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LUHIKOKKUVOTE

Personalitootajate roll ettevotetes on vdga oluline, kuna nad on votmeisikud. Nende t66 voib
esitada korgeid ndudmisi ning ebapiisavate ressursside tottu ei saa personalitootajad kiiresti
taastuda. Selles seisundis vOib esineda hilbivat tookditumist, mis mdjub negatiivselt
organisatsioonile ja teistele tootajatele. Personalitootajad peavad olema oma t60st haaratud, kuna
nemad on ettevotte ndgu ja eeskujuks teistele tootajatele. Seetdttu on oluline vilja selgitada
personalitootajate hilbiva tookditumise tase, selle vormid ning tegurid, mis mdjutavad hélbiva

kaitumise esinemist — suurendavad voi hoopis viahendavad seda.

Magistritoo eesmérgiks on vilja selgitada personalitodtajate toondudmiste ja tooressursside moju
hilbivale tookditumisele ning millist rolli mingib selles t00st haaratus, aga ka hilbiva
tookditumise seotus ameti- ja toOalase staaziga. Eesmirkide saavutamiseks kasutati to0s
kvantitatiivset meetodit ning viidi 1dbi kisitlus, millele vastas 184 inimest, kes on otseselt

personalitddga seotud, ning 41 inimest, kes on teiste ametite esindajad (n = 225).

Uuringu tulemustest selgub, et personalitodtajatel praktiliselt ei esine hilbivat tookditumist.
Varreldes teiste vormidega esineb veidi rohkem mitteproduktiivset kditumist ning sabotaazi ei
esine iildse. To0ndudmisi hinnatakse keskmiselt ehk monikord tunnetatakse toondumistest survet,
ning t60- ja sotsiaalsete ressursside olemasolu on hinnatud iisna korgelt. Personalitodtajad on enda
toost haaratud. Tulemused nditavad pigem nodrku seoseid erinevate nidhtuste vahel. Hélbiv
tookditumine on negatiivses seoses t0Ost haaratuse, t00- ja sotsiaalsete ressurssidega ning
positiivses seoses toondudmistega. To0st haaratus ei ndidanud otsest mdju toondudmiste ja hilbiva
tookditumise seosele. Sotsiaalsete ressursside olemasolu védhendab hilbiva tookditumise
esinemist. Statistiliselt olulised erinevused esinevad ainult valdkonnalise kogu t60staazi ja ameti
16ikes, kuigi vastajate hinnangud on védga sarnased ning sisuliselt mérkimisvédrseid erisusi ei

esine.

Vaotmesonad: Adlbiv téokditumine, personalitéotajad, téost haaratus, tooressursid, toonoudmised,

sotsiaalsed ressursid



ABSTRACT

HALBIVA TOOKAITUMISE ESINEMISE SEOTUS PERSONALITOOTAJATE
TOONOUDMISTE, TOORESSURSSIDE JA TOOST HAARATUSEGA
Julija Tulaidan
,» The relationship between workplace deviance and the job demands, job resources, and work

engagement of HR employees

The role of human resources employees in companies is essential as they are key people. Their
work can be very demanding, and in case of insufficient job resources, HR employees cannot
recover in less time. If such a condition is present, deviant work behavior may occur, which can
negatively affect the organization and other employees. HR employees must be engaged at their
work, as they are the image and the representative of their company. Therefore, it is utmost
important to detect the level of deviant work behavior of HR employees, the forms of the
abovementioned and the factors that induce the occurrence of deviant work behavior or reduce it.

The aim of the present master's thesis is to evaluate the impact of HR employees' work demands
and job resources on deviant work behavior and the role of work engagement as well as the relation
between deviant work behavior and the speciality of a worker or the amount of his work
experience. In order to accomplish the task given, quantitative method has been used and a survey
conducted. The latter having elaborated on the answers of 184 respondents directly involved in
personnel work and 41 respondents being the representatives of other specialities (n = 225).

The results of the study reveal that HR employees negligibly demonstrate deviant work behavior.
Compared to other forms, non-productive work behavior occurs more often, and sabotage does
not occur at all. Job demands, as a factor of positive influence, are rated average , i.e. at times job
demands induce distress, and job resources, together with social resources, are rated considerably
high. HR staff are engaged at their work at a high level. The results show rather weak connections
between different phenomena. Deviant work behavior is negatively related to work engagement,
job resources and social resources, however positively related to job demands. Job engagement
had not displayed a direct effect on the relation between job demands and deviant work behavior.
The presence of social resources reduces the occurrence of deviant work behavior. Statistically
significant differences occur only in terms of work experience and speciality, although the
respondents' evaluations are very similar and essentially there are no substantial differences.

Keywords: deviant work behavior, human resources, work engagement, job resources, job

demands, social resources



SISSEJUHATUS

Inimressursid méngivad iga organisatsiooni edukuses olulist rolli. Personali osakond vastutab
ettevotte inimeste juhtimise eest, tagades, et koik tootajad oleksid Onnelikud, terved ja
produktiivsed. Neil on oluline roll personali valikul, organisatsioonikultuuri ja personalipoliitika
kujundamisel ning ettevotete eesmérkide tditmisel. Personalitédtaja on ka juhtkonna parem kési,
kuna ta oskab ndustada igas personalitodga seotud kiisimuses ning seeldbi mojutada juhtkonda

tdhtsamate otsuste langetamisel.

Personalitdotajatel on lai todlilesannete variatiivsus ning suur vastutus. SoOltumata
personalivaldkonnalisest ametikohast, peavad tootajal olema teadmised alates personali otsimisest
ja valikust, vajaliku dokumentatsiooni korrashoiust, palga kujunemisest, personali kohanemisest,
arendamisest/koolitamisest, l0petades strateegilisemate personaliiilesannetega mitmeks aastaks
(t66jou planeerimine, ettevotte eesmérkide saavutamine jms). Lin et al. (2012) uurimusest selgus,
et ametikohtadel, mis on seotud inimeste teenindamise, &drikorralduse ja finantsidega, esineb

multifunktsionaalsust rohkem vorreldes teiste valdkondadega.

Juhtkonna ja teiste tootajate ootused ja ndudmised personalitdotajate suhtes voivad olla iisna
korged, mis omakorda voib kaasa tuua negatiivseid tagajdrgi nii organisatsioonile kui ka
indiviidile. Varasemalt on uuritud, et kdrged toondudmised vdivad pdhjustada emotsionaalset
kurnatust, mis omakorda tekitab psiihhosomaatilisi haigusi (Jourdain & Chenevert, 2010) ning
ametialast 14bipolemist (Schaufeli, 2015; Van den Broeck et al., 2017). Samuti korged
toondudmised suurendavad todtajate lahkumise kavatsust (Bon & Shire, 2017) ja veel olulisem on
see, et vOib esineda hélbiv todkditumine, nagu toolt eemale tdmbumine ja toddrevus (Chen ef al.,

2017).

Hilbiv tookditumine voib avalduda erinevates vormides, mojutades otseselt ettevotte sissetulekut
ja kasumit (sabotaaz, vargused, tootajate mitteproduktiivsus, t66lt eemale tdmbumine) ning
inimestevahelisi suhteid (nt teiste védrkohtlemine). Uuringud on ndidanud, et hilbiva
tookéitumise tottu kaotavad ettevotted raha, kuna langeb tootajate produktiivsus ning kasvab
to0jou voolavus. Kuna tdotajate to6lt puudumine voi lahkumine on otseselt seotud hélbiva
kaitumisega (Carpenter et al., 2021), tekib ettevdttel vajadus katta puuduolevaid to6tunde voi
viarvata lahkunud toGtaja asemele uut. Sellega kaasnevad ettevotetel finantsilised kulud

(Dansereau et al., 1978 viidatud Mason & Griftin, 2003).
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Isikliku elu ja t60 vahelise olukorra tasakaalustamiseks on vaja saavutada stabiilne
psiithholoogiline seisund ning selleks on vaja piisavalt ressursse, et selle pingega toime tulla.
Tooressursid aitavad otseselt efektiivselt sooritada piistitatud eesmérke, vdhendada toondudmisi
ning nendest tulenevaid psiihholoogilisi ja fiilisilisi kulusid, emotsionaalne stabiilsus méngib
olulist rolli, et vidhendada hélbiva tookéitumise esinemist (Demerouti et al., 2001, Penney et al.,
2011). Toost haaratus voib omakorda positiivselt mojutada tookaitumist. Uurimused on ndidanud,
et ainult plihendunud tootajad saavad tdita organisatsioonilisi eesmirke, kuna oskavad

konstruktiivselt kdituda ja pakuvad enda ideid, et teha oma t66d paremaks (Susniene, 2021).

Personalitdotaja on votmeliili ettevotte juhtkonna ja tootajate vahel ning on véga oluline, et tema
tookditumine oleks eeskujulik ja produktiivne. Ta peab olema piisavalt paindlik, et siilitada
tasakaal juhtimise eesmirkide saavutamiseks, ning samas suutma rahuldada tootajate vajadusi, et

sdilitada soodne t660hkkond ja hoida héid spetsialiste.

Kédesolevas magistritoos késitleb autor toondudmiste ja todressursside moju hilbivale
tookaitumisele, vaatab erinevaid hilbiva kditumise vorme ja tegureid, mis vdivad selle kditumise

avaldumist soodustada voi hoopis vihendada.

Selle uuringu eesmérk on vélja selgitada personalitdotajate toondudmiste ja todressursside moju
hilbivale tookditumisele ning millist rolli méngib selles t60st haaratus, aga ka hilbiva
tookditumise seotus ameti- ja todalase staaziga. Magistritd0 eesmairgi saavutamiseks piistitati

jargmised uurimiskiisimused:

1) Kuidas on seotud tdondudmised ja tooressursid hélbiva tookaitumisega?

2) Kuidas t66st haaratus on seotud to6ndudmiste ja tooressurssidega?

3) Millised on erinevused hélbiva tookditumise esinemises ameti ja todstaazi 1oikes?
4) Millised ressursid aitavad vdhendada hilbiva tookditumise esinemist?

5) Kuidas mojutab td0st haaratus hilbiva tookditumise esinemist?

Lahtuvalt magistritod eesmérgist kasutas autor kvantitatiivset uurimismeetodit. Andmete
kogumiseks loodi ankeetkiisitlus, mis koosnes neljast osast, kus oli vaja hinnata hilbiva
tookditumise esinemist, tdondudmiste, -ressursside ja sotsiaalsete ressursside olemasolu, toOst
haaratuse taset ning vastata demograafilistele kiisimustele. Uuringu valimi moodustasid

personalitodtajad (n = 184) ja spetsialistid, kes on kaudselt personalitéoga seotud (n =41). Kogu
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vastajate arv oli 225 inimest. Tulemuste analiilisimiseks kasutati kirjeldavat statistikat, One-Way

ANOVA dispersioonalanaliitisi, T-testi, korrelatsioon-, regressioon- ja moderaatoranaliiiisi.

Magistrito0 koosneb kolmest osast. Esimeses osas kasitleb t66 autor teoreetilisi 1dhenemisi ning
toetub varasematele uuringutele, et seletada jdrgnevaid néhtusi: hilbiv todkditumine, toOst
haaratus, toondudmised ja tooressursid. Antud osas kirjeldatakse ka omavahelisi seoseid
eelmainitud nidhtuste kohta. Teises ehk empiirilises osas kirjeldatakse uuringu metoodikat,
protseduuri ja valimit. Seejdrel esitatakse saadud andmete pdhjal tulemusi, analiiiisi ja seoseid
erinevate néhtuste vahel. Viimases osas tutvustatakse jireldusi, ettepanekuid ja uurimuse

piiranguid.



1. TEOREETILINE TAUST

Magistritdo teoreetilises osas kirjeldatakse hilbiva kditumise, to0st haaratuse (work engagement),
toondudmiste ja —ressurrside mdisteid, antakse iilevaade nende teoreetilistest ldhtekohtadest ja
olemusest. Lisaks sellele kirjeldatakse hélbiva tookditumise esinemise vorme, mdjutavaid
faktoreid ja sellest tulenevaid tagajirgi. Toetudes varasematele uuringutele, annab t66 autor
iilevaate hilbiva tookditumise, tdondudmiste, tooressursside ja to0st haaratuse omavahelistest

seostest.

1.1. Halbiv tookaitumine

Hilbiv tookditumine on aastate jooksul olnud vdga populaarne ja huvitav nihtus. Teadlased
pakuvad sellise kditumise kohta jargmisi mdisteid: korvalekalduv kditumine (deviant behavior)
(Robinson & Bennett, 1995; Henle et al., 2005), organisatsiooniline vddrkditumine (organizational
misbehavior) (Vardi & Wiener, 1996), agressiivne tookditumine (aggressive work behavior)
(O’Leary-Kelly et al., 1996), antisotsiaalne kditumine (antisocial behavior) (Robinson &
O’Leary-Kelly, 1998), ebaviisakus tookohal (incivility in workplace) (Andersson & Pearson,
1999), takistav tookditumine (counterproductive work behavior) (Sackett & DeVore, 2001; Miles
et al., 2002; Spector et al., 2006; Ariani, 2013), ebaeetiline kditumine (unethical) (Kish-Gephard
etal., 2010).

Hilbiva tookéitumise defineerimisel on tihine see, et sellist kitumist peetakse tdokohal halvaks ja
mitteaktsepteeritavaks. See omakorda holmab paljusid aspekte, kuidas ja milles tipsemalt selline
kditumine vidljendub ning on suunatud otseselt organisatsioonile vO1 selle litkmetele
(tookaaslastele, toopartneritele, klientidele). Allpool on tabel, kus on vilja toodud teadlaste

pakutud tookéitumise definitsioonid viimase kolmekiimne aasta jooksul.
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Tabel 1. Halbiva téokaitumise moisted viimase kolmekimne aasta jooksul

motivatsioon kohaneda ja jargida vastuvdetud organisatsioonilisi
norme ning ta on motiveeritud neid rikkuma.

Maiste Aasta Autor
Hélbiv kditumine — tahtlik k&itumine, mille k&igus rikuvad tootajad 1995 | Robinson &
organisatsiooni norme ja vaartusi ning mille tulemusena on Bennett
ohustatud organisatsiooni ja/vdi nende liikmete heaolu.
Organisatsiooniline vaarkaitumine — organisatsiooni tdotajate 1996 | Vardi &
tahtlik ké&itumine, mis rikub voi ignoreerib pohilisi Wiener
organisatsioonilisi ja/vdi Uhiskondlikke norme.
Agressiivne tookaitumine — kahjustav ja hévitav tegevus, mis 1996 | O’Leary-Kelly
mdjutab organisatsiooni t66tajaid, vara voi suhteid, mille et al.
tagajérjeks on organisatsiooniline vagivald.
Ebaviisakus tookohal — halbiv kditumine, mis hdlmab ebaviisakat | 1999 | Andersson &
kaitumist tookohal, arvestamata teiste inimeste tundeid ja huvisid, Pearson
rikkudes austuse norme téokohal. Seda iseloomustab ebaviisakas ja
hoolimatu k&itumine teiste suhtes.
Takistav kditumine — kahjulikud tegevused, mis kahjustavad 2002 | Miles et al.
organisatsiooni voi kolleege.
Takistav kaitumine — tookaitumine, mis rikub organisatsiooni 2004 | Marcus &
digustatud huve, olles potentsiaalselt kahjulik. Schuler
Takistav kaitumine — hélmab eri vabatahtlikke kahjustavaid 2006 | Spector et al.
tegevusi ning on suunatud organisatsioonile, nende sidusrihmadele
(nt kliendid, tookaaslased ja partnerid), mille eesmark on neid
kahjustada.
Takistav kaitumine — t06taja kaitumine, mis pole kooskdlas 2001 | Sackett &
organisatsiooni digustatud huvidega. 2006 | DeVore,

Sackett et al.

Ebaeetiline todkaitumine (unethical) on méaratletud kui 2010 | Kish-Gephard
organisatsiooni litkme kéitumine, mis rikub Gldtunnustatud et al.
uhiskonna moraalinorme. Siia kuuluvad sabotaaz, vargus, petmine
ja valetamine.
Takistav kaitumine — seaduslike ja ebaseaduslike tegevuste kogum, 2010 | Bowling &
mida vOiks jaotada instrumentaalseks ja vaenulikuks agressiooniks Gruys
ning mis on seotud ja mitteseotud t06ilesannetega.
Takistav tookaitumine — vabatahtlik kditumine, kui to6tajal puudub 2013 | Ariani

Allikas: Autori koostatud teadlaste jargi perioodil 1995-2013
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Marcus ja Schuler (2004) tdiendasid varem sdnastatud hilbiva tookditumise moistet, oeldes, et see
on tahtlik kditumine, mis rikub organisatsiooni digustatud huve ning samal ajal on potentsiaalselt
kahjulik. Nende arvates peab selline kditumine sisaldama kindlasti kolme faktorit (Marcus &
Schuler, 2004):

1) tootaja peab viljendama kavatsuslikku tegevust;

2) kditumine peab olema potentsiaalne ja prognoositavalt kahjulik;

3) tegevus peab olema vastuolus digustatud huvidega.

Vardi ja Wiener (1996) jaotavad hélbiva tookditumise kolme gruppi: védrkditumine, mis on
pohjustatud sellega, et endale kasumit tuua; vairkditumine, mis on suunatud organisatsioonile
kasumi toomisele; védidrkditumine, mille eesmirk on tekitada kahju. Neid juhib kas isiklik vo1

organisatsiooniline huvi.

Carpenter et al. (2021) vaatasid hilbivat kditumist liksuse tasandil (Unit-level) ning sdnastasid
sellist kditumist {liksuse tasemel muutujana, mis peegeldab tahtmatult/tahtlikult kahjulikku
kditumist ja on viljendatud iiksuse (meeskond, osakond, organisatsioon) poolt ning ohustab kas

tiksuse vOi organisatsiooni voi mdlema heaolu.

1.1.1. Halbiva tookaitumise tuipoloogia ja lahenemised

Hollinger ja Clark (1982) jaotasid hilbiva tookditumise kahte kategooriasse: varaline hélbiv
tookditumine (property deviance) ja produktiivsusest korvalekaldumine (production deviance).
Varaline hélbiv tookditumine tdhendab, et tootaja kahjustab tahtlikult, varastab voi védrkasutab
ettevOtte materiaalset vara ilma loata (vargus, sabotaaz). Produktiivsusest korvalekaldumine
tdhendab, et todtaja kasutab kvalitatiivselt ja kvantitatiivselt valesti oma tddaega, mis on
tooandjaga kokku lepitud (t661t puudumine, pidev hilinemine, pikkade pauside tegemine jms) voi
alkoholi ja narkootikumide tarbimine. Kish-Gephard et al. (2010) omakorda arvavad, et moni
negatiivne tookditumine, nagu hilinemine, ei ole hilbiv todkditumine (nad nimetavad seda oma
to0s ebaeetiliseks tookditumiseks), kuna see ei riku laialdaselt tunnustatud eetikat ehk moraalseid

norme. Ebaeetiliseks tookditumiseks peetakse pigem klientidele valetamist, vargust ja sabotaaZi.

Robinson ja Bennett (1995) olid esimesed teadlased, kes seletasid hilbivat tookditumist
mitmemddtmelise konstruktina. Nende teooria pdhjal on hilbival tookditumisel kaks suunda:
organisatsioonile (kahjustab organisatsiooni) ja isikule suunatud (kahjustab indiviidi) kéitumine.

Hélbiva tookéditumise saab jagada vdheoluliseks ja véga oluliseks. Hélbiv tookéditumine koosneb
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produktiivsusest, varalisest ja poliitilisest kdrvalekaldumisest ning isiklikust agressioonist (Joonis
1). Kategooriate nimekiri ei ole tdielik, kuna autorid toovad igas kategoorias vélja vaid koige

tiitipilisemad kéaitumised.

Organisatsioonile suunatud

A
Produktiivsusest kdrvalekaldumine Varaline halbiv tookaitumine
e Varane toolt lahkumine e Vara kahjustamine
e Pikemate pauside tegemine o Meelehea aktsepteerimine
o Tahtlikult aeglane t6éGtamine e Tootatud aja kohta valetamine
e Ressursside kulutamine o Ettevottelt varastamine
Poliitiline hélbiv téokaitumine Isikuvastane agressioon
o Eelistuste véljendamine e Seksuaalne ahistamine
o Kaastdotajate kohta e Verbaalne vaarkohtlemine
kuulujuttude levitamine o Kaastdotajatelt varastamine
o Kaastdotajate habistamine o Kaastdotajate ohustamine
e Kahjulik konkureerimine
A 4

Isikule suunatud

Joonis 1. Hélbiva kditumise tlipoloogia Robinsoni ja Benneti (1995) jirgi
Allikas: Robinson & Bennett, 1995

Spector et al. (2006) tdiendasid Robinsoni ja Bennetti teooriat ehk eristasid samuti hilbiva
tookditumise kahte suunda — kahjustav kditumine, mis on suunatud organisatsioonile, ja kditumine,
mis on suunatud seal tootavatele isikutele. Lisaks jagasid nad hélbiva tookditumise viieks
alaskaalaks: teiste vadrkohtlemine (abuse against others), produktiivsusest korvalekaldumine ehk
halvasti to6tamine (production deviance), sabotaaz (sabotage), vargus (theft) ja

puudumised/eemaletdmbumine (withdrawal). Nad selgitavad iilaltoodud alaskaalasid jargmiselt
(Ibid.):
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1) teiste vadrkohtlemine —kahjulik kditumine, mis on suunatud to6kaaslastele ning toob kaasa
psiithholoogilise voi fiilisilise kahjumi dhvardades voi ignoreerides teisi ning avaldades
ebameeldivaid kommentaare;

2) produktiivsusest kdrvalekaldumine — tahtlik suutmatus téita to6tilesandeid efektiivselt;

3) sabotaaz — tooandjate fiilisilise vara hivitamine;

4) vargus — fiilisilise vara omandamine, mille eesmirk pole kahjustada organisatsiooni, vaid
saavutada 0iglus voi soovitud finantsiline kasu;

5) puudumised/ecemaletdmbumine — kditumine, mille kaudu piirab vdi vdhendab to6taja
organisatsiooni maiédratud tootamise aega. Siia kuulub t66lt puudumine, hilinemine,

varakult lahkumine voi pikkade pauside tegemine.

Bennet ja Stamper (2002) pakkusid samuti oma t6ds vélja mitmemodtmelise tookditumise skaala,
milles jagasid hélbiva tookditumise kaheks (organisatsiooniline ja inimestevaheline) ning tdid
vilja igale tasandile omaseid tegevusi. Sellele toetudes koostas t66 autor alloleva tabeli, milles on

detailsemalt ndha, millistes tegevustes negatiivne tookéditumine véljendub.

