saamine, suur tddkoormus, viga
lithikesed téhtajad

Allikas: autori koostatud

1.4. Liigne piihendumine ja toostress

Eelnevalt kirjeldati stressiteoorias olulist, Siegristi poolt 1996. aastal loodud teoreetilist késitlust

ERI mudelit, mille keskmes on indiviidi saadava tunnustuse ja tasu vordlemine temapoolse
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toopanusega. Lisaks on toodud mudelisse liigse todalase pithendumise faktor, mis vdtab
fookusesse viga tugeva sisemise motivatsiooni ja kohusetundega td6tajad ning analiiiisib nende

to0stressi taset vorreldes vidhem pithendunud inimestega. (Chen et al. 2014, 543)

Tsutsumi, Kawakami (2004, 2336) defineerivad liigset tooalast plihendumist kui inimese hoiakute,
suhtumise ja emotsioonide kogumit, mis viljendub liigses piitidluses mingi to6iilesande tegemisel
soovina saada tunnustust ja lugupidamist. Pideva heakskiidu saamise soovi tottu hindavad liigselt
plihendunud inimesed tavaliselt enda panust iilemééraselt suureks, mistottu tundub ka IGhe saadava
tunnustuse ja enda panuse vahel suurem, kui see tegelikkuses on, mis omakorda tekitab stressi
(Takaki et al. 2006, 62).

Uleliigne pingutamine vodib tulla tajutava moonutamisest ehk alahinnatakse vastu vdetud
véljakutseid ning tilehinnatakse enda voimeid nendega toime tulla (Tsutsumi, Kawakami 2004,
2336). Phil et al. (2012, 69) toovad esile Siegristi et al. méaratlust liigse tooalase pithendumise
kohta, mille jédrgi on see teatud inimeste toimetulekumehhanism, mida iseloomustab kdrgemate
todalaste ndudmiste otsimine voi suurem todalane panustamine kui organisatsiooni poolt ndutud.
Liigselt pithenduv inimene ei suuda end tavaliselt tookohustustest eemaldada (ibid). Sageli seavad
liigse piihendumise all kannatavad inimesed endale ise liiga kdrged ndudmised, mistottu
tunnetavad nad ka todalaseid noudmisi korgemana kui teised. See omakorda vdib soodustada

stressitaseme tousu. (Rennesund, Saksvik 2010, 633)

Inimeste vOime stressi tajuda on erinev ning eeldatakse, et t66le vdga pithendunud inimesed
tajuvad stressi rohkem (Takaki et al. 2006, 62). Mdned uuringud on kinnitanud, et liigselt
pithendunud t66tajate vaimse ja fiiiisilise tervise nditajad on teistega vorreldes halvemad (Kinman,
Jones 2008, 238). Liigselt piihendunud inimestel ei ja piisavalt aega taastumiseks, mis suurendab
nende tundlikkust oodatava tunnustuse suhtes, mille mitte saamise korral on neil soodumus
liigseks arritumiseks, mis omakorda soodustab erinevaid terviseprobleeme (Preckel et al. 2005,
118). Phil et al. (2012, 72) 1abi viidud uuring andis kinnitust, et liigne t66le pithendumine on seotud
tootaja labipolemisega. Inimestel, kes seavad endale pidevalt viga rangeid todalaseid standardeid

ja suuri ndudmisi, on keeruline end to0st eraldada ja vilja liilitada, mis soodustab 1dabipdlemise
ohtu (ibid).
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Nagu eelmises peatiikis vilja toodi, kaasnevad IT valdkonna t66ga vaga pikad to6tunnid ja pinge
ning inimestelt oodatakse pidevalt vdga head sooritust (Sabbarwal et al. 2017, 103). Lim, Teo
(1999, 284) uuring nditas, et paljud IT-t66tajad arvavad, et nad ei saa enda panuse ja véartusega
vorreldes piisavalt tunnustust. Seega on alust arvata, et IT valdkonna inimesed pithenduvad liigselt
oma t0dle, saamata piisavat tunnustust, mis omakorda mojutab nende tdOstressi tajumist,

psiihhosotsiaalsete ohutegurite mdju ning vaimset ja flilisilist tervist.

1.5. Toostressi tagajirjed

Liigne toostress mojub negatiivselt nii todtajale kui ka organisatsioonile. T60stressi tagajarjed voib
ildiselt jagada kahte kategooriasse: tagajdrjed indiviidile ehk tootajale ja tagajirjed
organisatsiooni jaoks. (Thong, Yap 2000, 683)

Tootaja seiskohast mdojutab toostress tema fliiisilist ja vaimset tervist. ToOstress soodustab
negatiivseid muutusi inimese terviseseisundis, pohjustades selliseid ndhtusi nagu korge pulss,
vererdhk voi kolesterool, haavandid ja siidamehaigused. (Thong, Yap 2000, 683) IT valdkonnas
levinud tootajalt pidevalt viaga kdrge saavutustaseme ndudmine voib kaasa tuua tooga mitte rahul
olemise, voolavuse, vihenenud téoefektiivsuse ja erinevad haigused (Rao, Chandraiah 2012, 22).
Vaimse tervise probleemid soodustavad motivatsioonilangust, madalat enesehinnangut, todalaseid
pingeid ning alkoholismi (Thong, Yap 2000, 683). Uuringud on nididanud, et to0alase stressi
tulemusel on IT-to6tajate hulgas kasvanud voolavus ja to6lt puudumine ning siivenenud
terviseprobleemid (Riolli, Savicki 2003, 227).

Organisatsiooni perspektiivist on todstress ja sellega kaasnevad kulud samuti viga suured.
Toostressi tulemusel suurenevad t66lt puudutud paevade arv ja tervisekulutused, mis avaldavad
organisatsioonile pikemas perspektiivis tugevat mdju. (Lim, Teo 1999, 277) Stressi tagajérjel
peavad todandjad seisma silmitsi madala tootlikkuse, suurenenud puudumiste arvu ja tdotajate
suure  voolavusega, mis mdjub kompetentsete spetsialistide puuduses olevatele
infotehnoloogiaettevotetele vdga halvasti. Suur voolavus on omakorda teiste stressorite

stimulaatoriks, mistottu on oluline selle probleemiga tegeleda. (Thong, Yap 2000, 683)
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Uheks oluliseks toOstressi tagajirjeks peetakse libipdlemist (Maudgalya et al. 2006, 285).
Uuringud on ndidanud, et stress on IT valdkonnas oluline l&bipdlemise ja voolavuse allikas, mis

mojutab ettevotte drilist produktiivsust ja tulemuslikkust (Dhar, Dhar 2010, 570).

Labipdlemist on defineeritud kui pilisivat negatiivset tooga seotud meeleseisundit, mis tuleneb
todelus kogetud kroonilisest stressist. Lébipdlemine on inimese diisfunktsionaalne
toimetulekuviis, et saada hakkama olukorras, kus motiveeritud to6taja ootuste ja véartuste ning
reaalsuse vahel on suur lahknevus. (Ahola et al. 2005, 56) See viljendub nii fiilisilises,
emotsionaalses kui ka kognitiivses kurnatuses, mille tulemusel viaheneb inimese panus ja kaasatus
to0l (Sonnentag et al 1994, 328). Tavalised siimptomid on ammendumine, kiilinilisus ja

professionaalse efektiivsuse langemine (Ahola et al. 2005, 56).

Kuigi mitmed autorid on véitnud, et labipdlemist kogevad ainult nende ametite esindajad, kelle
t00 sisaldab pidevat emotsionaalset suhtlust inimestega, on hilisemad uuringud nédidanud, et seda
esineb ka sellist tehnilist t66d tegevate tootajate seas nagu IT-spetsialistid (Sonnentag et al. 1994,
327; Maudgalya et al. 2006, 286)

Lébipdlemise tavalised kaasndhud on todluus, tootajate suur voolavus, madal moraal ning pidevad
hilinemised. Sel on omakorda otsene negatiivne mdju ettevottele, mida pohjustab stressi ja
labipdlemise poolt tekitatud vihene organisatsiooniline pithendumine, langenud todproduktiivsus,
voolavuse ja t6olt puudumise kulud, vdarbamise ja koolitamise kulud, kvaliteedi langus ja

tahtaegadest mitte kinni pidamine. (Maudgalya et al. 2006, 286—-287)

Toostress on Euroopa Liidus tédga seotud haigustest esinemissageduselt teisel kohal ning
toovagivalla ja -stressi tulemusel kaotab ihiskond 1-3,5% SKP-st (Strauss-Raats 2014, 2). Quick
ja Henderson (2016, 1) toovad vilja, et toost tingitud stress on iiks peamisi siidame- ja
veresoonkonnahaiguste riskifaktoreid nii meeste kui ka naiste seas. Seega on selge, et pidevad
stressirohked olukorrad avaldavad negatiivset mdju nii to6tajale kui ettevottele, mistdttu on viga
tahtis probleemi teadvustada. Mitmed IT-ettevotted on votnud kasutusele stressijuhtimistehnikaid,
heaoluprogramme, psiihhoteraapiat ja muid sarnaseid vahendeid. Stressijuhtimistehnikate eesmark
on ennetada ja vdhendada tootajate psiihholoogilist ja fliiisilist stressi ning seeldbi parandada

toGtajate tegevusi tool ning ka eraelus. (Sabbarwal et al. 2017, 103)
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1.6. Psithholoogiline elastsus stressiga toimetuleku tegurina

Pinge ja toostress on infotehnoloogiasektoris kasvav néhtus, mistottu on oluline pdorata
tahelepanu erinevate mudelite analiiisimisele, mis aitaksid stressist aru saada ja sellega tegeleda
viisil, mis toetaks taastumist ning mdjuks ka motiveerivalt ja edasiviivalt. Uhe vdimalusena
probleemi teadvustamisel ja sellega tegelemisel ndhakse mdiste ,,psiihholoogiline elastsus”

(resilience) kasutuselevottu (Riolli, Savicki 2003, 227).

Mitmed autorid on iiritanud psiihholoogilist elastsust selgitada, kuid iiheses definitsioonis pole
kokkuleppele joutud. PShimodtteliselt tdhendab psiihholoogiline elastsus inimese positiivset
kohanemisvdimet vdi oskust hoida oma vaimset tervist heal tasemel voi seda sellele tasemele
taastada, hoolimata raskustest ja kogetud kannatustest. Selle keskmeks on uurida, kuidas moned
inimesed taluvad ebadnnestumisi ja stressirohkeid situatsioone paremini kui teised, olles

immuunsed vaimse ja fiilisilise tervise kahjustumisele. (Herrman et al 2011, 259)

Riolli ja Savicki (2003, 227) toovad esile Horne ja Orri kisitlust, mille jdrgi tdhendab
psithholoogiline elastsus indiviidi, grupi, organisatsiooni vOi siisteemi omadust produktiivselt
vastata mitte ootusparaselt edenevatele olukordadele, ilma pikemaajalise tagasilanguseta. Youssef
ja Luthans (2007, 778) kirjeldavad psiihholoogilist elastsust kui inimese arendatavat voimet
torjuda ebadnnestumisi, konflikte, 1dbikukkumisi voi positiivseid stindmusi, mis voiksid teda
kahjustada. Smith et al. (2008, 194) toovad vélja psithholoogilise elastsuse erinevaid definitsioone,
nagu voime stressi torjuda voi stressist taastuda; oskus stressirohke olukorraga kohaneda; voime
olulisest kahjustusest mitte haigestuda; suutlikkus tootada edasi heal tasemel hoolimata

ebadnnestumistest.

Peamine erinevus seisneb tavaliselt psiihholoogilise elastsuse késitluse ulatuses (Robertson,
Cooper 2013, 175). Kitsam ldhenemine keskendub psiihholoogilisele elastsusele kui isiku voimele
mingist konkreetsest traumeerivast olukorrast taastuda (Herrman et al 2011, 259). Laiem kasitlus
see-eest ndeb psiihholoogilist elastsust kui inimese pidevat kaitsevdimet, mis aitab kaasa nii
taastumisele kui ka ennetava kditumise arendamisele, Oppides eelnevatest situatsioonidest ja

rasketest olukordadest (Robertson, Cooper 2013, 175).

Eelnevatest definitsioonidest lahtuvalt voib jareldada, et psiihholoogiline elastsus on oluline

vOime, mis aitab inimesel stressirohkes todsituatsioonis pingega toime tulla voi juba stressi all
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kannatades sellest kiiremini ja paremini taastuda. Psiihholoogilise stressi valdkonna uuringud on
ndidanud, et inimeste tervis ja heaolu tulevikus sdltub suures osas inimese psithholoogilisest
vastusest ja toimetulekust stressirohke situatsiooniga (Black et al. 2017, 9). Psiihholoogiliselt
elastne ehk vastupidav inimene mitte ainult ei taastu kiiremini, vaid suudab antud situatsiooni 1abi
areneda ja oppida, et jargmisel korral olukorraga paremini toime tulla (Youssef, Luthans 2007,
778). Black et al. (2017, 10) toovad esile, et varasemad psiihholoogilise elastsuse uuringud on
kinnitanud, et vidhese psiihholoogilise elastsusega inimeste depressiooninditajad on kdrgemad.
Indiviidi tasemel on psiihholoogilist elastsust peetud todstressi ja ldbipdlemise iihe lahendusena,
mis toetab t66voime ja psiihholoogilise heaolu jatkumist voi isegi paranemist (Riolli, Savicki

2003, 228).
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Organisatsiooni liihitutvustus

Ettevote X on 1999. aastal Eestis asutatud rahvusvaheline tarkvaraettevote, mis tegeleb
internetimidngude tarkvara arendamise ja selles valdkonnas terviklahenduste pakkumisega

ménguoperaatoritele iile kogu maailma.

Hetkel on ettevottel iile maailma 17 erinevat keskust, kus t6otab kokku rohkem kui 6000 inimest.
Eestisse on koondunud arendus-, tootmis- ja teenindavad funktsioonid. Eesti iiksus on
arenduskeskustest vanim ning ka iiks suuremaid, kus to6tab umbes 500 inimest. Eesti kontorites
tootab inimesi 24 erinevast rahvusest. Ettevote X on Eesti iiks suurema tootajate arvuga IT-

ettevote.

2.2. Uuringu eesméirk

Magistritoo eesmérk on iihe konkreetse info- ja kommunikatsioonitehnoloogia sektori ettevotte
tootajate nditel vilja selgitada IT valdkonna spetsialistide toostressi allikad, liigse toole
plihendumise peamised pohjused ning psiihholoogilise elastsuse moju stressi ja selle allikatega

toimetulekul.

Too eesmargist tulenevalt piistitas magistritod autor jargmised uurimiskiisimused, mis olid

uuringu labiviimise alusteks.

1. Missugused on IT-spetsialistide t60 peamised psiihhosotsiaalsed ohutegurid?

2. Kuidas hindavad IT valdkonna td6tajad oma vaimset ja fiilisilist tervist, heaolu seisundit ja
stressi taset?

3. Mis mdjutab IT valdkonnas to0stressi, liigset todle piihendumist ja labipdlemist?

4. Kas ja missugused seosed on tdOstressi ja tootaja psiihholoogilise elastsuse vahel?
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2.3. Uurimismeetod

Too eesmirgi tditmiseks ja uurimiskiisimustele vastuste saamiseks kasutatakse kvantitatiivset
uurimismeetodit. Empiirilise uurimuse andmete kogumise meetodiks on ankeetkiisitlus.
Kiisimustiku eesmérgiks on koguda andmeid ettevotte X IT-spetsialistide toOstressi tajumise,

toostressi allikate, liigse toole pithendumise ja psiihholoogilise elastsuse kohta.

Ankeetkiisitlus on koostatud inglise keeles, kuna suur osa valimi moodustanud inimestest on périt
viljastpoolt Eestit. Ankeetkiisitluse koostamisel on voetud aluseks Norra QPSNordic kiisimustik.
Antud kiisimustik aitab vélja tuua organisatsiooni sekkumise vajadust, et tagada selle areng,
hinnata t66tingimuste muutumist ning analiiiisida to0 ja tervise vahelisi seoseid. T60 autor langetas
valiku kaalutlusel, et antud kiisimustikku on PGhjamaades laialdaselt kasutatud alates 1998. aastast
ning seda peetakse t60s esinevate psithhosotsiaalsete ohtude uurimisel usaldusvaérseks vahendiks.
Samuti oli antud kiisimustik vorreldes teistega paraja pikkusega ning sisaldab ka eraldi plokki

tervise, heaolu ja stressi hindamiseks.

Ankeetkiisimustik koosneb 77 kiisimusest ja véitest, mis on jaotatud 4 ossa (lisa 1). Esimene osa
sisaldab taustkiisimusi vastanute kohta. Taustkiisimustena uuritakse vastajate vanust, sugu,

rahvust, to0staazi ning to6tundide arvu nidalas.

Teine osa tugineb suures osas Norra QPSNordic kiisimustikule, et koguda andmeid ettevote X IT-
tootajate to0s esinevate psiihhosotsiaalsete ja sotsiaalsete nidhtuste kohta. Vastajatele esitatakse 49
kiisimust psiihhosotsiaalsete tegurite kohta, mis jagunevad jargnevatesse plokkidesse: t66ga
seotud noudmised, ametirolli ootused, kontroll t60 tle, sotsiaalsed suhted t601, t60 ennustatavus,
organisatsiooni kultuur ja kliima ning t66 ja eraelu tasakaal. Lisaks on ankeetkiisitluse teises osas
kuus véidet liigse tooalase plihendumise kohta (kiisimused 50-55), mis parinevad ERI (Effort-
Reward Imbalance) kiisimustikust. ERI mudelis on voetud aluseks, et suur sisemine motivatsioon
ja liigne to6le piihendumine voivad soodustada halba tervist ja stressitaseme tdusu (Vegchel et al.
2005, 1117), mistdttu on seal olevad kiisimused liigse piihendumise kohta asjakohased selle

magistritdd raames stressi ja liigse todalase piihendumise seoste uurimisel.

