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LUHIKOKKUVOTE
TAJUTUD ORGANISATSIOONIPOOLSE TOETUSE SEOS TOOALASTE
HOIAKUTE JA KAITUMISEGA TAHTAJALISTE TOOSUHETE KORRAL EESTI
TOIDUAINETETOOSTUSE NAITEL

Ireen Saealle

Viimaste aastakiimnete muutused t00suhetes on kaasa toonud mittetraditsiooniliste

toovormide, milleks on ka téhtajaline t66, esilekerkimise.

Magistritod eesmirk on vilja selgitada, kuidas mojutab tajutud organisatsioonipoolne
toetus tdhtajaliste tootajate todalaseid hoiakuid ja hinnanguid oma tddalasele kéitumisele.
Tooalaste hoiakute ja kéitumisena modddetakse td0ga seotust, todsooritust ja
lahkumiskavatsust. Tajutud organisatsioonipoolse toetuse mdjutegurina hinnatakse juhi ja

tootaja vahelist suhet.

Magistritd6 koosneb kahest peatiikist — teoreetilisest kasitlusest ja empiirilisest uurimusest.
Teoreetiline osa loob raamistiku tdhtajaliste toosuhete uurimiseks, defineerides uuritavad
moisted, selgitades nende olemust ning omavahelisi seoseid. Empiiriline osa analiiiisib
labiviidud kvantitatiivse uuringu tulemusi, millele jargneb arutelu ning autoripoolsed
ettepanekud téhtajalistele tootajatele osaks saava organisatsioonipoolse kohtlemise ning

rakendatavate personalitdo praktikate muutmiseks.

Uuringu tulemustest selgub, et tdhtajaliste toosuhete puhul on oluline organisatsioonilt
saadav toetus, mis mdjutab to6ga seotud hoiakuid ja kditumist. Tadhtajalised to6tajad, kellel
on paremad suhted oma otsese juhiga, tajuvad suuremat organisatsioonipoolset toetust.
Organisatsioonipoolse toetuse tajumine omakorda seob tddtajad rohkem oma tdoga,
parandab nende todsooritust ning vdhendab lahkumiskavatsust. Tahtajalise t66
iseloomulikud tegurid, milleks on varasem tdhtajalise t66 kogemus, ootused toosuhte
edasiseks jatkumiseks ja valikuvoimalus tdhtajalise toosuhte osas, ei avalda oodatud moju

téhtajaliste tootajate tooga seotud hoiakutele ja kditumisele.

Votmesonad: tdhtajalised toosuhted, tajutud organisatsioonipoolne toetus, juhi-tootaja

suhe, to0ga seotus, tdosooritus ja lahkumiskavatsus.



ABSTRACT
TAJUTUD ORGANISATSIOONIPOOLSE TOETUSE SEOS TOOALASTE
HOIAKUTE JA KAITUMISEGA TAHTAJALISTE TOOSUHETE KORRAL EESTI
TOIDUAINETETOOSTUSE NAITEL

Ireen Saealle

This master’s thesis ,,Perceived organizational support as influencing factor of work-
related attitudes and behaviours in temporary employment context in Estonian food
industry* is aimed to research what influence does the perceived organizational support
have on work engagement, job performance and intention to leave if temporary work is
concerned. In addition, leader-member exchange is considered as influencing factor of

perceived organizational support.

First part of the paper provides a theoretical overview of temporary work arrangements, as
well as examines the specific temporal aspects. In addition, the theoretical framework is
presented. Within the temporary employment framework, perceived organizational support
is considered as the key issue of organizational treatment and its causal relationships with

work-related attitudes and behaviours are examined.

Second part of this thesis consists of empirical research. The quantitative method has been
chosen by conducting a survey with a questionnaire on paper among 117 temporary

employees.

The results of the study indicate the importance of the support from the organization. The
temporary workers with higher leader-member exchange perceive more support from the
organization. Such perception leads to higher work engagement. Perceived organizational
support also enhances job performance and has negative impact on intention to leave.
Contrary to the accompanying theory, the specific temporal aspects such as preference for
temporary work, previous temporary work experience and expectations for employment
continuity, had no expected associations with abovementioned work-related attitudes and
behaviours. Subsequently, the conclusions are drawn and suggestions for improvement are

presented.

Keywords: temporary employment, perceived organizational support, leader-member

exchange, work engagement, job performance, intention to leave.
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SISSEJUHATUS

Personalijuhtimine on viimastel kiimnenditel teinud 14bi markimisvédrse muutuse. Ténased
ootused personalijuhtimisele on lisada vadrtust oma organisatsioonile, olla strateegiliseks
partneriks, mdista drilist konteksti ja suhteid oma spetsiifiliste huvigruppidega.
Organisatsiooni strateegia toetamiseks on oluline aru saada ja arvestada nii sotsiaalsete,
majanduslike, demograafiliste, keskkonnast tulenevate kui tehnoloogiliste trendidega
(Ulrich & Dulebohn, 2015).

Muutused majanduskliimas on toonud kaasa todsuhete muutumise ning iiheks selle
ilminguks on téhtajaliste tdosuhete arvu kasv viimastel aastakiimnetel {ile kogu maailma,
kaasa arvatud paljudes Euroopa riikides. Tahtajalised t66suhted on muutunud valdavaks
ning neid ei saa piiritleda riigi, sektori voi mingi kindla t66turu segmendiga (De Cuyper,
De Witte, & Van Emmerik, 2011). Suure hulga ettevitete jaoks on mittestandardsed
toosuhted, sh ajutise t60jou kasutamine, muutunud uueks normiks ja igapédevaseks
majandustegevuse ning personalistrateegia o0saks. Seetdttu vajavad mittestandardsed
toosuhted teaduslikku uurimist téoalasest kiitumisest, et moista tdhtajaliste todsuhete kui
nihtuse olemust, selle mojusid ja tagajargi nii organisatsiooni jaoks kui tootaja tasandil.
Mittestandardsel ehk mittepiisival t661 on mitmed ajutisusest tingitud tunnused, mida on
oluline arvesse votta, et paremini mdista seda t66jougruppi (Clinton, Bernhard-Oettel,
Rigotti, & de Jong, 2011).

Téhtajaliste tO0tajate palkamine on ettevotetes Sageli levinud kui teadlik strateegia
piisikulude vahendamiseks ja paindlikkuse suurendamiseks. Tahtajalistele téosuhetele on
iseloomulik, et rakendatavad personalitoé praktikad erinevad pdhikohaga tootajate
omadest: ajutistele tootajatele makstav tasu on madalam, neile ei rakendu sama
soodustuste- ja lisahiivedepakett, nende juhendamisse ja koolitamisse panustatakse viahem.
Samas vo0ib ajutiste tootajate puhul tdheldada ettevotte jaoks selliseid negatiivseid aspekte
nagu madal toosooritus, juhendite ja reeglite eiramine ning sagedane t661t puudumine, mis

pOhjustavad to6andjatele suuri probleeme.

Magistritod uurib tihe Eesti juhtiva toiduainetetdodstuse ettevotte tahtajalist todtajaskonda.
Selle ettevotte tootmine on hooajaline ja tingib vajaduse rakendada igal aastal suurel hulgal
tahtajalisi tootajaid (osakaal suurem kui 50% koikidest toolepingutest). Vajadus ajutise

to0jou jarele ldhiaastatel selles ettevottes Kindlasti ei védhene, vaid pigem suureneb.
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Peamised probleemid t6dandja jaoks seisnevad tdhtajaliste tootajate madalas toomoraalis,
ebatihtlases soorituses ja suures voolavuses. Arvestades ettevottes rakendatud suurt
téhtajaliste tootajate osakaalu, on oluline moista ajutise iseloomuga toosuhteid ning vélja
selgitada, milline m&ju on tédhtajalisel t661 nende tOGtajate t66ga seotud hoiakutele ja

tooalasele kditumisele ning t66 tulemuslikkusele.

Autor pakub vilja, et ajutiste todsuhete puhul on oluline roll toetusel, mida toGtaja
tunnetab organisatsioonis, mis kujundab to6taja suhtumist oma t6dsse, tooandjasse ning
mojutab todsooritust. Magistritod seab kesksele kohale tajutud organisatsioonipoolse
toetuse (ingl k perceived organizational support), 1abi mille ajutised to6tajad hindavad

enda kohtlemist organisatsiooni poolt (Connelly & Gallagher, 2004).

Magistritod eesmirk on vilja selgitada, kuidas mojutab tajutud organisatsioonipoolne

toetus tdhtajaliste tdoOtajate t00alaseid hoiakuid ja hinnanguid oma tooalasele kéitumisele.

Tooalaste hoiakute ja kéitumisena mdoodetakse tooga seotust, toosooritust ja
lahkumiskavatsust. Tajutud organisatsioonipoolse toetuse mojutegurina hinnatakse ka

juhi ja tootaja vahelist suhet.
Eesmirgi saavutamiseks on autor piistitanud jargmised hiipoteesid:

H1 Téhtajalised to6tajad, kelle suhted juhiga on paremad (juhi-to6taja suhte
kvaliteet on korge), tunnetavad suuremat organisatsioonipoolset toetust
(tajutud organisatsioonipoolne toetus on kdrgem) kui madala juhi-to6taja

suhte kvaliteediga to6tajad.

H2 Téhtajalised to6tajad, kes tajuvad suuremat organisatsioonipoolset toetust,
on rohkem t60ga seotud; organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine mojutab

positiivselt todga seotust.

H3 Téhtajaliste to0tajate organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine on seotud
nende tO0sooritusega; tajutud organisatsioonipoolne toetus maojutab

positiivselt todsooritust.

H4 Téhtajaliste tOGtajate organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine on seotud
nende lahkumiskavatsusega; tajutud organisatsioonipoolne toetus mojutab

negatiivselt tahtajaliste toGtajate lahkumiskavatsust.



H5 Korduvate tihtajaliste tootajate suhted otsese juhiga on paremad (juhi-
tootaja suhte kvaliteet on korgem), millest tulenevalt tajuvad nad suuremat

organisatsioonipoolset toetust kui esmakordsed tidhtajalised tootajad.

Magistrito6 praktiline vaértus seisneb selles, et see aitab paremini mdista ajutist
tootajaskonda, neid mojutavaid psithholoogilisi tegureid ning selgitab vilja, kas ja millised
voimalused on todandjal ajutiste tootajate tooga seotud hoiakute ja kaitumise
kujundamiseks ning soorituse parandamiseks. Magistrit6d tulemusena tekib uus teadmine
téhtajaliste todsuhete eriparadest, mida todandjal on vdimalus arvesse votta personalitdo
praktikate valikul ja rakendamisel. Teema omab praktilist vaartust ka teiste ettevotete jaoks
(eeskdtt hooajalise tootmisega toostusettevotted), kes voivad leida uusi voimalusi
tahtajaliste tootajate tooalaste hoiakute ja kditumise mojutamiseks. Teema on aktuaalne,
arvestades tdhtajaliste toosuhete suurt kasvu Euroopas ning suurt osakaalu Eesti teatud
toostusharudes. Autorile teadaolevalt ei ole seni tdhtajaliste toGtajate kohta Eestis

uuringuid 14bi viidud.

Too fookuses ei ole tdhtajaliste ja podhikohaga todtajate omavaheline vordlev analiiiis, kuna
probleem seisneb uuritava ettevotte seisukohalt just nimelt tdhtajalises to6tajaskonnas.
Magistritod keskendub téhtajalistele toolepingutele, mis on kahepoolsed ehk sdlmitud otse

todandjaga.

Magistritoo koosneb kahest peatiikist — teoreetilisest kdsitlusest ja empiirilisest uurimusest.
Teoreetiline osa loob uuringule raamistiku, defineerides uuritavad mdisted ning selgitades
nende olemust ning omavahelisi seoseid. Empiiriline osa kirjeldab uuringu valimit ning
annab ilevaate uuringu metodoloogiast. Seejdrel on esitatud uuringu tulemused ja
kokkuvotvad jéreldused magistritoo eesmérgi saavutamise osas. To0 ldpetavad tulemuste

analiilisist tulenevad ettepanekud.

Magistritdo lisadeks on andmeanaliiiisi tabelid ja ldbiviidud uuringu ankeet.



1 TEOREETILINE KASITLUS
1.1 Téhtajaline t66

1.1.1 Téhtajalise to6 moiste ja olemus

Strukturaalsed muudatused majanduses on viimastel aastakiimnetel kaasa toonud ulatusliku
muutuse toosuhetes. Seda muutust iseloomustavad védhenenud seotus todandjaga,
suurenenud pikaajaline tootus, tooga seotud ebakindluse kasv, vastutuse nihkumine
tooandjalt todtajale ning mittestandardsete toovormide ja ajutiste todsuhete kasv
(Kalleberg, 2009). Enamik toosuhteid kaésitlevate kaitumuslike teooriate uuringutest
pOhineb domineerival paradigmal nn standardsest t60st, mida iseloomustavad tdisajaga
tootamine, médramata ajaks sOlmitud toosuhe ja todandja asukohas teostatav to0
(Kalleberg, 2000). Mittestandardsete to6vormide kasv on tekitanud vajaduse uurida
teooriate paikapidavust ka ebatiilipiliste toGsuhete puhul nagu seda on tdhtajalised

tooOsuhted.

Eesti Toojou-uuringu jargi hakkas alates 2009. aastast tdhtajalise lepinguga toGtajate
osakaal Eestis monevorra suurenema. Téhtajaliste lepingute kasvule aitas ilmselt enim
kaasa 2009. aasta majanduslangus, mis tdi kaasa vajaduse kohaneda kiirelt muutunud
majanduskeskkonnaga (Praxis, 2013). Téahtajalised to6lepingud moodustasid 2008. aastal
vaid 2,4% ja 2011. aastal 4,5% koikidest toolepingutest, kuid 2014. aastaks langes
tahtajaliste toolepingute osakaal tagasi 3,2%-le. Eurostati andmetel oli kogu Euroopas
tahtajaliste toosuhete osakaal 2014. aastal 14%. Varreldes Euroopa keskmisega on Eestis
tdahtajaline to6suhe vdhe levinud, kuid nditeks toiduainetetodstuses moodustavad

hooajalised to6tajad markimisvéérse osa tootajaskonnast.

Tooandjad kasutavad tdhtajaliste toosuhete vormi, kuna see aitab paindlikult ja kiirelt
reageerida muutuvale majanduskeskkonnale, kohanduda ndudluse ja pakkumisega ning

tegutseda vdimalikult madalate kuludega.

Tahtajalisi toosuhteid on méératletud kui ,,piiratud kestusega sdltuvuslikku t66suhet®, mida
vastandatakse alalisele toosuhtele (OECD, 2002). Toolepingu seaduse §9 jargi on
téhtajalise toolepingu sdlmimine Gigustatud t66 tdhtajalise iseloomu, eelkdige toomahu
ajutise suurenemise voOi ajutise hooajatdo tegemise puhul. Tédhtajaline t66suhe on niisugune
toosuhte vorm, millel on sellised kindlaksméairatud tingimused nagu etteméératud toosuhte

pikkus, konkreetse tooiilesande tditmine voi ajutiselt draoleva tdotaja asendamine.

10



Connelly ja Gallagheri (2004) jargi voib tdhtajaliste toosuhete puhul eristada 4 erinevat
kategooriat vastavalt Polivka ja Nardone definitsioonile. Esimese kategooria moodustavad
toojourendifirmade  vahendusel  sGlmitud  tdhtajalised  todlepingud ning  teise
vabakutselistena tootavad (iseloomulik nt IT sektorile) tdhtajalised tootajad. Kasvav
kategooria on tddandja poolt otse vérvatud tdhtajalised todtajad, kelle todtunnid voivad
suuresti varieeruda. Neljas kategooria on otse virvatud tihtajalised tootajad hooajatoddeks

(Connelly & Gallagher, 2004).

Téhtajalised toosuhted ei ole oma olemuselt homogeensed, mida tuleb arvestada ka
labiviidud empiiriliste uurimuste puhul. Téhtajalisi toosuhteid iseloomustab heterogeensus,
mille objektiivseks indikaatoriks on spetsiifiline tdhtajalise toosuhte vorm (De Cuyper, de
Jong, de Witte, isaksson, Rigotti, & Schalk, 2008). Téhtajalise t66 kohta tehtud uuringute
vastukdivaid tulemusi analiilisides on oluline arvestada, millise tdhtajalise toOsuhte
vormiga on tdpsemalt tegu. Arvestada tuleb selliseid muutujaid nagu t66ga seotud
karakteristikud (nn valgekraed, sinikraed), asukohamaa, uuritav sektor, millised on
tahtajalise t60 pohjused, ootused ja eelistused, lisaks veel oskuste tase, demograafilised
nditajad — koik need mdjutavad tddalast kaitumist ja hoiakuid (Guest, Isaksson, & De
Witte, 2010).

Domineeriva késitluse jdrgi on tdhtajaline t60 ebakindel ja juhusest sdltuv, mis seostub
madala tildise to6alase heaoluga, takistades optimaalset funktsioneerimist (De Cuyper et
al., 2008). Uldiselt seostatakse tihtajalist t66d negatiivsete aspektidega, milleks vdivad
olla tooga seotud ebakindlus, madalam sotsiaalne kaitse, madalamad hiived to6andjalt,
piiratud vdimalused koolituseks, piiratud kompensatsioonipakett ja madalam tédalane
heaolu. Lisaks voib tdhtajalisi toosuhteid iseloomustada vihene autonoomsus ja kontroll
oma t60 iile ning vihem vdimalusi oma oskuste rakendamiseks kui pohikohaga too6tajatel
(De Cuyper & De Witte, 2006). Eeltoodud negatiivsete aspektide véltimiseks on néiteks
Euroopa Liidu seadusandluses peetud oluliseks rakendada meetmeid, et tagada tdhtajaliste
tootajate sotsiaalne kaitse ning tagada nende vordne kohtlemine vorreldes tdhtajatute

tootajatega (Guest et al., 2010).

Hilisemad uurimused on niidanud, et ei ole dige iildistada téhtajalise t60 negatiivseid
aspekte koikidele juhtudele. Pohjalikumat kasitlust on leidnud tdhtajalise t66 voimalikud
positiivsed aspektid, mis voivad tasakaalustada selle negatiivseid aspekte nagu madalam

tookoormus, vahem rollikonflikte ja suurem rolliselgus (De Cuyper & De Witte, 2006).
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Téhtajalise t66 puhul voivad tooga seotud rollidele olla madalamad ootused, mis vihendab
tooga seotud pingeid (Guest et al., 2010). Otsesed juhid kitsendavad sageli tdhtajalistele
tootajatele moeldud toodiilesannete ringi ning téoga seotud ndudmised vdivad olla
madalamad. Selliselt vdhendatud t6okoormus vdib olla puhvriks madala autonoomsusega
toost tulenevatele negatiivsetele efektidele (De Cuyper et al., 2008). Téhtajalised to6tajad
voivad ka tajuda suuremat sotsiaalset toetust kui pdhikohaga tddtajad, kuna nad on
organisatsioonis uustulnukad, ei ole tuttavad organisatsiooni protseduuride ja praktikatega,
ning saavad seetdttu ekstra tdhelepanu ja abi (Guest et al., 2010). Téhtajalise t66 valik voib
paljudel juhtudel tihendada to6taja soovi teha t66d liithiajaliselt, et paremini {ihildada t66-
ja pereelu; voimalust omandada uusi oskusi ja ennast arendada, omandada to6kogemusi ja
saada no jalg ukse vahele, et jitkata hiljem oma karjddri samas ettevottes voi kutsealal
pisivalt. Téhtajaline t66 voib olla sobiv lahendus neile, kes ei soovi aastaringset rakendust

(nt tudengid, pensionérid).

