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LUHIKOKKUVOTE

TOOTAJATE TOOST HAARATUSE JA PSUHHOSOTSIAALSETE OHUTEGURITE
AVALDUMISE VAHELISED SEOSED EESTI TARKVARAARENDUSEGA
TEGELEVATES ETTEVOTETES

Sigrid Maisavald

Viga palju meediakajastus on leidnud paljude tarkvaraarendusega tegelevate ettevotete
investeerimine oma to6jouressurssi, kuid samas on selles valdkonnas ka pidev
todjoupuudus ning ndudlik t66 iseloom. Sellest tulenevalt vdib nendes ettevotetes esineda
nii tlehaaratust, alahaaratust kui ka optimaalset haaratust ning psiihhosotsiaalseid
ohutegureid. To0st haaratuse ja psithhosotsiaalsete ohutegurite vahelisi seoseid ei ole seni
Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes uuritud, seega on kéesolev to0 praktilise
vaartusega tarkvaraarenduse valdkonna todtajate ja tooandjate jaoks. Varasemad uuringud
on ka kinnitanud, et optimaalne t60st haaratuse tase ning psiihhosotsiaalsete ohutegurite
ennetamine omab mitmeid kasutegureid nii tootaja (nditeks paranenud téoga rahulolu,
parem tervis) kui ka tddandja jaoks (nditeks paranenud finantstulemused, kliendirahulolu,
produktiivsus).

Kéesolevas magistritoos on autori eesmargiks vilja selgitada, kuidas on todst haaratus
Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes seotud psiihhosotsiaalsete ohutegurite
avaldumisega. Lisaks teeb autor praktilised ettepanekud ettevitete esindajatele optimaalse
toOst haaratuse taseme loomiseks ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite ennetamiseks ja
leevendamiseks. Eesmirgi saavutamiseks on autor teinud lilevaate toOst haaratuse ja
psiihhosotsiaalsete  ohutegurite teoreetilistest késitlustest, viinud 1ldbi  uuringu
tarkvaraarendusega tegelevate ettevotete tdotajate seas ning esitanud tulemused statistilised
andmeanaliiiisi abil koos arutelu ja jireldustega. Magistritod raames tehtud uuring oli
kvantitatiivne ning andmed koguti kasutades virtuaalset ankeetkiisimustikku. Empiirilise
uuringu raames analiiiisiti 141 tarkvaraarenduse valdkonna to6taja vastuseid.

Uuringu tulemustest selgus, et kdige tugevamalt on psiihhosotsiaalsete ohuteguritega toost
haaratuse liikidest seotud harmooniline haaratus ja t60st haaratuse komponentidest
piithendumine. Koik tddst haaratuse liigid omasid seost ithe voi teise psilihhosotsiaalse
ohuteguriga, kuid koik psiihhosotsiaalsed ohutegurid ei olnud seotud t60st haaratusega.
Lisaks niitasid tulemused, et positiivsete psiihhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonide
puhul olid seosed t00st haaratuse litkidega vaid positiivsed, kuid negatiivsete
psiihhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonide puhul valdavalt negatiivsed (vilja arvatud
t60 tempo ja kvantitatiivsed ndudmised, mis omasid positiivset seost). Tulemused néitasid
ka, et enamike psiihhosotsiaalsete ohutegurite ennetamine ja leevendamine soodustab
positiivsete to0st haaratuse liikide ja komponentide kdrval ka negatiivsete to0st haaratuse
liikide (obsessiivse haaratuse voi mittehaaratuse) avaldumist. Selgus, et ainult positiivseid
haaratuse liike on vdimalik soodustada 14bi tervise edendamise ning stressi ja ldbipdlemise
ennetamise. Uuring likkkas ka timber seisukoha, et tarkvaraarendajate puudus Eesti
toojouturul toob kaasa negatiivsete haaratuse liikide esinemise ja psiihhosotsiaalsete
ohutegurite negatiivse moju vorreldes teiste gruppidega. Uuring néitas, et pigem on
probleemseteks gruppideks haaratuse osas tippjuhid/juhtkond ja assistendid ning
psiihhosotsiaalsete ohutegurite osas teeninduse ja toimingute ametivaldkond.

Votmesonad: t6ost haaratus, psiihhosotsiaalsed ohutegurid, tarkvaraarendusega tegelevad
ettevotted, toost haaratuse liigid



ABSTRACT

TOOTAJATE TOOST HAARATUSE JA PSUHHOSOTSIAALSETE OHUTEGURITE
AVALDUMISE VAHELISED SEOSED EESTI TARKVARAARENDUSEGA
TEGELEVATES ETTEVOTETES

Sigrid Maisavald

Topic of the Master’s Thesis is “Correlations between the employees’ work engagement
and the expressions of psychosocial risk factors in Estonian software development
enterprises”.

The investments made by many software development enterprises in their labour force
resources have found much coverage in media, yet there is also continuous shortage of
labour force and very high demands to the employees’ work in that sector. Due to that,
there are occurrences of over-engagement, under-engagement, optimum engagement as
well as psychosocial risk factors in those enterprises. Relations between work engagement
and psychosocial risk factors have not been studied in Estonian software development
enterprises before, so this Thesis has practical value to the employees and employers of
software development sector. Also earlier studies have confirmed that optimum work
engagement and the prevention of psychosocial risk factors have several benefits for both
the employees (for example, better job satisfaction, better health) and the employer (for
example, better financial performance, customer satisfaction, productivity).

In this Master’s Thesis, the author’s goal was to determine the correlation between the
work engagement in Estonian software development enterprises and the expression of
psychosocial risk factors there. Additionally, the author provides practical guidelines for
the representatives of enterprises to establish an optimum level of work engagement and to
prevent and alleviate psychosocial risk factors. To achieve that goal, the author has
provided an overview of theoretical discussions about work engagement and about
psychosocial risk factors, as well as conducted a study among the employees of software
development enterprises and presented the results through statistical analysis with a
discussion and conclusions. The study conducted in the framework of the Master’s Thesis
was quantitative and the data were collected with a virtual questionnaire. The responses of
141 employees of the software development sector were analysed in the empirical study.

The study’s results indicated that among all types of work engagement, harmonious
passion towards work and among the elements of work, dedication was the most strongly
related to psychosocial risk factors. All types of work engagement had a correlation with
one or another psychosocial risk factor, but not all psychosocial risk factors had a
correlation with work engagement. Additionally, the results indicated that among positive
dimensions of psychosocial risk factors, the correlations with types of work engagement
were only positive and among negative dimensions of psychosocial risk factors, mostly
negative correlations occurred (except work speed and quantitative requirements which
were positive correlations). The results also indicated that with most psychosocial risk
factors, their prevention and alleviation favoured not only the expression of positive types
and elements of work engagement but also the expression of negative types of work
engagement (obsessive passion towards work or not engagement). Positive types of
engagement without any negative types can be facilitated through health promotion and the
prevention of stress and burnout.

Keywords: work engagement, psychosocial risk factors, software development enterprises,
types of work engagement
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SISSEJUHATUS

Téanapdevases {ihiskonnas muutub jarjest enam oluliseks infotehnoloogia ja sellega seoses
ka infotehnoloogia valdkonnas tédtavad inimesed. Paraku on aga Eestis kdige suurem
kvalifitseeritud t66joupuudus just IT tootajatest ning eriti just tarkvaraarendajatest.
To6j0upuuduse ja jarjest suureneva noudluse tottu IT lahenduste osas voib eeldada, et
olemasolevad tootajad peavad toime tulema suurenenud todalaste noudmistega nagu
nditeks suurenenud todkoormus ning seetdttu voib vdheneda nende t6dst haaratus ning
avalduda psiihhosotsiaalsed ohutegurid. Teisalt on aga palju tarkvaraarendusega tegelevad
ettevotted hakanud todandjana konkurentsivoime tdstmiseks podrama enam tdhelepanu
tootajate heaolule ettevottes. Seeldbi soodustatakse {ihtlasi ka t0ost haaratust ja

psiihhosotsiaalsete ohutegurite avaldumise vahendamist.

Eeltoodud kahesuunalisest protsessist tulenevalt voib tarkvaraarendusega tegelevates
ettevotetes olla nii ala-, iile- kui ka optimaalselt haaratud to6tajaid, mis voimaldab Eestis
esmakordselt uurida erinevate haaratuse litkide avaldumist seoses psiihhosotsiaalsete
ohuteguritega. Kuna suure tdendosusega on tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes
esindatud kdik haaratuse liigid, valiti valimisse just tarkvaraarenduse todtajad. Seega on
kéesolevas magistritods voetud fookusesse kiisimus, kuidas on Eesti tarkvaraarendusega
tegelevate ettevOtete tOOtajate toOst haaratuse nditajad seotud psiihhosotsiaalsete

ohutegurite avaldumisega, mis on ka antud uurimuse probleemiks.
Uurimisprobleemile otsitakse vastust 1dbi jirgnevate uurimisiilesannete:

1) Selgitada t60st haaratuse ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite moistete Sisu ning nende
erinevaid teoreetilisi késitlusi.

2) Selgitada vilja erinevate psithhosotsiaalsete ohutegurite esinemise sagedus Eesti
tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes.

3) Selgitada vilja erinevate t60st haaratuse liikide ja komponentide esinemise sagedus
Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes.

4) Selgitada vilja, kuidas erinevad ja sarnanevad erinevad to0st haaratuse liigid ning
komponendid praktikas.

5) Selgitada vilja, kuidas on seotud psiihhosotsiaalsed ohutegurid ja t6Ost haaratus

Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes.



Eeltoodud uurimisiilesanded toetavad uurimuse eesmargi tditmist. Kéesoleva magistritoo
eesmiirgiks on selgitada, kuidas on to0st haaratus Eesti tarkvaraarendusega tegelevates
ettevotetes seotud psiihhosotsiaalsete ohuteguritega ning teha praktilised ettepanekud
ettevotete esindajatele psiihhosotsiaalsete ohutegurite moju leevendamiseks ja
ennetamiseks ning optimaalse to0st haaratuse taseme loomiseks. Uurimuse teoreetiline
iilevaade ja ettepanekud ettevotete esindajatele on iihtlasi ka t66 praktiliseks vaértuseks.
Labi teadlikkuse tdstmise psiihhosotsiaalsete ohutegurite ja t00st haaratuse vahelistest
seostest luuakse kéesoleva t66 kaudu eeldused optimaalse tO0st haaratuse taseme
loomiseks ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite ennetamiseks ning leevendamiseks, millest on
voimalik kasu saada nii to6tajal kui todandjal. Too6andja saab kasu nditeks paranenud
finantstulemuste, kliendirahulolu ja tootajate piisivuse kaudu. Tootaja aga nditeks
suurenenud rahulolu, paranenud tervise ja produktiivsuse kaudu. Selliselt on voimalik luua

tooandjal oluline konkurentsieelis td6andjana kvalifitseeritud t66j0upuudusega tooturul.

Uurimus koosneb kolmest osast: teoreetilisest, empiirilisest ning arutelu ja jarelduste osast.
Teoreetilises osas kirjeldatakse ja vorreldakse t60st haaratuse ning psiihhosotsiaalsete
ohutegurite teoreetilisi késitlusi ning nende vahelisi seoseid. Peamised autorid, Kkelle
késitlustele kdesolevas toos tuginetakse on toOst haaratuse osas A. B. Bakker, W. B.
Schaufeli, R. J. Vallerand, N. Houlfort, G. Zager Kocjan, K. J. Harter ning
psiihhosotsiaalsete ohutegurite osas T. S. Kristensen, K. B. Christensen ja V. Borg.

Empiirilises osas uuritakse ja analiiiisitakse to0st haaratust ning psilihhosotsiaalseid
ohutegurideid Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes. Selleks koguti kiisimustiku
teel andmeid nimetatud kahel teemal. Too0s esitatakse peamised empiirilise uuringu
tulemused, uuringu metoodika, valimi ja tulemuste Kkirjeldus. Teostatud uuring oli
kvantitatiivne ning viidi 1dbi virtuaalset ankeetkiisimustikku kasutades, mis edastati
tarkvaraarendusega tegelevate ettevdtete toGtajatele ettevotte voi iilikooli esindaja kaudu.

Erinevate gruppide vordlemiseks kasutati korrelatsioon- ja dispersioonanaliiiisi.

Arutelu ja jdrelduste osas tuuakse vilja uurimisiilesannete lahendused, luuakse seosed
teooria ning empiiriliste andmete vahel, tehakse jireldused ja ettepanekud. Samuti tuuakse
véilja uurimuse ldbiviimise takistused ja tehakse ettepanekud jatku-uuringuteks.
Olulisemateks infoallikateks t66s olid teadusartiklid rahvusvahelistest relevantsetest

andmebaasidest ning empiirilises uuringus osalenute vastused.



1 TOOST HAARATUSE JA PSUHHOSOTSIAALSETE OHUTEGURITE
TEOREETILISED KASITLUSED

1.1 Toost haaratuse teoreetilised kisitlused

Eestikeelses koneruumis kasutatakse sageli siinoniiiimidena inglise keelseid viljendeid
passion towards work/passion for work, work related flow, work engagement,
work/organizational commitment, work motivation, work/job involvment ja workaholism.
Maistelisele segadusele nende mdiste osas on viidanud ka uurijad Hallberg ja Schaufeli
(2006). Magistritoo teoreetilises osas kirjeldatakse nende mdistete sisu. Kédesolevas toos
moistetakse aga toost haaratuse all inglise keelset viljendit work engagement, mis on
liildetud inglise keelse viljendiga harmonious passion towards work. Seda seetdttu, et
uurijad on leidnud, et dubleerimise véltimiseks voiks need mdisted iihendada (Zager
Kocjan, 2015). Kiill aga on nditeks Birkeland ja Buch (2015) seisukohal, et need kaks
mdistet on eraldiseisvad. Kuna uurijate seas on selles osas erinevad seisukohad, on
kdesoleva uurimuse raames tehtud valik ning vdetud keskseks Zager Kocjan’i (2015)

seisukoht, mis tugineb arusaamal, et neid kahte moistet v3ib késitleda koos.

1.1.1 Toost haaratuse defineerimine ja sellega seotud moisted

Moistelise selguse loomiseks kéesolevas to0s on jargnevalt vilja toodud to0st haaratuse ja
sellega sarnanevate moistete terminoloogia, mis aitab vélja tuua nende mdistete sarnasused

ja erisused.

Toovoos olemise (work related flow) defineeris esmakordselt Csikszentmihalyi (1975).
Mbdistet on tdiustanud aga Bakker (2005), kes defineerib voos olemist kui liihiajalist tooga
seotud kogemuse haripunkti, mida iseloomustab siivenemine, t66ga rahulolu ja
loomuomane téomotivatsioon. Vorreldes todst haaratust toovoos olememisega, ei ole to0st
haaratus ajutine tippkogemus to6s, vaid jatkuv motivatsiooniline seisund, mille tugevus

voib muutuda (Sonnentag, 2003; Hallberg, Schaufeli, 2006).

Piihendumine (commitment) on Eestis tehtud wuuringutes kasutusel néiteks
organisatsioonile piihendumise (organizational commitment) kontekstis, mida on
defineeritud kui psiihholoogilist seisundit, mis seob isiku organisatsiooniga 1dbi
emotsionaalse seotuse, mis pdhineb viirtustel ja huvidel (Meyer, Allen, 1997, 1990;
Mathieu, Zajac, 1990). Toole piihendumise (work commitment) erinevad tahud on kokku
votnud Morrow (1993), kes on maédratlenud neli té6le pithendumise tahku:

organisatsiooniline pithendumine (organizational commitment), to6sse kaasatus (job
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involvment), karjaarile pithendumine (career commitment) ja t66 eetika (work ethic).
Varasemates uuringutes on ka leitud, et toost haaratus pdhjustab t6dle piithendumist
(Morrow, 1993) ning organisatsioonile plithendumine on to60st haaratuse tulemuseks
(Simpson, 2009; Bakker, jt, 2008). Seega need mdisted kiill sarnanevad, kuid kirjeldavad
erinevaid positiivseid hoiakuid t66 suhtes (Kantse, 2011) ja seega ei ole to6st haaratus ning

plihendumisega seotud mdisted samased.

Toosse kaasatus (work/job involvment) on psiihholoogiline identifitseerumine todga
(Kanungo, 1982b), mis véljendab, kuivord t66 rahuldab isiku psiihholoogilisi vajadusi
(Kanungo, 1982b; 1979), kuivord isik soovib olla todst haaratud (Warr, Cook, Wall, 1979,
130) ning millised on tdotaja uskumused sellest, millist vairtust t66 tema ellu annab
(Kanungo, 1982a, 342). Warr, jt (1979) on ka vilja toonud, et to0st haaratust tuleb eristada

toosse kaasatusest, kuna to0st haaratus on palju laiem mdiste kui to0sse kaasatus.

Toomotivatsiooni (work motivation) on Pinder (2008, 11) defineerinud kui energeetiliste
joudude kogumi, mis tuleneb nii seest kui viljas poolt inimest ning mis aitab
identifitseerida t06ga seotud kditumist ning médrata tegevuse vormi ka kestuse. Nicolescu
ja Vorboncu (2008 viidanud Hauser, 2014) on eraldanud motivatsiooni nelja paari:
positiivne ja negatiivne, sisemine ja véline, kognitiivne ja afektiivne ning majanduslik ja
moraalselt spirituaalne. Kuna t66st haaratus on afektiivne motivatsiooniline seisund
(Kantse, 2011), siis tdhendab see, et to0st haaratus on iiks osa tdOmotivatsioonist, kuid

seda ei saa toomotivatsiooniga vordsustada.

Toéonarkomaania (workaholism) on defineeritud kui kalduvus to6tada tilemééra palju ning
t60 vOtmine enda kinnisideeks, mis avaldub 14bi sisemise to6tamise sunni (Schaufeli,
Taris, Bakker, 2008). Téonarkomaania viljendab vajadust olla tegevuses tildiselt, mitte aga
siivenemist oma kutsetoosse. Kuigi toonarkomaaniat ja to0st haaratust ihendab tugev
to0sse panustamine (Schaufeli, Shimazu, Taris, 2009), siis aluseksolev motivatsioon nende
panustamiste puhul erineb. To0narkomaanid on juhitud obsessiivsest sisemisest innust,
millele nad ei saa vastu seista, samas kui to0st haaratud to6tajad on sisemiselt
motiveeritud. (van Beek, jt, 2012; Schaufeli, Schimazu, Taris, 2009). Té6narkomaaniat
iseloomustab seega tugev pingutus negatiivse mojuga, todst haaratust aga tugev pingutus

positiivse mdjuga (Bakker, Oerlemans, 2011).

Kéesolevas t60s on toost haaratusega iihendatud inglisekeelne moiste passion towards
work/passion for work on Vallerand’i ja Houlfort’i (2003; Bélanger, jt, 2015) poolt

defineeritud kui tugev soov tegeleda tegevusega, mille alusel inimene end defineerib, mis
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talle meeldib, mida ta peab oluliseks ning millesse ta piihendab méarkimisvéérselt aega ja
energiat. Uurija Zager Kocjan (2015) uuringust on selgunud, et passion towards work
alaliigi harmonious passion ja to0st haaratus (work engagement) on nii sarnased, et need
voib iihendada iithe mdiste alla. Seetottu tdlgib autor passion towards work moiste samuti
to0st haaratusena ja seega selle alaliigid harmoonilise haaratusena (harmonious passion)
ning obsessiivse haaratusena (obsessive passion). Oluline on eristada aga harmoonilisest
haaratusest (harmonious passion) ja haaratusest (work engagement) obsessiivset haaratust
(obsessive passion), mis pdhineb teistsugustel alustel (Zager Kocjan, 2015). Seega voib
harmoonilist haaratust ja to0st haaratust kisitleda koos, kuid obsessiivset haaratust tuleb

vaadelda kui eraldi haaratuse liiki.

Zager Kocjan (2015) tdi oma uuringus ka vilja, et harmooniline haaratus ja todst haaratus
viivad mdlemad piisiva todalase heaolu kasvuni, modjutavad tddsooritust, on tugeva
motivatsioonilise jouga, Kattuvad oma aluseks olevate arengumehhanismide poolest,
mdlema puhul identifitseerutakse tugevalt t66ga ning sarnaneb ka see, mis neile eelneb ja
jargneb (Zager Kocjan, 2015). Birkeland ja Buch (2015) on aga leidnud, et harmooniline
haaratus ja t00st haaratus ei ole kattuvad. Seda seetdttu, et nad on erinevalt seotud
minapildiga, neil on erinevad baasilised alused, piisivus, suhe tooga ja t661 kogetav
(Birkeland, Buch, 2015). Kuna iildine arusaam nende mdistete osas ei ole veel uurijate seas

viljakujunenud, siis tugineb kédesolev uurimus Zager Kocjan’i (2015) teooriale.

Toost haaratuse (work engagement) defineeris esmakordselt Kahn (1990) kui
organisatsiooni liikkmete tahte ise ennast to0le rakendada vastavalt enese tddalastele
rollidele. Haaratud inimesed rakendavad ja viljendavad ennast rollisoorituse ajal nii
futisiliselt, kognitiivselt kui ka emotsionaalselt (Kahn, 1990). Eestis on defineeritud inglise
keelset viljendit work engagement kui to6ga seotust (Tobias, 2015; Ruus, 2015; Lipasaar,
2015) aga ka kui toost haaratust (Ambros, 2009; Magi, 2009; Laines, 2010; Berting, 2011).
Kuna maistet ,,t60st haaratus* kasutavad ka Eesti drikonsultatsiooni ettevotted nagu niiteks
ettevote Flowtime OU (Vivic — K. L. Reincke), siis kasutab ka kiesoleva t6d autor work

engagement 1 eesti keelde tdlkimisel véljendit ,,t60st haaratus®.

Toost haaratus on defineeritud ka kui afektiivne motivatsiooniline seisund, mis viljendab
indiviidi kognitiivset voimet olla t66l1 energiline, paindlik ja vastupidav keerulistel aegadel
(Morrow, 1993; Macey, Schneider, 2008; Schaufeli, Salanova, jt, 2002; Hackett, jt, 2001).
Gallup defineerib aga haaratud to6tajat kui tootajat, kes on tdiel méédral oma t66ga seotud

ja entusiastlik oma t60 suhtes (Tritch, 2003). Schaufeli jt (2002) toost haaratuse
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definitsioon on koige laialdasemalt kasutatav ning see kisitleb toost haaratust kui
positiivset koike tditvat, to0ga seotud meeleseisundit, mida iseloomustavad energilisus
(vigor), pithendumine (dedication) ja siivenemine (absorption). Energilisus tdhendab
tugevuse tunnet todtamise ajal ning korgetasemelist energia viljendamist. Piithendumist
iseloomustab viljakutsete, inspiratsiooni ja entusiasmi kogemine t60s. Siivenemine
viljendab inimeste keskendumist ja kogetavat harmoonia tunnet, samal ajal kui aeg
moddub kiiresti (Hallberg, Schaufeli, 2006). Seega on energilisuse, plihendumise ja

siivenemise ndol tegemist t00st haaratuse komponentidega.

Tuginedes varasemate uuringute vordlusele voib viita, et t00st haaratus voib olla kattuv

vaid harmoonilise haaratusega, kuid teistest sarnastest mdistetest todst haaratus erineb.

1.1.2 Toost haaratuse alaliigid

Jargnevalt on vilja toodud to60st haaratuse alaliigid. Tervikliku késitluse loomiseks on
tihendatud Gallupi ning Vallerand’i ja Houlforth’i t66st haaratuse liigitus, mis aitab
kdesoleva t60 kaudu leida nende vahelisi kattuvusi ja erisusi. Gallupi liigitus toost
haaratusest jaguneb kolmeks alaliigiks: vastutootavad (actively disengaged), mittehaaratud
(not engaged) ja haaratud (engaged). Vallerandi ja Houlfort’i késitluses jagunevad to0st
haaratud kaheks: harmooniliselt haaratud ehk harmoonilist haaratust (harmonious passion
towards work) viljendavad ja obsessiivselt haaratud, kes viljendavad obsessiivset

haaratust (obsessive passion towards work) t66 suhtes.

Vastutootavad tootajad ei ole mitte lihtsalt dnnetud oma todkohal, vaid ka véljendavad
enda Onnetut olemist. Nad ddnestavad seda, mida nende haaratud kolleegid on korda
saatnud ning seega kahjustavad rohkem voi vihem ettevatet. Nad hdivavad juhi aja, neil
toimub rohkem to60nnestusi, esineb rohkem kvaliteedivigu, nad soodustavad enam
vargusi, nad on haigemad, puuduvad rohkem pédevi t66lt ning lahkuvad suurema
tdendosusega kui haaratud to6tajad. Mida iganes ka haaratud to6tajad ei teeks nagu néiteks
probleemide lahendamine, innovaatiline ldhenemine, uute klientide leidmine, siis

vastutootavad piitiavad selle olematuks teha. (Gallup, 2013).

Mittehaaratud tootajad on just kui oma ettevottest viljaspool seisvad. Nad kédivad
toopdeva ldbi just kui unes, panustades aega mitte energiat ja kirge oma todsse.
Mittehaaratud tootajaid voib olla raske mérgata, sest nad ei ole vaenulikud voi hiirivad.
Nad viljendavad, et neil on aega ning viidavad seda ilma vdhese mureta voi iildse

muretsemata Klientide, produktiivsuse, kasumlikkuse, raiskamise, ohutuse, missiooni voi
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eesmdrgi pdrast tiimides vOi klientide osas. Nende mdtted on pidevalt lduna ajal voi

jargmise pausi juures ehk siis nad on valdavalt nii 6elda éra. (Gallup, 2013).

Haaratud tootajad tootavad kirglikult ja tunnevad siigavat iihendust enda
organisatsiooniga. Nad kiivitavad innovatsiooni ja viivad organisatsiooni edasi. Haaratud
tootajad on head kolleegid, teevad koost6dd ja nad on suures osas selle hea taga, mis
organisatsioonis juhtub. Need t66tajad on innovaatilised, entusiastlikud ja piihendunud
oma toole. Nad teavad oma t66 ulatust ning otsivad uusi ja paremaid vdimalusi eesméirkide
saavutamiseks. Nad on tdielikult psiihholoogiliselt piihendunud oma t66le ja suures osas ka

need, kes toovad organisatsiooni uusi kliente. (Gallup, 2013).

Harmooniliselt haaratud too6tajate puhul toimub autonoomne sisendus to6taja identiteeti,
mis juhib inimese tegevusele vaba tahte alusel, paindlikult ja tekitades tunde, et t60
tegemine on inimese vaba valik, millele ta annab isikliku heakskiidu. T66taja ei tunne
sundi ega survet tegevusele, vaid valikut seda teha. Seega omab t66taja kontrolli tegevuse
tile, mida ta armastab ning tema muud eluvaldkonnad on to6ga tasakaalus. Seda tiilipi
plihendumine ei vota kogu inimese identiteeti enda alla ning ei teki konflikti t66 ja teiste
eluvaldkondade vahel. Harmooniline haaratus tekitab ka positiivseid emotsioone, sest
inimene saab kogeda tegevust terviklikumalt. Lisaks aitab see kaasa positiivsete tunnete
suurendamisele ja negatiivsete tunnete vdhendamisele pérast lilesandega tegelemist.

(Vallerand, Houlfort, 2003, 178-182).

Obsessiivselt haaratud tootajate puhul toimub kontrollitud sisendus tootajate identiteeti,
mis tdukab inimese tegevusele. See tihendab, et tegevus on sisendatud inimese identiteeti,
saanud selle osaks ning votnud enda alla ebaproportsionaalse osa, kuid mitte inimese vaba
tahte pohiselt. Kuigi inimesele meeldib tema t60, tunneb ta end sunnituna sellega seotud
olema, sest sisemine sund kontrollib teda. Seetdttu voidakse kogeda negatiivseid
emotsioone nagu angistust, hibi ja drevus, mistdttu ei suudeta enam nii hésti tegevusele
keskenduda. Lisaks ei suudeta t60 tegemise tungile vastu seista ka siis, kui ei peaks enam
to0ga seotud olema ning ei suudeta to6le motlemist 1opetada, kui tehakse midagi muud voi
vélditakse t60 tegemist. Selle tulemuseks on siilitunne, konflikt teiste eluvaldkondade vahel

ning voimetus keskenduda ja tunda r6dmu muust. (Vallerand, Houlfort, 2003, 178-182).

Kokkuvdtvalt on loodud autori poolt teoreetilise analiilisi pdhjal to0st haaratuse terviklik
mudel (vt Lisa 3), mille paikapidavust kontrollitakse kdesoleva uurimuse empiirilises osas.
T66st haaratuse mudelis on {ihendatud Gallupi (2013) t66st haaratuse késitlus (haaratud,

mittehaaratud, vastutdotavad), Vallerand’i ja Houlfort’i (2003, 178-182) toost haaratuse
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kisitlus (harmooniliselt ja obsessiivselt haaratud) ning Kahn (1990) t60st haaratuse
komponendid (energilisus, pithendumine ja siivenemine). Mudel on autori pool

konstrueeritud ja hiipoteetiline.