Ankeetkiisimustiku kolmanda osa eesmérk on saada teavet tootaja tervise, heaolu, to0stressi ja
tooalase ldbipdlemise kui to0stressi tagajérje kohta. Kiimme kiisimust todtaja tervise ja todstressi

kohta (kiisimused 56—65) parinevad Norra QPSNordic kiisimustikust. Selleks, et saada paremat
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teavet IT-spetsialistide toostressi olemasolu kohta, lisati teise osasse ka kuus kiisimust (kiisimused
66—71) todalase ldbipdlemise kui tdOstressi tagajérje kohta, mille allikaks on Taani CBI
(Copenhagen Burnout Inventory) uuring (Kristensen et al. 2005). Antud uuringus on vélja toodud
eraldi peatiikk tooalase ldbipdlemise hindamiseks, mistdttu sobib see autori arvates IT-to0tajate

stressi olemasolu ja selle taseme hindamiseks.

Neljandas osas hinnatakse kuue kiisimuse (kiisimused 72—77) abil to6taja psiihholoogilist
elastsust, mille abil stressi torjuda voi sellest edukalt taastuda. Magistrit6os kasutatud Smith et al.
(2008) ,,liihikese vastupidavuse skaala” (The Brief Resilience Scale, edaspidi BRS) eesmérgiks on
analiiisida psiihholoogilist elastsust, mis vOimaldab stressi torjuda ja sellest edukalt taastuda.
Antud skaala on oluline, kuna selle abil saab hinnata juba stressi all kannatava inimese vdimet
haigusest taastuda. Stressist taastumise voi selle tagasitorjumise hindamisel kasutatakse kuute
véidet, mis peaksid voimaldama minimaalsete kiisimuste abil uurimiskiisimusele vastuse saamist

(Smith et al. 2008).

2.4. Valimi Kkirjeldus

Uuringu tildvalimi moodustasid kdik ettevotte X ITspetsialistid ja juhid. Vilja jaetakse ettevotte
personali, finants - ja administratiivtootajad. Samuti ei kuulu valimisse to6tajad, kelle tédsuhe on
ajutiselt peatatud nagu ema - ja lapsehoolduspuhkusel ning sdjavieteenistuses viibivad téotajad.
Esialgse valimi suurus oli 419 inimest, kellele saadeti ankeetkiisimustik elektroonilisel teel

vastamiseks.
Kiisimustikule vastas 203 inimest, mis on 48% koguvalimist. Usaldusnivoo 95% ja lubatud
veapiiri 5% korral on usaldusvéirseks valimiks vaja vdhemalt 201 vastust, mis tdhendab, et

tegemist on usaldusviérse valimiga.

Ankeetkiisimustikule vastanute taustandmete kokkuvote on arvuliselt ja protsentuaalselt esitatud
tabelis 2.
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Tabel 2. Valimi taustandmete jagunemine

Taustkiisimus Sagedus (n) | Osakaal (%0)

Sugu mees 154 75,9%
naine 49 24,1%

Vanus kuni 33 aastat 118 58,1%
alates 34 aastat 85 41,9%

Rahvus eestlane 168 82,8%
muu 35 17,2%

Toostaaz kuni 4 aastat 117 57,6%
5 + aastat 86 42,4%

Tootundide arv nidalas kuni 40 146 71,9%
alates 41 57 28,1%

Allikas: autori koostatud

Uuringu valimi moodustanud 203-st ettevotte X 1T-to6tajast olid 154 mehed (75,9%) ning 49
naised (24,1%). Meeste oluline iilekaal on IT-sektoris tavaline nihtus, mida voib jireldada ka
antud valimist. Vastajate vanust kiisiti tdisaastates, millest selgus, et nende keskmine vanus oli 33
aastat. Autor jagas vastajad vanuse jargi kahte vanusegruppi: kuni 33-aastased, keda oli 118
(58,1%) ning 34-aastased ja vanemad, keda oli 85 vastajat (41,9%). Rahvuse jargi oli vastanute
hulgas 168 eestlast (82,8%) ja 35 muust rahvusest inimest (17,2%).

Toostaazi arvestades on 117 vastajat (57,6%) todtanud ettevottes X kuni 4 aastat. Viis voi rohkem
aastaid on tootanud 86 vastajat (42,4%). To6tundide arvu késitlevast taustkiisimusest selgus, et
71,9% vastanutest to6tab kuni 40 tundi nédalas ja 28,1% tootab enam kui 40 tundi ehk rohkem kui

ettendhtud tdistooaeq.

2.5. Protseduur

Ankeetkiisitluse koostamiseks ja ldbiviimiseks kasutati Google Docs programmi, kuna see on
paindlik, kasutajamugav ning vastajatele lihtsasti arusaadav. Kuigi ettevotte ametlik
kiisitluskeskkond on Microsoft Office Forms, leiavad paljud tootajad, et seal pole piisav

anontlilimsus tagatud, mistottu otsustas magistritéo autor seda mitte kasutada.
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Esmalt viidi 10 ettevotte X IT-spetsialisti seas 1dbi pilootuuring, et tagada kiisimustiku tiheselt
moistetavus ja arusaadavus. Pirast pilootuuringust saadud tagasisidet tehti kiisimustikus vajalikud
parandused ja muudatused ning tutvustati seda ettevotte personalidirektorile, kes andis omapoolse

nousoleku kiisitluse ldabiviimiseks.

Ankeetkiisitlus saadeti vastamiseks ettevotte X infolisti 20.02.2019. Vastamise perioodiks méérati
20.02-01.03.2019 ehk kokku kiimme pédeva. Nadal pidrast kiisitluse viljasaatmist edastati

korduskutse, et tagada vajalik osalusprotsent.

Kiisitlus oli anoniitimne ning kdik viljad olid vastamiseks kohustuslikud.

2.6. Andmete analiiiis

Kogutud andmed laaditi Google Docs programmist alla Exceli tabelina ning nende analiitisimiseks

kasutati PSPP andmetd6tlusprogrammi.

Andmete analiiiisimisel kasutati esmalt kirjeldavat statistikat, et leida plokkide miinimum- ja
maksimumvédrtus, aritmeetiline keskmine, standardhélve. Plokki kuuluvate kiisimuste ja vdidete
sisereliaabluse hindamisel kasutati Cronbachi o, mille piisavaks suuruseks loetakse 0,7. Vordleva
statistika jaoks leidis kasutust T-test. Seoste analiiiisiks valiti Pearsoni korrelatsioonikordaja, mille
tolgendamisel voeti aluseks: r<0,3 ndrk seos; 0,3<r<0,7 keskmise tugevusega seos ning r>0,7

tugev seos.

Andmete siistematiseeritud ja tilevaatlikuks esitamiseks kasutatakse tabeleid ja jooniseid. Kuna
ankeetkdisitlus viidi 14bi inglise keeles, on ka tabelites ja joonistel olevad viited ja kiisimused

esitatud originaalkeeles ehk inglise keeles.

2.7. Uuringu tulemused

Kéesolevas t00s analiiiisiti to0 psiihhosotsiaalseid ohutegureid seitsme ploki abil: ,,to66ga seotud
noudmised®, ,,ametirolli ootused®, , kontroll t60 iile®“, ,,t00 ennustatavus®, ,,sotsiaalsed suhted
to0l“, ,,organisatsiooni kultuur ja kliima“ ning ,t66 ja eraelu tasakaal“. Ankeetkiisimustiku

tulemuste analiilisimisel voOttis t60 autor aluseks, et madalam tulemus kirjeldab stressiallika
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olemasolu ning korgem keskmine selle vihem esinemist. Seega on koikide plokkide puhul
lahtutud pohimdttest, et kdrgem tulemus on parem ning madalam kirjeldab psiihhosotsiaalse
ohuteguri suuremat esinemist. Kiisimuste ja vdidete andmed, mis on teistega vorreldes pooratud

kujul, kodeeris autor iimber, et nende vastuste keskmised tulemused oleksid vorreldavad.

Lisaks psiihhosotsiaalsetele ohutegurite kaasati uuringusse plokkidena ,tervis ja heaolu” ja
,labipdlemine* ning skaalad ,liigne t6ole pithendumine®“, ja ,,psiihholoogiline elastsus®.
Uhetaolisuse tagamiseks kodeeriti ka antud plokkidesse kuuluvate viidete ja kiisimuste kdik
tulemused timber nii, et kdrgem keskmine stimboliseerib vastaja paremat seisundit ning madalam

halvemat olukorda.

Jooniste ja tabelite paremaks ja mugavamaks lugemiseks on kiisimused ja viited, mille vastuste

keskmised tulemused on timber kodeeritud, margistatud tirniga.

Plokki kuuluvate kiisimuste ja vididete sisereliaabluse mddtmiseks kasutati Cronbach alphat (),
mille piisavaks suuruseks loetakse 0,7 (Rammer 2014). Tabelist 3 on néha, et plokkide ,,t6oga
seotud ndoudmised®, ,,ametirolli ootused®, ,kontroll t66 iile*, ,suhted t661“, ,,organisatsiooni
kultuur ja kliima®“, ,tervis ja heaolu®, ,liigne todle pithendumine®, ,ldbipdlemine” ja
»pstihholoogiline elastsus* sisereliaabluse modt on vahemikus 0,71 ja 0,89 ehk vajalikul tasemel.

Ploki ,,t00 ja eraelu tasakaal* sisereliaablust ei mdddetud, kuna sinna kuulub vaid kaks kiisimust.

Tabel 3. Psiihhosotsiaalsete ohutegurite plokkide sisereliaablusanaliiiis

Plokk
— o
& =3 E | s A | o 2 | E S| o=
£ @ = g8z | B | slaec| 5|58
® = = ey = =
52 | 8| S |25 @3 |SE || =|EBE| 5|88
7S] c o z & o | ® 5 D 8 2 | 8@ =] S @
= & c: 2 a ) - o o g =2 =
a o % = % B s g.
Cronbachi a 0,71 0,79 | 0,79 0,65 | 0,89 0,83 -1081 0.84 | 0,87 0,87

Allikas: autori koostatud

Plokk ,,to6 ennustatavus®, kuhu kuulus 5 kiisimust, andis tulemuseks madala reliaabluskoefitsendi
(0=0,55), mistdttu viidi 1dbi faktoranaliiiis. Tulemustest selgus, et selles olevatel kiisimustel
puudub sisemine tdhenduslik kooskola, mistdttu ei saa neid antud ploki keskmise tulemuste
analiiisimiseks kasutada. Korrelatsioonanaliiiis nditas, et kiisimusel 36 (,,Do you know what has

to be learned and which new skills have to be acquired in order for you to maintain a job that you
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consider attractive in 2 years?*) ja kiisimusel 37 (,,Are you confident that, in 2 years from now,
you will have a job that you consider as attractive as your present job?*) on teiste plokki kuuluvate
kiisimustega norgad seosed (vt lisa 4). Seetdttu jéetakse antud kiisimused analiiiisist korvale.
Allesjadnud kolme kiisimuse sisereliaablus oli tasemel, kus 0=0,65. Plokk nimetati iimber

»tooalased viljakutsed®, kuna see vastab paremini kiisimuste sisule.

2.7.1. Psithhosotsiaalsed ohutegurid

Jargnevalt on esitatud psiihhosotsiaalsete ohutegurite kirjeldavad arvkarakteristikud plokkide

16ikes. Joonisel 1 on néha plokkide aritmeetiline keskmine ja standardhélve.

To0 ja eraelu tasakaal L13 3,82
Organisatsiooni kultuur ja kliima .22 3,49
Sotsiaalsed suhted t60l 0,92 4,03
Tobalased valjakutsed “ 3,35
Kontroll t66 Ule 0.8 3,48
Ametikoha rolli ootused 0.8 3,67
Té6ga seotud nudmised “ 2,9
0 1 2 3 4 5

B Standardhdlve ® Keskmine

Joonis 1. Psiihhosotsiaalsete ohutegurite arvkarakteristikud plokkide kaupa
Allikas: autori koostatud

Koige madalam aritmeetiline keskmine on plokil ,,t66ga seotud ndudmised” (M=2,9, SD=0,9),
mille alla kuuluvad t66 mahtu, kiirust, tdhelepanu ja keerukust hindavad kiisimused. Korgeim
hinnang on antud plokile, mis hdlmab t66juures esinevaid sotsiaalseid suhteid kolleegide ja vahetu

tilemusega (M=4,03, SD=0,92).

Jargnevalt tuuakse vilja kodikide plokkide keskmised tulemused ja standardhélve kiisimuste 15ikes.
Plokke ,,to6ga seotud ndudmised*, ,,ametirolli ootused®, ,,kontroll t66 iile®, ,,sotsiaalsed suhted
tO01°“ ning ,,t60 ja eraclu tasakaal hinnati 5-pallisel skaalal, kus ,,1=védga harva, mitte kunagi* ja

»J>=viga sageli, alati“. Korgem tulemus tdhistab td6taja paremat seisundit ja madalam tulemus
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stressori olemasolu. Tausttunnus ,,to0staaz* nditas koikide plokkide keskmistega ning viidete ja

kiisimustega viga ndrka seost, mistottu selle kohta edaspidi enam viiteid ei ole.

Tooga seotud noudmised

Tooga seotud ndudmisi hinnati kaheksa kiisimuse abil. Vorreldes teiste psiihhosotsiaalsete
ohutegurite plokkidega, on t66ga seotud ndudmiste osasse kuuluvate kiisimuste tulemused esitatud
pooratud kujul. Seetdttu kodeeris t60 autor todga seotud ndudmiste ploki andmete tulemused
timber jargneval kujul 1=5, 2=4, 3=3,4=2, 5=1. Pérast kodeerimist tdhistab hinnang ,,1*‘ olukorda,

mis nditab, et antud faktor on oluline stressiallikas. Tulemused on kiisimuste 10ikes esitatud

joonisel 2.
8. Do you perform work tasks for which you need more - 09
training?* 3,22
7. Are your work tasks too difficult for you?* 0L 4
6. Does your work require complex decisions?* 0,95 2,56
5. Does your work require maximum attention?* 0,78 1,99
4. Does your work require quick decisions?* 101 2,79
3. Do you have too much to do?* 0,93 2,93
2. Is it necessary to work at a rapid pace?* 0,93 281
1. Is your work load irregular so that the work piles up ?* 095 2,92
0 1 2 3 4 5

B Standardhdlve ® Keskmine

* margistatud kiisimuste tulemused on esitatud pooratud kujul

Joonis 2. T66ga seotud ndudmised, aritmeetiline keskmine ja standardhilve
Allikas: autori koostatud

Keskmiseks hinnanguks anti vastajate poolt 2,9 (SD=0,9, vt lisa 3). Analiilisides to6ga seotud
noudmiste plokki kiisimuste kaupa, on kdige madalam tulemus kiisimusel ,,Does your work
require maximum attention?* (M=1,99, SD=0,78), mis vdib viidata sellele, et IT-to6tajad arvavad,
et nende t00 nduab pidevalt maksimaalset tihelepanu. Madalamalt on hinnatud ka kiisimust ,,Does
your work require complex decisions?*“ (M=2,56, SD=0,95) ehk t66 nduab keeruliste otsuste
tegemist. Seega voib neid pidada antud plokist kdige olulisemateks stressiallikateks. Korge ehk

positiivse hinnangu said kiisimused, mis uurisid, kas tehtav t66 on too6taja jaoks liiga keeruline
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(,,Are your work tasks too difficult for you?<) (M=4, SD=0,71) ja kas nad peavad tegema
tooilesandeid, milleks vajaksid rohkem koolitamist (,,Do you perform work tasks for which you
need more training?) (M=3,22, SD=0,9).

Soo, rahvuse ja tootundide keskmiste erinevuse olulisuse teadasaamiseks viidi 1dbi T-test. Sugude
vahel oli statistiliselt olulisi erinevusi kiisimuse ,,Does your work require complex decisions?*
juures, kus meeste keskmine hinnang oli 2,45 (SD=0,82, p=0,004) ja naistel 2,9 (SD=1,01,
p=0,004). Tulemus vo0ib ndidata, et mehed tunnetavad suuremal maéddral enda tooiilesannete
keerukust. Rahvuste vahel oli statistiliselt oluline kiisimus ,,IS your work load irregular so that the
work piles up?“. Tulemused néitasid, et ecestlased peavad enda tookoormust rohkem
ebaregulaarseks (kiisimus 1: M=2,82, SD=0,03, p<0,001) kui IT-tootajatest vélismaalased
(M=3,4, SD=0,95, p=0,002).

Tootundide jargi grupeeris to0 autor vastajad kahte gruppi: kuni 40 tundi nddalas tootavad ja iile
40 tunni tootavad ehk pidevalt iiletunde tegevad inimesed. Tulemustest selgus, et nende keskmiste
erinevus on statistiliselt oluline, kuna kuni 40 tundi to6tajate keskmine oli 3,04 (SD=0,46,
p<0,001) ja iiletunde tegevatel todtajatel 2,54 (SD=0,48, p<0,001). Vanus tausttunnusena antud

ploki kiisimustele mdju ei avaldanud.

Tooga seotud noudmiste plokis esines mdoduka ja ndrga seosega korrelatsioone (lisa 4).
Tugevamad seosed esinesid kiisimuste ,,D0 you have too much to do?* ja ,,Is it necessary to work
at a rapid pace? (r=0,65, p<0,001) vahel ning kiisimuste ,,Is it necessary to work at a rapid

pace?“ja,,Is your work load irregular so that the work piles up? (r=0,56 , p<0,001) puhul.