1.1.2 Téhtajalise to6 moju tooalastele hoiakutele ja kditumisele

Téhtajalise t60 ja standardse t60 moju erinevused tOotajate tooalastele hoiakutele ja
kéitumisele on leidnud aja jooksul laialdast uurimist, kuid vastukiivate tulemustega (Guest
et al.,, 2010). 2010. aastal avaldati rahvusvahelise uuringu Employment Contracts,
Psychological Contracts & Employee Well-being tulemused, mis pShinesid aastatel 2003-
2006 Rootsi teadlaste eestvedamisel ldbiviidud PSYCONES projekti tulemustel. Uuring
keskendus muutunud tédsuhetele, tipsemalt tdhtajalisele toole, kaardistamaks selle mdju
tooalasele kditumisele ja hoiakutele, ning vordlusele traditsioonilise t6Osuhtega.
Kokkuvotvalt tddeti, et uuringutulemused ei toeta hiipoteesi tdhtajalise toGsuhte
mittesoovitavatest/negatiivsematest mojudest toodalasele kaitumisele, hoiakutele ja
heaolule. On mirkimisvdirne, et pohikohaga toétajate rahulolu, todalane kditumine ja
hoiakud ei ole oluliselt positiivsemate tulemustega kui téhtajalise t66 puhul (Guest et al.,
2010).

Téhtajalise toosuhte puhul tousevad fookusesse standardsetest toosuhetest erinevad
tooalast kiditumist ja hoiakuid mojutavad tegurid, mis on iseloomulikud téhtajalistele
toosuhetele. Clinton koos kolleegidega (2011) rdhutas oma laiaulatuslikus uurimuses, mis
holmas erinevaid sektoreid, sh ka tootmissektor, et ajutiste todsuhete puhul on oluline

laiema tdhtajalise konteksti ning tdhtajaliste muutujate mdju arvestamine ajutiste todtajate
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tooalastele hoiakutele ja kditumisele. Ajutiste muutujatena toodi uurimuses vilja eelnev
tdhtajalise to6 kogemus, ajutise toosuhte pikkus ja ajutise t66 16puni jadv aeg ning
ootused t66 edasise jatkumise osas (Clinton et al., 2011). Jargnevalt on kasitletud nende

tegurite moju ldhemalt.

Clintoni jt (2011) jargi voib ajutiste tootajate puhul eristada kahte gruppi — (1) téotajad,
kellel on juba eelnev tdhtajalise t66 kogemus ja (2) todtajad, kelle jaoks on see uus
kogemus. Eelneva tihtajalise (sarnase) tookogemusega tootajatel on suurema tdendosusega
parem ettekujutus téhtajalisest to0st ja selle voimalikest negatiivsetest aspektidest nagu
raskused sisseelamisel, voimalikud raskused sotsialiseerumise ja juhendamisega,
ebakindlustunne jmt. V3ib eeldada, et nende to6ga ja olukorraga toimetulek on paremad
kui nendel ajutistel tootajatel, kes esmakordselt saavad taolise t6okogemuse. Korduvatel
tahtajalistel tootajatel voivad olla realistlikumad ootused ning nad on juba harjunud
toorutiiniga (Clinton et al., 2011). Korduva tookogemusega tdhtajalised tootajad leiavad
viisi, kuidas hakkama saada ajutise t66ga seotud véljakutsetega, nad on teadlikud
eelnevatest tdhtajalistest tookogemustest tulenevatest eelistest, mis annavad neile
enesekindluse ja kompetentsuse tunde (Bellaagh, Isaksson, 1999, viidatud Clinton et al.,
2011). Clinton ja tema kollegid (2011) kinnitasid, et sarnased eelnevad tookogemused
aitavad kujundada ja arendada to0ks vajalikke teadmisi ja oskusi. Korduva tdhtajalise
tookogemuse ja pikemaajalise tdhtajalise t66 puhul on todandja panus tdotaja viljadppesse
ja juhendamisse suurem ning korduvate tédhtajaliste tOOtajate to6ga rahulolu ja
toosooritusvoime aja jooksul kasvab. Varasem tdhtajalise t66 kogemus seostus parema

toosooritusega (Clinton et al., 2011).

Ajutise toosuhte tdhtaja liginedes vOib suureneda tdhtajaliste todtajate todga seotud
ebakindlustunne, mis vdib kaasa tuua jdreleandmisi toosoorituses ning pithendumise
viahenemise (De Cuyper et al., 2008). Kui tdhtajaline to6taja ootab voimalust, et temaga
pikendadatakse toosuhet, vOib ta vastata omapoolse senisest parema tddsoorituse ja
plihendumisega. Selliselt tasakaalustuvad joupingutused, mis on vastavuses sotsiaalse

vahetuse teooriaga (Clinton et al., 2011).

Uks kesksemaid teemasid téhtajalise t66 uurimustes on tdotaja tahe ja motiivid tihtajalise
t66 valikul (Connelly & Gallagher, 2004; De Cuyper et al., 2008). Pdhjalikku késitlust on

leidnud vaba tahte olemasolu voi selle puudumise moju uurimine tédtaja todalastele
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hoiakutele ja kditumisele. Erinevad uurimused on ndidanud, et tootajad, kes vabatahtlikult
valivad tdhtajalise t60, iseloomustavad oma tookogemust positiivsemana kui need
tootajad, kes ei suuda leida alalist t66d ning on seepérast sunnitud asuma tihtajalisele todle
(Connelly & Gallagher, 2004). Téhtajalise t66 madal eelistus on problemaatiline, sest
muuhulgas suurendab see todtaja tooga seotud ebakindlust, vdhendab todga rahulolu,

toosooritust ja pithendumist (De Cuyper et al., 2008).

Connelly ja Gallagher (2004) kaardistasid senistes tdhtajaliste to0suhete uuringutes
kasitlemist leidnud valdkonnad, luues raamistiku tdhtajaliste t6osuhete ning tddalaste
hoiakute ja kéditumise seoste uurimiseks, kus keskseks kompenendiks on tajutud
organisatsioonipoolne toetus (vt Joonis 1), viidates organisatsioonipoolse kohtlemise
mdjule tdhtajaliste tootajate tooalaste hoiakute kujunemisel. Viis, kuidas organisatsioon
kohtleb tdhtajalisi to0tajaid, avaldab mdju nende tddalastele hoiakutele ja kiitumisele

(Connelly & Gallagher, 2004).

Tahe ja
motivatsioon
Kditumine
Teadmiste jagamine
ocB

Téosooritus

Joonis 1 Tdhtajalise t66 uurimuse teoreetiline raamistik

Allikas: Connelly & Gallagher (2004, 1k 973)
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See lahenemine baseerub sotsiaalse vahetuse teoorial (Blau, 1964), mis selgitab tddandja ja
tootaja vahelisi suhteid sotsiaalse vahetuse kaudu: organisatsiooni poolt pakutavatele
hiivedele (tasud, soodustused, ressursid, toetus jm) vastavad to6tajad omapoolse lojaalsuse
ja pingutusega. Tooandja ja tOotaja vahelistes suhetes kujuneb vastastikune kohustus

eesmargiga saavutada tasakaal vahetusprotsessis (viidatud Guest et al., 2010).

Tahtajalisi téOsuhteid on empiirilistes uuringutes enim selgitatud just 1dbi sotsiaalse
vahetuse teooria. Organisatsiooni ajutise t66jou puhul kujunevad nende sotsiaalse vahetuse
suhted tdodandjaga vastuseks kohtlemisele, mida nad tunnetavad organisatsiooni poolt

(Scheel, Rigotti, & Mohr, 2013).

1.2 Tajutud organisatsioonipoolne toetus

Tooandjad vadrtustavad korgelt piihendunud ja lojaalseid tootajaid, seostades nende
olemasolu organisatsiooni jaoks positiivsete véljunditega. Sama kehtib ka todvotjate puhul
— tootajate jaoks on tdhtis tunne, et organisatsioon on pithendunud ja hoolib oma t66tajaist.
1986. aastal formuleeris Eisenberger koos kolleegidega organisatsioonilise toetuse teooria
ning sellega pandi alus tajutud organisatsioonipoolse toetuse (edaspidi TOT) kui nidhtuse
uurimisele. TOT on defineeritud kui tootajate iildist uskumust, mil mééral organisatsioon
védrtustab to6taja panust ja hoolib to6taja heaolust (Eisenberger, Huntington, Hutchison, &
Sowa, 1986).

TOT Kkésitlus rohutab tootaja uskumust organisatsioonipoolse piihendumise kohta.
Organisatsioonipoolse toetuse teooria kohaselt médrab organisatsiooni valmisolek
tasustada suurenenud toist pingutust ja rahuldada todtaja vajadusi dra selle, millisena
to0taja tunnetab organisatsioonipoolset toetust (Eisenberger et al., 1986). Pohinedes
vastastikkususe normil (Gouldner, 1960), vahetavad tootajad oma pingutused ja
piihendumise organisatsioonile niisuguste aineliste stiimulite vastu nagu td6tasud,
lisasoodustused ning sotsio-emotsionaalsete stiimulite nagu lugupidamine, heakskiit ja
hoolimine vastu (Eisenberger et al., 1986). Organisatsioonipoolne toetus on véairtustatud
ka kui kinnitus selle kohta, et organisatsioon pakub téotajale vajadusel abi, et teha t66d

efektiiselt ja toime tulla stressirohkete situatsioonidega (Rhoades & Eisenberger, 2002).
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Rhoades ja Eisenbergeri (2002) jéargi pdhineb TOT psiihholoogilistel protsessidel, millel on
2 aspekti:

1) TOT tekitab todtajas tajutud kohustuse aidata kaasa organisatsiooni heaolule ja
seatud eesmarkide saavutamisele;

2) TOT aitab tdita sotsio-emotsionaalseid vajadusi nagu heakskiit, lugupidamine ja
kuuluvustunne 1ébi organisatsiooni liikmelisuse ning rolli staatuse, mis annavad
sotsiaalse identiteedi ning vdimaldavad véhendada t66ga seotud pingeid ning

suurendada to6taja heaolu (Rhoades & Eisenberger, 2002).

TOT aluseks on tootaja kalduvus omistada organisatsioonile inimlikke karakteristikuid
(Eisenberger et al., 1986). Levinson (1965) juhtis tdhelepanu, et todtaja tajub
organisatsiooni agentide (juhid, juhendajad, kaastootajad) tegevust kui organisatsiooni
enda tahet ja seeldbi toimub organisatsiooni isikustamine (viidatud Rhoades &
Eisenberger, 2002). To6taja jaoks meeldiv voi mittemeeldiv kohtlemine tekitab todtajas
arusaama, kas organisatsioon hindab teda voi mitte. Kuna to6taja tajub otsest juhti kui
organisatsiooni agenti, siis otsese juhi poolt osaks saav meeldiv kohtlemine suurendab

todtaja poolt tajutud organisatsioonipoolset toetust (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Rhoades ja Eisenberger (2002) panid organisatsioonipoolse toetuse erinevate uurimuste
pohjal kokku loetelu TOT eeltingimustest ja valjunditest. Tuginedes organisatsioonipoolse
toetuse teooriale, on kolm iildist to6taja poolt tajutud toetavat kohtlemist, millel on selge
seos TOTga ja mis aitavad kaasa TOT suurenemisele. Need on diglus, otsese juhi toetus ja
organisatsiooni poolt pakutavad tasud ja tootingimused, mis holmavad koolitust,
autonoomsust ning rollist tulenevat stressi. Tajutud Giglus hdlmab nii strukturaalseid kui
sotsiaalseid aspekte. Strukturaalseteks aspektideks on formaalsed reeglid, otsused,
informatsiooni jagamine ja vOimalus kaasarddkimiseks. Sotsiaalsed digluse askpektid on

to0taja jaoks védrikas kohtlemine ja tagasiside saamine (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Uuritud on ka demograafiliste karakteristikute ja isiksuseomaduste moju TOT

kujunemisele, kuid nende seos TOTga on viga viike (Baran et al., 2012).

TOT viljunditena on Kinnitust leidnud organisatsiooniline pithendumine, tédsooritus,
organisatsioonilist kuuluvust viljendav kéitumine ja to6alane heaolu, mis seisneb
positiivses suhtumises, todga rahulolus ja tooohutuses ning madalamas pinges (Baran et

al., 2012). Lisaks leidis kinnitust, et TOT vdhendab t66andja jaoks ebasoovitavat todalast
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kaitumist nagu to0lt draolekut (Eisenberger et al., 1986) ja lahkumiskavatsust (Rhoades &
Eisenberger, 2002).

Hiljutised TOT uurimused on fookusesse seadnud to6taja heaolu, uurides toostressi, t66- ja
eraclu tasakaalu, toimetulekustrateegiaid, moju tootaja tervislikule seisundile ning

tooohutust, kinnitades TOT otsest moju to6taja heaolu suurenemisele (Baran et al., 2012).

1.2.1 Tajutud organisatsioonipoolne toetus ja juhi-tootaja suhe

Lisaks organisatsioonipoolse toetuse tajumisele mangib to6taja tdokogemuse kujunemisel
olulist rolli ka juhi poolt saadav toetus. Tuginedes sotsiaalse vahetuse teooriale voib
organisatsioonis tiheldada kahest sotsiaalse vahetuse protsessi: to6taja ja organisatsiooni
vahel (TOT) ning todtaja ja tema otsese juhi vahel (Wayne, Shore, & Liden, 1997). Juhi
poolt saadav toetus on iiks TOT eeltingimustest, kuna todtaja ndeb vahetut juhti kui
organisatsiooni agenti, mis omakorda aitab kaasa TOT kujunemisele (Rhoades &
Eisenberger, 2002).

Juhi m&ju oma alluvatele on paljudes uurimustes edukalt selgitanud juhi-to6taja vahetuse
(ingl k leader-member exchange ehk LMX) teooria (Graen & Scandura, 1987, viidatud
Erdogan & Enders, 2007). Selle teooria eripéra seisneb keskendumises vaid kahepoolsele —
juhi ja tema alluva — suhtele (Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer, & Ferrin, 2012).

Teoorias on selle kohta kasutusel mdiste juhi-téétaja suhe® (edaspidi JTS).

JTS jérgi loovad juhid oma alluvatega erinevat tiilipi ja erineva kvaliteediga suhteid
(Gerstner & Day, 1997). Wayne jt (1997) jargi vaatleb JTS teooria kahepoolsete suhete
kvaliteeti, millel on m&ju nii indiviidile kui organisatsioonile. JTS kohaselt toimub to6taja
ja juhi vahel vahetusprotsess, mille kdigus vahetatakse mittemateriaalseid ja materiaalseid
ressursse, informatsiooni, toetust jmt. Mida védrtuslikumana tajutakse vahetatut, seda

korgemaks kujuneb juhi-alluva suhte kvaliteet (Wayne et al., 1997).

Iga sellise suhtepaari puhul saab rddkida suhte kvaliteedist, sest kunagi ei ole juhi suhted

alluvatega iihetaolised — juhid kalduvad looma osade to6tajatega usalduslikumaid suhteid

! Eesti keeles on kasutatud ingliskeelsele mdistele leader-member exchange vasteid juhi-alluva suhe, juhi-
jérgija voi liidri-jargija suhe.
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kui teistega. Korge kvaliteediga juhi tootaja suhet iseloomustavad vastastikune usaldus,
austus ja kohustus, kuid madala kvaliteediga suhe piirdub ametlike rollide ja t6osuhtega,
mis ei arene millekski enamaks (Graen & Ulh-Bien, 1995, viidatud Dulebohn et al., 2012).
Korge kvaliteediga suhetes laabub omavaheline suhtlemine paremini, vahetatakse rohkem
informatsiooni ning antakse tagasisidet. Suhte kujunemise kiigus viljendavad juhid
korduvalt oma ootusi toGtajale, millele tootaja vastab omapoolselt kas ja kuivord suudab ta
neid ootusi tdita, tekitades vastastikuse kohustuse. Selliselt kujunenud suhte kvaliteet
omakorda mojutab tootaja todalaseid hoiakuid ja kditumist (Breevaart, Bakker, Demerouti,
& van den Heuvel, 2015).

Wayne jt (1997) jargi on TOT ja JTS omavahel tihedalt ja positiivselt seotud, iihe
suurenemine panustab ka teise kasvu. JTS kvaliteedil on votmeroll tajutud
organisatsioonipoolse toetuse kujunemisel, kuna juht on tavaliselt allikaks ja kanaliks

tasude, hiivede ja organisatsiooniliste ressursside jagamisel (Wayne et al., 1997).

Arvestades uuritavaid tdhtajalisi toosuhteid, on oluline ka asjaolu, et juhi-tdotaja vahetuse
teooria kohaselt médratakse JTS kvaliteet varases kahepoolse suhte etapis ning see piisib
ajas suhteliselt stabiilsena (Gerstner & Day, 1997). Sellest tulenevalt voib ecldada, et ka
téhtajaliste to0suhete korral on vdimalust juhi-tootaja suhte kujunemiseks ning autor

piistitab hiipoteesi tdhtajaliste todtajate kohta:

H1 Téhtajalised tootajad, kelle suhted juhiga on paremad (juhi-tdétaja suhte
kvaliteet on korge), tunnetavad suuremat organisatsioonipoolset toetust
(tajutud organisatsioonipoolne foetus on kérgem) kui madala juhi-téétaja

suhte kvaliteediga toétajad.

Nii TOT kui JTS mdjutavad to6taja todalaseid hoiakuid ja kditumist. TOT ja JTS on
pohjustatud erinevatest teguritest (Wayne et al., 1997), kuid véljunditena on Kinnitust
leidnud molema ndhtuse puhul seos lahkumiskavatsuse ja toosooritusega (muude hulgas)
(Gerstner & Day, 1997; Baran et al., 2012). Ometi voib eeldada, et TOT moju on
tooalastele hoiakutele ja kaitumisele suurem, mis voib olla seletatav sellega, et

organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine on vidhem aldis muudatustele organisatsioonis

18



(Wayne et al., 1997). JTS baseerub kahesel suhtel, kuid TOT pohineb kogu tookogemusel
ja ajalool organisatsioonis.