1.1.3 Toost haaratus IT tootajate seas

Toost haaratuse uurimusi IT tootajate ja seal hulgas ka arendajate seas on tehtud suhteliselt
vihe ning enamik nendest ei ole keskendunud tarkvaraarendusega tegelevatele ettevotetele,
vaid on pigem erinevaid sihtgruppe vaatlevad, mille seas voivad olla esindatud ka
tarkvaraarenduses olemasolevad I1T-valdkonna ametikohad. Jargnevalt on kirjeldatud t6ost
haaratust IT ettevotetes (sh ka tarkvaraarendusega tegelevates ettevitetes) teostatud

uurimuste alusel.

Kataria, jt (2013) leidsid enda uuringus, et t60st haaratus on seotud psiihholoogilise
sisekliima ja organisatsioonilise efektiivsusega. To0st haaratust IT ettevotetes on vdimalik
edendada 1dbi organisatsioonilise Oppimise, organisatsiooniga Seotuse ja sdonadiguse
andmise tootajatele (Bhaskar, Mishra, 2014). Toetavaks on ka t6ost haaratust edendavate
organisatsioonipoliitikate kujundamine ja rakendamine. Samuti peaks optimeerima
tasakaalu todalaste ndudmiste ja ressursside vahel (seda niiteks kindlustades tootajatele
otsustusautonoomia, arendades sooja ja koostdodl pohinevat Ohkkonda, voimaldades

oigeaegset tagasisidet ja vihendades tookoormust). (Gan, Gan, 2014).

Uuringud on ka ndidanud, et IT ettevotete juhid, kes on omakasupiilidmatud, omavad
rohkem haaratud tootajaid. Seda korge kvaliteediga suhete tulemusel, kus eesmérgid on
kooskolas ja toimib sotsiaalne vastastikmoju juhi ning alluva vahel. (De Clercq, 2014).
Lisaks nendes IT firmades, kus on diglased suhted juhi ja alluva vahel ning kus toetatakse
tootajate sisemist ja vélist motivatsiooni, on todtajad enam haaratud (Sinha, Trivadi, 2014).
Paraku aga 50% IT valdkonna tOOtajatest arvab, et voimalikku haaratust, mis nende
oskustega kokku ldheks on raske leida (TEKsystems, 2014).

1.1.4 Kasu optimaalse haaratuse taseme loomisest organisatsioonile

Organisatsioonil on optimaalse t66st haaratuse taseme loomisel vdimalik saada mitmeid
hiivesid. To0st haaratuse peamise eesmdrgi ehk tookeskkonna parandamise korval
(Schaufeli, Bakker, jt, 2006) aitab t60st haaratus luua veel teisi vaértusi organisatsiooni
jaoks. Suurema t00st haaratusega ettevotetes on parem ja suurem tOdtajate rahulolu,
piihendumine organisatsioonile, organisatsiooni liikmeline kaitumine, emotsionaalsed

investeeringud, tuntakse enam uhkust oma t60 iile, on paremad toStulemused ja sooritus,
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suurem produktiivsus, kliendirahulolu ja —lojaalsus, kasumlikkus ja finantstulemused, ari
kasv, paremad konkurentsieelised, igaaastased tervisekontrollide néitajad, vihem haiguste
tottu puudumist, stressi, to6dnnetusi, absentismi, voolavust ning vaiksemad vérbamis- ja
koolituskulud. (Macey, Schneider, 2008; Harter, Schmidt, Hayes, 2002; The Gallup
Organization, 2004; Schaufeli, Bakker, 2004; Macey, jt, 2009; Purcell, 2014; Saks, 2011,
Bakker, Demerouti, 2009; Gallup, 2012; Harter, Schmidt, jt, 2006; Schaufeli, Bakker,
2003; Wagner, Harter, 2006; Saks, 2006; Mache, jt, 2013; Bledow, jt, 2011; Salanova, jt,
2005; Rothbard, 2001; Heskett, 2012; Harter, Schmidt, Keyes, 2002; Gallup Organization,
2006). Seega on too0st haaratusel moju véga paljudele olulistele ettevotte tulemuslikkuse

néitajatele.
1.2  Psiihhosotsiaalsete ohutegurite teoreetilised kisitlused

1.2.1 Psiihhosotsiaalsete ohutegurite defineerimine

Toost haaratus voib mdjutada ka todtaja tervist (Demerouti, jt, 2001). Sellest tulenevalt
tuuakse jirgnevalt vélja psiihhosotsiaalsete ohutegurite teoreetilised kisitlused, mis on
omakorda seotud tootaja tervisega. Koige laiemalt voib to6ga seotud terviseriske jagada
kaheks — fiitisilised, mis reeglina ohustavad t66taja tervist otseselt ning psiihhosotsiaalsed,
mille mdju tervisele avaldub 1dbi stressireaktsiooni. Fiiiisiliste riskide kaardistamine ning
nende arvesse votmine tookeskkonna kujundamisel on todohutusalastes tegevustes pika
traditsiooniga ning kujunenud iseenesest mdistetavaks. Samas on t66joud litkunud iiha
enam fiilisiliselt vaimsele, mis on muutnud t66 iseloomu ning tootajatele esitatavaid

ndudmisi. (Seppo, jt. 2010).

Erinevates tegevusvaldkondades tihistatakse psiihhosotsiaalseid ohutegureid erineva
moistega. Nditeks Euroopa Liidu dokumentides margitakse psiihhosotsiaalseid
ohutegureid, kui vaimse stressi allikaid (sources of mental stress), mitmetes
rahvusvahelistes standardites (nditeks, Standards of Mental Work Load, 1SO EN 10075;
Guidelines of Task Design of Office Workes, 1SO EN 9241), kasutatakse terminit
pingeallikad (sources of strain), Maailma Terviseorganisatsioon (WHO) kasutab mdistet
psiihhosotsiaalsed faktorid (psychosocial factors). Isegi psiihholoogiateaduse erinevates
rakendusharudes, kus kaésitletakse antud teemat, kasutatakse erinevaid termineid —
toopsiihholoogias kasutatakse terminit psiihhosotsiaalsed faktorid, kuid enamasti
kasutatakse mdistet stressorid voi tOOstressorid (Stressors at work) tdhistamaks

psiithhosotsiaalseid ohutegureid tookeskkonnas. (Teichmann, 2009). Kéesolevas t66s on

15



labivaks moisteks viljend psiihhosotsiaalsed ohutegurid (psyhosocial factors), kuid kuna
eelnimetatud moisted on stinoniiiimid, siis on tdds kasutatud ka allikaid, mis késitlevad

psiithhosotsiaalseid ohutegureid kasutades monda teist eelnimetatud moistet.

Eesti todtervishoiu ja -ohutuse seadus késitleb psiihholoogiliste ohuteguritena monotoonset
t60d, tootaja voimetele mittevastavat t66d, halba tookorraldust ja pikka aega iiksi to6tamist
ning muid samalaadseid tegureid, mis vdivad aja jooksul pdhjustada muutusi todtaja
psiitihilises seisundis (To6tervishoiu ja -ohutuse seadus, 2015). HSE toostressi kaardistaja
jargi jagatakse psiihhosotsiaalsed ohutegurid kuude gruppi: tédalased ndoudmised, kontroll
(sdnadigus), toetus, suhted, roll ja muutuste juhtimine (Seppo, jt, 2010). Kopenhaageni
psiihhosotsiaalsete ohutegurite kiisimustiku (COPSOQ) jérgi jagatakse psiihhosotsiaalsed
ohutegurid soltuvalt kiisimustiku pikkusest kas 41 dimensiooni (pika kiisimustiku puhul),
28 dimensiooni (keskmise kiisimustiku puhul) voi 23 dimensiooni (lithikese kiisimustiku
puhul) (Seppo, jt, 2010). Léhtudes COPSOQ lithikesest kiisimustikust voib 23
psiihhosotsiaalsete ohutegurite dimensiooni jagada lihtsustamiseks veel seitsmeks
domeeniks (Pejtersen, jt, 2010). Nendeks domeenideks on tddalased ndudmised,
tookorraldus ja sisu, inimestevahelised suhted ja juhtimine, t66 ja indiviid vastastikmdju,
vadrtused tookohal, tervis ja heaolu ning solvav kiitumine. COPSOQ lithikese versiooni
dimensioonid ja domeenid on voetud ka kéesolevas t60s aluseks psiihhosotsiaalsete
ohutegurite kisitlemisel ja liigitamisel (Tabel 1). COPSOQ kisitluse eelis HSE kasitluse
ees oli autori hinnangul asjaolu, et COPSOQ toob rohkem vilja neid aspekte, mis on
kisitletud ka tooOst haaratuse teooriates vorreldes HSE késitlusega, mistdttu valis autor

uurimismetoodikasse COSPOQ kisitluse.
Tabel 1

Psiihhosotsiaalsete ohutegurite domeenid ja dimensioonid (Allikas: Autori koostatud
Pejtersen, jt, 2010 liigituse alusel.)

PSUHHOSOTSIAALSETE OHUTEGURITE PSUHHOSOTSIAALSETE OHUTEGURITE
DOMEENID DIMENSIOONID

1 |Kvantitatiivsed ndudmised

1 |Toéoalased ndudmised 2 | T66 tempo
3 | Emotsionaalsed ndudmised
4 | SGnadigus tool

v e 5 | Arenguvdimalused

2 | Tookorraldus ja tdo sisu R
6 | Too tahendus
7 | Toéokohale pliihendumine

3 |Inimestevahelised suhted ja juhtimine 8 | Prognoositavus
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9 | Tunnustus

10 | Rolli selgus

11 | Juhtimise kvaliteet

12 | Sotsiaalne tugi juhtidelt

13 | Tobga rahulolu

4 | Too-indiviid vastastikmdju — -
14 | T66- ja pereelu konflikt

15 | Usaldus juhtkonna suhtes

5 |Vaartused tookohal -
16 | Oiglus

17 | Enesehinnang tervisele

6 | Tervis ja heaolu 18 | Labipdlemine

19 | Stress

20 | Seksuaalne ahistamine

21 | Vagivalladhvardused

7 |Solvav kditumine —— —
22 | Fadsiline vagivald

23 | Kiusamine

1.2.2 Psiihhosotsiaalsete ohutegurite alaliigid

Tooalaste noudmiste domeeni alla kuuluvad lithikese COPSOQ vormi jérgi jargmised
dimensioonid: kvantitatiivsed ndudmised, t66 tempo ja emotsionaalsed noudmised.
Kvantitatiivsed noudmised (quantitative demands) tookohal on ndudmised, mis on
seotud todtaja poolt tehtava t66 mahuga. TOOtaja saab vastata kdrgetele kvantitatiivsetele
ndudmistele, kui ta intensiivistab oma t60d tootades kiiremini (ldbi t66 tempo) voi
suurendades t66 ulatust tootades kauem (ldbi t66 hulga, todtundide arvu, tdhtaegade,
tookoormuse) voi tehes modlemat. (Pejtersen, jt, 2010; Kristensen, jt, 2002). Need on oma
olemuselt ndudmised nagu to6koormus ja ajasurve (Burke, 1988). Té6 tempo (tempo,
work pace) moodab kvantitatiivsetest nduetest tdokohal intensiivsuse aspekti (Kristensen,
jt, 2004). Emotsionaalsed noudmised (emotsional demands) aga sisaldavad COPSOQ
(2007) liigituse jirgi emotsionaalselt ebameeldivatesse olukordadesse sattumist ning teiste

inimeste probleemidega tegelemist.

Tookorralduse ja t60 sisu domeen sisaldab nelja dimensiooni: sdnadigust tdol,
arenguvoimalusi, t60 tdhendust ja tookohale pithendumist. Sonadigus tool (influence at
work/decision authority) viljendub 1dbi mdju omamise t66l ja 1dbi todtaja otsuste
autoriteetsuse. Otsuste autoriteetsust on defineeritud kolme aspekti kaudu, milleks on
vabadus teha otsuseid, vdimalus valida, kuidas t60d teostada ning rohke sdnadiguse
omamine t661 (Prasad, 2014). Arenguvoimalused (possibilities of development/skill

discretion) voi ka oskuste valikuvabadus viitab tootaja voimalusele kasutada laialdaselt
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oma oskusi (Karasek, 1990). Too tihendust (meaning of work) saab vaadelda nii isiklikul,
organisatsioonilisel kui ka tihiskondlikul tasandil. T66 tdhendus omab kogemuslikku
fookust ning seega tuleb arvesse votta individuaalseid kogemusi, mida tuleb analiiiisida
organisatsioonilistes ja Tiihiskondlikes keskkondades (Schnell, Hoge, Pollet, 2013).
Tookohale piihendumine (commitment to the workplace) ehk teiste sOnadega
organisatsioonile piihendumine on nagu ka eelnevalt defineeritud psiihholoogiline seisund,

mis seob isiku organisatsiooniga (Allen, Meyer, 1990).

Inimestevaheliste suhete ja juhtimise domeeni alla kuuluvad prognoositavus, tunnustus,
rolli selgus, juhtimise kvaliteet ja sotsiaalne tugi juhtidelt. Prognoositavus (predictability)
hdlmab piisavat informatsiooni otsuste, tulevikuarengute ja muudatuste kohta t66l (Borritz,
jt, 2005). Tunnustus (rewards/recognition) on eelkdige konstruktiivne tagasiside inimese
toole ja otsus, mis on tehtud inimese t66panuse kohta (Brun, Dugas, 2008). Rolli selgust
(role clarity) on defineeritud kui mééra, kuivord isik saab selgelt aru enda kohustustest,
ilesannetest, eesmérkidest ja ootustest oma t60 rollides (Hinkin, Schriesheim, 2008; Katz,
Kahn, 1978). Juhtimise kvaliteet (quality of leadership) avaldub 1dbi Giglase ja sdonadigust
andva juhtimise (Dallner, jt, 2000). Organisatsiooniline sotsiaalne tugi véljendab maééra,
mil isikud tajuvad, et nende heaolu on véairtustatud juhtide ja organisatsiooni poolt tildiselt
(Eisenberg, jt, 2002; Ford, jt, 2007). Keskendudes vaid juhtidele, voib sarnaselt defineerida
inimestevaheliste suhete ja juhtimise viienda dimensiooni, milleks on sotsiaalne tugi

juhtidelt (social support form supervisors).

To66-indiviid vastastikméju domeeni dimensioonideks on todga rahulolu ja t66-pereelu
konflikt. Tooga rahulolu (satisfaction with work/job satisfaction) on defineeritud kui
nauditavat voi positiivset emotsionaalset seisundit, mis tuleneb isiku hinnangust enda t66le
voi tookogemusele (Locke, 1976: 1300). Too- ja pereelu konflikti (work-family conflict)
tolgendatakse kui sisemist rollikonflikti, kus rollisurve t66 ja kodu valdkonnas on

vastastikku kokkusobimatud (Greenhaus, Beutell, 1985).

Viirtused tookohal domeeni dimensioonideks on usaldus juhtkonna suhtes ning diglus.
Usaldus juhtkonna suhtes (trust regarding management) viljendab kuivord
usaldusvidrne on kommunikatsioon juhtkonnaga (Olesen, jt, 2012). Uldisemas mdttes
tdhendab usaldus iihe poole vdimet olla haavatav teise poole tegevuse suhtes, mis pdhineb
ootusel, et usaldatav tegutseb nii nagu on oodatud usaldaja poolt, ilma, et usaldaja
usaldatavat jilgiks voi kontrolliks (Mayer, Davis, jt, 1995). Oiglus (justice) todkohal

véljendub ldbi protsesside ja protseduuride, mida moddetakse, mis on regulaarsed ja mille
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osas tootajad leiavad, et juhid on erapooletud, siirad ja tegutsevad loogiliselt (Dessler,
1999).

Tervise ja heaolu domeen jaguneb kolmeks dimensiooniks, milleks on enesehinnang
tervisele, ldbipdlemine ja stress. Enesehinnang tervisele (self-rated health) on
subjektiivne iilevaade isiku terviseseisundist, mis véljendab tajutud voi subjektiivset tervist
(Arroyo, jt, 2015). Libipolemine (burnout) on multidimensionaalne konstrukt, mis
hdlmab kolme erinevat dimensiooni: emotsionaalne kurnatus, depersonalisatsioon ja
vahenenud isiklik saavutus (Maslach, Jackson, 1981). Labipdlemist on ka defineeritud kui
kurnatuse, kiitinilisuse ja vdhese professionaalse efektiivsuse siindroomi (Maslach, 1982).
Stress (stress) tookontekstis on kahjustav emotsionaalne (nditeks dngistus ja depressioon),
fuitisiline (nditeks unetus, peavalud, infektsioonid) ja kditumuslik (niiteks to6ga
rahulolematus, madal piihendumine ja kehv sooritus) reaktsioon, mis ilmneb, kui to6alased

nduded ei kattu to6taja voimetega, sellega mis tal on voi tema vajadustega (Zafir, jt, 2009).

Solvava kiitumise domeen on liigitatud neljaks dimensiooniks: seksuaalne ahistamine,
végivalladhvardused, fiitisiline vagivald ning kiusamine. Seksuaalne ahistamine (sexual
harassment) téokohal on defineeritud kui seksuaalse olemusega tegude ilmnemine, mida
vOoib pidada solvavaks voOi hirmutavaks, aga kus ei ole fiiiisilist tegevust (nditeks
seksuaalsed kommentaarid, soovimatud viljapakutud kuupdevad vai seksuaalsed teenused,
seksuaalse alatooniga materjalid ndhtavasse kohta jdtmine) (Barling, jt, 2001).
Vigivalladhvardused (threats of violence) on ilma otsese fiiiisilise kontaktita dhvardavad
voi ahistavad kditumised, emotsionaalsed kuritarvitamised voi agressioon (Taylor, Rew,
2011). Naiteks voOib végivalladhvarduste alla lugeda kellegi nurka ajamist, uksega
paugutamist voi relvaga dhvardamist (Hanson, jt, 2015). Fiiiisiline vigivald (physical
violence) on aga defineeritud kui fiiisiline kallaletung, peksmine, hoop millegagi, 160k,
hammustamine, siilitamine voi mis tahes fiilisiline agressioon (Tayor, Rew, 2010).
Kiusamine (bullying) on maéératletud kui negatiivne kohtlemine, mis on siistemaatiline,
pidev teatud aja jooksul ning mis on suunatud iihele vO1 mitmele inimesele, kellel on

keeruline ennast selle vastu kaitsta (Branch, jt, 2013; Matthiesen, Einarsen, 2007).

1.2.3 Psiihhosotsiaalsed ohutegurid IT ettevotete tookeskkonnas

Tarkvaraarenduse valdkonnas esineb mitmeid psiihhosotsiaalseid ohutegureid. Sellele
viitab asjaolu, et alates aastast 2013 kuni aastani 2020 on Eestis vaja juurde 2289-3214

tarkvaraarenduses tootavat tootajat, seega on See enim vajatav amet suure edumaaga koigi
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teiste ees (Jiirgenson, jt, 2013). Todtajate puudus selles valdkonnas seab aga suurema
tookoormuse ja ootused nendele tootajatele, kes juba todtavad ettevottes. Probleemi
rakendab asjaolu, et kuna t66joupakkumine on napp, siis on varbamine pikk ja tiilikas
(Jurgenson, jt, 2013). Seega peavad tegevusalade juhid tegelema jatkuvate probleemidega,
mis on seotud véirtuslike IT tootajate kinnihoidmise ja motiveerimisega itha kasvava
tookoormuse tingimustes (Levinson, 2010) ning jérjest olulisemaks muutub see, et
tooandjad suudaks atraktiivseks muuta nii pakutava t60 sisu kui ka tootingimused
(Jurgenson, jt, 2013). Lisaks on varasemad uuringud niidanud, et kdige tugevam seos IT

tootajate lahkumiskavatusega on just nimelt iilekoormusel (Moore, 1998).

Uurijad on ka vélja toonud, et IT sektori tootajate seas esineb suurel mééral nii to0stressi
kui lébipolemist. Seda pohjusel, et t60 selles valdkonnas nduab isiklikku t60st haaratust
ning tasakaalu isiklike ressursside ja t66 nouete vahel. T60stressi ja labipdlemist soodustab
ka asjaolu, et too IT ettevotetes kannab tihti omadusi nagu tdhtaegadest juhitus,
voistluslikkus, pikad toopaevad ning keeruline koduse ja todelu eraldamine. (Hetland, jt,

2007).

Lébipolemise ja stressi korval on aga liks enam uuritud teema IT valdkonna tdotajate osas
tooalane kurnatus. IT spetsialistide tooalane kurnatus on olnud kaua tdsine murekiisimus
voimalike mojude tottu indiviidele ja organisatsioonile (Levinson, 2010). IT spetsialistide
tooalast kurnatust mojutavad faktorid nagu too-pereelu konflikt (Ahuja, jt, 2007),
interpersonaalsed suhted t6okohal (Huarng, 1998, 2001) ja emotsionaalsed faktorid
(Rutner, Hardgrave, jt, 2008), mis on iihtlasi ka psiihhosotsiaalsed ohutegurid. Enamik
infotehnoloogia valdkonna uurimusi keskendub emotsionaalsele kurnatusele kui néiitele
tootaja labipolemisest ning seda peetakse lahkumiskavatsuse ennustajaks. Lisaks toovad
need uurimused vilja, et ldbipdlemise ja seetottu toolt lahkumise kavatsuse tase on IT
ettevotete tOotajate seas korge. (Ang, Slaughter, 2004; Armstrong, Riemenschneider, 2011;
Moore, 2000; Ruther, Hardgrave, jt, 2008; Maslach, Jackson, 1981). Psiihholoogiline
kirjandus aga nditab, et ldbipdlemine ei tdhenda ainult kurnatust, vaid see on
kombinatsioon kurnatusest, depersonalisatsioonis ja vidhenenud personaalsest saavutusest
(Maslach, Jackson, 1981). Lisaks on iilekoormusel on oluline moju kdigile kolmele

labipdlemise dimensioonile IT todtajate seas (Weinert, jt, 2015).

Kurnatust t6okohal voivad esile kutsuda ka tooalased suhted. Seetdttu on oluline, kuidas IT
spetsialistid suhtlevad teiste inimestega. (Rutner, Riemenschneider, 2015). IT eriala

holmab tervet gruppi spetsialiste, kes peavad sooritama paljusid erinevaid kohustusi
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paljudes erinevat tiiiipi organisatsioonides. Aripartneritega infotehnoloogia jagamine loob
olukorra, kus IT spetsialistid tootavad enda firma ja teiste firmade vahel, olles kontaktis
Klientide ja kolleegidega nii organisatsiooni sees kui ka viljaspool seda. (Levina, 2005;
Bassellier, Benbasat, 2004). IT spetsialistid on kui vaheliilid organisatsiooni ja paljude

erinevate valdkondade dripartnerite vahel (Pawlowski, Robey, 2004).

Kurnatuse voi ka lahkumiskavatsuse voivad IT tootajate seas kaasa tuua ka rolli ebaselgus
voi konflikt ning ka vihene autonoomia (Moore, 1998). Rolli selgusetus ja kurnatus voivad
lisaks mojutada negatiivselt tootaja t06ga rahulolule (Rutner, Hardgrave, jt, 2008). Oluline
on ka IT too6tajate puhul poorata tdhelepanu kaugtéo-kurnatusele, mida voivad pohjustada
tilekoormus, too-pereelu konflikt, informatsiooni iilekiillus ja sotsiaalne isolatsioon.
(Weinert, jt, 2014). Seega voib eeltoodud allikatele tuginedes viita, et IT tootajate (sh ka

tarkvaraarendajate) toospetsiifika sisaldab viga mitmeid psiihhosotsiaalseid ohutegureid.

1.2.4 Kasu psiihhosotsiaalsete ohutegurite vihendamisest organisatsioonile

Mitmed uuringud on védlja toonud, et psiihhosotsiaalsete ohutegurite vdhendamine
organisatsioonis omab mitmeid kasutegureid organisatsiooni jaoks. Naiteks aitab
psiihhosotsiaalsete ohutegurite vihendamine vihendada voolavust ja motiveerida tootajaid
(Levinson, 2010). Lisaks muudab parem psiihholoogiline sisekliima td6andja
potentsiaalsetele tOGtajatele atraktiivsemaks ning seega saab todandja tdoturul
konkurentsieelise (Jiirgenson, jt, 2013). Lébi vihenenud psiihhosotsiaalsete ohutegurite on
voimalik vihendada ka absentismi, mis ilmneb todstressi tulemusel. Morris (2008) on ka
vilja toonud, et 1dbi tod-pereelu konflikti vihendamise on voimalik luua kolm korda
suuremat piisivust organisatsioonis ja viltida voolavust. Samuti toob ta vilja, et t66-
pereelu konflikti vdhendamine aitab vidhendada vigade arvu umbkaudu poole vdrra
(Morris, 2008). Seega on oluline podrata tdhelepanu psiihhosotsiaalsete ohutegurite

ennetamisele ja leevendamisele.

1.3  Toost haaratuse ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite vahelised seosed ja senised

uuringud

Jargnevalt on vilja toodud t60st haaratuse ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite vahelised
seosed. Varasemad uuringud on nédidanud, et t60st haaratust on enam organisatsioonides,
kus on korge psiihhosotsiaalselt ohutu tookeskkonna sisekliima tase. Psiihhosotsiaalselt

ohutu tookeskkonna sisekliima on positiivselt seotud tookoha hiivedega ja seeldbi to0st
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haaratusega. Lisaks aitab psiihhosotsiaalselt ohutu tookeskkonna sisekliima enam kogeda

t00st haaratust, mis aitab vahendada psiihhosotsiaalsete ohutegurite moju. (Law, jt, 2011).

Léhtudes sotsiaalse vahetuse teooriast, On uuringute tulemused ndidanud, et
psiihhosotsiaalselt ohutu tookeskkonna sisekliima voib motiveerida tootajaid investeerima
lisa isiklikke ressursse, et olla todst haaratud ka kdrgete tooalaste ndudmiste puhul. Seeldbi
puiitakse sdilitada vastastikkus, kuna tajutakse, et organisatsioon pakub head
psiithholoogilist tuge. (Garrick, jt, 2014). Tootajad, kes tajuvad, et organisatsioon panustab
nende heaolusse ldbi piisavate vahendite eraldamise, vastavad suurema tdendosusega
samaga ldbi enda motivatsiooni ja haaratuse t661 (Blau, 1964; Schaufeli and Bakker, 2004;
Maslach, jt, 2001).

Seevastu tootajad, kes ei tunneta psiihhosotsiaalset tookeskkonna sisekliimat piisavalt
ohutuna, tajuvad vihem psiihholoogilisi ressursse ja seega ei tduse nende haaratuse tase
korgete ndudmiste puhul (Cropanzano, Mitchell, 2005). Lébi selle ndrgendatakse ka
tootajate puhkeajast saadud kasu. Selliselt ei taastu to6tajad puhkeajal piisavalt ning ka
haaratus ei tduse. Organisatsioonides, kus on aga psiihhosotsiaalselt ohutu téokeskkonna
sisekliima, taastuvad tootajad puhkeajal enam ja seeldbi on ka haaratus jargmiseks
toovahetuseks korgem. (Garrick, jt, 2014). Seega on oluline tdhelepanu pdorata

psiihhosotsiaalsete ohutegurite ja to0st haaratuse vahelistele seostele.

1.3.1 Toost haaratuse ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonide vahelised
seosed

Toost haaratuse ja psithhosotsiaalsete ohutegurite domeenide omavaheliste seoste kohta on
erinevates uuringutes eraldiseisvalt tehtud mitmeid uuringuid. Osad psiihhosotsiaalsete
ohutegurite domeenid on t60st haaratusega seoses kiillaltki suurel médéral uuritud, teised
aga praktiliselt tildse. Jargnevalt on vilja toodud iilevaade varasematest uuringutest, mis on

kajastanud t60st haaratuse ja pslihhosotsiaalsete ohutegurite domeenide vahelisi seoseid.

Tooalaste noudmiste ja toOst haaratuse vaheliste seoste kohta on varasemalt tehtud
mitmeid uuringuid. Seosed on leitud ka kvantitatiivsete nouete ja t60st haaratuse vahel.
Empiirilised uurimused on ndidanud, et moned todalased nouded (nagu todkoormus,
ajasurve, kognitiivsed ndudmised jne) on positiivselt seotud todst haaratusega ja selle
komponentidega (energilisus, pithendumine, siivenemine) kédesoleval hetkel (Bakker,
Demerouti, Schaufeli, 2005) ning aja méodudes (Mauno, jt, 2007). Seega iillataval kombel

voivad need psiihhosotsiaalsed ohutegurid tosta toost haaratust ehk suurem todokoormus
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ning ajasurve on seotud suurema to0st haaratusega (Inoue, jt 2013). Kiill aga on néiteks
Timms, Graham, Cottrell’s (2007) oma uurimuses leidnud vastupidise seose tOOst
haaratuse komponentide ja téokoormuse 0sas ehk et suur téokoormus ennustab toOst
haaratuse liikidest madalamat energilisust kuid kdrgemat siivenemist. To0st haaratus on
seotud ka to6 tempoga. Kuna to0st haaratusele voib jargneda suurem tookoormus ja
tiletunnid, siis voib to0st haaratus tervisele hoopis kahjulikku moju avaldada. Selleks, et
tootajate t0Ost haaratus ei oleks korge t66 tempo tottu negatiivselt mojutatud peaks tootajad
omama kontrolli oma todiilesannete tile. Uurimused soovitavad ajutiselt dra votta
juhtkonnapoolne kontroll, kui t66 tempo on véga kiire. See tdhendab tdotajatele sdnadiguse
voi teiste sOnadega ka otsustamise autoriteetsuse andmist (Kiihnel, jt, 2012). Varasemad
uuringud on ndidanud ka seost emotsionaalsete noudmiste ja t6Gst haaratuse vahel
(Xanthopoulou, Bakker, Fischbach, 2013). Seega on teiste inimeste probleemidega

tegelemine seotud to0st haaratusega.