Ametirolli ootused

Ametirolli plokki kuuluva kuue kiisimuse abil hinnatakse, kuidas IT-t66tajad tajuvad enda rolli ja
sellega seotud ootuseid nende suhtes. Antud plokis olid kiisimuste 12-14 tulemused samuti
esitatud timberpooratud kujul, mistottu kodeeriti nende vastused tdlgendamise lihesuse tagamiseks
pooratud kujule, kus 1=5, 2=4, 3=3, 4=2 ja 5=1. Tulemused on kiisimuste 156ikes nihtavad joonisel
3.
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14. Do you receive conflicting requests from two or 109
more people?* 3,82
13. Are you given assignments without adequate 1.09
resources to complete them ?* 3,47

12. Do you have to do things that you feel should be 0,94
done differently?* 3,05

11. Do you know exactly what is expected of you at 077
work? 4,11
o 5 0,82
10. Do you know what your responsibilities are: 424
9. Have clear. planned goals and objectives been 111
defined for your job? 3,3

o

1 2 3 4 5

m Standardhdlve ® Keskmine

* margistatud kiisimuste tulemused on esitatud podratud kujul

Joonis 3. Ametirolli ootused, aritmeetiline keskmine ja standardhdlve
Allikas: autori koostatud

Antud ploki keskmiseks hinnanguks anti 3,67 (SD=0,97, vt lisa 3). Kodige korgema hinnangu said
kiisimused ,,Do you know what your responsibilities are?* (M=4,24, SD=0,82) ja ,,Do you know
exactly what is expected of you at work?*“ (M=4,11, SD=0,77). Samuti nditasid antud véidete
standardhdlbed koige madalamaid tulemusi, mis tdhendab, et enamikul to6tajatel on oma rolli
ilesannetest ja ootustest hea iilevaade. Kdige madalam hinnang oli kiisimusel ,,Do you have to do
things that you feel should be done differently? (M=3,05, SD=0,94), millest voib jareldada, et

paljud vastajad leiavad, et nad peavad tditma iilesandeid viisil, mida nad ise parimaks ei pea.

Ametirolli ootuste plokis olulisi erinevusi vastajate soo ja vanuse ldikes ei esinenud. To6tundide
jargi ilmnes statistiliselt olulisi erinevusi kdikide kiisimuste 1dikes peale kiisimuse ,,Do you receive
conflicting requests from two or more people?“. Kuni 40 tundi néddalas tootavate vastajate
keskmine tulemus oli 3,81 (SD=0,64, p<0,001) ja iile 40 tunni to6tavate vastajate oma 3,30
(SD=0,68, p<0,001). Seega on iiletunnitodd tegevatele inimestele oma rolli ootused vdhem

arusaadavad ning need pdhjustavad neile rohkem stressi kui normaalajaga too6tajatele.
Koikide antud plokis olevate kiisimuste vahel esines ndrga voi keskmise tugevusega seoseid, mis

on esitatud lisas 4. Kdige tugevamad seosed tulid vélja paari vahel ,,Do you know exactly what is

expected of you at work?* ja ,,Do you know what your responsibilities are?* (r=0,57, p<0,001)
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ning paari ,,Do you know what your responsibilities are?“ ja ,,Have clear, planned goals and

objectives been defined for your job?* (r=0,54, p<0,001) vahel.

Kontroll to0 iile
Plokki ,,kontroll t66 iile* kuuluvad kaheksa kiisimust hindavad nii paindlikkust to6aja ja -koha
valikul kui ka t66ga seotud iilesannete korraldamist ja otsuste mojutamise voimalust. Tulemustest

annab lilevaate joonis 4.

22. Can you influence decisions that are important for your 0,95
work? 3,3
21. Can you influence decisions concerning the persons you 1.07
will need to collaborate with? 2,73
20. Can you influence the amount of work assigned to you? 104 294
19. If there are several methods for doing your work. can 092
you choose which method to use? 3,77
18. Do you have any flexibility in setting your own working 114
hours? (e.g. flex time) 3,61
17. Can you decide the length of your break? 0,95 39
16. Can you decide yourself when you are going to take a 081
break? 4,16
p) 0,96
15. Can you set your own work pace: 344
0 1 2 3 4 5

B Standardhdlve ® Keskmine

Joonis 4. Kontroll t66 iile, aritmeetiline keskmine ja standardhdlve
Allikas: autori koostatud

Ploki keskmine tulemus oli 3,48 (SD=0,98, vt lisa 3). Kdige korgem hinnang on puhkepauside aja
ja pikkuse valikut puudutavatel kiisimustel ehk kiisimusel ,,Can you decide yourself when you are
going to take a break?“ (M=4,16, SD=0,81) ja kiisimusel ,,Can you decide the length of your
break? (M=3,90, SD=0,95). Madalalt hinnati otsuste mdjutamise vdimalust: ,,Can you influence
decisions concerning the persons you will need to collaborate with?“ (M=2,73, SD=1,07), ,,Can
you influence decisions that are important for your work?* (M=3,30, SD=0,95). Samuti andsid
IT-to6tajad madala hinnangu voimalusele m&jutada toéomahtu: ,,Can you influence the amount of
work assigned to you?* (M=2,94, SD=1,04). Standardhilbed jdid vahemikku 0,82 (,,Can you
decide yourself when you are going to take a break?*) ja 1,14 (,,Do you have any flexibility in

setting your own working hours? (e.g. flex time)®).
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T-testile tuginedes voib vidlja tuua moned statistiliselt olulised erinevused. Meeste ja naiste
vastustes on erinevused nahtavad mojuvdimu hindavates kiisimustes (kiisimus 20, 21, 22), kus
meeste keskmine tulemus on 3,11 (SD=1, p=0,003) ja naistel 2,61 (SD=0,97, p=0,003). Kdigi

kolme moju hindava kiisimuse juures oli meeste hinnang korgem.

Tootunde arvesse vottes ilmnevad erinevused 15. kiisimuses, mis puudutab vdimalust valida oma
tootempo (,,Can you set your own work pace?), kus iiletunde tegevate inimeste vastuste keskmine
oli 3,07 (SD=0,96, p<0,001) ja kuni 40 tundi to6tavatel vastajatel 3,59 (SD=0,92, p<0,001). Lisaks
oli statistiliselt olulisi erinevusi kiisimuse ,,Can you decide yourself when you are going to take a
break?* juures, kus kuni 40 tundi to6tavate vastajate tulemus oli kdrgem (M =4,27, SD=0,73,
p=0,002) kui iile 40 tunni todtavatel (M=3,88, SD=0,63, p=0,002). Rahvus ja vanus keskmistele

tulemustele moju ei avalda.

Kontrolli plokis néitasid omavahel tugevat seost toopause késitlevad kiisimused: ,,Can you decide
yourself when you are going to take a break?* ja ,,Can you decide the length of your break?*

(r=0,71, p<0,001). Ulejéiinud kiisimuste vahel esines ndrk vdi keskmine seos (vt lisa 4).

Sotsiaalsed suhted t60l
Sotsiaalseid suhteid holmav plokk hindab 11 kiisimuse abil suhteid nii tdokaaslaste kui ka otsese
juhiga ning nende toetust tootajale. Vorreldes teistega on suhete plokil kdige korgem aritmeetiline

keskmine (M=4,03, SD=0,92, vt lisa 3). Tulemused on kiisimuste 16ikes esitatud joonisel 5.
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33. Does your direct manager treat the employees fairly 0.88

and equally? 4,27
32. Does your direct manager distribute the work fairly and 092
impartially? 3,97
31. Does your direct manager help you develop your skills? 1,06 35
30. Does your direct manager encourage you to speak up. 105
when you have different opinions? 3,92
29. Does your direct manager encourage you to participate 1.08
in important decisions? 3,63
28. Are your work achievements appreciated by your direct 0,93
manager? 3,98
27. If needed. is your direct manager willing to listen to - 07
your work-related problems? 4,55
26. If needed. can you get support and help with your work 0.87
from your direct manager? 4,32
25. Are your work achievements appreciated by your 094
colleagues? 3,55
24. If needed. are your colleagues willing to listen to your 0,83
work-related problems? 4,36
23. If needed. can you get support and help with your work 0,83
from your colleagues? 4,3
0 1 2 3 4 5

m Standardhdlve B Keskmine

Joonis 5. Sotsiaalsed suhted t661, aritmeetiline keskmine ja standardhélve
Allikas: autori koostatud

Vorreldes suhteid kolleegide voi otsese juhiga, ei saa vilja tuua markimisvéérseid erinevusi.
Korgemaid keskmisi tulemusi niitasid kiisimused, mis puudutasid tdoalaste probleemide
drakuulamist juhi (kiisimus 27: M=4,55, SD=0,7) vdi tookaaslaste (kiisimus 24: M=4,36,
SD=0,83) poolt ning tédalastes asjades toetuse ja abi saamist otseselt juhilt (kiisimus 26: M=4,32,
SD=0,87) voi tookaaslastelt (kiisimus 23: M=4,30, 0,83). Madalamalt hinnati juhi panust to6taja
oskuste arendamisel (kiisimus 31: M=3,50, SD=1,06) ja olulistes otsustes kaasarddkimise
ergutamisel (kiisimus 29: M=3,63, SD=1,08). Samuti sai madalama tulemuse kiisimus 25, mis

hindas todalaste saavutuste hindamist kolleegide poolt (M=3,55, SD=0,94).

Suhete plokki kuuluvate kiisimuste juures vanus ja rahvus vastuste keskmistele tulemustele
oluliselt moju ei avaldanud. Té6tundidest lahtudes oli keskmiste erinevus ndhtav kiisimuse ,,Does
your direct manager distribute the work fairly and impartially? juures, kus normaaltundidega
tootajate hinnang oli kdrgem (M=4,11, SD=0,86, p<0,001) kui iiletunde tegevatel vastajatel
(M=3,6, SD=0,96, p<0,001).



Kiisimuste 10ikes néitasid kdik omavahelist seost. Tugev seos oli jargmise juhi tegevust hindava
paari vahel: ,,If needed, is your direct manager willing to listen to your work-related problems?*
ja ,,If needed, can you get support and help with your work from your direct manager?* (r=0,72,
p<0,001).

To6 ja eraelu tasakaal

To0 ja eraelu tasakaalu hindavasse osasse kuulus vaid kaks kiisimust, mille keskmisi tulemusi ja
standardhélbeid saab nédha joonisel 6. Kiisimuste 34 ja 35 tulemused on teiste plokkidega vorreldes
esitatud timberpdoratud kujul, mistottu kodeeris autor nende vastused iihetaolisuse tagamiseks

timber jargneval viisil: 1=5, 2=4, 3=3, 4=2 ja 5=1.

35. Do the demands of your family or spouse /partner

interfere with your work related activities?* 405

34. Do the demands of your work interfere with your
home and family life?*

0 1 2 3 4 5

m Standardhadlve B Keskmine

* margistatud kiisimuste tulemused on esitatud podratud kujul

Joonis 6. T60 ja eraelu tasakaal, aritmeetiline keskmine ja standardhélve
Allikas: autori koostatud

Ploki keskmine hinnang oli 3,82 (SD=1,13, vt lisa 3). Korgelt hinnati kiisimust ,,Do the demands
of your family or spouse/partner interfere with your work related activities?* (M=4,05, SD=1,05)
ehk pere ja partneri ndudmised ei mdjuta tddga seotud tegevusi ning ei ole stressoriks. Veidi
madalamat hinnatakse t66 moju kodu- ja pereelule (M=3,59, SD=1,20) ning samuti on ka vastuste

hajuvus antud kiisimuse juures suurem.

Tausttunnuste moju teadasaamiseks kasutati T-testi. Sugu ja rahvus keskmistele tulemustele olulist

moju ei avaldanud. To6tunde arvesse vottes ilmnesid keskmistes tulemustes olulised erinevused

36



(kuni 40 tundi tootavad: M=4,07, SD=0,87, vihemalt 41 tundi tootavad: M=3,18, SD=1,10,
p<0,001). Vastustest tuli vilja, et iiletunde tegevad inimesed tunnetavad t66 moju kodu- ja
pereelule tunduvalt suuremal maéral (kiisimus 34: M=2,74, SD=1,25, p<0,001) kui normaalajaga
tootavad vastajad (M=3,92, SD=1,01, p<0,001).

Korrelatsioonianaliiiis andis ndorga negatiivse seose vanuse Ning t66- ja eraelu tasakaalu ploki vahel
(r=-0,29, p<0,001). Keskmise hindamisel vastajate vanusevahemiku jargi selgus, et vanemad ehk
alates 34-aastased peavad t66- ja eraelu tasakaalu puudumist suuremaks probleemiks (M=3,54,
SD=1,01, p<0,001) kui nooremad ehk kuni 33-aastased (M=4,02, SD=0,98, p<0,001).

Jargnevalt késitletakse plokke ,,to6alased véljakutsed™ ja ,,organisatsiooni kultuur ja kliima“, mida

hinnati 5-pallisel skaalal, kus ,,1=védga vdhe voi iildse mitte* ja ,,5=véga palju®.

Tooalased viljakutsed
Plokk ,t6oalased viljakutsed”, kuhu kuulub kolm kiisimust, loodi pérast kiisimuse 36 ja 37
kdorvalejatmist, kuna need néitasid norka seost teiste plokki kuuluvate kiisimustega. Hinnangute

keskmised néitajad ja standardhdlbed on kiisimuste 1dikes vélja toodud joonisel 7.

40. Do you prefer the challenge presented by working in

different places? 3,1
39. Do you prefer the challenge presented by working with
new colleagues? 3,18
38. Do you prefer the challenge presented by taking on new
work tasks often? 3,66
0 1 2 3 4 5

H Standardhdlve ® Keskmine

Joonis 7. Tobalased viljakutsed, aritmeetiline keskmine ja standardhélve
Allikas: autori koostatud

Ploki keskmine hinnang oli 3,35 (SD=1,01, vt lisa 3). Vastustest ilmneb, et IT-t66tajad eelistavad

uutest toolilesannetest tulenevaid viljakutseid (kiisimus 38: M=3,66, SD=0,87) rohkem kui
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erinevates kohtades (kiisimus 40: M=3,10, SD=1,12) ja uute kolleegidega (kiisimus 39: M=3,18,

SD=0,99) to6tamisega kaasnevaid viljakutseid.

Tausttunnuste 10ikes on statistiliselt olulisi erinevusi eestlaste ja mitte-eestlaste seas kiisimuste
juures, mis hindavad uute kolleegidega tootamist (,,Do you prefer the challenge presented by
working with new colleagues?*) (eestlased: M=3,08, SD, 0,94, mitte-eestlased: M=3,69, SD
=1,11, p=0,003) ja erinevates kohtades to6tamist (,,Do you prefer the challenge presented by
working in different places?) (eestlased: M=2,98, SD=1,1, mitte-eestlased: M 3,69, SD=1,05,
p<0,001).

Kiisimuste 16ikes néitab korgemat seost tookaaslasi ja tooiilesandeid késitlev paar: ,,Do you prefer
the challenge presented by working with new colleagues?* ja ,,Do you prefer the challenge

presented by taking on new work tasks often?* (r=0,46, p<0,001).

Organisatsiooni kultuur ja kliima

Organisatsooni kultuuri ja kliima Kirjeldamiseks 1T-t66tajate hulgas kasutatakse 9 kiisimust, mille
keskmised tulemused ja standardhdlbed on esitatud joonisel 8. Kiisimuse 42 (,Is the
organizational culture and climate distrustful and suspicious?) tulemused on vordluses teiste
kiisimustega esitatud pooratud skaalal. Tagamaks tdlgendamise arusaadavust ja iihetaolisust,

kodeeriti antud kiisimuse andmed timber kujul, kus 1=5, 2=4, 3=3, 4=2 ja 5=1.

38



49. To what extent is the management of your organization 0.93

interested in the health and wellbeing of the personnel? 3,57
48. Are employees well taken care of in your organization? 0,88 375
47. At your organization are you rewarded (encouragement. 116
money) for a job well done? 2,93
46. Is there sufficient communication in your workplace? 0,98 336
45. Are employees encouraged to think of ways to do things 0,93
better at your workplace? 3,67
44. Do employees take initiatives at your workplace? 081 328
43. Is the organizational culture and climate relaxed and 0,93
comfortable? 3,41
42. Is the organizational culture and climate distrustful and 105
suspicious?* 3,96
41. Is the organizational culture and climate encouraging and 105
supportive? 3,51
0 1 2 3 4 5

B Standardhdlve ® Keskmine

* margistatud kiisimuse tulemused on esitatud pdoratud kujul

Joonis 8. Organisatsiooni kultuur ja kliima, aritmeetiline keskmine ja standardhélve
Allikas: autori koostatud

Keskmiselt anti ploki hinnanguks 3,49 (SD=0,97, vt lisa 3). Kdige madalamalt hinnati kiisimust
/At your organization are you rewarded (encouragement, money) for a job well done?* (M=2,93,
SD=1,16), mis tdhendab, et IT-t66tajad arvavad, et nad ei saa hea to0 eest piisavalt tunnustust.
Madalam hinnang oli ka toGtajate initsiatiivi késitleval kiisimusel (kiisimus 44: M=3,28, SD=0,81)
ja organisatsioonisisese kommunikatsiooni kiisimusel (kiisimus 46: M=3,36, SD=0,98). Koige
korgemalt hinnati timberpooratud skaalaga kiisimust ,,Is the organizational culture and climate
distrustful and suspicious?“‘ehk todtajad ei pea organisatsioonikultuuri ebausaldusvéirseks ega
kahtlaseks ning arvavad, et tootajate eest hoolitsemisele pooratakse tdhelepanu (M=3,75,

SD=0,88).

Tootundidest 1dhtudes ilmnes olulisi erinevusi, kus kuni 40 tundi nidalas tootavate vastajate
keskmine tulemus oli 3,61 (SD=0,6, p<0,001) ja iile 40 tunni to6tavatel vastajatel 3,17 (SD=0,61,
p<0,001). Kdige suuremat erinevust nditas kiisimus ,,IS the organizational culture and climate
encouraging and supportive? (kuni 40 tundi té6tavad M=3,71, SD=1,01, iile 40 tunni td6tavad

M=3,0, SD=1, p<0,001). Rahvus, sugu ega vanus tulemustele olulist mdju ei avaldanud.

w
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Organisatsiooni ja kultuuri analiilisivas plokis néitasid kodik sinna kuuluvad kiisimused ndrka voi
keskmist omavahelist seost (vt lisa 4). Kdige tugevam oli seos kiisimuste ,,Is the organizational
culture and climate relaxed and comfortable?* ja ,,Is the organizational culture and climate

encouraging and supportive?* vahel (r=0,64, p<0,001).