Tabel 2. Halbiva tookaitumise vordlemine organisatsioonilisel ja inimestevahelisel tasandil

Halbiv tookditumine
Organisatsiooniline tasand Inimestevaheline tasand
e meedias avaldamine (kui ettevdte on midagi e suutmatus kaitsta tdokaaslaste turvalisust
valesti teinud) ja heaolu
e saladuste edasirdékimine e ctniliste vO0i rassiliste kommentaaride
o pikkade pauside tegemine tegemine
e tdole hilinemine e nilbete kommentaaride tegemine
e alkoholi voi narkootikumide tarbimine e alatute naljade tegemine
e haiguse teesklemine e seksuaalne ahistamine (verbaalne ja
e vargus fiitisiline)
e sabotaaz e vigistamine
e 190 ajal isiklike asjadega tegelemine e kolleegide dhvardamine
e kviitungite voltsimine e karjumine
e viihese pingutusega tddtamine e kolleegide segamine t60 ajal
e ignoreerimine
e kolleegidele mottetute tddiilesannete
andmine

Allikas: Bennett & Stamper, 2002; autori kohandatud
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Spector ja Fox (2002) jaotavad hélbiva tookaitumise kahte gruppi: passiivne ja aktiivne kditumine.
Passiivne kditumine on suunatud organisatsioonile: isik teeb minimaalselt t66d, et viltida
probleeme otsese juhiga. Kéiitumine on pikaajaline ja véljendub alkoholi tarbimises,
organisatsiooni vara rikkumises voi to6lt eemale tdmbumises (puudumised ja hilinemised).
Aktiivse kditumise puhul kannatavad organisatsioonis todtavad isikud. See viljendub

impulsiivselt, eesmargiga hirmutada voi dhvardada teisi to6tajaid voi juhte.

Kelloway et al. (2010) pakuvad oma hélbiva tookditumise tiipoloogiat. Nende arvates peab
hilbiva tookditumisega inimesel olema madal eesmérgi tuvastamise tase ja korge ohvriga
samastumise tase. Nagu ka teised, eristavad autorid hdlbiva tookéitumise puhul kahte suunda:
organisatsiooniline ja individuaalne. Samuti eristavad nad kahte tegutsemist: individuaalne ja

kollektiivne (Joonis 2).

Organisatsioonile suunatud

Samastumine: madal organisatsiooniga ja
korge teistega (nt riihmad, tiksused)
Ebadiglus: tajutud ebadiglus rithma v4i rithma
litkkme vastu

Samastumine: organisatsiooniga madal
Ebadiglus: kdrgelt tajutud ebadiglus

Vahend: digluse taastamine,
kahjustades organisatsiooni
Vahend: riihma staatuse paremaks muutmine,
Niéide: organisatsiooniline vargus, kahjustades organisatsiooni
sabotaaz, puudumised
Naide: streigid, vidhendades meeskonna

tulemuslikkust

Individuaalne tegevus

Kollektiivne tegevus

Samastumine: korge organisatsiooniga voi
madal teistega

Ebadiglus: keegi teine kahjustas sind voi
esineb organisatsiooniline ebadiglus

Vahend: digluse taastamine,
kahjustades indiviide

Niide: ebaviisakus, agressioon, vargus
indiviidide seas

Samastumine: korge organisatsiooniga voi
korge teistega rithmas ja madal teiste
indiviidide vastu

Ebadiglus: keegi kahjustab rithmaliiget vGi
esineb organisatsiooniline ebadiglus

Vahend: digluse taastamine,
kahjustades indiviide

Niide: t60kiusamine

Indiviidile suunatud

Joonis 2. Hélbiva tookaitumise tiipoloogia

Allikas: Kelloway et al., 2010
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1.1.2. Halbiva tookaitumise faktorid

Toetudes varasematele uurimustele selgub, et todtajate hdlbivat tookditumist mojutavad paljud
faktorid: isiksuseomadused (sh emotsioonid), todstressorid ja tookeskkond (tootingimused, -

ndudmised ja inimestevahelised suhted.

Kish-Gephard et al. (2010) toovad oma uurimuses vilja kolm suuremat tegurite gruppi, mis voivad
hilbiva kditumise esinemist mdjutada. Need jagunevad individuaalseteks (psiihholoogilised ja
demograafilised) omadusteks, organisatsiooni keskkondlikeks omadusteks ja moraalikiisimusi

puudutavateks omadusteks. T66 autor peegeldab seda mudelit alloleva tabelina (Tabel 3).

Tabel 3. Halbiva tookaitumise faktorid

Individuaalsed omadused Moraalse kiisimuse Organisatsiooni
omadused keskkondlikud omadused
psiihholoogilised demograafilised
e kognitiivne- e sugu e mdju suurus o cgoistlik eetiline
moraalne areng e vanus e mdju tdendosus kliima
e idealism e haridustase e tagajargede suurus ¢ heasoovlik eetiline
e relativism e lahedus kliima
e makiavellism e sotsiaalne konsensus e pohimotteline
e kontrolli lookus e ajutine vahetus eetiline kliima
e t66ga rahulolu e {ildine moraalne e eetiline kultuur
intensiivsus e kditumiskoodeks
e koodeksi tditmine

Allikas: Kish-Gerphard ef al., 2010; autori kohandatud

Teadlased pooldavad, et tookeskkond (Fox et al., 2001; Carpenter et al., 2021) ning isikuomadused
mojutavad ja kujundavad tookaitumist (Kozako ef al., 2013; Ismail, 2018).

Vaadates demograafilisi faktoreid, selgus paljudes uurimustes, et mehed kipuvad hélbivat

tookéitumist védljendama rohkem kui naised (Kish-Gepart et al., 2010; Ariani, 2013).

Spector ja Fox rohuvad oma toodes (viidatud Miles et al., 2002) sellele, et hélbiv tookditumine on
pohjustatud negatiivsete emotsioonide kogemisest ja nende tajumisest. Nende uurimusest selgus,
et tootajate kiditumist mojutab tookeskkond (tookoormus, piirangud, konfliktid). Kogedes
negatiivseid emotsioone ja olles konfliktsetes olukordades, viljendab todtaja hélbivat
tookditumist. Samas kirjeldavad nad, et hélbiv tookditumine on tingitud tddstressoritest,
pingelistest suhetest ja negatiivsetest emotsioonidest (nt pahameel, frustratsioon), ning kinnitasid
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oma uurimuses, et todstressorid (sh organisatsioonilised piirangud ja tajutud ebadiglus) on seotud
negatiivsete emotsioonidega ja seejdrel ka hélbiva tookditumisega. (Fox et al., 2001) Uurimuses
selgus, et organisatsioonilised piirangud on seotud organisatsioonile suunatud hélbiva
tookditumisega ja inimestevahelised konfliktid todtajatele suunatud hilbiva tookéditumisega

(Ibid.).

Aasta hiljem tdestasid nad koos Bormaniga (2002), et to6tajate tajutud keskkondlikud tingimused
on otseselt seotud emotsioonidega ning need mojutavad ka kéditumist: negatiivsed kogemused on
positiivselt seotud hélbiva tookditumisega ehk mida rohkem kogeb to6taja negatiivseid

emotsioone, seda rohkem véljendub see ka tema hilbivas tookaitumises (Miles et al., 2002).

Penney ef al. (2011) leidsid oma uurimuses, et emotsionaalne stabiilsus on hélbiva tookditumisega
negatiivselt seotud. Mida suurem on emotsionaalne stabiilsus, seda kohusetundlikumad on
inimesed ning seda tugevam on negatiivne seos hilbiva tookditumisega. Nemad seostavad korget
emotsionaalset stabiilsust personaalsete ressurssidega ja véidavad, et hilbiv tookditumine
véljendub siis, kui personaalseid ressursse on puudu ning eesmérk on neid sélitada ja pinget

vihendada.

Spector et al. (2006) vaatasid hilbiva tookditumise alaskaalasid ja leidsid, et toostressorid,
ebadiglus ja negatiivsed emotsioonid on rohkem seotud inimestevahelise konfliktiga. Vaadates
hilbivat kéitumist eri tasanditel, selgus, et negatiivsed emotsioonid on seotud organisatsioonile
suunatud hélbiva tookditumisega ja todga rahulolu on seotud hélbiva todkditumisega, mis on
suunatud tootajatele. Sarnaseid tulemusi niditas Bayrami et al. (2009) uuring — to0stressorid
(inimestevahelised konfliktid ja organisatsioonilised piirangud) on positiivselt ja tugevalt seotud
hélbiva tookditumisega. Rahulolematud todtajad kipuvad sagedamini hélbivalt kdituma. Seda
toestavad ka teised teadlased, kes leidsid hélbiva tookditumise ja tooga rahulolu vahel negatiivseid

seoseid (Penney & Spector, 2005; Bayram et al., 2009; Bowling, 2010; Carpenter et al., 2021).

Kish-Gephard et al. (2010) arvavad, et ebaeetilise kditumise véljendamise eesmirk on tootaja
jaoks kasumit saada. Seega viljendavad inimesed ebaeetilist tookditumist vo1 aktsepteerivad seda
ainult siis, kui nende jaoks on see kasulik ning kui nad ldhtuvad isiklikest huvidest. Ehk
manipuleerivad to6tajad kalduvad rohkem ebaeetiliselt kidituma, kuna nende peamine eesmérk on

enda jaoks kasu saada.
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Ju et al. (2018) védidavad, et kui tootajad kogevad iilemuse negatiivset suhtumist, kipuvad nad
seejdrel hdlbivalt kdituma. Uurimuses leiti, et kuritarvitav jirelevalve ja tdotajate tajutud isiklik
kontroll on hilbiva kditumisega positiivselt seotud ja need tegevused vdivad sellist kditumist
pohjustada. Uurides kuritarvitava jarelevalve mdju kontraproduktiivsele tookéitumisele, kinnitasid
ka Zhang et al. (2019) positiivseid seoseid ning leidsid, et todstress, mis oli tingitud kuritarvitavast
jérelevalvest, on ka hilbiva tookditumisega positiivses seoses. Mida rohkem kogevad inimesed
toostressi (Penney & Spector, 2005; Aftab & Javeed, 2012) ja mida rohkem esineb tookeskkonnas

kuritarvitavat jarelevalvet, seda tugevamalt vdljendub hilbiv tookéitumine.

1.1.3. Halbiva tookaitumise valjundid

Carpenter et al. (2021) jagavad oma to0s tagajirjed kolme gruppi: operatiivsed (moddavad
produktiivsust, nt klientide rahulolu ja/voi toodetud toodete arvu), finantsilised (mdddavad
eesmirkide sooritamist, nt teenitud kasumit) ja inimressursilised (hdlmavad todtajate kéditumist ja
tegevusi, nt tootajate lahkumise kavatsust). Nad kasutasid sotsiaalse teabe to6tlemise teooriat, et
leida seoseid hélbiva tookditumise ja nende viljundite vahel (t66 tulemuslikkus, klientide rahuolu,

t06j0u voolavus, kasum).

Halbiv tookéditumine on otseselt ja negatiivselt seotud t66 tulemuslikkusega (Bagyo, 2018). Kui
tootaja puudub toolt, teeb pikemaid pause ning kasutab oma tddaega valesti, siis to6 tulemuslikkus

kannatab.

Tootajad, kellel esineb hélbiv tookditumine, lahkuvad t66lt erinevate pdhjuste tottu. Néiteks
distruktiivne ehk miirgine juhtimine (Hattab et al., 2022) ja tookoha ebakindlus (Lu et al., 2023)
on seotud lahkumise kavatsusega (/bid.). Hilbiva tookditumise seost lahkumise kavatsuse ja

voolavusega kinnitati ka Carpenter et al. (2021) uurimuses.

1.2. ToOst haaratus

Esimene, kes defineeris to0st haaratuse, oli Kahn (1990). Kahn mééras, milline on todtaja tdielik
isiklik haaratus oma tddrolliga, mis viljendub fiilisilises, kognitiivses ja emotsionaalses
kohalolekus to6iilesannete tditmise ajal. Todtajad, kes on isiklikult kaasatud, hoiavad end toorollis,

ohverdamata iihte teise nimel. Kahn leidis, et on kolm psiihholoogilist tingimust, mis on iithenduses
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toost haaratusega: tdhenduslikkus, ohutus, kittesaadavus. Mida rohkem neid psiihholoogilisi

tingimusi pakutakse, seda rohkem inimene tunneb td0st haaratust.

Hiljem pakkusid t66st haaratuse definitsiooni vélja Schaufeli et al. (2002) ning nad kirjeldavad
seda kui ,,positiivset ja rahuldust pakkuvat seisundit, mida iseloomustavad energia voi tarmukus
(vigor), pithendumine (dedication) ja siivenemine (absorption)“. Tarmukust iseloomustab kdrge
energilisus ja vaimne vastupidavus to6tamise ajal. T66taja on valmis oma t66 nimel pingutama ja
tunneb raskuste tekkimisel sihikindlust. Piihendumust iseloomustavad jargmised mérksonad:
entusiasm, inspiratsioon, uhkustunne ja véljakutsed. ToGtaja on oma t6dsse tugevalt kaasatud ja
tunneb oma t60s tdhtsust ning tdhenduslikkust. Siivenemist iseloomustab tdielik keskendumine
oma tddle ning tootaja tunneb sellest rodomu. Sellises seisundis moddub todtajal aeg kiiresti ja tal

on raske tootamist 10petada. (/bid.)

Bakker ja Demerouti (2008) tdiendavad, et inimese to0st haaratuse energilisus ja entusiasm voivad
tekkida ka toovilisel ajal, nditeks véljendub see hobides, spordis ja vabatahtlikus t66s ehk nendes
tegevustes, millest inimene rddmu tunneb. Selline inimene ei ole tddst soltuvuses ega liialda tdoga,

kuna tal on sisemine joud ning t66 toob talle rodmu.

Susniene et al. (2021) pakuvad kolme liiki to0st haaratust, mis sdltuvad eri ndhtustest:
1) iseloomujooned ja demograafilised andmed (trait engagement),
2) tookditumine (behavioural engagement),
3) karjadriga rahulolu ja organisatsiooni kultuur (state engagement).

Nende uurimusest selgus, et tinu todst haaratusele kasvab ka todtajate produktiivsus (/bid.).

Kui ridkida positiivsetest to0st haaratuse tagajargedest, siis Bakker et al. (2014) jaotavad need
oma uurimuses kaheks grupiks: motivatsiooniline ja enda t66le suunatud tagajiarg. Esimene on
seotud inimeste positiivsete emotsioonide, parima enesetunde ja tervise ning kognitiivsete
protsessidega (nt Oppimine voi loovus). Teine on seotud tddsoorituse, tohususe ja klientide
rahulolu ning lojaalsusega, mis omakorda mdjutavad positiivselt ettevotete sissetulekut (/bid.).
Seega on t60st haaratus pigem seotud hea kditumise véljendamisega (Organizational Citizenship
Behavior) ehk mida rohkem on inimene t6dst haaratud, seda suurema tdendosusega néitab ta head

kaitumist tookohal ja enda produktiivsust (Bagyo, 2018; Sulea, 2012; Susniene et al., 2021).
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Negatiivsed tagajérjed tekivad siis, kui to0st haaratus on madal. Schaufeli ja Bakkeri (2004)
uurimus niitas, et t00st haaratus voib lahkumiskavatsuse ja tooressursside vahel (tagasiside
saamine, sotsiaalne toetus ja todtaja juhendamine) olla mediaatori rollis. See tdhendab, et kui
inimene tunneb tooressursside puudust, siis on ta vdhem t60st haaratud ning selle tulemusena

kasvab tema lahkumiskavatsus.

Toostress ja negatiivne tookeskkond pdhjustab hélbiva tookéditumise esinemist. Seda kinnitas
Sulea (2012) oma uurimuses ning leidis, et mida rohkem kogeb inimene stressi ja negatiivseid
olukordi ning tunneb ennast vihem t60ga seotuna, seda rohkem kipub ta viljendama hélbivat

tookaitumist.

1.3. T66ndudmised ja tooressursid

Paljud teadlased, keda hélbiva tookéitumise teema huvitab, on uurinud t66st haaratusega seoseid
teiste ndhtustega toetudes t66 ndudmiste-ressursside mudelile (Job Demands-Resources model,

edaspidi JD-R). JD-R mudel koosneb kahest grupist: toondudmised ja todressursid.

Toondudmisi voib nimetada fiilisilisteks, sotsiaalseteks voi organisatsioonilisteks néhtusteks
tookohal, mis nduavad vaimset voi fiiiisilist pingutust, et todililesandeid sooritada (Demerouti et
al.,2001). Pikemas perspektiivis tekitavad toonoudmised terviseprobleeme (Karasek et al., 1981,
1998; Bakker & Demerouti, 2007), isiklikku energiat kulutades vdivad need tekitada vdsimust
(Rothmann & Joubert, 2007) vai frustratsioonitunnet (Demerouti ef al., 2001).

Tooressursid on fiiiisilised, sotsiaalsed voi organisatsioonilised ndhtused, mis aitavad otseselt ja
efektiivselt sooritada piistitatud eesmirke t60 kontekstis, vdhendada t6ondudmisi ja sellest
tulenevaid psiihholoogilisi ja fiitisilisi kulusid ning soodustada isiklikku arengut (Demerouti et al.,
2001). Tooressurssideks voib pidada tookoha kindlust oma t66 suhtes, todtasu/-preemia ning

edutamise perspektiivi (Siegrist et al., 2004; Balducci et al., 2011).

Karasek et al. (1998) tootasid vilja kiisimustiku (Job Content Questionnaire), mis sisaldab
jargmisi toondudmisi: psiihholoogilised ndoudmised (sh rolli konflikt ja ajasurve), fiilisilised
noudmised (fiitisiline tookeskkond) ning tookoha ebakindlus. Todressurssidest tuuakse vélja

osalemist otsustusprotsessis, sotsiaalset tuge.
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Hiljem Rothmann ja Joubert (2007) td6tasid vilja skaala (JDRS), mis toetab toondudmiste ja

-ressursside teooriat ning moddab jargmisi ndhtusi: td6koormus, -tempo ja t66 mitmekesisus;
flilisiline, mentaalne ja emotsionaalne tookoormus; dppimis-/arenguvéimalused; t60 iseseisvus;
suhted kolleegide ja otsese iilemusega; ebaselgused todkohal; informatsioon; kommunikatsioon;
osalus; voimalused kontakteeruda; ebakindlus tuleviku osas; todtasu ja karjadrivoimalused. Need
ndhtused moodustavad viis gruppi: organisatsiooniline tugi, tookoormus, tooressursid,

edasijoudmise voimalused, kindlus t66 suhtes (/bid.).

Tooressurssidest eraldi on vdimalik vilja tuua sotsiaalseid ressursse. Stoverink et al. (2017)
jagavad sotsiaalseid ressursse eraldi kaheks nidhtuseks: sotsiaalne tugi ja psiihholoogiline
turvalisus, ning kinnitasid nende téhtsust ja seost hea todkiditumise (organizational citizenship)

esinemisega.

Demerouti et al. (2001) seostavad toondudmiste ja -ressursside mudelit motivatsiooni ja pingega,
kus on vilja toodud neli juhtumit:
1) kui toondudmised ja -ressursid on korged, siis on motivatsioon korge, aga pinge keskmine;
2) kui toondudmised ja -ressursid on madalad, siis on motivatsioon keskmine, aga pinge
madal,
3) kui toondudmised on kdrged ja -ressursid madalad, siis on motivatsioon madal, aga pinge
korge;
4) kui toondudmised on madalad ja -ressursid korged, siis on motivatsioon korge, aga pinge
madal.
Varem on sarnast mudelit uurinud Karasek ja Theorell (1990, viidatud Quick 1990), kes nimetavad
seda ndudmiste — kontrolli mudeliks. Mudel koosneb toondudmistest ja kontrollist ehk

otsustusdigusest (Joonis 3).
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Joonis 3. T66noudmiste kontrolli mudel
Allikas: Karasek et al., 1981

Sellest mudelist eristavad autorid nelja t66 liiki (Karasek ef al., 1981, 1988):

1)

2)

3)

4)

madala pingega t66 (t66ndudmised on madalad ja otsustusdigus kdrge). Tavaliselt on see
to0 rutiinne ja t00s esineb vihe viljakutseid. Selle t60 tegemisel on inimestel madal
motivatsioon ning tekib igavuseoht. Néiteks kuuluvad siia jargmised -elukutsed:
liinitddtajad, loodusteadlased ja remondimehed;

korge pingega t60 (toondudmised on korged ja otsustusdigus madal). Tulemusena tekib
stress, kuna todlilesanded on keerulised vOi on méératud kindlad tdhtajad ja inimesel
puudub enda t66 iile kontroll. Niiteks kuuluvad siia jirgmised elukutsed: kdnekeskuse
operaatorid, teenindajad, lukksepad/montdorid ja 16ikamismasinate operaatorid,

passiivne to0 (toondudmised ja otsustusdigus on madalad). Sellist t66d voib pidada
rutiinseks tooks. Sellises olukorras on todtaja motivatsioon madal, voib tekkida ka
igavuseoht. Tootajad véljendavad passiivsust ja neil puudub algatusvoime. Ndiiteks
kuuluvad siia jargmised madalama kvalifikatsiooniga elukutsed: koristaja, kassapidaja;
aktiivne t60 (toondudmised ja otsustusdigus on korged). Selles olukorras on to6ndudmised
korged, kuid ka tootaja otsustusdigus on korge. Niiteks kuuluvad siia jairgmised korgema

kvalifikatsiooniga elukutsed: insenerid, fliisikud, juhid.

Autorid tédiendasid, et kui toondudmised on korged ja otsustusdigus madal, siis suureneb

siidamehaiguste, depressiooni ja drevuse risk (A); samuti viitavad siidamehaigustele kiire

tootempo ja madal otsustusdigus. Mida korgem on otsustusdigus, seda rohkem tekib motivatsiooni

Oppida midagi uut ning areneda (B) (Karasek et al., 1981, 1998; Karasek & Theorell, 1990,
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viidatud Quick, 1990). Vaatamata sellele, et to0 on pingeline, on td6tajal digus otsustada ja

sdilitada kontroll t60 iile. See motiveerib tootajat ja aitab tal areneda ning kasvada (/bid).

