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LUHIKOKKUVOTE

Kéesolevas magistritoos uuriti organisatsiooni kliitma mdju t66sdltuvuse esinemisele IT- sektori
tootajatel ning selle seotust t660nne ja subjektiivsete hinnangutega todsooritusele. Kdesoleva
tooga soovib autor vélja selgitada, kuidas IT-td6tajad tajuvad organisatsiooni kliimat ja milline on
selle seos tootaja tunnete ja kditumisega. Uuringu abil saadud tulemustest soovib autor saada
rohkem infot t660nne soodustava todkeskkonna loomiseks, leidmaks seeldbi voimalusi IT-

tootajate hoidmiseks ettevottes.

Magistritoo teoreetilises osas antakse Tllevaade t60 ja uurimisprobleemiga haakuvatest
pohimdistetest ning nendega seotud levinumatest ja uuematest teooriatest ning empiiriliste
uurimuste tulemustest. Empiirilise uuringu ldbiviimiseks kasutas autor kvantitatiivset
andmekogumismeetodit ja anoniilimset ankeetkiisitlust. Kiisitlus viidi 1&bi mitme IT-ettevotte
juhtide ja tehniliste tdotajate seas rahvusest, soost ja vanusest olenemata. Tulemusi analiiiisiti

tervikvalimina. Valimi moodustasid 101 IT-t66tajat.

Tulemustest selgus, et IT-to6tajate jaoks on organisatsiooni kliimal mdddukas positiivne seos kahe
toosOltuvuse vormiga. Analiiiisi tulemusel selgus, et kompulsiivset to6tamist kutsub ainsana
organisatsiooni kliima tunnustest esile toosurve. IT-to6tajate liigse todtamise esinemist mdjutavad
organisatsiooni kliima tunnustest tunnetatud to0surve ja kaasatus. Olulise tulemusena andis
uurimus kinnitust, et to6sdltuvust voib pidada ka positiivseks seisundiks, millel voib olla positiivne
seos toodnnele — ,,happy hard workers* (Buelens, Poelmans 2004, 454). Oluliseks ja mdneti
uudseks tulemuseks on kompleks teguritest, mis koosneb innovatsioonist, toosurvest ja heaolust
ja mis omakorda aitab prognoosida organisatsiooni kliima mdju t66onnele. Moni autor (Porter
1996) toob oma t60s vilja, et to0soltuvus pdhjustab muuhulgas kahjulikku téokditumist, madalat
tookvaliteeti ja halba tddsooritust, ent kidesoleva uuringu tulemuste pdhjal see véide kinnitust ei
leia. Kiill leiab kinnitust, et t660nnel on positiivne seos IT-td6tajate subjektiivse todsoorituse

positiivse tookditumise tunnustega.

Votmesonad: organisatsiooni kliima, to6sdltuvus, t660nn, subjektiivne todsooritus



SISSEJUHATUS

Ténapdevases globaliseerunud majanduskeskkonnas on konkurentsivoime hoidmiseks ja kasvuks
hiippeliselt tdusnud vajadus suurendada tehnoloogia rakendamist eri valdkondades, mistottu
seisab maailm silmitsi aina kasvava IKT (info- ja kommunikatsioonitehnoloogia, edaspidi
infotehnoloogia ja IT tihisena) lahenduste loomise vajadusega. Vajadus IKT spetsialistide jirele
kasvab jatkuvalt. OSKA 2021. aasta uuringu andmetel to6tab Eestis IKT ametialadel 31 000
inimest, 2027. aastaks t66tab IKT majandusaladel juba vihemalt 47 600 spetsialisti, mis néitab
suurt kasvuvajadust mainitud spetsialistide osas.

Kuna IT-spetsialistide puudus pole mitte pelgalt Eesti, vaid globaalne probleem, on oluline
mirkida, et tiimid ja tookohad on selles valdkonnas jérjest vihem asukohapohised ja seda
suuremad on IT-t66tajate vOimalused todandjate valikul. Eesti suurima IT-sektori tootajate
varbamisplatvormi MeetFranki iiks asutajatest Kaarel Holm prognoosib, et pandeemia Idppedes
algab vdga suur liikkumine. Néiteks ennustatakse USAs, et kuni veerand t60joust vahetab
pandeemia Idppedes tookohta. Meie regioonis on ilmselt samamoodi (Holm 2021).

Peale majanduslike ja globaliseerumisega kaasnevate mdjude on ndudlusel IT-to6tajate jérele
kolmaski tegur, mis mdjutab t66jou voolavust IT-ga seotud ametikohtadel. Mitmed autorid on
nimetanud, et [T-sektori tootajatel on kalduvus vahetada tihti tokohta (Dore 2004; Hacker 2003).
Juba 5 aasta tagustes I'T-toGtajate trendiuuringutes, kus koguti vastuseid I'T-sektori juhtidelt, andis
kinnitust, et IT-spetsialistide ligimeelitamine ja ettevottes hoidmine on iiks suurimad probleeme
(Kappelman et al. 2017). Uhtlasi mdjutab to6tajate suur liikumine IT-ettevdtete arengut ja teisalt
toob kaasa suuri kulutusi selles sektoris, personalikulud moodustasid USAs iile 50,6 % IT-
ettevotete kogueelarvest (Bellini et al. 2019,1473).

Eesti uuring nditab, et IT-sektoris tootavatest spetsialistidest, kelle todstaaz jaédb vahemikku 1-3
aastat, oli pool selle aja jooksul tootanud vdhemalt kahe tddandja juures ja iga kolmas uuringus
osalenud plaanis tddandjat vahetada ldhema aasta jooksul. Emori uuringueksperdi sonul on IT-
tootajate lojaalsus todandjale madal ja suurimaks probleemiks ettevotetele on kujunenud toGtajate

hoidmine. (Ploom 2021)



IT-sektori t66 eripdradest tulenevalt tootavad sealsed tootajad palju ja iseseisvalt ning nende
toorutiine on keeruline jilgida (Bellini et al. 2019, 1473; Dinger et al. 2015), nende tookoormus
ja surve kaasaegse tehnoloogiaga sammu pidamisel on suur (Sen, Rathore 2018). Teisalt on
to0soltuvus sageli esinev ndhtus maskuliinse kliimaga ettevotetes, kus julgustatakse tootajaid
olema iilesannetele orienteeritud, pidevalt konkurentsivdimelised ja kus tuleb viltida

ebadnnestumisi, olla pidevalt edujanus (Ng et al. 2007).