Analiiisides eelpool vilja toodud tausttunnuste moju plokkidele, selgub, et koikide
psiihhosotsiaalsete ohutegurite plokkide ldikes avaldab olulist moju vastajate tootundide arv
nddalas. T-testile tuginedes on koikides plokkide keskmistes statistilised olulised erinevused
(p<0,05), mis on esitatud joonisel 9. Kuni 40 tundi tdotavate vastajate hinnangud on kdikide
psiihhosotsiaalsete ohutegurite plokkide 16ikes korgemad kui iiletunde tegevatel ehk rohkem kui
40 tundi tootavatel vastajatel. Seega vOib eeldada, et todtundide arvul on oluline moju

psiihhosotsiaalsete ohutegurite hindamisele I1T-sektoris.
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Joonis 9. To6tundidest tulenev keskmiste erinevus plokkide 18ikes (p<0,05).
Allikas: autori koostatud

2.7.2. Liigne pithendumine

Liigse toole plihendumise abil uuriti IT-spetsialistide omadust osata todtada moistliku aja piires,
mis on tddandja poolt ette ndhtud, ning voimet end vabal ajal to0st eemaldada. Liigset tdole
piihendumist hinnati 6 véite abil 4-pallisel skaalal, kus ,,1=iildse ei ndustu“ ja ,,4=kindlalt
ndustun®. Vorreldes teiste uuritavate plokkidega olid liigset piihendumist uurivate véidete 50, 51,

53, 54, 55 tulemused esitatud iimberpdoratud kujul, mistdttu kodeeriti nende andmed iimber nii,
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et viiksem number téhistab suuremat pithendumist ning kdrgem keskmine tulemus vastaja paremat

seisundit ehk véiksemat pithendumist. Véidete keskmised tulemused on esitatud joonisel 10.

55. If | postpone something that | was supposed to do 0,84
today I'll have trouble sleeping at night.* 2,79
54. Work rarely lets me go. it is still on my mind when | go 0,86
to bed.* 2,86
o - 0,84
53. People close to me say | sacrifice too much for my job. )89
52. When | get home. | can easily relax and ‘switch off' 0,85
work. 2,91
51. As soon as | get up in the morning | start thinking about 0,78
work problems.* 2,84
. - % 0,69
50. | get easily overwhelmed by time pressures at work. 275
0 1 2 3 4

m Standardhdlve W Keskmine

* margistatud vdidete tulemused on esitatud pdoratud kujul

Joonis 10. Liigne pithendumine, aritmeetiline keskmine ja standardhilve
Allikas: autori koostatud

Ploki keskmiseks hinnanguks anti 2,84 (SD=0,81, vt lisa 3). Viidete tulemused jéid iisna keskmise
lahedusse, olles vahemikus 2,75 (,,I get easily overwhelmed by time pressures at work®) ja 2,91

(,,When I get home, I can easily relax and ‘switch off’ work®).

Korrelatsioonianaliiiis néitas, et kdigi liigse plihendumise plokis olevate vdidete vahel on ndrk voi
keskmine positiivne seos (vt lisa 4). Kdige tugevam seos ilmnes paari vahel, mis hindas
toomaotetesse takerdumist enne ja parast magamaminekut: ,,4s soon as I get up in the morning I
start thinking about work problems* ja ,,Work rarely lets me go, it is still on my mind when I go to

bed* (1=0,69, p<0,001).

Tausttunnused, nagu sugu, vanus, rahvus ja todstaaz, [T-too6tajate liigsele piihendumisele mdju ei
avaldanud. Vastajate t06tundide arv niddalas aga mdjutab oluliselt nii ploki keskmist tulemust kui
ka koiki viiteid eraldi. Kui kuni 40 tundi nddalas tootavad IT-spetsialistid hindasid liigset
plihendumist keskmiselt 2,97 (SD=0,54, p<0,001), siis iile 40 tunni toGtavate vastajate keskmine
tulemus oli 2,5 (SD=0,62, p<0,001).
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Jargnevalt, tabelis 4 on vélja toodud, missugused psiihhosotsiaalsed ohutegurid on liigse todle

plihendumisega koige rohkem omavahelises seoses.

Tabel 4. Liigse pilihendumise ja psiihhosotsiaalsete tegurite vahelise korrelatsioonianaliilisi
tulemused

Liigne pithendumine (r)
Tooga seotud ndoudmised 0,49**
Ametirolli ootused 0,40**
Kontroll too iile 0,36**
Suhted t66l 0,27**
To0 ja eraelu tasakaal 0,42**
Tooalased viljakutsed -0,03
Organisatsiooni kultuur ja kliima 0,37**

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed

Allikas: autori koostatud

Korrelatsioonianaliiiisi tulemusel on kdige suurem seos liigse piihendumise ja ohuteguri ,,t66ga
seotud ndudmised‘ vahel (r=0,49, p<0,001), millest voib eeldada, et IT-spetsialistid, kes tunnevad,
et t0oga seotud ndudmised on vdga suured, kannatavad ka rohkem liigse tooalase piihendumise
all. Samuti on iisna suur seos plokiga ,,t60 ja eraelu tasakaal* (r=0,42, p<0,001) ehk IT-t66tajad,

kelle t60 ja eraelu tasakaal on paigast dra, on suurema tdendosusega toole liigselt piithendunud.

2.7.3. Tervis ja heaolu, toostress

Tervise ja heaolu plokis uuriti IT-to6tajate vaimset ja flilisilist tervist, voimekust tooiilesannetega
toime tulla ning todstressi taset. [T-toGtajate tervise ja heaolu taset analiiiisiti 10 kiisimuse ja viite
abil 5-pallisel skaalal, mille keskmised tulemused on esitatud joonisel 11. Antud ploki kiisimused
60, 61 on vorreldes teistega esitatud timberpooratud kujul, mille tottu kodeeris autor nende andmed
imber nii, et koikide kiisimuste puhul tdhistab suurem number paremat terviseseisundit ja

heaolutaset ning vdiksemat stressi.
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65. | have a positive attitude to my work and work tasks 0,93

4
64. | have the capacity to handle most of the situation in my 076
work 4,31
63. I can fit my work tasks in relation to my physical and 082
psychosocial capacities 4,26
62. | can manage what | do at work as good as others 0,85 429
61. How many workdays during last 12 months have you 0.69
been absent from work because of your own sickness?* 4,13
60. Do you feel that kind of work-related stress these days?* 0,99 344
59. How do you rate your current work ability with respect 0.87
to the mental demands of your work? 3,81
58. How do you rate your current work ability with respect 0.83
to the physical demands of your work? 4,12
57.What's your health compared with others of your own - 09
age? 3,57
56. Current work ability compared with the lifetime best. b 426
0 1 2 3 4 5

B Standardhdlve ® Keskmine

* margistatud kiisimuse tulemused on esitatud péoratud kujul

Joonis 11. Tervis ja heaolu, aritmeetiline keskmine ja standardhilve
Allikas: autori koostatud

Keskmine hinnang tervisele ja heaolule on 4,02 (SD=0,84, vt lisa 3), mis niitab, et vastajad
hindavad enda tervist pigem heaks. Koige kdrgema tulemuse sai viide,,| have the capacity to
handle most of the situation in my work“ (M=4,31, SD=0,76). Madalamalt hinnati aga stressi,
tervist ja vaimseid ndudmisi késitlevaid kiisimusi: ,,Do you feel that kind of work-related stress
these days?“ (M=3,44, SD=0,99), ,,What's your health compared with others of your own age?*
(M=3,57, SD=0,9), ,,How do you rate your current work ability with respect to the mental demands
of your work?“ (M=3,81, SD=0,87).

Rahvus ja sugu tervise ja heaolu hinnangule moju ei avaldanud. Korrelatsioonianaliilis andis ndrga
seose vanuse ning tervise ja heaolu ploki vahel (r=0,24, p<0,001, vt lisa 5). Vanusevahemiku jérgi
néitas koige suuremat keskmiste tulemuste erinevust kiisimus ,,How do you rate your current work
ability with respect to the mental demands of your work?*, mille jargi nooremad ehk kuni 33-
aastased peavad oma t66 jaoks vajaminevaid vaimseid voimeid madalamaks (M=3,63, SD=0,88,
p<0,001) kui vanemad ehk alates 34-aastased vastajad (M=4,06, SD=0,79, p<0,001).
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To6tundide arv nddalas néitas olulist moju tervise ja heaolu faktorile (joonis 12). Kui kuni 40 tundi
tootavate vastajate keskmine tulemus oli 4,08 (SD=0,49, p=0,004), siis iile 40 tunni tootavatel
vastajatel oli see 3,85 (SD=0,54, p=0,004). Kdige suurem erinevus tuleb vélja stressitaseme
hinnangus (,,Do you feel that kind of work-related stress these days?), mis on iiletunnit6o tegijatel
olulisem suurem (kuni 40 t66tundi: M=3,62, SD=0,92, rohkem kui 40 t66tundi: M=3, SD=1,04,
p<0,001).

4,08
4 3,85 3,62

1 - -
0
Tervis ja heaolu Toostress

B Kuni 40 tundi nadalas Alates 41 tundi nddalas =

Joonis 12. To6tundidest tulenev keskmiste erinevus plokis ,,heaolu ja tervis® ja nditajas
,t00stress* (p<0,001).
Allikas: autori koostatud

Vastajate tervist ja heaolu hindavas plokis olid positiivses seoseid kdik sinna kuuluvad kiisimused
(vt lisa 4). Kodige tugevam oli seos kiisimuse ,,How do you rate your current work ability with
respect to the physical demands of your work?* ja ,,How do you rate your current work ability
with respect to the mental demands of your work? (r=0,52, p<0,001) vahel, mis néitab, et vaimne
ja futisiline heaolu on omavahel seoses. Analiiiisides todstressi hindavat kiisimust (,,D0 you feel
that kind of work-related stress these days?*), voib esile tuua seost kiisimusega ,,How do you rate
your current work ability with respect to the mental demands of your work?* (r=0,49, p<0,001).
Seega kannatavad inimesed, kes ei tule to0 poolt esitatavate vaimsete ndoudmistega toime, rohkema

toostressi all.

Korrelatsioonianaliiiis ,,tervise ja heaolu* ning psiihhosotsiaalsete ohutegurite plokkide vahel, mis
on esitatud tabelis 5, nditas, et antud plokil on koikide faktoritega ndrk voi keskmise tugevusega
positiivne seos. Kdige tugevam seos tervise ja heaoluga oli plokil ,,organisatsiooni kultuur ja

kliima* (r=0,38, p<0,001). Analiiiisides eraldiseisvalt kiisimust 60, mis hindab vastajate to0stressi,
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selgub, et positiivsed seosed psiihhosotsiaalsete ohutegurite plokkidega on veidi tugevamad.
Korrelatsioonianaliiiisist ploki,,t66ga seotud ndudmised* ja toostressi vahel (r=0,43, p<0,001) voib

eeldada, et suured ndudmised t661 pohjustavad todstressi.

Tabel 5. Tervise ja heaolu, to0stressi ning psiihhosotsiaalsete tegurite vahelise
korrelatsioonianaliiiisi tulemused

Tervis ja heaolu (r) | Kiisimus 60: ,,Do you feel that

kind of work-related stress?* (r)

Tooga seotud ndoudmised 0,23** 0,43**
Ametirolli ootused 0,36** 0,36**
Kontroll t66 iile 0,37** 0,36**
Suhted to6l 0,32** 0,33**
To66 ja eraelu tasakaal 0,15* 0,36**
Tooalased viljakutsed 0,18* 0,12
Organisatsiooni kultuur ja kliima 0,38** 0,39**

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed

Allikas: autori koostatud

Tabelis 6 on vilja toodud IT-to6tajate tervise ja heaolu ning stressi seosed liigse piihendumisega.
Korrelatsioonianaliilisile tuginedes voib viita, et IT-todtajate tervis ja heaolu ning liigne tddle
plihendumine on omavahel seotud (r=0,47, p<0,001). Mida suurem on liigne t6dle pithendumine,
seda halvem on vastajate hinnang oma tervisele ja heaolule. Veelgi tugevam seos ilmneb liigse
piithendumise ja to0stressi hindava kiisimuse 60 vahel (r=0,69, p<0,001). Seega voib jédreldada, et

liigne piihendumine on oluline t66stressi tekke allikas.
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Tabel 6. Tervise ja heaolu, stressi ning liigse pithendumise korrelatsioonianaliiiisi tulemused

Tervis ja Kiisimus 60: ,,Do you feel that kind of work-
heaolu (r) related stress?“ (r)

Liigne piihendumine toole 0,47** 0,69**

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed

Allikas: Autori koostatud

2.7.4. Tooalane libipdlemine

Tooalast 1dbipdlemist analiiiisiti kuue kiisimuse abil 4-pallisel skaalal, kus ,,1=alati* ja ,,4=mitte
kunagi“. Seega tdhistab madalam keskmine tulemus halvemat olukorda, mis niitab vastaja
tooalase ldbipolemise soodumust ning korgem keskmine tulemus vastaja paremat seisundit.

Keskmisi tulemusi kajastab joonis 13.

71. Do you feel burnt out because of your work? 0,78 306

70. Does your work frustrate you? 0,73 594

69. Is your work emotionally exhausting? 0,78 28
68. Do you feel that every working hour is tiring for you? 0,65 305
67. Are you exhausted in the morning at the thought of 0,73
another day at work? 2,91
66. Do you feel worn out at the end of the working day? 0,74 239
0 1 2 3 4

B Standardhalve ® Keskmine

Joonis 13. Tooalane ldbipdlemine, aritmeetiline keskmine ja standardhilve
Allikas: autori koostatud

Keskmine tulemus ldbipdlemise hindamisel oli 2,86 (SD=0,74, vt lisa 3). Keskmisest madalama
hinnangu said kiisimused ,,Do you feel worn out at the end of the working day?* (M=2,39,
SD=0,74) ja ,,Is your work emotionally exhausting?** (M=2,8, SD=0,78).

Sugu, rahvus, to0staaz ja vanus ldabipolemise hinnangule olulist mdju ei avaldanud. Sarnaselt
teistele faktoritele avaldas keskmistele tulemustele mdju vastajate todtundide arv nédalas (joonis
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14). Kui 40 ja vihem tundi todtanud IT-spetsialistide hinnang ldbipdlemise faktorile oli 2,96
(SD=0,53, p<0,001), siis iile 40 tunni todtavatel inimestel oli nditaja 2,59 (SD=0,59, p<0,001).
Sellest tulenevalt voib jireldada, et lletunde tegevad IT-t66tajad kannatavad rohkem toost

tuleneva lédbipdlemise all.

4
2,96
3 2,59
2
1
0
LabipSlemine
M Kuni 40 tundi nadalas Alates 41 tundi nadalas

Joonis 14. To6tundidest tulenev keskmiste erinevus plokis ,,1dbipdlemine* (p<0,001).
Allikas: autori koostatud

Labipdlemise ja koigi psiihhosotsiaalsete ohutegurite plokkode vahel esines positiivseid seoseid,
mis on esitatud tabelis 7. Poorates tdhelepanu kdige kdrgema keskmise tugevusega seosele, mis
on labipdlemise ja ametirolli ootuste vahel (r=0,5, p<0,001), vdib eeldada, et IT-spetsialistide

labipdlemine on otseselt seotud ebaselgete ootustega toorolli ja lilesannete tiditmise suhtes.
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Tabel 7. Labipdlemise ja psiihhosotsiaalsete tegurite vahelise korrelatsioonianaliiiisi tulemused

Libipolemine (r)
Tooga seotud ndoudmised 0,38**
Ametirolli ootused 0,5**
Kontroll too iile 0,39**
Suhted t66l 0,31**
To66 ja eraelu tasakaal 0,33**
Tooalased viljakutsed 0,17*
Organisatsiooni kultuur ja kliima 0,45**

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed

Allikas: autori koostatud

Analiiiisides korrelatsiooni ldbipdlemise ja IT-spetsialistide liigse pithendumise, tervise ja heaolu
ning stressi vahel, on ndha, et need on omavahel tugevas voi keskmiselt tugevas seoses (tabel 8).
Labipdlemine kui iiks liigse plihendumise ja stressi tagajirgedest on tugevas seoses IT-

spetsialistide tervise heaolu tasemega (r=0,72, p<0,001).

Tabel 8. Labipodlemise korrelatsioonianaliiiisi tulemused liigse piihendumise, tervise ja heaolu ning
stressiga.

Liigne toole Tervis ja heaolu Kiisimus 60: ,,Do
piihendumine you feel that kind of
work-related
stress?«
Lébipolemine (r) 0,58** 0,72** 0,65**

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed

Allikas: autori koostatud

2.7.5. Psiihholoogiline elastsus

Analiilisimaks vastajate psiihholoogilist elastsust ehk voimet stressiga toime tulla, kasutati 6 véidet
ja S-pallist skaalat, kus ,,1=lildse ei ndustu* ja ,,5=kindlalt ndustun®. Viited on koostatud selliselt,
kus pooled neist hindavad positiivset seisundit ja pooled negatiivset. Tolgendamise iihetaolisuse

tagamiseks ploki sees ja teiste uurimuse osadega, kodeeriti véidete 73, 75, 77 tulemused jargneval
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viisil, kus 1=5, 2=4, 3=3, 4=2, 5=1. Sellisel kujul tdhistab kdorgem tulemus seda, et vastaja on

psithholoogiliselt elastsem ehk stressile vastupidavam. Keskmisi tulemusi kajastab joonis 15.

77. | tend to take a long time to get over set-backs in my 105
life.* 3,3
76. 1 usually come through difficult times with little 0.85
trouble. 3,28
75. It is hard for me to snap back when something bad 0.98
happens.* 3,28
74. It does not take me long to recover from a stressful 095
event. 3,44
73. | have a hard time making it through stressful events. * 0,95 329
: : 0,91
72. | tend to bounce back quickly after hard times. 352
0 1 2 3 4 5

B Standardhdlve ® Keskmine

* margistatud vdidete tulemused on esitatud pdoratud kujul

Joonis 15. Psithholoogiline elastsus, aritmeetiline keskmine ja standardhélve
Allikas: autori koostatud

IT-spetsialistid hindasid enda psiihholoogilist elastsust keskmiselt 3,35 (SD=0,95, vt lisa 3). Plokki
kuuluvaid viiteid iikshaaval vaadates jaidvad need koik keskmise ldhedusse, olles vahemikus 3,28
ja 3,52.