Modningaid uuringuid on ka tehtud téokorralduse ja to6 sisu ning toost haaratuse vaheliste
seoste leidmiseks. Uurimuste tulemused on ndidanud, et sonadigus to66l on oluline t6ost
haaratuse ennustaja (Mache, jt, 2014) ja otsustusvabadus on seotud oluliselt suurema to0st
haaratusega (Inoue, Kawakami, Tsuno, jt, 2010; Bakker, 2009). Lisaks on uuringutest
selgunud, et koik kolm t60st haaratuse komponenti (energilisus, piihendumine,
stivenemine) on markimisvédrses positiivses korrelatsioonis arenguvoimalustega (Mache,
jt, 2014). Too tihenduslikkuse niditajad kutsuvad samuti esile toost haaratust ning seos
nende vahel on positiivne (Beukes, jt, 2013) ehk kui t66 on tootajate jaoks tdhenduslik, siis
ollakse rohkem haaratud (Kahn, 1990). Lisaks viljendab t606st haaratuse alaskaala
»energilisus* korget energiaviljendust t66s ning plihendumist tdhenduslikule téole (Moura,
jt, 2014). Toost haaratus on ka organisatsioonile pithendumisega (Hakanen, jt 2006)
seotud. Jackson, jt (2006) uuringust selgus positiivne seos toost haaratuse ja
organisatsoonile pithendumise vahel. T60st haaratus ei ole mitte ainult organisatsioonile
piithendumisega positiivselt seotud, vaid see on organisatsioonile pithendumisele eelnev
(Schaufeli, jt, 2002). Seega on téokorralduse ja t66 sisu dimensioonid on teoreetiliste

allikate pohiselt to0st haaratusega seotud.

Inimestevaheliste suhete ja juhtimise ning t60st haaratuse vahel on leitud samuti
mitmeid seoseid. Naiteks prognoositavus oluline ressurss, mis aitab tooiilesanded vilja
kanda koige tdhenduslikumal viisil (Wrzesniewski, Dutton, 2001). Jérjest enam uurimusi

nditavad, et ka vélised preemiad iiksi ei ole piisavad, et motiveerida ja muuta tdotajaid
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haaratuks (Pink, 2009; Thomas, 2009). Rahulolu ja omakorda haaratust mojutavaks
teguriks on teiste seas ka juhipoolne tunnustus tootaja todle ja teistega vordsete hiivede
voimaldamine (Abraham, 2012b). Uuringud on ndidanud, et hiived ja tunnustus on olulised
t00st haaratuse ennustajad (Mache, jt, 2014; Bakker, 2009). T66st haaratus oli Inoue, jt
(2014) uuringu pohjal ka negatiivselt seotud rolli ebaselgusega. Té6alased nduded nagu
nditeks rolli ebaselgus, rollikonflikt on negatiivselt seotud pithendumise komponendiga
t00st haaratuse késitluses aja jooksul (Mauno, jt, 2007; Lorente, jt, 2008). Kui to6tajad ei
moista ootusi enda tddsooritusele, siis ei tunne nad end vastutavana piithendumise osas oma
toole (Salancik, 1977), mis omakorda v3ib viahendada t6ost haaratust. Seega rolli selgus ja
toost haaratus on positiivselt seotud ning t6dst haaratust saaks suurendada, kui tootajad
mdistaksid oma rolliootusi ja vastutust (Inoue, jt 2013). Samuti rShutab Inoue jt (2014)
uuring, et edasistes uuringutes oleks vajalik uurida detailsemalt rolli ebaselguse (rolli
selguse) toOst haaratuse vaheliste seoste aluseks olevaid mehhanisme. Kéesolev uuring

aitab sellele samuti kaasa.

Mache, jt (2014) uuringust selgus, et koik kolm t60st haaratuse komponenti on
markimisvaédrses positiivses korrelatsioonis juhtimise kvaliteedi ja sotsiaalse toega.
Autentne juhtimine tekitab kdrget t66st haaratust, kui tootaja on korgelt motiveeritud. Kui
tootaja on vihe motiveeritud, siis to0st haaratuse tase kasvab vaid minimaalselt. Seega
autentse juhtimise abil saab optimeerida to6taja to0st haaratust vaid siis, kui todtaja on
korgelt motiveeritud. Motivatsioon vahendab ja méirab juhtimisstiili tdhususe suurendades
to0st haaratust. (Chin-Yi, 2015). Juhtidepoolne piihendumine aitab samuti to0st haaratust
tosta (Bakker, 2009). Lisaks tootajad, kes tajuvad juhtkonna pilihendumist tootajate
vaimsele tervisele, on rohkem motiveeritud investeerima enda tddsse ja olema to0s
haaratud, isegi kui neile esitatakse t60s korgeid ndudmisi (Elstad, Christophersen, Turmo,
2011). Vastavalt ressursside séilitamise teooriale méngivad toost haaratuse loomisel olulist
rolli sotsiaalne tugi ja juhtkonna tasandilt saadud toetus (Halbesleben, 2006; Hobfoll,
1985; Demerouti, jt, 2001). Mitmete uurijate uurimused on kinnitanud, et on positiivne
seos t00st haaratuse ja juhtide poolt saadud sotsiaalse toetuse vahel (Schaufeli, jt, 2007;
Demerouti, jt, 2001; Mache, jt, 2014). Seega on inimestevaheliste suhete ja juhtimise

dimensioonid samuti teoreetilistes késitlustes todst haaratusega seotud.

Ka too-indiviid vastastikmoju domeeni ja toost haaratuse vahel on leitud varasemate
uuringute kdigus moningad seosed. Haaratus on seotud niiteks tooga rahuloluga (Macey,

Schneider, 2008). Uuringutest on selgunud, et haaratus voib viia t66ga rahuloluni (Biswas,
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Bhatnagar, 2013) ja to0st haaratute seas on t66ga rahulolu kdrgem (Salanova, jt, 2005).
Teisalt aga on voimalik t66st haaratust edendada lébi rahulolevate tootajate (Abraham,
2012a). Tegurid, mis mojutavad t66ga rahulolu ja omakorda haaratust on: t60 iseloom,
juhipoolne tunnustus to6taja toole, meeskonnatdd, koostdo erinevate osakondade vahel,
vordsed hiived, vordne ja nduetekohane ettevotte poliitika (Abraham, 2012b). Kui téotajad
on rahul oma td0ga, saavad nad rohkem t00st haaratuks ja pithendavad end
organisatsioonile, mis kasvatab produktiivsust organisatsiooni téotajate puhul (Deepa, jt,

2014). Seega on to6ga rahulolu ja to0st haaratus kirjanduse pohiselt omavahel seotud.

Too-pereelu konflikti osa on samuti leitud seoseid to0st haaratusega. Naiteks on Li, jt
(2014) leidnud negatiivse seose to0st haaratuse ja too-pereelu konflikti vahel. Seega madal
to0-pereelu konflikt viib kdrge toost haaratuseni (Li, jt, 2014) ja vastupidi. T60st haaratus
on leitud olevat ka kaasaaitav t66-kodu rikastamisele (ten Brummelhuis, Bakker, 2012;
Clark, jt, 2014). Greenhaus ja Powell (2006) on to6-pereelu rikastamise uuringu tulemusel
vilja toonud, et t00st haaratus voib kaasa tuua parema funktsioneerimise kodus ja tool,
selle seletuseks voivad olla positiivsed emotsioonid. To6st haaratus on seotud ka tootajate
tildise elukvaliteediga, seal hulgas nditeks t60 ja pere rahuloluga (Bakker, Leiter, 2010;
Shimazu, Schaufeli, Kamiyama, Kawakami, 2015). Seega on t66st haaratuse soodustamine

kirjanduse pdhjal oluline t66- ja pereelu seisukohast.

Leitud on ka seoseid tookoha vadrtuste domeeni ja toost haaratuse vahel. Varasemad
uuringud on ndidanud, et korge tasemega usaldus juhtkonna suhtes ning korge tendents
usaldada teisi, suurendab t60st haaratust. Usaldavad isikud loovad rohkem positiivseid ja
tahenduslikke suhteid kolleegide ja juhtidega. Selle tulemusena vdivad nad saada enam
ressursse kolleegide ja juhtide usalduse, tagasiside vms néol, mis omakorda suurendab
haaratuse taset. Toost haaratust saab kasvatada ka suurendades usaldust juhtide
kompetentside ja voimete suhtes. (Ali Chughtai, jt, 2008). T66taja usaldus juhi véimete ja
oskuste suhtes, paneb todtaja taipama, et tal on olemas vajalikud ressursid, et saavutada
soovitud todalased eesmirgid. See annab tootajale kindlust panustada rohkem pingutust
oma t00sse, mis omakorda viib suurema t60st haaratuseni. (Schaufeli, Bakker, 2004).
Tootaja voib sattuda psiihholoogilisse distressi, kui tal pole usku, et juht teeb diglased ja
erapooletud otsused tooga seotud kiisimustes. See vOib omakorda viia mittehaaratuseni
to0s. Organisatsiooniline odiglus on samuti oluline t60st haaratuse ennustaja ning
organisatsiooniline 0iglus ennustab to0st haaratust positiivselt (Zhu, jt, 2015; Inoue, jt,

2010). Uurijad soovitavad teostada jatku-uuringuid, et uurida pohjuslikku seost
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organisatsioonilise Oigluse, vaimse tervise nditajate ja psiihholoogilise distressi ning

haaratuse vahel (Zhu, jt, 2015; Inoue, jt, 2013).

Tervise ja heaolu ning t60st haaratuse vahel on samuti leitud varasemates uuringutes
seoseid. Hakanen jt (2006) uuring on leidnud, et t6ost haaratus on positiivselt seotud
enesehinnanguga tervisele. Hallberg ja Schaufeli (2006) on samuti rdhutanud tervise
komponenti t60st haaratuses. Nad on leidnud, et vdrreldes to0sse kaasatuse (job
involvment) ja organisatsioonile piihendumisega (organizational commitment), on toost
haaratus palju rohkem seotud tervisekaebustega (nagu niiteks emotsionaalne kurnatus,
depressiivsed stimptomid). Seos t6ost haaratuse ja depressiooniepisoodide vahel on aga on
U-kujuline ehk suurem risk depressiooniepisoodideks on mdlemal grupil, nii korge kui
madala t60st haaratuse taseme puhul. (Imamura, jt, 2016). Uldjoontes kogevad haaratud
tootajad sagedamini positiivseid emotsioone nagu niiteks onnetunne, r6dm ja entusiasm
ning seetdttu on neil parem psiithholoogiline ja fiiiisiline tervis (Bakker, Schaufeli, Leiter,
Taris, 2008). Bakker ja Leiter (2010) on lisaks uurinud t60st haaratust ja to6voimet
erinevates keskkondades ning leidnud, et t60st haaratus omab potentsiaali parandada
tervist ja toovOoimet. TOOst haaratus ennustab ka negatiivselt haiguse tottu puudumist
(Schaufeli, Taris, Van Rhenen, 2008). Hallberg ja Schaufeli (2006) hinnangul tasuks

rohkem uurida ka haaratuse ja tervise vahelisi seoseid.

Seos ilmnes ka t00st haaratuse ja ldbipolemise osas. Korge ldbipolemise tase ennustab
suuremat haiguste tottu puudumise riski, korge to0st haaratus on aga seotud viiksema
riskiga haiguste tottu puududa (Roelen, jt, 2015). Labipdlemine ja to0st haaratus on
molemad to6taja todalase heaolu ennustajad (Barkhuizen, jt, 2014). Uuringud on ka
ndidanud, et ldbipdlemine ja todst haaratus on negatiivselt seotud (Barkhuizen, jt, 2014,
Schaufeli, Taris, jt, 2008; Schaufeli, Bakker, 2003). To6st haaratus voib seega kaitsta
labipdlemise eest (Demerouti, jt, 2010; Gorter, jt, 2012; Makikangas, jt, 2012). Samas
to0st haaratus vaib kiill kuni teatud tasemini kaitsta to6tajaid 1dbipdlemise eest, kuid parast
teatud piiri, v3ib toost haaratus viia ldbipdlemiseni (Heigaard, jt, 2012). Seega voib 6elda,
et ka labipdlemise seos todst haaratusega on U-kujuline. Vdga suur ja viga vidike to0st

haaratus vdivad mdlemad viia ldbipdlemiseni.

Leitud on ka seoseid stressi ja toost haaratuse vahel. Gallup’i (2013) uuringutes on leitud,
et haaratus, vastutdotamine ning mittehaaratus on seotud psiihhosotsiaalsete ohutegurite
avaldumisega. Nende uuringute tulemused on nididanud, et 54% vastu tootavatest

tootajatest kannatavad stressi all ning haaratud tootajatest kannatab stressi all vaid 17%
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(Harter, 2006). Ka teised uurijad on leidnud negatiivse seose stressi ja haaratuse vahel
(Schaufeli, Taris, jt, 2008; Schaufeli, Bakker, 2003; Shimazu, jt, 2012; Maslach, jt, 2001).
Toost haaratud tootajad kannatavad vihem stressi kdes ja votavad vihem haiguspédevi t66-
ja stressiga seotud haiguste tottu (Toppinen-Tanner, jt, 2005; Knezevic, jt, 2010).
Vaatamata sellele, et moistlik stressitase ei oma negatiivset moju todvoimele ja toOst
haaratusele, vdib liigne stressi tase, tddalased nduded ning iiletundide tegemine olla

kahjustav (Mache, Danzer, Klapp, Groneberg, 2013).

Solvava Kkiitumise dimensioone on seoses to0st haaratusega uuritud vdhe. Vigivalla
dhvarduste ja fiiiisilise vigivalla empiirilised seosed tO00st haaratusega autori
kirjandusanaliiiisi tulemusena praktiliselt puuduvad. Moningad uuringud on aga tehtud
seksuaalse ahistamise ja kiusamise kohta tookohal seoses toOst haaratusega. Law, |t
(2011) leidsid, et psiihhosotsiaalselt ohutu to6koha sisekliima toetab tootajate haaratust
viahendades kokkupuudet psiihhosotsiaalsete ohuteguritega nagu kiusamine ja ahistamine.
Seksuaalne ahistamine vOimendab psiihholoogilist distressi, mis omakorda véhendab
haaratust. Lisaks on seksuaalne ahistamine t60st haaratusega seotud enam naiste kui
meeste puhul. (Jiang, jt, 2015). Kiusamise kogemus ennustab ka kehva psiihholoogilist
tervist (kdrgemat labipdlemist ja madalamat t60st haaratust) ja madalamat t66ga rahulolu
1abi baasiliste psiihholoogiliste vajaduste (autonoomia, kompetentsuse, seotuse). Seega
kiusamine to0kohal ennustab negatiivselt to0st haaratust ldbi tootajate rahuldamata
autonoomia, kompetentsuse ja seotuse vajaduste. Seos kiusamise ja t60st haaratuse vahel
on kaudne ning seega saab seda seletada vaid rahulolu vajaduse kaudu. (Trépanier, jt,
2013). Seega on leitud siiski osade solvava kditumise dimensioonide puhul seoseid t60st

haaratusega, kuid valdavalt on need seosed kaudsed.
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2 TOOST HAARATUSE JA PSUHHOSOTSIAALSETE OHUTEGURITE
VAHELISTE SEOSTE EMPIIRILINE UURING NING TULEMUSED

Kéesoleva magistritdo teine peatiikk annab iilevaate toost haaratuse ja psiihhosotsiaalsete
ohutegurite vaheliste seoste uuringust Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes.
Toost haaratuse ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite seoseid ei ole Eestis selliselt varem

uuritud.
Kéesoleva t00 eesmirgi saavutamiseks on autor seadnud jirgmised uurimisiilesanded:

1) Selgitada toost haaratuse ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite mdistete Sisu ning nende
erinevaid teoreetilisi késitlusi.

2) Selgitada vilja erinevate psiihhosotsiaalsete ohutegurite esinemise sagedus Eesti
tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes.

3) Selgitada vilja erinevate t60st haaratuse liikide ja komponentide esinemise sagedus
Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes.

4) Selgitada vilja, kuidas erinevad ja sarnanevad erinevad toost haaratuse liigid ning
komponendid praktikas.

5) Selgitada vilja, kuidas on seotud psiihhosotsiaalsed ohutegurid ja to0st haaratus

Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes.

Esimene uurimisiilesanne tdideti eelmise peatiiki alapeatiikkides vélja toodud erinevate
uurijate empiiriliste ja teoreetiliste uurimuste tulemustel pdhineva kirjandusanaliilisiga.
Ulejdsnud nelja uurimisiilesande tditmiseks kasutas autor Kvantitatiivset empiirilist

uuringut.
Uuring teostati neljas etapis:

1) Uuriti ja analiiiisiti psithhosotsiaalseid ohutegureid ja to0st haaratust tootajate

arvamuskdusitluse alusel;

2) Teostati andmeanaliiiis ja esitati tulemused,
3) Vorreldi tulemusi teoreetiliste késitlustega ja tehti jareldused;
4) Koostati ettepanekud ettevitete esindajatele psilihhosotsiaalsete ohutegurite

ennetamiseks ja leevendamiseks ning optimaalse t60st haaratuse taseme loomiseks.

2.1 Uuringu metoodika

Kéesoleva uuringu ndol on tegemist kirjeldava uuringuga. Uuringu eesmaérgi

saavutamiseks ja uurimisiilesannete tditmiseks viis autor l&bi internetipdhise
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kiisitlusuuringu  kasutades andmete  kogumiseks  Kkvantitatiivset  struktureeritud
ankeetkiisimustikku (Lisa 1). Virtuaalne kiisimustik oli asjakohane kidesoleva uuringu
mahukuse ja vidiksemate kulude tottu, see toetas kiirete vastuste saamist, huvitavama
disaini loomist, mitmekiilgsete vOimaluste kasutamist vastuste administreerimisel ning
lisaks vidhendas see piiranguid uuringu teostamisel (Bryman, 2012, 676). Andmed koguti
elektrooniliselt Surveymonkey.com veebikeskkonnas ning uuring viidi 14bi 1.-15. veebruar
2016. Kiisimustik koosnes kolmest osast. Kiisimustiku esimeses osas koguti demograafilisi
andmeid, milleks olid: ettevotte nimetus, ametikoha valdkond, ametipositsioon, todstaaz,
sugu, rahvus ja vanus. Ametikoha valdkonna, ametipositsiooni, td0staazi ja vanuse puhul
loodi grupid. Demograafiliste andmete kogumine andis voimaluse teostada pohjalikumat

analiilisi (nt korrelatsioonanaliiiisi) gruppide ldikes.

Kiisimustiku teiseks osaks oli t60st haaratuse teemaplokk, mis koosnes kolmest skaalast.
Esimeseks skaalaks oli Gallup Q12 t6ost haaratuse skaala (The Gallup Workplace Audit,
edaspidi Q12) (Harter, jt, 2013), mis koosneb 12 viitest ning jaguneb kolmeks alaskaalaks,
milleks on: haaratud (engaged), mittehaaratud (not engaged) ja vastu tootavad
(disengaged) tootajad. Q12 skaala mdddab to6st haaratuse taset ja tiilipi. Vastajatel paluti
hinnata skaalal 1 (pole iildse ndus) kuni 4 (tdiesti nous) kuivord nad toodud véitega
ndustuvad. Kiisimustiku kasutamiseks kiisiti digused Gallupi ametlikult esindajalt (Lisa 5).
Luba anti ning soovitati kasutada Gallupi virtuaalset kiisitluskeskkonda, mida autor ei
teinud, kuna kiisimustik sisaldas ka teisi skaalasid. Seetottu kasutas autor vaid
kiisimustikku ja kiisimustiku tdlgendamise juhiseid. Kuna kiisimustiku originaalversioon
on inglisekeelne ja relevantsetest allikatest autoril eestikeelset versiooni ei dnnestunud
leida, siis teostati kdesoleva uuringu jaoks tolge inglise keelest eesti keelde, kuid kasutati
ka inglisekeelset originaalversiooni. Q12 kiisimustiku skaalad véljendavad nii to0st
haaratust kui ka sotsiaalset haaratust (Jiang, jt, 2015). Lisaks peetakse Q12 kiisimustikku
vaga ldhedalt seotuks Kahn’i (1990) haaratuse definitsiooniga (Avery, jt, 2007). Uuringud
on ndidanud, et Q12 kiisimustikul on viga hea reliaabluse ja valiiduse tase (Walumbwa, jt,
2010).

Kiisimustiku teise osa teiseks skaalaks oli Vallerand’i ja Houlfort’i (2003) t66st haaratuse
skaala (The Passion Towards Work Scale, edaspidi PTWS), mis koosneb 14 viitest ning
jaguneb kaheks alaskaalaks: harmooniline haaratus (harmonious passion) ja obsessiivne
haaratus (obsessive passion). Skaala moddab t6ost haaratuse taset ja tiilipi. Vastajatel paluti

hinnata kuivord vastaja toodud véitega ndustub (1-pole iildse ndus kuni 4-tdiesti ndus).
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Kisimustiku kasutamiseks kiisiti luba R. J. Vallerandilt, kes andis loa kiisimustiku
kasutamiseks ja adapteerimiseks eesti keelde ning toi vélja, et kiisimustikku on vdimalik
akadeemilisel eesmargil kasutada ilma luba kiisimata. Kiisimustiku originaalversioon on
prantsuse keeles, kuid tehtud on mitmeid tdlkeid inglise keelde. Kéesoleva uurimuse
raames tolgiti kiisimustik prantsuse keelest eesti keelde ning kasutati ka valideeritud
inglisekeelset versiooni. Olemasolevat eestikeelset tdlget kahjuks autor relevantsetest

allikatest ei leidnud.

Kiisimustiku teise osa kolmandaks skaalaks oli Utrechti to0st haaratuse skaala (The
Utrecht Work Engagement Scale, edaspidi UWES), mida on Eestis nimetatud ka ,,t66 ja
heaolu kiisimustikuks*. Skaala koosneb iiheksast véitest ning jaguneb kolmeks alaskaalaks:
energilisus (vigor), pithendumine (dedication) ja siivenemine (absorption). Skaala moddab
toost haaratuse komponentide esinemise mééra. Vastajatel paluti hinnata kuivord tihti
antud védide vastaja kohta kehtib (1-mitte kunagi kuni 4-alati). Akadeemisel eesmérgil
UWES kiisimustiku kasutamiseks eriluba vajalik ei olnud. Kiisimustiku originaal versioon
on inglise keeles, kuid olemas on ka valideeritud eestikeelne tdlge W. B. Schaufeli
kodulehel. Seetottu ei tolgitud kiisimustikku fimber vaid kasutati juba olemasolevat tdlget

nii eesti kui inglise keeles.

Kolmandaks kiisimustiku osaks oli psiihhosotsiaalsete ohutegurite teemaplokk, mis
sisaldas tookeskkonna psiihhosotsiaalsete ohutegurite skaala (Copenhagen Psychosocial
Questionnaire, edaspidi COPSOQ) liihikest versiooni. Kiisimustik koosneb 44 viitest.
Lihtudes COPSOQ dimensioonidest liigitatakse — uurimuse empiirilises  osas
psiihhosotsiaalsed ohutegurid 23 dimensiooni, mille omakorda saab jagada positiivseteks
dimensioonideks ja negatiivseteks dimensioonideks. Positiivsete dimensioonide alla
kuuluvad: tookohale piihendumine, tunnustus, rolli selgus, to6ga rahulolu, sonadigus t66l,
arenguvOimalused, t66 tdhendus, prognoositavus, usaldus juhtkonna suhtes, odiglus,
juhtimise kvaliteet, sotsiaalne tugi juhtidelt ja enesehinnang tervisele. Negatiivsete
dimensioonide alla kuuluvad: ldbipdlemine, stress, t66 tempo, kvantitatiivsed ndudmised,
to60-pereelu konflikt, emotsionaalsed noudmised, seksuaalne ahistamine,
végivalladhvardused, fiilisiline végivald ja kiusamine. Positiivsete dimensioonide puhul
nditab psithhosotsiaalse ohuteguri avaldumist viiksem néditaja ja negatiivse dimensiooni

puhul suurem néiitaja. (Pejtersen, jt, 2010).

Eeltoodud on {ihtlasi psiihhosotsiaalsed ohutegurid, mille esinemise méddra on voimalik

kiisimustikuga hinnata. Vastajatel paluti vastata kiisimustele neljapallisel skaalal,
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konkreetse kiisimuse juures toodud skaalast 1dhtudes, kuivord nad antud viitega ndustuvad.
Kisimustiku originaal versioon on inglise keeles, kuid olemas on ka eestikeelne
valideeritud COPSOQ keskmise pikkuse kiisimustik (Seppo, jt, 2010). Kuna eestikeelne
keskmise pikkusega kiisimustik sisaldas ka koiki lithikese versiooni kiisimusi, oli voimalik
see votta aluseks lihikese versiooni eesti keelde tdlkimisel. Pohjusel, et eestikeelne
versioon oli juba olemas, siis ei tdlgitud COPSOQ skaalat autori poolt, vaid kasutati juba
olemasolevaid eesti- ja inglisekeelseid tdlkeid. COPSOQ skaala on vabalt kasutatav ning

seetottu ei kiisitud kiisimustiku kasutamiseks eraldi luba.

Kiisimustiku magistrit6os kasutatud versioon oli eesti ja inglise keeles, kuna viga paljudes
tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes tootab ka eesti keelt mitte konelevaid inimesi.
Inglise ja eesti keelset kiisimustikku ei eraldatud, kuna ei olnud teada, millist keelt
konelevale inimesele kiisimustik edastatakse ning samuti toetas kakskeelne kiisimustik
andmete analiiiisi, mille 1dbi sai paremini koondada tihe ettevotte tulemused. Kiisimustiku
10ppversioonist jieti vilja skaalade pealkirjad, et see vastajate hinnanguid ei mojutaks.
Kiisimustiku teises ja kolmandas osas kasutati hinnangute andmiseks koigi kiisimuste
puhul Likerti skaalat. Q12 kiisimustiku originaal skaala on 5-palline, PTWS skaala 7-
palline, UWES skaala 6-palline ning COPSOQ skaala iildjoontes 5-palline. Selleks aga, et

tihtlustada andmete tdlgendamist, viidi kdik skaalad iihtselt 4-pallisele Likerti skaalale.

Kisimustikus kasutati enamuses suletud kiisimusi, kuid ka iihte avatud kiisimust. Koik
kiisimused olid valikvastustega (peale viimase lisakommentaaride kiisimuse). Kiisimustiku
moistetavuse kontrollimiseks viis autor 1dbi pilootuuringu 5-st vabatahtlikust koosneva
kontrolligrupi seas ning seejirel korrigeeriti iiksikute vdidete sdnastust ning lisati ka muid
kommentaare puudutav avatud kiisimus. Pilootkiisimustik aitas tagada kiisimustiku
valiidsuse. Kokku oli kiisimustikus koos demograafiliste andmetega 89 kiisimust.
Kiisimustiku tditmiseks prognoosis autor umbkaudu 20 minutit. Uuringu tulemusel tdideti
elektrooniliselt 157 kiisimustikku. Uuringu tulemuste analiitisis kasutati aga 141
kiisimustikku, kuna tulemuste autentsuse tagamiseks jdttis autor ebapiisavalt tdidetud
ankeedid uuringust vélja. Seega eemaldati uuringust 16 poolikult tdidetud ankeeti.
Uurimuse raames viéljatoodud meetodite kirjeldus loob eelduse kordusuuringu

teostamiseks ning tagab seega reliaabluse mddtmise voimaluse.

2.2 Valimi Kirjeldus
Uuringu valim kujunes kriteeriumvalimi meetodil. Kriteeriumitele vastasid koik ettevotted,

kelle tegevusalaks oli tarkvaraarendus ning kes tegutsevad Eestis. Need ettevotted
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moodustasid iihtlasi iildkogumi. Valimi moodustasid aga need ettevdtted, kes andsid
ndusoleku uuringus osalemiseks ning samuti ka iiksikvastajad, kelle tookohaks on Eestis
tegutsev tarkvaraarenduse ettevote. Ettevotete ndusolek saadi konkreetse ettevotte
esindajaga suheldes ning iiksikvastajateni jouti 14bi {ilikoolide informaatika teaduskonna

listide.