Tookeskkonna puhul tuleb arvestada erinevate teguritega, nditeks, mida noudlikum on
organisatsiooni kliima, seda rohkem nduab see todtajatelt energiat ja aega, mis omakorda aitab
kaasa t66sdltuvuse tekkimisele (Schaufeli 2016, 1060). Kuna t66jou hoidmine on kujunenud iiheks
tehnoloogiasektori suurimaks véljakutseks, on viga oluline mdista, kuidas sealsed to6tajad tajuvad
keskkonda enda timber ja millised tagajirjed sellel neile on. Té6onne uurijad Pryce-Jones ja
Lutterbie (2010) on t660nnel leidnud positiivseid seoseid tOdtajate ettevottes plisimisega ja
paremate tootulemuste saavutamisega (viidatud Pryce-Jones, Lindsay 2014, 130). Lisaks
kinnitavad mitmed uuringud (Bakker, Oerlemans 2011; Bakker et al. 2008), et donnelikud to6tajad
on aktiivsemad, orienteeritumad, huvituvad oma t60st ja suudavad seista silmitsi igapdevatooga

seotud raskustega.

Kéesoleva t66 uurimisprobleem kisitleb tookliimat, mis tagaks tootajate heaolu ja voimaldaks neil
pingevabalt tootada ja to6l hdid tulemusi saavutada. Uurimisprobleemis on kesksel kohal
organisatsiooni kliima, tddsdltuvuse ja to60nne omavahelised seosed. Kiesoleva t60 eesmirk on
viélja selgitada organisatsiooni kliima moju todsoltuvuse esinemisele [T-td6tajatel ning selle seotus
to00nne ja subjektiivsete hinnangutega todsooritusele. Uuringu abil soovib autor saada rohkem

infot, leidmaks véimalusi IT-to6tajate hoidmiseks ettevottes.

Organisatsiooni kliima ja t660nne seoseid on eri variatsioonides viimastel aastatel palju uuritud
(Batubara, Hami 2018; Pincheira, Garces 2018; Ravina-Ripoll et al. 2021; Dospinescu 2020 jt),
vihem on uuritud I'T-t66tajatel organisatsiooni kliima ja to6onne seoseid ning nende moju tootajate
tookditumisele. On alust arvata, et IT-sektoris voivad to60nne ja organisatsiooni kliima seosed olla
erinevad kui mdnes teises sektoris, tingituna I'T-t60 eriparast (Bellini et al/ 2019, 1473 Dinger et
al. 2015), voimalikust iiletodtamise kliimast (Schaufeli 2016), samuti on uuringud ndidanud
moningaid erinevusi, kuidas IT-juhid tajuvad organisatsiooni kliimat vorreldes mone teise sektori

juhtidega (Singh, Mishra 2011). Kéesoleva t66 autorile teadaolevalt puuduvad uuringud, mis



uurivad t060nne vahendatavat moju téosdltuvuse ja todsoorituse vahel. Siiski peab nentima, et ka
to0soltuvuse ja organisatsiooni kliima empiirilisi uuringuid on véga vihe (Schaufeli 2016, 1060).
To66 autori hinnangul on t660nne uurimine IT-ettevotetes vajalik, kuna erinevatele kliima ja
to00nne teooriatele tuginedes (nditeks Bakker ef al. 2008; Fisher 2010; Pryce-Jones, Lindsay
2014) voib eeldada, et ka siin on dnnelikel tdotajatel tddsooritus parem ja nad piisivad ettevottes
seeldbi kauem. Uurides, millisel kujul esineb IT-tootajatel to6soltuvust, mdistame, millist moju
see omab tooonnele. Uurides organisatsiooni kliima, t60soltuvuse ja t060nne seoseid, saame
hinnata tookeskkonna moju nendele kahele tegurile ja anda soovitused sekkumisstrateegia
kujundamiseks. Saadud teadmised saaksid olla abiks t66dnne soosiva todkliima kujundamisel ja
sobiva sekkumisstrateegia véljatdotamisel IT-td6tajate hoidmiseks organisatsioonis. Saadud
teadmisi saaks kasutada ka teistes drivaldkondades, kus on sarnaselt IT-t66ga iseloomulikud
pikalevenivad to6tunnid, surve tulemuste kiireks saavutamiseks, uute tehnoloogiate kiire areng,

autonoomsus (Dinger et al. 2015).

Soovitud eesmérgi saavutamiseks on autor piistitanud jirgmised uurimiskiisimused:
1) Milline on seos organisatsiooni kliima ja t60soltuvuse vormide vahel
1- liigne to0tamine (excessive working)
2- kompulsiivne to6tamine (compulsive working)?
2) Milline on td0soltuvuse vormide ja td6dnne omavaheline seos?
3) Milline on t60soltuvuse vormide seos subjektiivse hinnanguga todsooritusele?
4) Kuidas mdjutab organisatsiooni kliima t66dnne?

5) Milline on t660nne seos subjektiivse hinnanguga todsooritusele?

Selleks et reguleerida tagajirgi, on vaja teada, millisena tajuvad t66tajad keskkonda enda timber.
,»100kliima (work climate) avaldab olulist mdju organisatsioonidele ja nendes todtavatele
inimestele* (Kuenzi, Schminke 2009, 634). Organisatsiooni kliima on viide tédkeskkonna
mdddetavatele omadustele, mida selles keskkonnas todtavad inimesed tajuvad, kas otseselt voi
kaudselt ning need mdjutavad nende motivatsiooni ja kditumist (Litwin, Stringer 1968 viidatud,
Batubara, Hami 2018, 43). Organisatsiooni kliima avaldab otsest mdju tOootajate todalasele
kiitumisele ja hoiakutele, nagu seda on rahulolu t66ga, t66le pithendumine ja pithendumine

organisatsioonile ja mille kaudu on vdimalik prognoosida organisatsioonilitkmelisuse kaitumist