Korrelatsioonianaliiiis plokki kuuluvate vdidete vahel nditas, et suurem osa neist on omavahel
keskmisest tugevamas seoses (vt lisa 4). Viited on ka sisult ja mdttelt iisna sarnased, kuid
sOnastatud erineva nurga alt, et saada psiithholoogilisele elastsusele parimat hinnangut. Seda néitas

ka varasemalt vilja toodud korge sisereliaabluse koenfitsent.

Statistiliselt olulised erinevused tulid esile meeste ja naiste vastustes, kus meeste keskmine
hinnang enda psiihholoogilisele elastsusele oli 3,43 (SD=0,74, p=0,008) ja naistel 3,11 (SD=0,71,
p=0,008). K&ige suurem oli erinevus viite juures ,,It is hard for me to snap back when something
bad happens* (mehed: M=3.4, SD=0,97, naised: M=2,9, SD=0,9, p=0,002), kus kdrgem keskmine
tdhistab paremat tulemust. Uks jireldus oleks, et sugu mdjutab stressiga toimetulekut IT

valdkonnas ning mehed taluvad stressi ja taastuvad sellest paremini kui naised.
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Vastajate vanus, rahvus, t00staaz ja tootundide arv psiihholoogilise elastsuse keskmisele
tulemusele olulist modju ei avaldanud. Kui psiihhosotsiaalsetele ohuteguritele, liigsele
pihendumisele, tervisele ja stressile oli vastajate tootundide arvul oluline moju, siis
psiihholoogilist elastsust nddalas tootatud aeg ei mojuta. Seega voib eeldada, et kui IT-spetsialisti

psiihholoogiline elastsus on suur, ei ole ta iiletundidest pohjustatud stressile nii vastuvatlik.

Korrelatsioonianaliiiisi tulemusel voib jareldada, et psithholoogilise elastsuse ja psiihhosotsiaalsete
ohutegurite vahel esineb vidhe olulisi seoseid (tabel 9). Pigem madal positiivne seos tuli esile
psiihholoogilise elastsuse ja plokkide,,to6alased viljakutsed (r=0,31, p<0,001) ning ,,kontroll t66
tile” (r=0,2, p<0,05) vahel. See voib tdhendada, et IT-spetsialistide psithhosotsiaalsete ohutegurite

hinnangut ja tajumist ei mdjuta nende isikupdrane vdime stressiga toime tulla ja sellest taastuda.

Tabel 9. Psiihholoogilise elastsuse ja psiihhosotsiaalsete tegurite vahelise korrelatsioonianaliitisi

tulemused
Psiihholoogiline elastsus (r)
Tooga seotud ndoudmised 0,03
Ametirolli ootused 0,05
Kontroll too iile 0,2*
Suhted t661 0,05
To6 ja eraelu tasakaal 0,01
Tooalased viljakutsed 0,31**
Organisatsiooni kultuur ja kliima 0,09

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed

Allikas: autori koostatud

Korrelatsioonianaliiiis psiihholoogilise elastsuse ja plokkide ,,liigne to6le pithendumine®, ,tervis
ja heaolu®, ,labipolemine* ning kiisimuse ,,stress* vahel nditas ndrku voi keskmise tugevusega
positiivseid seoseid (tabel 10). Nagu autor on varasemalt antud t60s vélja toonud, on kdikide
plokkide andmete tulemused kodeeritud iimber nii, et korgem tulemus niitab IT-spetsialisti
paremat seisundit, hinnangut voi vdimet. Kdige tugevam seos oli psithholoogilise elastsuse ning
tervise ja heaolu vahel (r=0,4, p<0,001), millest v3ib eeldada, et parema tervisega IT-spetsialistid

on ka stressile rohkem vastupidavad. Samuti on psiihholoogiline elastsus seotud l&bipdlemise
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(r=0,35, p<0,001) ja stressiga (r=0,2, p<0,05) ehk vdib eeldada, et psiihholoogiliselt elastsemad

IT-spetsialistid on todalase ldbipdlemise ja stressi tekkimise poolt vihem ohustatud.

Tabel 10. Psiihholoogilise elastsuse korrelatsioonianaliiiisi tulemused liigse piihendumise, tervise
ja heaolu, stressi, ldbipolemisega

Liigne toole Tervis ja Kiisimus 60: ,Do | Lébipolemine
piihendumine heaolu you feel that kind of
work-related
stress?¢
Psiihholoogiline 0,25** 0,4** 0,22* 0,35**
elastsus (r)

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed

Allikas: autori koostatud
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3. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Kéesoleva magistritooé eesmérk on iihe konkreetse info-ja kommunikatsioonitehnoloogia sektori
ettevotte tootajate nditel vilja selgitada IT valdkonna spetsialistide toostressi ja liigse toole
pliihendumise peamised allikad ja psiihholoogilise elastsuse moju stressi ja selle allikatega
toimetulekul. To6 eesmargist tulenevalt piistitas t66 autor neli uurimiskiisimust, mis olid uuringu

labiviimise aluseks. Jargnevalt antakse iilevaade uuringu peamistest tulemustest plokkide kaupa.

Empiirilise osa esimese ploki eemérk oli leida vastus uurimiskiisimusele: missugused on IT-
spetsialistide t60 peamised psiihhosotsiaalsed ohutegurid? Uuringu tulemused néitasid, et kdige
madalamalt hindasid IT-sektori to6tajad plokki ,,t60ga seotud ndudmised* (M=2,9), mille alla
kuuluvad kiisimused toomahtu, -tempo ja keerukuse kohta. Selgus, et IT-spetsialistid tunnevad, et
nende t66 nduab pidevat maksimaalset keskendumist ning keeruliste ja kiirete otsuste tegemist.
Nende to6tempo on viga kiire, tdokoormus suur ning kuna t66 on ettearvamatu, on tavaline, et
sageli iilesanded kuhjuvad. Probleemiks ei peeta niivord to6 liigset keerukust, vaid eelkdige suurt
toomahtu ja korgeid ndudmisi. Liiga suured to6ga seotud ndudmised nditavad seost ka liigse
piihendumisega, mis on koos olulised stressi ja todalase ldbipdlemise allikad.
Korrelatsioonianaliilis stressi ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite vahel kinnitas, et kdige suurem
seos on stressil ja tooga seotud ndudmiste plokil (r=0,43, p<0,001), millest v3ib jireldada, et see

on IT-sektoris to0stressi pdhiline allikas.

Kontrolli kisitlevate kiisimuste (M=3,48) analiilisimisel tuli selgelt vilja kaks eri suunda. Kui
voimalust enda igapdevatodd kujundada hinnati kdrgelt (puhkepauside tegemine, todpdeva
planeerimine, tdomeetodi valimine), siis mdjuvdimu enda tddmahu voi t66d puudutavate otsuse
osas pidasid IT-spetsialistid vdheseks. Suutmatus enda iilesandeid tédita vihendab todtaja kontrolli
oma to6 iile, mis on td0stressi oluline tekkepohjus (Dhar, Dhar 2010, 566-567). Korgete
ndudmiste korral on kontrolli puudumine véga oluline ohufaktor, mis soodustab liigset tdole

plihendumist, stressi ning seelébi ka ldbipdlemise tekkimist.
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Ametirolli ootuste ploki (M=3,67) analiilis néitas, et IT-spetsialistid on teadlikud peamistest
tooiilesannetest ja -kohustustest, mis tdhendab, et ildiselt saadakse enda ametirolli ootustest hasti
aru. Paljud uuringus osalenud IT-t66tad leidsid aga, et nad peavad tditma tlilesandeid viisil, mida
nad ise parimaks ei pea, mis tuli vélja ka t66 kontrolli plokist. See vdib tekitada olukorra, kus
korgete ndudmistega td6 korral peavad IT-spetsialistid tditma tooiilesandeid viisil, mis pole nende

jaoks koige efektiivsem ega tulemuslikum, mis omakorda tekitab pingeid ja t66 kuhjumist.

Organisatsiooni kultuuri ja kliima plokki hindasid IT-spetsialistid madalamalt (M=3,49) kui
monda teist olulist plokki. Kuigi hinnang organisatsioonikultuurile on iildiselt positiivne, ollakse
rahulolematud nii rahalise kui ka mittemateriaalse tunnustamisega (M=2,93) organisatsiooni, juhi
ja kolleegide poolt. Kuna t66ga seotud ndudmised on vdga suured, ootavad IT-spetsialistid ka
védrilist tasu ja tunnustust. Nagu magistrito0 teoreetilises osas vilja toodi, on ERI mudeli jérgi
toOstress pinge, mis tekib, kui inimese panus ja t66 ndudmised iiletavad tunduvalt t60st saadava
tunnustuse ja kasu (Vegchel et al. 2005, 1118). Antud magistritdd uuringu tulemused kinnitavad
selle mudeli pohimotteid. Samuti hinnati madalamalt ka organisatsioonisisest kommunikatsiooni
(M=3,36), mis nditab, et todtajad tunnevad, et nad ei saa erinevate todalaste protsesside kohta
piisavalt informatsiooni. Seega on oluline, et ettevotted parandaksid tunnustamise ja

kommunikatsiooni l4bipaistvust.

Psiihhosotsiaalsete ohutegurite analiilisimisel sai kdige positiivsema hinnangu plokk, mis uurib
erinevaid suhteid t66l nii vahetu juhi kui ka kolleegidega (M=4,03). Vastustest selgus, et IT-
spetsialistid tunnevad, et juht ja kolleegid on valmis neid tédalaste probleemide korral toetama ja
ara kuulama. Madalamalt hinnati juhi panust todtaja oskuste arendamisesse, mis on olulise
tahtsusega, kui todalased ndudmised on vdga korged ning todtajalt oodatakse pidevalt head
sooritust. Samuti nditasid madalamaid tulemusi kolleegidepoolse tunnustuse saamine ja
initsiatiivikuse soodustamine juhi poolt, millest mdlemad tulid vilja ka teistes eelnevalt mainitud

plokkides.

Magistritdé raames ldbi viidud uuringust ei tulnud vélja, et sool, rahvusel, vanusel voi toostaazil
oleks olulist moju IT-spetsialistide toostressile ja selle allikatele. Huvitav faktor, mis aga mojutas
koiki psiihhosotsiaalseid plokke ning stressi ja tervise hinnangut, on té6tundide arv. Spetsialistid,
kes tootavad pidevalt rohkem kui 40 tundi niddalas ehk teevad iiletunde, kannatavad tunduvalt

suuremal maééral todstressi all ning on 1dbipdlemise poolt rohkem ohustatud (kuni 40 t66tundi:
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M=3,62, rohkem kui 40 to6tundi: M=3, p<0,001). Samuti on nende hinnang kdikidele

psiihhosotsiaalsetele ohuteguritele normaalajaga tootavate spetsialistidega vorreldes halvem.

Tulemused néitasid, et iiletunde tegevad spetsialistid peavad t66ga seotud ndoudmisi korgemateks
ja kahtlevad rohkem selles, kas nende juht jagab todiilesanded tootajate vahel vordselt ja
erapooletult. Samuti on nende hinnang organisatsioonipoolsele toetusele ja abile madalam.
Analiitisist voib jareldada ka seda, et iiletunnitodd tegevad IT-spetsialistid on enda rolli ja ootuste
suhtes rohkem segaduses, mis voib olla ka tiheks pohjuseks, miks tehakse pidevalt ajaliselt rohkem
to0d kui ette ndhtud. Tootundide arv nddalas niitas otsest seost tdotajate tervise ja heaolu ning
stressi hinnangutega. Antud uuringu tulemused kinnitasid, et IT-spetsialistid, kes to6tavad pidevalt
rohkem kui 40 tundi nddalas ehk teevad iiletunde, kannatavad tunduvalt suuremal mééral to0stressi

all ja on ldbipdlemise poolt ohustatud.

Empiirilise osa teises plokis uuriti IT-spetsialistide liigset todle pithendumist ning selle seost stressi
ja stressiallikatega. Tulemused {ihtisid t606 teoreetilises osas vilja toodud seisukohtadega — liigselt
ptihendunud IT-t66tajate hinnang oma tervisele oli madalam. Kéesoleva uuringu tulemused
kinnitasid, et liigne t06le piihendumine on iisna tugevalt seotud tdostressi (r=0,69, p<0,001) ja
todalase labipdlemisega (r=0,58, p<0,001). Viga piihendunud tdotaja aktsepteerib halvemini
situatsiooni, kus tema panus ja tunnustus pole tasakaalus ning see tekitab temas rohkemat stressi
ja arritust (Chen et al. 2014, 543). Korrelatsioonianaliilis nditas, et liigne pithendumine on
psiihhosotsiaalsete ohutegurite hulgast kdige tugevamalt seotud todalaste ndoudmistega (r=0,43,
p<0,001). Seega vaib ka sellest uuringust jireldada, et IT valdkonnas, kus ndudmised on suured,
plihenduvad paljud todtajad tunnustuse saamise eesmérgil liigselt oma todle ning ebapiisava
tunnustuse korral suurendab see stressi. Liigselt piithendunud to6tajad teevad ka rohkem tiletunde,

mis nagu varasemalt vilja toodi, mdjutab samuti toOstressi tekkimist.

Empiirilise osa viimase osa keskmes oli IT-spetsialistide psiihholoogiline elastsus ehk voime
stressiga toime tulla ja sellest taastuda. Eesmirk oli vastata uurimiskiisimusele: kas ja missugused
seosed on tdOstressi ja tootaja psiithholoogilise elastsuse vahel? Tulemused kinnitasid, et
psiihholoogiliselt elastsemate tdotajate tervislik seisund on parem (1=0,4, p<0,001) ning nad
kannatavad vihem t60stressi (r=0,22, p<0,001) ja labipdlemise (r=0,35, p<0,001) all. Esile voiks
tuua ka seda, et kui teistele uuritavatele plokkidele avaldas IT-t66taja todtundide arv mdju, siis

psiihholoogilisele elastsusele liletundide tegemine moju ei avaldanud. Seega voib jireldada, et IT-

54



spetsialistid, kelle psiihholoogiline elastsus on hea, ei ole iiletundide poolt pdhjustatud stressile nii
vastuvotlikud. Varasemate uuringute jirgi on indiviidi psiithholoogilise elastsuse arendamine ja
toetamine toostressi ja ldbipdlemise iiks lahendustest, mis toetab toovoime ja psiihholoogilise
heaolu jatkumist voi isegi paranemist (Riolli, Savicki 2003, 228). Juhul kui ettevote ei saa
likvideerida koiki toost tulenevaid psiihhosotsiaalseid ohutegureid, on vdimalik todtaja
psiihholoogilise elastsuse arendamisel stressi ennetada ja leevendada. Ka antud uuringu tulemused
kinnitasid psiihholoogilise elastsuse olulisust todstressiga toimetulekul, mistottu on oluline, et IT-

ettevotted pooraksid rohkem tidhelepanu erinevatele vahenditele, et seda toetada.

Uldiselt peavad IT-spetsialistid enda tervist iisna heaks (M=4,02), mida vdib ka eeldada, kuna
vastajate keskmine vanus on iisna madal. Tulemused néitasid, et todtajate vaimsed ja fiiiisilised
voimed on t66ga histi hakkama saamiseks piisavad. Kdige madalamalt hinnati aga toostressi
kisitlevat kiisimust (M=3,44), millest voib jareldada, et to6stress on ndhtus, millega suur osa IT-

tootajatest kokku puutub.

Kokkuvdtvalt on selle t66 raames saadud tulemused sarnased varasematele IT-sektoris tehtud
uuringutele, mille jargi on peamisteks psiihhosotsiaalseteks ohuteguriteks ja stressiallikateks to0st
tulenevad suured ndudmised, suur toéokoormus, muutlik tdokeskkond ja ebapiisav tunnustamine,
mis soodustavad tddle liigselt plihendumist, liletundide tegemist ja todalast 1dbipdlemist. Sellega
vastatakse ka kolmandale uurimiskiisimusele, milleks oli: mis mdjutab IT valdkonnas to0stressi,

liigset todle pithendumist ja labipdlemist?

Kuna uurimus viidi ldbi lihe organisatsooni niitel, ei saa selle jareldusi tildistada kogu sektorile.
Tulemuste paremaks iildistamiseks oleks vajalik 1dbi viia suuremahulisem uuring, mis kaasaks ka
teiste ettevotete IT-tootajaid. Samuti vOiks edasistes uuringutes kasutada lisaks ka kvalitatiivset
meetodi, mis aitaks paremini madista infotehnoloogia ettevotetele omast todstressi, selle allikaid
ning probleemiga tegelemist. Siiski voivad véljatoodud tulemused, jireldused ja ettepanekud
kasulikud olla ka teistele valdkonnas tegutsevatele ettevotetele. Jareldustest ldhtuvalt tehakse

jargnevad ettepanekud.

1) Poorata tihelepanu tookorraldusele ja toomahu iihtlasemale jaotamisele tootajate vahel.
Analiitisida to0koormust ja tooressurssi ning teha tddiilesannete jagamisel vastavalt

muudatusi. Vdimalusel ja vajadusel teha ettepanekuid lisat69jou leidmiseks.
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2)

3)

4)
5)

6)

7)

Suunata vOi vajadusel koolitada juhte efektiivse ajajuhtimise teemadel. Planeerida
inimeste/tiimide todplaani sisse ka eraldi nii-6elda puhveraeg (ca 20%) ootamatustega
tegelemiseks.

Parendada tunnustamise ja tasustamise siisteemi — tunnustamise ja tasustamise protsessi
suurem labipaistvus, paremad selgitused ja kommunikatsioon. Eesmérgiks on, et todtajad
tunneksid, et nad on protsessi osalised ning neil on vdimalus seda mdjutada ja kaasa
radkida.

Mitte propageerida organisatsioonikultuuri, mis toetab pidevat iiletundide tegemist.
Kaasata tootajaid rohkem enda t66 kujundamise protsessi — tdovahendite ja -meetodite
valik, paindlikkus tooiilesannete osas, toOtaja initsiatiivikuse soodustamine enda t60
kujundamisel.