Valimisse kuuluvate ettevotete poole podrduti esmalt telefoni teel ning hiljem e-maili teel.
Koolidele edastati info e-maili teel. Telefonitsi selgitati ettevdtete esindajatele uuringu
tausta ja uuringus osalemise kasu ecttevotte jaoks ning piiliti dratada huvi uuringus
osalemiseks. Tépsustav info ning kiisimustik saadeti e-mailiga nende ettevditete
esindajatele, kellel tekkis telefonivestluse kaigus uuringu vastu huvi ning kes olid ndus
uuringus osalema. Vastajatele edastati kiisimustik koos kaaskirjaga, kus uurija selgitas ka
tootajatele lithidalt uuringu tausta, konfidentsiaalsust, vastamise aega ja seda, milleks
tulemusi kasutatakse. Uuringu tulemustes erinevate ettevdtete tulemusi vilja ei tooda kuna
tegemist on ettevotete jaoks delikaatse teemaga ja seetdttu vdimaldas autor

konfidentsiaalseks jadmist ning kisitleb tulemusi vaid tildistatud kujul.

Kokku oli uuringus ndus osalema kuus ettevotet ning iiksikvastajad neljast koolist. Kokku
vastanud 157 tootajast olid 121 ettevdtete kaudu moodustatud valim ning 36 vastajat saadi
iilikoolide kaudu. Kogu valim ettevdtete osas oli 286 inimest ning lisandusid {ilikoolide
kaudu saadud vastajad, keda oli umbkaudu 400, kuid kellest ei pruukinud koik tootada
tarkvaraarendusega tegelevas ettevottes ja seetdttu oli vastamise madra madalam Kkui
ettevotete puhu ja osalusmddra ei olnud vdimalik leida. Ettevotete puhul oli aga
osalusmédraks 42%. Kiisitleti koiki tarkvaraarendusega tegelevates ettevdotetes tootavaid
inimesi, et leida erisusi ka demograafilistest andmetest ldhtudes sh ka ametikoha
valdkondade 15ikes. Ametikoha valdkondade kategoriseerimisel vdeti aluseks Euroopa
Standardiseerimiskomitee poolt vilja tootatud info- ja telekommunikatsioonitehnoloogia
profiilide raamistiku kuus tooperekonda: iildjuhtimine (business management), tehniline
juhtimine (technical management), disain (design), arendus (development), teenindus ja
toimingud (service ja operations) ja tugi (support) (European Committee for

Standardization, 2012), millele lisati veel ka miiiigi ja administratiivto6/muu kategooriad.

Jargnevalt on vilja toodud vastajate esindatud demograafiliste andmete 15ikes. Sugude
16ikes oli valimis mehi enam ehk 64% ning naisi oli 36%. Eestlaseid oli valimis 93%,
mitte-eestlaseid aga 7%. Koige rohkem oli vastajaid ametikoha valdkondadest

arendusvaldkonnast (Joonis 1).
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Uldjuhtimine 4%
Tehniline juhtimine 18%
Teenindus ja toimingud 2%
IT maak 4%
Disain 14%
Arendus
Administratiivtoo ja muu 6%

Joonis 1 Ametikoha valdkondade esindatus % 15ikes (Allikas: autori koostatud)

52%

Ametipositsioonide 10ikes todtas kdige enam vastajaid tippspetsialisti voi spetsialistina

(Joonis 2).

Tippjuht/Juhtkond 6%
Keskastmejuht/Esmatasandijuht 18%
Tippspetsialist/Spetsialist
Assistent 5%

Joonis 2 Ametipositsioonide esindatus % ldikes (Allikas: autori koostatud)

Koige enam oli valimis {ile 5 aastase staaziga tootajaid (Joonis 3).

Ule 5 aasta
1-5 aastat 35%
Alla 1 aasta 17%

Joonis 3 StaaZide esindatus % 13ikes (Allikas: autori koostatud)

Vanuste 16ikes oli valimis kdige enam 25-35 aastaseid (Joonis 4).

Ule 35 aasta 25%
25-35 aastat 57%
Alla 25 aasta 18%

Joonis 4 Vanuste esindatus % loikes (Allikas: autori koostatud)

72%

42%

Uuringu takistustest arvestas autor asjaoluga, et ettevotete esindajad ei pruugi anda

uuringus osalemiseks nodusolekut. Selle takistuse leevendamiseks pakkus autor igale
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ettevottele individuaalset raportit selle ettevotte uurimistulemustest. Lisaks arvestati
asjaoluga, et tootajad ei pruugi esitatud kiisimustikule vastata voi teevad seda
pinnapealselt. Selle ennetamiseks suhtles autor ettevotete esindajatega esialgu telefonitsi,
et selgitada uuringu olulisust ja tausta ning uuringust saadavat kasu organisatsioonile.
Seeldbi oli voimalik efektiivistada kommunikatsiooni ettevotete esindajate poolt
tootajatele, mis toetas uuringu paremat mdistmist ning seeldbi 161 eeldused suuremaks
osaluseks. Samuti voeti arvesse asjaolu, et kiisimustiku tolked ei pruugi olla piisavalt
tdpsed ning tdlkes voib olla tekkinud tdlkevigu voi keerulist sonastust. Neid negatiivseid
mdjusid piiiti ennetada pilootkiisimustikuga ja originaaltolke tolkimisega eesti keelde ja
tagasi originaaltolke keelde. Arvestati ka asjaoluga, et vastajad voivad kiisimustikku
pidada liiga pikaks ning seetdttu jaédtakse kiisimustik pooleli vOi ei soovita sellele iildse
aega kulutada. Selles osas tegi autor taaskord koostddd ettevotete esindajatega
kommunikatsiooni osas ning kiisimused piiliti sonastada vdimalikult konkreetselt ja
lithidalt. Eetilistest probleemidest voeti arvesse, et esile voib kerkida uurija subjektiivsus
ning isiklike arvamuste mojul kallutatud seisukohad. Subjektiivsust piiiiti aga véltida 1dbi

kvantitatiivse kiisimustiku kasutamise, kus on véhe isiklikku tdlgendamisvabadust.

2.3 Empiiriliste andmete analiiiis

Jargnevalt on autori poolt vélja toodud kirjeldav statistiline analiilis. Uuringu tulemusi
analiiiisiti statistiliselt Surveymonkey veebikeskkonnas, andmetddtlusprogrammis SPSS
Statistics 23.0 (Statistical Package for Social Sciences) ja MS  Excel
tabelarvutusprogrammi abi. Analiiiisi jaoks andmed grupeeriti ja kodeeriti. Kiisimustikus
esitatud viidete hinnangud kodeeriti skaalaks, mille vdértused olid 1-4. Psiihhosotsiaalsed
ohutegurid grupeeriti negatiivsetesse ja positiivsetesse dimensioonidesse ning toost
haaratuse liigid grupeeriti negatiivseteks ja positiivseteks to0st haaratuse liikideks ning
to0st haaratuse komponentideks. Muutujate vaheliste seoste uurimiseks tehti
korrelatsioonanaliiiis (kasutades Pearson’i korrelatsioonikordajat r) ning mitme grupi
vaheliste erinevuste statistilise olulisuse kontrollimiseks teostati dispersioonanaliiiis (One-
Way ANOVA). Dispersioonanaliilisiga vaadati, kas erinevate gruppide keskmised on
statistiliselt erinevad. Statistilist erinevust mérgistab viirtus p, mis véljendab, et kui saadud
tulemus on viiksem voi vordne 0,05°ga, siis on tegemist statistiliselt oluliselt erineva
tulemusega. Korrelatsioonanaliiiisi kaudu selgitati vilja, kas muutujate vahel on olemas
suhe, kas see on positiivne vOi negatiivne ning kui tugev on lineaarne seos kahe muutuja

vahel. Usaldusnivooks valiti 0,95 (ehk 95%) ning olulisusnivooks a = 0,05.
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Andmeanaliitisi kdigus teostati ka reliaablusanaliiiis. Sellega selgitati vélja kiisimustiku
usaldusvaarsus. Selleks arvutati teemaplokkide ja alaskaalade sisereliaabluse koefitsiendid
Cronhach Alpha — a, mis néitasid, kui sarnaselt mdoddavad erinevad skaalad kiisimustiku
iihte ja sama néhtust. ToOst haaratuse teemaploki sisereliaablus oli a = 0,93, mille
alaskaalade Q12 sklaala sisereliaablus oli a = 0,83, PTWS skaala sisereliaablus oli a = 0,86
ning UWES skaala sisereliaablus oli a = 0,88. COPSOQ skaala ja {ihtlasi ka
psiihhosotsiaalsete ohutegurite teemaploki sisereliaablus oli a = 0,85. Seega voib delda, et

uuringus kasutatud skaalad olid usaldusviirsed.

2.4 Empiirilise uuringu tulemused

Kéesolevas alapeatiikis arvutati tulemuste analiilisimiseks vélja erinevate muutujate
aritmeetilised keskmised (x), standardhdlbed (o) korrelatsioonid (r) ning toodi vélja
inimeste arv grupis (n) ja esindatuse protsent (%). Puuduvad voi statistiliselt mitteolulised

védrtused tihistati x’ga.

2.4.1 Psiihhosotsiaalsete ohutegurite avaldumine

Jargnevalt on psilihhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonid jagatud kahte gruppi ldhtudes
psithhosotsiaalse ohuteguri viljendumise tiilibist. Esiteks positiivsed psiihhosotsiaalsete
ohutegurite dimensioonid (Tabel 2), mille puhul niitab kdrgem aritmeetiline keskmine
viiksemat negatiivset moju todtajale. Teiseks negatiivsed psiihhosotsiaalsete ohutegurite
dimensioonid (Tabel 3), mille puhul nditab korgem aritmeetiline keskmine suuremat
negatiivset mdju tootajale. Uhtlasi antakse infot teise uurimisiilesande kohta (selgitada
vélja erinevate psiithhosotsiaalsete ohutegurite esinemise sagedus Eesti tarkvaraarendusega

tegelevates ettevotetes).

Tulemused néitasid, et kdige vihem problemaatiline on psiihhosotsiaalsetest ohuteguritest
Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes juhtkonna usaldamine (X = 3, 41). Korge
hinnangu said positiivsetest psithhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonides veel sotsiaalne
tugi juhtidelt (x = 3,40), todga rahulolu (x = 3,30), rolli selgus (X = 3,27) ja t66 tahendus (X
= 3,26), mis viitab, et ka nende osas on vihem probleeme. Kdige madalamalt hinnati aga
psiihhosotsiaalsete ohutegurite positiivsetest dimensioonidest sdnadigust t66l (X = 2,76),
Vaatamata sellele, et see tulemus néditab suuremat problemaatilisust selle psiihhosotsiaalse
ohuteguri puhul, siis negatiivsete psiihhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonide néitajad

olid siiski korgemad ehk nende psiihhosotsiaalsete ohutegurite negatiivne efekt oli suurem.
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Tabel 2
Psiihhosotsiaalsete ohutegurite positiivsete dimensioonide esinemine (Allikas: Autori

koostatud. x hinnangud on antud 4-pallisel skaalal.)

POSITIIVSED DIMENSIOONID X c

Sonadigus t661 2,76 0,57
Arenguvdimalused 3,17 0,61
To6 tdhendus 3,26 0,68
To6okohale pithendumine 3,19 0,64
Prognoositavus 3,12 0,63
Tunnustus 3,24 0,62
Rolli selgus 3,27 0,64
Juhtimise kvaliteet 3,19 0,57
Sotsiaalne tugi juhtidelt 3,40 0,61
To6ga rahulolu 3,30 0,58
Usaldus juhtkonna suhtes 3,41 0,49
Oiglus 3,22 0,47
Enesehinnang tervisele 3,11 0,81

Koige problemaatilisemad olid seega uuringu tulemuste jirgi negatiivsete
psithhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonid. Kdige kdrgemalt hinnati t66 tempot (X =
2,73), mis on fihtlasi ka uuringu tulemuste jirgi kodige enam esinev psiihhosotsiaalne
ohutegur. Korgelt hinnati ka kvantitatiivseid ndudmisi (X = 2,05), labipdlemist (x = 2,00),
too-pereelu konflikti (x = 1,99) ja stressi (X = 1,85), mis on seega samuti sageli avalduvad
psithhosotsiaalsed  ohutegurid. Negatiivsetest ~ psiihhosotsiaalsete ~ ohutegurite
dimensioonidest ei esinenud aga iildse végivallaghvardusi ja fiiisilist vdgivalda ning

madalalt hinnati ka seksuaalset ahistamist (x = 1,02) ja kiusamist (x = 1,08).

Tabel 3
Psiihhosotsiaalsete ohutegurite negatiivsete dimensioonide esinemine (Allikas: Autori

koostatud. X hinnangud on antud 4-pallisel skaalal.)

NEGATIIVSED DIMENSIOONID X c

Kvantitatiivsed ndudmised 2,05 0,60
To60 tempo 2,73 0,61
Emotsionaalsed ndudmised 1,84 0,61
To6-pereelu konflikt 1,99 0,77
Liabipolemine 2,00 0,57
Stress 1,85 0,55
Seksuaalne ahistamine 1,02 0,14
Vigivalladghvardused 1 0

Fiiiisiline végivald 1 0

Kiusamine 1,08 0,29
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Jargnevalt on vilja toodud psiihhosotsiaalsete ohutegurite esinemise Statistiliselt olulised
erinevused erinevate demograafiliste andmete 10ikes (Lisa 8). Ametivaldkondade 15ikes
tehtud dispersioonanaliiiisi (ANOVA) tulemusena selgus, et olulised erinevused ilmnesid
t60 tempo (F = 6,03; p =0,01), emotsionaalsete ndudmiste (F = 8,44; p =0,01), sGnadiguse
(F =3,29; p = 0,01), arenguvdimaluste (F = 6,05; p = 0,01), t66 tdhenduse (F = 4,68; p =
0,01), tunnustuse (F = 2,86; p = 0,01) ja seksuaalse ahistamise (F = 3,76; p = 0,01) osas.

Koige enam eristus teistest arendajate (x = 2,49) t66 tempo, mis oli madalam disaini (X =
2,98; p = 0,01), tehnilise juhtimise (x = 2,92; p = 0,01) ja tildjuhtimise (x = 3,60; p = 0,01)
t60 tempost. Samuti olid tunduvalt madalamad arendajate emotsionaalsed ndudmised (X =
1,54) vorreldes tehnilise juhtimise (X = 2,21; p = 0,01), disaini (x = 2,15; p = 0,01),
administratiivto6 ja muu (X = 2,17; p = 0,02) ning teeninduse ja toimingutega (X = 2,50; p
= 0,04). Sonadigust oli kdige enam {iildjuhtimise ametivaldkonnas (X = 3,60), seda eriti
vorreldes arenduse (X = 2,70; p = 0,01), teeninduse ja toimingute (X = 2,00; p = 0,01) ning
tehnilise juhtimisega (X = 2,81; p = 0,05). Arendajate (X = 3,00) arenguvoimalused erinesid
koige enam tehnilise juhtimise (X = 3,60; p = 0,01) ja tildjuhtimisega (X = 4,00; p = 0,01)
vorreldes, kelle puhul oli arenguvdimaluste niitaja tunduvalt kdrgem. Uldjuhtimise
arenguvoimalused olid ka suuremad teeninduse ja toimingute (X = 2,67; p = 0,04)
arenguvoimalustest. Tunduvalt madalam oli ka t66 tdhendus arendajate (X = 3,05) jaoks
vorreldes tehnilise juhtimise (X = 3,60; p = 0,01) ja {ildjuhtimisega (X = 4,00; p = 0,02).
Tunnustamine oli aga tunduvalt korgem ildjuhtimise (X = 3,80) puhul, eriti vorreldes
teeninduse ja toimingutega (X = 2,50; p = 0,05). Seksuaalne ahistamine oli tunduvalt
korgem teeninduse ja toimingute (X = 1,33) ametivaldkonnas vorreldes koigi teiste

ametivaldkondadega.

Ametipositsioonide 10ikes tehtud dispersioonanaliiiisi (ANOVA) tulemusena selgus, et
olulised erinevused olid kvantitatiivsetele ndoudmiste (F = 6,56; p = 0,01), t66 tempo (F =
6,80; p = 0,01), emotsionaalsete ndudmiste (F = 11,39; p=0,01), sdnadiguse (F =5,75; p =
0,01), arenguvdoimaluste (F = 7,40; p = 0,01), t66 tdhenduse (F = 4,12; p = 0,01),
prognoositavuse (F = 2,64; p = 0,05), tunnustuse (F = 3,19; p = 0,03), too-pereelu konflikti
(F =5,16; p =0,01) ja stressi osas (F = 2,61; p = 0,05).

Assistentide (X = 1,98) kvantitatiivsed ndudmised oli koige madalamad ning seda eriti
keskastme-/esmatasandijuhtide (X = 2,34; p = 0,01) ja tippjuhtide/juhtkonnaga (x = 2,50; p
= 0,01) vorreldes. Oluline erisus ilmnes ka tippspetsialistide/spetsialistide (X = 1,98; p =
0,03) osas vorreldes keskastme-/esmatasandijuhtidega, kellede puhul olid samuti
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kvantitatiivsed nduded madalamad. Madalam oli ka assistentide (x = 2,29) t66 tempo
vorreldes tippjuhtide/juhtkonna (X = 3,38; p = 0,01) ja keskastme-/esmatasandijuhtide (X =
2,96; p = 0,03) t66 tempoga. Tippjuhtide/juhtkonna t66 tempo oli aga tunduvalt kiirem
tippspetsialistide/spetsialistide (x = 2,65; p = 0,01) t66 tempost. Kdige suuremad
emotsionaalsed ndudmised olid aga keskastme-/esmatasandijuhtidel (X = 2,38) vorreldes
assistentide (X = 1,50) ja tippspetsialistide/spetsialistidega (X = 1,71). Sonadigus erines
koige enam tippjuhtide/juhtkonna (x = 3,50) puhul vorreldes
tippspetsialistide/spetsialistide (x = 2,73; p = 0,01) ning keskastme-/esmatasandijuhtidega
(x = 2,62; p = 0,01), kelle sonadigus oli vdiksem. Arenguvoimalusi hindasid koige
suuremaks tippjuhid/juhtkond (X = 3,88) vdrreldes tippspetsialistide/spetsialistide (X =
3,11; p = 0,01) ning assistentidega (X = 3,00; p = 0,02). Samas oli ka keskastme-
/esmatasandijuhtide (x = 3,44; p = 0,02) hinnang arenguvdimalustele suurem kui
tippspetsialistidel/spetsialistidel. T66 omas koige suuremat tahendust tippjuhtide/juhtkonna
(x = 3,81) jaoks ja seda eriti vOrreldes tippspetsialistide/spetsialistidega (X = 3,15; p =
0,03). Prognoositavust pidasid koige korgemaks samuti tippjuhid/juhtkond (X = 3,69),
taaskord eriti vorreldes tippspetsialistide/spetsialistidega (x = 3,10; p = 0,04). Tunnustust
hindasid samuti tippjuhid/juhtkond (X = 3,88) koige korgemalt, seda eriti vorreldes
tippspetsialistide/spetsialistide (x = 3,20; p = 0,01) ning keskastme-/esmatasandijuhtidega
(x = 3,22; p = 0,04). T66-pereelu konflikti esines kdige enam tippjuhtide/juhtkonna (X =
2,75) puhul varreldes assistentide (X = 1,64; p = 0,02) ja tippspetsialistide/spetsialistidega
(x = 1,88; p = 0,01). Stressi esines samuti kdige enam tippjuhtide/juhtkonna (x = 2,31)
puhul, eriti vorreldes tippspetsialistide/spetsialistidega (X = 0,05).

Staazide I0ikes tehtud dispersioonanaliilis (ANOVA) tulemusena selgus, et olulised
erinevused staazidega seoses on emotsionaalsete ndudmiste (F = 3,86; p = 0,02) ja
juhtkonna usaldamise (F = 3,54; p = 0,03) osas. Emotsionaalseid ndudmisi hindasid
korgemaks iile 5 aasta tootanud tootajad (X = 2,00) vorreldes alla 1 aasta tootanud (X =
1,56; p = 0,02) tootajatega. Samas hindasid iile 5 aasta tootanud (X = 3,31) usaldust
juhtkonna suhtes kdige madalamalt, seda eriti vorreldes 1-5 aastat to6tanutega (X = 3,55; p
= 0,02). Soo osas ilmnesid erisused meeste ja naiste vahel vaid emotsionaalsete ndudmiste
osas (F = 11,41; p = 0,01). Naised hindasid emotsionaalseid ndudmisi korgemaks (X =
2,10) kui mehed (X = 1,72). Samuti ilmnes emotsionaalsetes ndudmistes erisus ka vanuse

osas (F = 3,7 = p = 0,03). Ule 35 aastased (X = 2,03) pidasid emotsionaalseid ndudmisi
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suuremaks kui alla 25 aastased (X = 1,60). Rahvuse osas statistiliselt olulisi erisusi

demograafiliste andmete 1dikes ei esinenud.

2.4.2 Toost haaratuse avaldumine

Jargnevalt antakse infot kolmanda uurimisiilesande kohta, mille eesmirgiks oli selgitada
vélja erinevate t00st haaratuse liikide (Tabel 4) ja komponentide (Tabel 5) esinemise
sagedus Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes. Ullatava asjaoluna selgus, et
autori poolt teostatud uuringu valimist ei kategoriseerinud keegi vastutdotavate tootajate
haaratuse liigi alla. Jargmiseks oli iisna vihe (n = 7) ka obsessiivselt haaratuid, kuna aga
nende aritmeetilise keskmise niitaja (X = 2,82) oli pigem kdrgemapoolne, siis nditab see, et
nende viheste obsessiivne haaratus on iisna tugev. Mittehaaratuid oli samuti {isna véhe (n =
15), kui nende aritmeetiline keskmine oli kdigist haaratuse liikidest kdige madalam (X =
2,36). See tdhendab, et mittehaaratus ei olnud esindatud nii tugeval mairal kui teised to0st
haaratuse liigid. Kdige rohkem oli aga harmooniliselt haaratud t66tajaid (n = 134), samas
ei olnud nende harmoonilise haaratuse méaar (X = 2,94) viga korge. Kodige tugevamalt olid
esindatud ehk koige korgema aritmeetilise keskmisega olid haaratud (x = 3,35) tootajad,

keda oli harmooniliselt haaratutest veidi vihem (n = 126).

Tabel 4
To6st haaratuse liikide esindatus (Allikas: Autori koostatud. X hinnangud on antud 4-

pallisel skaalal. n — 141 vastajast.)

TOOST HAARATUSE

LIIGID n X c
Vastutootavad 0 X X
Mittehaaratud 15 2,36 0,30
Haaratud 126 3,35 0,37
Harmooniliselt haaratud 134 2,94 0,58
Obsessiivselt haaratud 7 2,82 0,43

Haaratuse komponentidest oli kdige tugevamalt esindatud piihendumine (X = 2,88), samas

oli kdrge aritmeetiline keskmine ka siivenemise puhul (X = 2,84). Kodige madalam

aritmeetiline keskmine ilmnes energilisuse (x = 2,70) osas.
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Haaratuse komponentide esindatus (Allikas

Tabel 5

- Autori koostatud. X hinnangud on antud 4-

pallisel skaalal. n — 141 vastajast.)
TOOST HAARATUSE
KOMPONENDID n X c
Energilisus 141 2,70 0,59
Pithendumine 141 2,88 0,63
Stvenemine 141 2,84 0,56

Eeltoodud haaratuse liikide ja komponentide néitajad aga erinesid teataval miéral vastajate

endi hinnangutest (Lisa 6) oma haaratusele hetkel (x = 2,96) (Tabel 6) ja viimase 4 kuu

jooksul (x = 2,82) (Tabel 7). Kdige enam oli vastajate seas vastamise hetkel pigem

haaratuid (n = 90). K&ige vdhem oli aga neid, kes ei pidanud ennast haaratuks (n = 5).

Vorreldes skaaladepohise mittehaaratusega oli vastajate enesehinnangute pohjal enam

neid, kes pidasid ennast mittehaaratuks voi pigem mittehaaratuks.

Tabel 6
To0st haaratuse tasemed vastajate endi hinnangute pohiselt (Allikas: Autori koostatud. n —
141 vastajast.)
. Pigem . .

Ei ole haaratud mittehaaratud Pigem haaratud | Viga haaratud

(n) o (n) (n)

Enesehinnang haaratusele
kéesoleval hetkel 5 21 %0 25

Viimase nelja kuu jooksul oli kdige enam sageli haaratuid (n = 79) ning kodige vihem

(peaaegu) mitte kunagi haaratuid (n = 4).

Tabel 7
To0st haaratuse tasemed vastajate endi hinnangute pohiselt (Allikas: Autori koostatud. n —
141 vastajast.)
(Peaii?]l;)g?]itte Harva Sageli Alati
(n) (n) (n) (n)
e e | » ” 0

Jargnevalt tuuakse vilja erinevused haaratuses demograafiliste niitajate alusel (Lisa 8).

Ametipositsioonide 1dikes tehtud dispersioonanaliiisi (ANOVA) tulemusena selgus, et
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statistiliselt olulised erinevused ilmnesid t60st haaratuse liikidest vaid obsessiivse
haaratuse (F = 3,85; p = 0,01) ning t66st haaratuse komponentidest pithendumise (F = 2,85;
p = 0,04) ja energilisuse puhul (F = 3,76; p = 0,12). Tippjuhtide/juhtkonna (x = 2,43)
obsessiivse haaratuse tase oli vorreldes tippspetsialistide/spetsialistide (x = 1,75; p = 0,01)
ja keskastme-/esmatasandijuhtidega (X = 1,74; p = 0,02) méargatavalt korgem. Lisaks oli
tippjuhti/juhtkonna energilisuse tase (X = 3,21) korgem kui tippspetsialistidel/spetsialistidel
(x = 2,61; p = 0,03) ning samuti oli ka piihendumise tase tippjuhti/juhtkonna (X = 3,46)
puhul kdrgem kui tippspetsialistide/spetsialistide puhul (X = 2,83; p = 0,03). Ametikoha
valdkonna 16ikes esines erisusi energilisuse (F = 3,42; p = 0,01) osas. Energilisus oli
tunduvalt kdrgem {tldjuhtimise (X = 3,40) valdkonnas ning {ildjuhtimisest tunduvalt
viiksem arenduse (X = 2,57; p = 0,03) ja disaini (X = 2,55; p = 0,05) valdkonnas. Lisaks
ilmnes {illatava asjaoluna, et mittehaaratuid ei esinenud ametipositsioonidest keskastme-
/esmatasandijuhtide ning tippjuht/juhtkonna, ametivaldkondadest IT miiiigi, tehnilise
juhtimise ja tildjuhtimise ning alla 25 aasta vanuste seas. Kodige rohkem mittehaaratust
esines ametipositsioonidest assistentide, ametivaldkondadest administratiivtoé ja muu
valdkonnas ning iile 35 aastaste seas. Rahvus, staazi ja soo osas statistiliselt olulisi erisusi

ei ilmnenud.

Vastajate endi hinnangud oma t60st haaratusele demograafiliste andmete alusel (Lisa 6)
erinesid aga teatud méiral eeltoodud skaaladepOhistest toOst haaratuse hinnangutest.
Jargnevalt on toodud tulemused, mis erinesid vihemalt 10%. Protsentuaalsed néitajad on
toodud vastuste jaotuvuse jargi antud grupis (Néiiteks, kui 25-35 aastaseid oli 81, siis
margib 100% koiki 81 vastajat.).

Vastajate endi hinnangutest selgus, et administratiivtoé ja muu, IT miiligi, teeninduse ja
toimingute ning Uldjuhtimise valdkonnas, samuti alla 1 aastaste staaziga todtajate puhul
ning alla 25 aastaste puhul ei esinenud vastamise hetkel mittehaaratuid. Viimase nelja kuu
15ikes ei esinenud mittehaaratuid ka tehnilise juhtimise valdkonnas, iilejddnud niitajad olid
samad vastamise hetke niitajatega. Enda ametipositsiooni ja rahvust ei mérkinud aga tikski
mittehaaratu. Kdige enam neid, kes ei olnud vastamise hetkel ning viimase nelja kuu
jooksul iildse haaratud, oli disaini valdkonna (10%) tdétajate seas. Ulejddnud gruppide
puhul olulist erisust ei ilmnenud. Kodige enam esines vastusevariante ,ei ole ildse
haaratud“ ja ,pigem mitte haaratud“ kéesoleval hetkel disaini valdkonnas (30%),
tippspetsialistide/spetsialistide (17%) ja keskastme-/esmatasandijuhtide (16%) seas ning

25-35 aastaste (21%) ja iile 35 aastaste (20%) puhul. Staazide, sugude ja rahvuste 16ikes
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olulist erisust ei ilmnenud. VViimase nelja kuu jooksul hinnati ennast mitte kunagi voi harva
haaratuks koige enam disaini (45%) ja administratiivtod ja muu (44%) valdkonnas,
ametipositsioonidest andsid sellise hinnangu kodige enam assistendid (43%), iile 5 aasta
staaziga tootajad (36%), mehed (40%) ning iile 35 aastased (37%). Rahvuste osas olulist

erisust ei ilmnenud.