1.4. T66ndudmiste, -ressursside, halbiva tookaitumise ja toost haaratuse
omavahelised seosed

Paljud teadlased on uurinud hélbivat tookditumist ja to6st haaratust, toetudes

toondudmiste — ressursside mudelile, ja on leidnud nende néhtuste vahel otseseid seoseid.

Balducci ef al. (2011) uurimusest selgus, et toondudmised viitavad negatiivsele sotsiaalsele
tookeskkonnale, mis omakorda pShjustab hélbiva tookéitumise esinemist. Samas olid tdoressursid
t00st haaratusega negatiivselt seotud. Nende uurimuses modereerivad tO0ressursid seost
toondudmiste ja kontraproduktiivse tookditumise vahel. See tihendab, et kui organisatsioon pakub
tootajale piisavalt ressursse, siis ei ole toondudmiste moju enam nii tugev ja hilbiva tookditumise

esinemine vdib langeda.

Sarnaseid tulemusi said ka oma varasemas uurimuses Demerouti ef al. (2001) ning Rothmann ja
Joubert (2007) — liiga kdrged toondudmised on otseselt seotud visimusega ning tooressursid on
otseselt seotud to0st haaratusega. Madal energiatase ehk vdsimus vihendab t60st haaratuse taset,
organisatsiooniline tugi (sh {iilemuse tagasiside, kommunikatsioon, todrolli ldbipaistvus),
vastupidi, mojub t60st haaratusele positiivselt (Rothmann & Joubert, 2007). Autorid tdestasid, et
kui tooressurssidest on puudus, siis viitab see t00st haaratuse puudumisele, ning korged
toondudmised tekitavad viasimust ja 1dbipdlemist (/bid.). Selleks, et vihendada vdsimust vdi tdsta
to0st haaratuse taset, tuleb iile vaadata ja kohandada tdondudmisi ning todressursse, et neid oleks

piisavalt ja need oleksid tasakaalus (Demerouti et al., 2001).

Xanthopoulou et al. (2007) kinnitasid, et personaalsed ressursid on seotud tooressursside ja to0st
haaratusega. See tdhendab, et todtajad, kes tootavad ressurssiderohkes keskkonnas, tunnevad

rohkem, et nad saavad oma t66d teha ilma pingeta, ning nad ei tunne seetdttu ka viasimust.
Bakker et al. (2014) véidavad, et tooressursid vihendavad moju téondudmistele ehk todtajad,
kellel on palju tdoressursse, saavad paremini hakkama igapdevaste toondudmistega. Samas

mojuvad korged toondudmised positiivselt toost haaratusele ja motivatsioonile. To6taja tunneb
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selles olukorras viljakutseid ja huvi enda t66 vastu. Seoses sellega pakuvad nad vilja, et
tdhelepanu tuleks poodrata toondudmistele, et neid optimeerida ja tasakaalustada, suurendada
tooressursse organisatsioonides ja luua soodne keskkond koolituste abil, et suurendada

personaalseid ressursse (nt tootajate vastupidavus, optimism, enesetohusus).

Kim ja Wang (2018) uurisid avaliku sektori teenindajaid ning joudsid jareldusele, et toondudmised
suurendavad ldbipdlemist, kuid tooressursid (sotsiaalne toetus ja enesetdhusus) vdhendavad
labipdlemist. Suurendades tooressursside olemasolu, néiteks pakkudes tuge ja véljadpet voi
kvalifikatsiooni tdstmiseks koolitusi, vihendab t6dandja tootaja hilbiva tookditumise esinemist
ning omakorda suurendab tootaja toost haaratust (Sulea, 2012). Sarnaseid tulemusi said Bakker ja
Demerouti (2008) — todressursid on otseselt seotud to0st haaratusega ning tootajad on rohkem

motiveeritud ja produktiivsemad isegi siis, kui toondudmisi on palju.
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2. EMPIIRILINE UURING

Magistrito0 empiirilises osas piistitatakse uuringu eesmirk ja sOnastatakse selle tdestamiseks
uuringu kiisimused. Antakse {iilevaade kasutatud meetodist ja protseduurist, kirjeldatakse

uurimismudelit ja uuringu valimit ning esitatakse antud uuringu tulemused.

2.1. Uuringu eesmark

Selle uuringu eesmérk on vélja selgitada personalitddtajate toondudmiste ja tooressursside mdju
hilbivale tookditumisele ning millist rolli mingib selles to0st haaratus, aga ka hilbiva
tookditumise seotus ameti ja tooalase staaziga.
Eesmargi viljaselgitamiseks on piistitatud jargmised uurimiskiisimused:

1) Kuidas on seotud toondudmised ja tooressurssid hélbiva tookditumisega?

2) Kuidas to6st haaratus on seotud to6ndudmiste ja tooressurssidega?

3) Millised on erinevused hélbiva tookditumise esinemises ameti ja to0staazi 16ikes?

4) Millised ressursid aitavad vihendada hélbiva tookéditumise esinemist?

5) Kuidas mojutab t60st haaratus hélbiva tookditumise esinemist?
Toetudes teoreetilisele osale ja kasutatud teaduskirjandusele, pakub antud magistritdd autor

jargmisi uuringu mudeleid (Joonis 4 ja joonis 5):

To6ndudmised
Too6ressursid

Toost haaratus

Toostaaz

Halbiv todkaitumine

Joonis 4. Hélbivat tookditumist mdjutavad tegurid
Allikas: autori koostatud
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Too6st haaratus

T66ndudmised Halbiv todkaitumine

v

Joonis 5. Toost haaratuse moju toondudmiste seosele hilbiva tookéitumisega
Allikas: autori koostatud

2.2. Meetod ja protseduur

Antud magistritod empiirilise uuringu labiviimiseks on valitud kvantitatiivne uurimismeetod.
Valik on pdhjendatud sellega, et andmeid on lihtsam ja kiirem koguda, kasutades struktureeritud
kiisimustikku. Lisaks on kvantitatiivse uuringu puhul saadud andmeid lihtsam analiiiisida ja
tolgendada. Andmete kogumiseks kasutas autor veebipohist kiisitlust, mis koostati Google Forms
keskkonnas. Kiisimustiku link saadeti personalivaldkonnas todtavatele inimestele, seda jagati ka
sotsiaalmeedias (Linkedin, Facebook, PARE) erinevates gruppides, mis on seotud

personalivaldkonnaga.

Kiisimustik oli eestikeelne ning viidi 1dbi veebruaris 2023. Kiisimustele oli vOimalik vastata
ajavehemikus 1.-28.02.2023. Eelnevalt oli 14bi viidud pilootuuring, et saada tagasisidet, kas eesti
keelde tolgitud viited on arusaadavad voi vajavad teist sOnastust. Pilootuuringus osalesid viis
inimest: kolm nendest toGtavad personalivaldkonnas ja kaks inimest on spetsialistid

(kontoritdotajad) teisest valdkonnast. Moned véited kohandati ja nende sdnastust parandati.

Vastajate anoniiiimsus oli garanteeritud, kuna antud t66 autor ei kiisinud isiklikke andmeid:
vastajate nime, ettevotte nime, elukohta jms. Kiisimustiku alguses kirjeldati kiisitluse eesmirki ja
vastamise protsessi. Samuti selgitati, et antud magistritdos avaldatakse uuringu tulemused ainult

iildistatud kujul ja neid kasutatakse magistrit6o eesmargist 1dhtuvalt.

Kiisimustik koosnes 65 kiisimusest ja kuuest osast (Lisa 1): hélbiv tookditumine, tddndudmised,
tooressursid, sotsiaalsed ressursid, to0st haaratus ja taustaandmed (vastajate vanus, ametikoht,

toOstaaz praegusel tookohal ja kogu toostaaz personalivaldkonnas).
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2.3. Mdotevahendid

Hilbiva tookditumise modtmiseks kasutati Spectori ja Foxi (2002) poolt loodud kiisimustiku
Counterproductive Work Behavior Checklist (CWB-C) liihendatud versiooni, mis koosneb 32
vditest ja viiest alaskaalast, mis mdddavad teiste vddrkohtlemist (abuse), produktiivsusest
korvalekaldumist / tahtlikult halvasti tootamist (production deviance), sabotaazi (sabotage),
vargust/loata asjade vOtmist (theft) ja eemale tombumist (withdrawal). Antud osa hindamiseks
kasutati viiepallist Likerti tiiiipi skaalat, kus 1 — mitte kunagi, 2 — liks voi kaks korda, 3 — iiks voi
kaks korda kuus, 4 — iiks voi kaks korda néddalas, 5 — iga péev.

Kiisimustiku liihendatud versioon voimaldab viited jaotada gruppideks (kokku on viis alaskaalat)

ja vaadata hdlbiva tookaitumise erinevaid liike.

Toondudmiste ja ressursside modtmiseks tugines magistritdd autor erinevatele teadusallikatele
(Kristensen et al., 2004; Veldhoven et al., 2015; Schaufeli, 2017; Berthelsen et al., 2018) ning selle

alusel valis nendest jargmised kiisimused ja skaalad (Tabel 4).

Hindamisel kasutati Likerti tlupi viiepunktilist skaalat. T6é6ndudmiste osas on punktidel
jargmised véartused: 1 — ei, Uldiselt mitte; 2 — jah, harva; 3 — jah, mdnikord; 4 — jah,

enamasti; 5 — jah, alati.

Tooressursside skaalal on punktide vddrtused: 1 — védga vihesel mééral; 2 — vihesel mééral; 3 —
moningal miéral; 4 — suurel médral; 5 — vdga suurel mééral. Sotsiaalsete ressurside skaala on
punktide vaartused: 1 — ei, Uldiselt mitte; 2 — harva; 3 — jah, vahetevahel; 4 — jah, enamus ajast; 5

— jah, kogu aeg.

Antud kiisimuste valik on pohjendatud sellega, et t66 autor soovis mdodta erinevaid toondudmiste

ja tooressursside liike, valides nendest kontoritdotajate jaoks koige sobilikumad.

Iga kiisimus moddab iihte alaskaalat. Toondudmiste puhul uvuritakse kaheksat néhtust:
tookoormust, tootempot, muudatuste tempot (kui kiiresti ja edukalt toGtaja kohaneb
toomuudatustega), rollikonflikti, emotsionaalseid, kognitiivseid ja fiiiisilisi to6ndudmisi ning t66
ja eraelu konflikti. Ressursside mootmiseks kasutatakse kahte alaskaalat: tooressursid ja
sotsiaalsed ressursid. Tooressursside skaala koosneb kaheksast kiisimusest ja need on rohkem

suunatud toOprotsessilseotud otseselt inimeste t60 teostamisega. Sotsiaalsete ressursside alaskaala
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koosneb viiest kiisimusest ning on rohkem suunatud inimestevahelistele suhetele, tulenevad

sotsiaalsetest aspektidest tookohal.

Tabel 4. Toondudmiste ja -ressursside mootmiseks valitud skaalad

Skaala Alaskaala Kiisimused
To6koormus Kas teil on piisavalt aega oma todiilesannete
taitmiseks?
To6tempo Kas teie t66 nduab todtamist kiire tempoga?
Muudatuste tempo Kas muudatuste tempo on teie jaoks liiga kiire ja
9 kohanemiseks jadb liiga vihe acga?
é Rollikonflikt Kas teile esitatakse t66l vastukdivaid ndudmisi?
g Emotsionaalsed toonoudmised Kas teie to0 esitab teile emotsionaalselt korgeid
§§ néudmisi?
= Kognitiivsed toondudmised Kas teie t66 nduab pidevat tdhelepanu ja
keskendumist?
Fiitisilised toondudmised Kas teie t66 nduab fiiiisilist vastupidavust?
To6 ja eraelu konflikt Kas te tunnete, et teie tookohustused hiirivad teie
eraelu?
Kontroll oma t60 iile Kas saate mojutada seda, kuidas oma t66d teete?
Inimene — t60 sobivus Kas teie t60 vastab teie oskustele ja voimetele?
Ulesannete variatiivsus Kas teie t66 on mitmekesine?
Arenguvdimalused Kas teil on to0ga seonduvalt vdimalik uusi asju
g Oppida?
2 Tagasiside Kas saate piisavalt tagasisidet
§ (kolleegidelt/klientidelt/juhtidelt) oma t66 kohta?
é Rolli selgus Kas teate tdpselt, millised on teie td6iilesanded ja
vastutusalad?
Osalemine otsustusprotsessides Kas teil on voimalik osaleda teie to6d puudutavate
otsuste vastuvotmisel?
Teadmiste/oskuste rakendamine Kas teil on piisavalt voimalusi t66 juures rakendada
oma teadmisi ja oskusi?
Tookaaslaste sotsiaalne toetus Kui sageli saate abi ja toetust oma kolleegidelt, kui
= seda vajate?
g Juhtide sotsiaalne toetus Kui sageli saate abi ja toetust oma otseselt juhilt, kui
% seda vajate?
—;o: Tookogukond Kas teie ja kolleegide vahel valitseb positiivne
= ohkkond?
-g Meeskonna efektiivsus Kas teie kolleegide vahel toimub t661 hea koost66?
CIOJ Tunnustamine Kas tunnete, et inimesed, kellega koos todtate
(kliendid, tookaaslased, partnered jne), hindavad teid?

Allikas: autori koostatud Kristenseni et al., 2004; Veldhoveni et al., 2015; Schaufeli, 2017;
Berthelseni et al., 2018 jérgi
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Toost haaratuse modtmiseks kasutati Schaufeli et al. (2006) poolt loodud skaala liihendatud
versiooni Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9), mis koosneb iiheksast viitest ning moddab
jargmisi alaskaalasid: energia (vigor), piithendumine (dedication) ja siivenemine (absorption).
Skaala hindamisel kasutati Likerti tiilipi viiepallist skaalat, kus vaartus 1 — tildse ei ole ndus ja 5 —
olen tdiesti nous. Andmete to6tlemiseks ja tulemuste lihtsamaks tdlgendamiseks kasutas antud t66
autor kdikides hindamisskaalades viiepallist siisteemi, ndonda on mugavam neid skaalasid

omavahel vorrelda.

Kiisimustiku viimases osas esitas t60 autor taustakiisimusi: to0tajate vanus, praegune ametikoht,
toOstaaz praguses ettevottes ja kogu tdostaaz personalivaldkonnas. Too6tajate vanus oli jaotatud
seitsmesse gruppi: 18-23, 24-29, 30-35, 3641, 4247, 48-53 ja 53+ ning vastajad pidid valima
iihe nendest variantidest. To6tajate praegusel kohal tootatud aeg ja kogu to0staaz oli ka ette antud
ja oli jaotatud viieks grupiks: kuni 1 aasta, 1-3 aastat, 4-6 aastat, 7-9 aastat, rohkem kui 9 aastat.
Andmete esitamiseks ja analiilisimiseks kasutati kirjeldavat statistikat, gruppide vaheliste
erinevuste  leidmiseks  kasutati  dispersioonanaliiiisi,  seoste  leidmiseks  kasutati

korrelatsioonanaliiiisi ja mdjude selgitamiseks regressioon- ja moderaatoranaliiiisi.

2.3.1 Andmete analiiiis
Pérast vastuste kogumist Google Forms keskkonnast eksporditi andmed Exceli faili, mida oli
voimalik salvestada ja edasi analiiiisida andmetddtlusprogrammis. Antud uurimuse puhul kasutati

andmete kodeerimiseks ja analiiiisimiseks IBM SPSS Statistics 28 andmetd6tlusprogrammi.

Toondudmise skaala lihe véite vastused oli vaja timber poorata, kuna sisuliselt oli véide teiste
viidetega vastuolulise tdhendusega. Toonoudmiste skaalal vdide 33 (Kas teil on piisavalt aega oma
toolilesannete tditmiseks?) tulemus nditab, et mida kdorgem hinnang, seda madalamad on
toondudmised. Ulejadinud viited tdondudmiste skaalal nditavad, et mida kdrgem on hinnang, seda
korgemad on toondudmised. Seega véide 33 oli vaja iimber kodeerida ehk hinnang 5 on 1, 4 on 2,

3 jadb samaks, 2 on 4 ja 1 on 5.
Kiisimustiku reliaabluse kontrollimiseks kasutati Cronbachi alfat (o), milles tulemuste reliaablust

a > 0,7 peetakse sobilikuks (Pallant, 2016). Allpool on vilja toodud antud t66s kasutatud skaalade

reliaablused.
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Tabel 5. Usaldusvaarsuse koefitsiendid (Cronbachi o)

Skaala Alaskaala Viidete Kiisimuste nr o
arv
Toost haaratus Energia 3| 54,55,58 0,89
Siivenemine 3159, 61,62 0,71
Piihendumine 356,57, 60 0,89
To60st haaratus 9 | 54-62 0,91
Téonoudmised 8 | 3340 0,77
Tooressursid 8| 41-48 0,81
Sotsiaalsed ressursid 5| 49-53 0,83
Halbiv tookaitumine | Teiste vddrkohtlemine 16 | 8,9, 14, 15, 19-21, 23, 24, 26- 0,79
32%
Sonaline 918,14, 20, 21, 23, 26, 27, 29, 32 0,68
vadrkohtlemine
Kéitumuslik 7109,15,19, 24,28, 30,31 0,57
vadrkohtlemine
Sabotaaz 311,5,6 0,63
Eemale tdombumine 413,4,11,13 0,74
Tahtlikult halvasti 312,10,12 0,47
téotamine
Loata asjade votmine 517,16-18,22 0,63

* IBM SPSS Statistics vottis antud alaskaalast ise vélja véite 25, kuna antud komponendi
dispersioon on null
Allikas: autori koostatud

Kuna alaskaala teiste vadrkohtlemine (abuse) sisaldab endas palju viiteid, otsustas t60 autor
konteksti jargi jaotada see alaskaala omakorda kaheks alaskaalaks ja nimetada need sonaliseks (9
vdidet) ja kditumuslikuks (7 védidet) vddrkohtlemiseks. Seega saab eraldi vaadata nende moju
teistele konstruktidele. Edaspidi vaatab t60 autor andmete analiilisi osas teiste vddrkohtlemise

alaskaala asemel kahte eraldi olevat alaskaalat: sonaline ja kditumuslik vairkohtlemine.

Sonalise vadrkohtlemise Cronbachi alfa on 0,68 ning sellist usaldusvéarsust saab antud alaskaala
puhul kasutada, kuid kditumusliku véédrkohtlemise usaldusvairsus on veidi madalam (o = 0,57).
Selleks, et tulemusi saaks tdlgendada ja saadud andmeid kasutada, oli vaja kéitumusliku
véadrkohtlemise alaskaalade reliaablust tosta. Alaskaalade usaldusviirsuse tdstmiseks otsustas t60

autor vélja jétta vdited nr 30 ja 31 (Vaatasite ilma loata to6kohal kellegi isiklikke emaile/asju ja
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Laite voi toukasite kedagi t661), kuna nende seotus skaalaga oli ndrk, korrelatsioonikordajad
vastavalt r = 0,106 ja r = 0,035. Peale seda tehti korduv reliaabluse analiilis ning kditumusliku
vadrkohtlemise alaskaalal saadi tulemus o = 0,61. Vastavalt Hintoni et al. seisukohtadele (2004,
viidatud Nawi et al., 2020) saab selle usaldusviirsusega andmeid edasi toddelda, kuna vahemikku

a = 0,50-0,70 peetakse moddukaks reliaabluseks.

Tahtlikult halvasti to6tamise alaskaala reliaablus on a = 0,47, mis tdhendab vdga norka
usaldusvidirsust. Antud alaskaalal on kolm viidet ning neist iihe véljajitmine ei aita tdsta selle
alaskaala reliaablust, et usalduviirsus oleks korgem (Tabel 5). Selle valimi puhul antud alaskaala

ei toota ning seda me ei kasuta andmete tdlgendamisel.

Selleks, et siiski kasutada halvasti to6tamise (production deviance) alaskaalat, proovis t66 autor
koostada uut alaskaalat, mis sisaldab endas nii halvasti t60tamise kui ka eemale tdmbumise
(withdrawal) alaskaala véiteid. Uuele alaskaalale anti nimetus mitteproduktiivne tookaitumine,
kuna nii hilbiva tookéitumise kui ka eemale tdombumise kiisimused sisaldasid sarnaseid véiteid,
mis suunab mitteproduktiivsele tddsooritusele. Uue skaala sisemine reliaablus ehk Cronbachi alfa
oli 0,77, mis voimaldab t66 autoril kasutada uut seitsmevdéitelist alaskaalat antud t66s. Edaspidi
t00s ei vaadelda eraldi eemale tdmbumise ja halvasti tootamise alaskaalasid, vaid analiilisitakse

uut alaskaalat — mitteproduktiivne tookaitumine.

Loata asjade vOtmise alaskaala oli mdoduka reliaablusega, kuid monede véidete sisemine
korrelatsiooni kordaja oli viga madal (r = 0,301 ja r = 0,09), seega otsustas t60 autor vélja jatta

véited 17 ja 18 ning sai tulemuseks o = 0,71.

2.4. Valimi kirjeldus

Valimi moodustamise meetodiks valiti mitte-tdendosuslik eesmirgipidrane valim. Peamiseks
osalejate valiku kriteeriumiks oli see, et tegemist oleks personalivaldkonna to6tajatega. Selleks et
jouda 16putd6 eesmargini, oli planeeritav vastajate arv vihemalt 200 inimest. Kiisimustikule vastas
225 inimest. Uuringu valimi moodustasid erinevatel positsioonidel personalivaldkonna tddtajad
iile Eesti ja teiste valdkondade spetsialistid/kontoritdotajad (kesktaseme juhid, kvaliteedi-,

turundus- ning logistika spetsialistid jpt). Valimisse sattusid inimesed, kes ei ole
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personalivaldkonnaga seotud, kuigi tunnevad huvi selle valdkonna vastu voi on sellega kaudselt
seotud: turundusspetsialist, logistik, laenuhaldur, miiijja, t66tu jpt (n = 41). Kuna nende osakaal
oli suhteliselt suur (18,2%), otsustas t60 autor selle grupi tulemusi analiilisida, et vaadata, kas

esineb mingeid erinevusi personalivaldkonna ja teiste valdkondade to6tajate vahel.

Kiisitluses oli ameti kohta kiisimus avatud vormis ehk vastaja pidi ise kirjutama enda
ametinimetuse, mitte valima pakutud valikvastustest. Seoses sellega jagas autor andmete
analiiiisimisel ametinimetused eraldi gruppidesse: personalijuht, personalispetsialist, virbaja, muu

ametikoht (Tabel 6).