Koolitada juhte rohkem mérkama muutusi enda tddtajate juures — koormusega toimetulek,
muutused kditumises, tiletundide tegemine, stressiga toimetulek.

Toetada ettevottes tegevusi, mis suurendavad tootajate psiihholoogilist elastsust —
sisemised vOi vilised ndustajad, stressi ja emotsioonidega tegelevad seminarid tootajatele
ja juhtidele, vaimse tervise teemadega tegelemine, toGtaja 1dhedaste kaasamine t66ga

seotud tegevustesse.
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KOKKUVOTE

Viimaste aastakliimnete kiire tehnoloogiaareng on muutnud IT-spetsialistide todiilesandeid,
vastutust ning nende toole ja oskustele esitatavaid ndudmisi. Varasemad uuringud on niidanud, et
suur osa infotehnoloogiaspetsialistidest ei ole voimelised sektoris toimuvate pidevate muudatuste
ja tootempoga kaasas kdima, mis loob pinnase toOstressi tekkeks. Stressist on IT valdkonnas
saanud oluline ldbipdlemise ja voolavuse allikas, mis mdjutab ettevotte drilist produktiivsust ja
tulemuslikkust. Samal ajal on tegemist kasvava sektoriga, kus noudlus heade spetsialistide jarele
ja sellest tulenev konkurents on viga suur. Seetdttu on liha tdhtsam, et ettevotted pooraksid rohkem
tdhelepanu IT-spetsialistide stressiallikatega tegelemisele ja ennetamisele ning td6tajate vaimsele

tervisele.

Kéesoleva t60 eesmérk on iihe konkreetse info-ja kommunikatsioonitehnoloogia sektori ettevotte
tootajate nditel vilja selgitada IT valdkonna spetsialistide toOstressi allikad ja liigse todle
plihendumise peamised pdhjused ning psiihholoogilise elastsuse mdju stressi ja selle allikatega
toimetulekul. Eesmérgi saavutamiseks viidi ithe info-ja kommunikatsioonitehnoloogia sektori
ettevotte [T-spetsialistide seas 1dbi kiisitlus, millega hinnati nende t60s esinevaid
psiihhosotsiaalseid ohutegureid, toOstressi, tervist ja heaolu, labipdlemist, liigset piithendumist ja
psiihholoogilist elastsust. Kuna uurimuses kasutatud ettevote on Eestis iiks suurema
tootajaskonnaga IT-ettevotte, mis oma pdohilise toimimismudeli poolest sarnaneb teiste IT
valdkonnas tegutsevate ettevotetega, on voimalik saadud tulemuste pealt teha tldistusi kogu

valdkonna kohta.

Uuringu tulemustest selgus, et IT-spetsialistide hulgas on peamine toostressi teket pdhjustav
psiithhosotsiaalne ohutegur to6ga seotud suured ndudmised. Nende toomaht on viga suur ja
tootempo vaga kiire ning t66 nduab maksimaalset tihelepanu, keeruliste ja kiirete otsuste tegemist,
mis toob sageli kaasa liiga suure tdokoormuse ja iilesannete kuhjumise. Liiga suured t66ga seotud
ndudmised on omakorda seotud liigse todle plihendumisega, mis soodustab stressi ja todalast
labipdlemist. Seda kinnitavad ka varasemad IT-spetsialistide seas ldbi viidud uuringud, mis

rohutavad IT-sektori ettearvamatut tooiseloomu.
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Teine oluline todstressi pdhjustav psiihhosotsiaalne ohutegur on seotud organisatsiooni kultuuri ja
kliimaga. Kuigi iildiselt hindavad IT-spetsialistid organisatsioonikultuuri iisna kdrgelt, tekitab
stressi ebapiisav rahaline ja mittemateriaalne tunnustus nii organisatsioonilt, juhilt kui ka
kolleegidelt. Kuna t66ga seotud ndudmised on véga suured, ootavad IT-spetsialistid ka vaarilist
tasu ja tunnustust. Selle puudumise korral vdivad todtajad tunda, et nende t66d ei vadrtustada, mis
soodustab toOstressi tekkimist, motivatsiooni langust ja todalast labipdlemist. Kuigi antud
magistritoo jareldused tehakse vaid iihe IT-ettevotte pohjal, peaksid tddalasele tunnustamisele

pohjalikumalt tdhelepanu pddrama ka teised selle sektori firmad.

Tausttunnused, nagu sugu, to0staaz, rahvus ja vanus, toostressi tekkimisele ja selle allikatele 1T-
spetsialistide seas olulist mdju ei avalda. Tulemustest selgus, et todtundide arv on véga oluline
faktor, mis mdjutab IT-too6tajate toOstressi allikatesse suhtumist, tervist ja heaolu ning téostressi ja
labipdlemist. Spetsialistid, kes todtavad pidevalt rohkem kui 40 tundi niddalas ehk teevad iiletunde,
kannatavad tunduvalt suuremal miéral todstressi all ning on ldbipdlemise poolt ohustatud. Samuti
on nende hinnang koikidele psiihhosotsiaalsetele ohuteguritele normaalajaga tootavate
spetsialistidega vorreldes halvem. Kuna t66ga seotud ndudmised on IT-tddtajate puhul véga
suured, soodustab see iiletundide tegemist. Samas on see ka otsene todstressi ja labipolemise
tekkimise pOhjus, mis ei ole pikemas perspektiivis jatkusuutlik ei todtaja ega ka ettevotte

seisukohast.

Kuigi palju saab avalikkuse tdhelepanu toole ja organisatsioonile plihendumise tdhtsus, ei panda
piisavalt rohku todtajate liigsele todle piihendumisele. Nagu ka antud magistritoé tulemused
nditavad, on IT-spetsialistide seas liigne t6dle plihendumine seotud nii tddtaja tervise ja heaolu
seisundi, toostressi kui ldbipdlemisega. Seega on oluline, et ettevote ja juhid jélgiksid oma
tootajate tookoormust ning ei seaks neile liiga korgeid eesmirke, mis soodustaksid todle liigset

pithendumist.

Magistritods hinnati ka IT-spetsialistide psithholoogilist elastsust ehk vdimet stressiga toime tulla
ning sellest taastuda, saamaks teada, kas see mdjutab infotehnoloogiatddtajate to0stressi taset ja
allikate moju. Tulemustest selgus, et IT-spetsialistid, kelle psiithholoogiline elastsus on suur, ei ole
iiletundide poolt pdhjustatud stressile nii vastuvotlikud. Samuti on psiihholoogiliselt elastsemad
IT-tootajad paremas tervislikus seisundis ning nende stressi tajumise tase ja oht ldbipdlemise

tekkeks on vidiksem. Seega on oluline, et ettevite pOdraks tdhelepanu selliste vahendite ja
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meetodite kasutamisele, mis soodustaksid spetsialistide psiihholoogilise elastsuse suurenemist,

tulemaks paremini toime enda valdkonnas esinevate ohuteguritega.

Uuringu kaigus saadud tulemustele tuginedes teeb autor omapoolsed ettepanekud olukorra

parendamiseks. Nendest olulisemad on jirgnevalt vilja toodud.

1. Poodrata rohku tookorraldusele ja toomahu iihtlasemale jaotamisele tddtajate vahel,
planeerides tooplaani sisse ka eraldi puhveraja ootamatustega tegelemiseks.

2. Parendada tunnustamise ja tasustamise protsessi, tagamaks ldbipaistvat siisteemi, mille
puhul to6tajad tunneksid end kaasatuna.

3. Toetada ettevdttes tegevusi, mis suurendavad tdotajate psiihholoogilist elastsust — stressi ja
emotsioonide juhtimise seminarid ning organisatsioonisisese ja -vilise ndustamise

soodustamine.

Kéesolev magistritod annab vOimaluse paremini aru saada IT-spetsialistide toOstressi allikatest.
Uurimistods véljatoodud tulemused, jareldused ja ettepanekud vdivad olla kasulikud ka teistele
valdkonnas tegutsevatele ettevotetele. Uurimusega saab juhtida tihelepanu IT valdkonna tootajate
toostressile kui olulisele teemale, mida on varasemalt vihe uuritud, kuid mis vajaks pohjalikumat

kasitlust infotehnoloogia sektori kasvava loomu ja olulisuse tottu tdinapdeva majanduskeskkonnas.
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SUMMARY

OCCUPATIONAL STRESS AMONG INFORMATION SYSTEMS SPECIALISTS:
SOURCES, OVERCOMMITMENT, AND RESILIENCE

Hiie-Liin Tamm

The first academic study on stress among IT professionals was published in 1983. According to
that study, the level of work-related stress of IT specialists was moderate to low and they were

satisfied with their work life.

The rapid development of technology over the last decades has changed the tasks, responsibilities,
and what is demanded of IT professionals. More recent studies have shown that a large proportion
of IT professionals are unable to keep up with the ongoing changes in the sector and the pace of

work. This lays the groundwork for work-related stress.

Stress has become an important source of burnout and high turnover in the IT industry, affecting
business productivity and performance. At the same time, it is a growing sector where demand and
competition for good employees are very high. Therefore, it is essential for the tech companies to
keep their employees mentally and physically healthy and pay attention to the prevention and

mitigation of work-related stress.

The aim of the study was to find out the main sources of occupational stress and overcommitment
of IT professionals and the impact of resilience in dealing with stress and its sources. The study is
based on data collected from a particular IT sector company's workforce, one of the largest
technology companies in Estonia. The results, conclusions and suggestions of the research may be

also useful to other companies in the field.
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Based on the purpose of the study, the author set four research questions:
1. What are the main psychosocial risk factors that influence the work of IT professionals?
2. How do IT professionals evaluate their mental and physical health, well-being, and stress
levels?
3. What affects occupational stress, overcommitment, burnout in the IT sector?

4. What are the links between work-related stress, employee resilience, and stress?

A quantitative research method was used to reach the aim of the work and answer the research
questions. A survey consisting of 77 questions was conducted among the IT specialists of one
particular IT sector company. 203 employees filled the questionnaire. The survey was largely
based on the QPSNordic questionnaire that is used to collect data on psychosocial factors at work,
occupational stress and health levels. In addition, the survey included questions about occupational
burnout from the CBI (Copenhagen Burnout Inventory) study, questions about overcommitment
from ERI (Effort-Reward Imbalance) model and questions about resilience to stress from BRS

(Brief Resilience Scale) study.

Based on the findings of the conducted survey, IT professionals consider their general health level
to be rather good and find that their mental and physical abilities are sufficient to work well.
However, the research showed that the stress-related question got the lowest mark in the health

category, which means that IT specialists regularly face occupational stress.

The study showed that high job demands is the main psychosocial risk factor among IT specialists.
Their workload and pace is very high and the work requires constant maximum attention and
making complex and quick decisions, which often leads to excessive workload and accumulation
of tasks. Too high work-related demands are associated with overcommitment to work, which

fosters stress and work-related burnout.

Based on the results of the survey, another important psychosocial risk factor causing occupational
stress is related to the organization's culture and climate. The main problem is inadequate material
and non-material recognition by the organization, manager, and colleagues as well as poor
communication of the processes. As job demands are very high, IT professionals expect frequent
recognition. In the absence of this, employees may feel that their work is not valued, which is

conducive to work-related stress, loss of motivation, and professional burnout.
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The results revealed that the number of working hours in a week is a very important factor. IT
specialists who work more than 40 hours a week, suffer under occupational stress and are
threatened by work-related burnout. In case of high work demands, employees tend to commit to
their work too much and work overtime in order to get recognition. As this study showed, these

factors are all related to occupational stress and affect employees’ health.

When analyzing resilience to stress, the survey showed that IT specialist with higher resilience
have better health and are less endangered by work-related stress and burnout. Resilient employees

are less affected by the stress caused by working overtime.

Based on the empirical research, the author has compiled some suggestions for the organizations.
The most important of these are: emphasize work organization and workload management to
guarantee that work is distributed evenly between employees, plan additional time into teams’ and
employees’ agendas for dealing with unexpected situations; improve recognition, remuneration,
and internal communication processes to ensure a transparent system where employees feel
involved and engaged; keep supporting activities that increase the psychological resilience of
employees — stress and emotions management seminars and the promotion of internal and external

counseling.

This Master's Thesis provides an opportunity to better understand the sources of occupational
stress of IT professionals. Although the survey is based on one company, the results, conclusions,
and suggestions of the research may also be useful to other companies in the field as the nature of

work and the organizational culture in IT companies is usually similar.
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LISAD

Lisa 1. Uuringu tutvustus ja kiisimustik

Dear colleague,

This survey is created by Hiie-Liin Tamm, working as HR Generalist in company X, who is also
a Master’s student of Human Resource Management at Tallinn Technical University. The survey

is created as a part of the thesis about occupational stress and health in IT sector.

The purpose of the survey is to identify how high is the perception of work-related stress among
IT professionals and what are the main sources of it. Based on the results of the study,
recommendations and suggestions are provided to company X, on how to better prevent and

address work-related stress and its sources.

The questionnaire has three parts and it will take approximately 20 minutes to fill in the
questionnaire. Please read each statement carefully and select the most appropriate answer to your
situation. Please answer only if your position is related to IT (site operations, finance, HR are not
part of this survey).

All the responses are anonymous.

Thank you very much for your contribution!

Hiie-Liin
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I Personal background

1. Male

2. Female
C. Nationality

1. Estonian

2. Not Estonian

D. How many years have you worked for company X?

1. Lessthan 2 years
2. 2—4years

3. 5-10 years

4. More than 10 years

E. How many hours do you usually work per week?

1. hours

Il Work related attitudes

The questions/statements in this section are designed to collect information about your work

related attitudes.

For each question/statement, please fill in the circle that best fits your opinion.

differently?

Very Rather Some- Rather Very
seldom seldom times often often or
or never always
1. Is your work load irregular so that the work piles up? 1 2 3 4 5
2. Is it necessary to work at a rapid pace? 1 2 3 4 5
3. Do you have too much to do? 1 2 3 4 5
4. Does your work require quick decisions? 1 2 3 4 5
5. Does your work require maximum attention? 1 2 3 4 5
6. Does your work require complex decisions? 1 2 3 4 5
7. Are your work tasks too difficult for you? 1 2 3 4 5
8. Do you perform work tasks for which you need more 1 2 3 4 5
training?
9. Have clear, planned goals and objectives been defined for 1 2 3 4 5
your job?
10. Do you know what your responsibilities are? 1 2 3 4 5
11. Do you know exactly what is expected of you at work? 1 2 3 4 5
12. Do you have to do things that you feel should be done 1 2 3 4 5
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13. Are you given assignments without adequate resources to 1 2 3 4 5
complete them?
14. Do you receive conflicting requests from two or more 1 2 3 4 5
people?
15. Can you set your own work pace? 1 2 3 4 5
16. Can you decide when you are going to 1 2 3 4 5
take a break?
17. Can you decide the length of your break? 1 2 3 4 5
18. Do you have any flexibility in setting your own 1 2 3 4 5
working hours? (e.g. flex time)
19. If there are several methods for doing your 1 2 3 4 5
work, can you choose which method to use?
20. Can you influence the amount of work assigned to 1 2 3 4 5
you?
21. Can you influence decisions concerning the 1 2 3 4 5
persons you will need to collaborate with?
22. Can you influence decisions that are important for 1 2 3 4 5
Your work?
23. If needed, can you get support and help with your work 1 2 3 4 5
from your colleagues?
24. If needed, are your colleagues willing to listen to your 1 2 3 4 5
work-related problems?
25. Are your work achievements appreciated by your 1 2 3 4 5
colleagues?
26. If needed, can you get support and help with your work 1 2 3 4 5
from your direct manager?
27. If needed, is your direct manager willing to listen to your 1 2 3 4 5
work-related problems?
28. Are your work achievements appreciated by your direct 1 2 3 4 5
manager?
29. Does your direct manager encourage you to 1 2 3 4 5
participate in important decisions?
30. Does your direct manager encourage you to 1 2 3 4 5
speak up, when you have different opinions?
31. Does your direct manager help you develop 1 2 3 4 5
your skills?
32. Does your direct manager distribute the work 1 2 3 4 5
fairly and impartially?
33. Does your direct manager treat the employees 1 2 3 4 5
fairly and equally?
34. Do the demands of your work interfere with your home and 1 2 3 4 5
family life?
35. Do the demands of your family or spouse /partner interfere 1 2 3 4 5
with your work related activities?
Very Rather Some- Rather Very
little or little what much much
not at all
36. Do you know what has to be learned and which 1 2 3 4 5
new skills have to be acquired in order for you to
maintain a job that you consider attractive in 2
years?
37. Are you confident that, in 2 years from now, you 1 2 3 4 5
will have a job that you consider as attractive as
your present job?
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38. Do you prefer the challenge presented by taking 1 2 3 4 5
on new work tasks often?

39. Do you prefer the challenge presented by working 1 2 3 4 5
with new colleagues?

40. Do you prefer the challenge presented by working 1 2 3 4 5
in different places?

41. Is the organizational culture and climate encouraging and 1 2 3 4 5
supportive?

42. Is the organizational culture and climate distrustful and 1 2 3 4 5
suspicious?

43. Is the organizational culture and climate relaxed and 1 2 3 4 5
comfortable?

44. Do employees take initiatives at your workplace? 1 2 3 4 5
45. Are employees encouraged to think of ways to do things 1 2 3 4 5
better at your workplace?

46. Is there sufficient communication in your workplace? 1 2 3 4 5
47. At your organization are you rewarded (encouragement, 1 2 3 4 5
money) for a job well done?

48. Are employees well taken care of in your organization? 1 2 3 4 5
49. To what extent is the management of your organization 1 2 3 4 5
interested in the health and wellbeing of the personnel?

Strongly | Disagree Agree Strongly
disagree agree
50. | get easily overwhelmed by time pressures at work. 1 2 3 4
51. As soon as | get up in the morning | start thinking about work 1 2 3 4
problems.
52. When I get home, I can easily relax and ‘switch off' work. 1 2 3 4
53. People close to me say | sacrifice too much for my job. 1 2 3 4
54. Work rarely lets me go, it is still on my mind when | go to bed. 1 2 3 4
55. If I postpone something that | was supposed to do today I'll have trouble 1 2 3 4
sleeping at night.