(organization citizenship behavior), lahkumiskavatsusi, aga ka toosooritust (Randhawa, Kaur
2014). Toosoltuvus voib olla eri teooriate niitel (Buelens, Poelmans 2004) positiivne ndhtus voi
sellel voivad olla negatiivsed tagajarjed (Porter 1996; Robinson 1999). T66soltuvus voib muuta
inimesi onnelikeks ,.happy hard workers* (Buelens, Poelmans 2004), samal ajal voib to6tamise
vajadus kui sisemine sund muutuda niivord iilemééraseks, et see kahjustab inimese heaolu (Clark
et al. 2014). Toodonn (work happiness) soltub teguritest, mis seovad todtajaid too ja
organisatsiooniga, todtamist ei motiveeri liksnes raha (Drucker 1999, 31) ja kuigi raha voib
soodustada Onne, ei ole see kindlasti onne tagatis (Diener, Diener 2001). Tehnoloogiaettevotete
varbamisjuhtide sonul ei ole juba mdnda aega palk see, mis tdo6tajaid ettevottes hoiab. Veriffi
varbamisjuhi L. Govieri sdnad, et ,,huvitaval kombel ei kuulu kdige olulisemate asjade hulka enam
rahaline kompensatsioon: selle poolega ei pea me peaaegu iildse tegelema* (Anilane, 2021, 71) on

mark sellest, et [T-sektori téotajad vajavad to60nneks enamat.

Kaasaegse tehnoloogiaga sammu pidamisel IT-s (Sen, Rathore 2018) on oluline, et ka tddtajatel
endal oleks vastutus oma arengu eest ja nad hoiaksid end ,,up to date*, seepérast on siin oluline
modta subjektiivset hinnangut todsooritusele, et moista selle seoseid liigse todtamise ja toodnne
vahel. Teooriale tuginedes on tdOsooritus tegevuste, kditumiste ja pithendumiste seos

organisatsiooni eesmaérkide tditmisel (Viswesvaran, Ones 2000).

Autor on t60 liles ehitanud kahes osas — teooria ja empiiriline uuring. Teoreetilises osas keskendub
autor to0s kesksel kohal olevatele pdohimdistetele, milleks on organisatsiooni kliima
(organizational climate), t06sdltuvus (workaholism), t660nn (happiness at work) ja subjektiivne
toosooritus (individual work performance). Komponendid on kdik eraldiseisvalt vaadeldavad, aga
t6oonne puhul on vaja neid koiki vaadelda koos. Sellest tulenevalt keskendub autor teoreetilise
tausta koostamisel konstruktide ja osakomponentide omavahelistele seostele. Tookeskkonna
kirjeldamisel kasutab autor termineid ,,t66kliima“ ja ,,organisatsiooni kliima“ vaheldumisi.

T60 teises, empiirilises osas kirjeldab t66 autor IT-td6tajate seas tehtud uurimust, analiiiisib saadud
tulemusi, viib need kokku teoreetilise raamistikuga. Uuringu tegemiseks kasutab autor
kvantitatiivset andmekogumismeetodit, mis voimaldab koguda andmeid erineva taustaga IT-
tootajatelt, teha iildistusi ja jddda vastajatel anoniitimseks. Uuringu valimiks on Eestis tegutsevad
IT-tootajad olenemata rahvusest, soost ja vanusest. Valimi moodustamisel kasutatakse
ettekavatsetud valimi koostatud meetodit. Uurimus korraldati 2022. aasta veebruarikuus IT-

ettevotete todtaja seas.



1. TEOORIA

To6 pohi- ehk teoreetilises osas annab autor iilevaate t60 ja uurimisprobleemiga haakuvatest
pohimdistetest ning nendega seotud levinumatest ja uuematest teooriatest ning empiiriliste
uurimuste tulemustest. Autor keskendub neljale pdhimdistele, milleks on organisatsiooni kliima,
t60soltuvus, t660nn ja subjektiivne tddsooritus. Komponendid on koik eraldiseisvalt vaadeldavad,
aga tooonne puhul on vaja vaadata neid kdiki koos. Sellest tulenevalt keskendub autor teoreetilise

tilevaate koostamisel osakomponentide omavaheliste seostele.

1.1 Organisatsiooni kliima ja selle moju tooalasele kaitumisele

Viimasel aastakiimnel kiiresti muutunud drikeskkond seab ettevotetele jarjest uusi proovikive, et
tulla toime globaalsete muutuste ja t60jou nappusega. Ettevdtete kiire areng, uued tehnoloogiad,
mitmed olulised muudatused tookeskkonnas avaldavad todtajatele survet, mis omakorda seab
ettevotetele suuri ootusi luua todtajatele ajakohane sobiv tookeskkond. See, kuhu me jouame vélja
10 aasta pérast, soltub véga palju sellest, kuidas ettevotted end ette valmistavad ,,homseid to6tajaid
kohale meelitama, arendama ja hoidma. Juba téna.“ (Meister, Willyerd 2010). Uuringute autorid
ja teadlased juhivad tdhelepanu, et tookeskkonna puhul peame rddkima tookliimast, kuna see
avaldab modju organisatsioonidele tervikuna ja sealsete inimeste todalasele kéitumisele ning
hoiakutele (Randhawa, Kaur 2014; Kuenzi, Schminke 2009; Moran, Volkwein 1992; Schneider,
Reichers 1983).

Organisatsiooni kliima on lai mdiste ja selle kohta on lugematul arvul teooriaid. Juhtimiskirjanduse
huviorbiidis on organisatsiooni kliima, kuna see pakub iilevaadet kdigest, mis toimub inimestega
t601 (Schneider, Reichers, 1983, 20), iihtlasi on see ainus organiatsiooniuuringute valdkond, mille
abil saame uurida tookohti ja seda, kuidas todtajad sealset keskkonda tajuvad (Lawrence et al.

2008).