TOT omakorda voib mdjutada suhte kvaliteeti, mis areneb juhi ja toGtaja vahel (Wayne et
al., 1997). Too6taja, kes on vahetu juhi positsioonil, on iihest kiiljest ise organisatsioonilise
toetuse vastuvotjaks oma juhtide poolt ning teisalt pakub toetust oma alluvatele. Kui juhi
enda TOT on korge, véljendab ta toetust oma alluvatele, mis viib todtajate korgema
TOTni, ning andes tulemuseks parema tédsoorituse (Wayne et al., 1997). Erdogan ja
Enders (2007) toestasid, et kdrge TOTga vahetutel juhtidel on rohkem resurssi sotsiaalseks
vahetuseks alluvatega ning sel viisil mangib olulist rolli otsese juhi enda TOT, mis tagab
tootajate ootustele vastava toetuse (Erdogan & Enders, 2007; Baran et al., 2012). Korge
kvaliteediga juhi-tdotaja suhetes kujuneb juhil positiivne ootus todtaja tddsoorituse osas
ning selle kindlustamiseks hdlbustab juht todtaja toosooritust, vdimaldades talle rohkem
resursse paremate tulemuste saavutamiseks (vajalik koolitus, tasu jm) (Breevaart et al.,
2015).

1.2.2 Tajutud organisatsioonipoolne toetus ja tooga seotus

Hoiakud ja suhtumine t66sse kujunevad organisatsioonis suhtlemise ja sotsiaalse vahetuse
protsessi kdigus. Tooga seotus (ingl k work engagement), mille iiheks eeltingimuseks on
tajutud organisatsioonipoolne toetus (Kinnunen, Feldt, & Maikikangas, 2008, viidatud
Shantz, Alfes, & Latham, 2014), leiab jargnevalt pdhjalikumat selgitamist.

Tooga seotuse kisitlus pohineb Schaufeli ja Bakkeri toodel, mille jargi on tooga seotus
positiivne ja rahuldustpakkuv meeleseisund, mille iseloomulikud aspektid on tarmukus
(ingl k vigor), toole piihendumine (ingl k dedication) ja todsse siivenemine (ingl k
absorption) (Bakker & Schaufeli, 2003). Tarmukus viitab korgele energiatasemele,
vaimsele todalasele vastupidavusele, valmisolekule rohkelt toosse panustada ja piisivusele
raskuste ilmnemisel. Todle plihendumist iseloomustab oma t66 téhtsuse tunnetamine,
entusiastlikkus ja uhkus oma t66 osas, t00 tundub inspireeriv ja véljakutseid pakkuv.
Toosse siivenemist saab selgitada kui meeleseisundit, mil tdodtaja on sligavalt toost
haaratud, aeg niib lendavat ning to6tajal on raske end t66 kiiljest lahti rebida (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002). To6ga seotus seisneb energilises, efektiivses
seotuses oma todiilesannetega, mis vOimaldab tootajal hésti toime tulla oma t6o

ndudmistega (Bakker & Schaufeli, 2003).
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Varasemad uuringud on toestanud, et todga seotud ressursid nagu sotsiaalne toetus
juhtidelt, kolleegidelt, tagasiside soorituse kohta, oskuste mitmekesisus, autonoomsus ja
Oppimisvoimalused mojutavad positiivselt tooga seotuse kujunemist (Bakker & Demerouti
2008). Tooga seotud ressursid holmavad fiitisilisi, psiihholoogilisi, sotsiaalseid ja
organisatsioonilisi aspekte, mis vdivad vidhendada to6ga seotud ndudmisi ja nendega
kaasnevaid fiisioloogilisi ja psithholoogilisi kulusid; aidata kaasa t60 eesmarkide
saavutamisele vOi edendada to6taja isiklikku arengut ja dppimist (Bakker & Demerouti,
2008).

Sotsiaalne toetus on iiks vajalikest ressurssidest, mis voimaldab ennustada to6ga seotuse
kujunemist. Saks (2006) toob oma uurimuses tddga seotuse eeltingimusena vilja
organisatsiooni ja todtaja vahelised suhted, mis seisnevad nii TOTs kui ka juhi-to6taja
suhete kvaliteedis ehk juhipoolses toetuses. Resursside jagamisel on tavapéraseks kanaliks
tootaja otsene juht. Kui JTS on véga hea, ootused to6tajale korged, saab juht voimaldada
rohkem ressursse, milleks on parem juhendamine, tagasiside, arendamine, tasu,
todlilesannete varieeruvus jmt. Ka organisatsioonipoolset toetust tajub tootaja sageli 1dbi
vahetu juhi, kuna to0taja ndeb vahetut juhti kui organisatsiooni agenti. Kui tootajad
tunnetavad organisatsiooni (ja juhi) poolt suuremat toetust, voib eeldada todtajapoolset
suurenevat tooga seotust (Saks, 2006). Nii TOT kui JTS on olulised ja tugeva mdjuga
tootaja tookogemuse kujundajad. Erinevat tiilipi t00ga seotud sotsiaalne toetus
organisatsioonis (organisatsioonilt, juhilt, kaastootajatelt) edendab to6ga seotuse tekkimist,
mille positiivne seos tajutud organisatsioonipoolse toetusega on Kinnitust leidnud

varasemates uurimustes (Caesens, Stringlhamber, & Luypaert, 2014).

Shantz jt (2014) toob TOT ja to0ga seotuse vahel vilja teistlaadse seose: TOT vdib
kompenseerida todtajate suhteliselt madalat todga seotust. TOOtajatel, kelle tdoga seotus on
vihene, on suurem soov ja valmisolek organisatsioonist lahkuda voi kdituda tdoandja jaoks
mittesoovitud viisil (t66le mitteilmumine, rikkumised jmt). Tajutud organisatsioonipoolne
toetus vOib seda olukorda muuta — juhul, kui sellised toGtajad tajuvad, et nende
tookeskkond on toetav, nende lahkumissoov ja ebasoovitav kéditumine véhenevad.
Teisisonu, vihese to0ga seotuse Kkorral esineb tootajate mittesoovitud kaitumist ja
lahkumiskavatsust sagedasti ainult sel juhul, kui nad ei tunneta enda suhtes

organisatsiooni poolt toetust (Shantz et al., 2014).
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Téhtajaliste tootajate todga seotuse kohta leidub vihe uuringuid ja olemasolevad késitlevad
valdavalt  to6jourendifirmade poolt vérvatud tédhtajaliste tootajate voi pikaajaliste
tahtajaliste tootajate tooga seotust (Chambel, Castanheira, & Sobral, 2014; Mauno,
Kinnunen, & Ruokalainen, 2007). Ometigi tundub selletaoliste uuringute ldbiviimine
oluline, arvestades tahtajaliste toosuhete ulatuslikkust.

Léhtudes varasemalt rohutatud organisatsioonipoolse kohtlemise rollist tdhtajaliste
tootajate todalaste hoiakute ja kéitumise kujundamisel ning tuginedes eeltoodud tooga

seotuse kisitlusele, voib pohjendatult eeldada ja piistitada hiipoteesi:

H2 Téhtajalised tootajad, kes tunnetavad suuremat organisatsioonipoolset
toetust, on rohkem tooga seotud; tajutud organisatsioonipoolne toetus

mojutab positiivselt to6ga seotust.

Tooga seotus annab organisatsiooni jaoks erinevaid positiivseid vdljundeid, mis seisnevad
positiivsetes hoiakutes t00 ja organisatsiooni suhtes - suurem to6ga rahulolu,
organisatsiooniline  piihendumine ja madal lahkumiskavatsus - ja positiivses
organisatsioonilises kaitumises nagu isiklik initsiatiiv, Oppimissoov ning proaktiivne
kéditumine. Samuti on teada, et kdrgema tooga seotuse korral on tdtajate tervis parem ja
esineb vihem t66lt puudumist ( Demerouti et al., 2001; Schaufeli et al., 2009, viidatud
Breevart et al., 2015).

Kokkuvotvalt voib kinnitada, et t66ga seotusel on vahendaja roll iihelt poolt tooressurside

ning tooga seotud positiivsete hoiakute ja kditumiste vahel.

1.2.3 Tajutud organisatsioonipoolne toetus ja tihtajaline t66
Mittetraditsiooniliste to6vormide kasvust tulenevalt on oluline kontrollida TOT teooria
paikapidavust ning moista TOT kujunemist, protsesse ja viljundeid tihtajaliste toosuhete

korral.

Téhtajalistele tootajatele saab tavaliselt osaks vdhem toetavaid personalitoé praktikaid,
mistottu on vdhem tdendoline, et nad tunnevad end olevat organisatsiooni poolt
véartustatud. Siiski, kui organisatsioon rahuldab tdhtajaliste tootajate vajadused, vastavad

nad ikkagi organisatsiooni toetaval viisil (Coyle-Shapiro & Kessler, 2002).
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Baran jt (2012) kaardistasid TOT uurimused tdhtajalise t66 kontekstis. Tahtajalised
tootajad, kes liiguvad ettevottesse ja vilja, suurendavad mobiilsust sotsiaalse vahetuse
partnerite vahel, mis vOib raskendada TOT viljakujunemist. Ometigi on labiviidud
uuringute praktiline vairtus toOandjate jaoks tddemuses, et TOT annab tulemuseks
suurema pithendumise ja toosoorituse ning TOT arengule on voimalik kaasa aidata isegi

juhul, kui tegemist on tdhtajaliste tootajatega (Baran et al., 2012).

Wayne jt (1997) leidsid seose TOT ja todtajate arenguvoimaluste vahel (Coyle-Shapiro &
Kessler, 2002), mida on rohutanud hiljem mitmed téhtajalise t66 uurimused. Koolitamine
on TOTga seotud praktika, mis viljendab organisatsioonipoolset investeeringut ja
pihendumist tootajale (Wayne et al., 1997). Chambel ja Sobral (2011) on rdhutanud
tahtajaliste tootajate TOT edendamise vOoimalusena ajutiste tootajate koolitamise tdhtsust.
Tootajad, kellele vdimaldatakse koolitust kui soodustust, mis aitab kaasa nende
toohoivevoimele, tajuvad suuremat organisatsioonipoolset toetust (Chambel & Sobral,
2011). Scheel jt (2013) jargi voivad ajutised tootajad kasu saada just toosuhte algusetapi
vdjadppest ja juhendamisest. Oluline on teadvustada tdhtajaliste tootajate sptsiifilised
vajadused ning kohandada personalitoo praktikad vastavalt nendele (Scheel et al., 2013).
Lébi juhendamise ja koolituse tajuvad tootajad toetust organisatsiooni poolt ja annavad

hinnangu enda kohtlemisele, mis omakorda mojutab tddalaseid hoiakuid ja kéitumist.

Shore ja Shore (1995) jargi on to6tajate TOT suurendamiseks oluline resursside jaotamise
protseduuriline  0Oiglus.  Personalitod ~ praktikad, @ mis  modjutavad  tajutud
organisatsioonipoolset toetust, on 2 tiitipi: (1) praktikad, mis toovad kaasa organisatsiooni
poolt tehtud investeeringud tootajasse (nt formaalne ja mitteformaalne koolitus,
voimalused arenguks, vaba aeg Gppimiseks vm); (2) organisatsioonipoolne tunnustus, mis
viljendub vOimaluses saada suuremat tasu. Eelneva juures on oluline, et nende
praktikatega tajub tO0taja organisatsioonipoolset positiivset hinnangut endale (Shantz,

Alfes, & Latham, 2014).

Téhtajalisi toosuhteid késitlevates uuringutes tuginetakse teooriale, mida on rakendatud nn
standardsete ehk piisivate todsuhete puhul. Eelnevalt leidsid t60s selgitamist juhi-tootaja
suhe kui TOT sisend ja TOT viljundid: t66ga seotus ning seos todsoorituse ja
lahkumiskavatsusega. Tuginedes varasematele tédhtajalise t66 uurimustele piistitab autor
jargnevad hiipoteesid, et kontrollida TOT teooria seoste paikapidavust tihtajaliste

toosuhete puhul:
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H3 Téhtajaliste téotajate organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine on seotud
nende toosoorituseg; tajutud organisatsioonipoolne toetus mojutab

positiivselt toésooritust.

H4 Tdhtajaliste tootajate organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine on seotud
nende lahkumiskavatsusega, tajutud organisatsioonipoolne toetus mojutab

negatiivselt tihtajaliste tootajate lahkumiskavatsust.

Toos leidis juba eelnevalt kdsitlemist laiema tdhtajalise t66 konteksti arvestamise olulisus
ning tdhtajalise toosuhte korduvuse/esmakordsuse moju tddalastele hoiakutele (vt Ik 13).
Korduvate tdhtajaliste tootajate ja esmakordsete puhul voib eeldada erinevusi nii
juhipoolse toetuse kui organisatsioonipoolse toetuse tajumisel. Sarnased eelnevad
tookogemused aitavad kujundada ja arendada t6oks vajalikke teadmisi ja oskusi.
Pikemaajaliste st ka korduvate tdhtajaliste to6tajate puhul on otsese juhi ja organisatsiooni
panus tootaja viljadppesse ja juhendamisse suurem (Clinton et al., 2011). V4ib arvata, et
pikem t66kogemus aitab kaasa paremale suhtele juhiga, mis omakorda suurendab tajutud
organisatsioonipoolset toetust. To6suhte korduvus voi pikkus mdjutab juhi-to6taja suhte

kvaliteeti, millest tulenevalt piistitab autor hiipoteesi:

H5 Korduvate tihtajaliste tootajate suhted otsese juhiga on paremad (juhi-
tootaja suhte kvaliteet on korgem), millest tulenevalt tajuvad nad suuremat

organisatsioonipoolset toetust kui esmakordsed tihtajalised tootajad.

Kokkuvdtvalt, t66s piistitatud hiipoteesidega on loodud téhtajalisi toosuhteid kasitlev
mudel, mis eeldab, et erinevat tiilipi toetus to0keskkonnas (organisatsioonilt, juhilt)
mdjutab tdhtajaliste tootajate olulisi tooga seotud valjundeid. Jargnev t66 empiiriline 0sa

kontrollib selle mudeli paikapidavust.
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2 EMPIIRILINE UURIMUS

Magistritod eesméark oli vilja selgitada, kuidas mojutab tajutud organisatsioonipoolne
toetus tdhtajaliste tootajate tooalaseid hoiakuid ja hinnanguid oma tddalasele kéitumisele.
Tooalaste hoiakute ja kditumisena moodetakse to0ga seotust, tdOsooritust ja
lahkumiskavatsust. Tajutud organisatsioonipoolse toetuse mojutegurina hinnatakse ka juhi
ja tootaja vahelist suhet.

Eesmirgi saavutamiseks viidi AS-i Poltsamaa Felix tdhtajaliste tootajate hulgas labi
ankeetkdisitlus, millega selgitati vilja ettevotte téhtajaliste tootajate organisatsioonipoolse
toetuse tajumine, seda mojutavad tdhtajalise t66 tegurid, suhted otsese juhiga, t6dga seotus,

nende t66sooritus ja lahkumiskavatsus ning nende omavahelised seosed.

Magistritod eesmirgi saavutamiseks ldahtus t60 autor teoreetilise osa pdhjal valminud

mudelist ja sOnastas jargmised hiipoteesid:

Korduv tahtajaline
téosuhe

Tooga seotus

Tajutud
organisatsiooni-
poolne toetus

Juhi-td6taja suhe Todsooritus

Lahkumis-
kavatsus

Joonis 2 Tahtajalise t66 uurimuse teoreetiline mudel
Allikas: autori koostatud

H1 Téhtajalised tootajad, kelle suhted juhiga on paremad (JTS on korge),
tajuvad suuremat organisatsioonipoolset toetust (TOT on korge) kui madala
juhi-tootaja suhte kvaliteediga tootajad.
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H2 Téhtajalised tootajad, kes tajuvad suuremat organisatsioonipoolset toetust,

on rohkem t66ga seotud; TOT mojutab positiivselt todga seotust.

H3 Téhtajaliste toOtajate organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine on seotud

nende toosooritusega; TOT mdjutab positiivselt tddsooritust.

H4 Téhtajaliste toOtajate organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine on seotud
nende lahkumiskavatsusega; TOT mdjutab negatiivselt tihtajaliste tOGtajate

lahkumiskavatsust.

H5 Korduvate tihtajaliste to0tajate suhted otsese juhiga on paremad (JTS
kvaliteet on korgem), millest tulenevalt tajuvad nad suuremat

organisatsioonipoolset toetust kui esmakordsed tidhtajalised tootajad.

Jargnevalt tutvustatakse uuritavat organisatsiooni, seejarel Kirjeldatakse valimit, valitud
uurimismeetodeid, empiiriliste andmete analiilisiks kasutatud metoodikat ning esitatakse

uuringu tulemused.

2.1 Organisatsiooni tutvustus

AS Pdltsamaa Felix on iiks Eesti juhtivaid toiduainetetootjaid, millel on ligi 100-aastane
ajalugu. Ettevotte tegutseb Jogevamaal, PSltsamaa linnas. 1996. aastast on AS-i Poltsamaa
Felix omanikuks Pohjamaade suurim brinditud tarbekaupade kontsern Orkla. Poltsamaa
Felix valmistab ja turustab mitmesuguseid toiduaineid nagu naiteks mahlad, konserveeritud
koogiviljad ja valmistoidud, mitmesugused kastmed, moosid, kalatooted, leivakatted,
veinid jm.

Ettevote annab pohikohaga t66d 175-le inimesele, kellest tootmises on hdivatud ca 80
tootajat. Igal aastal juunist oktoobrini toimub hooajaline tootmine ning tekib vajadus kuni
160 tdiendava ajutise tookoha jirele. Téhtajaliste tOGtajate suure voolavuse tottu oli 2014.

aasta hooajatooliste koguarv 250 ja 2015. aastal 235 tootajat. Ettevote on oma piirkonna

suurim todandja ja maksumaksja.
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Téhtajalisi tootajaid rakendatakse terve hooaja jooksul erinevatel lihttoodel, milleks on
niditeks toodete pakkimine, sorteerimine, pesu ning transporttodd. Uksikud tddkohad
nduavad mone seadmega opereerimist ning vajavad pohjalikumat viljadpet.
Hooajatodlised todtavad korvuti pdhikohaga operaatoritega. T66 toimub kahes vahetuses
esmaspdevast reedeni, vahetuse pikkuseks on 8 tundi. Hooajatootajaid tasustatakse kas aja-
voi tiikitoo alusel. Ajatéo puhul on tasu 19% korgem Eesti kehtivast minimaalsest todtasu
madrast. Tiikito6 puhul kujuneb tasu vastavalt individuaalsetele to6tulemustele. Keskmine
tikitootasu on ajatoost ca 35 % korgem. Hooajatdotajate todiilesanded varieeruvad ning
ithe nédala jooksul voib iiks tootaja sooritada mitmesuguseid todililesandeid erinevates

t66161ikudes.