111 Health and well-being
The questions in this section are designed to collect information about your current health and
well-being.

For each question/statement, please fill in the circle that best fits your opinion.

Very Rather Moderate Rather Very
poor poor good good
56. Current work ability compared with the lifetime 1 2 3 4 5
best.
57. What's your health compared with others of your 1 2 3 4 5
own age?
58. How do you rate your current work ability with 1 2 3 4 5
respect to the physical demands of your work?
59. How do you rate your current work ability with 1 2 3 4 5
respect to the mental demands of your work?
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Not at all Only a To some Rather Very
little extent much much
Stress means a situation where a person feels tense, 1 2 3 4 5
restless, nervous, or anxious, or is unable to sleep at
night because his/her mind is troubled all the time..
60. Do you feel that kind of work-related stress these
days?
0 days 1-7 days | 8-24 days 25-99 100 days
days or more
61. How many workdays during last 12 months have 1 2 3 4 5
you been absent from work because you were ill?
Totally Disagree | Indifferent | Agree to Totally
disagree to some agree
some extent
extent
62. | can manage what | do at work as good as others 1 2 3 4 5
63. | can fit my work tasks in relation to my physical 1 2 3 4 5
and psychosocial capacities
64. | have the capacity to handle most of the situation in 1 2 3 4 5
my work
65. | have a positive attitude to my work and work tasks 1 2 3 4 5
Always Often or Seldom Never
to a high ortoa
degree low
degree
66. Do you feel worn out at the end of the working day? 1 2 3 4
67. Are you exhausted in the morning at the thought of another day 1 2 3 4
at work?
68. Do you feel that every working hour is tiring for you? 1 2 3 4
69. Is your work emotionally exhausting? 1 2 3 4
70. Does your work frustrate you? 1 2 3 4
71. Do you feel burnt out because of your work? 1 2 3 4

IV RESILIENCE TO STRESS

The statements in this section are designed to assess the ability to bounce back or recover from
stress.

For each statement, please fill in the circle that best fits your opinion.

Strongly | Disagree Neutral Agree | Strongly
disagree agree
72. 1 tend to bounce back quickly after hard times 1 2 3 4 5
73. 1 have a hard time making it through stressful events 1 2 3 4 5
74. 1t does not take me long to recover from a stressful event 1 2 3 4 5
75. It is hard for me to snap back when something bad 1 2 3 4 5
happens
76. 1 usually come through difficult times with little trouble 1 2 3 5
77. 1 tend to take a long time to get over set-backs in my life. 1 2 3 4
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Lisa 2. Kiisimuste/viidete jagunemine plokkidesse

Plokk

Kiisimus

Tooga seotud
noudmised (job
demands)

1. Is your work load irregular so that the work piles up?

2. Is it necessary to work at a rapid pace?

3. Do you have too much to do?

4. Does your work require quick decisions?

5. Does your work require maximum attention?

6. Does your work require complex decisions?

7. Are your work tasks too difficult for you?

8. Do you perform work tasks for which you need more training?

Ametirolli
ootused (role
expectations)

9. Have clear, planned goals and objectives been defined for your job?
10. Do you know what your responsibilities are?

11. Do you know exactly what is expected of you at work?

12. Do you have to do things that you feel should be done differently?
13. Are you given assignments without adequate resources to complete
them?

14. Do you receive conflicting requests from two or more people?

Kontroll t606 iile
(control at work)

15. Can you set your own work pace?

16. Can you decide yourself when you are going to take a break?

17. Can you decide the length of your break?

18. Do you have any flexibility in setting your own working hours? (e.g.
flex time)

19. If there are several methods for doing your work, can you choose which
method to use?

20. Can you influence the amount of work assigned to you?

21. Can you influence decisions concerning the persons you will need to
collaborate with?

22. Can you influence decisions that are important for your work?

To60 ennustatavus
(predictability at
work)

36. Do you know what has to be learned and which new skills have to be
acquired in order for you to maintain a job that you consider attractive in 2
years?

37. Are you confident that, in 2 years from now, you will have a job that
you consider as attractive as your present job?

38. Do you prefer the challenge presented by taking on new work tasks
often?

39. Do you prefer the challenge presented by working with new
colleagues?

40. Do you prefer the challenge presented by working in different places?

Sotsiaalsed
suhted (social
interactions)

23. If needed, can you get support and help with your work from your
colleagues?

24. If needed, are your colleagues willing to listen to your work-related
problems?
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25. Are your work achievements appreciated by your colleagues?

26. If needed, can you get support and help with your work from your
direct manager?

27. If needed, is your direct manager willing to listen to your work-related
problems?

28. Are your work achievements appreciated by your direct manager?
29. Does your direct manager encourage you to participate in important
decisions?

30. Does your direct manager encourage you to speak up, when you have
different opinions?

31. Does your direct manager help you develop your skills?

32. Does your direct manager distribute the work fairly and impartially?
33. Does your direct manager treat the employees fairly and equally?

Organisatsiooni
kultuur ja kliima
(organizational
culture and
climate)

41. Is the organizational culture and climate encouraging and supportive?
42. Is the organizational culture and climate distrustful and suspicious?
43. Is the organizational culture and climate relaxed and comfortable?
44. Do employees take initiatives at your workplace?

45. Are employees encouraged to think of ways to do things better at your
workplace?

46. Is there sufficient communication in your workplace?

47. At your organization are you rewarded (encouragement, money) for a
job well done?

48. Are employees well taken care of in your organization?

49. To what extent is the management of your organization interested in the
health and wellbeing of the personnel?

To6 ja eraelu
tasakaal (work
and private life)

34. Do the demands of your work interfere with your home and family life?
35. Do the demands of your family or spouse /partner interfere with your
work related activities?

Liigne
pihendumine
(overcommitment)

50. I get easily overwhelmed by time pressures at work.

51. As soon as | get up in the morning | start thinking about work
problems.

52. When I get home, I can easily relax and ‘switch off’ work.

53. People close to me say | sacrifice too much for my job.

54. Work rarely lets me go, it is still on my mind when | go to bed.
55. If I postpone something that | was supposed to do today I'll have
trouble sleeping at night.

Tervis ja heaolu
(health and well-
being)

56. Current work ability compared with the lifetime best.

57.What's your health compared with others of your own age?

58. How do you rate your current work ability with respect to the physical
demands of your work?

59. How do you rate your current work ability with respect to the mental
demands of your work?

60. Do you feel that kind of work-related stress these days?
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61. How many workdays during last 12 months have you been absent from
work because of your own sickness?

62. | can manage what I do at work as good as others

63. I can fit my work tasks in relation to my physical and psychosocial
capacities

64. | have the capacity to handle most of the situation in my work

65. | have a positive attitude to my work and work tasks

Tooalane
labipolemine
(work-related
burnout)

66. Do you feel worn out at the end of the working day?

67. Are you exhausted in the morning at the thought of another day at
work?

68. Do you feel that every working hour is tiring for you?

69. Is your work emotionally exhausting?

70. Does your work frustrate you?

71. Do you feel burnt out because of your work?

Psiihholoogiline
elastsus
(resilience to
stress)

72. | tend to bounce back quickly after hard times

73. I have a hard time making it through stressful events

74. 1t does not take me long to recover from a stressful event
75. It is hard for me to snap back when something bad happens
76. 1 usually come through difficult times with little trouble

77. 1 tend to take a long time to get over set-backs in my life.

Allikas: autori koostatud kiisimustike QPSNordic, ERI, CBI, BRS jargi
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Lisa 3. Kirjeldav

statistika plokkide kaupa

Plokk Kiisimus Min | Max | M SD
Tooga seotud 1. Is your work load irregular so that the 1 5| 2,92| 0,95
noudmised work piles up?*
2. Is it necessary to work at a rapid pace?* 1 5| 2,81| 0,93
3. Do you have too much to do?* 1 5| 2,93| 0,93
4. Does your work require quick 1 5| 2,79 | 1,01
decisions?*
5. Does your work require maximum 1 5| 199| 0,78
attention?*
6. Does your work require complex 1 5| 2,56 | 0,95
decisions?*
7. Are your work tasks too difficult for 2 5| 4,00| 0,71
you?*
8. Do you perform work tasks for which 1 5| 322| 09
you need more training?*

Ploki keskmine: M=2,90, SD=0,9
Plokk Kiisimus Min | Max | M SD
Ametirolli 9. Have clear, planned goals and objectives 1 5| 330 | 1,11
ootused been defined for your job?
10. Do you know what your responsibilities 1 5| 4,24 | 0,82
are?
11. Do you know exactly what is expected of 2 5| 411 | 0,77
you at work?
12. Do you have to do things that you feel 1 5| 3,05| 0,94
should be done differently?*
13. Are you given assignments without 1 5| 3,47| 1,09
adequate resources to complete them?*
14. Do you receive conflicting requests from 1 5| 3,82 | 1,09
two or more people?*

Ploki keskmine: M=3,67, SD=0,97

Plokk Kiisimus Min | Max | M SD

Kontroll to6 iile | 15. Can you set your own work pace? 1 5| 3,44 | 0,96
16. Can you decide yourself when you are 1 5| 4,16 | 0,81
going to take a break?

17. Can you decide the length of your break? 1 5| 3,90 | 0,95
18. Do you have any flexibility in setting 1 5| 361| 1,14

your own working hours? (e.g. flex time)
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19. If there are several methods for doing 1 5| 3,77 | 0,92
your work, can you choose which method to
use?
20. Can you influence the amount of work 1 5| 294 | 1,04
assigned to you?
21. Can you influence decisions concerning 1 5| 2,73 | 1,07
the persons you will need to collaborate
with?
22. Can you influence decisions that are 1 5| 3,30 | 0,95
important for your work?
Ploki keskmine: M=3,48, SD=0,98
Plokk Kiisimus Min | Max | M SD
Tooalased 38. Do you prefer the challenge presented 1 5| 3,66| 0,87
viljakutsed by taking on new work tasks often?
39. Do you prefer the challenge presented 1 5| 3,18 | 0,99
by working with new colleagues?
40. Do you prefer the challenge presented 1 5| 310 1,12
by working in different places?
Ploki keskmine: M=3,35, SD=1,01
Plokk Kiisimus Min | Max | M SD
Sotsiaalsed 23. If needed, can you get support and help 2 5| 430| 0,83
suhted to6l with your work from your colleagues?
24. If needed, are your colleagues willing to 1 5| 436| 0,83
listen to your work-related problems?
25. Are your work achievements 1 5| 3,555| 0,94
appreciated by your colleagues?
26. If needed, can you get support and help 1 5| 4,32| 0,87
with your work from your direct manager?
27. If needed, is your direct manager willing 1 5| 455| 0,70
to listen to your work-related problems?
28. Are your work achievements 1 5| 3,98 | 0,93
appreciated by your direct manager?
29. Does your direct manager encourage 1 5| 3,63| 1,08
you to participate in important decisions?
30. Does your direct manager encourage 1 5| 392 | 1,05
you to speak up, when you have different
opinions?
31. Does your direct manager help you 1 5| 350| 1,06
develop your skills?
32. Does your direct manager distribute the 1 5| 3,97 | 0,92
work fairly and impartially?
33. Does your direct manager treat the 1 5| 4,27| 0,88

employees fairly and equally?
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Plokk keskmine: M=4,03, SD=0,92

Plokk Kiisimus Min | Max | M SD
Organisatsiooni | 41. Is the organizational culture and climate 1 5] 351 | 1,05
kultuur ja kliima | encouraging and supportive?
42. Is the organizational culture and climate 1 5| 396 | 1,05
distrustful and suspicious?*
43. Is the organizational culture and climate 1 5| 341 | 0,93
relaxed and comfortable?
44. Do employees take initiatives at your 1 5| 3,28| 0,81
workplace?
45. Are employees encouraged to think of 1 5| 3,67 | 0,93
ways to do things better at your workplace?
46. Is there sufficient communication in 1 5| 3,36 | 0,98
your workplace?
47. At your organization are you rewarded 1 5| 293 | 1,16
(encouragement, money) for a job well
done?
48. Are employees well taken care of in your 1 5| 3,75| 0,88
organization?
48. Are employees well taken care of in your 1 5| 357| 0,93
organization?

Ploki keskmine: M=3,49, SD=0,97
Plokk Kiisimus Min | Max | M SD
To66 ja eraelu 34. Do the demands of your work interfere 1 5| 359| 1,20
tasakaal with your home and family life?*
35. Do the demands of your family or spouse 1 5| 4,05| 1,05
/partner interfere with your work related
activities?*

Ploki keskmine: M=3,82, SD=1,13

Plokk Kiisimus Min | Max | M SD

Tervis ja heaolu | 56. Current work ability compared with the 1 5| 4,26 | 0,80
lifetime best.
57.What's your health compared with others 1 5| 3,57 | 0,90
of your own age?
58. How do you rate your current work 1 5| 412| 0,83
ability with respect to the physical demands
of your work?
59. How do you rate your current work 1 5| 3,81| 0,87
ability with respect to the mental demands
of your work?
60. Do you feel that kind of work-related 2 5| 3,44 | 0,99

stress these days?*

77




61. How many workdays during last 12 1 5| 4,13 | 0,69
months have you been absent from work
because of your own sickness?*
62. | can manage what | do at work as good 2 5| 429 | 0,85
as others
63. | can fit my work tasks in relation to my 1 5| 4,26 | 0,82
physical and psychosocial capacities
64. | have the capacity to handle most of the 1 5| 431| 0,76
situation in my work
65. | have a positive attitude to my work and 1 5| 4,00| 0,93
work tasks
Ploki keskmine: M=4,02, SD=0,84
Plokk Kiisimus Min | Max | M SD
Tooalane 66. Do you feel worn out at the end of the 1 41 2,39 | 0,74
léibip(”)lemine Working day?
67. Are you exhausted in the morning at the 1 41 291| 0,73
thought of another day at work?
68. Do you feel that every working hour is 1 4| 3,05| 0,65
tiring for you?
69. Is your work emotionally exhausting? 1 4|1 28| 0,78
70. Does your work frustrate you? 1 41 294 | 0,73
71. Do you feel burnt out because of your 1 4| 3,06| 0,78
work?
Ploki keskmine: M=2,86, SD=0,74
Plokk Kiisimus Min | Max | M SD
Liigne 50. | get easily overwhelmed by time 1 4| 2,75 | 0,69
pithendumine pressures at work.*
51. As soon as | get up in the morning | start 1 4| 2,84 0,78
thinking about work problems.*
52. When | get home, | can easily relax and 1 41 291 0,85
‘switch off’ work.
53. People close to me say | sacrifice too 1 4| 289 0,84
much for my job.*
54. Work rarely lets me go, it is still on my 1 41 2,86 | 0,86
mind when | go to bed.*
55. If | postpone something that | was 1 4 2,79 | 0,84

supposed to do today I'll have trouble
sleeping at night.*

Ploki keskmine: M=2,84, SD=0,81
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Plokk Kiisimus Min | Max | M SD
Psiihholoogiline | 72. | tend to bounce back quickly after 1 5 3,52 | 0,91
elastsus hard times.

73. | have a hard time making it through 1 5 3,29 | 0,95
stressful events.*

74. 1t does not take me long to recover 1 5 3,44 | 0,95
from a stressful event.

75. It is hard for me to snap back when 1 5 3,28 | 0,98
something bad happens.*

76. 1 usually come through difficult times 1 5 3,28 | 0,85
with little trouble.

77. 1 tend to take a long time to get over set- 1 5| 33| 1,05

backs in my life.*

Ploki keskmine: M=3,35, SD=0,95

*mirgistatud kiisimuste/viidete tulemused on esitatud pooratud kujul
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Lisa 4. Korrelatsioonianaliiiisi tulemused plokkide sees

Ploki ,,t66ga seotud ndudmised* kiisimuste omavahelised seosed

1. Is your work
load irregular so
that the work piles
up?

2. Is it necessary
to work at a rapid
pace?

3. Do you have
too much to do?

4. Does your work
require quick
decisions?

5. Does your work
require maximum
attention?

6. Does your work
require complex
decisions?

7. Are your work
tasks too difficult
for you?

8. Do you perform
work tasks for
which you need
more training?

1. Is your work
load irregular so
that the work piles
up?

1

0,56**

0,49**

0,38**

0,12

0,16*

0,18**

0,10

2. Is it necessary
to work at a rapid
pace?

0,56**

0,65**

0,48**

0,24**

0,28**

0,13

0,001

3. Do you have
too much to do?

0,49**

0,65**

0,39**

0,2%*

0,33**

0,1

0,17*

4. Does your work
require quick
decisions?

0,38**

0,48**

0,39**

0,27**

0,39**

-0,01

0,08

5. Does your work
require maximum
attention?

0,12

0,24**

0,2%*

0,27**

0,3**

-0,09

-0,11

6. Does your work
require complex
decisions?

0,16*

0,28**

0,33**

0,39**

0,3**

0,11

0,001

7. Are your work
tasks too difficult
for you?

0,18**

0,13

0,1

-0,01

-0,09

0,11

0,32**

8. Do you perform
work tasks for
which you need
more training?

0,1

0,01

0,17*

0,08

-0,11

0,01

0,32**

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Ploki ,,ametirolli ootused* kiisimuste omavahelised seosed

9. Have clear,
planned goals and
objectives been
defined for your
job?

10. Do you know what
your responsibilities
are?

11. Do you know
exactly what is expected
of you at work?

12. Do you have to
things that you feel
should be done
differently?

do

13. Are you given

assignments without
adequate resources to

complete them?

14. Do you receive
conflicting requests

from two or more
people?