Erinevalt kultuurist keskendub organisatsiooni kliima todkeskkonnale ja sellele, kuidas inimesed

seda tajuvad (Chatman, O’Reilly 2016), peegeldades ettevotte kultuuri, sealseid vaartusi, hoiakuid

9



ja kujundades tootajate kditumist (Moran, Molkwein 1992). Tookliima (work climates) on
organisatsiooni kliima (organizational climate) laiem mdiste, mis avaldab olulist mdju
organisatsioonidele ja seal tootavatele inimestele (Kuenzi, Schminke 2009, 634). Uurijad ja
autorid on kliimat ja selle moju tootajate todalasele kditumisele seostanud erinevate moddetavate
komponentide kaudu. Moran ja Volkwein (1992, 20) miératlusel koosneb kliima seitsmest
komponendist, milleks on autonoomia, usaldus, iihtekuuluvustunne, toetus, tunnustus,
innovatsioon ja oiglus. Litwini ja Stringeri (1968) vilja todtatud ja aja jooksul kohandatud
organisatsiooni kliima moodustamise moddikuteks on struktuur, vastutus, tasu, risk, soojus, toetus,
standardid, siilidistamine, identiteet (viidatud LaFollette, Sims 1975, 22). Organisatsiooni kliima
modtmiseks tooriista valides on olulisim lahtuda uuritava objektiga sobituvast kontekstist (Kuenzi,
Schminke 2009). Globaalsetes todstusharudes nditeks on viga tihtsal kohal usalduslikud suhted,
kuna sellest soltub ettevotte konkurentsivoime (Huft, Kelley 2003), mis ka IT-sektori puhul on
adrmiselt oluline, kuna toGtatakse palju ja iseseisvalt ning sealsed meeskonnad on tihti globaalsed

(Bellini ef al 2019, Dinger et al. 2015).

Kuna organisatsiooni kliima avaldab mdju téotajate kditumisele ja hoiakutele ja sellest soltub
kuidas tootajad organisatsioonis kdituvad (Randhawa, Kaur 2014) on antud kontekstis oluline
rddkida psiihhosotsiaalsest organisatsiooni kliimast. Erinevates refereeringutes kasutatakse
organisatsiooni kliima siinoniitimi ka psiihholoogilise kliima koondnéitajate kogumina (product of
psychological climate) (Lawrence et al. 2008), mis omakorda peegeldab meile inimese
arusaamasid tookeskkonna psiihholoogilistest mdjudest tema isiklikule heaolule (James, James
1989, 740). Dollardi ja Bakkeri (2010, 582) psiihhosotsiaalse kliima mudel réhutab samuti
turvalist tookeskkonda, et toGtaja vaimne tervis on niisama tdhtsal kohal kui ettevotte
tootmiseesmérgid. Uuringud néitavad, et psiihholoogilisel kliimal on tihe seos ldbipdlemise,
depressiooni ja tootajate pahameelega (Idris, Dollard 2011), seega saab eeldada, et mida parem
psiihholoogiline kliima eksisteerib organisatsioonis, seda vdhem pingeid on todkohal ja seda
dnnelikumad on tédtajad. Onnelikumad td6tajad on jillegi tulemuslikumad ja efektiivsemad

(Pryce-Jones, Lindsay 2014).

Organisatsiooni kliima psiihholoogiline seisund on tugevalt mojutatud organisatsiooni
struktuurist, stisteemidest ja juhtimisest ning viljendab arusaama, kuidas organisatsioonis sees
asjad toimivad (Furnham, Goodstein, 1997, 164). Organisatsiooni kliima voib aidata kaasa

tootajate heaolule voi kutsuda esile rahulolematust, nditeks on uuringud tdoendanud, et usalduslik
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organisatsiooni kliima aitab kaasa organisatsiooni dnne kujunemisele (Huff, Kelley 2003; Ravina-

Ripoll et al. 2021).

Jérjest enam inimesi piihendab suurema osa oma elust todle, et suurendada materiaalseid
vOimalusi, jattes tagaplaanile isikliku elu, tervise ja perekonna. Moningad autorid, nditeks
Schaufeli (2016), kasutavad oma t66s terminit iiletdotamise kliima (overwork climate) ja annavad
kinnitust kliima mdjule tiletootamisel. Bakker ja Oerlemans (2011) rohutavad isiklikku heaolu
(subjective well-being) olulisust organisatsioonis, eristades positiivseid ja negatiivseid todga
seotud heaolu tegureid. Positiivseteks nimetavad nad neid tegureid, mis soodustavad dnne todl ja
kirjeldavad rahulolu t66ga, negatiivseteks teguriteks nimetatavad to0soltuvust. (Ibid.) T66s0ltuvus
omakorda pohjustab halba tervistkahjustavat tookditumist, madalat téokvaliteeti ja halba

toosooritust (Porter 1996).

IT-sektoris peetakse oluliseks eetilist tookliimat, kuna see mdjutab tootajate tulemuslikkust ja
piihendumist (Sen, Rathore 2018). Jarjest enam seostatakse kliimat (Kuenzi, Schminke 2009)
tootajate lahkumiskavatsustega ja kuna IT-tootajad tootavad palju autonoomselt ja distantsilt
(Bellini et al. 2019, 1473 Dinger et al. 2015), seab see omakorda korged ootused toetavale
tookliimale. Norra finantssektori totajate seas labiviidud uuring (Kopperud et al. 2020) néitas, et
tooelu ja kodu lihendamine aitab luua motiveerivat téokliimat ja vidhendada lahkumiskavatsusi,
samas on uuringutega tdestatud, et t600nne eksisteerib rohkem organisatsioonides, kus on
paindlikkus toGtajate perekondlikest vajadustest 1dhtuvalt (Pincheira, Garces 2018). Teine uuring,
mis uuris infotehnoloogiaettevotete juhtide seas organisatsiooni kliima ja tdostressi seoseid, tdi
vilja, et IT-juhid, kes on abielus, aitavad kaasa parema organisatsiooni kliima kujunemisele ja
tulevad paremini toime todstressiga vorreldes nende tootajatega kes ei ole abielus (Singh, Mishra
2011), mis omakorda voib peegeldada seda, et IT-juhtide iildisel heaolul on médrav tdhendus

sellele, millisena sealsed toGtajad organisatsiooni kliimat tajuvad.