2.2 Uuringu metodoloogia

Magistritod eesmérgi saavutamiseks valis autor kvantitatiivse uurimismeetodi, kasutades
andmete kogumiseks struktureeritud ankeetkiisimustikku. Valitud sai kvantitatiivne
uurimismeetod, kuna seda oli antud valimi puhul lihtne 14bi viia, tulemused olid lihtsalt
mdddetavad-analiitisitavad ning vorreldavad teooria ja varasemate uuringutega. Meetodi
valikul oli oluline ka ajamahukus ning sobivus uuritavate toograafikuga. Valitud

uurimismeetod vdimaldas saada statistiliselt usaldusvairseid andmeid.

Uuritavaks grupiks on AS- i Poltsamaa Felix tootajad, kellega on sdlmitud tdhtajaline
tooleping hooajatodode tegemiseks. Tidhtajalisuse pohjuseks on to6mahu ajutine
suurenemine. Teised tdhtajalise t60 pohjused (nagu draoleva todtaja asendamine) on
kidesolevast uurimusest vilja jietud. Uldvalimi moodustasid 150 tihtajalist tootajat, kelle
hulgas oli tiikitoolisi (pakkijaid) ja muu lihttdo tegijaid (pesu, sorteerimine, transporttood
jmt). Empiiriliste andmete kogumiseks jagati vilja 150 ankeeti. Uldvalimist tiitis

kiisimustiku 81% (122 tdo6tajat), millest kasutuskolblikke kiisitlusankeete oli 117.

Andmete analiiiisimiseks kodeeriti kdik vastused teemade kaupa Likerti tiilipi skaaladele 1-
7, millel 1 tdhendas kdige negatiivsemat vastust voi kus viide oli vastajale koige vidhem
omane. Vastus 7 tdhendas koige positiivsemat vididet vOi vastajale omast kditumist.

Erandiks olid kiisimused vastusevariandiga jah/ei, kus ,,jah* kodeeriti kui 1 , ja ,.ei* vaste
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oli 2. Vanuse sai esitada lahtise vastusena. Kodeeriti ka haridustaseme vastused skaalal 1-

9, kus 9 viljendas kodige korgemat haridustaset kiisitletute hulgas.

Lébiviidud uuringu tulemuste analiitisimiseks kasutati andmeanaliiiisi tarkvara SPSS ning

tabelarvutusprogrammi MS Excel.

Tulemuste esitamiseks on kasutatud kirjeldava statistika meetodeid. Peamiste néitajatena

esitatakse aritmeetiline keskmine (m) ja standardhilve (s).

Uuritavate ndhtuste omavaheliste seoste leidmiseks kasutati korrelatsioonanaliiisi,
arvutades Pearsoni korrelatsioonikordajad, et ndidata vGimalike seoste tugevust ja suunda.
Korrelatsioonikordaja tugevuse tdlgendamisel on ldhtutud Niglase materjalidest, mis
tuginevad Téhtinen’i (1993) liigitusele: r < 0.3 véga ndrk, olematu seos; r <0.7 keskmise

tugevusega seos; r > 0.7 tugev seos (Niglas, 1997).

Kiusimustiku sisemise usaldusviiarsuse mootmiseks arvutati kisimustiku erinevate osade
reliaabluskoefitsiendid Cronbach’i a. Tulemust peetakse rahuldavaks kui a > 0.7 ja heaks
kui o> 0.8 (Osula, 2010).

Dispersioonanaliiiisi (Oneway ANOVA) kasutati gruppidevaheliste statistiliselt oluliste
erinevuste leidmiseks. Paariviisilisteks vordlusteks kasutati post-hoc testi (LSD test). Kahe

grupi keskmiste vordlemiseks kasutati T-testi.

Statistilise olulisuse nivooks arvestati p < 0.05.

2.2.1 Kiisitlusankeet

Mootmisvahendiks oli 63 kiisimusest koosnev struktureeritud ankeetkiisimustik, mis oli
jaotatud seitsmeks osaks. Esimene osa selgitas vilja vastajate sotsiaaldemograafilised
nditajad (sugu, vanus, haridustase, ilalpeetavate olemasolu); teine o0sa keskendus
tahtajalise t06 pohjuste viljaselgitamisele; kolmandas osas paluti vastajate hinnanguid
organisatsioonipoolse toetuse tajumisele; neljas osa uuris hinnanguid juhipoolsele toetusele
ning juhi-tootaja vahelistele suhetele; viies 0sa koosnes tédsoorituse hindamisest;
kuuendas osas kiisiti vastajate lahkumiskavatsuse kohta ning viimane osa modtis vastajate

t00ga seotust. Kiisitlusankeet on toodud Lisas 1.
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Jargnevalt on esitatud uurimuse eelmainitud osades kasutatud kiisimustike tépsem

ilevaade.
Toosuhe ja tihtajalise t66 pohjused

Toosuhet puudutavate kiisimuste eesmérk oli vélja selgitada, millised olid eelnevad
kogemused, pohjused ja eelistused tihtajalise t66 valikul. Pohjustena sai méarkida kuni 10
varianti. Téhtajalise t66 pohjuste viljaselgitamisel on aluseks voetud vastav o0sa
kiisimustikust, mis pdrineb 2010. a avaldatud PSYCONES uuringust Employment
Contracts, Psychological Contracts & Employee Well-being (Guest et al., 2010).
Kiisimustiku alateema eesmark oli analiiiisida, kas esmakordsete ja korduvate tihtajaliste
tootajate tOOalastes hoiakutes ja kaitumises on olulisi erinevusi ning milline roll on

téhtajalise t00 teistel teguritel tootajate todalastele hoiakutele ja kditumisele.
Tajutud organisatsioonipoolne toetus

Tajutud organisatsioonipoolse toetuse mdotmiseks on kasutatud kiisimustikku Survey of
the Perceived Organizational Support (SPOS), mis on vilja tootatud Eisenbergeri ja tema
kolleegide poolt 1986. aastal. Kiisimustiku algversioon koosneb 36-st kiisimusest, kuid
antud t66s on kasutatud 16 kiisimusega lithendatud varianti, mille reliaablus ja valiidsus on
varasemates uuringutes tdestust leidnud (Coyle-Shapiro, Morrow, & Kessler, 2006;
Eisenberger, Armeli, Rexvinkel, Lynch, & Rhoades, 2001).

Juhipoolse toetuse tunnetamine

Juhi ja to6taja vaheliste suhete analiilisimiseks on kasutatud Scandura ja Graen’i (1984)
kiisimustikku LMX-7 (viidatud Wayne et al., 1997), mis on iiks enim kasutatud
kisimustikest otsese juhi ja tootaja vaheliste suhete uurimisel. Tegemist on LMX

kiisimustiku 7-st kiisimusest koosneva lithendatud variandiga.
Toosooritus

To6sooritust hinnati enesekohase kiisimustikuga. Selle alateema kiisimused on autori
koostatud, vottes aluseks osaliselt eelmainitud PSYCONES’i projekti kiisimustiku (Guest
et al., 2010). Lisatud on ka objektiivse todsoorituse moddik ehk vastajatel paluti markida

oma tukitoo arvuline vaartus.
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Lahkumiskavatsus

Lahkumiskavatsust on hinnatud 3 kiisimusega, vottes aluseks PSYCONES’i projekti
(Guest et al., 2010) ning kiisimustiku Michigan Organizational Assessement Questionnaire
(Nadler, Jenkins, Cammann, & Lawler, 1975, viidatud Wayne et al., 1997).

Tooga seotus

Viimasena lisati kiisimustikku t66ga seotust uuriv 0sa. Selleks kasutati Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) enesekohast kiisimustikku, mis operatsionaliseerib tédga
seotuse kontseptsiooni ja mdodab selle 3 aspekti — tarmukust, pithendumist ja siivenemist
(Bakker & Schaufeli, 2003). Kasutatud on kiisimustiku lithendatud varianti UWES-9.

2.2.2 Protseduur

Uuring viidi 18bi ainult paberkandjal ankeetkiisitlusega, kuna kiisitletud too6tajad ei kasuta
oma tooks arvutit. Kiisimustik oli eestikeelne, jattes kdrvale 5 vene emakeelega tdhtajalist
tootajat. Uuringu ldbiviimine kooskdlastati eelnevalt kiisitletavate vahetute juhtidega
(vahetuse vanemad) ja tehase teiste juhtidega. Andmete kogumisele eelnes pilootkiisitlus,
mille tditis 10 tdhtajalist tootajat. Selle tulemusena viidi sisse véiksemaid muudatusi
kiisimuste sOnastuses, et muuta kiisimustikku tiheselt moistetavaks ja keeleliselt

voimalikult lihtsaks.

Uurimuse jaoks andmete kogumine toimus 2015. aasta juunist septembrini. Tegemist oli
kontrollitud kiisitlusega (Hirsjarvi, Remes, & Sajavaara, 2005), mis seisnes kiisimustiku
isiklikus tileandmises magistrito6 autori ja liksikutel juhtudel ka vahetuse vanema poolt,
selgitades kiisitluse eesmaérki, sisu, vajalikkust ning jagades juhiseid tditmiseks.
Ankeetkiisimustiku tditmine oli anoniiiimne, mida aitasid tagada tdidetud kiisimustike
jaoks ettendhtud vastustekastid. Kiisimustikule vastamiseks oli aega 1-7 pdeva, vastavalt
vajadusele ja toograafikule. Vastamiseks ettendhtud aja jooksul edastati tootajatele
meeldetuletus kiisimustiku tditmiseks isiklikult kas t66 autori vGi otsese juhi poolt.

Kisimustiku tditmiseks kulus keskmiselt 15 minutit.

29



2.3  Tulemused

2.3.1 Valimi kirjeldus

Labiviidud ankeetkiisimustikule vastas kokku 117 hooajatootajat, kellest noorim oli 16 ja
vanim 71 aastat vana. Vastajate keskmine vanus oli 39,5 eluaastat. Vanuse oli jatnud
markimata 12 vastajat (10%). Kui grupeerida vanused kolmeks: nooremaealised kuni 25a,
vanemaealised 50+ a ja vanusegrupp 26-50 a, voib tddeda, et vastajate vanuseline jaotus

on véga thtlane ja hooajatdotajate hulgas on vordselt esindatud koik vanusegrupid (vt

Tabel 1).

Tabel 1 Demograafilised néitajad

Demograafilised niitajad

Sagedus Osakaal

Vanus -25a 36 32,4%
26-50a 35 32,4%
50 +a 34 32,4%
Sugu Naine 81 69,2%
Mees 36 30,8%
Haridus P&hiharidus 34 29,3%
Keskharidus 33 28,4%
Kutseharidus 44 37,9%
Korgharidus 5 4,3%
Ulalpeetavate Jah 34 29,1%
olemasolu Ei 83 70.9%

Allikas: autori koostatud

Suurem osa kiisitletutest olid naised (69%). Haridustaseme poolest oli enim poolelioleva
vOi 10petatud kutseharidusega tOGtajaid. Korgharitute grupp oli esindatud iiksikute
tootajatega. Kiisimustikus uuriti ka tdotaja panust perekondlike kohustuste osas, mida
véljendas kiisimus {ilalpeetavate olemasolu kohta. Tihtajalise t66 valivad pigem

tilalpectavateta tootajad (71%). Valimi hulgas oli ajatdd alusel tootavaid tdhtajalisi

tootajaid 55% ja tiikitoo alusel 45%.
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2.3.2 Taihtajalise t66 kogemus ja valiku pohjused

Jargnevalt on esitatud tihtajalise t66 valiku pdhjused alanevas jarjekorras, mida hinnati 5-
punktisel skaalal (vt Tabel 2). Tulemuste paremaks kirjeldamiseks on lisatud iga vastuse
puhul positiivsete vastuste osakaal, mis nditab, kui suur osa vastajatest ndustus tdielikult

vOi suuresti konkreetse kiisimusega.

Tabel 2 Tahtajalise t66 valiku pohjused

Aritm. Pos vastuste
Tihtajalise to6 valiku pohjused  keskmine osakaal
(m)
Uued kogemused ja oskused 4,14 75%
Vajadustele vastavus 3,63 62%
Taiendav sissetulek 3,61 61%
Mulle meeldib just see tookoht 3,47 50%
Rohkem vabadust 3,03 37%
Lootus saada pohikohaga t66 2,95 35%
Ainus t60, mille suutis saada 2,63 31%
Raskusi piisiva t60 leidmisega 2,57 31%
Soov teha t66d liihiajaliselt 2,56 31%
Annab suurema sissetuleku 2,54 23%

Allikas: autori koostatud

Valimit iseloomustab suur korduvate hooajatootajate osakaal: 61% vastajatest on varasema
hooajat6d kogemusega ning 48% on hooajat6dd teinud uuritavas ettevottes. Tagasituleku

soov on mérkimisvadrselt suur, positiivselt vastas 92% kiisitletutest (vt Tabel 3).

Tabel 3 Tahtajalise t66 kogemus

Téhtajalise t66 kogemus Sagedus Osakaal
0
Esmakordselt IE{smjko;lolne kogﬁmus 46 39,3%
hooajatdél orduv hooajatoo 71 60,7%
kogemus
Korduv hooajaline Esmakordselt ettevottes 60 52,2%
tookogemus PF
ettevottes Korduvalt ettevottes 55 47,8%
Muu tasustatud t606 Jah 16 14,3%
olemasolu Ej 96 85,7%
o . Jah 102 91,9%
Tagasip6drdumise soov
Ei 9 8,1%

Allikas: Autori koostatud
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Téhtajalise t60 pohjuste omavaheliste seoste ldhemal uurimisel ilmnes, et tootajatele, kellel
on soov saada pohikohaga t66d, meeldib just see tookoht (r=0.421; p=0.000). Omavahel
korreleerusid just selle tookoha meeldivus ning sellest t6ost saadav sissetulek, mida hinnati
suuremaks kui muude variantide puhul (r=0.358; p=0.000), lisaks sellest to0st saadav
suurem vabadus (r=0.303; p=.001). Nork positiivne seos ilmnes ka toost saadavate uute
kogemuste ja oskustega (r=0.254; p=0.004). Korrelatsioonitabeli leiab Lisast 2.
Positiivsemad hoiakud ettevotte suhtes ilmnevad nende vastajate puhul, kellel on suurem

valmisolek end ettevottega siduda.

Kuna magistrité fookuses olid eelkdige tdhtajalise t66 korduvusest voi esmakordsusest
tingitud erinevused, analiiisiti T-testiga selle faktori mdju tdhtajalise t60 valiku
motiividele. Statistiliselt olulised erinevused ilmnesid vaid {ihe viite osas: soov teha t66d
lithiajaliselt oli korduvate téhtajaliste tootajate puhul suurem kui esmakordsetel (vastavalt
m=2,91 ja m=2,26; t=2,124; p=0.031). See nditab, et korduvad tdhtajalised tootajad
kalduvad eelistama rohkem lithiajalist t66d ja nende eesmérk on eeskétt lithiajaline

lisateenistus.

2.3.3 Tajutud organisatsioonipoolne toetus

Hooajatootajate hinnangud ettevotte poolt pakutava toetuse kaardistamiseks mdddeti
tajutud organisatsioonipoolse toetuse kiisimustiku (SPOS) lithendatud variandiga.
Keskmine hinnang TOTle oli 7-punktisel skaalal m=5,08 (s=1,08).

Skaala usaldusviirsuse kontrollimiseks arvutati reliaabluskoefitsient Cronbachi

a=0.889, mis nitas, et skaala on usaldusvadrne ning mootis ka tegelikult uuritavat néhtust.

Hinnangud tajutud organisatsioonipoolse toetuse viidetele olid tldiselt kdrged. Koige
korgemalt hindasid to6tajad tunnet, et neist hoolitakse - sellega noustus 83% vastajatest.
Korgete keskvairtustega paistsid silma ka tootaja kaebustele tdhelepanu pddramine,
ettevottepoolne abi  probleemide korral, vastutulelikkus ning valmisolek abistada.
Madalamate keskmiste hinnangute poolest eristusid vaited toGtaja arvamuste olulisuse,

tema saavutuste {ile uhkuse tundmise ja t66 huvitavaks tegemise kohta (vt Tabel 4).
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Tabel 4 Tajutud organisatsioonipoolsele toetusele antud hinnangud

Aritm.  Standard-

TOT hinnangud keskmine  hilve
m S
Panuse hindamine e/v eesmarkide
3.1 saavutamisel 5,02 1,58
3.2 Madalama t66joukuluga asendamine 4,46 2,29
3.3 Ekstra pingutuste hindamine 4,70 2,06
3.4 Eesmirkide ja vajadustega arvestamine 512 1,74
3.5 Tahelepanu kaebustele 5,84 1,61
3.6 Arvestamine, mis on todtajale parim 5,41 1,81
3.7 Elv poolne abi probleemide korral 577 1,51
3.8 E/v hoolib t66taja heaolust 5,37 1,77
Miargatakse parimal voimalikul viisil
39 ehtud 56d o3l 191
310 ?//af]}Lrglljssoellek abistada ja vastutulelikkus 5,67 164
3.11 E/v hoolitakse iildisest to6ga rahulolust 521 1,63
3.12 Vajadusel kasutatakse dra 5,15 2,07
3.13 Tootajast hoolimine 6,07 1,45
3.14 Arvamuste olulisus 3,98 1,92
3.15 Tuntakse uhkust tootaja saavutuste iile 4,07 1,78
3.16 T~6.6 pﬁ}‘jakse teha nii huvitavaks kui 4,16 2,09
voimalik

Allikas: autori koostatud

Analiiis hdolmas ka demograafiliste nditajate moju organisatsioonipoolse toetuse
tajumisele. ANOVA analiilisiga selgitati vilja, kas soolise jaotuse jargi on TOT puhul
statistiliselt olulisi erinevusi. Analiiiisitulemused néitasid, et mehed ja naised tajuvad
organisatsioonipoolset toetust iihtemoodi. ANOVA analiiiis ei ndidanud statistiliselt olulisi
erinevusi ka iiksikute véidete vahel. Meeste vastuste hajuvus TOT puhul oli suurem kui

naistel (vastavalt s=1,31 ja s=0,98).

Lisaks analiiiisiti haridustaseme moju TOTle. Tulemuste pdhjal voib viita, et
organisatsioonipoolse toetuse tajumine on lihesugune erineva haridustasemega tootajate
hulgas ning haridustase ei mdjuta tajutud organisatsioonipoolsele toetusele antud

hinnanguid.

ANOVA analiiis andis tulemuseks, et vanuse faktoril on oluline mdju
organisatsioonipoolse toetuse tajumisele (F=3,370; p=0.039). Seejdrel analiiiisiti post-hoc
testiga (LSD meetodiga), milliste vanusegruppide hinnangutes esinesid statistiliselt
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olulised erinevused TOTle. Hinnangud TOTle olid positiivsed koikides vanusegruppides,
kuid erinesid vanemaealiste (50+ aastat) puhul, mis olid madalamad kui vanusegruppides
<25a ja 26-50a (vastavalt m=4,67; m=5,30 ja m=5,24) (vt Lisa 3).