9. Have clear, planned
goals and objectives
been defined for your
job?

0,54**

0,45**

0,42**

0,41**

0,28**

10. Do you know what
your responsibilities
are?

0,54**

0,57**

0,26**

0,36**

0,32**

11. Do you know exactly
what is expected of you
at work?

0,45**

0,57**

0,29**

0,37**

0,29**

12. Do you have to do
things that you feel
should be done
differently?

0,42**

0,26**

0,29**

0,44%

0,46™*

13. Are you given
assignments without
adequate resources to
complete them?

0,41**

0,36**

0,37**

0,44%*

0,5%*

14. Do you receive
conflicting requests from
two or more people?

0,28**

0,32**

0,29**

0,46**

0,5**

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Ploki ,,kontroll too tile‘ kiisimuste omavahelised seosed

15. Can you set
your own work
pace?

16. Can you
decide yourself
when you are
going to take a
break?

17. Can you
decide the length
of your break?

18. Do you have
any flexibility in
setting your own
working hours?
(e.g. flex time)

19. If there are
several methods
for doing your
work, can you
choose which
method to use?

20. Canyou
influence the
amount of work
assigned to you?

21. Can you
influence
decisions
concerning the
persons you will
need to
collaborate with?

22. Canyou
influence
decisions that
are important
for your work?

15. Can you set your own
work pace?

0,51**

0,49**

0,23**

0,26**

0,38**

0,22**

0,26**

16. Can you decide
yourself when you are
going to take a break?

0,51**

0,71**

0,3**

0,27**

0,28**

0,15*

0,17*

17. Can you decide the
length of your break?

0,49**

0,71**

0,36**

0,29**

0,24**

0,12

0,23**

18. Do you have any
flexibility in setting your
own working hours? (e.g.
flex time)

0,23**

0,3**

0,36**

1

0,29**

0,22**

0,19**

0,24**

19. If there are several
methods for doing your
work, can you choose
which method to use?

0,26**

0,27**

0,29**

0,29**

0,39**

0,34**

0,41**

20. Can you influence the
amount of work assigned
to you?

0,38**

0,28**

0,24**

0,22**

0,39**

0,44%*

0,53**

21. Can you influence
decisions concerning the
persons you will need to
collaborate with?

0,22**

0,15*

0,12

0,19**

0,34**

0,44**

0,53**

22. Can you influence
decisions that are
important for your work?

0,26**

0,17*

0,23**

0,24**

0,41**

0,53**

0,53**

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Ploki ,,sotsiaalsed suhted* kiisimuste omavahelised seosed

23.If
needed, can
you get
support
and help
with your
work from
your
colleagues?

24. If needed,
are your
colleagues
willing to
listen to your
work-related
problems?

25. Are your
work
achievements
appreciated
by your
colleagues?

26. If needed,
can you get
support and
help with your
work from
your direct
manager?

27. If needed,
is your direct
manager
willing to
listen to your
work-related
problems?

28. Are your
work
achievement
s
appreciated
by your
direct
manager?

29. Does your
direct manager
encourage you
to participate in
important
decisions?

30. Does your
direct
manager
encourage
you to speak
up, when you
have different
opinions?

31. Does
your direct
manager
help you
develop
your skills?

32. Does
your direct
manager
distribute
the work
fairly and
impartially?

33. Does
your
direct
manager
treat the
employees
fairly and
equally?

23. If needed,
can you get
support and
help with your
work from your
colleagues?

1

0,62**

0,31**

0,52**

0,37**

0,32**

0,16*

0,26**

0,3**

0,3**

0,28**

24. If needed,
are your
colleagues
willing to listen
to your work-
related
problems?

0,62**

0,36**

0,46**

0,43**

0,31**

0,2%*

0,27**

0,27**

0,38**

0,33**

25. Are your
work
achievements
appreciated by
your
colleagues?

0,31**

0,36**

0,34**

0,23**

0,57**

0,35**

0,40**

0,39**

0,32**

0,23**

26. If needed,
can you get
support and
help with your
work from your
direct
manager?

0,52**

0,46**

0,34**

0,72**

0,59**

0,4**

0,49**

0,49**

0,57**

0,58**

27. If needed,
is your direct
manager

0,37**

0,43**

0,23**

0,72**

0,59**

0,43**

0,54**

0,48**

0,49**

0,56**

83




willing to listen
to your work-
related
problems?

28. Are your
work
achievements
appreciated by
your direct
manager?

0,32**

0,31**

0,57**

0,59**

0,59**

0,57**

0,6%*

0,57**

0,53**

0,53**

29. Does your
direct manager
encourage you
to participate
in important
decisions?

0,16*

0,2%*

0,35**

0,4%*

0,43**

0,57**

0,68**

0,48**

0,43**

0,47**

30. Does your
direct manager
encourage you
to speak up,
when you have
different
opinions?

0,26**

0,27**

0,45

0,49**

0,54**

0,6%*

0,68**

0,45**

0,45**

0,48**

31. Does your
direct manager
help you
develop your
skills?

0,3**

0,27**

0,39**

0,49**

0,48**

0,57**

0,48**

0,45**

0,43**

0,43**

32. Does your
direct manager
distribute the
work fairly and
impartially?

0,3**

0,38**

0,32**

0,57**

0,49**

0,53**

0,43**

0,43**

0,45**

0,69**

33. Does your
direct manager
treat the
employees
fairly and
equally?

0,28**

0,33**

0,23**

0,58**

0,56**

0,53**

0,47%

0,48**

0,43**

0,69**

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Ploki ,,t60 ja eraclu tasakaal* kiisimuste omavahelised seosed

34. Do the demands of your work
interfere with your home and family

life?

35. Do the demands of your family or
spouse /partner interfere with your work
related activities?

34. Do the demands of your work interfere with your home and family life?

1

0,64**

35. Do the demands of your family or spouse /partner interfere with your work related activities?

0,64**

1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)

Ploki ,,t606 ennustatavus/valjakutsed t66s* (uus loodud plokk: kiisimused 38,39,40) kiisimuste omavahelised seosed

36. Do you know what
has to be learned and
which new skills have
to be acquired in order
for you to maintain a
job that you consider
attractive in 2 years?

37. Are you confident
that, in 2 years from
now, you will have a
job that you consider
as attractive as your
present job?

38. Do you prefer the
challenge presented by
taking on new work tasks
often?

39. Do you prefer the
challenge presented by
working with new
colleagues?

40. Do you prefer the
challenge presented by
working in different
places?

in different places?

36. Do you know what has to be learned and which 1 0,36** 0,21** 0,13 0,07
new skills have to be acquired in order for you to

maintain a job that you consider attractive in 2 years?

37. Are you confident that, in 2 years from now, you 0,36** 1 0,26** 0,06 -0,08
will have a job that you consider as attractive as your

present job?

38. Do you prefer the challenge presented by taking on 0,21** 0,26** 1 0,46** 0,26**
new work tasks often?

39. Do you prefer the challenge presented by working 0,13 0,06 0,46** 1 0,39**
with new colleagues?

40. Do you prefer the challenge presented by working 0,07 -0,08 0,26** 0,39** 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Ploki ,,organisatsiooni kultuur ja kliima“ kiisimuste omavahelised seosed

41. Is the
organizational
culture and
climate
encouraging
and
supportive?

42. Is the
organizational
culture and
climate
distrustful and
suspicious?

43. Is the
organizational
culture and
climate relaxed
and
comfortable?

44. Do
employees take
initiatives at
your
workplace?

45. Are
employees
encouraged
to think of
ways to do
things better
at your
workplace?

46. Is there
sufficient
communication
in your
workplace?

47. At your

organization are
you rewarded

(encouragement,
money) for a job

well done?

48. Are
employees well
taken care of in
your
organization?

49. To what
extent is the
management of
your organization
interested in the
health and
wellbeing of the
personnel?

41. Is the
organizational
culture and climate
encouraging and
supportive?

0,51**

0,64**

0,36**

0,37**

0,3**

0,32**

0,47**

0,48**

42. Is the
organizational
culture and climate
distrustful and
suspicious?

0,51**

0,45**

0,29**

0,27**

0,31**

0,22**

0,33**

0,36**

43. Is the
organizational
culture and climate
relaxed and
comfortable?

0,64**

0,45**

0,31**

0,39**

0,45

0,27**

0,38**

0,42**

44. Do employees
take initiatives at
your workplace?

0,36**

0,29**

0,31**

0,48**

0,36™*

0,24**

0,26™**

0,25**

45. Are employees
encouraged to think
of ways to do things
better at your
workplace?

0,37**

0,27**

0,39**

0,48**

0,38**

0,29**

0]3**

0,29**

46. Is there sufficient
communication in
your workplace?

013**

0,31**

0,4%*

0,36**

0,38**

0’2**

0,22**

0,29**

47. At your
organization are you
rewarded
(encouragement,

0,32**

0,22**

0,27**

0,24**

0,29**

0]2**

0,44**

0,32**
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money) for a job well
done?

48. Are employees 0,47** 0,33** 0,38** 0,26** 0,3** 0,22** 0,44** 1 0,58**
well taken care of in

your organization?

49. To what extent is 0,48** 0,36** 0,42** 0,25** 0,29** 0,29** 0,32** 0,58** 1

the management of
your organization
interested in the
health and wellbeing
of the personnel?

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Skaala ,,liigne pithendumine* vdidete omavahelised seosed

50. | get easily
overwhelmed by
time pressures at
work.

51. As soon as | get up
in the morning | start
thinking about work
problems.

52. When | get home, |
can easily relax and
‘switch off' work.

53. People close to me
say | sacrifice too much
for my job.

54. Work rarely lets me
go, it is still on my mind
when | go to bed.

55. If | postpone
something that | was
supposed to do today
I'll have trouble
sleeping at night.

50. | get easily
overwhelmed by time
pressures at work.

0,39**

0,28**

0,34**

0,34**

0,36™*

51. Assoon as | get up in
the morning | start
thinking about work
problems.

0,39**

0,57**

0,51**

0,51**

0,46**

52. When | get home, |
can easily relax and
‘switch off’ work.

0,28**

0,57**

0,48**

0,48**

0,44%*

53. People close to me
say | sacrifice too much
for my job.

0,34**

0,51**

0,48**

0,37**

54. Work rarely lets me
go, it is still on my mind
when | go to bed.

0,34**

0,69**

0,62**

0,5%*

0,5%*

0,47**

55. If I postpone
something that | was
supposed to do today I'll
have trouble sleeping at
night.

0,36**

0,46**

0,44%*

0,37**

0,37**

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Ploki ,.tervis ja heaolu* kiisimuste/viidete omavahelised seosed

56. Current
work ability
compared with
the lifetime best.

57.What's
your health
compared
with others of
your own
age?

58. How do
you rate your
current work
ability with
respect to the
physical
demands of
your work?

59. How do
you rate your
current work
ability with
respect to the
mental
demands of
your work?

60. Do you
feel that kind
of work-
related stress
these days?

61. How
many
workdays
during last 12
months have
you been
absent from
work because
of your own
sickness?

62. 1 can
manage what
| do at work
as good as
others

63. | can fit my
work tasks in
relation to my
physical and
psychosocial
capacities

64. | have
the capacity
to handle
most of the
situation in
my work

65. | have a
positive
attitude to
my work and
work tasks

56. Current
work ability
compared with
the lifetime best.

0,34**

0,27**

0,38**

0,3**

0,1

0,32**

0,28**

0,3**

0,33**

57.What's your
health compared
with others of
your own age?

0,34**

0,51**

0,42**

0,27**

0,13

0,21**

0,35**

0,26**

0,16*

58. How do you
rate your current
work ability with
respect to the
physical
demands of your
work?

0,27**

0,51**

0,52**

0,33**

0,07

0,27**

0,38**

0,36**

0,3**

59. How do you
rate your current
work ability with
respect to the
mental demands
of your work?

0,38**

0,42**

0,52**

0,49**

0,14*

0,29**

0,49**

0,34**

0,38**

60. Do you feel
that kind of
work-related
stress these
days?

0,3**

0,27**

0,33**

0,49**

0,23**

0,07

0,34**

0,3**

0,25**

61. How many
workdays during

0,1

0,13

0,07

0,14*

0,23**

0,03

0,21**

0,11

0,01
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last 12 months
have you been
absent from
work because of
your own
sickness?

62. | can 0,32** 0,21** 0,27** 0,29** 0,07 0,03 1 0,41** 0,41** 0,32**
manage what |
do at work as

good as others

63. I can fit my 0,28** 0,35** 0,38** 0,49** 0,34** 0,21** 0,41** 1 0,46** 0,37**
work tasks in
relation to my
physical and
psychosocial
capacities

64. | have the 0,3** 0,26** 0,36** 0,34** 0,3** 0,11 0,41** 0,46** 1 0,4**
capacity to
handle most of
the situation in
my work

65. | have a 0,33** 0,16* 0,3** 0,38** 0,25** 0,01 0,32** 0,37** 0,4** 1
positive attitude
to my work and
work tasks

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Ploki ,,labipdlemine* kiisimuste omavahelised seosed

66. Do you feel
worn out at the end

67. Are you exhausted
in the morning at the

68. Do you feel that
every working hour is

69. Is your work
emotionally exhausting?

70. Does your work
frustrate you?

71. Do you feel burnt
out because of your

because of your work?

of the working day? | thought of another day tiring for you? work?
at work?

66. Do you feel worn out at 1 0,5** 0,52** 0,57** 0,41** 0,55**
the end of the working day?
67. Are you exhausted in 0,5** 1 0,57** 0,45** 0,6** 0,55**
the morning at the thought
of another day at work?
68. Do you feel that every 0,52** 0,57** 1 0,54** 0,5** 0,55**
working hour is tiring for
you?
69. Is your work 0,57** 0,45** 0,54** 1 0,56** 0,56**
emotionally exhausting?
70. Does your work 0,41** 0,6** 0,5** 0,56** 1 0,53**
frustrate you?
71. Do you feel burnt out 0,55** 0,55** 0,55** 0,56** 0,53** 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Skaala ,,psiihholoogiline elastsus® vdidete omavahelised seosed

72. 1 tend to bounce
back quickly after

73. | have a hard time
making it through

74. 1t does not take me
long to recover from a

75. Itis hard for me to
snap back when

76. 1 usually come through
difficult times with little

77. 1 tend to take a long
time to get over set-

time to get over set-backs
in my life.

hard times. stressful events. stressful event. something bad happens. trouble. backs in my life.
72. 1 tend to bounce back | 1 0,38** 0,53** 0,46** 0,44** 0,4**
quickly after hard times.
73. 1 have a hard time 0,38** 1 0,57** 0,63** 0,54** 0,61**
making it through
stressful events.
74. 1t does not take me 0,53** 0,57** 1 0,59** 0,48** 0,63**
long to recover from a
stressful event.
75. It is hard for me to 0,46** 0,63** 0,59** 1 0,46** 0,62**
snap back when
something bad happens.
76. | usually come 0,44** 0,54** 0,48** 0,46** 1 0,6**
through difficult times
with little trouble.
77. 1 tend to take a long 0,4** 0,61** 0,63** 0,62** 0,6** 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Lisa 5. Plokkide ja tausttunnuste omavahelised seosed

Vanus Sugu Rahvus To6staaz To6tunnid To6ga Ameti- Kontroll | Suhted T66 ja T6o6ga seotud | Organi- Liigne Tervis Libi- Psiihho-
seotud koha 60 tle 601 eraelu viljakutsed satsiooni pihendu- ja pdlemine loogiline
ndudmised | rolli tasakaal kultuur mine heaolu elastsus

ootused
Vanus 1 -0,32** 0,14* 0,46** 0,05 0,001 0,02 0,06 0,09 -0,24** 0,1 -0,07 0,001 0,24** 0,15* 01
Sugu -0,32** 1 -0,11 -0,32** -0,02 01 0,06 -0,22* 0,04 0,15* -0,03 0,14* -0,09 -0,04 -0,12 -0,18*
Rahvus 0,14* -0,11 1 -0,07 -0,05 0,03 0,09 -0,06 0,03 0,04 0,25** 0,08 -0,12 -0,02 0,12 0,06
Todstaaz 0,46** | -0,32** -0,07 1 0,04 -0,01 -0,03 0,11 0,05 -0,16* -0,19* -0,17* 0,01 0,03 -0,04 0,01
To6tunnid 0,05 -0,02 -0,05 0,04 1 -0,43** | -0,33** -0,19* -0,18* -0,39** 0,15* -0,32** -0,35** -0,2* -0,29* 0,03
To6ga seotud ndudmised 0,001 0,1 0,04 -0,01 -0,43** 1 0,51** 0,3** 0,22* 0,44** -0,17* 0,42** 0,49** 0,23** 0,38** 0,03
Ametirolli ootused 0,02 0,06 0,09 -0,03 -0,33 0,51** 1 0,3** 0,46** 0,33** -0,01 0,57** 0,4** 0,36** 0,5** 0,05
Kontroll t6 iile 0,06 -0,22* -0,06 0,11 -0,19* 0,3** 0,3** 1 0,48** 0,14* 0,04 0,46** 0,36** 0,37** 0,39** 0,2*
Suhted 561 0,09 0,04 0,03 0,05 -0,18* 0,22* 0,46** 0,48** 1 0,09 0,01 0,52** 0,27** 0,32** 0,31** 0,05
To6 ja eraelu tasakaal -0,24* 0,15 0,04 -0,16* -0,39** 0,44** 0,33** 0,14* 0,09 1 -0,02 0,33** 0,42** 0,15* 0,33** 0,01
Tooga seotud viljakutsed 0,1 -0,03 0,25** -0,19* 0,15* -0,17* -0,01 0,04 0,01 -0,02 1 0,1 -0,03 0,18* 0,17* 0,31**
Organisatsiooni kultuur -0,07 0,14* 0,08 -0,17* -0,32** 0,42** 0,57** 0,46** 0,52** 0,33** 01 1 0,37** 0,38** 0,45** 0,09
Liigne piihendumine 0,001 -0,09 -0,12 0,01 -0,35 0,49 0,4 0,36 0,27** 0,42** -0,03 0,37** 1 0,47** 0,58** 0,25**
Tervis ja heaolu 0,24** -0,04 -0,02 0,03 -0,2* 0,23* 0,36** 0,37** 0,32** 0,15* 0,18* 0,38** 0,47** 1 0,72** 0,4**
Lébipdlemine 0,16* -0,12 0,12 -0,04 -0,29** 0,38** 0,5** 0,39** 0,31** 0,33** 0,17* 0,45** 0,58** 0,72** 1 0,35**
Psiihholoogiline elastsus 0,1 -0,18* 0,06 0,01 0,03 0,03 0,05 0,2* 0,05 0,01 0,31** 0,09 0,25** 0,4** 0,35** 1

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

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