Usaldusel pohinev organisatsiooni kliima aitab kaasa t660nne kujunemisele (Huff, Kelley 2003;
Ravina-Ripoll et al. 2021). Kui organisatsioonis on usaldus, tihendab see suuremat tootajate
kaasatust, mis omakorda vdhendab tootajate lahkumiskavatsusi ja t66lt puudumisi (Kuenzi,
Schminke 2009). Warri vitamiinimudel on viide sellele, et td60nn ei soltu ainult t66 omadustest ja
sellest, milline on t66ga rahulolu, vaid ka kaasamisest ehk inimeste vaimsetest protsessidest (Warr

2013).
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Randhawa ja Kauri (2014) kliima mudel kirjeldab seoseid todga rahulolu, todle pithendumise ja
organisatsioonile piihendumise kaudu, Fisher (2010) toob vélja, et kdik kolm mdistet miangivad
tooonne kujunemisel tdhtsal rolli. Psiihhosotsiaalse organisatsiooni kliima olulisus seisneb ka
tootajate kaasamises (Idris ef al. 2015). Indiviidi tasandil kaasamisel on positiivne mdju todtaja
rahulolule, seda seostatakse pilisivuse, jou, energia, pithendumise, imendumise, entusiasmi,

energilisuse, aga ka uhkusetundega (Macey, Schneider 2008, 24).

Psiihhosotsiaalset kliimat on nimetatud ka juhtimisvahendiks tootajate kaasamisel (Idris et al.
2015), seda vdib pidada oluliseks, kuna organisatsiooni kliimast sdltub, kuidas sealsed tootajad
end tunnevad, ning see kujundab tddtajate kiitumist (Moran, Volkwein 1992). Todtajaid kaasav
kliima omakorda soodustab dnne ja arusaama, et t66 on nauditav, ning kaasatud to6tajad vaatavad
t60d positiivse viljakutsena ka stressirohketes olukordades (Bakker et al. 2008, 193). T660nnel ja
kaasatusel on siiski moningane erinevus, Pryce-Jones (2014) toob vilja, et juhtivatel
ametikohtadel olijad ei ole alati Onnelikud, seda sellepérast, et nad teevad oma t66d

vastutustundest, kuna kaasamine on juhi vastutusala, siis nad vastutavad ka oma onne eest t601.

Kokkuvotteks vaib oelda, et organisatsiooni kliima ulatus on lai ja kliima puhul saame ridkida
selle eri vormidest ja teguritest, millest organisatsiooni kliima koosneb. Organisatsiooni
eesmdrkidest ldhtuvalt on vdimalik valida, milliseks tookeskkonda on soov kujundada.
Eesmérkidega sobituva organisatsiooni kliima loomine on oluline, kuna see mojutab
organisatsioonielu kdiki etappe, see mojutab tddtajate tulemusi ja toohoiakuid (Kuenzi, Schminke

2009).

1.2.1 Organisatsiooni kliima ja tooonne seosed

Tootajate onn on tdnapdeva infoiithiskonnas &déretult oluline faktor, et tagada ettevdtetes
innovatsioon ja tulemuslikkus, sellest on kujunenud ddrmiselt vajalik konkurentsieelise allikas
(Bartlett, Ghoshal 2002). Onn on seotud positiivsete psiihholoogiliste tunnustega, nagu seda on
positiivsed suhted ja positiivsed institutsioonid, olgu selleks siis dppeasutused, perekonnad,
ettevotted, kogukonnad, seepérast on onn t661 sama oluline kui inimese eraelus (Park et al. 2014,
201). ,,Enamik inimesi on Onnelikud“ (Diener, Diener, 1996), seega on vodimalik t66dnne

kasvatada igas organisatsioonis.

Onneteadus t66] on olnud viimasel paaril aastakiimnel iiks positiivse psiihholoogia levinuim

teadusharu (Fisher 2010), vaib isegi 6elda, et sellest on kujunenud teadus omaette. Huvi dnne vastu
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on laienenud tddmaailma ja kuigi on tookogemuste kujunemisel tdhtsal kohal, on see veel paljus
alahinnatud ressurss (Fisher 2010). Selleks et me {ildse oskaksime mdista, mis mojutab dnne todl,
peame teadma Onnest iildisemalt; mitmed autorid selgitavad onne olemust, néiteks Zalta (2011);

Diener, Ryan (2009) jt.

Mitmed autorid (Zalta 2011; Diener 2005) kasutavad dnne puhul kaht erinevat filosoofilist
lahenemist; Onn kui heaolu siinonlitim (well-being) ja teises ldhenemises kasutatakse seda sona
puhtalt psiihholoogilise terminina. Heaolu uurimiseks on mitmesuguseid teoreetilisi raamistikke,
alates teooriatest, mis késitlevad onnelikkuse geneetilisi soodumusi, kuni teooriateni, mis uurivad,
kuidas tajutakse heaolu ennast teistega vorreldes (Diener, Ryan 2009, 393). Paljud uuringud, mis
kisitlevad onneteadust, votavad aluseks subjektiivset heaolu (Diener 2005). Ryan ja Deci (2001)
madratlevad onne kahes vaates: hedooniline onn, millega kaasnevad nauditavad tunded ja ihad,
ning eudaimooniline heaolu, mis hdlmab endas vooruslikkust, tihendusrikaste ja moraalsete
asjade tegemist. Tookeskkonna kujundamise seisukohast vaadatuna on oluline votta aluseks
eudaimoonilise dnne seosed tookliimaga, kuna eri autorite (Hervas, Vazques 2013; Ryff 1989;
Ryan, Deci 2001) vaates keskendub eudaimooniline heaolu optimaalsele psiihholoogilisele

toimimisele, mis sdltub eneseteostusest, hdlmab enesearengut, elu eesmaérke ja iseseisvust.

Onnelikud inimesed on kogu iihiskonnale kasulikud, kuna nad on sotsiaalsemad ja keskmiselt
produktiivsemad (Diener 2000, 41), seega tdidavad ettevotted, kes hoiavad oma tootajaid
onnelikena, olulist sotsiaalset rolli ithiskonnas. Positiivsed hoiakud aitavad omakorda toime tulla
erinevate raskustega tookohal (Schaufeli, Bakker, 2004) ja on vajalikud, et hoida tddtajaid

ettevottes.