Tabel 6. Ametikohtade jaotus gruppideks, vastajate arv ja osakaal

Vastajate ametikohad T60 autori poolt antud Vastajate | Protsent

ametikoha nimetus arv
Personalijuht, personalipartner Personalijuht (grupp 1) 87 38,7
Personalispetsialist, personalianaliditik, Personalispetsialist (grupp 2) 66 29,3

koolitusspetsialist/-ekspert, (HR) spetsialist,
personalitdétaja, HR administraator.
Vérbaja, varbamistiimi juht, Vérbaja (grupp 3) 31 13,8
varbamisspetsialist, varbamisteenuste
konsultant, varbamiskonsultant,
varbamispartner.

Nounik, arendusjuht, juht, kvaliteedijuht/- Muu ametikoht (grupp 4) 41 18,2
spetsialist/-insener, kesktaseme juht, assistent,
miija, turundus, tegevjuht, osakonna juht,
kahjukasitleja, logistik/juht, sekretér,
biroojuht, praktikant, laenuhaldur.

Allikas: autori koostatud

Kdige rohkem vastajaid tootab personalijuhi voi sarnasel ametikohal — 38,7% (n = 87),
personalispetsialiste vOi kitsama profiiliga personalitdotajaid oli 29,3% (sh koolitustega seotud
spetsialistid). Virbamisega seotud spetsialistide osakaal oli 13,8% (n = 31) ning muudel
ametikohtadel tootavate spetsialistide, kelle t66 vois kunagi varem voi niilid olla kaudselt seotud,

osakaal 18,2% (n = 41).

Tootajate vanus jagunes seitsmesse gruppi: 18-23, 24-29, 30-35, 3641, 42-47, 48-53 ja 53+.

Pérast andmete kogumist selgus, et gruppides 18-23 (n = 9; 4%) ja 53+ (n = 5; 2,2%) vastajate

arv oli védga viike, seega otsustas t00 autor liita kaks gruppi ja moodustada kokku viis gruppi (18—

29, 30-35, 3641, 4247, 48+). Esimese grupi vastused liideti teise grupiga ja viimase grupi
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vastused liideti eelviimase grupiga. Véga suurt vanuselist erinevust antud valimi puhul ei olnud.
Kdige rohkem vastajaid oli vanuses 30—35 aastat (28%, n = 63) ning kodige vihem alates vanusest
48 (11.6%, n = 26). Allpool on andmed (Tabel 7), millest on ndha vanusegrupid ning nende

vastajate arv.

Tabel 7. Vanuseline jaotus

Vastajate arv Protsent
18-29a 39 17,3
30-35a 63 28,0
36-4la 57 25,3
42 -47 a 40 17,8
48 + 26 11,6

Allikas: autori koosatatud

Tootajate toostaaz praegusel tookohal ja iildine todstaaz personalivaldkonnas oli jaotatud viieks
grupiks: kuni 1 aasta, 1-3 aastat, 46 aastat, 7-9 aastat, rohkem kui 9 aastat. Praegusel to6kohal
tootatud aja kohta vastajate to0staaz oli kuni 3 aastat —68,9% (n = 155) ning kdige vihem vastajaid
oli siin vahemikus 7-9 aastat — 5,8% (n = 13). Allpool on vélja toodud tabel, mis niitab tddstazi

praegusel ametikohal ning kogu toostaazi personalivaldkonnas aastates, vastajate arvu ja osakaalu.

Tabel 8. Toostaaz praegusel tookohal ja tildtoostaaz personali valdkonnas

To0staaz praegusel tookohal Uldtoostaaz
vastajate arv protsent | vastajate arv | protsent
Kuni 1 aasta 75 33,3 22 9,8
1-3 aastat 80 35,6 40 17,8
4-6 aastat 38 16,9 43 19,1
7-9 aastat 13 58 40 17,8
Rohkem kui 9 aastat 19 8,4 80 35,6

Allikas: autori koosatatud

Vastajate koige suurem kogutdodstaaz personalivaldkonnas oli rohkem kui 9 aastat — 35,6% (n =
80) ning koige vihem vastajaid oli staaziga kuni 1 aasta — 9,8% (n = 22). 17,8% vastajatest on
tootanud personalivaldkonnas kokku 1-3 aastat (n = 40). 19,1% valimist téotab 4—6 aastat
personalivaldkonnas (n = 43) ja 7-9 aastat tootab 17,8% vastajatest (n = 40).
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2.5. Uuringu tulemused

Antud magistritdos kasutab t66 autor kirjeldavat statistikat ning tulemuste analiitisimiseks arvutati
vilja aritmeetilised keskmised (X), standardhdlbed (sd) ja minimaalsed ning maksimaalsed
vadrtused (min, max). Kuna antud valimi puhul oli uuritavaid gruppe rohkem kui kaks, kasutas
t60 autor dispersioonananliiiisi tegemiseks Omne-Way ANOVA Post Hoc analiiiisi Tamhane
meetodil, et vorrelda neid gruppe ja leida statistiliselt olulisi erinevusi (p < 0,05). Kahe sdltumatu
tunnuse vordlemiseks kasutati T-testi. Seoste leidmiseks erinevate néhtuste vahel kasutas t66 autor
Spearmani (p) korrelatsiooni analiilisi, kus korrelatsiooni statistiliselt olulisuse tdendosus on p <
0,05. Uuritavate ndhtuste moju hindamiseks hédlbivale kéitumisele kasutas autor

lineaarregressiooni ja moderaatoranaliiiisi.

2.5.1. Halbiv téokaitumine

Halbiva tookiitumise alaskaalad, mida kasutatakse antud magistritods, ning nende keskvairtused

ja standardhilbed on vélja toodud allpool (Tabel 9). Viiteid hinnati viiepunktisel skaalal.

Tabel 9. Hélbiva téokaitumise alaskaalade keskvéaartused ja standardhélbed

Alaskaala X sd Min Max
Sonaline vaarkohtlemine 1,19 0,238 1,00 2,11
Kaitumuslik vaarkohtlemine 1,38 0,370 1,00 3,00
Sabotaaz 1,11 0,257 1,00 2,33
Mitteproduktiivne 1,63 0,508 1,00 3,14
tookaitumine
Loata asjade vBtmine 1,24 0,408 1,00 4,00

Allikas: autori koostatud

Mis puudutab hilbivat tookditumist ja selle alaskaalasid, siis kdik need olid vdga madalalt
hinnatud. Kdige kdrgem nendest oli mitteproduktiivse tookditumise alaskaala keskmine (X = 1,6),
mis tdhendab, et see kditumise vorm esineb viga harva (hinnang 2 tdhendab iiks voi kaks korda
viimase aasta jooksul). Teised hilbiva kditumise vormid olid veel madalamalt hinnatud. Sonalise
(x=1,2) ja kditumusliku (x = 1,4) vddrkohtlemise alaskaaladel olid madalad keskmised hinnangud.
Pigem on valinud inimesed vastuseks, et nende tookaitumises ei ole esinenud mitte kunagi sonalist
ega kaitumuslikku védrkohtlemist viimase aasta jooksul. SabotaaZ oli nendest keskmiselt kdige
madalamalt hinnatud (X = 1,1) ning loata asjade votmise keskmine hinnang oli samuti madal (X =
1,2). Kuna halva tookditumise kiisimustele olid vastajate keskmised hinnangud madalad (X = 1,1-

1,6), mis tdhendab, et vastajatel ei esinenud hilbivat tookditumist mitte kunagi voi see kditumine
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esines vahesel maidral (kuni kaks korda viimase aasta jooksul), otsustati jagada vastajad kahte

gruppi. Esimeses grupis ei esinenud vastajatel hélbivat tookditumist (X kuni 1,5) ja teises grupis

hilbiv tookéditumine esines vihesel midral (X alates 1,51). Allpool nditavad risttabelid nende kahe

grupi osakaalu ameti ja praegusel kohal tootatud aja 16ikes (Tabel 10 ja tabel 11).

Tabel 10. Halbiva kaditumise esinemise sageduse osakaal ameti I6ikes

Amet
Personalijuht | Personalispetsialist | Vrbaja Muu Kokku
elukutse
Halbivat n 72,0 51,0 23,0 31,0 | 177,0
kaitumist ei % kokku 32,0 227 | 102 138 787
esine % ametipohine 82,8 773|742 756 | 78,7
Halbivat n 15,0 15,0 8,0 10,0 48,0
kaitumist
esineb vahesel | 20 KOKKU 6,7 6.7 3,6 441 213
maaral
% ametipdhine 17,2 22,7 25,8 24,4 21,3

Allkas: autori koostatud

Tabel 11. Halbiva kditumise esinemise sageduse osakaal praegusel kohal to6tatud staazi 16ikes

Praegusel kohal to6tatud staaz
vahem | 6kuud | 1kuni | 3kuni | 6 Kkuni rohkem | Kokku
kui 6 kuni 1 | 3 aastat | 6 aastat | 9 aastat kui 9
kuud aasta aastat
Halbivat n 27,0 35,0 61,0 30,0 10,0 140 | 1770
kaitumist ei % 12.0 156 | 271 13.3 4.4 62| 787
esine kokku
% staazi 93.1 76.1 76.3 78.9 76.9 73.7 78.7
pdhine
Halbivat n 2,0 11,0 19,0 8,0 3,0 50| 480
kaitumist esineb o4 0.9 4.9 8.4 36 13 22| 213
véhesel maaral | kokku
% staazi 6.9 23.9| 238| 211| 231 26.3| 213
pbhine

Allkas: autori koostatud

Jagades gruppe hélbiva kéitumise esinemise sageduse jargi, selgus, et 79% (n = 177) vastajatel ei

esine hilbivat tookaitumist ja 21% (n = 48) esineb hélbivat tookaitumist viahesel miiral. Vaadates

hilbiva tookditumise esinemise sagedust ametite 10ikes selgus, et personalijuhid hindasid enda

hélbiva tookaitumise sagedust kdige madalamalt vorreldest teiste ametitega ehk koige suurem on

nende osakaal, kellel hdlbiv tookditumine ei esine (83%). Samas praegusel kohal td6tatud staazi
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16ikes vaadates selgus, et nende osakaal, kes tootavad praegusel tookohal vihem kui 6 kuud, on
kdige suurem (93%), ehk nendel hélbivat tookditumist ei esine. Selleks, et vorrelda kahte gruppi
(kellel halbivat kéitumist ei esine ja kellel esineb vdhesel mééral), on vaja kasutada T-testi, kus
hilbiva tookditumise esnemine ja mitte-esinemine on sdltumatud tunnused. Siis saab vorrelda
nende gruppide keskmisi hinnanguid hilbiva kditumise alaskaalade kohta (voi hdlbiva kéitumise
esinemise vorme) (Lisa 4). Statistiliselt olulised tulemused neid kahte gruppi vorreldes esinesid
koikidel hdlbiva tookéditumise alaskaaladel. Allpool tabelis on vélja toodud statistiliselt olulised

tulemused kahe grupi vahel.

Tabel 12. Gruppide keskmised hinnangud halbiva toéokaitumise esinemise sageduse ja halbiva
tookaitumise vormide vahel.

Halbivat kditumist esineb
Alaskaala Halbivat kaitumist ei esine védhesel madral
X sd X sd
Sonaline vaarkohtlemine 1,10 0,134 1,49 0,282
Kaitumuslik vaarkohtlemine 1,25 0,234 1,87 0,372
Sabotaaz 1,07 0,198 1,25 0,380
Loata asjade vBtmine 1,16 0,302 1,54 0,582
Mitteproduktiivne tookaitumine 1,45 0,372 2,28 0,405

Allkas: autori koostatud

Esitatud tabelist on ndha, et mdlemad grupid hindasid mitteproduktiivset tookditumist koige
korgemalt ning sabotaazi kdige madalamalt vorreldes teiste hélbiva tookéditumise vormidega. See
tdhendab, et kdige sagedamini esineb mitteproduktiivne tookéditumine ja kdige harvemini esineb
sabotaaZi. SabotaaZi hindasid mdlemad grupid véga madalalt ning sisuliselt tdhendab see, et

sabotaazi ei esine lildse (x = 1,1 jax = 1,3).

Gruppide vaheliste erinevuste leidmiseks hinnangutes rakendati OneWay ANOVA Post Hoc
analiitisi Tamhane meetodil (Lisa 2). Antud analiiiisis vaatleb autor keskmisi hinnanguid (X),
standardhilbeid (sd), eeta-ruutu (n?), dispersiooni tugevust (F) ja olulisuse nivood (p). Kdik
statistiliselt olulised tulemused arvestati p < 0,05. Eeta-ruudu tulemuste tolgendamiseks kasutati
jargmisi nditajaid: mdju suurus on vdike/nork, kui n? = 0,01, keskmine/mdddukas, kui n? = 0,06,

suur/tugev kui n? = 0,138 (Pallant, 2016).

Dispersioonanaliiiisi tulemused néitasid, et gruppide hinnangutes hélbiva todkditumise alaskaalale

praegusel kohal tootatud todstaazi 1dikes statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud. Kui vorrelda
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gruppe kogu personalivaldkonnalise staazi 1dikes, siis ainult iihe hélbiva tookditumise alaskaala
puhul esines statistiliselt oluline erinevus, mdddukas médju tugevusega n’>= 0,07 (Lisa 2, Tabel 16).
Seda statistiliselt olulist erinevust oli ndha mitteproduktiivse tookaitumise alaskaalal ja seda hindas
koige korgemalt grupp kogu personalivaldkonnalise to0staaziga 7-9 aastat (X = 1,8), teised grupid
hindasid mdneti madalamalt (X = 1,4 —1,7). See tihendab, et mitteproduktiivset tookaitumist esineb

monevdrra sagedamini grupis, kelle kogu todstaaz personalivaldkonnas on 7-9 aastat.

Varreldes gruppe ametikohtade jargi (Lisa 4, Tabel 22), selgus hdlbiva tookaitumise alaskaalade
hindamisel statistiliselt oluline erinevus ndrga mdjuga ( 1> = 0,04). Vorreldes teiste gruppidega (X=
1,05-1,13) oli keskmine hinnang kdige kdrgem personalijuhtidel (X = 1,16) sabotaazi alaskaalal.
Samas sisulisele erinevusele see tulemus ei viita. Teistel hilbiva tookditumise alaskaaladel

puuduvad statistilised olulised erinevused ametikohtade 10ikes.

2.5.2. Toost haaratus

Toost haaratuse skaalal on kolm alaskaalat: energia, pithendumine ja siivenemine. Allpool on vilja
toodud antud skaala ja selle alaskaalade aritmeetilised keskmised ja standardhélbed. Viiteid

hinnati viiepunktisel skaalal.

Tabel 13. Toost haaratuse skaala, selle alaskaalade keskvéartused ja standardhalbed

Alaskaala X sd Min Max
ToOst haaratus - energia 3,49 0,925 1,00 5,00
To0Ost haaratus - piihendumine 3,93 0,884 1,00 5,00
TO0st haaratus - siivenemine 3,99 0,748 1,00 5,00
To0Ost haaratus (kogu skaala) 3,80 0,755 1,00 5,00

Allikas: autori koostatud

K&iki alaskaalasid, mis mdddavad todst haaratust, on hinnatud sarnaselt keskmise tugevusega ehk
siis vastajad on hinnanud oma t60st haaratuse keskmiselt tugevaks.

Nendest kdige madalamalt hinnati energiat (X = 3,49) ning siivenemine ja pithendumine olid
hinnatud veidi korgemalt (X = 3,99 ja X = 3,93). See tahendab, et antud iildkogumi puhul energiat

tunnetatakse veidi vihem, kui teisi to0st haaratuse aspekte.

Vordlemaks kahte gruppi hélbiva tookditumise esinemise sageduse jirgi ja nende keskmisi
hinnanguid t60st haaratuse kohta kasutati T-testi (Lisa 4). Allpool tabelis 14 on vilja toodud T-testi

statistiliselt olulised tulemused.
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Tabel 14. Gruppide keskmised hinnangud hélbiva téokéitumise esinemise sageduse ja toost
haaratuse vahel

Hélbivat kditumist esineb
Alaskaala Halbivat kaitumist ei esine vdhesel maaral
X sd X sd
To06st haaratus - energia 3,58 0,854 3,15 1,094
To06st haaratus - pihendumine 4,04 0,818 3,52 1,001
To06st haaratus (kogu skaala) 3,89 0,683 3,49 0,919

Allkas: autori koostatud

Toodud tabelist on niha, et need, kellel hilbiv to6kditumine ei esine, hindasid kdige kdrgemalt
puhendumist (X =4,04), teisel grupil ehk nendel, kellel hilbiv tookditumine esineb vihesel mairal,
oli samuti kodige korgemalt hinnatud pithendumine (X = 3,79) vorreldes teiste toost haaratuse
vormidega. Nendest vormidest oli kdige madalamalt hinnatud energia alaskaala mdlema grupi
puhul (x=3,58 jax=3,15). Ainult siin esineb sisuline erinevus, et grupp, kellel hdlbiv to6kditumne
ei esine, vastas, et tunnevad t60d tehes energiat, seejirel teine grupp, kellel hilbiv tookditumine
esineb vihesel médral, hindasid, et ndustuvad sellega osaliselt. Siivenemise alaskaalal nende
gruppide 10ikes statistiliselt olulisi erinevusi ei esinenud. Grupis, kus esineb hilbiv tookditumine
vihesel maidral, olid keskmised hinnangud madalamad vdrreldes nendega, kellel hilbiv
tookditumine ei esine iildse. Siin voib jireldada, et need, kellel hidlbiv tookditumine ei esine,

tunnevad end rohkem t60st haaratuna kui need, kellel halbiv tookaditumine esineb vahesel méaaral.

Dispersioonanaliiiisi tulemused néitasid, et gruppide hinnangutes td0st haaratusele praegusel kohal
tootatud staazi 10ikes statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud. Kui vorrelda gruppe kogu
personalivaldkonnalise staazi ldikes, siis esinesid valimi raames iiksikud olulise tugevusega
erinevused (Lisa 2, Tabel 14). Mdddukas erinevuse mdju suurus (n?= 0,06) esines vorreldes teiste
kogustaazi gruppidega kdige suurema staaziga to6tajate hinnangus toost haaratuse energia skaalal
(X = 3,78), mis tdhendab, et see grupp tunnetab to6 tegemisest enam energiat kui teised, kes
hindasid enda energiataseme pigem mdddukaks. Sarnane erinevus esines ka kogu t66st haaratuse
skaala osas. Kdige pikema kogu tdostaaziga vastajad hindasid enda to0st haaratust tugevaks,
kusjuures teistel gruppidel jii see pigem mdddukaks (vastavalt X = 4,0 ja X = 3,6-3,8, 1> = 0,05).
Samuti esines statistiliselt oluline erinevus td0sse siivenemise alaskaalal kogu toOstaazi 16ikes
grupis, kelle toostaaz on kdige suurem. Nemad hindasid keskmiselt kdrgemaks t60st haaratuse

siivenemise alaskaalat (X = 4,14) vorreldes teiste gruppidega (X = 3,84,11, n>= 0,04, p = 0,04).
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Kuna sisuliselt on antud alaskaala hinnangud viga vordselt jaotunud ning moju suurus jéi pigem
ndrgale tasemele, otsustas t00 autor antud tulemust pidada mitteoluliseks. T6Ost haaratuse

pihendumuse alaskaalal puuduvad statistiliselt olulised erinevused.

Vorreldes gruppe ametikohtade jéargi (Lisa 4) selgus, et personalijuhtidel olid keskmised
hinnangud t60st haaratuse skaalal ja selle alaskaaladel veidi kdrgemad, kui teistel positsioonidel
tootavatel osalejatel. Personalijuhid hindasid keskmiselt to0st haaratuse energia alaskaalat X = 3,7,
teised grupid vahemikus X = 3,3-3,5, 0> = 0,04, pithendumise alaskaalat X = 4,1, teiste gruppide
hinnangud olid vahemikus X= 3,7-3,9, n*>= 0,04, siivenemise alaskaalat X = 4,2, teised vahemikus
X = 3,6-4,0, n?= 0,06 ning t66st haaratuse kogu skaalat X = 4,0 teised vahemikus X = 3,6-3,7, 1>
= 0,05. Virbajate keskmised hinnangud olid kdige madalamad vorreldes teiste ametikohtadega
plihendumise (X = 3,7), siivenemise (X = 3,6) alaskaaladel ning kogu t60st haaratuse skaalal (X =
3,6). Siin saab jdreldada, et personalijuhid on rohkem t66le piihendunud, siivenenud oma t66sse

ning tunnevad rohkem energiat enda t66d tehes vorreldes teiste ametikohtade gruppidega.

2.5.3. To0ndudmised ja —ressursid

Toondudmiste ja -ressursside mudel antud t60s koosneb kolmest skaalast: toondudmised
tooressursid ja sotsiaalsed ressursid. Allpool on vilja toodud antud skaala ja selle alaskaalade

aritmeetilised keskmised ja standardhilbed (Tabel 15). Viiteid hinnati viiepunktisel skaalal.

Tabel 15. T66ndudmiste, sotsiaalsete ja tooressursside skaala keskvééartused ja standardhélbed

X sd Min Max
To6ndudmised 2,92 0,673 1,13 4,88
Sotsiaalsed ressursid 3,92 0,785 1,40 5,00
Tooressursid 3,97 0,660 1,50 5,00

Allikas: autori koostatud

Kiisimustikule vastajad hindasid t66ndudmisi ilisna madalaks (X = 2,92). See tdhendab, et
keskmiselt on vastatud, et nad tunnevad t66ndudmiste survet/paljusust harva vdi monikord. Kdige
korgemalt hinnati tooressursside tajumist (X = 3,97) ja veidi madalamalt sotsiaalseid ressursse (X
= 3,92). Molemad hinnangud on iisna korged ja tdhendavad, et keskmiselt vastajad siiski

tunnetavad enamus ajast vO1 suuremal médral sotsiaalsete ja tooressursside olemasolu.

T-testi abil vorreldi gruppe, kellel ei esine hélbivat tookditumist ja kellel esineb seda vihesel

maiéral ning nende keskmisi hinnanguid t66ndudmiste, -ressursside ja sotsiaalsete ressursside osas
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(Lisa 4). Statisiliselt oluliste tulemuste vordlemiseks nende kahe grupi vahel on allpool toodud

tabel 16.