Koige enam véga haaratuid oli vastamise hetkel {ildjuhtimise (40%) ja IT miiiigi (40%)
valdkonnas, ametipositsioonidest assistentide (43%) seas, alla 1 aastase staaziga tootajate
(33%) ning mitte-eestlaste (30%) seas. Sugude ja vanuste 1dikes olulist erisust ei ilmnenud.
Kodige enam neid, kes vastasid, et nad on olnud viimase nelja kuu jooksul alati haaratud oli
samuti IT miitigi (40%) ja tildjuhtimise (40%) valdkonnas aga ka tippjuht/juhtkond (38%)
ametipositsioonil, 1-5 aastase staazi puhul ning nii alla 25 aastaste kui ka 25-35 aastaste
puhul. Rahvuse ja soo 1dikes olulist erisust ei ilmnenud. Uldse ei olnud valimis alati
haaratuid vastamise hetkel ja viimase nelja kuu jooksul teeninduse ja toimingute
valdkonnas. Koige enam ,vdga haaratuid® voi ,,pigem haaratuid“ oli vastajate endi
hinnangute pohiselt oma haaratusele vastamise hetkel IT miiiigis (100%), teeninduses ja
toimingutes (100%) ning tildjuhtimises (100%). Ametipositsioonide 1dikes olid véga
haaratud v&i pigem haaratud assistendid (100%) ning tippjuht/juhtkond (100%). Vanuse
osas eristusid alla 25 aastased (92%). Staazide, soo ja rahvuse osas olulist erinevust ei
ilmnenud. Viimase nelja kuu jooksul oli ,alati“ ja ,sageli haaratuid koige enam
tildjuhtimise (100%) ametivaldkonnas, tippjuhtide/juhtkonna (88%) ametipositsioonil, 1-5
aastase staaziga tootajate (78%), meeste (76%), mitte-eestlaste (80%) ning alla 25 aastaste

tootajate seas.

Kéesolevas t60s vaadeldi ka to0st haaratuse liikide ja komponentide omavahelisi seoseid
(Tabel 8). Tulemused néitasid, et negatiivsed to0st haaratuse liigid ei ole seotud iihegi teise
to0st haaratuse liigiga va obsessiivne haaratus, mis oli seotud vaid harmoonilise
haaratusega positiivselt seotud (r = 0, 36**). Positiivsed haaratuse liigid (haaratus ja
harmooniline haaratus) olid aga omavahel positiivselt seotud (r = 0,62**). Seosed néitasid
ka, et toOst haaratuse liigid on tugevas positiivses seoses koigi to0st haaratuse
komponentidega va vastutootavad, kelle kohta info puudus. Kdige tugevam seos tooOst
haaratuse komponentide puhul ilmnes harmoonilise haaratuse osas (r = 0,36** - 0,68**) ja
kdige norgem seos mittehaaratuse (r = 0,58* — 0,71**) puhul (va energilisus). Eeltoodu
annab thtlasi ka infot neljanda uurimisiilesande lahendamiseks (selgitada vélja, kuidas

erinevad ja sarnanevad t60st haaratuse liigid ning komponendid praktikas).
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Tabel 8
Toost haaratuse liikide ja komponentide omavahelised seosed

NEGATIIVSED POSITIIVSED TOOST HAARATUSE
HAARATUSE LIIGID | HAARATUSE LIIGID KOMPONENDID
Mitte- Obsessiiv Haara- Har_moonl- Energi- | Pithendu- | Siivene-
selt liselt . ) .
haaratud tud lisus mine mine
haaratud haaratud
Mitte-haaratud 1 X X X 0,71 0,56 0,56
Obsessiivselt X 1 X 0,36™ 043" 045~ | 039"
haaratud
Haaratud X X 1 0,62 0,35 0,40™ 0,35"
Harmooniliselt - - - o o
haaratud N 0,36 0,62 1 0,61 0,68 0,50
Energilisus 0,717 0,43 0,35 0,617 1 0,75~ 0,58™
Piihendumine 0,56 0,45~ 0,40 0,68 0,75~ 1 0,65
Siivenemine 0,56" 0,39 0,357 0,50 0,58™ 0,65~ 1

(Tabel on autori pool konstrueeritud ning véljendab korrelatsioone (r): * - p < 0,05; **p <
0,01; x — statistiliselt oluline korrelatsioon puudub.)

Samuti annab neljanda uurimiskiisimuse jaoks infot uuringus raames vaadeldud erinevate
t00st haaratuse skaalade kattuvuse vordlus (Joonis 5). Mille tulemusena selgus, et Q12,

PTWS ja UWES skaalade erinevate kombinatsioonide sisereliaablused on vahemikus o =

0,83 -0,91. Nii Q12, PTWS kui UWES skaalade tihine sisereliaablus on o = 0,93.

WES Y

Q12

PTWS (obsessiivne

a=091

> =093

a=0,90
PTWS (harmooniline)

S

Joonis 5 Erinevate to0st haaratuse alaskaalade sisereliaablused (Allikas: autori koostatud)

2.4.3 Toost haaratuse ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite vahelised seosed

Jargnevalt on vilja toodud t60st haaratuse liikide ja komponentide ning psiihhosotsiaalsete
ohutegurite dimensioonide statistiliselt kdige olulisemad seosed. Uhtlasi antakse infot
viienda uurimisiilesande lahendamiseks (selgitada vilja, kuidas on seotud
psithhosotsiaalsed ohutegurid ja t60st haaratus Eesti tarkvaraarendusega tegelevates
ettevotetes). Kuna t00st haaratuse liikidest vastutootajate liik jdi katmata, siis seda
jargnevas analiiiisis kajastatud ei ole.

Seosed positiivsete psiihhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonide ning t00st haaratuse

litkkide ja komponentide vahel néitasid, et kdik positiivsed todst haaratuse liigid (haaratus,
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harmooniline haaratus) ja komponendid (energilisus, pithendumine, siivenemine) on véga
tugevas  positiivses  seoses  kdigi  positiivete  psiihhosotsiaalsete  ohutegurite
dimensioonidega (Tabel 9). Koige tugevamad seosed to0st haaratuse liikidest ja
komponentidest olid psiihhosotsiaalsete ohutegurite positiivsetel ~dimensioonidel
harmoonilise haaratuse (r = 0,22** - 0,59*%*) ja piihendumisega (r = 0,30** — 0,64**).

Negatiivsetel t60st haaratuse liikidel (mittehaaratus, obsessiivne haaratus) oli
psiithhosotsiaalsete ohutegurite positiivsete dimensioonidega vihem seoseid. Kdige vihem
seoseid oli mittehaaratuse puhul (r = 0,53* - 0,69**). Mittehaaratuse puhul ilmnesid
positiivsed seosed vaid tookohale piihendumise (r = 0,66**), tunnustamise (r = 0,57%), rolli
selgus (r = 0,54%), to6ga rahulolu (r = 0,62*), juhtimise kvaliteedi (r = 0,69**) ja
juhtidepoolse sotsiaalse toe (r = 0,53*) puhul. Obsessiivne haaratus omas positiivset seost
koigi positiivsete psithhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonidega peale juhtidepoolse
sotsiaalse toe, juhtimiskvaliteedi ja enese tervise hinnangu. Too6st haaratuse
komponentidest olid kdige norgemad seosed siivenemise puhul (r = 0,21* - 0,43**), kuid
koigi positiivsete psiihhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonidega oli positiivne seos siiski
olemas. Tulemused niitasid ka, et eneschinnang tervisele on ainus positiivne
psithhosotsiaalsete ohutegurite dimensioon, mis ei ole seotud kummagi negatiivse to0st
haaratuse liigiga, kuid omab seost koigi positiivsete to0st haaratuse liikide ja

komponentidega (r = 0,29** - 0,38*%*).

Tabel 9
Postiivsete psiihhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonide seosed to0st haaratuse liikide ja

komponentidega

NEGATIIVSED
TOOST HAARATUSE | POSITHVSED TOOST TOOST HAARATUSE

LIGID HAARATUSE LIIGID KOMPONENDID
POSITIIVSED . Obsessiiv- Harmooni- . ) .
PSUHHOSOTS. Mitte- selt | Haaratud liselt Energi- | Piihendu- | Sdvene-
OHUTEGURITE | haaratud haaratud haaratud lisus mine mine
DIMENSIOONID
T6okohale 0,66~ 0247 | 040" 051" | 039" | 049" | 031"
plihendumine
Tunnustus 0,57 0,25~ 0,56 050" 0,48" 0,58" 0,38"
Rolli selgus 0,54" 0,18 0,46~ 0,50 051" 0,58~ 0,43"
T66ga rahulolu 0,62 0,24™ 0,48™ 0,59 0477 | 056" 037"
Sonadigus o6l X 0,17 0,34 0,50 045" 0,56 0,42
Arenguvdimalused X 0,28™ 0,32" 0,58™ 051" | 054" 0,34”
T66 tihendus X 0,24~ 0,38” 052" 052" | 064" 0,39”
Prognoositavus X 0,38 0,49™ 0,52 0,59” 0,59 0,41
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Usaldus juhtkonna X 0,18" 046" 0,36 032" | 043 0,24
suhtes

Oiglus X 0,22 0,26~ 0,22" 0,237 | 0,317 0,21
Juhtimise kvaliteet 0,69™ X 0,45™ 0,42" 0,45™ 0,39™ 0,36™
Sotsiaalne tugi 053" X 0,38™ 034~ | 034” | 037" | o028
juhtidelt

Enesehinnang X X 0,30 0,38" 035" | 0,30 0,29
tervisele

(Tabel on autori pool konstrueeritud ning viljendab korrelatsioone (r): * - p < 0,05; **p <
0,01; x — statistiliselt oluline korrelatsioon puudub.)

Toost haaratuse liigid ja komponendid olid negatiivsete psiihhosotsiaalsete ohutegurite
dimensioonidega vidhem seotud (Tabel 10). Statistiliselt olulised seosed puudusid
kdesoleva uuringu valimi osas tdiesti solvava kéitumise dimensioonide puhul (seksuaalne
ahistamine, végivalladhvardused, fliiisiline vdgivald, kiusamine). Teised t60st haaratuse
liigid ja komponendid olid suures osas psiihhosotsiaalsete ohuteguritega negatiivselt seotud
va t66 tempo, mis oli harmoonilise haaratuse (r = 0,20*), obsessiivse haaratuse (r = 0,19%),
energilisuse (r = 0,26**) ja pithendumisega (r = 0,20*) positiivselt seotud. Kvantitatiivsed
ndudmised (r = 0,25**) ja too-pereelu konflikt (r = 0,30**) olid samuti obsessiivse
haaratusega positiivselt seotud. Mittehaaratuse puhul ilmnes aga negatiivne seos
emotsionaalsete ndudmistega (r = - 0,60*), haaratusel ldbipdlemise (r = - 0,25**) ja
kvantitatiivsete ndudmistega (r = - 0,20%*), harmoonilisel haaratusel l4dbipdlemise (r = -
0,38**) ja stressiga (r = - 0,20%), energilisusel labipdlemisega (r = - 0,22*), pithendumisel
labipdlemise (r = - 0,21%), stressi (r = - 0,19%) ja emotsionaalsete ndudmistega (r = - 0,21%)
ning siivenemisel emotsionaalsete ndudmistega (r = - 0,18*). Ainus toost haaratuse liik,
mis omas negatiivsete psiihhosotsiaalsete ohuteguritega positiivseid seoseid, oli
obsessiivne haaratus. Ainult positiivsete t60st haaratuse liike ja komponentidega omasid
negatiivsetest psiihhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonidest Seoseid vaid stress ja

labipdlemine.

Tabel 10
Negatiivsete psithhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonide seosed to6st haaratuse liikide ja

komponentidega

NEGATIIVSED
TOOST
HAARATUSE POSITIIVSED TOOST TOOST HAARATUSE
LIIGID HAARATUSE LIIGID KOMPONENDID
NEGATIIVSED .. .
PSUHHOSOTS. Mitte- Obsseesﬁ'“"' Haaratud Ha:i”s"gl‘t)”" Energi- | Piihendu- | Siivene-
OHUTEGURITE haaratud haaratud haaratud lisus mine mine
DIMENSIOONID
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Libipdlemine X X -0,25" -0,38" -0,22" -0,21" X
Stress X X X 0,20 x | -019°

To66 tempo X 0,19 X 0,20 0,26 0,20 X
Kvanitatiivsed X 025" | -0,20" X X X X
To6-pereelu konflikt X 0,30” X X X X X
E&%ﬂfsgza'sed 0,60" X X X X 021" | 018
Seksuaalne ahistamine X X X X X X X
Vigivalla dhvardused X X X X X X X
Fiitisiline vigivald X X X X X X X
Kiusamine X X X X X X X

(Tabel on autori pool konstrueeritud ning véljendab korrelatsioone (r): * - p < 0,05; **p <
0,01; x — statistiliselt oluline korrelatsioon puudub.)
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3 ARUTELU, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Kéesolevas uuringus on vaadeldud Eesti tarkvaraarendusega tegelevate ettevotete tootajate
to0st haaratuse ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite vahelisi seoseid. Kédesolevas peatiikis
arutletakse uurimisiilesannete lahenduste {ile iihendades teoreetilised ja empiirilised
seisukohad ning tuuakse vilja ka peamised jareldused. Lisaks antakse soovitused to0st
haaratuse optimaalse taseme loomiseks ettevdtetes ning psiihhosotsiaalsete ohutegurite
ennetamiseks ja leevendamiseks. Samuti tuuakse vilja kdesoleva uuringu tdolgendamise

takistused ning antakse soovitused edasisteks uurimusteks antud valdkonnas.

Esimese uurimisiilesande raames selgitati to0st haaratuse ja psiihhosotsiaalsete
ohutegurite mdistete sisu ning nende erinevad teoreetilisi késitlusi. Erinevatest
teoreetilistest seisukohtadest jareldus, et to0st haaratus iildiselt on seotud koigi kdesolevas
toos kasitletud psiihhosotsiaalsete ohuteguritega. Kiill aga ei olnud vdimalik
kirjandusanaliiiisi pdhjal saada tervikliku {iilevaadet koigi t60st haaratuse liikide ja
komponentide seostest psiihhosotsiaalsete ohuteguritega, kuna varasemad uuringud on
kisitlenud pigem tiksikuid t66st haaratuse liike iliksikute psiihhosotsiaalsete ohuteguritega
seoses. Seega ei andnud kirjandusiilevaade terviklikku iilevaadet kdigist seostest
psiihhosotsiaalsete ohutegurite ning toost haaratuse liikide ja komponentide vahel. Kiill aga
loodi kirjandusanaliiiisi abil teoreetiline alus autori uuringuks, mis toetas tervikliku
tilevaate loomist. Jargnevate uurimisiilesannete arutelu selgitab autori uuringu tulemusi

vorreldes teoreetiliste seisukohtadega.

Teise uurimisiilesande raames selgitati vélja erinevate psiihhosotsiaalsete ohutegurite
esinemise sagedus Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes. Tulemused néitasid, et
koige rohkem esineb Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes psiihhosotsiaalseid
ohutegurid, mis on seotud t66 tempo, kvantitatiivsete ndudmiste, too-pereelu konflikti,
ldbipdlemise ja stressiga. Need tulemused iihtivad varasemate uuringutega, kus on leitud,
et IT sektoris vdivad ilmneda psiihhosotsiaalsed ohutegurid nagu todstress (Hetland, jt,
2007) ja labipolemine (Ang, Slaughter, 2004; Armstrong, Riemenschneider, 2011; Moore,
2000; Rutner, Hardgrave, jt, 2008; Maslach, Jackson, 1981; Hetland, jt, 2007).

Varasemad uuringud (Moore, 1998; Levinson, 2010) on ka ndinud, et kdige tugevam seos
lahkumiskavatsuse ja kurnatusega IT tdGtajate seas on iilekoormusel ehk teisisonu
kvantitatiivsetel nduetel. Autori uuringu tulemused aga niitasid, et kdige suuremal médral

esinevaks psilihhosotsiaalseks ohuteguriks tarkvaraarenduse tootajate seas on t60 tempoO.

47



See oli ka oodatav tulemus, kuna Eesti to6turul on pidev puudus IT valdkonna tdotajatest
ja eriti arendajatest (Jiirgenson, jt, 2013). Seega oli oodatav, et selleks, et soovitud toomaht
olemasolevate tO0tajatega ja toOajaga tehtud jouda, tuleb olemasolevatel tootajatel teha
t60d viga kiires tempos. Ullatava asjaoluna selgus aga uuringust, et kdrget t66 tempo
niitajat tarkvaraarenduse tootajate seas ei pohjusta mitte arendajate kdrge t66 tempo, vaid
vorreldes teiste tarkvaraarenduse tootajatega oli nende t06 tempo nditaja kdige madalam
ning tldine korge t66 tempo nditaja tulenes hoopis disaini, tehnilise juhtimise ja
tildjuhtimise valdkonnast. Lisaks on uurijad vélja toonud t66-pereelu konflikti IT tootajate
seas, mis on seotud tookurnatuse tekkimisega (Ahuja, jt, 2007), kdrge to6-pereelu konflikti

tase ilmnes ka autori uuringus.

Uuringu tulemustest ilmnes ka, et keskastme-/esmatasandijuhid ning tippjuhid/juhtkond
eristuvad kdige enam negatiivsete psiithhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonide korge
nditaja poolest ning assistendid ja eriti arendajad positiivsete psiithhosotsiaalsete
ohutegurite dimensioonide vidikse nditaja poolest vorreldes teistega. Seega tuleks
keskastme-/esmatasandijuhtide ja tippjuhtide/juhtkonna puhul tegeleda eclkdige
negatiivsete  psiihhosotsiaalsete ~ ohutegurite =~ dimensioonide  negatiivse = mdju
vihendamisega. Tippspetsialistide ja assistentide puhul aga positiivsete psithhosotsiaalsete
ohutegurite esinemise suurendamisega. Uuringus eristus ametivaldkondade osas teistest
enim teeninduse ja toimingute valdkond, kus esines kdige rohkem psiihhosotsiaalsete
ohutegurite negatiivset efekti. See {illatav tulemus viitab asjaolule, et vaatamata
tarkvaraarendajate vihesusele Eesti toojouturul (Jiirgenson, jt, 2013) ei esine nende hulgas
kodige enam psiihhosotsiaalseid ohutegureid. Seega tuleks psiihhosotsiaalsete ohutegurite
ennetamisel ja leevendamisel pOorata erilist tdhelepanu teeninduse ja toimingute
valdkonnale. Seega niitas kéesolev uuring, et arendajate puudus to6turul ei ole kaasa
toonud nende seas suuremat negatiivse efektiga psithhosotsiaalsete ohutegurite avaldumist.
Pigem on arendajate seas koige probleemsemateks positiivsete psiihhosotsiaalsete
ohutegurite esinemise vihesus (nt sonadiguse, arenguvoimaluste, t66 tahenduse puudumine

voi vihesus).

Jargnevalt on vilja toodud ka Eesti tarkvaraarendusega tegelevate ettevotete tootajate
vordlus teiste sarnaste uuringute raames (Lisa 2). Vdrreldes tarkvaraarenduse todtajate
tulemusi Eestis iildisemalt teostatud Centari uuringuga palgatddtajate seas (Seppo, jt,
2010), esines tarkvaraarenduse to6tajate puhul teistest Eesti tootajatest vihem sonadiguse,

tookohale piihendumise, enda tervisehinnangu, emotsionaalsete ndudmiste ja stressiga
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seotud psiithhosotsiaalseid ohutegureid. Kiill aga esines tarkvaraarenduse tdotajate seas
rohkem psiihhosotsiaalseid ohutegureid nagu rolli selgusetus ja kvantitatiivsed ndudmised.
Ulejasnud psiihhosotsiaalsete ohutegurite osas olulist erisust ei ilmnenud. Saksamaa
meditsiinitodtajate seas tehtud uuring néitas, et Eesti tarkvaraarenduse tootajad olid koigi
psiihhosotsiaalsete ohutegurite puhul paremas vdi samas seisus. Eesti tarkvaraarenduse
tootajatel esines vdhem psilihhosotsiaalseid ohutegureid arenguvdimaluste, tunnustuse,
kvantitatiivsete ja emotsionaalsete ndudmiste ning 1dbipdlemise osas. Seega on iildjoontes
Eesti tarkvaraarenduse tOotajatel teiste riikide ja valdkondadega vorreldes paremad Vvoi
sarnased nditajad. Tegeleda tuleks aga tarkvaraarenduse valdkonnas psiihhosotsiaalsetest
ohuteguritest rolli selguse ja kvantitatiivsete nduetega. Samuti voiks teha jatku-uuringuid
teistes riikides tarkvaraarenduse tOootajate seas, et oleks vOimalik vorrelda teiste riikide

sama valdkonna t66tajaid.

Kolmanda uurimisiilesande raames selgitati vélja erinevate to0st haaratuse liikide ja
komponentide esinemise sagedus Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes.
Tulemustest ilmnes iillatava asjaoluna, et keegi kiisimustikel vastanutest ei kuulnud
Gallupi liigituse jargi vastutootajate haaratuse liigi alla. Selle pohjuseks voib olla asjaolu,
et need tootajad otsustasid jitta kiisimustikule vastamata, kuid tegelikult valimis on sellised
tootajad siiski olemas. Voimalik on aga ka, et tegemist on tdesti valdkonnaga, kus
vastutootajaid ei olegi, mis on vdhem tdendoline. Seega tasuks teha veel laialdasemaid
uuringuid Gallupi liigituse pdhiselt, et selgitada vilja, kas tegu on valdkondliku
erinevusega voi on vajalik kiisimustiku korrigeerimine enam Eesti oludele. Usna vihe
esines ka mittehaaratuid ja obsessiivselt haaratud too6tajaid. Vastajate enesehinnang oma
haaratusele to1 aga vilja rohkem mittehaaratuid voi pigem mittehaaratuid, kuigi vahe ei
olnud véga suur. Kiill aga olid nii enesehinnangu kui skaalade tulemuste pdhjal valimis
esindatud pigem positiivselt haaratud tootajaid ehk siis vastavalt harmooniliselt haaratud

vO1 haaratud ja enesehinnangute puhul pigem haaratud voi vaga haaratud.

Kuna kéesoleva uuringu tulemuste jérgi olid enamik tddtajatest harmooniliselt haaratud voi
haaratud, siis ei kattu need tulemused aasta 2011-2012 iile maailma 142 riigis teostatud
Gallupi Q12 uuringuga. Uuringust selgus, et koigist uuringus osalenutest on haaratud 13%
tootajatest, mittehaaratud 63% ja vastutodtavad 24% todtajatest ning Eestis teostatud
uuringu tulemused nditasid 16%+4 haaratuid, 64%+5 mittehaaratuid ja 20%+4
vastutdotavaid (Crabtree, 2013). Uheks sellise erisuse pdhjuseks vdib olla asjaolu, et

Gallup Q12 kiisimustiku tdlget oleks vaja kohandada rohkem sobivaks Eesti oludega vdi
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teise voimalusena vdibki tarkvaraarenduse valdkonnas olla selline tugev erinevus. Seetdttu
oleks asjakohane uurida tarkvaraarendusega tegelevate ettevotete todtajate toost haaratust
Q12 kiisimustikuga ka mujal riikides ja vorrelda saadud tulemusi Eesti tarkvaraarenduse

tootajate tulemustega.

Kodige problemaatilisemaks grupiks oli kdesoleva uuringu tulemuste pohjal obsessiivse
haaratuse osas tippjuhtide/juhtkonna ametipositsioon. Mittehaaratust esines aga koige
enam assistentide, administratiivtod ja muu valdkonna ning iile 35 aastaste seas. Seega
tuleks optimaalse t60st haaratuse taseme loomisel nendele gruppidele erilist tdhelepanu
poorata. Samas vastajate enesehinnangutest selgus, et koige enam psiihhosotsiaalsete
ohutegurite negatiivset maoju esineb disaini valdkonnas, kuid kdrge oli ka administratiivtoo
ja muu valdkonna niitaja. Huvitava asjaoluna ilmnes, et juhtide seas (keskastme-/
esmatasandi- /tippjuhid) ei esinenud {ildse mittehaaratust. See vdib olla pdhjendatav
asjaoluga, et nende toospetsiifika véimaldab vdhem mittehaaratusele omast passiivseks
jaamist. Arendajate puudus Eesti to6jouturul (Jiirgenson, jt, 2013) ei viljendanud ka t60st
haaratuse osas olulist efekti. Madalam teistes (va disainivaldkond) oli vaid arendajate
energilisus. Ulejdsnud niitajad ei erinenud oluliselt teistest ametivaldkondadest. Seega
saab jareldada, et arendajate puudus Eesti to6turul ei oma markimisvadrselt efekti to0st
haaratusele. Selle pohjuseks voib olla ettevotete suurenenud panustamine oma todtajatesse

vOi ka vilistoojou varbamine, mis on probleemi leevendanud voi ennetanud.

Eesti tarkvaraarenduse tOdtajate vordlusest O0dede, Opetajate (Trépanier, jt, 2014) ja
teadustootajatega (Birkeland, Buch, 2015) teistes riikides selgus, et obsessiivne haaratus
oli iillataval kombel Eesti tarkvaraarenduse todtajate puhul (45%) mirgatavalt kdrgem kui
nditeks Kanada 6dede (30%) (Trépanier, jt, 2014) ja Norra teadusinfo tootajate (34%)
(Birkeland, Buch, 2015) puhul. Harmoonilise haaratuse osas aga erinevate riikide ja
valdkondade 13ikes olulist erisust ei ilmnenud (Trépanier, jt, 2014; Birkeland, Buch, 2015).
Seega oleks taaskord oluline teostada ka teistes riikides tarkvaraarendusega tegelevates
ettevotetes harmoonilise ja obsessiivse haaratuse uuring, et veenduda, kas tegu on
valdkonnapohise erinevusega obsessiivse haaratuse osas vOi oleks vajalik PTWS

kiisimustiku kohandada veelgi enam Eesti oludele ja erisus tuleb kiisimustiku sdnastusest.

Neljanda uurimisiilesande raames selgitati vilja, kuidas erinevad ja sarnanevad toost
haaratuse liigid ning komponendid praktikas. Kuna Q12 ja PTWS haaratuse kisitlusi ei ole
varasemalt autori kirjandusanaliiiisi tulemusena koos uuritud, siis ei olnud véimalik vilja

tuua ka nende kisitluste omavahelisi seoseid teiste uuringutega vorreldes. Seega toob
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autori védlja uudse ldhenemisena seosed nende kahe késitluse liikide vahel. Kuna autori
uuringus ei kategoriseerunud keegi vastajatest vastutodtajate gruppi, siis ei olnud kahjuks
neid voimalik liikide vaheliste seoste analiiiisi kaasata. Kindlasti tasuks aga teha jétku-

uuringuid Q12 kiisimustikuga, et leida voimalikud seosed vastutdotajate osas.

Autori uuringu tulemused néitasid, et mittchaaratusel ei ole statistiliselt olulist seost teiste
haaratuse liikidega. See tulemus oli ka oodatav, kuna tegu on haaratuse puudumisega ning
seega on asjakohane késitleda mittehaaratust teistest haaratuse liikidest eraldi. Uuringus
ilmnes aga harmoonilise haaratuse ja haaratuse (Q12) vahel tugev positiivne seos. Lisaks ei
olnud kumbki seotud mittehaaratusega. Erisus ilmnes aga obsessiivse haaratuse puhul,
millega oli statistiliselt oluline seos olemas harmoonilisel haaratusel, kuid obsessiivse
haaratusega puudus statistiliselt oluline seos haaratusel. See véljendab, et harmooniline
haaratus ja haaratus on siiski teatud méairal erinevad voi loovad erisused kasutatud skaalad.

Nende vahelist erisust tasuks tulevikus pohjalikumalt uurida.

Vaatamata sellele, et haaratus ja harmooniline haaratus erinesid obsessiivse haaratuse osas
korrelatsioonanaliiiisis, kinnitasid haaratuse ja harmoonilise haaratuse kattuvust nii teised
korrelatsiooninéitajad kui ka reliaablusanaliiiis. Erinevate haaratuse skaalade ithendamisel
jaid reliaabluse niitajad vahemikku o = 0,83 - 0,90. See tihendab, et Q12 ja PTWS skaalad
moddavad vdga suures osas iihte asja ning nende ithendamisel ei vdhene skaalade
reliaablus. Seega niitab empiiriline uuring, et nende skaalade liigitused voib suure
tdendosusega ithendada. Ka t60st haaratuse komponendid oli tugevas positiivses seoses
koigi to0st haaratuse litkidega va mittehaaratus. Seega tdestati empiirilise uuringu teooria
osas vilja toodud joonis (Lisa 3), mille kohaselt voib inglisekeelsed mdisted passion
towars work ning work engegament iihendada iihe kisitluse alla ning kisitleda kéesolevas
to0s kui t00st haaratust. Sellest tulenevalt vOib véita, et to0st haaratust voib liigitada
jargnevalt: mittehaaratud, harmooniliselt haaratud, obsessiivselt haaratud. Harmooniline
haaratus sisaldab selles késitluses nii haaratust (Q12) kui ka harmoonilist haaratust

(PTWS). Autor koostas nende jarelduste illustreerimiseks ka tdiendatud joonise (Lisa 4).