Korrelatsioonanaliitisiga ilmnesid tajutud organisatsioonipoolsel toetusel mitmed norgalt
positiivsed seosed jargmiste tdhtajalise t60 poOhjustega: lootus saada pdhikohaga t60
(r=0.247; p=0.018); tdiendava sissetuleku vdimalus (r=0.245; p=0.019); véimalus saada
uusi oskusi ja kogemusi (r=0.355; p=0.001) ja just selle tookoha meeldivus (r=0.296;
p=0.004). Tootajatel, kellel on taolised pdhjused téhtajalise t66 tegemiseks, kalduvad enam
tunnetama organisatsioonipoolset toetust ning nende hoiakud organisatsiooni suhtes on

positiivsemad. Korrelatsioonitabel on toodud Lisas 4.

2.3.4 Juhi-tootaja suhe
Juhi-tootaja suhet moddeti kiisimustikuga LMX-7, milles kasutati 5-punktist skaalat.

Uldise juhi-tddtaja suhte aritmeetilise keskmise viirtus oli m=4,02 (s=0,72).

Skaala usaldusviirsuse kontrollimiseks arvutati reliaabluskoefitsient Cronbachi o

0=0.767, mis kinnitas skaala usaldusviarsust.

Jargnevalt on statistiliselt kirjeldatud selle alaskaala viiteid.

Tabel 5 Juhi-to6taja suhtele antud hinnangud

Aritm. Standard-

Juhi-tootaja suhe (LMX-7) keskmine hilve
m S
4.1 Ma tean kui rahul on minu otsene juht minu t6dga 4,03 1,21
4.2 Minu otsene juht moistab minu t66ga seotud vajadusi 4,43 0,93
4.3 Minu otsene juht moistab minu potentsiaali 4,20 0,97
4.4 Minu juht kasutab vajadusel oma vdimu, et aidata 3,66 1,40

lahendada minu t66probleeme
4.5 Minu juht aitab mind vajadusel isegi siis, kui see v3ib 3,34 1,47
talle probleeme tekitada.

4.6 Ma olen oma juhis piisavalt kindel, et vajadusel tema 4,02 1,16
otsuseid kaitsta vOi digustada, kui ta ise ei saa seda teha

4.7 Mul on head to6alased suhted oma otsese juhiga 4,54 0,85
Allikas: autori koostatud
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Kodige korgemalt ja iiksmeelsemalt hinnati hdid tdoalaseid suhteid oma otsese juhiga
(s=0,85) ehk 68% vastajatest andis hinnangu ,,Tdiesti nous“. Naiste tdielik ndustumine
selle viitega oli sagedasem kui meestel. Madalaimad keskmised hinnangud on saanud
véited 4 ja 5 ning nende puhul erinesid vastajate hinnangud suuresti (hajuvused vastavalt
s=1,4 ja s=1,47).

Hinnates demograafiliste nditajate moju JTSle, nditas ANOVA analiiiis, et meeste ja naiste
hinnangutes juhi-tdotaja suhte kvaliteedile tervikuna ei esine statistiliselt olulisi erinevusi.
Uksikute viidete 1dikes ilmnes statistiliselt oluline erinevus vaid viite osas ,,Tean kui rahul
on minu otsene juht minu tédga“: naiste hinnangud olid madalamad kui meestel (vastavalt
m=3,83 ja m=4,49; F=7,632; p=0.007). Naiste hinnangud juhi tagasisidele on norgemad,
mis viitab, et nende rahulolu sellega on madalam. Statistika kinnitab siin praktilist
kogemust, et naistel on sageli rohkem kiisimusi ja nad viljendavad sagedamini soovi saada

rohkem tagasisidet.

Dispersioonanaliiiis kinnitas, et juhi-tootaja suhte kvaliteet ei ole seotud to6taja

haridustasemega.?

Sarnaselt teiste demograafiliste niitajatega, ei ole ka vanuse faktoril statistiliselt olulist
mdju tldisele juhi-tdotaja suhtele ning kinnitust leidis teoorias esitatud seisukoht, et juhi-

tootaja suhte kvaliteedi kujunemisel ei méngi vanus rolli.

2.3.5 Tooga seotus
Esmalt arvutati skaala usaldusviarsuse kontrollimiseks reliaabluskoefitsient Cronbachi a:

0=0.897, mis kinnitas skaala usaldusviarsust.

Uuringu kéigus kaardistati todtajate hinnangud t66ga seotusele. Tooga seotuse
aritmeetiline keskmine oli m=4,56 (s=1,11). Uuritud téhtajalised to6tajad hindasid koige
korgemalt oma t60sse siivenemist ehk enim ollakse todle keskendunud ja t66st haaratud.
Tooga seotuse alaskaalade 1dikes oli korgeim keskvédrtus toosse stivenemise puhul (m=
4,81; s=1,16) ehk kognitiivne todga seotus ja madalaim tarmukuse osas (m=4,35; s=1,32)

ehk fliiisiline todga seotus (vt Tabel 6).

g Korgharidusega vastajate hinnangud olid mitmete vdidete osas 100% ,,Téielikult ndus®, kuid vastajate vdikese arvu
tottu (n=5) ei oma see Statistiliselt olulist téhtsust.
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Vordluseks voib tuua Schaufeli ja Bakkeri (2003) uuringu tulemused, kus lihttdoliste
grupis (blue collar) olid tooga seotuse keskmised jargnevad: tarmukus 3,67; toole
pihendumine 3,78; to0sse slivenemine 3,34. Hiljutise magistritdod raames lébiviidud to6ga
seotuse kaardistamisel Eesti tootmisettevotte tootajate hulgas moddeti keskmisteks
néitajateks tarmukuse puhul 4,15; t66le pithendumisel 4,32 ja toosse siivenemisel 4,1
(Ruus, 2015).

Tabel 6 To6ga seotusele antud hinnangud

Aritm, Standard-
Tooga seotus (UWES) keskmine hélve

m S
Tarmukus 4,49 2,15
Piihendumine 4,54 1,22
Toodsse siivenemine 4,81 1,16

Allikas: autori koostatud

Uuritud valimi puhul niditavad vordluseks toodud keskmistest korgemad hinnangud, et
seotud ollakse koikide to0ga seotuse aspektides. Todga seotus voib tekkida just tédnu
lithikesele tootamise perioodile ja tdhtajalisusele, kuna tdotajatel on taolise lithiajalise t66

valikuks olnud omad konkreetsed pohjused ja eelistused.

Uurides demograafiliste nditajate moju téoga seotuse aspektidele, nditasid ANOVA
analiiisitulemused, et meeste ja naiste {ildine t66ga seotus ei erine. Tépsema analiilisi
kaigus selgus, et tooga seotuse iithe aspekti, toosse siivenemise, juures voib mérgata trendi,
et meeste ja naiste siivenemise osas kaldub olema statistiliselt oluline erinevus (vastavalt
m=4,50 ja m=4,95; F=3,827; p=0.053), mis viitab asjaolule, et naiste puhul on tendents

kalduda suuremale t60sse siivenemisele.

Demograafiliste nditajate voimaliku moju analiiiis néitas, et haridustase ei mdjuta t66ga
seotust tiheski selle aspektis ning t6ga seotus ei erine erineva haridustasemega tdhtajaliste

tootajate puhul.

ANOVA analiiiis andis tulemuseks, et vanuse faktoriga ilmneb statistiliselt oluline
erinevus tooga seotusele antud hinnangutes, tdpsemalt t60sse siivenemise aspekti puhul

(F=3,116; p=0.049). Seejirel analiilisiti post-hoc testiga LSD, milliste vanusegruppide
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vahel on statistiliselt olulised erinevused. Tulemused niitasid, et vanemacaliste (50+)
toosse siivenemine on kdrgem (m=5,25) kui teistel vanusegruppidel (m=4,67 (<25a) ja
m=4,76 (26-50a) (vt Lisa 5).

2.3.6 Toosooritus

Toosoorituse hindamiseks kasutati 7-st viitest koosnevat kiisimustikku, kus vastuseid sai
anda 5-punktisel skaalal. Skaala usaldusvaarsust kinnitab reliaabluskoefitsient Cronbachi
0=0.852. Toosoorituse iildine aritmeetiline keskmine m=4,40 oli madala hajuvusega
(s=0,60). Hinnangud too6sooritusele on korged, kuid tuleb arvestada, et tegemist on
enesekohase kiisimustikuga, kus korged positiivsed hinnangud on ootuspérased. Jargnevas

tabelis on toodud kiisimuste kaupa viidete keskmised vastused (vt Tabel 7).

Tabel 7 To6sooritusele antud hinnangud

Aritm.  Standard-

Toosooritus keskmine  hilve
m S

5.1 Pingutan t66d tehes kdvasti 4,24 0,94

5.2 Sooritan oma lilesanded vigadeta ja korrektselt 411 0,86

5.3 Jérgin _té')é')d tehes kdiki ndudeid ja kehtivaid 453 0,74
reegleid

5.4 Sean endale ise tooeesmérgid 3,89 1,28

55 Annaq endast parima, et saavutada seatud 4,58 0.78
eesmérgid

5.6 Abistan vajadusel kaasto6tajaid 4,62 0,79

5.7 Tulen toole digeaegselt 4,81 0,63

Allikas: autori koostatud

Korgeima keskmisega hinnati to6letuleku digeaegsust (m = 4,81), mis oli kdige viiksema
hajuvusega, nédidates iiksmeelselt tdielikult noustutud vastuseid. Madalama keskvéartusega
(m=4,10) eristus hinnang viitele vigadeta ja korrektse soorituse kohta, mis viitab ka enim
esinevale probleemile hooajaliste tootajate puhul — nduete mittejdrgimine ja
kvaliteedikdrvalekalded.
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Vastused viitele todeesmérkide pilistitamise kohta andsid kdige madalama keskviirtuse
(m=3,89) ja teiste vdidetega vorreldes suurema hajuvuse (s=1,28). Selle tdlgendamisel
tuleb arvesse votta, et vastajate hulgas oli nii aja- kui tiikitoolisi ( vastavalt 55% ja 45% ),
kelle puhul eesmarkide seadmine on erinev: tiikitoolised seavad endale selged eesmargid,
kuna tasustatakse pakitud tiikkide jérgi. Tasusiisteem on iiles ehitatud selliselt, et toGtajal
on motet pingutada kindla arvu pakkimise saavutamiseks, kuna sellega kaasneb hiippeline
tasu tous. Kuid ka ajatooliste puhul on eesmérkide piistitamise vastuste hajuvus suur
(s=1,39), mis viitab asjaolule, et ka ajatodtajate hulgas on neid, kelle puhul enesele
eesmarkide seadmine on korge. 63% ajatdolistest noustus suuresti voi tdielikult, et seab

endale ise eesmargid.

ANOVA analiiiis ei ndidanud statistiliselt olulisi erinevusi ajat6o ja tiikitoo tegijate vahel
tildises to0soorituses, ainsaks erisuseks oligi eelmainitud viide 5.4 (vastavalt m=3,56 ja
m=4,30; F=9,937; p=0.002).

Analiitisiti ka demograafiliste néitajate mgju toosooritusele. ANOVA analiiiisiga ilmnes, et
sugu mangib olulist rolli tédsooritusele antud hinnangutes ning statistiliselt oluline
erinevus ilmnes meeste ja naiste vahel oma t6dsoorituse hindamisel ( vastavalt m=4,13 ja
m=4,51; F=9,100; p=0.003,) ehk naised hindasid oma t6d&sooritust paremaks. Lahemal
analiitisimisel leiti, et vastused erinesid nelja véite puhul: naiste hinnangud olid kdrgemad
tooiilesannete korrektse ja vigadeta sooritamise osas, todle tuleku digeaegsuse ja endast
parima andmise osas eesmirkide saavutamisel. Erinevus ilmnes ka véite puhul ,,Sean
endale ise toO0eesmdrgid, kuid siin tuleb arvestada, et eesmirkide seadmine on
iseloomulikum tiikitoole, mida teevad valdavalt naised ja siin on naiste kdrgemad

hinnangud ootuspirased.

Analiiiisitulemused  kinnitasid, et haridustasemel ja vanusel puudub otsene seos

toosooritusega.

2.3.7 Lahkumiskavatsus

Lahkumiskavatsuse véljaselgitamiseks paluti to6tajatel hinnata 5-punktisel skaalal kuivord
tootaja motleb ettevottest lahkumise peale, kas on tdendoline uue t66 otsimine ldhiajal ja
ettevottest lahkumine jargneva kuu jooksul. Skaala usaldusvdérsust nditab arvutatud

Cronbachi a, mille véartus oli 0=0.719.

38



Lahkumiskavatsust kirjeldab statistiliselt alljairgnev Tabel 8:

Tabel 8 Lahkumiskavatsusele antud hinnangud

Aritm.  Standard- Noustujate

Lahkumiskavatsus keskmine  hilve osakaal
m S
6.1 Motlen sageli ettevottest lahkumise peale 1,88 1,15 7%
6.2 gré tdendoline, et otsin endale ldhiajal uue 2.36 156 23%
6.3 On tf)enéiohne, et lahkun t66lt jargneva 2.28 1,62 27%
kuu jooksul

Allikas: autori koostatud

Vastustest selgub, et 68% téhtajalistest toGtajatest ei motle iildse voi mdtleb vihesel médral
ettevottest lahkumise peale ning 25% ei oska oma lahkumiskavatsust hinnata. Jargneva kuu
jooksul lahkumist peab pigem tdendoliseks voi tdiesti tdendoliseks 27%. Need vastused ei
voimalda hinnata tegelikku lahkumissoovi, sest kiisitletute hulgas oli ka tddtajaid, kes olid

juba andnud teada oma soovist lahkuda varem kui ametlik hooajat6o 16pp.

Dispersioonanaliiiisiga leidis kinnitust, et sugu ja haridustase ei ole seotud

lahkumiskavatsusega.

2.3.8 Seosed organisatsioonipoolse toetuse, juhi-tootaja suhte méju, tooga seotuse,
toosoorituse ja lahkumiskavatsuse vahel.

Magistritoo piistitas 5 hiipoteesi, millega loodi tihtajalisi toosuhteid kasitlev mudel (lk 24).

Mudeli kohaselt mdjutab erinevat tiilipi toetus todkeskkonnas (organisatsioonilt, juhilt)

tdhtajaliste toGtajate olulisi tooga seotud viljundeid.

Jargnevalt on kontrollitud mudeli ja hiipoteeside paikapidavust ning esitatakse
analiiisitulemused uuritud ndhtuste omavaheliste seoste kohta. Selleks kasutati
korrelatsioonanaliiiisi ja leiti Pearsoni korrelatsioonikordajad, mis on esitatud jargnevas
Tabelis 9.
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Tabel 9 Uuritud tooalaste hoiakute ja kditumise omavahelised korrelatsioonid

Tajutud | | Jui- Lahkumis
org.poolne g tootaja | T6Gsooritus
seotus -kavatsus
toetus suhe
. Pearson - - - -
Tajutud Correlation 1 ,375 ,514 A37 -,362
org.poolne Sig. (2-
toetus g 0,000 0,000 0,000 0,000
tailed)
Pearson 375" 1| 380" 453" - 440"
Tooga Correlation
seotus Sig. (2- 0,000 0,000 0,000| 0,000
tailed)
Pearson 5147 | 380" 1 3177 0152
Juhi-tootaja Correlation
Sig. (2-
suhe tailed) 0,000{ 0,000 0,001| 0,126
Pearson 4377 453 317" 1| -226"
o . Correlation
Toosooritus Sig. (2-
.g' 0,000 0,000 0,001 0,020
tailed)
Pearson o o N
Lahkumis- Correlation -362 -440 -0.152 -226 1
kavatsus - Sig. (2- 0,000 0000| 0126 0,020
tailed)

**_Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p< 0.01 .
*, Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p< 0.05.
Allikas: autori koostatud

1) Tajutud organisatsioonipoolse toetuse ja juhi-tootaja suhte kvaliteedi vahel ilmnes
moddukalt tugev positiivne seos  (r=0.514; p=0.000), mis Kinnitab hiipoteesi H1
paikapidavust: tihtajalised tootajad, kelle suhted juhiga on paremad, tajuvad suuremat
organisatsioonipoolset toetust kui madala juhi-t66taja suhte kvaliteediga tootajad.

2) Organisatsioonipoolse toetuse tajumise ja t66ga seotuse vahel ilmnes positiivne, kuid
ndrgemapoolne seos (r=0.375; p=0.000), mis kinnitab hiipoteesi H2: tihtajalised toGtajad,
kes tajuvad suuremat organisatsioonipoolset toetust, on rohkem t66ga seotud; TOT
mojutab positiivselt tooga seotust. Analiiiis andis positiivsed seosed iga tooga seotuse
aspekti ja organisatsioonipoolse toetuse tajumise vahel (tarmukus r=0.429; p=0.000;
piihendumine r=0.306; p=0.004 ja siivenemine r=0.245; p=0.021).

Edasise pohjalikuma analiiiisiga selgus, et t66ga seotuse tarmukuse aspektil on moddukalt

tugev positiivne seos mitmete TOT viidetega. Tarmukamad todtajad tajuvad enam, et
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ettevottes on olulised nende arvamused (r=0.431), ettevottes arvestatakse nende
eesmarkide ja vajadustega (r=0.445) ning tuntakse uhkust nende saavutuste iile (r=0.352).
Tooga seotuse pithendumise aspektil ilmnesid ndrga tugevusega positiivsed seosed vaid
kahe TOT viitega. Piithendumisele avaldab positiivset moju, kui téotaja tunneb, et
ettevottes tdesti hoolitakse tema heaolust (r=0.334) ja ettevottes tuntakse uhkust tema
saavutuste ile (r=0.386). Siivenemise aspektil on Seos asjaoluga, millisena toGtaja tajub
oma panuse hindamist ettevitte eesmarkide saavutamisel (r=0.340). Tulemused esinesid

usaldusnivool p<0.001.

Ka juhi-tootaja suhte ja todga seotuse vahel esines ndrk positiivne seos (r=0.380), mis on
ometi tugevam kui TOT ja to6ga seotuse vaheline seos. Juhi-tdotaja suhe korreleerus
positiivselt ja norgalt ka tdosooritusega (r=0.317; p=0.001). Voib jareldada, et juhi-tootaja
suhte edenedes kasvavad to6ga seotus ja tO0sooritus. Tooga seotus omakorda oli

mdddukalt tugevas positiivses seoses todsooritusega (r=0.453; p=0.000).

3) Organisatsioonipoolse toetuse tunnetamise ja todsoorituse vahel esines modduka
tugevusega positiivne seos (r=0.437; p=0.001), mis kinnitab hiipoteesi H3: téhtajaliste
tootajate tajutud organisatsioonipoolne toetus on seotud nende todsooritusega, TOT

mojutab positiivselt tddsooritust.