Tabel 16. Gruppide keskmised hinnangud hélbiva téokéitumise esinemise sageduse ja toost
haaratuse vahel

Halbivat kaitumist esineb

Skaala Halbivat kaitumist ei esine vahesel maaral
X sd X sd
Té6ndudmised 2,86 0,676 3,15 0,614
Too6ressursid 4,03 0,666 3,76 0,598

Sotsiaalsed ressursid 4,04 0,732 3,48 0,823

Allkas: autori koostatud

Tulemused néitasid, et grupis, kellel hilbivat tookéitumist ei esine, oli keskmine hinnang
toondudmiste osas vedi madalam, kui grupis, kellel hilbiv tookéditumine esineb vihesel mééral
(vastavalt X = 2,86 ja X = 3,15). See tdhendab, et need, kellel hilbivat t6okditumist ei esine,
tunnetavad veidi vihem t66ndudmiste olemasolu vorreldes teise grupiga. Samas nemad hindasid
ka enda ressursse korgemalt, kui grupp, kellel hélbivat tookaitmust esineb vihesel mééral. Sisulist
erinevust vastuste hindamisel nende gruppide vahel ei esine. On vaid nédha veidi suuremat vahet
sotsiaalsete ressursside hindamisel. Need, kellel hilbiv tookditmune esineb vihesel maééral,
hindasid sotsiaalsete ressursside olemasolu keskmiselt X = 3,48 ja teine grupp veidi korgemalt (X

= 4,04).

Dispersioonanaliiiisi tulemused néitasid, et gruppide hinnangutes toondudmiste, -ressursside ja
sotsiaalsete ressursside skaaladel praegusel tookohal todtatud staazi ldikes statistiliselt olulisi
erinevusi el ilmnenud (Lisa 2). To6noudmiste ja —ressursside skaalal on esinenud statistiliselt
olulised, kuigi ndrga erinevusega mdjuga (n> = 0,05) tulemused kogu personalivaldkonnalise
tooOstaazi gruppides. To6ndudmiste skaalal kdige kdrgem hinnang vorreldes teiste gruppidega oli
vastajatel kogu to0staaziga 7-9 aastat (vastavalt X = 3,2 ja X = 2,6-2,9). See tdhendab, et need,
kellel on kogu toostaaZ personalivaldkonnas 7-9 aastat, tunnetavad toondudmistest survet veidi
rohkem, kui teised grupid. Tooressursside osas on kodige korgemat keskmist hinnangut andnud
grupp koige suurema toostaaziga (X = 4,1), teiste gruppide keskmised hinnangud olid vahemikus
X = 3,7-4,0. Siin voib jireldada, et inimesed, kelle kogu todstaaz personalivaldkonnas on rohkem

kui 9 aastat, tunnevad vdrreldes teiste gruppidega, et neil on rohkem tddressursse.
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Vorreldes gruppe ametikohtade jargi (Lisa 4), esines statistiliselt oluline erinevus mddduka mdju
suurusega vaid todressursside skaalal (n?= 0,08, p = 0,000). Antud skaala puhul kdige kdrgemalt
hindasid enda tooressursse personalijuhid (X = 4,17). Teised grupid hindasid enda tooressursse
veidi madalamalt, tulemused olid vahemikus X = 3,8—4,0, mis tdhendab, et personalijuhid tunnevad

vorreldes teiste ametikohtadega veidi rohkem téoressursside olemasolu.

2.5.4. Korrelatsioonanaltsi tulemused

Selles osas esitab t66 autor labiviidud korrelatsioonanaliiiisi tulemusi, et vaadata erinevate nahtuste
omavahelisi seoseid. Kuna antud t60s ei ole tunnused normaaljaotusega, kasutab t6d autor
Spearmani  korrelatsiooni (p). Korrelatsioonanaliilisi  tolgendamiseks loeb t60 autor
korrelatsioonikordajat vahemikus 0,1-0,3 norgaks; 0,4-0,6 moddukaks; 0,7-1,0 tugevaks

(Akoglu, 2018), see moddab seoste tugevust ning midrab ka suunda (positiivne vdi negatiivne).

Statistiliselt olulised erinevused korrelatsioonananaliiiisis esinesid kdikide hdlbiva tookditumise
alaskaalade vahel (Lisa 5). See on loomulik tulemus, kuna need kdik modddavad hélbivat
tookditumist ning peavad omavahel olema positiivses korrelatsioonis. See tdhendab, et mida
rohkem esineb hilbiva tookéitumise konkreetne ndhtus, seda suurema tdendosusega hakkavad

esinema teised hélbiva kditumise liigid.

Loata asjade vdtmine, sabotaaz, kditumuslik ja sonaline vddrkohtlemine olid positiivses seoses
mitteproduktiivse tookditumisega. Nendest kdige tugevam seos oli alaskaaladel kditumuslik (p =
0,54) ja sonaline vaarkohtlemine (p = 0,52). Antud seos on moddukas ja positiivne. Loata asjade
votmise alaskaala oli mitteproduktiivse tookditumise alaskaalaga moddukas positiivses seoses (p
= 0,37) ning sabotaaZi alaskaala ja mitteproduktiivne todkéitumine olid omavahel ndrgemas

positiivses seoses (p = 0,23).

Kéitumuslik ja sonaline vadrkohtlemine olid omavahel tugevas positiivses seoses (p = 0,71). See
tdhendab, et mida rohkem esineb kditumuslikku védrkohtlemist, seda suurema tdendosusega
hakkab esinema ka sonalist vairkohtlemist. Teised omavahelised seosed hilbiva kéitumise skaalal
voi selle alaskaalade vahel olid statistiliselt olulises seoses ja olid kas norgalt voi mdddukalt

positiivsed.

Statistiliselt olulised erinevused esinesid hélbiva tookditumise ja toondudmiste, tooressursside

ning sotsiaalsete ressursside vahel ( Lisa 5). Nendest kdige tugevam positiivne seos oli sotsiaalsete
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ja tooressursside vahel (p = 0,61) ehk mida rohkem inimesed kogevad sotsiaalseid ressursse, seda
rohkem nad tunnetavad ka tooressursse. Vaadates kogu hilbiva tookditumise skaalat ja vorreldes
seda toonoudmiste, todressursside ja sotsiaalsete ressurssidega, siis allpool tabelis (Tabel 17) on

vilja toodud korrelatsioonanaliiiisi tulemused.

Tabel 17. Héalbiva tookaditumise skaala omavahelised seosed t6Ondudmiste, -ressursside,
sotsiaalsete ressursside ja toost haaratusega

Toondudmised | Tooressursid | Sotsiaalsed ressursid | Toost haaratus

Hailbiv tookéitumine 0,280™ -0,262™ -0,320™ -0,214™

** statistiliselt on oluline p < 0,01
Allikas: autori koostatud

Need tulemused niitavad statistiliselt olulisi seoseid nende skaalade vahel. Hilbiv t66kditumine
on norgalt positiivselt seotud toondudmistega (p = 0,28) ning ndrgalt negatiivselt seotud
tooressursside (p = —0,26) ja sotsiaalsete ressurssidega (p =—0,32). See tdhendab, et mida vihem
on t60- ja sotsiaalseid ressursse ning mida korgemad on téondudmised, seda rohkem inimesel

esineb hilbiv tookaitumine.

Toondudmised olid sotsiaalsete ressurssidega negatiivses moddukas korrelatsioonis (p = —0,43)
ehk mida rohkem esinevad toonoudmised, seda vihem inimesed tunnetavad sotsiaalseid ressursse.
Sarnane olukord oli ka tooressurssidega, kuid nende seos todndudmistega oli ndrk (p = —0,22).
Kdige kdrgem positiivne seos esines toondudmiste ja sonalise vadrkohtlemise alaskaalal (p =

—0,32), kuigi sellist seost peetakse ndrgaks. See tdhendab, et mida rohkem esineb t66ndudmisi,
seda rohkem inimene viljendab sonalist vadrkohtlemist. Teiste hidlbiva tookaitumise alaskaalade
toondudmiste, -ressursside ja sotsiaalsete ressursside omavahelised seosed olid norgad (p =—-0,14
— —0,29). Tooressursid olid norgalt negatiivselt seotud vaid mitteproduktiivse tookditumise,
kditumusliku ja sonalise vaiarkohtlemisega (p = —-0,19 — —0,26). Samas mitteproduktiivne
tookéitumine, kditumuslik ja sonaline vadrkohtlemine olid positiivselt seotud toondudmistega ehk
mida rohkem inimene tunnetab toondoudmisi, seda rohkem esinevad tal eelmainitud hilbiva

kditumise vormid (p = 0,22-0,32).

Kui vaadata hélbiva tookditumise alaskaalasid ja nende seost t60st haaratuse alaskaaladega, siis
olulised erinevused esinesid kodige rohkem t66st haaratuse pithendumise alaskaalal.

Mitteproduktiivse kditumise, loata asjade vOtmise, kiditumusliku ja sOnalise vairkohtlemise
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alaskaaladega oli pithendumine ndrgas negatiivses seoses (p=—0,15 — —0,26) ehk mida vihem
inimene on tddle pithendunud, seda rohkem esinevad eelnevalt nimetatud hilbiva tookditumise

liigid.

Kui vaadata t00st haaratuse siivenemise alaskaalat ning selle seost mitteproduktiivse
tookditumisega, siis siin esines statistiliselt oluline tulemus (p =-0,19). Antud seos on negatiivne
ja nork ning tdhendab, et mida rohkem on inimene siivenenud oma t60sse, seda vihem tal esineb

mitteproduktiivset tookéitumist.

Statistiliselt olulised erinevused esinesid ka t00st haaratuse energia alaskaalal ning
mitteproduktiivse kéitumise ja sabotaazi vahel. ToOst haaratuse energia alaskaala oli
mitteproduktiivse todkditumisega norgas negatiivses seoses (p = —0,28) ja ndrgas positiivses
seoses sabotaaziga (p = 0,14). See tdhendab, et mida rohkem inimene tunneb energiat enda t66d
tehes, seda vihem esineb mitteproduktiivset tookditumist, samas voib inimestel rohkem tekkida
sabotaazi. Energia ja sabotaazi omavaheline seos ei tundu loogiline, kuigi siin voib esile tulla teisi

faktoreid, mida t66 autor ei ole antud uurimuses arvestanud.

Kui vaadata t60st haaratuse alaskaalade omavahelisi seoseid, siis siin esinesid statistiliselt olulised
positiivsed seosed. Kdige tugevam nendest oli seos pithendumise ja energia vahel (p =0,72). Mida
rohkem inimene tunneb energiat enda t66 tegemisel, seda rohkem on ta enda t66le pithendunud.
Stivenemise ja pithendumise alaskaalade vahel oli ka tugev positiivne seos (p = 0,65) ehk mida
rohkem on inimene siivenenud oma td0sse, seda rohkem on ta ka piihendunud. Veidi nérgem seos,
moddukas ja positiivne, esines todst haaratuse energia ja siivenemise alaskaalade vahel (p = 0,57).
See tihendab, et mida rohkem inimene on enda t60sse siivenenud, seda rohkem tunneb ta enda

toOst energiat.

Varreldes to0st haaratuse skaalat kogu hilbiva tookditumise skaalaga, esines statistiliselt oluline
negatiivne ndrk seos nende néhtuste vahel (p =—-0,21) (Tabel 12). See tdhendab, et mida rohkem

on inimene enda t60st haaratud, seda viahem tal avaldub halbiv tookaitumine.

Sotsiaalsed ja todressursid on positiivselt seotud kdikide todst haaratuse alaskaaladega. Antud
seosed on statistiliselt olulised. Mida rohkem inimestel on sotsiaalseid ja tooressursse, seda
rohkem on nad enda t60st haaratud. Sotsiaalsed ressursid olid mdddukas positiivses seoses (p =

0,48) t00st haaratuse piihendumise alaskaalaga ning tooressursid olid samuti mdodukas positiivses
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seoses (p = 0,59) pithendumisega. See tihendab, et mida rohkem inimene omab ressursse t60
teostamiseks, seda rohkem on ta toole piithendunud. Sarnane olukord oli t6dst haaratuse
siivenemise alaskaalal. Tooressursside ja todst haaratuse siivenemise vahel oli mdoddukas
positiivne seos (p = 0,41), mis oli veidi korgem kui seos sotsiaalsete ressurssidega (p = 0,30). See
tdhendab, et mida rohkem inimestel on ressursse, seda rohkem on nad enda t66sse stivenenud ning
siin mangivad tooressursid veidi tdhtsamat rolli kui sotsiaalsed ressursid. Sotsiaalsete ressursside
ja energia alaskaala korrelatsioon oli p = 0,47 ning téoressursside puhul oli p = 0,49. Antud seosed
on statistiliselt olulised, positiivsed ja moddukad, mis tdhendab, et mida rohkem on inimestel

ressursse, seda rohkem ta tunneb energiat enda t66d tehes.

Toondudmised olid statistiliselt olulises negatiivses seoses ainult to0st haaratuse pithendumise ja
energia alaskaaladega (vastavalt p=—0,22, p =-0,35). T60st haaratuse piihendumisega on see seos
negatiivne ja ndrk ning energiaga on moddukas. See tihendab, et mida rohkem on t66ndudmisi,

seda vihem on inimesed pithendunud oma t66le ja tunnetavad vihem energiat t6od tehes.

Statisiliselt olulised seosed ametialase to0staazi ja teiste ndhtuste vahel on esinenud vaid kogu

toOstaazi ja monel alaskaalal (Lisa 5). Allpool tabelis (Tabel 18) toob autor need seosed vilja.

Tabel 18. Statistiliselt olulised seosed demograafiliste andmete ja teiste néhtuste vahel

Néahtus Seos (p)

Tooressursid ,226**

Toost haaratus (ptihendumine) | 63+

Kogu toostaaz | TOOst haaratus (siivenemine) | ,201**

Toost haaratus (energia) ,205%*

* statistiliselt on oluline p < 0,05

** statistiliselt on oluline p < 0,01

Allikas: autori koostatud

Antud uurimusest selgus, et kogu t60staaz on norgalt positiivselt seotud tooressursside ja koikide
to0st haaratuse alaskaaladega (p = 0,16-0,23). See tdhendab, et mida suurem on to6tajate toostaaz,
seda korgemalt nad hindavad enda tooressursside olemasolu, on todle rohkem piihendunud,
stivenenud oma td0sse ning kogevad rohkem energiat t66d tehes. Praegusel kohal toGtatud staaz

el ndidanud omavahelisi seoseid teiste ndhtustega. Samuti ei olnud hilbiva tookditumise alaskaalad
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ning toondudmised statistiliselt olulistes seostes ametialase toOstaaziga. See tdhendab, et pracgusel
kohal todtatud aeg ei mdju todtajate hilbiva tookditumise esinemisele ning toondudmiste surve ei

sOltu todtajate pracgusel kohal oldud toostaazist.

2.5.5. Regressioonanaltiusi tulemused

Kontrollimaks todst haaratuse mdju tdondudmiste ja hélbiva tookéitumise vahelisele seosele viis
autor ldbi moderaatoranaliilisi. Selleks kasutati A. F. Hayesi vilja todtatud PROCESS v3.4
programmi. Analiiiisi tulemused néitasid, et t60st haaratus ei toimi moderaatorina. See tdhendab,
et antud uurimuses to0st haaratus ei oma otsest mdju toondudmiste seosele hilbiva tookditumisega

(Tabel 19, Joonis 6).

Tabel 19. To6st haaratuse moderaatorefekt hilbiva tookéitumise ja tdondudmiste seosele

Mudel — Hélbiv to6kaitumine

coeff se t p LLCI ULCI
Constant 1,322 ,017 78,354 | 1,000 1,289 1,355
Toon6udmised ,074 | 1,026 2,851 ,005 ,023 ,125
TOost haaratus -,072 ,022 -3,190 ,002 116 | -,027
Int 1 —-,002 ,032 -,077 ,939 —,065 ,060

R2-chng F dfl df2 p

X*W ,000 ,006 | 1,000 | 221,000 ,939

* statistiliselt on oluline p < 0,05
** statistiliselt on oluline p < 0,01
Allikas: autori koostatud

Todst haaratus

-76
00

) / 76

1,404 /

Hilbiv té6kiitumine

T T T
-67 00 87

Tédndudmised

Joonis 6. ToOst haaratuse moderaatorefekt hilbiva tookéditumise ja tdondudmiste seosele
Allikas: autori arvutused
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Halbiva tookditumise ja teiste ndhtuste omavehliste seoste kirjeldamiseks kasutati lineaarset
regressioonanaliilisi. TO0 autor on selleks valinud sammuviisilise meetodi ehk Stepwise — meetodi.
Soltuvaks muutujaks oli hilbiv tookditumine ning sdltumatuteks muutujateks valiti neli skaalat:
toondudmised, t60- ja sotsiaalsed ressursid ning t60st haaratus. Regressioonanaliiiisi eesmérk on
vilja selgitada, milline ndhtus kdige rohkem mdjub hilbiva tookéitumise esinemise sagedusele
ning suurendab vdi vdahendab selle esinemist. Tunnuste statistiline usaldustdendosus on p < 0,05.
Regressioonanaliiiisist selgus (Lisa 6), et t60- ja sotsiaalsed ressursid mojutavad negatiivselt
hilbiva tookditumise esinemise sagedust (mida rohkem inimene tunneb ressursside olemasolu,
seda harvemini esineb hélbiv tookditumine) ning téondudmised modjuvad positiivselt (mida
rohkem on t66ndudmisi, seda sagedamini esineb hilbiv todkditumine). Esimeses mudelis
sOltumatu muutuja on téondudmised, mis omakorda positiivselt mojutab hilbiva tookéitumise
esinemise sagedust (B = 0,248). Teise mudelisse lisandus toondudmiste juurde teine sdltumatu
muutuja — tooressursid (B = —0,179). Selles mudelis on tdondudmiste mdju (B = 0,220) hilbivale
tookditumisele vihesel midral langenud. To6ondudmiste moju (f = 0,139) oli kdige madalam neljas
mudelis ning sotsiaalsed ressursid olid kdige kdrgema mdjuga (B = —0,263) hilbiva tookiditumise
esinemise sagedusele. See tdhendab, et sotsiaalsete ressursside lisamisega antud mudelisse
toondudmiste moju hilbivale tookditumisele langeb ehk hélbiv téokditumine esineb harvemini,
kui inimene tunneb rohkem sotsiaalseid ressursse. ToOressursid ja to0st haaratus ei oma olulist

moju hilbiva tookiitumise esinemise sagedusele.
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3. JARELDUSED JA ARUTELU

Antud osas analiiiisitakse 1dhtuvalt uuringu kiisimustest ja t66 eesmaérgist saadud tulemusi ning
esitatakse jireldused ja arutelud. Samas tuuakse vélja uuringu piirangud ning tehakse ettepanekuid

tulevastele uurimustele.

Magistritoo eesmérk oli vélja selgitada personalitodtajate toondudmiste ja todressursside moju
hilbivale tookditumisele ning millist rolli mingib selles toost haaratus, aga ka hilbiva

tookditumise seotus ameti ja tooalase staaziga.

Vastajate keskmised hinnangud hilbiva tookéditumise esinemise osas olid viga madalad ning olid
vahemikus 1,11-1,63, mis tdhendab, et enamus iildse ei véljendanud hilbivat tookditumist voi
tegid seda iiks voi kaks korda viimase aasta jooksul. To6noudmiste osa oli hinnatud keskmiselt,
mis tdhendab, et iildiselt tunnevad vastajad monikord toondudmistest survet. Sotsiaalseid ja
tooressursse hinnati tisna korgelt, mis tdhendab, et vastajad tunnevad modlemate ressursside
olemasolu enamus ajast. Sotsiaalsete ja todressurside keskmistel hinnangutel oli viga viike vahe
(ainult 0,05 punkti), seega molemate ressursside olemasolu tajutakse tisna vordselt. Uurimusest
selgus, et vastajad on enda to6st haaratud, kuna keskmine t66st haaratuse hinnang oli suhteliselt

korge (3.,8).

Esimeseks uurimisiilesandeks oli leida toondudmiste ja -—ressursside seoseid hilbiva
tookaitumisega. Selleks tehti korrelatsioonanaliilis ja lisaks sellele vorreldi kahte gruppi
vastajatest, kellel esineb hélbiv tookditumine vihesel mééral ehk paar korda aastas (21%) ja kellel
ei esinenud seda aasta jooksul iildse (79%). Gruppide vordlemiseks kasutati T-testi. Uurimusest
selgus, et need, kellel esineb hilbiv tookditumine vdhesel madral, ja need, kellel ei esine iildse,
hindasid mitteproduktiivset tookditumist kdige korgemalt ning sabotaazi kdige madalamalt.
Sisuliselt tdhendab see seda, et sabotaazi ei esinenud kummagi grupi puhul ehk enamus vastajatest
ei viljenda sabotaazi todkohal mitte kunagi. Vorreldes neid kahte gruppi (kellel esineb hélbivat
tookéitumist vihesel médral ja kellel ei esine tildse) teiste ndhtuste puhul (v.a energia alaskaala),
siis sisulisi erinevusi hinnangutel ei ilmnenud. Energia oli grupis, kellel ei esine hélbivat
tookditumist, keskmiselt hinnatud 4-ga ehk vastajad olid ndus, et tunnevad energiat t66d tehes.
Teine grupp vastas keskmiselt 3, mis tdhendab et need, kellel hilbivat tookéitumist esineb vdhesel
madral, noustuvad osaliselt sellega, et tunnetavad energiat t66d tehes. Antud t66s on leitud

statistiliselt olulised ndrgad positiivsed seosed toondudmiste ja hdlbiva tookaitumise vahel ainult
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teatud alaskaaladega: mitteproduktiivse tookaitumise, kditumusliku ja sdonalise vaiarkohtlemisega.
Sabotaazi ja loata asjade vOtmise alaskaalal ei ole esinenud statistiliselt olulisi seoseid
toondudmistega. Positiivne ja ndrk seos hilbiva tookditumise alaskaalade ja toondudmiste vahel
tdhendab seda, et mida rohkem esineb t66kohal ndudmisi, seda rohkem esineb ka eelmainitud
hilbiva tookditumise vorme. Kuna antud seos on ndrk, ei saa seda pidada vidga usaldusviirseks
ning antud tulemust ei saa iildistada, vaid see pigem niitab tendetsi ainult antud valimi puhul.
Toetudes varasematele uurimustele, voib kinnitada antud tendetsi ning sarnaseid tulemusi said ka
Chen et al. (2017), kes leidsid, et téondudmised (td6koormus, tddtempo ning to6 ja eraelu konflikt)
on positiivses seoses hilbiva tookditumisega. Balducci et al. (2011) kinnitasid, et rollikonflikt,
tookoormus ja inimestevahelised ndudmised on positiivselt seotud hélbiva tookditumisega. Samas
korged t66ndudmised viitavad lédbipdlemisele (Van den Broeck ef al., 2017), mis omakorda toob

kaasa negatiivset moju nii indiviidi kui ka organisatsioonilisel tasandil.