Uuringu tulemustest selgus ka, et kdik toost haaratuse liigid (haaratus, harmooniline
haaratus, obsessiivne haaratus, mittehaaratus, kuid va vastutéotavad, mille kohta info
puudus) on positiivselt seotud koigi toost haaratuse komponentidega. Kodige tugevam seos
oli aga harmoonilise haaratuse puhul. See tahendab, et haaratuse komponendid ennustavad
koiki haaratuse liike positiivselt ning erinevad haaratuse liigid ennustavad haaratuse

komponentide esinemist. See tulemus kattub ka Birkeland’i ja Buch’i (2015) uuringu
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tulemustega, kus ilmnes samuti t60st haaratuse komponentide puhul tugev positiivne
seoses harmoonilise ja obsessiivse haaratusega. Trépanier, jt (2014) uuringu tulemused
kattusid aga autori tulemustega vaid osaliselt, kuna nende uuring niitas negatiivset seost
obsessiivse haaratuse 0sas ning positiivset seost harmoonilise haaratuse osas. Seega tasuks
jatku-uuringutes uurida veel enam obsessiivse haaratuse ja haaratuse komponentide
vahelisi seoseid. Kuna kdesoleva t66 raames ei leitud ka allikaid Q12 liigituse ja to0st

haaratuse komponentide vaheliste seoste 0sas, siis tasus ka neid seoseid veidi enam uurida.

Viienda uurimisiilesande raames selgitati vélja, kuidas on seotud psiihhosotsiaalsed
ohutegurid ja to0st haaratus Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes. Uuring
nditas, et kdige rohkemate psiihhosotsiaalsete ohuteguritega ilmnes kéesoleva t66 raames
seoseid to0st haaratuse liikidest harmoonilisel haaratusel ja toost haaratuse komponentidest
piihendumisel. See tulemus Kinnitas ka teiste uurijate tulemusi, kus on vaadeldud seoseid
harmoonilise haaratuse (nt Birkeland, Buch, 2015) ja piihendumise (nt Mache, jt, 2014;
Tobias, 2015; Ruus, 2015; Lipasaar, 2015; Bakker, Demerouti, jt, 2005) ning
psiihhosotsiaalsete ohutegurite vahel. Kdige vdhemate psiihhosotsiaalsete ohuteguritega
ilmnes t66st haaratuse liikidest seoseid mittehaaratusel. Koige vihem seoseid
psiihhosotsiaalsete ohutegurite avaldumisega oli aga toost haaratuse komponentidest
stivenemisel. Kiill aga olid seosed nii mittehaaratuse kui siivenemise puhul siiski olemas.
Seega olid kdik haaratuse liigid ja dimensioonid iihe voi teise psiithhosotsiaalse ohuteguriga

seotud.

Huvitava asjaoluna ilmnes, et kdik positiivsed psiihhosotsiaalsete ohutegurite
dimensioonid olid seotud kdigi toost haaratuse positiivsete liikide ja komponentidega (ehk
va mittehaaratus ja obsessiivne haaratus). Enesehinnang tervisele oli aga ainus, mis polnud
seotud ei obsessiivse haaratuse ega mittehaaratusega, kuid oli positiivselt seotud kdigi
positiivsete haaratuse dimensioonidega. Seega leidis kinnitust Hakanen, jt (2006) uuringu
jareldus, et toost haaratus on positiivselt seotud enesehinnanguga tervisele. Veidi vihem
oli seoseid stressi ja labipdlemise puhul, kuid ka need psiihhosotsiaalsed ohutegurid olid
seotud vaid positiivsete haaratuse liikide ja komponentidega. Samuti leidis kinnitust, et
to0st haaratus ja stress on negatiivselt seotud, mis viljendab, et todst haaratud ei ole
enamasti stressis (Maslach, jt, 2001; Knezevic, jt, 2010; Toppinen-Tanner, jt, 2005;
Shimazu, jt, 2012) ning, et ldbipolemine ja t60st haaratus on negatiivselt seotud
(Barkhuizen, jt, 2014; Schaufeli, Bakker, 2003). Sellest tulenevalt voib jdreldada, et
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toostressi ja ldbipolemise puudumine on seotud positiivsete haaratuse liikide ja

komponentide avaldumisega.

Uuringu tulemustest selgus, et enamik seoseid to0st haaratuse liikide ja komponentide ning
positiivsete psiihhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonide vahel olid positiivsed. Huvitava
asjaoluna aga ilmnes, et enamik negatiivseid psiihhosotsiaalsete ohutegurite dimensioone
olid to0st haaratuse liikide ja komponentidega seotud negatiivselt voi puudus seos hoopis.
Negatiivsed seosed ilmnesid ldbipdlemise, stressi ja emotsionaalsete ndudmiste puhul.
Kvantitatiivsete nouete puhul oli aga negatiivne seos haaratusega ja positiivne seos
obsessiivse haaratusega. Negatiivne seos nditab, et kui iiks nditajatest tduseb siis teine
langeb ehk tdendoliselt on voimalik 14bi 1dbipdlemise, stressi, emotsionaalsete nduete ja
kvantitatiivsete nduete vihendamise tdsta haaratust vodi vastupidi. Ullatava asjaoluna
selgus, et t00 tempo on seotud positiivselt harmoonilise ja obsessiivse haaratuse,
energilisuse ja pithendumisega ehk kui tduseb iihe tase, siis tduseb ka teise tase. Seega
nditab see tulemus, et suur t60 tempo voib hoopis haaratust soodustada, kuid voib kaasa
tuua ka obsessiivse haaratuse. Ootusepédrase tulemusena selgus, et negatiivne
psiihhosotsiaalsete ohutegurite dimensioon t66-pereelu konflikt, on positiivselt seotud

obsessiivse haaratusega ehk iihe tdustes kasvab ka teine.

Uuringu tulemused néitasid ka, et solvava kditumise dimensioonid: végivalla dhvardused,
fuitisiline végivald, seksuaalne ahistamine ja kiusamine, mis olid ka varasemates uuringutes
suures osas katmata, ei olnud statistiliselt oluliselt seotud t66st haaratusega. Kiill aga on
mitmed uurijad (Law, jt, 2011; Trépanier, jt, 2013) leidnud seoseid seksuaalse ahistamise
ja kiusamise ning t00st haaratuse vahel. Kuna kéesolevast uuringus neid seoseid ei
ilmnenud, siis oleks otstarbekas antud teemade vahelisi seoseid siiski tulevikus veidi enam

uurida.

Uldjoontes vdib aga oelda, et arendajate puudus IT sektoris ei niidanud kiesoleva tod
raames olulist efekti arendajate t60st haaratusele ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite
negatiivse moju avaldumisele. Lisaks selgus, et kdik haaratuse liigid (va vastutodtavad,
kelle osas polnud antud uuringu raames infot) olid vdhemal v&i suuremal maééral
psiihhosotsiaalsete ohuteguritega seotud, kuid mitte koik psiihhosotsiaalsed ohutegurid ei
olnud seotud koigi toost haaratuse liikidega (Lisa 7). Samuti olid kdesoleva t66 raames labi
viidud empiirilise uuringu tulemused sarnased mitmete teiste eelnevalt ldbiviidud
uuringute tulemustega, mis kinnitab erinevate t66st haaratuse liikide ja psiihhosotsiaalsete

ohutegurite vahelisi seoseid. Kiill aga on kdesoleva uuringu védrtuseks siisteemne
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lahenemine psiihhosotsiaalsetele ohuteguritele ja haaratusel, mis késitleb erinevaid todst
haaratuse liike ja komponente ning pdhilisi psithhosotsiaalseid ohutegureid just

tarkvaraarenduse valdkonnas.

Kéesoleva uurimistod eesmadrgiks oli selgitada, kuidas on t00st haaratus Eesti
tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes seotud psiihhosotsiaalsete ohuteguritega ning
teha praktilised ettepanekud ettevotete esindajatele psiihhosotsiaalsete ohutegurite mdju
viahendamiseks ja ennetamiseks ning optimaalse to0st haaratuse taseme loomiseks.
Eeltoodud uurimisiilesannete lahendustega selgitati, kuidas on t60st haaratus Eesti

tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes psiithhosotsiaalsete ohuteguritega seotud.

Jargnevalt on aga vilja toodud ettepanekud ettevotete esindajatele, 1dbi mille on voimalik
soodustada ettevottes optimaalset toOst haaratuse taset ning ennetada ja vidhendada
psiihhosotsiaalsete ohutegurite negatiivset moju. Optimaalne haaratuse tase on terve
haaratuse tase, mis ei kahjusta tootajat ega ettevotet ning millest mdlemal poolel on

vOimalik saada maksimaalselt kasu.

Optimaalset toost haaratuse taset saab psiihhosotsiaalsete ohutegurite ennetamise ja

leevendamise kaudu luua véttes arvesse jirgnevat:

- Soodustades optimaalset t00st haaratuse taset l1dbi psiihhosotsiaalsete ohutegurite
ennetamise ja vidhendamise, tuleb tdhelepanu poodrata voimalikule mittehaaratuse ja
obsessiivse haaratuse tdusule.

- Vaid positiivseid to0st haaratuse litkke ja komponente on voimalik suure
tdendosusega edendada lédbi tervise edendamise ning ldbipdlemise ja stressi ennetamise.

- Emotsionaalsete ndudmiste tdstmise kaudu on vdimalik suure tdendosusega
vihendada mittehaaratust.

- Vidhendades t60 tempot, kvantitatiivseid noudmisi ja pere-tooelu konflikti on
voimalik suure tdendosusega vihendada obsessiivset haaratust.

- Obsessiivse  haaratuse  vdhendamisel tuleks poodrata erilist  tdhelepanu
tippjuhtidele/juhtkonnale.

- Mittehaaratuse vahendamisel tuleks poorata erilist tdhelepanu administratiivtoo ja

muu ning disaini valdkonnale ning iile 35 aastastele.
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Psiihhosotsiaalsete ohutegurite avaldumist on voimalik ennetada ja leevendada libi

toost haaratuse vottes arvesse jargnevalt:

- Labi positiivsete t00st haaratuse litkide ja komponentide edendamise on vdimalik
suure tOendosusega Soodustada koiki positiivsete psiihhosotsiaalsete ohutegurite
dimensioonide esinemist.

- Labi positiivsete t00st haaratuse litkide ja komponentide edendamise on vdimalik
suure tdendosega viahendada ldbipdlemist ja stressi ning suurendada kvantitatiivsete ja
emotsionaalsete ndudmistega toime tulemist.

- Arvesse tuleb votta, et psiihhosotsiaalseid ohutegureid ennetades ja leevendades
1abi to0st haaratuse voivad kasvada ka mittehaaratus ja obsessiivne haaratus (va tervise
edendamisel ning stressi ja labipolemise ennetamisel).

- Erilist tdhelepanu tuleks podrata psiihhosotsiaalsete ohutegurite ennetamisel ja
vihendamisel teeninduse ja toimingute ametivaldkonna tootajatele, kelle puhul esineb

kdige enam psiihhosotsiaalseid ohutegureid.

Tapsemate soovituste andmiseks tuleks aga teostada sarnasel teemal ka kvalitatiivne
uuring, et selgitada vilja konkreetne erinevate konstruktide vaheliste seoste suund ja
pohjuslikkus. Abivahendiks ettevotete esindajatele on aga autor koostanud tabeli, mis
annab iilevaate, milliste psiihhosotsiaalsete ohuteguritega tuleks optimaalse t60st haaratuse

taseme loomisel arvestada erinevate to0st haaratuse liikide ja komponentide 15ikes (Lisa
9).

Samuti on oluline késitletud teemadel teostada jatku-uuringuid ning seda eriti mujal
riikides, et oleks alust jareldada, kas erisused tulemustes tulenevad téovaldkonnast voi on
vajalik iimber kohandada eestikeelsed kiisimustikud. Samuti oleks oluline veel enam
uurida inglise keelsete moistete passion towards work ja work engagement sarnasusi ja
erisusi ning vajadusel kohandada skaalasid selliselt, et teoorias véljatoodud erisused
ilmneksid ka skaalasid kasutades voi siis luua iiks tihendatud skaala, mis moodab tiheselt
to0st haaratust. Samuti oleks oluline veel edaspidi pdorata uuringutes rdhku sellele, kuidas
1abi juhtimise to0st haaratuse optimaalset taset toetada ehk kuidas toetada vaid haaratuse
positiivseid liike ja komponente ning véltida samal ajal mittehaaratuse ja obsessiivse
haaratuse soodustamist. Samuti tuleks jatku-uuringutes veel enam siivitsi minna
psiihhosotsiaalsete ohutegurite ennetamisse ja leevendamisse ning tuua vilja nende seosed

haaratusega ka teistes riikides ja valdkondades.
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Kéesoleva magistritod tdlgendamisel tuleb arvestada teatud piirangutega. Esiteks oli
vastajaid vorreldes kogu Eesti tarkvaraarenduse valdkonnas todtavate inimeste arvuga
suhteliselt vidhe. Seega ei saa kédesoleva uuringu tulemusi laiendada koigile Eesti
tarkvaraarenduses tootavatele inimestele, vaid tulemusi tuleb vaadelda kdesoleva uuringu
kontekstis. Teiseks, kuna vastamine oli vabatahtlik, voisid vastata vaid no energilisemad,
kelle néitajad olid ka paremad, mis v3is pohjustada olukorra, et uuringus ei olnud iihtegi
vastutootavat isikut. Sellest tulenevalt kerkis ka kolmas piirang, mis véljendus asjaolus, et
kuna puudusid vastu tootavad tootajad, siis ei saanud Q12 haaratuse késitlust vaadelda
teiste haaratuse liikide ja psiihhosotsiaalsete ohuteguritega seoses. Seega ei olnud voimalik
uuringu kdigus vaadelda koiki haaratuse liike ja teha terviklikku mudelit haaratuse liikide

ja komponentide vahelistest seostest.
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KOKKUVOTE

Infotehnoloogia ja sellega seoses ka infotehnoloogia valdkonnas todtavad inimesed
mingivad jarjest olulisemat rolli meie igapdevaelus. Paraku aga on Eesti todjouturul
infotehnoloogi valdkonnas kvalifitseeritud t66j0upuudus ning seda eriti tarkvaraarenduse
valdkonnas. Seetdttu on paljud tarkvaraarendusega tegelevad ettevotted hakanud enam
panustama oma tddtajatesse. Uhest kiiljest soodustatakse selles valdkonnas seelibi
haaratust, kuid teisest kiiljest on faktoreid nagu t60joupuudus, mis védhendavad
olemasolevate tootajate haaratust suure tookoormuse ja tempo tottu. Lisaks voib see
kahetine olukord tekitada nii iile- kui ka alahaaratust, mille voib omakorda esile kutsuda
psiihhosotsiaalsete ohutegurite esinemine tookeskkonnas. Seetdttu on iga organisatsiooni
jaoks oluline tuvastada enda organisatsioonis to0st haaratuse erinevate liikide ja
komponentide esinemine ning tegelda probleemsete niitajatega, et luua optimaalne toost

haaratuse tase ning leevendada ja ennetada psiihhosotsiaalsete ohutegurite avaldumist.

Kéesolevas magistritods analiilisiti psithhosotsiaalsete ohutegurite ja to0st haaratuse
seoseid Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes. Uuringust selgus, et kdik toost
haaratuse liigid ja komponendid on seotud psiihhosotsiaalsete ohuteguritega, kuid kdik
psithhosotsiaalsed ohutegurid ei ole seotud kdigi toost haaratuse liikidega. Huvitava
asjaoluna ilmnes ka, et koik positiivsed t60st haaratuse liigid ja komponendid (haaratus,
harmooniline haaratus, energilisus, pithendumine, siivenemine) on seotud kdigi positiivsete
psiihhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonidega ning seosed nende vahel on positiivsed.
Samas kui negatiivsed psiihhosotsiaalsete ohutegurite dimensioonid on t6Gst haaratuse
liikide ja komponentidega suures o0sas negatiivselt seotud. Psiihhosotsiaalsetest
ohuteguritest olid ainult t00st haaratuse positiivsete liikidega seotud enesehinnang
tervisele, stress ja ldbipdlemine. See viitab asjaolule, et tervist edendades ning stressi ja
labipdlemist ennetades on vdimalik toetada vaid positiivse to0st haaratuse avaldumist.
Seega kinnitas uuring tugevaid seoseid to0st haaratuse ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite
vahel, mis kinnitas omakorda kéesoleva uuringu teooriaosas vélja toodud erinevate uurijate

seisukonhti.

Uuring niitas ka, et kdige enam avalduvad Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevotetes
negatiivset moju omavatest psithhosotsiaalsetest ohuteguritest kvantitatiivsed ndudmised,
to0 tempo, too-pereelu konflikt, mille tulemuseks voib olla ldbipdlemine ja stress.

Positiivsena aga ilmnes, et vorreldes teiste valdkondade ja riikidega esines Eesti
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tarkvaraarenduse tootajate seas viahem psiihhosotsiaalseid ohutegurid va rolli selguse ja
kvantitatiivsete noudmiste puhul. Seega tuleks erilist tdhelepanu podrata just nende
psiihhosotsiaalsete ohutegurite ennetamisele ja leevendamisele Eesti tarkvaraarendusega
tegelevates ettevotetes. Ilmnes ka, et arendajate puudus Eesti tooturul ei anna olulist
negatiivset efekti psithhosotsiaalsete ohutegurite avaldumise osas, pigem oli probleemseks
teeninduse ja toimingute ametivaldkond. Seega tuleks tulevikus psiihhosotsiaalsete

ohutegurite ennetamisel ja leevendamisel pdorata tdhelepanu just sellele valdkonnale.

Ullatava asjaoluna selgus uuringust, et valimist puudusid vastutdotajate liiki kuuluvad
vastajad. Samuti oli vihe mittehaaratuid ja obsessiivselt haaratuid ning enamik vastajaid
kuulusid kas haaratute voi harmooniliselt haaratute liigi alla. Sarnane tulemus joonistus ka
vastajate endi hinnangutest oma haaratusele, kuigi tulemus oli veidi enam normaaljaotuslik
ehk véga haaratuid ja mittehaaratuid oli veidi enam kui skaalade tulemuste puhul. Selgus
ka, et Eesti tarkvaraarenduse tooGtajate seas on suurem obsessiivse haaratuse maar kui
teistes riikides ja valdkondades (seda eriti tippjuhtide/juhtkonna seas). Uuring néitas, et
to0st haaratuse komponendid on seotud positiivselt kdigi to0st haaratuse liikidega sh ka
mittehaaratusega. Seega soodustades toOst haaratuse komponentide avaldumist, on
voimalik soodustada ka koigi haaratuse litkide avaldumist (sh ka mittehaaratuse ja
obsessiivse haaratuse) ning vastupidi. Lisaks ei ndidanud arendajate puudus Eesti to6turul
negatiivset efekti arendajate t0Ost haaratusele, pigem olid probleemseteks gruppideks
tippjuhid/juhtkond obsessiivse haaratuse osas ning administratiiv- ning disainivaldkond
mittehaaratuse osas. Seega tuleks optimaalse t60st haaratuse taseme loomisel tegeleda

eelkodige nende gruppidega.

Lisaks joudis autor jareldusele, et kuna haaratuse kiisimustike sisemine reliaablus on véga
suur, siis ei vidhene sisemise reliaablus niditaja nende skaalade iihendamisel. Seega
moddavad Q12, PTWS ja UWES suures osas iihte ndhtust. Kuna harmoonilisel haaratusel
ja haaratusel Q12 jirgi oli védga palju tihist ka korrelatsioonanaliiiisi tulemusena, siis
otsustati haaratus ja harmooniline haaratus iithendada iihise nimetaja alla ,,harmooniline
haaratus®. Selline ldhenemine aitab vdhendada killustatust ning {ihe ja sama ldhenemise

dubleerimist erinevate nimetuste all.

Kokkuvotvalt voib  oOelda, et haaratus ja psiihhosotsiaalsed ohutegurid Eesti
tarkvaraarendamisega tegelevates ettevotetes on viga suurel médéral seotud. Kiill aga ei ole
vaga paljude psiihhosotsiaalsete ohutegurite ennetamise kaudu voimalik soodustada mitte

ainult positiivseid haaratuse liike, vaid need soodustavad suures osas ka negatiivsete
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haaratuse liikide avaldumist. Kdesolev t66 praktiliseks védrtuseks on todst haaratuse ja
psiihhosotsiaalsete ohutegurite vaheliste seoste vilja toomine nii teoreetiliste allikate kui ka
empiirilise uuringu kaudu. Antud teemade avamine aitab tosta personalitdotajate ja juhtide
teadlikkust psiihhosotsiaalsete ohutegurite ja t60st haaratuse vahelistest seostest ning
seeldbi luuakse eeldused optimaalse to0st haaratuse taseme loomiseks ja
psiihhosotsiaalsete ohutegurite vidhendamiseks. Samuti on t66 praktiliseks vairtuseks
soovitused ettevotete esindajatele, mida on vOimalik rakendada igapdevases
personalijuhtimises ettevdtte ja tootaja jaoks positiivsete tulemuste saavutamiseks. Samuti
annab uuring sisendi to0st haaratuse ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite ning nende vaheliste

seoste jatku-uuringuteks.
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RESUMEE

This Master’s Thesis titled “Correlations between the employees’ work engagement and
the expressions of psychosocial risk factors in Estonian software development enterprises”
identifies how work engagement in Estonian software development enterprises is related to
psychosocial risk factors. Additionally, the Thesis provides practical guidelines for the
representatives of enterprises to establish an optimum level of work engagement and to
prevent and alleviate psychosocial risk factors. The topic is important because optimum
work engagement and the prevention and alleviation of psychosocial risk factors have
several benefits for both the employers (for example, better financial performance,
customer satisfaction, productivity) and the employees (for example, better job
satisfaction, better health). Moreover, there is a shortage of qualified IT employees in
Estonia, especially software developers. But a shortage of labour force may reduce the
work engagement of the existing employees and increase the expression of psychosocial
risk factors. On the other hand, many IT enterprises have started to contribute more and
more into their employees, so as to be a more attractive employer, and this creases the
prerequisites for an increase of work engagement and a decrease of the expressions of
psychosocial risk factors. Therefore, this Thesis focuses on the problem of how the work
engagement indicators of the employees of Estonian software development enterprises are

related to the expression of psychosocial risk factors.

The Thesis comprises three parts; first of them provides an overview of the theoretical
background; the second describes the methodology and the study’s results; and the third
highlights the results and the discussion of the work. The theoretical part of this Master’s
Thesis explains the definitions of work engagement and psychosocial risk factors as well
as their types used in this Thesis. The theoretical analysis indicated that work engagement
has significant correlations with psychosocial risk factors but those correlations have seen
little study in software development enterprises. It was also determined that the creation an
optimum level of work engagement and the prevention and alleviation of psychosocial risk
factors helps improve an enterprise’s financial performance, customer satisfaction,

productivity and other important indicators of an enterprise’s successes.

In the course of the work, a quantitative empirical study was conducted among the
employees of Estonian software development enterprises. A written questionnaire was

used, which was sent to the study’s population in a virtual manner through the
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representatives of enterprises or schools. The questionnaire comprised three thematic
sections: demographic data, work engagement, and psychosocial risk factors. The data
analysis used 141 questionnaires filled in by respondents. The data were analysed with the
SPSS, Surveymonkey.ee and MS Excel software, and both a dispersion analysis and a

correlation analysis were performed.

The study’s results indicated that all types and elements of work engagement had a
correlation with psychosocial risk factors, but not all psychosocial risk factors had a
correlation with all types of work engagement. An interesting fact was established that all
positive types and elements of work engagement (engagement, harmonious engagement,
vigor, dedication, absorption) are related to all positive dimensions of psychosocial risk
factors and their correlations are positive, while negative dimensions of psychosocial risk
factors are largely negatively correlated with types and elements of work engagement
(except work pace and partly also quantitative requirements). But among psychosocial risk
factors, only self-assessment of health as well as stress and burnout were related to positive
dimensions of work engagement. This provides for a conclusion that by promoting health
and preventing stress and burnout, the expression of only positive work engagement
without any negative work engagement can be supported. Thus, the study confirmed strong

correlation between work engagement and psychosocial risk factors.

This study also indicated that the most commonly expressed psychosocial risk factors with
negative effect in Estonian software development enterprises were quantitative demands,
work pace, and work-family conflict, which may result in burnout and stress. But a
positive observation was that compared with other sectors and countries, there were
generally fewer psychosocial risk factors among Estonian software development
employees; the only exceptions were role clarity and quantitative demands where Estonian
software development employees had a higher indicator of psychosocial risk factors.
Therefore, the prevention and alleviation of exactly those psychosocial risk factors should

be paid attention to in Estonian software development enterprises.

As a surprising fact, it turned out that the population included no counterproductive
employees. There were also only few not engaged and obsessively engaged employees and
most of the respondents belonged to the type of either engaged or harmoniously engaged
employees. The respondents’ self-assessments also indicated that they were rather engaged
and less not engaged and very engaged; this corresponds to the scales’ results, although the
self-assessments of respondents expressed a higher rate of being non-engaged or very
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engaged than did the scales. It also turned out that there was a higher rate of obsessive
engagement among Estonian software development employees than in other countries and
sectors. Additionally, all elements of work engagement are positively correlated with all
types of work engagement, incl. with non-engagement. Therefore, by facilitating the
expression of the elements of work engagement, one can also facilitate the expression of
all types of engagement (including non-engagement and obsessive engagement), and vice

Versa.

The author also reached a conclusion that as the internal reliability of engagement
questionnaires is very high, the indicator of internal reliability does not decrease when
merging the scales. Therefore, Q12, PTWS and UWES largely measure one and the same
phenomenon. As the harmonious engagement and the engagement had very much in
common in the Q12 the correlation analysis as well, it was decided to merge the
engagement and the harmonious engagement under a common denominator “harmonious
engagement”. This approach helps reduce fragmentation and the duplication of one and the

same approach under different names.

In summary, it can be said that engagement and psychosocial risk factors are very much
correlated in Estonia software development enterprises. Still, the prevention of many
psychosocial risk factors can facilitate not only positive types of engagement but they also
largely facilitate the expression of negative types of engagement. The practical value of
this Thesis is the highlighting of correlations between work engagement and psychosocial
risk factors both in theory and with an empirical study. A discussion of those topics helps
increase the awareness of human resources employees and managers about the relations
between psychosocial risk factors and work engagement, thereby establishing the
prerequisites for the creation of an optimum level of work engagement and the reduction of
psychosocial risk factors. The Thesis also has a practical value as recommendations for
managers and human resources employees that they can implement in their everyday

human resources work to achieve positive results for the enterprise and for the employees.
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LISAD

Lisa 1

Kiisimustik

Toost haaratuse ja psiihhosotsiaalsete ohutegurite uuring tarkvaraarendusega
tegelevates ettevotetes / Survey Regarding Work Engagement and Psychosocial Risk

Factors in Software Development Companies

Hea kiisimustiku tiitja

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli personalitéd ja -arenduse eriala magistrant ning Kirjutan
magistritood toost haaratusest ja psiihhosotsiaalsetest ohuteguritest. Uuringu eesmérgiks on
selgitada, kuidas on seotud t60st haaratus psiihhosotsiaalsete ohuteguritega (nt todstress,
t00- ja pereelu tasakaalutus jms) Eesti tarkvaraarendusega tegelevates ettevdtetes.
Alljargnevalt on toodud rida véiteid, millele vastake kiisimuse juures toodud skaalast
lahtuvalt. Kiisimused asuvad kahel lehel, palun veenduge kindlasti, et vajutate teise lehe
16pus olevat "Tehtud" nuppu. Palun vastake kdigile kiisimustele ja tehke seda voimalikult
ausalt. Teie poolt antud vastused on konfidentsiaalsed ja tulemusi kasutatakse iiksnes
tildistatud kujul antud uuringu raames. Kiisimustiku taitmiseks kulub aega ligikaudu 20
minutit. Vastake palun hiljemalt 15.03.2016 (ka).

Suur tinu abi eest selles olulises ettevotmises.
/
Dear respondent,

I am a student of Human Resources and Development at Tallinn University of Technology.
I am conducting research for my Master’s thesis on work engagement and psychosocial
risk factors. The objective of the research is to identify how work engagement and
psychosocial risk factors (job stress, work and family life imbalance, etc.) are related to
software development companies in Estonia. Below is a series of questions | would ask
you to answer using the scale provided. Please answer all of the questions, and as honestly
as possible. Questions are on two pages, please make sure that you klick "Done" button at

the end of the second page. Your responses will remain confidential, and the results will
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only be used in a generalised way within the research. The questionnaire should only take

around 20 minutes to fill in. Please complete it by 15 March 2016 at the latest.

Thank you for your assistance in this important endeavour.

Ette tdnades / Regards,

Sigrid Moisavald

sigrid.moisavald@gmail.com

I OSA — Demograafilised andmed

1.

Millises ettevottes Te tootate? / Which company do you work for?
Ettevote 1
Ettevote 2

(Ettevotete konfidentsiaalsuse hoidmiseks ei avaldata kiisimustikus osalenud

ettevotete nimesid.)