4)  Organisatsioonipoolse toetuse tajumise ja lahkumiskavatsuse vahel ilmnes norga
tugevusega negatiivne seos (r=-0.362; p=0.000), mis kinnitab hiipoteesi H4: tihtajaliste
tootajate tajutud organisatsioonipoolne toetus on seotud nende lahkumiskavatsusega; TOT
mojutab negatiivselt téhtajaliste tootajate lahkumiskavatsust. Ka tooga seotuse ja
lahkumiskavatsuse vahel leidus keskmise tugevusega negatiivne seos, mis on isegi
tugevam ( r= - 0.440; p=0.000) kui TOT ja lahkumiskavatsuse vahel. Juhi-tdtaja suhte ja
lahkumiskavatsuse vahel statistiliselt oluline seos puudus (p=0,126).

5) Lisaks piistitati hiipotees, mis arvestas tdhtajalise t00 laiema konteksti mdju
organisatsioonipoolse toetuse tajumisele, vottes fookusesse tdhtajalise toOsuhte
korduvusest voi esmakordsusest tingitud erinevused. ANOVA analiitisitulemused néitasid,
et toosuhte korduvuse faktoril ei ole statistiliselt olulist mdju organisatsioonipoolse toetuse
tajumisele enk esmakordselt tdhtajalisele toole tulnud ja nn korduvad téhtajalised tootajad

tajuvad organisatsioonipoolset toetust sarnaselt. Seega hiipotees HS ei leidnud Kinnitust:
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korduvate ja esmakordsete tdhtajaliste tootajate suhetes juhiga ei ole statistiliselt olulisi
erinevusi. Erinevusi ei ilmnenud ka organisatsioonipoolse toetuse tajumisele antud
hinnangutes. Tépsem analiilis iiksikute TOT véidete osas ei toonud samuti esile toosuhte

korduvusest tingitud statistiliselt olulisi erinevusi.

ANOVA analiiiisiga kontrolliti tdhtajalise toosuhte korduvuse mdju teistele uuritud
tooalastele hoiakutele ja tddeti, et tihtajalise toosuhte korduvusest voi esmakordsusest
tulenevalt ei esine statistiliselt olulisi erinevusi juhi-tootaja suhte kvaliteedis, todga

seotuse puhul (koikides aspektides) ega lahkumiskavatsuse osas.

Eelnevalt ilmnenud tulemus tdhtajalise toosuhte korduvuse/esmakordsuse seose puudumise
kohta TOTga, tekitab kiisimuse, millised voivad olla muud tdhtajalisusest tingitud faktorid,
millel v3ib olla mdju uuritud tdoalastele hoiakutele ja kaitumisele. Selleks tehti jargnevad

uuringud.

Analiiisiti aja- ja tiikitoo moju tooga seotud hoiakutele ja kaitumisele: esmase
korrelatsioonanaliiiisiga seoseid ei ilmnenud. Seejarel kasutati gruppidevaheliste erinevuste
leidmiseks T-testi, mille tulemused néitasid, et soltuvalt sellest, kas tegemist on ajatood voi
tukitood tegevate tootajatega, on nende hinnangutes statistiliselt olulised erinevused juhi-
tootaja suhte kvaliteedile (vastavalt m=4,19 ja m=3,85; t =2,367; p=0.020) ja
lahkumiskavatsusele (vastavalt m=1,96 ja m=2,46; t= -2,313; p=0.023). Mdlema grupi
hinnangud olid positiivsed, kuid ajatoo tegijad hindasid oma suhet juhiga kdrgemalt kui
tikitoo tegijad. Lahkumiskavatsust hindasid suuremaks tiikitoo tegijad ning ajatooliste
hulgas oli lahkumissoov viiksem. Selline tulemus oli ootuspérane, kuna tiikitoo tegijate
hulgas oli palju neid, kes soovisid t66d teha lihemalt kui hooaeg kestab eesmirgiga

teenida maksimaalset tasu. T-testi tulemused on toodud Lisas 7.

Esialgne korrelatsioonanaliiiis ei andnud statistiliselt olulisi seoseid t66 iseloomu — aja vai
tikitoo — ja TOT vahel. PGhjalikum analiiiis t3i siiski vélja erinevuse tiikitooliste grupis,
kui aluseks voeti objektiivse toosoorituse moddik (pakitud tiikkkide arv). T-testiga moddeti
kahe grupi (keskmisest korgema ja keskmisest madalama) objektiivse todsooritusega
tikitootajate  hinnanguid. Mbolemad grupid tajusid organisatsioonipoolset toetust
positiivselt, kuid tulemused néitasid statistiliselt olulist erinevust: kdrge tédsooritusega
tiikitootajad tajusid organisatsioonipoolset toetust madalamalt kui keskmisest madalama
to0sooritusega tootajad (vastavalt m=4,49 ja m=5,29; t=-2,666; p=0,011 ). Korge

to0sooritusega tootajaid ei mdjuta organisatsooni poolt pakutava toetuse hulk, nad on
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rohkem orienteeritud todtulemustele ja todtasule. Suuri iildistavaid jdreldusi selle pdhjal
teha ei saa, kuna grupid olid viikesed, see-eest olid tulemused ilmekad. T-testi tulemused

on toodud Lisas 8.

PSYCONES projekti tulemustes toodi vilja, et faktorid nagu varasem tdhtajalise t60
kogemus, tihtajalise t60 eelistus ja ootus toosuhte edasise jatkumise osas voivad olla

olulised téhtajalise toosuhte kogemusele.

Téhtajalise t66 motiivid voivad olla vabatahtlikud (,,tahtajaline t66 sobib hetkevajadusega,
taiendav sissetulek® jmt) voi sunduslikud (Guest et al., 2010). Téahtajalise t66 valiku
pohjuste faktori moju leidmiseks kodeeriti kaks nn sunduslikku vaidet (2.5 ja 2.13 ) {iheks
pidevaks tunnuseks, mis eristas, kas tootaja oli valikut tehes sundseisus voi olid tal
tahtajalise t60 valikul vabatahtlikud motiivid. T-testiga leiti gruppidevahelised erinevused,
mis nditasid statistiliselt olulist erinevust nende kahe grupi toosooritust puudutavates
hinnangutes. Tootajatel, kellel puudusid muud valikud peale selle tdhtajalise t60, hindasid
toosooritust madalamalt kui muude valikutega tdhtajalisted tootajad (vastavalt m=4,20 ja
m=4,50; t=2,025; p=0.048). Tahtajalise t66 valiku motiividel ei ilmnenud statistiliselt
olulisi seoseid organisatsioonipoolse toetuse tajumisega, ka mitte juhi-to6taja suhtele antud
hinnangutega, to6ga seotusega iiheski aspektis ega lahkumiskavatsusega. T-testi tulemused

on toodud Lisas 9.

Kontrolliti ka ootuste faktori (,,Loodan, et lepingut pikendatakse ja saan siin piisivat
t60d“) moju. Selleks kodeeriti vastused kahte gruppi ning T-testi tulemused niitasid, et
toosuhte edasise jatkumise ootuse ja uuritud t6oga seotud hoiakute ja kditumise vahel ei

ilmnenud statistiliselt olulisi seoseid.

Huvitavad tulemused ilmnesid iilalpeetavate olemasolu teguri puhul. T-test toi vilja
tilalpeetavate olemasolust tuleneva statistiliselt olulise erinevuse to6ga seotuse 0Sas.
Ulalpeetavatega tihtajaliste todtajate tddga seotus oli oluliselt madalam kui iilapeetavate
puudumisel (vastavalt m=4,19 ja m=4,80; t=-2,375; p=0.019). Erinevused olid seotud
tarmukuse ja piihendumise aspektidega ehk iilalpectavateta tootajad hindasid korgemalt

oma tarmukust ja t6ole pithendumist.

Algselt viljapakutud mudelit TOT moju kohta tddalastele hoiakutele ja kaditumisele ning

nendevahelistele seostele saab tidiendada vastavalt uurimistulemustele jargmiselt:
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Tahtajalise t66
motiivid

Tajutud
organisatsiooni-

Juhi-tdotaja suhe

Lahkumis-
kavatsus

Joonis 3 TOT seosed todalaste hoiakute ja kditumisega

Allikas: autori koostatud

Jargnevalt on esitatud analiilisitulemustel pohinevad autoripoolsed jireldused ning seejirel
ettepanekud, kuidas tOhustada tdhtajaliste tootajate puhul rakendatavaid personalit6o

praktikaid.

2.4 Jareldused ja ettepanekud

Koene ja Van Riemsdijk (2005) joudsid oma uurimuses jareldusele, et personalijuhtimine
peaks tegelema tdhtajaliste toOsuhetega senisest enam ja kohandama oma praktikad
vastavalt tdhtajalise tootajaskonna spetsiifilistele vajadustele. Lisaks leidsid nad, et
tahtajaliste t0otajate hoiakud ja kditumine soltuvad organisatsioonilt saadavast ,.erilisest

tahelepanust™ (Koene & van Riemsdijk, 2005).

Magistritoo ldahtus eeldusest, et ka liihiajaliste tdhtajaliste toosuhete puhul méngib olulist
rolli, millisena tdhtajalised todtajad tajuvad organisatsioonilt saadavat toetust, mis
omakorda aitab kaasa tooga seotud positiivsete hoiakute kujunemisele ning soovitud

kditumise saavutamisele. Selleks kaardistati eelnevalt t60s tdhtajaliste tOOtajate
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organisatsioonipoolse toetuse tajumine, t6dga seotus, hinnangud tddsooritusele ja

lahkumiskavatsusele, lisaks hinnati suhteid otsese juhiga.
Organisatsioonipoolse toetuse tajumine

Magistritdo teooriaosa selgitas, et tajutud organisatsioonipoolsel toetusel on téhtajaliste
toosuhete puhul keskne roll todga seotud hoiakute ja kditumise kujundamisel (Connelly &
Gallagher, 2004). To66 empiirilises osas késitletud tédhtajaliste  tootajate
organisatsioonipoolse toetuse tajumisele antud hinnangud olid suhteliselt korged ning
néitasid, et ka téhtajaliste tootajate puhul on oluline kisitleda organisatsioonipoolse toetuse
tajumist ning selle moju olulistele tooga seotud hoiakutele. Analiiiisitulemused olid
kooskdlas teooriaga, Kinnitades, et tahtajalised tootajad ei ole emotsionaalselt iikskdiksed
oma ajutise tookoha suhtes (Coyle-Shapiro & Kessler, 2002), vaid oskavad hinnata

organisatsioonipoolset toetust ja hindavad hdid suhteid otsese juhiga.
T66s leidsid kinnitust 5-st viljapakutud hiipoteesist 4:

e tdhtajalised tootajad, kelle suhted juhiga on paremad, tajuvad suuremat
organisatsioonipoolset toetust kui madala juhi-t66taja suhte kvaliteediga tootajad;

o tihtajalised tootajad, kes tajuvad suuremat organisatsioonipoolset toetust, on
rohkem t66ga seotud; organisatsioonipoolse toetuse tajumine mdjutab
positiivselt tooga seotust;

o tihtajaliste tOOtajate tajutud organisatsioonipoolne toetus on seotud nende
té0sooritusega; tajutud organisatsioonipoolne toetus mojutab positiivselt
toosooritust.

e tihtajaliste tootajate tajutud organisatsioonipoolne toetus on seotud nende
lahkumiskavatsusega; tajutud organisatsioonipoolne toetus mdjutab negatiivselt

tihtajaliste tootajate lahkumiskavatsust.

Otsese juhi roll

Analiitisitulemused selgitasid ka otsese juhi rolli tdhtajaliste todtajate tookogemuse
kujunemisel. Kuna tegemist on liihiajaliste todsuhetega, vdis teooria jargi pidada tajutud
organisatsioonipoolse toetuse moju suuremaks tdhtajaliste tootajate toOkogemuse

kujunemisel kui otsese juhi poolt saadava toetuse moju (Wayne et al., 1997), mis leidis ka
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tulemustes kinnitust. Korrelatsioonanaliiiis nditas juhi-tootaja suhte kvaliteedi monevorra
tugevamat positiivset seost tooga seotusega Kui tajutud organisatsioonipoolse toetuse
puhul, kuid seosed tédsoorituse ja lahkumiskavatsusega olid vihem olulised kui tajutud
organisatsioonipoolse toetuse puhul. Seega toimib tajutud organisatsioonipoolne toetus
mediaatorina, tugevdades otsese juhi mdju tédsooritusele. Juhi vdiksem roll vaib antud

uuringu puhul tuleneda ka uuritud ettevdtte tookorraldusest ja suurest juhtimisulatusest.

Mairkimisvddrne on juhiga suhte olematu seos tdhtajaliste tootajate lahkumiskavatsusega.
Tahtajaliste todtajate puhul ei mojuta lahkumiskavatsust nende suhe juhiga, vaid laiemalt
osaks saav toetus organisatsioonist. Analiiiis t3i vélja isegi tugevama seose tooga seotuse ja
lahkumiskavatsuse vahel kui TOT ja lahkumiskavatsuse vahel. Seega annab
lahkumiskavatsust mdjutada lisaks TOTle ka 1dbi to6ga seotuse ning tasub arvestada, et

kasvav tooga seotus toob kaasa vaheneva lahkumissoovi.
Téhtajalise toosuhte iseloomulikud tegurid

Teooria kohaselt on ajutiste toosuhete puhul oluline laiema téhtajalise konteksti ja
tahtajaliste muutujate moju arvestamine nagu eelnev tdhtajalise t66 kogemus, ootused t66
edasise jatkumise osas ja tdhtajalise t66 valiku pdhjused, mis avaldavad mdju ajutiste
tootajate todalastele hoiakutele ja kditumisele (Clinton et al., 2011). Magistrito6 seadis
fookusesse tédhtajalise toosuhte korduvuse faktori moju JTS ja TOT kujunemisele, kuid
uuringu tulemused ei kinnitanud tihtajalise toosuhte korduvusest tulenevaid erisusi.
Antud valimi puhul saab todeda, et esmakordsed ja korduvad tahtajalised to6tajad tajuvad
organisatsioonipoolset toetust sarnaselt. Samuti néitasid analiiiisitulemused, et toosuhte
korduvusel voi esmakordsusel puudub seos ka teiste uuritud tédalaste hoiakute ja
toosooritusega. Selline tulemus ei olnud ootuspirane ega kooskdlas teoreetiliste
seisukohtadega, kuna vdis eeldada koos tootatud aja pikkuse positiivset moju hoiakutele ja
toosooritusele (Clinton et al., 2011). See teadmine on kasulik ettevdttele edasisel téht-
ajaliste tootajate virbamisel — todandjal ei ole otseselt pdhjust eelistada ettevottesse
tagasipoorduvaid nn korduvaid hooajatédtajaid, kui silmas pidada uuritud hoiakuid; kiill
aga voib arvestada kogemustest tekkinud vilumust ning kindlasti on ettevottel pohjust

tagasi todle oodata neid, kelle todsooritus on korge.

T6o6s kontrolliti ka toosuhte jatkumise ootuse faktori moju to6ga seotud hoiakutele, kuid
erisused puudusid. Need, kes ootavad voimalust jitkata samas ettevottes pohikohaga t66d

ja need, kellel sellised ootused puudusid, ei erinenud oma hinnangutes uuritud hoiakutele.
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Ka see tulemus ei langenud kokku eelnevate tdhtajalise t66 uuringutega (Clinton et al.,
2011).

Oluline on tulemus, et tidhtajalise t66 valiku aspekt — vabatahtlikud voi
mittevabatahtlikud motiivid — avaldab moju téosooritusele. Téoandja jaoks on kasulik
teadmine, et juhul kui tdhtajaline t60 ei ole vaba valik, vaid tddtaja on sundseisus ja tal
puuduvad alternatiivid, siis suure tdendosusega on selle todtaja todsooritus madalam.
Virbamisel annab see vdimalusi kontrollida tddtaja motiive tdhtajaliseks to0ks ning

eelistada neid kandidaate, kes soovivadki to6tada liihiajaliselt.

Eeltoodud téhtajalisele toole iseloomulikel teguritel oli oodatust viiksem seos teoreetiliste
seisukohtade ning uuritud todalaste hoiakute ja kiditumisega. See tOstatab kiisimuse,
millised muud tegurid vdivad kaasa aidata suurema organisatsioonipoolse toetuse
tajumisele? Uhtlasi on magistritddle piistitatud ootus selgitada vilja, millised praktikas
rakendatavad voimalused on todandjal t66ga seotud positiivsete hoiakute ja positiivsete
véljundite kujundamiseks. Tooandja soov on leida tdhtajalisi tootajaid, kes oleksid oma
to0st huvitatud ja teeksid seda hea tundega (korge seotus) ning kelle toosooritus oleks
keskmisest korgem. Selleks tuleb leida lisavoimalusi organisatsiooni poolt pakutava

toetuse edendamiseks.

TOT seosed téhtajalise t66 pohjuste ja motiividega toid esile tugevama seose nende puhul,
kes on huvitatud uutest oskustest ja kogemustest, tdiendavast sissetulekust, pohikohaga
toost ning kellele meeldib just see tookoht — neid tdhtajalisi tootajaid iseloomustab
aktiivsem ja positiivsem hoiak. Teisisonu, tdotajad, kes on ise positiivsemalt meelestatud
selle tookogemuse osas, tajuvad ettevotet enda suhtes heatahtlikumana. See on vdimalus
edaspidi tdhtajaliste tOGtajate vérbamisel vdimaluse korral eelistada neid, kes on
orienteeritud tootegemisele, tulemustele, uute oskuste ja kogemuste saamisele ning kes

toesti soovivad just seda tookohta.

TOT viidetele antud hinnangutest ilmnes, kus on todandjal toetuse pakkumisel veel
arenguruumi. Need tegurid on tdhtajalistele todtajate voimalus oma arvamuse
viljendamiseks, nende saavutuste ja ekstra pingutuste markamine ning t66 kujundamine nii

huvitavaks kui voimalik.

Lisaks niitas analiiiis vanemaealiste grupi eripéra: vanemaealiste (50+ a) hinnangud TOTle

on madalamad kui teistes vanusegruppides. Kuna vanemaealiste hulgas on palju nn
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korduvaid hooajatddtajaid, siis voib eeldada, et nende ootused on t66 suhtes kdrgemad ja
seetdttu hinnangud TOTle madalamad. See on kooskolas teooriaga, et kdrged hinnangud
hoiakutele on tingitud madalatest ootustest tookogemusele ja vastupidi (De Cuyper & De
Witte, 2009). Samuti iseloomustab vanemaealisi suurem téoga seotus to0sse slivenemise
aspektis ehk nad teevad oma t66d kohusetundlikult ja on to0st haaratud. Vananeva ja
viheneva t60jou tingimustes annab see toondjale kindlustunde vanemacalistele tdhtajalise

toovoimaluse pakkumisel.

Tdhtajalise t66 puhul on veel aspekte, mis annavad voOimaluse tajutud
organisatsioonipoolse toetuse suurendamiseks. To6 teoreetilises osas leidsid need eelnevalt
kasitlemist (Ik 22), millest tulenevad ettepanekud ja vdimalused to6andjale tooga seotud

positiivsete hoiakute kujundamiseks ja seeldbi toosoorituse parandamiseks.