Selleks et t660nne organisatsioonis kasvatada on vaja vaadata organisatsiooni ja todtajaid koos, et
moista aspekte nii indiviidi kui keskkonna tasandil (Williams, Kern 2016). Kompleksset
lahenemist eeldab seegi, et t660nne saavutamise vajalikkus seisneb eri tulemuste koosmojus,
nimelt onnelikumad t66tajad on suurema toosooritusega, kui seda on mittednnelikud tootajad
(Pryce-Jones 2010, viidatud Pryce-Jones, Lindsay 2014 ), nad on kuus korda energilisemad, kaks

korda produktiivemad, nad jddvad oma tddandja juurde kaks korda kauemaks (Zbid., 130).

Onnelikke to6tajaid, kes todtavad palju ja intensiivselt, on vaadeldud ka vastandina toosdltuvusega

tootajatele, neid on kirjeldatud kui inimesi, kes on ,entusiastlikud, kohtuvad huvitavate

13



inimestega, armastavad oma t66d, hoiduvad konfliktidest kodus ja tookohal, véimalik, et tinu

sellele kujuneb ka nende positiivne suhtumine* (Buelens, Poelemans, 2004, 454).

On ka autoreid, kes on 6elnud, et subjektiivne dnn ei ole piisav, et saavutada todga rahulolu ja
tulemuslikkust t661. Kuigi suur osa inimesi arvab, et dnnelikumad inimesed on t661 produktiivsed,
(Fisher 2003) ja paljud juhid usuvad Onnelike-tulemuslike tootajate hiipoteesi paikapidavust
(Ledford 1999), sest nende usk seisneb selles, et dnnelikud ja rahulolevamad to6tajad on ka oma
tookohtadel paremad. Fisher (2003) liikkkab selle viite iimber, nimetades, et seal voib pohjuseks
olla seos inimeste joudlusega, mis aitab dnnelikel inimestel olla tulemuslikumad, aga veendumus,
et rahulolevamad td6tajad on produktiivsemad kui vihem rahulolevad, on paraku vale. Seepérast
on Onneteaduse uurimisel tookeskkonnas oluline leida laialdasemaid seoseid organisatsiooni

kliimaga ja selle mojuga inimeste kditumisele t661.

To00nne seostatakse sisemise rahulolu ja tooga seotusega (Fisher 2010). Tootajaid kaasav kliima
soodustab Onne ja arusaama, et t60 on nauditav (Bakker et al. 2008) ja kui organisatsioonis on
usaldus, tdhendab see suuremat tootajate kaasatust, mis omakorda vidhendab tootajate
lahkumiskavatsusi ja puudumisi to66lt (Kuenzi, Schminke 2009).Seega saab viita, et dnnelikumad
inimesed jddvad ettevottesse kauemaks, mis on organisatsiooni tulemuslikkuse seisukohast
aarmiselt oluline. Viimasel aastakiimnel ongi hakatud t660nne jirjest enam seostama tootajate

hoidmisega ettevotetes (Fisher 2010; Pryce-Jones, Lindsay 2014).

Vottes aluseks mitmed t66dnne teooriad, saame teha valikuid sobiva tdokeskkonna kujundamiseks
ja sealse organisatsiooni kliima saavutamiseks. Néiteks Pryce-Jones ja Lindsay (2014) indiviidi
tasandil t660nne mudeli jirgi koosneb see viiest olulisest komponendist: panus sellesse, mida sa
teed, veendumus, mis sind liithiajaliselt motiveerib, kultuur, millesse sa sobid, pithendumus, sinu
pikemaajaline seotus, kindlustunne, sinu eneseusk. Mitmed teisedki uuringud on votnud t66
keskseks teemaks selgitada vélja, millised tegurid organisatsiooni tasandil mdjutavad dnne t661
(Pincheira, Garces 2018; Batubara, Hami 2018; Ripoll, Rodriguez 2021). Tulemused néitavad, et
tooonne eksisteerib rohkem nendes organisatsioonides, kus on korged tulemused, kus to6tajad on
enesekindlad, kus ollakse paindlik tootajate perekondlikest vajadustest ldhtuvalt (Pincheira,
Garces 2018). Kui votta aluseks teooria, et enamik inimesi on oma loomult 6nnelikud (Diener,
Diener 1996) on tookeskkonna aspektist oluline podrata tihelepanu sellele, mis toimub teisel pool

heaolu nullpunkti (Park et al. 2014). Lébi aastakiimnete on Onneuuringute abil leitud teatud
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mdjutegurid, mis mojutavad inimese dnne teket (Ryen, Deci 2001, 148—159) ja mida saab arvesse

votta iga organisatsiooni todtajate tundeid ja tookditumist toetava kliima kujundamisel:
1) isiksuse tiiiip;
2) positiivsed versus negatiivsed emotsioonid;
3) sotsiaalne staatus ja joukus;
4) suhtumine oma fiilisilisse tervisesse;
5) kiindumus ja seotus;
6) eesmairgid ja enesetohusus;
7) aeg ja koht;

8) kultuurilised mdjud.

Vattes aluseks eluga rahulolu teooria (Diener, Emmons 1985), mis méératleb indiviidi onne 14bi
positiivse hinnangu oma elule tervikuna, tuleb arvestada ka sellega, et erinevad inimesed vdivad
rahuloluga seotud muutujaid hinnata tookeskkonnas erinevalt. Oluline on seda arvesse votta just
multikultuursetes ja eri rahvusest to6tajaid ja meeskondi omavates organisatsioonides. Sama viide
kehtib ka sissetulekute puhu, raha voib suurendada voi siis vihendada dnne, olenevalt kuidas seda
kasutada (Diener et al. 1985, 271), kuigi raha vdib onne soodustada, ei ole see kindlasti dnne
tagatis. Rahulolematus oma palgaga on oluline motivatsiooni kahandav tegur, rahulolu palgaga on

pigem hiigieenifaktor (Drucker 1999, 31).

Onn on kui positiivne sisemine kogemus, mis hdlmab endas eluga rahulolu ja mis sisaldab endas
autonoomsust, suhteid teistega, elueesmirke, eneseaktsepteerimist, keskkonnaga kohanemist ja
enesearengut (Ryft 1989). Subjektiivsel rahulolul on mitmeid eraldatavaid komponente: eluga
rahulolu, todga rahulolu, positiitvne moju, see tdhendab, et kogetakse rohkem meeldivaid

emotsioone ja vihem negatiivseid emotsioone (Diener 2000, 41).