Millisesse valdkonda kuulub teie ametikoht?

Uldjuhtimine / General Management

Tehniline juhtimine (kvaliteedi-, turvalisuse-, projekti-, teenindus-, tiimijuht jt) /
Technical Management (Quality, Security, Project, Service, Team Lead etc.)
Disain (&ri-/siisteemianaliiiitik, siisteemiarhitekt jt) / Design (Business or Systems
Analyst, Enterprise or Systems architect ect.)

Arendus (arendaja, digitaalmeedia spetsialist, testija jt) / Development (Developer,
Digital Media Specialist, Test Specialist jt)

Teenindus ja  toimingud  (andmebaasi-/siisteemiadministraator,  vorgu-
/tehnikaspetsialist, klienditugi jt) / Service and Operations (Database or Systems
Administrator, Network or Technical Specialist, Service Desk Agent ect.)

IT tugi (kontohaldur, koolitaja, turvalisuse spetsialist, konsultant) / ICT Support
(Account Manager, Trainer, Security Specialist, Consultant)

IT miitik / IT Sales

Administratiivtoé ja muu (personal, finants, turundus jms) / Administration &

Other (Human Relations, Finance, Marketing, etc)
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. Millisel ametipositsioonil Te tootate? / What is your position in the company?

Tippjuht/Juhtkond / Top manager or Management
Keskastmejuht/Esmatasandijuht / Middle Manager or Supervisor
Tippspetsialist/Spetsialist / Top Specialist or Specialist
Assistent / Assistant

. Kui pikk on Teie toostaaz? / What is the length of your service?

Alla 1 aasta / Less than a year
1-5 aastat / 1-5 years
Ule 5 aasta / Over 5 years

. Teie sugu on:/Your gender:

Mees / Male

Naine / Female

. Teie rahvus on: / Your nationality:

Eestlane / Estonian

Mitte-eestlane / Other than Estonian

. Teie vanus on: / Your age:

Alla 25 aasta / Younger than 25
25-35 aastat / 25-35 years
Ule 35 aasta / Over 35 years

Il OSA — Toost haaratus

1 - Ei noustu (iildse) / (Strongly) disagree

2 - Noustun vihesel mairal / Slightly agree

3 - Suures osas ndustun / Mostly agree

4 - Noustun (tdiesti) / (Strongly) agree

8.

Ma tean, mida minult t661 oodatakse. / I know what is expected of
me at work.
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9. | Mul on olemas materjalid ja vahendid, et oma t66d histi teha. / 1
. . : 1 (2 (3 |4
have the materials and equipment | need to do my work right.
10. | Iga pédev on mul t66 juures voimalik teha seda, mida teen koige
paremini. / At work, | have the opportunity to do what | do best |1 |2 |3 |4
every day.
11. | Viimase seitsme pédeva jooksul olen saanud hea t00 tegemise eest
kiita vOi tunnustust. / In the last seven days, I have received |1 |2 |3 |4
recognition or prise for doing good work.
12. | Minu iilemus voi keegi t66 juurest on ndidanud, et hoolib minust kui
inimesest. / My supervisor, or someone at work, seemsto careabout |1 |2 |3 |4
me as a person.
13. | T66 juures on keegi, kes toetab minu arengut. / There is someone at 11213 |2
work who encourges my development.
14. | T66 juures voetakse mu arvamust kuulda. / At work, my opinions 11213 |2
seems to count.
15. | Ténu ettevotte missioonile voi eesmirgile tunnen, et minu t66 on
oluline. / The missioon or purpose of my company makes me feel |1 |2 |3 |4
my job as important.
16. | Minu kolleegid on piihendunud sellele, et tehtud t60 oleks
kvaliteetne. / My associates or fellow employees are committedto |1 |2 |3 |4
doing quality work.
17. | Mul on t66] véiga hea sdber. / I have a best friend at work. 112 |3 |4
18. | Viimase nelja kuu jooksul on minuga t66l koneldud minu
arenguvOimalustest./ In the last six months, someone at work has |1 |2 |3 |4
talked to me about my progress.
19. | Viimase aasta jooksul on mul olnud vdimalik t66 juures Oppida ja
areneda./ This last year, | have had opportunities at work to learn |1 |2 |3 |4
and grow.
20. | Mu t66 vOimaldab mul saada elust mitmekiilgseid kogemusi. /My 11213 |2
work allows me to live a variety of experiences.
21. | Ténu tooga seoses tehtud uutele avastustele hindan ma oma t66d
veel enam. / The new things that | discover within the confinesof |1 |2 |3 |4
my work allow me to appreciate it even more.
22. | Mu t66 aitab mul vélja tuua omadusi, mida ma endas hindan. /My 11213 |4
line of work reflects the qualities | like about myself.
23. | Mu t66 on harmoonias teiste tegevustega minu elus. /My work is in
. o . 112 |3 |4
harmony with the other activities in my life.
24. | Minu t66 on mu kirg, mida ma suudan kontrollida. / My work is a
X . 1 (2 (3 |4
passion, that I still manage to control.
25. | Mu tooga kaasnevad milestusvéirsed kogemused. /My work allows 11213 |2
me to live memorable experiences.
26. | Ma olen oma t66st lummatud. / I am completly taken with my work. |1 |2 |3 |4
27. | Ma ei suuda ilma oma to6ta elada. / I cannot live without mywork. |1 |2 |3 |4
28. | Mu soov teha t66d on nii suur, et ei suuda end tagasi hoida. / The 11213 |2
urge is so strong. I can’t help myself from doing my work.
29. | Mul on raske oma elu ilma oma todta ette kujutada. / I have 11213 |4
difficulty imagining my life without my work.
30. | Ma olen oma td0st emotsionaalselt soltuv. / I am emotionally 11213 |4

dependent on my work.
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31. | Mul on raske kontrollida oma t66 tegemise vajadust. / I have a tough
. . 112 |3 |4
time controlling my need to do my work.
32. | T66 on minu jaoks peaaegu nagu kinnisidee. / | have almost an 11213 |4
obsessive feeling fow my work.
33. | Mu tuju soltub suutlikkusest teha t66d. / My mood depends on my
X 112 |3 |4
being able to do my work.
1 - (Peaaegu) mitte kunagi / (Almost) never
2 - Harva / Rarely
3 - Sageli / Often
4 - (Peaaegu) alati / (Almost) always
34. | Tood tehes tunnen, et pakatan energiast. / At my work, I feel
i . 112 |3 |4
bursting with energy.
35. | Tood tehes tunnen end tugeva ja tarmukana./ At my job, I feel 11213 |2
strong and vigorous.
36. | Minu t66 innustab mind. / | am ethusiastic about my job. 112 |3 |4
37. | Minu t60 inspireerib mind. / My job inspires me. 112 |3 |4
38. | Hommikul tdustes ldhen hea meelega todle. / When I get up in the
. . ) 112 |3 |4
morning, | feel like going to work.
39. | Naudin toosse siivenemist. / I feel happy when I am working 11213 |2
intensely.
40. | Olen oma t60 iile uhke. / I’'m proud of the work that I do. 112 |3 |4
41. | Olen tdielikult oma t60sse siivenenud. / I’'m Immersed inmy work. |1 |2 |3 |4
42. | Satun t60d tehes hoogu. / I get carried away when I’m working. 112 |3 |4
1 - Ma ei ole oma t66st haaratud / Not engaged
2 - Pigem mitte haaratult / Not very engaged
3 - Pigem haaratult /Mostly engaged
4 - Viga haaratult / Very engaged
43. | Kuivord haaratud/motiveeritud olete Te hetkel enda t66s? / How
) 112 |3 |4
engaged/motivated are you currently at work?
1 - (Peaaegu) mitte kunagi / (Almost) never
2 - Harva / Rarely
3 - Sageli /Often
4 - (Peaaegu) alati /(Almost) always
44. | Kui tihti olete tundnud end haaratuna/motiveerituna viimase 4 kuu
jooksul? / During the last four months, how often have you felt |1 |2 |3 |4

engaged at work?

111 OSA — Psiihhosotsiaalsed ohutegurid

1 - (Peaaegu) mitte kunagi / (Hardly) ever
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2 - Harva / Seldom
3 - Sageli / Often
4 - Alati / Always

45. | Kas Te jddte maha oma tddiilesannete tditmisel? / Do you get

behind with your work? 2|3 |4

1 - Alati / Always

2 - Sageli / Often

3 - Harva / Seldom

4 - (Peaaegu) mitte kunagi / (Hardly) ever

46. | Kas Teil on piisavalt aega oma toodiilesannete tditmiseks? / Do you

. 2 |3 |4
have enough time for your work tasks?

1 - (Peaaegu) kunagi / (Hardly) ever

2 — Harva/ Seldom

3 — Sageli / Often

4 - Alati / Always

47. | Kas Teil on vaja hoida kiiret to6tempot? / Is it necessary to keep

. ; 2 |3 |4
working at a high pace?

48. | Kas Te tootate kogu péeva kiires tempos? /Do you work at a high

2 |3 |4
pace throughout the day?

49. | Kas Teie t00 seab Teid emotsionaalselt hiirivatesse olukordadesse?

) . . SR 2 |3 |4
/ Does your work put you in emotionally disturbing situations?

50. | Kas Te peate osana oma to0st tegelema teiste inimeste isiklike
probleemidega? / Do you have to relate to other people’s personal 2 |3 |4
problems as part of your work?

51. | Kas Teil on suur mojuvdim oma téoga seonduva iile? / Do you have ' BERY
a large degree of influence concerning your work?

52. | Kas Te saate mojutada Teile méidratava t660 mahtu? / Can you
. . 2 |3 |4
influence the amount of work assigned to you?

53. | Kas Teil on vdimalus 1dbi oma t66 dppida uusi asju? /Do you have ' BERY
the possibility of learning new things through your work?

1 - Viga vidhesel madral / To a very small extent

2 - Vihesel miéral / To a small extent

3 - Suurel méddral / To large extent

4 - Viga suurel mééral / To very large extent

54. | Kas t60 eeldab Teilt omaalgatuslikkust? / Does your work require

L 2 |3 |4
you to take the initiative?

55. | Kas Teie t66 on mdttekas? / Is your work meaningful? 2 |3 |4

56. | Kas tunnete, et t60, mida teete, on tdhtis? / Do you feel that the 2 13 |4
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work you do is important?

57. | Kas Te tunnete, et koht, kus Te todtate, on Teile viga tdhtis? / Do
you feel that your place of work is of great importance to you?

58. | Kas Te soovitaksite heal sobral Teie tookohas t6ole kandideerida? /
Would you recommend a good friend to apply for a position at your
workplace?

59. | Kas olete oma tookohal aegsasti informeeritud nt olulistest
otsustest, muudatustest vdi tulevikuplaanidest? / At your place of
work, are you informed well in advance concerning for example
important decisions, changes, or plans for the future?

1 - (Peaaegu) kunagi / (Hardly) ever
2 - Harva / Seldom

3 - Sageli / Often

4 - Alati /Always

60. | Kas Te saate kogu informatsiooni, mida vajate selleks, et oma t66d
hésti teha? / Do you receive all the information you need in order to
do your work well?

1 - Viéga vihesel médidral / To a very small extent
2 - Vidhesel médral / To a small extent
3 - Suurel médral / To large extent

4 - Viga suurel madral / To very large extent

61. | Kas juhtkond tunnustab ja hindab Teie t66d? / Is your work
recognised and appreciated by the management?

1- (Peaaegu) kunagi / (Hardly) ever
2 - Harva / Seldom

3 - Sageli / Often

4 - Alati / Always

62. | Kas Teid koheldakse tookohal diglaselt? / Are you treated fairly at
your workplace?

1 - Viéga vihesel médidral / To a very small extent
2 - Vidhesel médral / To a small extent
3 - Suurel médéral / To large extent

4 - Viga suurel méadral / To very large extent

63. | Kas Teie to6l on selged eesmérgid? / Does your work have clear
objectives?
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1 - (Peaaegu) kunagi / (Hardly) ever
2 - Harva / Seldom

3 - Sageli / Often

4 - Alati / Always

64. | Kas Te teate tdpselt, mida Teilt t66] oodatakse? / Do you know
exactly what is expected of you at work?

1 - Vidga vihesel mééral / To a very small extent
2 - Pigem véhesel médiral / To a small extent
3 - Suurel méidral / To a large extent

4 - Viga suurel madral / To very large extent

65. | Mil maiiral Teie arvates Teie otsene lilemus peab oluliseks, et
tootajad oleksid oma t6dga rahul / To what extent would you say
that your immediate superior gives high priority to job satisfaction?

66. | Mil maéaidral Teie arvates Teie otsene iilemus oskab hésti tood
planeerida? / To what extent would you say that your immediate
superior is good at work planning?

1 - (Peaaegu) kunagi / (Hardly) ever
2 - Harva / Seldom

3 - Sageli / Often

4 . Alati / Always

67. | Kui sageli on Teie otsene iilemus valmis dra kuulama Teie to0ga
seotud probleeme? / How often is your nearest superior willing to
listen to your problems at work?

68. | Kui sageli saate abi ja toetust oma otseselt iilemuselt? / How often
do you get help and support from your nearest superior?

1 - Uldse ei ole rahul / Very unsatisfied
2 - Pigem ei ole rahul / Unsatisfied

3 - Rahul / Satisfied

4 - Viga rahul / Very satisfied

69. | Kui rahul olete oma to6ga iildiselt, kdike sellega seonduvat arvesse
vottes? / How pleased are you with your job as a whole, everything
take into consideration?

1 - Ei, tildse mitte / No, not at all
2 - Jah, viga vihe / Yes, but only very little
3 - Jah, mingil mééral / Yes, to a certain degree

4 - Jah, kindlasti / Yes, certainly
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70.

Kas Te tunnete, et t66 imeb Teid energiast nii tiihjaks, et see mojub
halvasti Teie eraelule? / Do you feel that your work drains so much
of your energy that it has a negative effect on your private life?

71.

Kas Te tunnete, et t66 votab dra nii palju Teie aega, et see mdjub
halvasti Teie eraelule? / Do you feel that your work takes so much
of your time that it has a negative effect on your private life?

1 - Vidga vihesel mééral / To a very small extent

2 - Vihesel maaral / To a small extent

3 - Suurel méidral / To a large extent

4 - Viga suurel madral / To very large extent

72.

Kas juhtkond usaldab t&6tajaid, usub, et nad teevad oma t66d hésti?
/ Does the management trust the employees to do their work well?

73.

Kas Te saate usaldada juhtkonnalt tulevat informatsiooni? / Can you
trust the information that comes from the management?

74.

Kas t00 on jaotatud diglaselt? / Is the work distributed fairly?

75.

Kas konfliktid lahendatakse diglaselt? / Are conflicts resolved in a
fair way?

1 - Halb / Poor
2 - Rahuldav / Fair

3 - Viga hea/ Very good

4 - Suure-parane / Excellent

76.

Uldiselt on Teie tervis (viimase nelja nidala jooksul): / In general,
would you say your health is (during the last our weeks):

1 - Mitte kunagi / Not at all

2 —Harva / A small part of the time

3 - Suure osa ajast / A large part of time

4 - Kogu aeg / All the time

77.

Kui sageli olete tundnud, et olete kurnatud (tdiesti 1dbi) viimase
nelja niddala jooksul? / How often have you felt worn out during the
last four weeks?

78.

Kui sageli olete tundnud ennast emotsionaalselt kurnatuna viimase
nelja nddala jooksul? / How often have you been emotionally
exhausted during the last four weeks?

79.

Kui tihti olete olnud stressis viimase nelja nddala jooksul? / How
often have you been stressed during the the four weeks?

80.

Kui sageli olete olnud kergesti drrituv viimase nelja nédala jooksul?
/ How often have you been irritable during the four weeks?

1-Ei/No

2 - Jah, moned korrad /Yes, a few times
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3 - Jah, iga nddal /Yes, weekly

4 - Jah, iga pdev/ Yes, daily

81. | Kas Te olete oma tookohal viimase 12 kuu jooksul saanud

soovimatu seksuaalse tdhelepanu osaliseks? / Have you been

: i . 1 3 |4
exposed to undesired sexual attention at your workplace during the
last 12 months?

82. | Kui jah, siis kelle poolt? (vdid | Kolleegid/ | Ulemus/ | Alluvad/ | Kliendid/
valida rohkem kui tihe variandi) / If | Colleagues | Manager | Sub- Clients
yes, from whom? (You may tick off /super- ordinates
more than one) visor

1-Ei/No

2 - Jah, moned korrad /Yes, a few times

3 - Jah, iga nidal /Yes, weekly

4 - Jah, iga pdev/ Yes, daily

83. | Kas Teid on tookohal viimase 12 kuu jooksul &hvardatud
végivallaga? / Have you been exposed to threats of violence at your | ¢ 3 |4
workplace during the last 12 months?

84. | Kui jah, siis kelle poolt? (vdid | Kolleegid/ | Ulemus/ | Alluvad/ | Kliendid
valida rohkem kui iihe variandi) / If | Colleagues | Manager | Sub- / Clients
yes, from whom? (You may tick off /super- ordinates
more than one) visor

1-Ei/No

2 - Jah, moned korrad /Yes, a few times

3 - Jah, iga nddal /Yes, weekly

4 - Jah, iga pdev/ Yes, daily

85. | Kas Teie vastu on tookohal viimase 12 kuu jooksul kasutatud
flitisilist vdgivalda? / Have you been exposed to physical violence at | 1 3 |4
your workplace during the last 12 months?

86. | Kui jah, siis kelle poolt? (vdid | Kolleegid/ | Ulemus/ | Alluvad/ | Kliendid
valida rohkem kui iihe variandi) / If | Colleagues | Manager | Sub- / Clients
yes, from whom? (You may tick off /super- ordinates
more than one) visor

1-Ei/No

2 - Jah, moned korrad /Yes, a few times

3 - Jah, iga nidal /Yes, weekly

4 - Jah, iga pdev/ Yes, daily
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87. | Kas Teid on tookohal viimase 12 kuu jooksul kiusatud? Kiusamine
tdhendab seda, kui inimest koheldakse korduvalt ebameeldival voi
alandaval viisil ja inimesel on selle vastu ennast raske kaitsta. /
Have you been exposed to bullying at your workplace duringthe |1 |2 |3 |4
last 12 months? (Bullying means that a person is treated in several
times unpleasant and degrading, and person is unable to defend
him-/herself against it.)

88. | Kui jah, siis kelle poolt? (vdid | Kolleegid/ | Ulemus/ | Alluvad/ | Kliendid
valida rohkem kui iihe variandi) / If | Colleagues | Manager | Sub- / Clients
yes, from whom? (You may tick off /super- ordinates
more than one) visor

89. Kas soovid antud teemadega seoses veel midagi lisada? Would you like to add

something? / Do you have anything to add regarding this subject?
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Lisa 2
Pstihhosotsiaalsete ohutegurite esinemise vordlus erinevate uuringute pohjal

Tarkvaraarenduse Palgatiotajad Eestis Saksamaa
tootajad 2015 2010 meditsiinitootajad 2015

(X) (X) (X)

POSITIIVSED DIMENSIOONID
Sonadigus tool 59 40 43
Arenguvéimalused 72 67 70
To66 tihendus 75 78 84
T6okohale 73 63 65
pithendumine
Prognoositavus 71 71 66
Tunnustus 75 74 52
Rolli selgus 76 87 81
Juhtimise kvaliteet 73 67 64
Sotsiaalne tugi
juhtidelt 80 & 8
Tooga rahulolu 77 75 72
Usaldus juhtkonna 80 7 «
suhtes
Oiglus 74 65 X
Enegehmnang 70 49 77
tervisele

NEGATIIVSED DIMENSIOONID

K~vant|1.:at||vsed 35 2 53
noudmised

To66 tempo 58 56 X
E~mot5|9naalsed 28 42 51
noudmised

To66-pereelu konflikt 33 36 36
Lébipolemine 33 40 44
Stress 28 40 29
Sel_<suaa_|ne 1 " X
ahistamine

Vigivalla

dhvardused 0 X X
Fiiiisiline vagivald 0 X X
Kiusamine 3 X 20,5

X — aritmeetiline keskmine (0-100 punkti). Tabel on konstrueeritud autori empiirilise
uuringu tulemuste, I. Seppo, J. Jarve, E. Kallaste, L. Kraut ning M. Voitka (2010) uuringu,
N. NRCWE (2007) ja K. Goetz, S. Berger, A. Gavartina, S. Zaroti ja J. Szecsenyi (2015)
uuringu tulemuste pohjal. Punased mirgistused viljendavad autori uuringu tulemuste
negatiivset erinevust vorreldes teiste uuringutega vahemalt 10 palli vorra ning rohelised
margistused véljendavad autori tulemuste positiivset erisust vorreldes teiste uuringutega
viahemalt 10 palli vorra.
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Lisa 3
To0st haaratuse liikide seotus autori hiipoteesi alusel

Toost haaratuse liigitus

v

Obsessiivselt Haaratud / Harmooniliselt Mittehaaratud Aktiivselt

haaratud vastutdootavad
haaratud

Too tegemise tung -

Il

Toost haaratuse
komponendid:
Energilisus
Piihendumine

Sivenemine

Allikas: Konstrueeritud autori poolt Gallup’i (2013), R. J. Vallerand’i ja N. Houlfort’i
(2003) ja W. A. Kahn’i (1990) seisukohtade pdhjal.
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Lisa 4
To0st haaratuse litkide seotus autori uuringu tulemuste pohiselt

Toost haaratuse liigitus

A

Obsessiivselt Harmooniliselt Mittehaaratud
haaratud haaratud (Haaratud)

A

+ Too tegemise tung -

.l

Toost haaratuse komponendid:

- Energilisus
- Pihendumine
- Sivenemine

Allikas: Konstrueeritud autori poolt Gallup’i (2013), R. J. Vallerand’i ja N. Houlfort’i
(2003) ja W. A. Kahn’i (1990) seisukohtade pohjal.
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Lisa 5
Gallupi kiisimustiku kasutamiseks loa taotlemise kirjavahetus

Loa taotlus autori poolt (17.10.15):
Saatja: Sigrid Moisavald <sigrid.moisavald@gmail.com>
Saajale: Pfeifer, Anke" <anke_pfeifer@gallup.com>

Dear Anke,

My name is Sigrid and I'm Tallinn University of Technology student and I'm working on
my Master's Thesis at the moment. The topic is related to employee engagement. Is it
somehow possible to use gallup employee engagement questionnaire of academic purpose?

I will be thankful for any additional information.

Best regards
Sigrid Moisavald

Vastus Gallupi poolt (13.11.15):
Saatja: Pfeifer, Anke" <anke_pfeifer@gallup.com>

Saajale: Sigrid Moisavald <sigrid.moisavald@gmail.com>

Dear Sigrid,

Sorry for my late reply! I have been out on holiday for a while.

Please feel free to view our Employee Engagement Center here: https://q12.gallup.com/
and the offerings available to identify, measure and improve employee engagement locally,
nationally and globally.This platform will allow you to set up an own employee
engagement survey by using our approach and tool.

Best regards,

ANKE PFEIFER
Marketing Consultant
GALLUP®
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Lisa 6

Toost haaratuse esinemine vastajate enesehinnangute pohjal

o o ENESEHINNANG TOOST
ENESEHINNAlL(é_ngé)LS'{O/ﬁI)AARATUSELE HAARATUSELE VIIMASE 4
KUU JOOKSUL (%)
Ei ole Pigem . . .
iildse mitte Pigem Viga M'tte. Harva | Sageli | Alati
haaratud | haaratud | kunagi
haaratud | haaratud
Admini-
stratiivtoo 0 11 67 22 0 44 44 11
jamuu
Arendus 3 18 64 15 3 26 59 12
Disain 10 20 55 15 10 35 50 5
AMETIKOHA | IT miiiik 0 0 60 40 0 40 20 40
VALDKOND Teenindus
Lo 0 0 100 0 0 33 67 0
ja toimingud
Tehniline
juhtimine 4 12 65 19 0 19 62 19
Uld- 0 0 60 40 0 0 60 40
juhtimine
Assistent X 0 57 43 X 43 43 14
Tipp-
spetsialist/ X 17 63 15 X 26 58 12
Spetsialist
AMETI- Kesk-
POSITSIOON | astmejuht/ x 16 68 16 X 3 52 16
Esma-
tasandijuht
Tippjuht/
Juhtkond X 0 63 38 X 13 50 38
Alla 1 aasta 0 13 54 33 0 25 58 17
STAAZ 1-5 aastat 4 16 61 18 6 16 57 20
Ule 5 aasta 4 15 69 12 1 35 54 9
Mees 3 17 59 21 2 22 59 17
SUGU
Naine 4 12 72 12 4 36 50 10
Eestlane X 15 65 17 X 27 56 14
RAHVUS itte-
Mitte X 20 50 30 X 20 60 20
eestlane
Alla 25 aasta 0 8 72 20 0 24 60 16
VANUS 25-35 aastat 4 17 59 20 4 25 54 17
Ule 35 aasta 6 14 69 11 3 34 57 6

(Allikas: Autori koostatud.)
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Lisa 7
Korrelatsioonid demograafiliste andmete, t60st haaratuse liikide ja komponentide ning psithhosotsiaalset ohutegurite vahel

1 2 3 4 |5 6 7 8 9 10 [ 11 |12 |13 ] 14 15 |16 [ 17 | 18 | 19 20 | 21| 22 23 24 | 25 | 26 [27(28| 29 [30f 31 [ 32 [ 33 [ 34 | 35
1 Ametikoha r| 1,00
valdkond p
) Ameti- r{0587[ 1,00
positsioon p| 000
. r{o197[0197[ 1,00
3 |Staaz
ploo2 [ o003
r{ 009 [ o014 {0247 ] 1,00
4 |Sugu
pl o3t |00 000
r{-004(-002(-008]-009[100
5 [Rahvus
plog6 [083| 037|028
r] 012 | 0413|050 |026™ | 005 1,00
6 |Vanus
p|o17 o012 [ 000 | 000|052
; Kvantitatiivsed| r [ 017" |0:35™| 0,09 | -012 {000 0,13 | 1,00
ndudmised plooa|o00f 026 [016098]013
r{0317[036™( 0,13 | 0,10 [-0,06] 0,09 |0417 [ 1,00

8 |T 66 tempo
0,0 | 000 | 0,14 [ 024 | 049 031 | 0,00

= |o

Emotsionaalsed| r [0357[0387[ 0,237 [0,28”|-0,09]0,23"[ 033" [ 0417 | 1,00

ndudmised p| 000 | 000 (001 ]000]029(001] 000 | 000
r{o013] 0415 | 013 [-007]011] 004 [-017"[ 013 [ -0,10 1,00

10 [Sonadigus to01

p| ot | o007 ] 011|040 [022]067] 005|012 02
11 |Arengu. r[o35" 0367 -0,05 | 0,05 [-006] 0,24 | 0,03 0347 ] 021" | 051™ | 1,00
vdimalused 0,00 | 000 | 058 | 058 [050] 010 | 0,75 | 000 | 001 | 000

= |-

o 02871025 | -001 | 008 [006]005][ 011 [0277[ -005 | 050 [0547| 1,00
12|T66 tahendus

0,00 | 000 | 0,86 [ 033 | 051 058 | 0,19 [ 0,00 | 053 0,00 | 0,00

= |-

13 Tookohale 010 | 0,14 | 0177|005 | 004 |-004 | -004] 010 [ -007 [ 036 J0427|0497| 1,00

pihendumine [p] 0,22 | 0,10 | 0,04 | 0,58 [ 0,60 | 063 | 067 | 0,23 [ 0,40 0,00 (0,00 | 0,00

008 | 014 | 0,11 | 003 [-003[-012[-012] 013 | -018"[ 0477 J0417 045" |053"| 1,00

. r
14 |Prognoositavus
p|o034]0210] 019 [069 071|024 | 015 ] 013 [ 003 [ 000 | 000 | 000 | 000

004 | 0197 -0,11 [ -0,02] 000 -007 [ -006 | -004 [-0297 044™ J036" |046" |041"| 052" [ 100

15| Tunnustus

plog6 [002| 020078 ]095]|042] 046 | 068 | 000 | 000 [ 000 [000 [000][ 000
) r{ o002 [o01(-003]-001]006]002]-008]005]-024"] 035" [036™[048[0.45 0497 | 055~ | 1,00
16 Rolliselgus
plos2|o094 (074088 051]079] 033|054 ] 000 | 000 |000[000][000][000] 000
17 Juhtimise r]-005[-004]-020] 001 |-006]-016]-008] 005 |-019"[ 037" 026|035 |0527 |06 | 041”0507 [ 1,00
kvaliteet plos6 [ 066 | 002|087 [045]006] 033055 | 003 | 000 [000][o000][o000][000] 000 o000
Sotsiaalne tugi |r| 003 | 0,11 [ 001 [ 014 |-0,04|-005 012 [ 007 | -015 [ 0327 |0,27 [0317|045 0417 | 038" 047 [055 | 1,00

18

juhtidelt pf 073|019 (092|011 |061|053] 016 | 042 | 0,07 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 000 | 0,00 0,00