Varasemates uurimustes on rohutatud tdhtajaliste tootajate spetsiifiliste vajaduste
tuvastamise olulisust ja tdhelepanu podramist juba vidrbamise, todsuhte alustamise,
tooiilesannete kirjeldamise ja esmase juhendamise ja sotsialiseerumise etappides (Koene &
van Riemsdijk, 2005; Baran et al., 2012), mis loob tddandjatele vdimalused TOT
kujundamiseks. Chambel ja Sobral (2011) leidsid, et koolitamine on tasuv investeering ka

tahtajaliste tootajate puhul.

Eeltoodut kokku vottes teeb autor jargnevad ettepanekud tajutud organisatsioonipoolse

toetuse suurendamiseks tdhtajaliste tootajate hulgas:

e vaadata lile personalistrateegia tdhtajaliste todtajate osas ning kaaluda vdimalusi
rakendatavate personalitoo praktikate osaliseks iihtlustamiseks tdhtajaliste toGtajate
puhul;

e kujundada organisatsioonikultuur, mis ei kohtle tihtajalisi tootajaid eemalseisva
grupina, vaid arvestab nende vajadustega ning pakub igakiilgset toetust, lisaks
julgustab kahepoolset kommunikatsiooni, usaldusliku hkkonna loomist ja lahtub
oOiglusest;

e poorata erilist tdhelepanu téhtajaliste tootajate varasele toosuhte kujunemise etapile,
pakkudes juhendamis- ja koolitusvéimalusi, mis aitavad tdsta tdhtajaliste toGtajate
t6ohdivevoimet, 1dbi mille tajutakse toetust todandjalt;

e rakendada ajatootajate teadlikku roteerumist erinevatel tooldoikudel, mis muudab

t606 huvitavamaks ja mitmekiilgsemaks, soodustades erinevate oskuste omandamist;
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vaadata iile juhtimisstruktuur ja vdhendada juhtimisulatust tdhtajaliste todtajate
puhul ning luua voimalused parema kontakti tekkimiseks otsese juhi ja tdhtajaliste
tootajate vahel. Juhil on voimalus edendada 14bi resursside kéttesaadavaks tegemise
tootaja t00ga seotust ning todsooritust. Juhi-tootaja suhte edenedes kasvab ka
organisatsioonipoolse toetuse tajumine;

vahetu juhi hoiak organisatsiooni suhtes on oluline ning organisatsioonid, kes
tahtsustavad juhipoolset toetust, peavad arvestama mitte ainult toetuse tajumisega
madalamatel tasemetel olevate tOGtajate hulgas, vaid podrama tdhelepanu ka
vahetute juhtide TOT kujundamisele ja sellele millist toetust tunnetavad nemad;
arendada juhtimis- ja juhendamisoskuseid (suhtlemisoskused, tagasisidestamine
jm), koolitades tdhtajaliste toGtajate juhte ja tostes nende teadlikkust teguritest, mis
mdjutavad téhtajaliste tootajate todalaseid hoiakuid ja kditumist; julgustada juhte
looma korge kvaliteediga suhteid téhtajaliste tootajatega;

tohustada varbamisprotsessi, Selgitades senisest pohjalikumalt vilja motiivid
tahtajaliseks tooks ja ootused t66 suhtes. Tahtajalise t66 tulemid on seda
positiivsemad, mida madalamad on ootused tdhtajalisele tookogemusele (De
Cuyper & De Witte, 2009). Juba viarbamise kidigus on vdimalik o0otusi
pohjalikumalt kaardistada ning teha valikuid nende kandidaatide kasuks, kellega
tooandja ootused kattuvad;

suure voolavuse vihendamiseks kaardistada tdhtajaliste tootajate lahkumispdhjused

lahkumisintervjuudega.

2.5 Piirangud

Magistritoo tulemuste edasisel kasutamisel tuleb arvestada mitmete piirangutega.

Esiteks, andmete kogumiseks kasutati enesekohaseid kiisimustikke (va tédsoorituse

objektiivne moddik). Viga huvitav oleks olnud vélja selgitada ka otseste juhtide hinnangud

tidhtajaliste todtajate tooga seotud hoiakutele ja tddsooritusele ning vorrelda neid

hinnanguid omavahel. Uuringu toimumise ajal ei olnud seda voimalik teostada juhtide

suure t00mahu tottu.

Teiseks, tulemused on spetsiifilised ja iseloomustavad vaid selletaolist téhtajaliste tootajate

gruppi — lihiajaline lihtto6. Kuna tdhtajaline t60 on vdga mitmepalgeline, ei pruugi
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tulemused olla samad teises sektoris, teistsuguse kestuse ja iseloomuga tdhtajalise t60
puhul.

To66s analiiiisiti kahte sotsiaalse toetuse allikat. Tahtajaliste tootajate puhul voiks vaadelda
ka kaastootajaid sotsiaalse toetuse allikana ning vélja selgitada nende moju tdhtajaliste

tootajate todalastele hoiakutele ja kditumisele.
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KOKKUVOTE

Magistritodd ajendas kirjutama vajadus uurida tihtajalise t66 olemust ja eripéra ning leida
voimalusi tdhtajaliste tootajate t66ga Seotud hoiakute ja kaitumise kujundamiseks. Too
lahtub tootmissektorile iseloomulikust probleemist, mis seisneb suure hulga tdhtajalise
toojou regulaarses rakendamises, millega kaasnevateks probleemideks on madal
toomoraal, kehtivate nduete eiramine, madal todsooritus ja sage lahkumine. Tahtajaliste
toosuhete kasv toob kaasa vajaduse poorata rohkem tihelepanu sellele t66jdugrupile ning
kohandada vastavad personalitod praktikad ldhtuvalt tdhtajaliste tootajate spetsiifilistest

vajadustest.

Téhtajalised to6tajad on organisatsiooni jaoks sageli eraldiseisev grupp, kelle puhul
rakendatakse teistsuguseid personalitod praktikaid kui pdhikohaga tootajate puhul.
Pohikohaga tootajatesse panustavad todandjad markimisvaarselt 1dbi  mitmesuguste
praktikate nagu erinevad tasuskeemid, motivatsioonipaketid, lisahiived, koolitus- ja
arenguvoimalused jmt. Ajutistesse tootajatesse on todandjate suhtumine iildjuhul
teistsugune ja todandjapoolne panus oluliselt vdiksem, kuna vdimalikud investeeringud ei
tundu tasuvad. Samas on ootused tdhtajalistele tootajatele korged: oodatakse korraliku
pingutusega toosooritust, korget toomoraali, positiivset suhtumist to0sse ja todandjasse
ning kvaliteetset tootulemust. Uhtlasi eeldab organisatsioon, et tihtajaliste to6tajate enda

ootused t60 osas on vdiksemad kui pohikohaga toGtajatel.

Magistritoé teooriaosa 101 raamistiku tdhtajaliste todsuhete uurimiseks, mis pohineb
sotsiaalse vahetuse protsessidel organisatsioonis. Téhtajalistele tootajatele osaks saavale
organisatsioonipoolsele kohtlemisele vastavad tOoG6tajad omapoolse pingutusega. Kui
tdhtajalised tootajad tunnetavad, et organisatsioon on todtajatele pithendunud ning kohtleb
oma tdotajaid hésti, kujunevad téhtajalistel toGtajatel positiivsemad todalased hoiakud oma
t00 ja organisatsiooni suhtes ning vastutasuks aidatakse kaasa organisatsiooni eesmarkide
saavutamisele. Kui organisatsioon on toetav ja hoolib to6tajate heaolust, kujuneb toé6taja ja
tooandja vahel selline side, mis mdjutab positiivselt tdotajate tooalaseid hoiakuid ja
kaitumist. TO66 autor ldhtus eeldusest, et organisatsioonipoolne kohtlemine seisneb
lihiajaliste toosuhete puhul eeskétt tajutud organisatsioonipoolses toetuses. Teoreetilised
seisukohad kinnitasid tajutud organisatsioonipoolse toetuse tdhtsust tihtajaliste to6suhete

kontekstis.
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Too empiirilises osas kaardistati tdhtajaliste tootajate organisatsioonipoolse toetuse
tajumine, juhi-tootaja suhte kvaliteet, t00ga seotus, toosooritus ja lahkumiskavatsus ning
nende omavahelised seosed. Lisaks toodi vilja sotsiaaldemograafilistest néitajatest tingitud

erisused ning téhtajalisele toole iseloomulikest tunnustest tulenevad mojud.

Tulemuste analiiiis kinnitas, et tdhtajaliste to6suhete puhul méangib olulist rolli, millisena
tahtajalised tootajad tajuvad toetust organisatsiooni poolt. Tajutud organisatsioonipoolne
toetus on seotud juhi-tootaja vahelise suhte kvaliteediga, 1abi mille tajutakse juhipoolset
toetust. Toos leidsid kinnitust kodik piistitatud hiipoteesid tajutud organisatsioonipoolse
toetuse rolli kohta tédalaste hoiakute ja kditumise mdjutamisel: todtajad, kelle suhted
otsese juhiga on paremad, tajuvad suuremat organisatsioonipoolset toetust; suurem tajutud
organisatsioonipoolne toetus aitab kaasa t00ga seotuse kujunemisele, paremale

toosooritusele ja lahkumiskavatsuse vihenemisele.

Téhtajalisele toole iseloomulikud tegurid, milleks olid téhtajalise to6suhte korduvuse mdju,
ootused piisiva toosuhte tekkimiseks ja tdhtajalise toosuhte valiku pohjused, ei omanud
oodatud seoseid organisatsioonipoolse toetuse tajumisega ega mdju to6ga seotud hoiakute
ja kditumise kujunemisele. Eelnevast tdhtajalisest tookogemusest ei soltu organisatsiooni-
poolse toetuse tajumine. Lisaks véédrib méarkimist asjaolu, et tdhtajalist t66d eelistavad

tootajad kalduvad paremale todsooritusele.

Magistritod annab uut teadmist ja praktilist kasu ettevotetele, kelle t66joust moodustavad
tdhtajalised tootajad olulise osa. T66 tulemusena voib kinnitada, et téhtajaliste toGtajate
puhul tuleb todandjatel panustada tingimuste loomisele, mis voimaldavad tootajatel tajuda
suuremat organisatsioonipoolset toetust. Kuigi uuringutulemuste jérgi oli otsese juhi roll
toetuse tajumisel viiksem, aitavad héstitoimivad suhted otsese juhiga kaasa tooga seotuse
kujunemisele ja seeldbi paremale toosooritusele, mistdttu on oluline panustada ka juhi ja

tahtajaliste toGtajate suhte kvaliteedi arengusse.

Too annab  praktilisi  suuniseid, tehes ettepanekuid tdhtajaliste  tootajate
organisatsioonipoolse toetuse tajumise suurendamiseks ning seeldbi positiivsemate
tooalaste hoiakute ja kditumise kujundamiseks. Magistritod tulemusi on vdimalik
rakendada tdhtajaliste tOGtajate edasisel vérbamisel, juhendamise, viljadppe ja
sotsialiseerumise  korraldamisel;  juhtimisstruktuuri  ning  organisatsioonikultuuri

kujundamisel.
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Magistritod véirtus seisneb tddemuses, et viis, kuidas organisatsioon kohtleb tdhtajalisi
tootajaid, mdjutab tdepoolest nende tddalaseid hoiakuid ja kiitumist ning tdhtajaliste
tootajate puhul méngib tajutud organisatsioonipoolne toetus olulist rolli, vaatamata

lithiajalisele to6tamise perioodile.
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RESUME
PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT AS INFLUENCING FACTOR OF
WORK-RELATED ATTITUDES AND BEHAVIOURS IN TEMPORARY
EMPLOYMENT CONTEXT IN ESTONIAN FOOD INDUSTRY

Ireen Saealle

The master’s thesis was aimed to examine what influence does the perceived
organizational support have on work-related attitudes and behaviours in temporary
employment context. Work engagement, job performance and intention to leave were
considered as work-related attitudes and behaviours. In addition, leader-member exchange

was examined as influencing factor of perceived organizational support.

The research topic is essential as the significant growth of nonstandard work arrangements
— such as temporary employment — has emerged over the past decades. Temporary
employees are often seen as a peripheral group by employers and different HR practices
(from core employees) are applied when temporary employees are concerned. The
employers’ expectations are high to temporary employees. At the same time, there are
several issues with temporary work which could be complained about, like poor job
performance, low work ethics and unexpected quitting. Author of this thesis proposed the
idea of perceived organizational support, which could be the essential issue to shape
positively the work-related attitudes and behaviours of temporary employees. As well as
specific temporal features must be considered in order to understand better this group of

workers.

First part of the thesis provided an overview of the temporary work arrangements, it also
examined the specific aspects of the temporary employment. In addition, theoretical
framework was presented which was based on Social Exchange Theory. Within the
temporal employment framework, the ,,organizational treatment was considered as the
mediator of temporary work arrangements and work-related attitudes and behaviours.
Perceived organizational support was considered to be the central issue of organizational
treatment. There were theoretical reasons to hypothesize that perceived organizational
support has positive influence on work-related attitudes and behaviours. Perceived
organizational support increases the felt obligation towards the organization, subsequently
the employees reciprocate in the way that supports the organization and make more efforts
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to gain the organizations’ goals. In other words, if temporary employees feel they are
supported and well treated by their organization, they will reciprocate with more positive
attitudes and behaviours. Furthermore, the underlying theory suggested, the previous
temporary work experience as well as other specific temporal features, have also positive

impact on work-related attitudes and behaviours.

The second part of the paper consisted of quantitative research. To achieve the purpose of
this master’s thesis, the survey was conducted by using a questionnaire among temporary
workers. The questionnaire comprised of 63 questions. Perceived organizational support,
leader-member exchange, job performance, intention to leave and work engagement were

assessed and relationships between them were examined.

The results of the study indicated the importance of the support within the organization.
The temporary workers with higher leader-member exchange perceive more support from
the organization. Such perception leads to higher work engagement. Furthermore, results
indicated that perceived organizational support enhances job peformance and has negative
impact on intention to leave. Contrary to the accompanying theory, the specific temporal
aspects such as preference for temporary work, previous temporary work experience and
expectations of employment continuity, had no expected associations with above-
mentioned work-related attitudes and behaviours. With previous temporary work
experience or not, temporary employees perceive the support from the organization in the

same way. The employees with preference for temporary work tend to perform better.

This study was designed to contribute with new knowledge to temporary work research.
There are no such kind of research in Estonia to author’s knowledge. It also contributes to
understanding of temporary employment by helping to identify the role of organizational
treatment as of support within the organization, which is crucial in order to shape more

positive work-related attitudes and behaviours of temporary employees.

At the practical level, identifying the influence of perceived organizational support and its
causal relationships with work engagement, job performance, intention to leave and
leader-member exchange, will help employers to implement more apropriate HR practices

in order to shape positive work-related attitudes and behaviours.

The results of this study clearly supported the relationships between perceived

organizational support and positive work-related attitudes and behaviours, regardless the
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short-term employment period. The employers should therefore take practical steps to
ensure there is a supportive work environment for temporary employees in order to
increase the support which is perceived. HR Managers should also focus on ways to
increase perceived organizational support in the eyes of an organization’s temporary
employees. The results of this thesis could be applied to recruitment, to arranging training,
to socialization, to restrucruring the leadership of temporary employees and to shaping the

organizational culture.
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LISAD

Lisa 1 Ankeetkiisimustik

Hea tootaja!

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli personalitd ja —arenduse magistridppe tudeng ning iihe osana oma
magistritdost soovin AS-1 Poltsamaa Felix hooajatodtajate hulgas 1dbi viia kiisitluse Teie praeguse
t60 ja tobandja kohta.

Kiisimustiku eesmirk on koguda informatsiooni, mis mdjutab hooajaliste tootajate t6od ja heaolu
AS-s Poltsamaa Felix. Saadav informatsioon on ettevottele oluline, et teada saada, millele tuleks
tulevikus senisest enam tdhelepanu podrata hooajaliste todtajate toolevotmisel ja nende toGtamise
perioodil.

Kiisimustik koosneb 62 kiisimusest, mis on jaotatud teemade kaupa: tdosuhet puudutavad
kiisimused, ettevottepoolse toetuse tunnetamine, suhted otsese juhiga, heaolu t66l, todsooritus ning
lahkumiskavatsus. Palun Teil vastata kiisimustele ausalt ja avameelselt. Kiisimustikule vastamine
on anoniiiimne ning kiisimustikuga kogutavaid andmeid kasutatakse ainult tldistatud kujul
magistritdo jaoks. Kiisimustikule vastamine vitab aega ligikaudu 15 min.

Koikide kiisimuste korral ning vajadusel abi kiisimustiku tditmisel kontaktidel:
Ireen Saealle, tel 50 43405, e-post: ireen.saealle@gmail.com.

Tinan vastamast!

1. Taustandmed

1. Palun mirkige oma sugu

Mees |:|
Naine |:|

2. Palun méirkige oma vanus tiisaastates .....................

3. Palun mérkige enda haridustase (ristike digesse kasti):

Ldpetamata pohiharidus
PShiharidus

Ldpetamata keskharidus
Keskharidus

Lopetamata kutseharidus
Kutseharidus
Lopetamata korgharidus
Rakenduslik kdrgharidus
Korgharidus

JAH  El

4. Kas Teil on iilalpeetavaid?
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2. Toosuhet puudutavad kiisimused

JAH El
1. Kas teete esmakordselt hooajalist t66d?
2. Kas olete selles ettevottes varem hooajaliselt to6tanud ?
3. Kas Teil on lisaks sellele to6le moni muu tasustatud t66?
Noustun
. . g ~ e . Noustun osaliselt,
Palun hinnake, mil mddral olete nous jargmiste Uldse ei vihesel osaliselt ei Noustun Noustun
vdidet ega. ndustu médral ndustu suuresti taielikult
4. Ma loodan, et mu t66lepingut pikendatakse
po - . A e 1 2 3 4 5
téhtaja saabudes ja saan siin plisivat t06d.
PShjused, miks teen ajutist t66d:
‘ ‘ 1 2 3 4 5

5. Mul on raskusi endale piisiva t66 leidmisega.

6. Ajutine t66 vastab minu praegustele
vajadustele (perekondlikud pohjused, 1 2 3 4 5
Oppimine, pensiondr jmt).

7. See annab mulle suurema sissetuleku kui moni

muu tdéosuhe. ! 2 3 4 5
8. Ajutine t66 annab mulle rohkem vabadust. 1 2 3 4 5
9. Sel viisil loodan endale saada pohikohaga t66. 1 2 3 4 5
10. Ajutine t606 annab mulle tdiendava sissetuleku. 1 2 3 4 5
11. AJutme_ t66 annab mulle uusi kogemusi ja 1 5 3 4 5
oskuseid.
12. Mulle meeldib just see todkoht. 1 2 3 4 5
13. See oli ainus td66, mille suutsin saada. 1
14. Soovingi t66d teha lithiaajaliselt. 1 2

Palun moelge oma praegusele téole ja hinnake, mil mddral olete nous jdrgmiste vdidetega:

3. Organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine

1. Minu panust ettevotte eesmérkide saavutamisel hinnatakse.

Uldse~ el 1 2 3 4 5 6 7 Te diesti
ole nous nous
2. Kui ettevottel oleks voimalus votta toole kedagi madalama tasuga kui minul, siis seda
tehakse.
Uldse~ el 1 2 3 4 5 6 7 Téiiesti
ole nous nous

3. Ettevdttes ei hinnata minupoolseid ekstra pingutusi.

Uldse ei Tdiesti
- 1 7 -
ole nous nous
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Ettevottes arvestatakse minu eesmaérkide ja vajadustega.