Mis puudutab t60- ja sotsiaalsete ressursside seoseid hilbiva tookditumisega, siis nii sotsiaalsed
kui ka tooressursid olid negatiivselt ja ndrgalt seotud vaid mitteproduktiivse tookditumisega,
kditumusliku ja sonalise vadrkohtlemisega. Huvitav on see, et sotsiaalsed ressursid olid lisaks
eelmainitud néhtustele negatiivses ndrgas korrelatsioonis ka loata asjade votmisega. Kuna antud
seosed on ndrgad, ei saa neid iildistada, vaid tulemused néitavad tendetsi antud valimi puhul. See
tdhendab, et mida rohkem tajutakse sotsiaalseid vodi/ja todressursse, seda vihem esineb
mitteproduktiivset tookditumist ning sonalist ja kditumuslikku védrkohtlemist. Toondudmised olid
tugevamalt seotud pigem sotsiaalsete ressurssidega kui tooressurssidega. Antud seos on negatiivne
ja mdodukas, mis tdhendab, et mida rohkem vastajad tajuvad sotsiaalsete ressursside olemasolu,
seda madalamalt nad hindasid t66ndudmiste survet. To0ressursid nditasid negatiivset norka seost
toondudmistega ning sellist tulemust ei saa iildistada. Vorreldes tdondudmiste, -ressursside ja
sotsiaalsete ressursside omavahelisi seoseid kogu hidlbiva kditumise skaalaga, siis kdik seosed on
norga tugevusega. Nendest kdige rohkem olid positiivselt seotud sotsiaalsed ressursid hélbiva
tookditumisega. Seega saab jireldada, et just sotsiaalsed ressursid miangivad suuremat rolli seoses
hélbiva tookditumisega ehk mida rohkem inimene tajub sotsiaalsete ressursside olemasolu, seda
vihem tal esineb hilbivat tookditumist. Tooressursside tdhtsust (k.a sotsiaalsed ressursid)
rohutasid Balducci et al. (2011) leidsid, et tdoressursside olemasolu (sotsiaalne tugi,
karjddrivoimalused ja autonoomsus) aitab vihendada t66ndudmiste mdju ning seega viaheneb ka

negatiivne mdju, mis on seotud tédga voi on todle suunatud.
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Teisele uurimiskiisimusele vastamiseks tehti korrelatsioonanaliiiis, et leida t60st haaratuse,
toondudmiste ja todressursside omavahelisi seoseid. ToOst haaratuse ning teiste ndhtuste seoste
leidmiseks valiti to0st haaratuse alaskaalasid: piithendumine, siivenemine ja energia. Tulemused
nditasid, et koik alaskaalad olid positiivses seoses t00- ja sotsiaalsete ressurssidega. Mis tdhendab,
et mida rohkem on vastajatel t66- ja sotsiaalseid ressursse, seda rohkem on nad t6dst haaratud.
Kdige ndrgem positivne seos esines siivenemise ja sotsiaalsete ressursside vahel, teised seosed olid
moddukad. Kdige tugevam nendest oli seos plihendumise ja tooressursside vahel. Antud seos oli
moddukas ja positiivne, mis tdhendab, et mida rohkem vastaja tajub tooressursse, seda rohkem on
ta toole plihendunud. Tulemus niitab tendetsi ja seda saab ka tildistada. To0st haaratuse alaskaalad
jatoondudmised olid omavahel ndrgas negatiivses seoses, mis tdhendab, et mida kdrgemalt hinnati
toondudmiste olemasolu, seda vihem tunnetatakse t60st haaratust. Energia alaskaala oli vorreldes
teistega veidi rohkem seotud t66ndudmistega ehk mida rohkem tajutakse to6ndudmisi, seda vihem
saab vastaja energiat t06d tehes. Kuna seos on nork, siis voime jilgida ainult tendetsi vastajate

seas ning antud seoste tulemusi ei saa iildistada.

Toetudes saadud dispersioonanaliiiisi (One-Way ANOVA) tulemustele voib vastata kolmandale
uurimiskiisimusele, kus oli vaja leida erinevusi hédlbiva tookditumise esinemises ameti ja todstaazi
16ikes. Uurimuses selgus, et pracguse to0staazi 18ikes olulisi erinevusi ei esinenud, seega kui palju
inimene toGtab viimasel ametikohal, ei mdju kuidagi sellele, kuidas nemad hindasid enda
vastuseid. Statistiliselt olulised erinevused esinesid kogu personalivaldkonnalise todstaazi 10ikes.
Vaadates personalivaldkonnalist {ildstaazi hilbiva tookditumise vormide esinemisega, siis leiti, et
mitteproduktiivne todkditumine esineb rohkem nendel, kes omab 7-9 aastast kogemust
personalivaldkonnas. See grupp hindas mitteproduktiivset kéditumist veidi kdrgemalt, kui teised.
Keskmise hinnangu tulemus néitab, et 7-9 aastase iildstaaziga grupis esineb mitteproduktiivset
kéitumist vaid paar korda aasta jooksul. Vastajatest kdige madalamalt hindas mitteproduktiivset
kaitumist grupp, kelle tildtodstaaz oli kuni iiks aasta, ehk nende keskmine hinnang tdhendab, et
nendel ei esinenud mitteproduktiivset kditumist viimase aasta jooksul. Paraku antud valimi puhul
ei saa jireldada, et vastajad, kelle personalivaldkonnaline iildstaaz on vihem kui aasta, on rohkem
t00st haaratud ning seetdttu mitteproduktiivne tookditumine ei esine. Hoopis teised tulemused tulid
vilja pika toOstaaziga tootajatel ehk need, kellel on kdige suurem iildstaaz, tunnevad rohkem
energiat enda tood tehes, on enda toosse siivenenud ning to0st haaratud. Teiste hilbiva
tookditumise vormidega ei esinenud statistiliselt olulisi erinevusi personalivaldkonnalise iildstaazi
16ikes, seega iildistada saab ainult mitteproduktiivse tookditumise esinemise erinevust toostaazi

l16ikes. Vaadates erinevusi hdlbiva tookditumise esinemises ameti 10ikes, leiti vaid iiks statistiliselt
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oluline erinevus sabotaazi kohta. Personalijuhid hindasid sabotaazi veidi korgemalt, kui teiste
ametikohtade esindajad. Kuna vastajate keskmiste hinnangute vahe on nii vdike ning keskmine
hinnang madal, mis tdhendab, et antud kéitumise vorm ei esinenud viimase aasta jooksul, otsustas
magistritod autor mitte pidada antud tulemust oluliseks. Seega voib jareldada, et hilbiva

tookditumise esinemisel ei ole erinevusi ameti 1dikes ning seda tulemust ei saa tildistada.

Toetudes saadud regressionanaliilisi tulemustele voib vastatata ka neljandale uurimiskiisimusele,
mis puudutab ressursside moju hilbivale tookditumisele. Regressioonanaliiiisi alusel voib
jareldada, et just sotsiaalsed ressursid vihendavad toondudmiste mdju ning ténu sellele viheneb
ka hilbiva tookditumise esinemine. See tdhendab, et sotsiaalne toetus kas kolleegide voi juhtide
poolt on veidi olulisem kui teised tdoressursid. Korrelatsioonanliitisi tulemused, mida magistrit6o
autor on lahti seletanud esimeses uurimiskiisimuses, nditasid, et sotsiaalsed ressursid vorreldes
tooressurssidega olid veidi rohkem negatiivselt seotud hélbiva tookatumise vormidega, seega just
sotsiaalsed ressursid méngivad suuremat rolli hilbiva tookéditumise esinemisel ning vdhendavad
seda. Balducci ef al. (2011) rohutavad enda uurimustes just sotsiaalsete ressursside olulisust ja
kinnitasid ka omavahelisi seoseid t00st haaratusega. Sotsiaalne ja/voi meeskonna tugi oli tliks
faktoritest, mis on otseselt seotud to0dst haaratusega (/bid.). Stoverink et al. (2017) uurisid samuti
sotsiaalseid ressurrsse ning kuidas sotsiaalne tugi ja meeskonna psiihholoogiline turvalisus mojub
hea tookditumise viljendamisele. Nende uurimusest selgus, et meeskonna piilidlikkus on
mediaator sotsiaalsete ressursside ning hea tookditumise vahel, mis tdhendab seda, et meeskonna
juhid voiksid rohkem tdhelepanu poorata psiihholoogilisele turvalisusele ja sotsiaalsele toele.
Tagades neid sotsiaalseid ressursse hakkavad tootajad viljendama head tookditumist 14bi

meeskonna piitidlikkuse (/bid.).

Viiendale uurimiskiisimusele vastamiseks tehti moderaatoranaliilis, et vaadata kuidas mdjutab
toOst haaratus hidlbiva tookéditumise esinemist. Toetudes magistritdod teoreetilisele osale, et
toondudmised voivad pohjustada hilbiva tookditumise esinemist, otsustas to6 autor kontrollida,
kas t60st haaratus suurendab voi vihendab mdju todndudmiste seosele hilbiva tookéitumisega.
Uurimuses selgus, et toost haaratus ei toimi moderaatorina ehk ei oma otsest moju t6dndudmiste

seosele hilbiva tookditumisega.
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3.1 Piirangud

Kéesolev uuring néitas, et vaatamata madalatele hilbiva tookditumise hinnangutele, mis tdhendab,
et personalitddtajatel viljendus selline tookditumine ainult paar korda viimase aasta jooksul,
peavad juhid ikkagi selle teemaga tegelema. Uheks oluliseks aspektiks vdib pidada dilemmat —
kas koik vastajad vastasid ausalt hédlbiva kditumise osa kiisimustele voi ei tahtnud paista halvas
valguses ning varjasid digeid hinanguid. Antud uurimuses ei olnud uuritud teiste valdkondade
esindajaid piisavas koguses, seega ei saa jdreldada, et teised hindaksid hilbiva tookditumise
esinemist sama madalalt kui personalitdotajad. Vastajate arv oli piisav, et teostada uuringut antud
t60 raames, kuigi autori arvamusel ei voimalda see arv teha iildistavaid jareldusi. Vaatamata
sellele, et valim oli eesmérgipdrane, on valimisse sattunud inimesed, kes on kaudselt seotud
personalitodga (kvaliteedijuhid, juhid, assistendid, miiiijad jt). Seega tipselt personalivaldkonnast

oli 184 vastajat (81,8%) ja lilejddnud olid teiste ametikohtade esindajad.

Antud t60 oli rohkem suunatud hédlbiva tookéditumise vormide uurimisele ning viga detailselt ei
ole uuritud toondudmiste ning sotsiaalsete ja tdoressursside litke. Kiisimustiku hélbiva
tookéitumise alaskaalade madala reliaabluse tottu ei saanud uurida koiki hélbiva kditumise vorme.
Tahtlikult halvasti to6tamise ja eemaletdombumise alaskaalasid eraldi ei analiilisitud antud t66
raames, kuid need moodustasid uue alaskaala — mitteproduktiivne tookditmine, mis kiill tdstis

sisemist reliaablust, kuid loodud uus konstrukt moddab veidi teist ndhtust.

Vottes arvesse, et hilbiv tookditumine personalivaldkonnas tootajatel praktiliselt ei esine, tuleb
seda ndhtust uurida ka teistes valdkondades. Oleks kasulik uuesti vaadata hilbiva tookditumise osa
kiisimuste sonastusi ehk kohandada, et paremini kasutada Eesti kontekstis. Kuna see on {isna
tundlik teema, voiks teine lausete sdonastus tdsta vdidete reliaablust ja nii vdiks saada teisi tulemusi.
Samuti oleks edaspidi kasulik uurida, milliseid sotsiaalsete ja tooressursside litke tdpsemalt
tajutakse ja millised t6ondudmiste vorme tédpsemalt esineb. Kéesoleva uuringu néhtuste seosed
olid pigem ndrgad, seega enamus tulemusi ei saa tlildistada, vaid neid saab kasutada antud valimi
puhul. Antud uuring oli tehtud ainult Eesti kontekstis, seega soovitab magistritod autor edaspidi

antud teemat laiendada ning uurida teiste maade ja rahvuste esindajate tookaitumist.

51



KOKKUVOTE

Kéesolev magistritoé keskendus personalitootajate hdlbiva tookditumise ja selle esinemist
mojutavate tegurite uurimisele (sotsiaalsed ressursid, tooressursid, toondudmised ja toOst
haaratus). Teoreetiline osa koosnes antud ndhtuste mdistete ja vormide kirjeldamisest ning
varasematest késitlustest. T60 empiirilises osas uuriti hdlbiva kditumise ja seda mojutavate tegurite
taset, hélbiva kéitumise esinevaid vorme, omavahelisi seoseid, to0st haaratuse moju téondudmiste
ja hélbiva tookéitumise seosele ning ameti- ja to0staazialaseid erisusi. Antud teema on oluline,
kuna personalitdotajatel on téhtis roll organisatsioonis ning nende kditumisest v3ib soltuda terve

organisatsiooni olemasolu.

Magistritoo eesméargiks oli vélja selgitada personalitdotajate toondudmiste ja tooressursside moju
hilbivale tookditumisele ning millist rolli méngib selles t60st haaratus. Samuti oli eesmérgiks
selgitada hdlbiva tookéitumise seotust ameti- ja todalase staaziga. Vastavalt eesmérgile sonastati

jargmised uvurimiskiisimused:

1) Kuidas on seotud tdondudmised ja tooressursid hélbiva tookaitumisega?

2) Kuidas t60st haaratus on seotud toondudmiste ja tooressurssidega?

3) Millised on erinevused hélbiva tookaitumise esinemises ameti ja todstaazi 1oikes?
4) Millised ressursid aitavad vihendada hilbiva tookaitumise esinemist?

5) Kuidas mojutab to0st haaratus hélbiva tookéditumise esinemist?

Kdikidele kiisimustele saadi vastused ning uuringu tulemustest selgus, et personalitootajate
hélbiva kditumise esinemise tase on viga madal ehk praktiliselt seda ei esine. Personalitdotajate
seas tunnetatakse iisna korgelt sotsiaalsete ja todoressursside olemasolu ning té6ndudmisi hinnati
keskmiselt (ehk monikord kogetakse toondudmistest survet). Personalitdotajad on enda todst

haaratud, tunnetavad energiat t60d tehes, on enda todsse siivenenud ja todle piithendunud.

Korrelatsioonanaliilis nditas, et toondudmised ja tooressursid olid norgalt seotud hélbiva
tookditumisega, kusjuures toondudmised olid positiivses seoses ning t60- ja sotsiaalsed ressursid

negatiivses seoses hilbiva tookditumisega. Mida rohkem vastajad kogevad toondudmistest survet
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ja mida vihem tunnetavad sotsiaalsete ja tooressursside olemasolu, seda rohkem esineb hélbivat
tookditumist. Samas toOst haaratus oli norgalt negatiivselt seotud hélbiva tookditumisega. Koige
rohkem negatiivseid seoseid esineb plihendumise ja enamuste hélbiva tookditumise alaskaaladega
ehk mida vihem vastajad on piihendunud oma tédle, seda rohkem voib esineda erineva hilbiva
tookditumise vorme. Koik t6dst haaratuse vormid olid positiivselt seotud t60- ja sotsiaalsete

ressurssidega ning ainult pithendumine ja energia alaskaala olid seotud.

Varreldes T-testi abil gruppe, kellel ei esine ja kellel esineb hilbivat tookditumist vihesel mairal,
hindasid need grupid mitteproduktiivset tookéditumise vormi korgemalt (ehk see kditumine esineb
veidi rohkem vorreldes teiste hilbiva kditumise vormidega). Samas hindasid molemad grupid
sabotaazi vdga madalalt ehk selline vorm praktiliselt ei esine vastajatel. Nende gruppide
keskmistest hinnangutest selgus, et to0st haaratus ja selle vormid, tooressursside ja sotsiaalsete
ressursside olemasolu hindas grupp, kellel ei esine hélbivat tookditumist, veidi korgemalt
vorreldes teise grupiga (ehk need, kellel ei esine hélbivat tookditumist, on oma toost rohkem
haaratud ja tunnetavad rohkem t&6- ja sotsiaalseid ressursse). Samas need, kellel ei esine hélbivat
tookditumist, hindasid veidi madalamalt to6ndudmiste survet. Seda kinnitas ka
korrelatsioonanaliiiis. Sisuline erinevus hinnangute andmisel oli nende gruppide vahel vaid energia
alaskaalal. Need, kellel hélbiv tookditumine esineb viahesel mééral, tunnetavad t66d tehes energiat
veidi vdiksemal madral (ehk nodustusid osaliselt vdidetega vorreldes teise grupiga). Rédkides
gruppide erinevusest to0staazi ja ametikoha 1dikes, siis tulemuste leidmiseks oli tehtud
despersioonanaliilis (One-way ANOVA). Tulemustest selgus, et personalijuhid on veidi rohkem
haaratud enda t66st ning tunnetavad rohkem tooressursse vorreldes teiste ametite esindajatega.
Praegusel kohal todtatud staazi 15ikes statistiliselt olulisi erinevusi ei ilmnenud, kuid erinevused
esinesid valdkonnalise kogu t00staazi 10ikes. Need, kes tootavad rohkem kui 9 aastat
personalivaldkonnas, hindasid enda t60st haaratust ja selle alaskaalasid — energiat ja siivenemist —
veidi korgemalt kui teised. Suurem vahe ja sisuline erinevus oli energia alaskaalal, mis tdhendab,
et koige suurema tOOstaaziga vastajad tunnetavad rohkem energiat oma t66d tehes vorreldes
teistega. Hélbiva tookditumise osas esines statistiliselt oluline erinevus nendel, kes todtavad
personalivaldkonnas 7-9 aastat. Selle grupi hinnangud olid veidi kdrgemad vorreldes teistega ning
kdige madalam oli nendel, kes to6tavad kuni 1 aasta personalivaldkonnas. Kdige vidhem kogenud
tootajad ei kipu véljendama mitteproduktiivset tookditumist. Teistel esineb seda harva, kuni 2
korda viimase aasta jooksul. T66- ja sotsiaalseid ressursse ning téondudmisi hindasid grupid viga

vordelt, ehk sisulist erinevust ei esinenud.
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Regressioonanaliiiis viidi 14bi, et leida, millised ressursid aitavad vihendada hilbiva tookéitumise
esinemist. Soltuvaks muutujaks oli hdlbiv tookditumine ning ennustavateks teguriteks olid
toondudmised, t00- ja sotsiaalseid ressursid. Regressioonmudel, mis néitas kdige suurema moju
sotsiaalsete ressursside ja hdlbiva tookditumise vahel, kirjeldab 11%  hélbiva kiitumise

variatiivsust. See tdhendab, et sotsiaalsed ressursid vihendavad héilbiva t60kditumise esinemist.

Toost haaratuse mdju toondudmiste ja hdlbiva kéitumise seosele vilja selgitamiseks kasutati
moderaatoranaliiiis. Tulemused néitasid, et t60st haaratus ei toimu moderaatorina ehk otseselt ei
moju hilbiva tookditumise esinemisele, seda kinnitasid ka regressioonanaliiiisi tulemused, kus

saadi teada, et just sotsiaalsed ressursid vihendavad hélbiva tookditumise esinemist.

Lahtuvalt magistritod uuringu tulemustest, autori poolt tehtud jareldustest ning kirjeldatud
kitsaskohtadest on pakutud jargmised soovitused antud teema edasiarendamiseks: 1) uurida
lahemalt hélbivat tookditumist erinevates valdkondades ning erinevate ametikohtade esindajate
seas; 2) teema tundlikkuse tottu iile vaadata kiisimuste/viidete sdnastust hilbiva todkditumise osas
ja vélja tootada kiisimustik, mis to6taks paremini Eesti kontektsis; 3) organisatsioonidel pdorata

rohkem téhelepanu sotsiaalsete ressursside tdhtsusele ning nende olemasolu suurendamisele.

Antud uuring annab hea teoreetilise iilevaate hilbiva tookéitumise ja selle vormide esinemisest,
nende seostest t0Ost haaratuse ning toondudmiste, -ressursside ja sotsiaalsete ressurssidega.
Empiirilises uurimuses olid analiiiisitud koik eelmainitud nédhtused ning vastajateks olid
personalitddtajad. Enamus uuringu tulemustest nditasid erinevaid tendentse, mis omakorda annab

suuna edaspidisteks uuringuteks.
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SUMMARY

THE RELATIONSHIP BETWEEN WORKPLACE DEVIANCE AND THE JOB
DEMANDS, JOB RESOURCES, AND WORK ENGAGEMENT OF HR EMPLOYEES

Julija Tulaidan

Current master's thesis focuses on the study of deviant work behavior of HR employees and the
factors influencing its occurrence (social resources, job resources, job demands and work
engagement). The theoretical part comprises the description of the concepts and forms of the
phenomenon given, together with previous approaches to the problem. In the empirical part of the
work, the level of deviant behavior and the factors inducing it, the existing forms of deviant
behavior, their interrelations, the effect of work engagement on the relations between job demands
and deviant work behavior, together with differrences in occurrence of the phenomenon given in
case of different job position and profoundness of work experience, were investigated. The
importance of the topic arouses from significance of HR employees and their contribution to
success of the organization they represent, since the existence of an entire organization may depend

on the behavioral strategies of the abovementioned.

The aim of the master's thesis is to evaluate the impact of HR employees' job demands and job
resources on deviant work behavior as well as to explore the role of work engagement in the
process mentioned. Together with previous tasks, it is aimed at explaining the connection of
deviant work behavior to speciality and the amount of work experience. According to the purpose,
the following research questions had been formulated:1) In what way are job demands and job
resources related to deviant work behavior? 2)How is work engagement related to job demands
and job resources? 3) Does the occurrence of deviant work behavior differ in cases of varying
speciality and the amount of work experience? 4) What resources help to reduce the occurrence of
deviant work behavior? 5)How does work engagement affect the occurrence of deviant work

behavior?
The results of the study revealed that the level of occurrence of deviant behavior of HR employees

is significantly low or negligible. The presence of social and job resources is evaluated highly

among human resources workers, and the work demands are rated average (i.e., HR’s sometimes
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experience distress at job demands). Human resources workers are absorbed in their work, feel

energetic while performing it.