Organisatsiooni mdistes on ,,t060nn on nagu vihmavari“, mida hoiab koos suur hulk konstrukte,
mis kujunevad vilja organisatsiooni, grupi ja indiviidi tasandil. Kdik komponendid, mis avaldavad
onne tekkele suurt moju, on mdjutatud nii lithiajalistest kui pikaajalistest siindmustest

organisatsioonis (Fisher 2010, 404). On mitmeid tegureid, mis vdivad organisatsioonides tekitada
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nii onne kui Onnetust. Warr (2007) toob vélja 12 tegurit, millest moned langevad kokku

organisatsiooni keskkonna elementidega (viidatud Pincheira, Garces 2018, 6):

1))
2)

3)

4)

5)

6)

7)
8)

9)

kontrolli omamine — autonoomia, valikuvabadus, vabadus otsuste tegemisel;

vOimalus kasutada ja omandada oskusi — potentsiaalne keskkond piddevuste ja oskuste

kasutamiseks ja arendamiseks;

viljastpoolt loodud tegurid — véljakutsed, vdhene koormus voi todga iilekoormatus,
iilesannete maédratlus, vastuolulisus ametikohaga, emotsionaalne t60, t60 ja eraelu

tasakaalu puudumine;
erinevus — muudatused iilesannete sisus ja sotsiaalsetes lepingutes;

selgus keskkonnas — prognoositavad tulemused, selged ndudmised, ametikoha selgus,

tagasiside todle, vihene ebakindlus tuleviku suhtes;

kontakt teistega — sotsiaalne kontakt, kvaliteet sotsiaalsetes suhetes, teistest sdltumine,

meeskonnatoo;
rahalised vahendid- sissetuleku voimalused, palgatase;
fiiisiline turvalisus — nduetekohased to6tingimused, riskitase, todvahendite kvaliteet;

sotsiaalne vastutus ametikohal — {iilesande voi tegevuse olulisus, panus ihiskonda,

grupistaatus;

10) juhendaja tugi — juhendajapoolne lugupidamine, diglane kohtlemine, mure t66taja heaolu

pérast;

11) karjdir ja arenguvdimalused — turvalisus, edutamise vdoimalused;

12) vordsus — diglus organisatsioonis sees, vordsus suhetes organisatsioonide ja iihiskonna

vahel.

Onne mddtmine organisatsioonis on leidnud jirjest laialdasemat rakendamist. Paljud autorid on

pliihendanud oma t66d onne mddtmisele (nditeks Ryan, Deci 2001; Diener, Emmons 1985, Salas-

Vallina, Alegre 2021 jt). Moned autorid mdddavad dnne indiviidi tasandil, mdotes isiklikku heaolu

(subjective well-being) (Diener, Emmons 1985). To6tajate hoiakud sdltuvad nii individuaalsetest

omadustest kui t60 kontekstist, seepérast tuleb t600nne modtmiseks arvestada téokeskkonda

(Salas-Vallina, Alegre 2018). Diener, Emmons (1985) mdddavad eluga rahulolu (Satification With
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Life Scala), kisides indiviididelt hinnangut oma elule, elutingimustele, saavutustele ja
muudatustele. Enamik dnne md6tmise tooriistu on kohandatavad tookeskkonna seoste leidmiseks,
nii nditeks saab Ryani ja Deci (2001) teooria pdhjal dnne mdota kolme teguri abil, milleks on

positiivsete emotsioonide olemasolu, negatiivsete emotsioonide puudumine ja eluga rahulolu.

Onne mddtmisega seotud konstruktsioonide, mis mdddavad dnne indiviidi tasandil ja mis
holmavad endas t66ga rahulolu, piihendumist ja meeleolu t66l, korval tuleb kasutada ka neid
konstruktsioone, mis kirjeldavad meeskondade, kollektiivide, liksuste ja organisatsiooni onne
(Fisher 2010, 386). Selleks et modta onne t66 kontekstis, on vaja piisavalt selgitavat modtmist.
Fisher (2010) tuvastas vajaduse meetme jérele, mis hdlmaks t66d ennast (afektiivne moju ja
tunded to6l), todomadusi (palk, juhendaja, karjiir) ja organisatsiooni tervikuna (organisatsiooni

kuulumise tunne).

1.2.2 Organisatsiooni kliima méju toosoltuvuse tekkele ja to0soltuvuse liigendamine

Tanapdeva majandus tingib olukorda, milles inimesed piithendavad end t66le aina rohkem ja
rohkem. T66sOltuvusest on saanud sage ndhtus, sellega tegelemine ei ole laialt levinud, aga siiski
pooratakse to0soOltuvusele teatud valdkondades tegutsevates organisatsioonides jdrjest enam
tdhelepanu. Toosoltuvusega tegelemisest on kujunemas arvestatav konkurentsieelis todtajate

hoidmisel ettevotetes.

Organisatsiooni kliima vdib olla tiletdotamise kliima, millel on tihe seos t60sdltuvusega (Schaufeli
2016). Randhawa ja Kaur (2014) uurisid seoseid organisatsiooni kliima ja too6tajate kéitumise
vahel, kuna seelébi saab ennetada nii to6tajate korvalekaldeid to6lt kui ka mojutada tédsooritust.
Mida ndudlikum on organisatsiooni kliima, seda rohkem nduab see todtajatelt energiat ja aega,
mis omakorda aitab kaasa t66sdltuvuse tekkimisele (Schaufeli 2016, 1060). Porter (1996) kirjeldab
toosOltuvust ndhtusena, mis on liigse tOGtamise negatiivne tagajirg. Ta nimetab oma to0s, et
oluline on saada uuringutest rohkem teavet organisatsiooni omadustest, mis tdmbavad ligi ja

toetavad t60soltuvusega tootajaid (Ibid., 81).