Uldse~ el 1 2 3 4 5 6 7 Te d{esti
ole nous nous

Ettevottes jaetakse tdhelepanuta kdik minupoolsed kaebused.

Uldse~ el 1 2 3 4 5 6 7 Te d{esti
ole nous nous

Mind puudutavate otsuste langetamisel ei vOeta ettevottes arvesse seda, mis oleks mulle
parim.
Uldse ei 7 Tdiesti

. 1 2 3 4 5 6 ~
ole nous nous

Kui mul on probleeme, siis ettevottes ollakse valmis mind abistama.

Uldse ei 1 Tdiesti
ole nous nous

Ettevottes toesti hoolitakse minu heaolust.

Uldse~ el 1 2 3 4 5 6 7 Te diesti
ole nous nous

Isegi kui teen t66d parimal voimalikul viisil, ei panda seda ettevottes téhele.

Uldse~ el 1 2 3 4 5 6 7 Te diesti
ole nous nous

. Ettevottes ollakse valmis abistama ja tullakse mulle vastu kui vaja.

Uldse~ el 1 2 3 4 5 6 7 Te diesti
ole nous nous

. Ettevottes hoolitakse minu iildisest tooga rahulolust.

Uldse~ el 1 5 3 4 5 6 7 Te aiesti
ole nous nous

. Vajadusel ollakse ettevdttes valmis mind &dra kasutama.

Uldse ei Tdiesti
ole nous nous

. Ettevottes el hoolita minust.

Uldse~ el 1 2 3 4 5 6 7 Tdiestl
ole nous nous

. Ettevottes on olulised minu arvamused.
Uldse ei 1 Tdiesti

- 2 3 4 5 6 7 -
ole nous nous

. Ettevottes tuntakse uhkust minu saavutuste iile.
Uldse ei 1 2 3 4 5 6 7 Tdiesti

ole nous nous

. Ettevottes piiiitakse teha minu t66 nii huvitavaks kui voimalik.

Uldse ei Tdiesti
- 1 7 -
ole nous nous
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Palun hinnake, mil mddral olete nous jargmiste vdidetega:

4. Juhi ja tootaja vahelised suhted

Uldse ei ole

1. Ma tean kui rahul on minu otsene juht minu t66ga. s 1 3 4 5 Tiiestindus
2. Minu otsene juh_t m01_stab minu t6dga seotud Uldse eiole 4 3 A4 5 Tiiestinous
probleeme ja vajadusi. nous
3. Minu otsene juht mdistab minu potentsiaali. Uldzg;; ole 4 3 4 5 Tiiesti nous
4. Minu juht kasutab vajadusel oma voimu, et aidata Uldse ei ole T
. . - 1 3 4 5 Tiiesti ndus
lahendada minu to&probleeme. nous
5. Minu juht aitab mind vajadusel isegi siis, kui see voib Uldse ei ole e
. ~ 1 3 4 5 Tiiesti ndus
talle probleeme tekitada. nous
6. Ma olen oma juhis piisavalt kindel, et vajadusel tema Cldse oi of
otsuseid kaitsta v3i digustada, kui ta ise ei saa seda Zi:; o 1 3 4 5 Tiestinous
teha.
- - Uldse ei ole e
7. Mul on head to6alased suhted oma otsese juhiga. nous 1 3 4 5 Tiiestinéus
5. Todsooritus |
Uldseei  houstun Na?'m:? N N
.. R . se el .. osaliselt, oustun dustun
P_alun meenutage oma viimast toonddalat. Teie enda sty va_l}?sell oualicelt  suuresti  taiolikult
hinnangul: AL o nustu
1. Pingutan t66d tehes kovasti. 1 2 3 4 5
2. Sooritan oma todiilesanded vigadeta ja korrektselt. 1 2 3 4 5
3. Jargin t66d tehes koiki ndudeid ja kehtivaid reegleid. 1 2 3 4 5
4. Sean endale ise tooeesmairgid. 1 2 3 4 5
5. Annan endast parima, et saavutada seatud eemérgid. 1 2 3 4 5
6. Abistan vajadusel kaastootajaid. 1 2 3 4 5
7. Tulen todle digeaegselt. 1 2 3 4 5
8. Palun mirkige, kas teete valdavalt ajat6od voi tiikitdod (pakkimine) ?
9. Kui teete tiikitood, milline on olnud Teie keskmine pakkimistulemus péevas viimasel nadalal?
tk.
6. Lahkumiskavatsus
Noustun
Noustun osaliselt,
Uldse ei vihesel osaliselt ei Noustun Noustun
ndustu maédral ndustu suuresti taielikult
1. Ma motlen sageli ettevottest lahkumise
peale. 1 2 3 4 5
2. On tdendoline, et ma otsin ldhiajal endale
e 1 2 3 4 5
uue tookoha.
3. On tdendoline, et lahkun t66lt jargneva 1 5 3 4 5

kuu jooksul.
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7. Tob ja heaolu |

Jargnevad 9 viidet kdsitlevad seda, kuidas Te end t60l tunnete. Palun lugege iga vdide tihelepanelikult Iibi
Ja otsustage, kas olete kunagi tundnud nii nagu vdites kirjas. Kui Te ei ole kunagi nii tundnud, mdrkide vdite
Jjdrele vastuseks "0" (null). Kui Te olete nii tundnud, mdrkide palun, kui tihti te end vastavalt olete tundnud,
valides skaalal numbri 1-6ni, mis kéige paremini viljendab seda, kui sageli Te ennast nii tunnete.

Peaaegu mitte

kunagi Viga harva  Vahete-vahel Tihti Viga tihti Alati
0 1 2 3 4 5 6
Mitte kunagi  Moned korrad ~ Kord kuus ~ Moned korrad — Kord nédalas  Méned korrad Iga pdev
aastas kuus nddalas

T66d tehes tunnen, et pakatan energiast.
T66d tehes tunnen end tugeva ja tarmukana.
Olen entusiastlik oma t606 suhtes.

Minu t66 innustab mind.

Hommikul tdustes ldhen hea tundega toole.
Naudin todsse siivenemist.

Olen oma t66 iile uhke.

Olen tdielikult oma t6dsse siivenenud.

© ©® N gk~ DR

Satun t66d tehes hoogu.

1. Millised olid/on peamised kohanemisprobleemid esimestel toonddalatel?

2. Soovin ka jargmisel aastal siia ettevottesse hooajalisele toole tulla.

Téanan vastuste eest!
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Lisa 2 Seosed tihtajalise t66 pohjuste vahel

Tahtajaline t50...

..ainus
...loodan Mulle 160,
..annab | ..annab saada meeldib | mille | Soovingi
suurema | rohkem | pdhikohaga | just see | suutsin | t66d teha
sissetuleku | vabadust 60 tookoht | saada | lithiajaliselt
Loodan, et | Pearson ” - " "
lepingut Correlation -0,067 -0,121 , 785 ,371 ,260 -,517
pikendatakse Sig. (1-
Jasaansiin 1 yajjeq) 0,246 | 0,108 0,000 | 0,000| 0,003 0,000
plisivat t66d
Mul on Pearson \ " -
raskusi Correlation , 176 -0,019 ,323 0,073 ,614 -0,096
plisiva t6o Sig. (1-
leidmisega | tailed) 0,034 0,423 0,000 0,225| 0,000 0,161
... vastab Pearson " " " -
minu Correlation ,432 ,252 -,232 0,144 | 0,112 ,366
praegustele i (1.
Vajadustele tsa'ﬁéé)l 0,000 0,004 0,008| 0066| 0123 0,000
Pearson ok ok *x *x
_annab Correlation 1 ,390 -0,005 ,358 ,284 271
suurema Sig. (1_
sissetuleku | railed) 0,000 0481 0,000| 0,001 0,002
N 112 110 110 112 112 111
Pearson " " . »
...annab Correlation ,390 1 0,017 ,303 177 ,403
rohkem _
vabadust tsa'ﬁéé)l' 0,000 0429 0001| 0,032 0,000
...loodan Pearson " " "
saada Correlation -0,005 0,017 1 421 341 -,436
pohikohaga ; }
5 gﬁ’éé)l 0481 | 0,429 0,000 | 0,000 0,000
Pearson . . . »
...annab Correlation ,390 ,221 -0,007 0,128 ,182 ,338
tdiendava _
sissetuleku tsa'ﬁéé)l' 0,000 0,010 0469| 0,089| 0,028 0,000
... Annab Pearson " \ "
uusi Correlation ,238 0,063 171 ,254 0,100 -0,051
kogemusi ja | giq (1.
oskuseid gﬁ’éé)l 0,006 0,257 0,038| 0004| 0,148 0,298
Pearson Kk Fk *k *k
Mulle Correlation ,358 ,303 421 1| 261 -0,043
meeldib just |
see tookoht tsa'ﬁ'éé)l' 0,000| 0,001 0,000 0,003 0,327
- o oo Pearson *k * *k E
...ainus t66, | Correlation ,284 177 ,341 ,261 1 0,052
mille suutsin |
saada gﬁ‘éé)l' 0,001| 0,032 0,000| 0,003 0,294
o Pearson . " .
Soovmgl Correlation 271 ,403 -,436 -0,043 0,052 1
t60d teha _
liihiajaliselt gﬁéé)l' 0,002| 0,000 0,000| 0,327| 0,294

**_Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p< 0.01

*. Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p< 0.05.
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Lisa 3 Seosed vanuse ja tajutud organisatsioonipoolse toetuse vahel

Total
95% Confidence
Interval for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum | Maximum
kuni 25 a 32 5,30 0,97 0,17 4,95 5,65 3,75 7,00
25-50 a 30 5,24 1,00 0,18 4,87 5,61 3,19 7,00
50+ a 23 4,67 0,89 0,19 4,28 5,05 2,94 6,50
Total 85 511 0,98 0,11 4,89 5,32 2,94 7,00
ANOVA
Tajutud organisatsioonipoolne toetus
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between
Groups 6,176 2 3,088 3,370 0,039
Within
Groups 75,128 82 0,916
Total 81,303 84
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Lisa 4 Seosed tihtajalise t60 pdhjuste ja tajutud organisatsioonipoolse toetuse vahel

Korrelatsioonitabel

Tajutud
organisatsioonipoolne
toetus
2.9 .. Pearson N
loodan Correlation 247
saada -
1 Sig. (2-
pﬂoﬂhlkohaga tailed) 0,018
too
2.10... Pearson *
annab Correlation 245
tdiendava :
Sig. (2-
sissetuleku tai?ec(i) 0,019
211 .. Pearson -
annab uusi  Correlation 355
kogemusi  g;
. . g. (2-
ja oskuseid tailed) 0,001
2.12 Mulle Pearson -
meeldib Correlation 1296
just see Sig. (2-
o g. (2
tookoht ta||ed) 0,004

**_Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p< 0.01 .
*. Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p< 0.05.

68



Lisa 5 Seosed vanuse ja tooga seotuse vahel

1-<25a

2-26-50 a

3-50+a

ANOVA
Mean
Sum of Squar
Squares df e F Sig.
Toosse siivenemine Between 6,218 2 3109 | 3.116 0,049
Groups
\(’;V'th'” 96,786 | 97 | 0,998
roups
Total 103,004 | 99
95% Confidence
Std. Interval for Mean
Deviatio Lower Upper Ma
N Mean n Std. Error Bound Bound Min X
<25a 34 4,6667 | 1,20325 0,20636 4,2468 | 5,0865 0,33 6'8
Toosse 26-50 a 35 4,7619| 1,00837 0,17045 4,4155| 5,1083 2,00 6'8
stivenemi 6.0
ne 50+a 31 5,2473| 0,69372 0,12460 4,9929 | 5,5018 333| 7
Total 100 4,8800| 1,02002 0,10200 46776 | 5,0824 0,33 6'8
Multiple Comparisons
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
Dependent Variable (1-J) Std. Error Sig. Bound Bound
LSD (1)10 2,00 -0,09524 0,24053 0,693| -0,5726 0,3822
3,00 -,58065" 0,24806 0,021 -1,0730 -0,0883
Tébsse (2),0 1,00 0,09524 0,24053 0,693 -0,3822 0,5726
siivenemine 3,00 -0,48541 0,24636 0,052 -0,9744 0,0036
8’0 1,00 ,58065" 0,24806 0,021 0,0883 1,0730
2,00 0,48541 0,24636 0,052 -0,0036 0,9744
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Lisa 6 Seosed soo ja todsoorituse vahel

95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean Deviation Error Bound Bound Min Max
Naised 78 4,5055 0,47335 | 0,05360 | 4,3988 4,6122 2,86 5,00
Igg;itus Mehed 31 4,1336 | 0,79191 |0,14223 | 3,8432 | 4,4241 | 1,43 | 5,00
Total 109 4,3997 0,60196 | 0,05766 | 4,2855 4,5140 1,43 5,00
ANOVA
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between
Groups | 3:067 1 3,067 | 9,100 | 0,003
To6- Within
sooritus Groups 36,066 107 0,337
Total 39,134 108
ANOVA
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between
1,055 1 1,055 | 1,191 | 0,278
5.1 Pingutan  Groups
t66d tehes Within
Kovasti Groups 97,436 110 0,886
Total 98,491 | 111
52S00ritan  oups | 4691 | 1 | 4691 | 6731 | 0011
oma tooul-d Wlthlrl
Vigadetaja Groups 78,046 112 0,697
korrektselt Total 82,737 113
. Between | 195 1 1,195 | 2,208 | 0,140
5.3 ... jérgin Gr.ou.ps
noudeidja  Within 61,727 | 114 | 0,541
reegleid Groups ' :
Total 62,922 115
Between | 13103 | 1 | 13,103 | 8,599 | 0,004
5.4 Sean Groups
endaleise  WIthin | 167619 | 110 | 1,504
tooeesmirgid Groups ' '
Total 180,714 | 111
5.5 Annan Between
endast Groups 3,622 1 3,622 | 6,170 | 0,014
parima, et Within
saavutada Groups 66,343 113 0,587
seatud Total 69,965 | 114
eesmargid '
Between
0,949 1 0,949 | 1,522 | 0,220
5.6 Abistan ~ Groups
vajadusel ~ Within | g a51 | 195 | o623
kaastootajaid Groups ' '
Total 70,781 113
Between| 5861 | 1 | 2,861 | 7,591 | 0,007
57Tulen  Groups
t85le within 1 1> 966 | 114 | 0,377
digeaegselt  Groups
Total 45,828 | 115
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Lisa 7 Seosed aja- ja tiikitoo ning tédga seotud hoiakute vahel
1 — ajatdo; 2 — tiikitdo

Group Statistics

Std. Std. Error
5.8 N Mean Deviation Mean
ToT 1 52| 52452 1,0851|  0,1505
2 41 4,8689 1,0555 0,1648
To6ga seotus 1 59 4,6328 1,4234 0,1853
2 47 4,6501 0,9700 0,1415
Juhi-tddtaja suhe 1 56 4,1862 0,5536 0,0740
2 48 3,8482 0,8461 0,1221
Té6sooritus 1 59|  4,3414 0,6009| 0,0782
2 50|  4,4686 0,6020| 0,0851
Tarmukus 1 62| 4,6828 2,6201| 0,3328
2 49|  4,3401 1,2426 | 0,1775
Piihendumine 1 61 4,4809 1,2773 0,1635
2 47 4,7021 1,0173 0,1484
Téosse 1 62|  4,6935 1,2374|  0,1571
stivenemine
2 48|  4,9792 1,0346 |  0,1493
Lahkumiskavatsus 1 61 1,9617 1,1305 0,1448
2 51| 24641 1,1606 | 0,1625
Independent Samples Test
Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95%
Confidence
Sig. Interval of the
(2- Mean | Std. Error | Difference
F Sig. t df tailed) | Difference | Difference | Lower | Upper
Equal
variances | 9,245 | 0,003 | 2,442 102 | 0,016 0,3380 0,1384 | 0,0635 | 0,6125
assumed
Juhi-téotaja suhe  Equal
\r/]z;?ances 2,367 | 78,754| 0,020| 0,3380| 0,1428|0,0538 | 0,6222
assumed
Equal ) - -
variances | 0,120 | 0,729 2313 110 0,023 -0,5023 0,2171 0.9326 | 0,0720
assumed
Lahkumiskavatsus Equal
variances - - -
not 2.308 105,480 | 0,023 -0,5023 0,2176 0.9338 | 0,0708
assumed
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Lisa 8 Seosed objektiivse todsoorituse ja tajutud organisatsioonipoolse toetuse vahel
1- kdrge objektiivne todsooritus; 2 — madal objektiivne todsooritus

Independent Samples Test

Levene's Test
for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) | Difference | Difference | Lower | Upper
Equal i i
' variances | 0,054 | 0,818 | -2,666 41| 0,011| -0,79701| 0,29898 1,40082 | 0,19320
Tajutud assumed
organisatsioonipoolne Equal
toetus TOT variances - -
not -2,650 | 38,982| 0,012| -0,79701| 0,30080 1.40545 | 018857
assumed
Group Statistics
Std. Std. Error
Tukitdogrupid N Mean Deviation Mean
TOT 1,00 20|  4,4938| 1,02174| 0,22847
2,00 23| 52908| 0,93837| 0,19566
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Lisa 9 Seosed tihtajalise t60 (vaba/mittevabatahtliku) valiku ja té6soorituse vahel
1 — vabatahtik valik; 2 — mittevabatahtlik valik

Group Statistics

Vabatahtlik /mittevabatahtlik Std. Std. Error

valik N Mean Deviation Mean

Toosooritus 1 61,0000 | 4,4965 0,4477 0,0573
2 37,0000 4,2046 0,8043 0,1322

Independent Samples Test

Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means

95%
Confidence
Interval of the

Sig. (2- Mean Std. Error Difference

F Sig. t df tailed) | Difference | Difference | Lower | Upper

Tobsooritus Equal
variances | 7,1230| 0,0089 | 2,3094 | 96,0000 | 0,0231 0,2919 0,1264 | 0,0410 | 0,5427
assumed
Equal
variances
not
assumed

2,0252 | 49,7477 | 0,0482 0,2919 0,14410,0024 | 0,5813
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