Correlation analysis shows that job demands and job resources are weakly related to deviant work
behavior, whereas job demands are related positively, however job and social resources are
negatively related to deviant work behavior. The more the respondents experience distress at job
demands and the less social and job resources they discover, the more distinct deviant work
behavior occurs. At the same time, work engagement is slightly negatively related to deviant work
behavior. The most negative correlations occur with work engagement and most grave deviant
work behavior subscales, i.e. the less the respondents are engaged at their work, the more variations
in the forms of deviant work behavior may occur. All forms of work engagement are positively

related to job and social resources, and only dedication and vigorousness subscales are related.

Using a T-test, comparing groups with no and low levels of deviant work behavior, these groups
rate the frequency of non-productive form of work behavior higher (this behavior occurs slightly
more often compared to other forms of deviant behavior). At the same time, both groups rate
sabotage very low— this form almost not occurring among the respondents. According to the
average ratings of these groups, it is revealed that work engagement and its forms, the presence of
job resources and social resources, are rated slightly higher by the group without deviant work
behavior compared to the opposing group (the employees without deviant work behavior are more
engaged in their work and feel more work and social resources). At the same time, those without
deviant work behavior rate the distress at work demands slightly lower. This is also confirmed by
correlation analysis. The substantial difference in the evaluations between these groups is only in
the vigorousness subscale. Those with a low level of deviant work behavior feel a less energetic
while doing work (they partially agree with the statements compared to the other group).
Regarding difference between the groups in terms of speciality and profoundness of work
experience, an analysis of variance ( One-way ANOVA ) had been performed to find the results .
The results reveal that HR managers are a little more involved in their work and feel more work
resources compared to representatives of other specialities. There is no statistically significant
differences in terms of amount of work experience in the current position, but there were
differences in terms of total length of service in the field. Those working in HR for more than 9
years rate their work engagement and its subscales — vigorousness and absorption — slightly higher

than others. The biggest difference and substantive difference is in the vigorousness subscale,
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which means that respondents with more profound working experience feel more energy while
doing their work compared to others. In terms of deviant work behavior, there is a statistically
significant difference among those working in HR for 7-9 years. The ratings of this group are
slightly higher compared to the others, and the lowest is among those working in HR for up to 1
year. The least experienced employees are less likely to express deviant work behaviors. Others
experience it rarely, up to 2 times in the last year. The job and social resources and job demands

are evaluated by the groups very similarly, i.e. there is no substantial difference.

Regression analysis had been conducted in order to find which resources contribute to reducing
the occurrence of deviant work behavior. The dependent variable had been deviant work behavior
and the predictors had been work demands, job and social resources. The regression model that
shows the largest effect between social resources and deviant work behavior describes 11% of the
variance in deviant work behavior. This means that social resources reduce the occurrence of

deviant work behavior.

Moderator analysis had been used to describe the effect of work engagement on the relationship
between job demands and deviant work behavior. The results demonstrate that work engagement
does not act as a moderator, i.e. does not directly affect the occurrence of deviant work behavior,
which is also confirmed by the results of the regression analysis which reveals that social resources

reduce the occurrence of deviant work behavior.

In further research,it is proposed by the author to elaborate on formulating questions on topic of
deviant work behaviour and to create a questionnaire adapted to Estonian particularities. The data
concerning deviant work behavior demonstrated quite doubtful lack of presence of the latter in HR
employees. Other focus area are also recommended by the author for research and monitoring for

the purpose of discovering deviant work behaviour.

57



KASUTATUD ALLIKATE LOETELU

Aftab, H., & Javeed, A. (2012). The Impact of Job Stress on the Counter-productive Work
Behavior (CWB) A Case Study from the financial Sector of Pakistan. Interdisciplinary
Journal of Contemporary Research in Business, 4 (7), 590-604.

Akoglu, H. (2018). User's guide to correlation coefficients. Turkish Journal of Emergency
Medicine, 18 (3), 91-93.

Andersson, L. M., & Pearson, C. M. (1999). Tit for tat? The spiraling effect of incivility in the
workplace. Academy of Management Review, 24 (3), 452-471.

Ariani, D. W. (2013). The Relationship between Employee Engagement, Organizational
Citizenship Behavior, and Counterproductive Work Behavior. International Journal of
Business Administration,4 (2), 46-56, doi:10.5430/ijba.v4n2p46.

Bagyo, Y., Se., Ms., Mm., Chrp. (2018). The Effect of Counterproductive Work Behavior
(CWB) And Organizational Citizenship Behavior (OCB) on Employee Performance
With Employee Engagement As Intervening Variable. IOSR journal of Business and
Management, 20(2), 83-89, doi: 10.9790/487X-2002048389.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The Job Demands-Resources model: state of the art.
Journal of Managerial Psychology, 22 (3), 309-328, d0i:10.1108/02683940710733115.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2008). Towards a model of work engagement. Career
Development International, 13 (3), 209-223, doi:10.1108/13620430810870476.

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Sanz-Vergel, A. . (2014). Burnout and Work Engagement: The
JD-R Approach. Annual review of Organizational Psychology and Organizational
Behavior, doi:10.1146/annurev-orgpsych-031413-091235.

Balducci, C., Schaufeli, W. B., & Fraccaroli, F. (2011). The Job demands-resources model and
counterproductive work behaviour: The role of job-related affect. European Journal of
Work and Organizational Psychology, 20 (4), 467-496, doi:
10.1080/13594321003669061.

Bayram, N., Gursakal, N., & Bilgel, N. (2009). Counterproductive Work Behavior Among
White-Collar Employees: A study from Turkey. International Journal of Selection and
Assesment, 17(2), 180-188.

Bennett, R., & Stamper, C. L. (2002). Corporate Citizenship and Deviancy: A study of
discretionary work behavior. Strategies and Organizations in Transition, 3, 265-284.

58



Berthelsen, H., Hakanen, J. J., & Westerlund, H. (2018). Copenhagen Psychosocial
Questionnaire - A validation study using the Job Demand-Resources model. PLOS
ONE, 13(4):e0196450, https://doi.org/10.1371/journal.pone.0196450

Bon, A. T., & Shire, A. M. (2017). The Impact of Job Demands of Employees Turnover
Intentions: A Study of Telecommunication Sector. International Journal of Scientific
and Research Publications, 7(5), 406-412.

Bowling, N. A. (2010). Effects of job Satisfaction and Conscientiousness on Extra-Role
Behaviors. Journal of Business and Psychology, 25, 119-130, doi: 10.1007/s10869-009-
9134-0.

Bowling, N. A., & Gruys, M. L. (2010). Overlooked issues in the conceptualization and
measurement of counterproductive work behavior. Human Resource Management
Review, 20 (2010), 54-61, doi:10.1016/j.hrmr.2009.03.008.

Carpenter, N. C., Whitman, D. S., & Amrhein, R. (2021). Unit-Level Counterproductive Work
Behavior (CWB): A Conceptual Review and Quantitative Summary. Journal of
Management, 47 (6), 1498-1527, doi: 10.1177/0149206320978812.

Chen, Y., Li, S., Xia, Q., & He, C. (2017). The Relationship between Job Demands and
Employees Counterproductive Work Behaviors: The Mediating Effect of Psychological
Detachment and Job Anxiety. Frontiers in Psychology, 8:1890, doi:
10.3389/fpsyg.2017.01890.

Cohen, J. W. (1988). Statistical power analysis for the behavioral sciences (2nd edn). Hillsdale,
NJ: Lawrence Erlbaum Associates.

Dansereau, F., Alutto, J.A., & Markham, S. (1978). An initial investigation into the suitability of
absenteeism rates as measures of performance. In D.T. Bryant and J. Niehaus (Eds.),
Manpower Planning and Organization Design, 712-731. New York, NY: Plenum Press.

Demerouti, E., Nachreiner, F., Bakker, A. B., & Schaufeli, W.B. (2001). The Job Demands-
Resources Model of Burnout. Journal of Applied Psychology, 86 (3), 499-512.

Fox, S., Spector, P. E., & Miles, D. (2001). Counterproductive Work Behavior (CWB) in
Response to Job Stressors and Organizational Justice: Some Mediator and Moderator
Tests for Autonomy and Emotions. Journal of Vocational Behavior, 59, 291-309, doi:
10.1006/jvbe.2001.1803.

Hattab, S., Wirawan, H., Salam, R., Daswati, D., & Niswaty, R. (2022). The effect of toxic
leadership on turnover intention and counterproductive work behaviour in Indonesia
public organisations. International Journal of Public Sector Management,
d0i:10.1108/1JPSM-06-2021-0142.

Henle, C. A., Giacalone, R. A., & Jurkiewicz, C. L. (2005). The Role of Ethical Ideology in
Workplace Deviance. Journal of Business Ethics, 56, 219-230.

Hollinger, R. C., & Clark, J. P. (1982). Formal and Informal Social Controls of Employee
Deviance. The Sociological Quarterly, 23, 333-343.

59



Ismail, F., Ashfag, M., Panatik, S. A., Jaes, L., & Yan, W. M. (2018). The Relationship Between
Big five Personality Traits and Counterproductive Work Behaviour. International
Journal of Engineering and Technology, 7 (3.30), 63-65.

Jourdain, G., & Chenevert, D. (2010). Job demands-resources, burnout and intention to leave the
nursing profession: A questionnaire survey. International Journal of Nursering Studies,
47, 709-722.

Ju, D., Xu, M., Qin, X., & Spector, P. (2018). A Multilevel Study of Abusive Supervision,
Norms, and Personal Control on Counterproductive Work Behavior: A Theory of
Planned Behavior Approach. Journal of Leadership and Organizational Studies, 1-16,
doi: 10.1177/1548051818806289.

Kahn, W. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work.
Academy of Management Journal, 33 (4), 692-724.

Karasek, R. A. (1979). Job demand, job decision latitude, and mental strain: Implications for job
redesign. Administrative Science Quarterly, 24, 285-309.

Karasek, R. A., Baker, D., Marxer, F., Ahlbom, A., & Theorell, T. (1981). Job Decision
Latitude, Job Demands, and Cardiovascular Disease: A Prospective Study of Swedish
Men. American Journal of Public Health, 71 (7), 694-705, doi: 10.2105/AJPH.71.7.694.

Karasek, R. A., Kawakami, N., Brisson, C., Houtman, I., & Bongers, P. (1998).The Job Content
Questionnaire (JCQ): An Instrument for Internationally Comparative Assessments of
Psychosocial Job Characteristics. Journal of Occupational Health Psychology, 3 (4),
322-355.

Karasek, R. A., & Theorell, T. (1992). Healthy Work: Stress, Productivity, and the
Reconstruction of Working Life. New York: Basic Books.

Kelloway, E. K., Francis, L., Prosser, M., & Cameron, J. E. (2010). Counterproductive work
behavior as protest. Human Resource Management Review, 20, 18-25, doi:
10.1016/j.hrmr.2009.03.014

Kim, S., & Wang, J. (2018). The Role of Demands-Resources (JDR) between Service Workers
Emotional Labor and Burnout: New Directions for Labor Policy at Local Government.
International Journal of Enviromental Research and Public Health, 15, 2894,
d0i:10.3390/ijerph15122894.

Kish-Gephard, J. J., Harrison, D. A., & Trevino, L. K. (2010). Bad Apples, Bad Cases, and Bad
Barrels: Meta-Analytic Evidence About Sources of Unethical Decisions as Work.
Journal of Applied Psychology, 95 (1), 1-31, doi: 10.1037/a0017103.

Kozako, I. N. A. M. F., Safin, S. Z., & Rahim, A. R. A. (2013). The Relationship of Big Five

Personality Traits on Counterproductive Work Behaviour among Hotel Employees: An
Exploratory Study. Procedia Economics and Finance, 7, 181-187.

60



Kristensen, T. S., Bjorner, J. B., Christensen, K. B., & Borg, V. (2004). The distrinction between
work place and working hours in measurement of quantitative demands at work. Work
& Stress, 18(4), 305-322, doi: 10.1080/02678370412331314005.

Lin, L., Li, J., Wircenski, M., & Wircenski, J. (2012). Multitasking and Career Skill
Requirements: Implications for Career Technical Education. Workforce Education
Forum, 36 (1), 1-20.

Lu, W, Liu, X., Liu, S., Wu, H., Qin, C., & Ma, B. (2023). On the link between job insecurity
and CWB: moderated mediation by employment status and turnover intention. Chinese
Management Studies, 17 (3), 683-700, doi: 10.1108/CMS-05-2020-0215.

Marcus, B., & Schuler, H. (2004). Antecedents of Counterproductive Behavior at Work: A
General Perspective. Journal of Applied Psychology, 89 (4), 647-660, doi:
10.1037/0021-9010.89.4.647.

Mason, C. M., & Griffin, M. A. (2003). Group Absenteesim and Positive Affective Tone: A
longitudinal study. Journal of Organizational Behavior, 24 (6), 667-687.

Miles, D. E., Spector, P. E., Borman, W. E., & Fox, S. (2002). Building an Integrative model of
Extra Role Work Behaviors: A Comparison of Counterproductive Work Behavior with
Organizational Citizenship Behavior. International Journal of Selection and
Assessment, 10 (1/2), 51-57.

Nawi, F. A. M., Tambi, A. M. A., Samat, M. F., & Mustapha, W. M. W.(2020). A Review on
The Internal Consistency of a Scale: The Empirical Example of The Infuence of Human
Capital Investment on Malcom Baldridge Quality Principles in TVET Institutions.
Asian People Journal, 3(1), 19-29, doi: 10.37231/apj.2020.3.1.121.

O-Leary-Kelly, A. M., Griffin, R. W., & Glew, D. J. (1996). Organization-Motivated
Aggression: A Research Framework. Academy of Management Review, 21(1), 225-253.

Pallant, J. (2016). SPSS Survival manual. A step by step guide to data analysis using IBM SPSS,
6th edition, McGraw-Hill Education.

Penney, L. M., Hunter, E. M., & Perry, S. J. (2011). Personality and counterproductive work
behaviour: Using conservation of resources theory to narrow the profile of deviant
employees. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 84, 58-77, doi:
10.1111/j.2044-8325.2010.02007 .x.

Penney, L. M., & Spector, P. E. (2005). Job stress, incivility,and counterproductive work
behavior (CWB): the moderating role of negative affectivity. Journal of Organizational
Behavior, 26, 777-796, doi: 10.1002/job.336.

Quick, T. L. (1990). Book Review. Linking productivity and health. Healthy Work: Stress,
Productivity, and the Reconstruction of Working Life Robert Karasek and Tores
Theorell New York: Basic Books, Inc. 1990 $ 29.95 Canada $39.95. 381 pages.
National Productivity Review, 9(4), 475-478, doi: 10.1002/npr.4040090411

61



Robinson, S. L., & Bennett, R. J. (1995). A typology of Deviant Workplace Behaviors: A
Multidimensional Scaling Study. Academy of Management Journal, 38(2), 555-572.

Robinson, S. L., & O'Leary-Kelly, A. M. (1998). Monkey See, Monkey Do: The Influence of
Work Groups on the Antisocial Behavior of Employees. The Academy of Management
Journal, 41(6), 658-672.

Rothmann, S., & Joubert, J. H. M. (2007). Job demands, job resources, burnout and work
engagement of managers at a platinum mine in the North West Province. South African
Journal of Business Management, 38(3), 49-61, doi: 10.4102/sajbm.v38i3.588.

Sackett, P. R., Berry, C. M., Wiemann, S. A., & Laczo, R. M. (2006). Citizenship and
Counterproductive Behavior: Clarifying Relations Between the Two Domains. Human
Performance, 19(4), 441-464, doi: 10.1207/s15327043hup1904 7.

Sackett, P. R., & DeVore, C. J. (2001). Counterproductive Behaviors at Work. In: Anderson, N.,
Ones, D., Sinangil, H., Viswesvaran, C., Eds., Handbook of Industrial, Work, and
Organizational Psychology, Sage, London, 145-164.

Saks, A. M. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement. Journal of
Managerial Psychology, 21(7), 600-619, doi: 10.1108/026839406106901609.

Schaufeli, W. B. (2015). Engaging leadership in the job demands-resources model. Career
Development International, 20 (5), 446-464, doi: 10.1108/CDI-02-2015-0025.

Schaufeli, W. B. (2017). Applying the Job Demands-Resources model: A ‘how to’ guide to
measuring and tackling work engagement and burnout. Organizational Dynamics, 46,
120-132, http://dx.doi.org/10.1016/j.0orgdyn.2017.04.008

Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and their relationship
with burnout and engagement: a multi-sample study. Journal of Organizational
Behavior, 25, 293-315, doi: 10.1002/job.248.

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Salanova, M. (2006). The Measurement of Work
Engagement With a Short Questionnaire A Cross-National Study, Educational and
Psychological Measurement, 66 (4), 701-716, doi: 10.1177/0013164405282471.

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V., & Bakker, A. B. (2002). The measurement
of engagement and burnout: A two sample confirmatory factor Analytic approach.
Journal of Happiness Studies, 3, 71-92.

Siegrist, J., Starke, D., Chandola, T., Godin, I., Marmot, M., Niedhammerd, I., & Peter, R.
(2004). The measurement of effort—reward imbalance at work: European comparisons.
Social Science & Medicine, 58, 1483-1499, doi:10.1016/S0277-9536(03)00351-4.

Spector, P. E., & Fox, S. (2002). An emotion-centered model of voluntary work behavior. Some

parallels between counterproductive work behavior and organizational citizenship
behavior. Human Resource Management Review, 12, 1-24.

62


http://dx.doi.org/10.1016/j.orgdyn.2017.04.008

Spector, P. E., Fox, S., Penney, L. M., Bruursema, K., Goh, A., & Kessler, S. (2006). The
dimensionality of counterproductivity: Are all counterproductive behaviors created
equal? Journal of Vocational Behavior, 68, 446-460, doi:10.1016/j.jvb.2005.10.005.

Stoverink, A. C., Chiaburu, D. S., Li, N., Zheng, X. (2017). Supporting team citizenship: The
influence of team social resources on team-level affiliation-oriented and challenge-
oriented behaviour. Human Resource Management Journal, 1-15, doi: 10.1111/1748-
8583.12173.

Sulea, C., Virga, D., Maricutoiu, L. P., Schaufeli, W., Dumitru, C. Z., & Sava, F. A. (2012).
Work engagement as mediator between job characteristics and positive and negative
extra-role behaviors. Career Development International, 17 (3), 188-207, doi:
10.1108/13620431211241054.

Susniene, D., Purvinis, O., Zostautiene, D., & Koczy, L. T. (2021). Modelling OCB and CWB
by combined Fuzzy Signature model. Economic Research-Ekonomska Istrazivanja, doi:
10.1080/1331677X.2020.1844581.

Van den Broeck, A., Elst, T.V., Baillien, E., Sercu, M., Schouteden, M., De Witte, H., Godderis,
L. (2017). Job Demands, Job Resources, Burnout, Work Engagement, and Their
Relationships: An Analysis Across Sectors. JOEM, 59 (4), 369-376, doi:
10.1097/JOM.0000000000000964

Vardi, Y., & Wiener, Y. (1996). Misbehavior in Organizations: A Motivational Framework.
Organization Science, 7(2), 151-165.

Veldhoven, M. V., Prins, J., Van der Laken, P., & Dijkstra, L. (2015). QEEW2.0: 42 short scales
for survey research on work, wellbeing and performance, Eds., SKB, Amsterdam.

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2007). The Role of
Personal. Resources in the Job Demands-Resources Model. International Journal of
Stress Management, 14(2), 121-14, doi: 10.1037/1072-5245.14.2.121.

Zhang, Y., Liu, X., Xu, S., Yang, L. Q., & Bednall, T. C. (2019). Why Abusive Supervision
Impacts Employee OCB and CWB: A Meta-Analytic Review of Competing Mediating
Mechanisms. Journal of Management, 45(6), 2474-2497, doi:
10.1177/0149206318823935.

63



LISAD

Lisa 1. KUsimustik

Hea klsimustikule vastaja!

Olen omandamas magistrikraadi Tallinna Tehnikailikooli majandusteadusosakonnas
personalijuhtimise erialal. Seoses minu 18putddga palun Teil tdita allolev kiisimustik, mille
abil saan uurida personalivaldkonnaga seotud to6tajate kahjustavat kaitumist t66l ning

tegureid, mis seda mdjutavad.

Antud kisimustiku tditmine vdtab aega orienteeruvalt 15 minutit. Kisimustele vastamisel
palun Teil valida vastus, mis sobib kdige rohkem Teie arvamusega. Teie anoniimsus on

tagatud. Saadud andmeid kasutatakse ainult Gldistatud kujul ning minu 18put06 raames.

Kisimuste korral vdtke minuga Ghendust.