(* - p< 0,05; **p <0,01; x —andmed puuduvad. Allikas: Autori koostatud.)
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1 2 3 4 |5 6 7 8 9 10 |12 )12 |13 ] 14 15 | 16 [ 17 | 18 | 19 20 | 21| 22 23 24 | 25 | 26 [27(28] 29 [30] 31 | 32 | 33 | 34 | 35 | 36 |37
002 [ 003 | -010 | 002 |-005(-004]-011] 012 | -015 | 047" [0,43"|047" 054" [056™ | 053" |048™ [0,497|044™| 1,00
19| T 66ga rahulolu
078 | 071 | 022 [ 085 |055( 065 019 [ 017 | 007 | 000 [ o000 [ 000000/ 000 000 [000]000] 000
Téo-pereelu [ r] 0,16 [0327] -002 | -001 [ 0,00]-001 053" [0337 [ 020" [ -0.10 | 0,10 [ 0,24 | 0,05 | 0,03 [ 0,03 | -0,03-0,03] 010 | -009[ 1,00
20 konflikt pl 005 [ 000 [ 078 | 095 098] 089 000|000 002 [ 023 |022]009]060][073] 073|074 [o068][026][ 027
’1 Usaldus r|o06 013 [-012]-011]011]-016]-009]-002( -018"[ 029 [0337 0307|0497 [0547 | 0427 | 0,43 [0,477 [0,48" [ 0,447 | -0,04 | 1,00
juhtkonna p|049]013] 014|021 [020] 006|027 082 | 003 | 000 |[000]000]|000]( 000 000|000 000]000]|000]| 067
N r|-013]-003]-010]-004]004]-009]-021"]-018[-021"| 022" [ 0207 0,15 {0337 042" [ 0337 | 0,207 [0,36"| 0,39 | 0347 | -0,14 [0547| 1,00
22 |Oiglus plo1a | o076 [ 025|064 060]030] 001|003 001 [ 001 |002]008]000][000] 000000/ o000][o000][o00][ 010000
Enesehinnang [r] 009 | 0,00 | -0,04 | -009 |-0,04[ 0,04 | -0207] -005 | -0,14 | 033" [0,09"[ 0,217 0,20"[ 0427 | 020" | 0327|0237 0,20 [ 0,277 | -0347 [036™ [ 0237 | 1,00
23 tervisele pl o027 098 [ 068 | 027 [067] 065 002 | 054 [ 011 | 000 |002]001]002]000] 002|000 ][o001]002][000][ 000]000][ 001
) 0,08 | 006 | 0,04 | 008 | 007 000 |034" | 0,14 036" | -018" [-0,11]-012]-005[-0,17"|-023"|-0,19"[ -0,10 | -0,08 | -0,21"| 0.46™ | 014 | -0.16 | -032"| 1,00
24 | Labipdlemine
036 | 050 | 067 [ 036 |042[ 099 | 000 [ 009 | 000 | 003 [020 016059005 001 [002]026]037]001] 000 009] 005 000
r| 002 {0227 -001 | 0,05 [ 007] 000 [0337] 016 | 0307 | -022"| -011]-016[-007[-021"] -007 | -0,13 [ -0,15 | -0,09 | -0,19"[ 033" [ -0,08 [ -0,23™ [ -0,35™ [ 0,53 | 1,00
25 |Siress ploss [ 001|095 |056[039] 100/ 000006 000 001 |018]006]|042]|001] 044 | 011|008 029|003/ 000][o032][ 001 ]| 000] 000
2 Seksuaalne {0217 002 [ 014 | 010 [-004] 0,06 | 003 | 011 | 016 | -003 | 0,00 | 0,02 | 0,08 | -003 | -0,10 | -0,02 [ -001(-0,06] 009 [ 007 [-007] -007 | -002 | 000 [ 004 | 1,00
ahistamine ploo1 [ogo | 011 ]026]063] 048] 073|021 | 006 [ 077 J099 085070074 ] 025 | 078|095 [ o051 028 043 040 041 | 081 | 099 | 063
Vzigivalla— r X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
2 dhvardused p X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
Fiiisiline r X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
28 vigivald pl x X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
o r[-003[ 009 [-001]016002]020"| 008|006 (019 [-010]002]-005[-006[-011]-010]-017"[-007[-013]-010] 005 [-007| 000 [ -016 | 004 [ 010 [013] x| x]100
29 |Kiusamine plo70 [ 029 [ 087 | 007 [081]002] 034048 | 003 [ 023 |077 056|048 020 023|005 [043[o011[025 | 054 [039] 098 | 006 | 063 [ 026 [013] x| x
30 Vastut()étavad X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
. 0,01 ]-021]-003[006| x [031]003][-042]-060"] 029 | 008|042 [066™| 047 | 057" | 054" [0697| 053 | 062" 028 [ 045 | 047 | 004 | -015 | -007 [013] x| x|o025] x| 1,00
81 | Mittehaaratud 096 | 045 | 092 [ 085|000 025 092 [ 012 | 002 | 030 [o078 012001008 003 |004]000]004]001]032]009] 008 089 | 060 |080 [063[x][x][036]x
010 | 005 | -0,08 | 0,00 [-009(-0,10]-020"[ 0,07 | -012 | 0347 [0,327[0,38" [ 0,407 | 0,49™ [ 056" [0.46™ |05 |038™ | 0487 | -0,17 [046 | 026™ | 0307 | 025" | -0,15 [ 002 [ x | x [-017| x| x [ 100
82 | Haaratud plo26 | 057 [ 035|099 [032]024] 003043 [ 020 [ 000 | 000000000 000] 000000 o000[o000[o00] 006]o000][ 000] 000] 000]|o010]o81]x]|x]o05][x
Harmooniliselt [r{ 0217 [ 014 | -008 | -001]001[-002] -014 ] 020" [ -010 | 050" [058"|052" {0517 [052™ | 050™ [ 05507 [0,42 [ 0,34 [ 0597 | -0,11 [036™ | 0227 | 0,38 [ -038™ [ -020"[ 0,00 | x | x [-008] x | 0,34 |0627 1,00
33 haaratud ploo1 [o11| 038|088 089|084 009|002 025 [ 000 [000]000]000][000] 000]000] o000][o00[o00][ 019 000][ 001 ] 000] 000 ]|002]097[x|x]037[x]o021]000
Obsessiivselt | r|-003] 0,15 | -0,19"] -0,15 [ 0,06 | 0,08 [ 0,257 | 0,19" | -006 | 017" 028" 0247|0247 | 038" | 025" | 0,18" | 0,13 [ 0,09 [0.247 | 030 | 018" | 0,22 [ 0,10 | 007 | 002 [-005[ x| x | 007 [ x| 035 [ 005 [036| 1,00
34 haaratud plo70 [ 007 [ 002|008 |047] 033 000 [ 003 [ 051 [ 004 |000]000][000]000] 000 003]|013[031[000][ 000]003]| 001|022 043078 o59[x]|x[oa1|x]o20]o059]000
- r{023”] 021" -005 | 003 |-006|-001]-001]026 [ -003 | 045~ [0517|052" (0397|059 [ 048™ | 0517 045" |034" 0477 | 004 [0327| 023" | 035" [ -022"| 012 [002] x| x [-014] x [0717|035" [0,617 [0,43"| 1,00
35 |Energilisus 001|001 ] 052 [072]046[ 089 093|000/ 073 | 000 [o000][o000][000]o000][ 000][000]000]000][000] 064 [000] 001 000 001|017 [081]x]x]o010]x]000]000][000][o00
j ] 020" {022 -0,12 [ -0,10{ 0,03 [ -003 [ -005 | 020" | -021"| 056™ [0554™ [0,64™ 0,497 | 0597 | 0,58 [ 0587|0397 [037"[056" | 009 [0437] 0317 [ 0307 [ -0217]-0,19"[ 0,03 | x | x [-0.12] x [ 056" [0.40™ [0,68™ {0,457 0,757 | 1,00
36 |Pthendumine 002 | 001 ] 014 [ 024069071057 [002] 001 | 000 [o000][000]000]000][ 000 000]000]000][000] 028 000] 000 000 001|003 [075[x]|x][017]x][003]o000][o000][000]000
, . 004 | 003 |-0177[-0,08]-012[-010] -004 | 0,15 | -0.18"| 042 [0,34™ 0,397 (0,317 0,417 | 0,38" [ 0437|036 |0,.287| 0377 | -004 [0,247] 021" [ 0297 | -016 | -013 [-0,02] x | x [-0,08] x | 056" [0:35™ [050™ [0,39™ [0,58™ [ 0,65™ | 1,00
87 |Sivenemine plogs | 074|004 |033]014]024] 062007 [ 004 [ 000 |000]000]000][000] 0007 o000]|o000][o00][000][ 060]000][ 001|000/ 007 [013]o08afx]|x[o32[x]o003]000]000]000]000] 000
(* - p < 0,05; **p <0,01; x —andmed puuduvad. Allikas: Autori koostatud.)
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Lisa 8
Psiihhosotsiaalsete ohutegurite ja toost haaratuse keskmised néitajad demograafiliste andmete 15ikes

Ametipositsioon Ametivaldkond Rahvus Staaz Sugu Vanus
Tipp- . - . .
) spefsriJa- Keskastme- | PP~ Adm!.nl— Teenin- T‘_Ehm_ Uld- Mitte- . .
Assis- . - juht/ | stratiiv- |Aren-| .. . dus ja line . Eest- Allal | 1-5 [Ule5 . Alla 25 [25-35 [Ule 35
tent IISU. unt/ E_s.ma- Juht- | t606 ja dus Disain | IT milik toimin- | juhti- .]ur.n- lane cest- aasta | aastat | aasta Mees | Naine aasta | aastat | aasta
Spetsia- | tasandi-juht . imine lane
list kond muu gud mine
Sonadigus 561 (x)] 2,86 2,73 2,62 350| 283 | 270 283 2,70 2,00 281 | 360 |278] 255 ]| 267 269 |285] 279 | 2,71 2,74 | 2,75 | 2,80
o] 0,38 0,57 0,46 046] 035 |051] 0,71 0,45 0,50 0,55 | 0,42 10,58] 0,37 | 0,52 | 0,60 | 0,55] 053] 0,63 ] 0,56 [ 0,55 | 0,62
Arengu- (x)] 3,00 3,06 3,44 388 | 339 |295] 3,25 3,30 2,67 354 | 390|318 3,05 | 3,23 | 3,17 | 315] 3,15 3,21 3,14 | 3,09 | 3,37
vdimalused ol 041 0,60 0,55 0,23 0,49 |0,57] 0,62 0,57 0,58 0,49 | 0,22 J0,62]| 0,44 | 0,66 | 0,56 | 0,63 ] 0,61 | 0,62 0,53 | 0,64 | 0,55
T66 tahendus (x)] 3,29 3,15 3,52 381 361 |3,05] 330 3,40 2,67 3,60 | 4,00 | 325] 340 | 323 | 3,32 | 324322 334 | 324 | 324 | 3,33
o | 049 0,70 0,53 0,37 0,49 | 0,70 | 0,59 0,55 0,58 0,51 | 0,00 J0,69] 0557 ] 0,59 | 0,79 | 0,62 ] 0,72 | 0,59 0,68 | 0,71 | 0,61
T 66kohale (x)] 3,21 3,13 3,32 350 | 333 |312] 3,20 3,00 3,17 331 | 350 |319]330 | 335 | 327 |308]317| 323 | 338 | 310 | 3,26
piihendumine o] 0,76 0,67 0,50 060} 0,71 |0,71] 0,59 0,35 0,29 0,55 | 0,61 ]0,66] 035] 0,62 | 067 | 062]068] 058] 0,56 [ 0,67 | 0,61
Prognoositavus (x)] 3,29 3,06 3,12 369 339 |310] 2,85 3,30 2,67 3,25 | 350 |3,13| 305 | 3,13 | 327 |3,01]311] 3,15 ] 3,28 | 3,11 | 3,03
o] 049 0,67 0,51 0,37] 055 |0,63] 0,76 0,57 0,58 0,49 | 0,71])064] 064 ] 0,76 | 0,60 | 0,60] 0,61 | 0,69 0,60 | 0,63 | 0,66
Tunnustus (x)] 3,14 3,20 3,22 3,88] 361 |323] 298 3,40 2,50 3,29 | 380 324|325 | 327 | 335 |315] 3,25 | 3,22 3,32 | 323 | 3,19
+ c| 056 0,64 0,52 0,35] 0,49 | 0,558 | 0,79 0,42 0,50 0,53 | 045|064 035] 055 | 0,60 |065]060]| 066 ] 054 [ 062 | 0,68
psiihhsots. |01 selgis (x)] 3,29 3,25 3,38 3,13] 339 |3,28] 3,08 3,50 2,83 3,31 | 3,50 | 326 ] 340 | 315 | 3,43 | 3,20} 3,28 3,26 | 3,20 | 3,30 [ 3,26
dimensioon s | 0,70 0,64 0,53 095] 0,49 |061] 0,75 0,71 0,76 0,71 | 0,50 J 0,65] 0,52 | 0,70 | 0,54 | 0,68 ] 0,66 | 0,62 0,71 | 0,64 | 0,62
id Juhtimise (x)] 3.21 3,19 3,20 306 | 333 |320] 3,10 3,40 3,33 312 | 3,20 | 3,19 3,05 | 335 | 3,27 | 3,07} 3,18 | 3,20 | 3,28 | 3,23 | 3,01
kvaliteet o] 0,39 0,60 0,54 050] 0,50 | 0,58 ] 0,66 0,42 0,58 0,55 | 0,45 ] 0,57 ] 0,55 | 0,56 | 0,55 | 0,57 ] 0,60 | 0,52 0,46 | 0,61 | 0,52
Sotsiaalne tugi | (X)] 3.29 3,36 3,58 344 | 367 |336] 330 3,60 3,17 3,48 | 3,40 | 3,40 3,30 | 3,33 | 3,45 | 3,38 3,34 | 351 354 | 335 | 341
juhtidelt c| 0,76 0,63 0,51 050 0,43 | 0,65] 0,59 0,42 0,76 0,57 | 055060 071] 0,72 | 0,63 | 0,55] 0,63 ]| 056 ] 0,56 [ 0,63 | 0,59
Té6ga rahulolu (x)] 3,29 3,30 3,32 3,38] 356 | 327 3,20 3,40 3,00 3,42 | 3,20 | 3,32 320 | 333 [ 3,41 | 3,22] 3,30 3,32 3,40 | 3,27 | 3,31
c| 049 0,63 0,48 052] 053 |061] 0,70 0,55 0,00 0,50 | 0,45 )0,60] 0,42 ] 0,56 | 0,61 | 0,57 ] 0,59 | 0,59 0,58 | 0,61 | 0,53
Usaldus (x)] 3,29 3,38 3,50 356 | 350 | 340 3,25 3,70 3,17 3,46 | 3,60 | 3,39 3,60 | 340 | 355 | 331|345 3,34 | 354 | 341 | 3,30
juhtkonna suhtes| o | 0,39 0,53 0,41 042] 0,43 | 0,51 | 0,62 0,45 0,29 0,40 | 0,42 J 0,50 0,46 | 0,49 | 0,45 | 0,51 ] 0,53 | 0,42 0,43 | 0,49 | 0,53
Oiglus (x)] 3,29 3,22 3,22 319| 344 |325] 3,15 3,30 3,17 3,10 | 3,30 | 3,22| 330 | 3,23 | 332 | 3,15 3,24 | 320 | 3,26 | 3,25 | 3,14
o] 0,39 0,48 0,50 026 0,39 |[0,50] 049 0,45 0,29 0,40 | 0,45 )0,48] 0,35 | 0,47 | 0,51 | 0,43] 0550 | 0,40 ] 0,56 | 0,45 | 0,43
Enesehinnang x)| 3,29 3,11 3,00 338| 322 |305] 315 2,80 2,33 3,23 | 380 |3412| 3,00 | 3,17 | 3,12 | 3,09 3,18 | 3,02 3,00 | 315 | 3,11
tervisele c| 0,76 0,85 0,71 0,74 0,83 | 0,85 0,88 0,84 0,58 0,65 | 0,45)0,82]| 067 | 082 | 086 | 0,79] 0,76 | 0,89 091 | 0,82 | 0,72

(X hinnangud on antud 4-pallisel Likerti skaalal; Bold: p < 0,05. Allikas: autori koostatud.)
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Ametipositsioon Ametivaldkond Rahvus Staaz Sugu Vanus
Tipp- . - . .
.| spetsia- | Keskastme- Tipp- ] Admini- Teenin- | Teni- | ), Mitte- . .
Assis- . . juht/ | stratiiv- [Aren-| . . dus ja line . Eest- Allal| 1-5 |Ule5 . Alla 25 | 25-35 | Ule 35
list/ juht/ Esma- s Disain | IT miiik L L juht- eest- Mees | Naine
tent . L Juht- | t60 ja dus toimin- | juhti- | . lane aasta | aastat | aasta aasta | aastat | aasta
Spetsia- | tasandi-juht . imine lane
list kond muu gud mine
Kvantitatiivsed | (X)] 1,50 1,98 2,34 2,50 2,39 1,90 | 2,13 2,00 2,00 2,23 | 240 | 2,05 2,05 | 1,88 | 2,09 | 207 ] 2,10 | 1,95 1,94 | 2,02 | 2,17
ndudmised s | 0,50 0,54 0,69 0,65 0,74 0,49 | 0,65 0,61 0,00 0,68 0,96 | 061f 050 ] 045 ] 0,73 [ 0,54 0,61 | 0,60 0,56 0,66 0,48
Tob t )] 2,29 2,65 2,96 3,38 3,00 2,49 [ 2,98 2,80 2,83 2,92 3,60 | 2,74 | 2,60 | 2,48 281 | 2,76 | 2,68 | 2,81 2,56 2,77 2,74
00 tempo
P s | 057 0,56 0,64 0,52 0,83 | 0,54 | 0,55 0,57 0,29 0,50 | 0,42 ]0,62]039] 058 | 0,66 |056] 062 059] 0,56 0,63 | 0,57
Emotsionaalsed |(x)| 1,50 1,71 2,38 2,13 2,17 1,54 | 2,15 1,90 2,50 221 | 200|186 165 1,56 | 1,82 | 196] 1,72 | 2,07 1,60 1,83 | 2,03
ndudmised s | 0,29 0,57 0,56 0,52 0,61 0,44 | 0,63 0,42 0,50 0,64 0,79 062 0,47 ] 0,37 | 0,63 [ 0,64 0,52 | 0,70 0,50 0,62 0,63
To66-pereelu (x)] 1,64 1,88 2,26 2,75 2,28 1,80 [ 2,08 2,60 2,33 2,06 2,60 ] 1,99 | 2,00 1,98 2,03 [ 1,96 ] 1,99 | 1,98 2,18 1,88 2,10
konflikt s | 0,69 0,73 0,86 0,53 0,83 | 0,72 | 0,69 0,65 0,29 0,86 | 0,96 Jo0,76 ] 0,88 ] 0,62 | 0,93 [ 0,71] 0,80 [ 0,74 | 0,80 0,74 | 0,81
Libinglemi ()] 1,86 2,00 2,00 2,13 2,28 1,97 | 2,23 1,70 2,00 1,88 | 2,10 | 2,00 2,15 | 2,06 | 1,99 | 1,99] 1,97 | 2,06 2,04 1,98 | 2,03
abipolemine
"hh_ . P s | 0,90 0,58 0,43 0,58 0,57 0,55 | 0,72 0,67 0,00 0,41 | 0,89 058|041 ] 058 | 064 | 052] 052 065 ] 0,71 0,54 | 0,54
PSUTA0SOTS. ®| 171 | 180 194 |231] 211 [179] 1,88 | 210 200 | 179 | 210 [184] 200 | 1,83 | 1,87 | 184|182 | 1,88 | 1,04 | 1,79 [ 1,01
dimensioonid [Stress
s | 0,64 0,53 0,49 0,84 0,65 | 0,57 | 0,46 0,55 0,00 0,40 | 1,14 ]056] 041 058 | 0,65 | 0,47] 0,57 | 0,53 | 0,71 0,54 | 0,45
Seksuaalne (x)] 1,00 1,02 1,04 1,00 1,00 1,00 | 1,00 1,00 1,33 1,08 | 1,00 | 1,02 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,04 ] 1,01 | 1,04 1,00 1,02 | 1,03
ahistamine s | 0,00 0,14 0,20 0,00 0,00 | 0,00 [ 0,00 0,00 0,58 0,27 | 0,00 | 0,15| 0,00 J 0,00 | 0,00 | 0,21} 0,11 [ 0,20 | 0,00 0,16 | 0,17
Vigivalla- (x)] 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 | 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 | 1,00 | 1,00 1,00 | 1,00 | 1,00| 1,00 | 1,00 1,00 1,00 1,00
dhvardused s | 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 | 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 [ 0,00 0,00 [ 0,00 0,00 0,00 0,00
Fiitisiline ()] 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 | 1,00 1,00 1,00 1,00 | 1,00 | 1,00 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 ] 1,00 | 1,00 1,00 1,00 | 1,00
vigivald s | 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 | 0,00 [ 0,00 0,00 0,00 0,00 | 0,00 J 0,00| 0,00 ] 0,00 | 0,00 | 0,00} 0,00 | 0,00 | 0,00 0,00 | 0,00
Kiusamine (x)] 1,00 1,06 1,20 1,00 1,33 1,04 | 1,10 1,00 1,33 1,08 1,00 | 1,08 | 1,10 1,08 1,08 | 1,07 | 1,04 | 1,14 1,00 1,06 1,17
s | 0,00 0,24 0,50 0,00 0,71 0,20 | 0,31 0,00 0,58 0,27 0,00 }0,30f 0,32 ] 0,28 | 0,34 [ 0,26 ] 0,21 | 0,40 0,00 0,29 0,38

(X hinnangud on antud 4-pallisel Likerti skaalal; Bold: p < 0,05. Allikas: autori koostatud.)
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Ametipositsioon Ametivaldkond Rahwvus StaaZ Sugu Vanus
Tipp- . - - -
| spetsia- | Keskastme- Tipp- Adm!r'n— Teenin- Te.hnl— Uld- Mitte- . .
Assis- . . juht/ | stratiiv- |Aren-| . . dus ja line . Eest- Allal| 1-5 [Ule5 . Alla 25 | 25-35 | Ule 35
list/ juht/ Esma- Disain | IT miiiik L o juht- eest- Mees | Naine
tent . L Juht- | t66 ja dus toimin- | juhti- | . lane aasta | aastat | aasta aasta | aastat | aasta
Spetsia- | tasandi-juht . imine lane
list kond muu gud mine
. x)| 2,58 2,34 X X 2,58 2,34 | 2,29 X 2,50 X X X X 2,25 2,40 | 2,33 | 2,34 | 2,38 X 2,29 2,48
- Mittehaaratud
toost c X 0,30 X X X 0,34 | 0,28 X X X X X X X 0,40 | 0,241 0,34 | 0,26 X 0,34 0,15
haaratuse |Obsessiivselt x)|] 1,94 1,75 1,74 2,43 2,27 1,79 | 1,58 1,89 1,67 1,78 2,03 11,791 1,93 2,01 1,83 [ 1,70 | 1,86 | 1,68 1,98 1,74 1,80
liigid  [haaratud o] 054 | 056 0,57 058| 071 | 054 060 0,79 0,36 0,50 | 0,77 058|057 )] 065 | 058 |053]059]| 054]| 057 | 060 | 0,52
+ Haaratud x)| 3,40 3,34 3,32 3,52 3,25 3,37 | 3,24 3,23 2,92 345 | 3,50 | 3,36 | 3,24 | 3,36 | 342 | 3,31] 3,36 | 3,36 3,38 3,38 | 3,27
toost s | 0,39 0,38 0,33 0,32 0,48 0,38 | 0,39 0,30 0,12 029 (031]037]| 0,36 | 043 | 0,37 | 0,34] 0,36 | 0,38 0,34 0,38 | 0,35
haaratuse [Harmooniliselt |(x)] 3,08 2,86 2,97 3,34 3,00 2,84 | 2,76 2,86 2,76 3,22 | 3,11 | 2,92| 294 | 3,00 | 293 | 2,88] 2,93 | 2,91 2,97 2,90 | 2,93
liigid haaratud s | 0,71 0,60 0,39 0,43 0,65 0,59 | 0,68 0,25 0,30 042 | 037]059]| 049 | 065 | 0,63 [ 051] 0,58 ]| 0,57 0,55 0,61 | 0,51
Energilisus (x)] 2.86 2,61 2,85 3,21 3,00 2,57 | 2,55 3,07 2,67 2,87 3,40 | 2,71 | 2,57 2,68 2,78 | 2,641 2,69 | 2,73 2,77 2,66 2,73
Tobst s | 0,77 0,58 0,45 0,69 0,73 0,57 | 0,61 0,55 0,58 039 |068]059| 065 063 | 061 |056] 058/ 0,60 0,59 0,61 | 0,55
haaratuse Pihendumi x)| 2,76 2,83 2,97 3,46 2,96 2,82 | 2,65 3,13 2,56 3,10 | 3,47 | 2,88 2,97 | 299 | 295 | 2,80] 2,94 | 2,81 2,89 2,90 | 2,84
endumine
kompo- s | 0,76 0,64 0,54 0,43 0,73 0,61 | 0,77 0,77 0,51 041 | 061]064]| 046 | 0,70 | 0,64 | 0,60 ] 0,61 | 0,66 0,59 0,66 | 0,61
nendid i . )| 2,95 2,83 2,83 3,00 3,04 2,85 | 2,65 2,73 2,56 2,86 | 3,33 | 2,87 | 2,60 | 297 | 292 | 2,74 | 2,88 | 2,79 2,95 2,84 | 2,77
uvenemine
s | 0,56 0,58 0,40 0,69 0,54 0,60 | 0,52 0,43 0,19 044 | 062 ]|056| 047 | 0,66 | 0,50 | 0,54 ] 0,57 | 0,51 0,59 0,53 | 0,59

(X hinnangud on antud 4-pallisel Likerti skaalal; Bold: p < 0,05. Allikas: autori koostatud.)
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Lisa 9

Psiihhosotsiaalsete ohutegurite esinemine haaratuse liikides ja komponentides

Haaratuse liik

Haaratuse komponent

Harmooniliselt

Obsessiivselt

ti\iéiiz?a- d Mittehaaratud Haaratud haaratud haaratud Energilisus Pithendumine Siivenemine
- Tookohale - Tookohale - Tookohale - Tookohale - Tookohale - Tookohale - Tookohale
pithendumine piihendumine piihendumine pithendumine pithendumine pithendumine pithendumine
- Tunnustus - Tunnustus - Tunnustus - Tunnustus - Tunnustus - Tunnustus - Tunnustus
- Rolli selgus - Rolli selgus - Rolliselgus - Rolli selgus - Rolli selgus - Rolli selgus - Rolli selgus
- Tooga rahulolu | - Tooga - Tooga - Tooga - Tooga - Tooga - Tooga
rahulolu rahulolu rahulolu rahulolu rahulolu rahulolu
- Arengu- - Arengu- - Arengu- - Arengu- - Arengu- - Arengu-
vOimalused voimalused vOimalused vOimalused vOimalused voimalused
- Too6 tdhendus - Too6 tdhendus - T66 tdhendus - T66 tdhendus - T66 tdhendus - Too tahendus
- Sonadigus t60l | - SOnadigus to6l | - Sonadigus t6dl | - Sonadigus t6dl | - SOnadigus o6l - Sonadigus t6ol
- Prognoositavus | - Prognoositavus | - Prognoositavus | - Prognoositavus | - Prognoositavus - Prognoositavus
- Usaldus - Usaldus - Usaldus - Usaldus - Usaldus - Usaldus
juhtkonna suhtes | juhtkonna suhtes | juhtkonna suhtes | juhtkonna suhtes | juhtkonna suhtes | juhtkonna suhtes
Esinevad - Oiglus - Oiglus - Oiglus - Oiglus - Oiglus - Oiglus
psiihhosotsiaalsed | Info puudub | - Juhtimise - Juhtimise - Juhtimise - Juhtimise - Juhtimise - Juhtimise
ohutegurid kvaliteet kvaliteet kvaliteet kvaliteet kvaliteet kvaliteet
- Sotsiaalne tugi | - Sotsiaalne tugi | - Sotsiaalne tugi - Sotsiaalne tugi | - Sotsiaalne tugi - Sotsiaalne tugi
juhtidelt juhtidelt juhtidelt juhtidelt juhtidelt juhtidelt
- Enesehinnang | - Enesehinnang - Enesehinnang | - Enesehinnang - Enesehinnang
tervisele tervisele tervisele tervisele tervisele
- Labipdlemine |- Labipdlemine - Labipdlemine | - Lébipdlemine
- T66 tempo - T66 tempo - T66 tempo
- Emotsionaalsed - Emotsionaalsed | - Emotsionaalsed
ndudmised ndudmised ndudmised
- Stress - Stress
- Kvantitatiivsed - Kvantitatiivsed
noudmised noudmised
- Too-pereelu
konflikt

(Tabel on autori poolt koostatud empiirilise uuringu tulemuste pdhjal.)
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