Vdga tdnan Teie panuse eest!
Julija Tulaidan
56839956

julijatulaidan@gmail.com

Halbiv tookaitumine

Palun hinnake allolevaid vaéiteid viiepallisel skaalal, kus 1 — mitte kunagi; 2 — tiks voi kaks
korda; 3 — ks vOi kaks korda kuus; 4 — Uks vOi kaks korda nddalas; 5 — iga péev, vastates
kisimusele:

Kui sageli olete viimase aasta jooksul oma praegusel tookohal teinud jargmisi asju?
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Lisa 1 jarg

Kui sageli olete viimase aasta jooksul oma praegusel téokohal
teinud jargmisi asju? § § §
4 X X
> — - - >
s S S8 28
S 5 52388
1. Lohkusite oma tédandja materjale/tarvikuid 1 2 3 4 5
2. Tegite tahtlikult oma t66d halvasti 1 2 3 4 5
3. Hilinesite té6le ilma td6andja vastava loata 1 2 3 4 5
4. Jaite koju, oeldes, et olete haige, kuid tegelikult ei olnud 1 2 3 4 5
5. Rikkusite todandja seadmeid voi vara 1 2 3 4 5
6. Olete oma tookohta hoolimatusest méarinud voi 1 2 3 4 5
kahjustanud
7. Omastasite midagi, mis kuulub tédandjale 1 2 3 4 5
8. Levitasite oma todkohal kuulujutte 1 2 3 4 5
9. Kaitusite kliendiga ebaviisakalt v3i jamedalt 1 2 3 4 5
10. Todtasite tahtlikult aeglaselt 1 2 3 4 5
11. Vatsite pikemaid pause, kui see oli lubatud 1 2 3 4 5
12. Olete teadlikult to6reegleid/juhised mitte jarginud 1 2 3 4 5
13. Lahkusite t66lt varem, kui lubatud 1 2 3 4 5
14. Tegite solvavaid markusi kellegi todsoorituse osas 1 2 3 4 5
15. Naersite kellegi lle 1 2 3 4 5
16. Olete ilma loata votnud koju tédvahendeid voi tehnikat 1 2 3 4 5
17. Kusisite suurema arvu Uletundide eest todtasu, kuigi 1 2 3 4 5
tegelikult tootasite vahem
18. Olete todandjalt v&tnud raha temalt luba kiisimata 1 2 3 4 5
19. Ignoreerisite voi valtisite kedagi t60l 1 2 3 4 5
20. Siudistasite kedagi téol enda tehtud vigades 1 2 3 4 5
21. Hakkasite kellegagi todl pohjuseta vaidlema 1 2 3 4 5
22. Votsite t00 juures midagi, mis teile ei kuulunud. 1 2 3 4 5
23. Olete t66l kedagi sdnaliselt vaarkohelnud (solvanud, 1 2 3 4 5
narrinud jne)
24. Tegite kellelegi t661 nilbe zesti (nditasite keskmist sdrme) 1 2 3 4 5
25. Ahvardasite kedagi t661 vagivallaga 1 2 3 4 5
26. Ahvardasite kedagi t661 verbaalselt 1 2 3 4 5
27. Utlesite kellelegi t661 midagi ebameeldivat, et ta end halvasti 1 2 3 4 5
tunneks
28. Tegite midagi, et keegi paistaks t66l halvas valguses 1 2 3 4 5
29. Tegite alatu nalja, et kedagi t661 hdbistada 1 2 3 4 5
30. Vaatasite ilma loata téokohal kellegi isiklikke emaile/asju 1 2 3 4 5
31. Loite voi tdukasite kedagi tool 1 2 3 4 5
32. Manitasite vGi solvasite kedagi t66l 1 2 3 4 5
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To6Oondudmised

Lisal jarg

Jargnevalt palun Teil vastates kisimustele anda hinnang viiepallisel skaalal, kus

1 —ei, Uldiselt mitte; 2 — jah, harva; 3 — jah, monikord, 4 — jah, enamasti; 5 — jah, alati.

Ei, Uldiselt mitte

kord

, moni

Jah, enamasti

Jah, alati

33.

Kas teil on piisavalt aega oma tooulesannete taitmiseks?

o Jah, harva

N

34.

Kas teie t00 nduab tootamist kiire tempoga?

[EEN

I

(6)]

35.

Kas muudatuste tempo on teie jaoks liiga kiire ja
kohanemiseks jaab liiga vahe aega?

[EEN

NN

wlw|w| Jah

I

(6)]

36.

Kas teile esitatakse t60l vastukaivaid nGudmisi?

37.

Kas teie t00 esitab teile emotsionaalselt kérgeid ndudmisi?

38.

Kas teie t06 nduab pidevat tahelepanu ja keskendumist?

39.

Kas teie t66 nduab fudsilist vastupidavust?

40.

Kas te tunnete, et teie toéokohustused héirivad teie eraelu?

Rl

NININININ

WlWw(w|w

IR E RS

oljoljfor|ojo

Tooressursid

Jargmistele kisimustele tuleb vastata, kasutades viiepallist skaalat, kus 1 — véga véhesel

maaral; 2 — vahesel méaral; 3 — moningal maaral; 4 — suurel méaaral; 5 — véga suurel méaaral.

vahesel méaral

| maaral

mdninga

suurel maaral

vdaga suurel maaral

41.

Kas saate mdjutada seda, kuidas oma t66d teete?

42.

Kas teie t00 vastab teie oskustele ja vBimetele?

43.

Kas teie t66 on mitmekesine?

44.

Kas teil on tbdga seonduvalt vBimalik uusi asju dppida?

45,

Kas saate piisavalt tagasisidet (kolleegidelt/klientidelt/juhtidelt)
oma t60 kotha?

== = ||| vdga vahesel méadral

NN N[ININ

WW[ wlw|w

R

oo ofor|on

46.

Kas teate tapselt, millised on teie téoulesanded ja vastutusalad?

(BN

N

w

I

(¢,

47.

Kas teil on voimalik osaleda teie t66d puudutavate otsuste
vastuvotmisel?

48.

Kas teil on piisavalt vbimalusi t06 juures rakendada oma teadmisi ja
oskusi?
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Lisal jarg
Sotsiaalsed ressursid

Jargmistele kusimustele tuleb vastata, kasutades 5 pallilist skaalat, kus 1 —ei, Gldiselt mitte;

2 —harva; 3 — jah, vahetevahel; 4 — jah, enamus ajast; 5 — jah, kogu aeg.

o T B
= © Q % >
2 2 E ¥
s <=8 g =
S ~ G{ %
49. Kui sageli saate abi ja toetust oma kolleegidelt, kui 1 2 3 4 5
seda vajate?
50. Kui sageli saate abi ja toetust oma otseselt juhilt, kui 1 2 3 4 5
seda vajate?
51. Kas teie ja kolleegide vahel valitseb positiivne 1 2 3 4 5
Ohkkond?
52. Kas teie kolleegide vahel toimub t66l hea koost66? 1 2 3 4 5
53. Kas tunnete, et inimesed, kellega koos tdotate 1 2 3 4 5
(kliendid, tookaaslased, partnerid jne), hindavad teid?

T0O0st haaratus

Palun hinnake, kuivdrd Te olete ndus jargnevate vaidetega, kasutades viiepallist skaalat,
kus 1 — Uldse ei ole ndus; 2 — pigem ei ole ndus; 3 — ndustun osaliselt; 4 — olen ndus; 5 —
olen taiesti nous.

(2} 4+
l§ lé § é
[ = 2] [
o L 3 18 =
o © o ¢ @
T 5 § 3
S '5_ c o
54. Tood tehes tunnen end energiast pakatavat 1 2 3 4 5
55. Tunnen end td0 juures energilise ja jdudsana 1 2 3 4 5
56. Olen innustunud oma t66d tehes 1 2 3 4 5
57. Minu t66 inspireerib mind 1 2 3 4 5
58. Hommikul tBustes olen meelsasti ndus t66le minema 1 2 3 4 5
59. Tunnen end hasti kui saan intensiivselt td6tada 1 2 3 4 5
60. Olen uhke t00 Ule, mida teen 1 2 3 4 5
61. Olen oma tdosse stivenenud 1 2 3 4 5
62. Tootades satun tihti hoogu 1 2 3 4 5

Taustakisimused
63. VVanus:
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64.
65.

66.

e 18-23
o 24-29
e 30-35
e 36-41
o 42-47
e 48-53
e 53+

Milline on teie praegune ametikoht ettevottes?

Toostaaz praeguses ettevottes on

e kuni 1 aasta

e 1-3aastat
e 46 aastat
e 7-9 aastat

e rohkem kui 9 aastat
Teie kogu tdostaaz personalivaldkonnas on

e kuni 1 aasta

e 1-3 aastat
e 46 aastat
e 7-9 aastat

e rohkem kui 9 aastat
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Lisa 2. Dispersioonanallisi tulemused toostaazi 16ikes

Tabel 1. To0st haaratuse alaskaalade keskmised, standardhélbed, eeta-ruudud ja F-véértused praeguse ja kogu té0staazi 16ikes

Praeguse toostaaZzi niitajad

Kogu toostaaZzi niitajad

Alaskaala ToOstaaz X sd n? F p X sd N F p
ToOst haaratus — energia kuni 1 aasta 3,56 | 0,904 3,42 | 0,757
1-3 aastat 341 | 0,916 3,32 | 0,943
46 aastat 3,61 1,050 0,011 0,619 0,649 3,29 0,976 0.058 3,392 0,010*
7-9 aastat 3,28 | 0,961 3,31 0,941
rohkem kui 9 aastat 3,40 | 0,782 3,78 | 0,867
To0st haaratus — pihendumine kuni 1 aasta 394 | 0,878 3,83 | 0,740
1-3 aastat 3,85 | 0,906 3,77 | 0,964
46 aastat 3,96 0,977 0,006 0,354 0,841 3,77 0,996 0.028 1,580 0,181
7-9 aastat 3,97 0,787 3,97 0,805
rohkem kui 9 aastat 4,11 0,721 4,10 0,838
To0st haaratus — stivenemine kuni 1 aasta 3,97 0,750 3,85 0,656
1—3 aastat 3,95 | 0,800 3,78 | 0,866
46 aastat 3,97 0,769 0,008 0,449 0,773 3,85 0,846 0.043 2,500 0,044*
7-9 aastat 4,10 0,439 4,11 0,557
rohkem kui 9 aastat 418 0,670 4,14 0,707
Toost haaratus kuni 1 aasta 3,82 | 0,760 3,70 | 0,592
1-3 aastat 3,74 | 0,769 3,62 0,821
46 aastat 385 0847 0,005 | 0,268 | 0,898 364 0852 0.048 | 2,783 | 0,028*
7-9 aastat 3,79 | 0,650 3,79 | 0,640
rohkem kui 9 aastat 3,89 | 0,585 4,01| 0,585

* statistiliselt on oluline p < 0,05
** statistiliselt on oluline p < 0,01

Allikas: autori koostatud
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Tabel 2. Toondudmiste, -ressursside, sotsiaalsete ressursside skaalade keskmised, standardhélbed, eeta-ruudud ja F-véartused praeguse ja kogu
toostaazi 10ikes

Praeguse toostaazi niitajad Kogu toostaazi niitajad
Skaala To6staaz X sd N F p X sd n? F p
Toondudmised kuni 1 aasta 2,85 0,627 2,62 0,719
1-3 aastat 2,94 0,732 2,92 0,620
46 aastat 2.88 0,682 0,018 0,990 0,414 2.86 0,698 0,047 2,702 0,031*
7-9 aastat 3,23 0,590 3,18 0,740
rohkem kui 9 aastat 299 | 0,619 291 | 0,607
Tooressursid kuni 1 aasta 3,98 0,673 3,71 0,661
1-3 aastat 389| o730 | 0012| 0682} 0605 383 0,699
46 aastat 4,06| 0579 397| o657| 0047| 2687 0032
7-9 aastat 4,08 0,649 3,95 0,683
rohkem kui 9 aastat 4,07 0,430 4,14 0,601
Sotsiaalsed ressursid kuni 1 aasta 3,99 0,802 4,01 0,634
1-3 aastat 378| 0.763| 0029 1624 0169 387| 0,784
46 aastat 414 | 0,804 387 | o0g02| 0015| 0858 0,490
7-9 aastat 3,78 0,839 3,79 0,844
rohkem kui 9 aastat 3,93 0,671 4,03 0,785

* statistiliselt on oluline p < 0,05
** statistiliselt on oluline p < 0,01
Allikas: autori koostatud
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Tabel 3. Hélbiva tookéitumise alaskaalade keskmised, standardhélbed, eeta-ruudud ja F-vdirtused praegusel kohal tootatud staazi ja kogu to0staazi 16ikes

Lisa 2 jarg

Praeguse toostaazi niitajad

Kogu toostaaZzi niitajad

Alaskaala Toostaaz X sd N’ F p X sd N F p
Sonaline kuni 1 aasta 1,19 0,277 1,14 0,257
vaakohtlemine 1-3 aastat 1,17 0,193 1,16 0,186
A6 aastat 1,21 0,259 | 0,008 | 0,456 | 0,768 1,16 0,248 | 0,026 | 1,474 0,211
7-9 aastat 1,17 0,206 1,26 0,304
rohkem kui 9 aastat 1,23 0,228 1,19 0,207
Kaitumuslik kuni 1 aasta 1,36 0,402 1,33 0,492
vadkohtlemine 1-3 aastat 1,36 0,328 1,39 0,379
46 aastat 1.42 0418 0,006 | 0,348 | 0,845 138 0317 0,003 | 0,170 0,954
7-9 aastat 1,37 0,345 1,41 0,424
rohkem kui 9 aastat 1,44 0,344 1,37 0,332
Mitteproduktiivne kuni 1 aasta 1,59 0,521 1,44 0,331
tookaitumine 1-3 aastat 1,67 0,498 1,66 0,520
4—6 aastat 1,71 0,546 0,015| 0,851 | 0,494 1,72 0,536 0,069 | 4,087 | 0,003*
7-9 aastat 1,48 0,546 1,84 0,553
rohkem kui 9 aastat 1,55 0,382 1,51 0,463
Sabotaaz kuni 1 aasta 1,10 0,256 1,11 0,239
1-3 aastat 1,12 0,276 1,10 0,274
46 aastat 115 0287 | 0009 | 0509 | 0,729 1.06 0196 | 0011 | 0,604 0,660
7-9 aastat 1,10 0,210 1,14 0,260
rohkem kui 9 aastat 1,05 0,125 1,13 0,283
kuni 1 aasta 1,24 0,357 1,21 0,318
L oata asjade 1-3 aastat 1,23 0,407 1,15 0,346
vétmine 4-6 aastat 1,27 0,547 | 0,006 | 0,312 | 0,870 1,28 0,405 | 0,014 | 0,767 | 0,547
7-9 aastat 1,18 0,350 1,26 0,388
rohkem kui 9 aastat 1,32 0,342 1,28 0,468

* statistiliselt on oluline p < 0,05 , ** statistiliselt on oluline p < 0,01 Allikas:
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Lisa 3. Dispersioonalantisi tulemused ameti I0ikes

Tabel 1. T6Ost haaratuse alaskaalade keskmised, standardhélbed, eeta-ruudud ja F-véartused
ametikoha loikes

Alaskaala Amet X sd N F p

Toost haaratus — energia personalijuht 3,71 | 0,776
personalispetsialist | 3,27 | 1,005
varbaja 3,39 | 1,000 0,041 | 3,136 | 0.026*
muu elukutse 3,45 | 0,956

T60st haaratus — ptihendumine | personalijuht 4,13 | 0,710
personalispetsialist | 3,85 | 0,945
varbaja 3,66 | 1,073 0,037 2,803 | 0,041*
muu elukutse 3,85 | 0,904

To0Ost haaratus —slivenemine personalijuht 4,17 | 0,498
personalispetsialist | 3,96 | 0,880
vérbaja 3,60 | 0,925 | 0:061 | 4,766 | 0,003*
muu elukutse 3,94 | 0,716

Toost haaratus personalijuht 4,00 | 0,575
personalispetsialist | 3,69 | 0,865
varbaja 3,55 | 0,865 | %:050 | 3,878 | 0,010%
muu elukutse 3,74 | 0,740

* statistiliselt on oluline p < 0,05, ** statistiliselt on oluline p < 0,01
Allikas: autori koostatud

Tabel 2. Toondudmiste, -ressursside, sotsiaalsete ressursside skaalade keskmised,
standardhilbed, eeta-ruudud ja F-vdirtused ametikoha 16ikes

Alaskaala Amet X sd n? F p

Toondudmised personalijuht 2,94 | 0,640
personalispetsialist | 2,88 | 0,695
varbaja 2,910,786 | 0,002 | 0,126 | 0,945
muu elukutse 2,95 | 0,635

Tooressursid personalijuht 4,17 | 0,550
personalispetsialist | 3,78 | 0,652
varbaja 3,75 | 0,844 | 0078 | 6:215 1 0,000%*
muu elukutse 4,03 | 0,612

Sotsiaalsed ressursid | personalijuht 3,98 | 0,771
personalispetsialist | 3,85 | 0,760
vérbaja 3,83 | 0,977 | 0:008 | 0,600 | 0616
muu elukutse 3,99 | 0,699

* statistiliselt on oluline p < 0,05 , ** statistiliselt on oluline p < 0,01
Allikas: autori koostatud
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Lisa 3 jarg

Tabel 3. Halbiva tookaitumise alaskaalade keskmised, standardhé&lbed, eeta-ruudud ja F-véartused
ametikoha 18ikes

Alaskaala Amet X sd N F p

Soénaline vaakohtlemine personalijuht 1,20 | 0,210 | 0,014 | 1,010 | 0,389
personalispetsialist | 1,14 | 0,209
varbaja 1,21 | 0,309
muu elukutse 1,21 | 0,273

Kaitumuslik vaakohtlemine personalijuht 1,36 | 0,315 | 0,003 | 0,230 | 0,876
personalispetsialist | 1,41 | 0,359
vérbaja 1,37 | 0,489
muu elukutse 1,39 | 0,403

Mitteproduktiivne tédkaitumine | personalijuht 1,66 | 0,489 | 0,008 | 0,565 | 0,639
personalispetsialist | 1,66 | 0,547
varbaja 1,56 | 0,465
muu elukutse 1,56 | 0,523

Sabotaaz personalijuht 1,16 | 0,313 | 0,039 | 2,998 | 0,032*
personalispetsialist | 1,05 | 0,153
varbaja 1,13 | 0,306
muu elukutse 1,08 | 0,194

L oata asjade vBtmine personal!juht_ _ 1,27 | 0,370 | 0,012 | 0,898 | 0,443
personalispetsialist | 1,28 | 0,414
varbaja 1,19 | 0,373
muu elukutse 1,17 | 0,495

* statistiliselt on oluline p < 0,05, ** statistiliselt on oluline p < 0,01
Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. T-testi tulemused

Tabel 1. Halbiva tookaitumise mitte-esinemise ja selle vahesel madral esinemise hinnangute vordlused

Skaalad ja alaskaalad Hélbivat tookaitumist Hélbivat tookaitumist esineb F t df p
ei esine vahesel mééral
X sd X sd

To0st haaratus energia 3,58 0,854 3,15 1,094 5,840 2,548 | 63,382 | 0,013*
To0st haaratus — pihendumine 4,04 0,818 3,52 1,001 3,544 3,706 223 | 0,000**
To0st haaratus — stivenemine 4,04 0,676 3,79 0,952 7,715 1,692 | 60,447 | 0,096
T60st haaratus (kogu skaala) 3,89 0,683 3,49 0,919 6,104 2,815 | 61,778 | 0,007**
Toondudmised 2,86 0,676 3,15 0,614 0,495 | -2,719 223 | 0,007**
Tooressursid 4,03 0,666 3,76 0,598 0,130 2,582 223 | 0,010*
Sotsiaalsed ressursid 4,04 0,732 3,48 0,823 1,336 4,572 223 | 0,000%*
Sonaline vaakohtlemine 1,10 0,134 1,49 0,282 | 53,496 | -9,333| 52,872 | 0,000**
Kaitumuslik vaidkohtlemine 1,25 0,234 1,87 0,372 | 15,342 | 10,976 | 57,472 | 0,000**
Sabotaaz 1,07 0,198 1,25 0,380 | 41,141 | -3,142| 54,077 | 0,003**
Loata asjade vGtmine 1,16 0,302 1,54 0,582 | 25,227 | -4,343 | 54,028 | 0,000**
Mitteproduktiivne tookaitumine 1,45 0,373 2,28 0,404 0,253 | -13,350 223 | 0,000**

* statistiliselt on oluline p < 0,05, ** statistiliselt on oluline p < 0,01

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Erinevate nahtuste omavahelised seosed

Tabel 1. Halbiva téokaitumise, toost haaratuse alaskaalade ja toonéudmiste, -ressursside, sotsiaalsete ressursside skaalade omavahelised seosed.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1. Mitteproduktiivne 1

tookaitumine

2. Loata asjade vétmine ,369™ 1

3. Sabotaaz 233" ,258™ 1

4. Kaitumuslik vaakohtlemine 543 334" 214™ 1

5. Sdnaline vaakohtlemine ,524™ 296"  ,194™  |705™ 1

6. Sotsiaalsed ressursid -287"  -143" -031 -285" -—215™ 1

7. Tooressursid -257" 122 003 - 243" 186" 606 1

8. Toondudmised 221 ,009 0,115 239"  321™ _—430" -,220" 1

9. Toost haaratus — pilhendumine -257" -151" 0,010 -195" —155" 479" 593" _ 215" 1

10. T66st haaratus — stivenemine -,187" -085 022 021 ,055  ,298™  ,406™ —114 645" 1

11. T66st haaratus — energia -,283" -066 ,142° _-123 -101 471" 487" _351™ 7217 569" 1

12. Praegune to0staaz ,032 ,019 ,040 ,089 ,096 ,000 ,051 ,102 ,026 ,051 —,057 1

13. Kogu to0staaz —,056 ,077 ,064 ,054 112 ,079  ,226** ,081  ,163* ,201** ,205** ,338** 1
* statistiliselt on oluline p < 0,05  ** statistiliselt on oluline p < 0,01 Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. Regressioonanaliiusi tulemused

Tabel 1. Regressioonimudelid, sdltuv muutuja: hélbiv todkditumine

Mudel Tunnus Standardiseeritud t Olulisuse tdenaolisus (p)
beeta
1 Halbiv tookaitumine 14,061 <,001
Toondudmised 0,248 3,829 <,001
9 Halbiv tookaitumine 10,124 <,001
T66ndudmised 0,220 3,395 <,001
Tooressursid 0,179 | 2,760 0,006
Halbiv téokaitumine 10,317 <.001
To6ndudmised 0,145 2,070 ,040
Tooressursid -0,053 | 0,668 905
3 Sotsiaalsed ressursid -0,229 | 2,654 ,009
Halbiv tookaitumine 10,672 <,001
To6ndudmised 0,139 2,005 ,046
4 Sotsiaalsed ressursid 0,263 -3,803 <,001
Mudel R? Kohandatud R? F F olulisus
1 0,062 0,057 14,663 <,001
2 0,093 0,085 11,357 <,001
3 0,121 0,109 10,126 <,001
4 0,119 0,111 15,004 <,001

Allikas: autori koostatud
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Lisa 7. Lihtlitsents

Lihtlitsents I8putéd reprodutseerimiseks ja 16putdo Gldsusele kattesaadavaks tegemiseks?!

Mina Julija Tulaidan

1. Annan Tallinna Tehnikaulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
,Hdlbiva tookditumise esinemise seotus personalitddtajate toondudmiste, tooressursside ja toOst
haaratusega®, mille juhendaja on Liina Randmann,

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

1.2 uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatlikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tahtaja I6ppemiseni.

2. Olen teadlik, et k&esoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

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

(kuupdev)

! Lihtlitsents ei kehti juurdepéaasupiirangu kehtivuse ajal vastavalt tlidpilase taotlusele 16putdole juurdepaasupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, valja arvatud Ulikooli digus 18putddd reprodutseerida
Uksnes sailitamise eesmargil. Kui 18put66 on loonud kaks vdi enam isikut oma thise loomingulise tegevusega ning
16putdo kaas- vBi Uhisautor(id) ei ole andnud 18putddd kaitsvale dliGpilasele kindlaksmaaratud téhtajaks ndusolekut
16putdo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tahtaja jooksul ei kehti.
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