Kuigi t66sdltuvuse uuringutes puudub tidnaseni selge iliksmeel toosdltuvuse méiratlemisel ja
modtmisel (Clark et al. 2014), on erinevaid teooriaid selle nidhtuse tekkimisest ja tagajérgedest nii
indiviididele kui organisatsioonidele. Levinumad negatiivsed tagajdrjed indiviidi tasandil on

labipdlemine, t66- ja eraelu konflikt, to0stress, flilisilise ja vaimse tervise halvenemine (/bid. ).
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To0soltuvust nimetatakse soltuvuseks (/bid.), mone autori poolt ka kditumismustriks (Scott et al.
1997). Oates (1971) on kirjeldanud t66sdltlast (worcaholik) kui isikut, kelle tootamise vajadus on
muutunud niivord lilemééraseks, et see hakkab avaldama moju tema tervisele ja suhetele, dnnele,
sotsiaalsele toimetulekule (viidatud Clark et al. 2014). Sageli on t60soltuvus seotud
isiksuseomadustega, nagu perfektsionism ja A-tliiipi isiksus (/bid.), mida peetakse iihtlasi
toosoltuvuse puhul tugevaks tunnuseks (Porter 2001, 163). Porter on toonud oma t6ds vilja, et
perfektsionismi motiiv kdvasti to6d teha avaldab organisatsiooni kliimale negatiivset moju, kuna
nimetatud tunnusega tootajad voivad teiste toOtajatega suheldes suure tOendosusega muuta

keskkonna stressi kasvupinnaks (/bid., 162—-163).

Toosoltuvus viitab tugevale sisemisele sunnile todtada liiga kovasti (Schaufeli et al. 2008), mis
voib olla kéitumuslik liigne to6tamine (working excessively) voi siis omada kognitiivset moddet —
kompulsiivne todtamine (working compulsively). Kompulsiivsete kalduvustega tootajad
pliihendavad tootegemisele rohkem ressursse, nagu aeg ja joupingutused, jattes vihem ressursse
selleks, et pithenduda perele ja muule subjektiivsele heaolule. Nad to6tavad palju enam, kui neilt
eeldatakse ja see vastaks tegelikult organisatsiooni ootustele voi vajadustele (Schaufeli et al.
2009). Kompulsiivse todstiiliga tootajad on valmis ohverdama isiklikke suhteid, et saavutada
tooga rahulolu, pohjustades aga seeldbi stressi oma tdokaaslastel (Porter 2001), mis ei ole kindlasti
to00nne soosiva organisatsiooni kliima puhul positiivne omadus. Kui kaasatud on ka teised
tootajad, vOib toosOltuvusega todtaja leida alati pohjuse, miks teha rohkem t66d, jattes
kaastdotajad ilma oma joupingutuste voi mis tahes tunnustamise kulminatsioonist (Porter 1996,

77).

Onnelikud to6tajad tootavad palju, nad on aktiivsemad, energilisemad, huvituvad oma tost,
suudavad seista silmitsi igapdevatodga seotud raskustega (Bakker, Oerlemans 2011), sisuliselt
tdhendab see t6dga seotust (Bakker et al. 2008). Uuringud néitavad ka, et kaasatud té6tajad on
lisaks energilisusele efektiivsed ja oma aktiivsusega mojutavad oma elu tervikuna, nad on
aktiivsed ka viljaspool t66d (Schaufeli, et al. 2001). Samal ajal ei ole todga seotus iiheselt
vorreldav toosoltuvusega, kuna to6soltuvusega inimesed motlevad pidevalt toole, nad teevad seda
ka siis, kui nad ei ole t66l, selliseid tootajaid nimetatakse kompulsiivseteks tootajateks, kuna toost
on saanud neile kinnisidee (Schaufeli, Taris, Bakker 2006, Scott ef al. 1997). Kaasatud tootajad
seevastu tunnevad oma t60st rahuldust, nad vdivad tootada palju, aga neil puudub kompulsiivne
ajam (Schaufeli ef al. 2001), isegi kui nad on vasinud, on t60 seotud positiivsete saavutustega, t60

ja nende jaoks pigem 10bus. T60sOltuvuse médratluses on kasutusel positiivse t66soltuvuse
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ndhtus, moned teooriad kirjeldavad t66soltuvust kui konstruktiivset ja tulemuslikku tegevust (Ng

et al. 2007).

Toosoltuvust on peetud sageli ka positiivseks seisundiks, mis voib muuta inimesi onnelikeks
»happy hard workers (Buelens, Poelmans 2004, 454). Todsoltuvusel voib olla mitmeid
positiivseid aspekte, t60soltlased vdivad olla sisemiselt motiveeritud, rahul oma toostiiliga,
nautida kirglikult kaasamist, dnnelikud, kui nad {iletavad nende todle esitatud ndudmisi ja nad
saavad tavaliselt selle eest ka tasustatud (Buelens, Poelemans 2004), mis omakorda on t660nne

soosiva organisatsiooni kliima jaoks positiivne omadus.

IT-to6tajate  toGsOltuvuse olemasolu ja tekkepdhjuseid on uurinud viimastel aastatel mitmed
autorid (Dospinescu, Dospinescu 2020; Prasad, Mangipudi 2020). Prasad, Mangipudi (2020)
uurisid IT-sektori todtajate heaolu kaugtdo ajal ja tdid vélja peamised organisatsiooni kliimaga
seotud negatiivsed tegurid, muuhulgas oli esile toodud liigne to6tamine ja tdotajate labipdlemise
risk. Rumeenia IT-sektori tootajate seas tehtud uuringus (Dospinescu, Dospinescu 2020) analiitisiti
t60soltuvust mojutavaid tegureid, et saada infot organisatsiooni kliima kujundamiseks ja sobivate
omadustega td6tajate varbamiseks, see uuring nditas, et tootajate sotsiaaldemograafilistel teguritel
puuduvad seosed iiletdotamisega, kiill aga leiti, et t66 tasuvuse komponendi korval oli t66dnnel
markimisvddrne seos t00sOltuvuse esinemisega. Rumeenia IT-sektori tootajate seas tehtud
uuringus nimetati liigse t06tamise pdhjusteks hirmu t66 kaotamise ees, vastutustunnet oma
perekonna ees, samuti tootamisest saadav toonaudingut, veel toid nad vélja, et t66sdltuvus on

seotud tootajate vanusega (Dospinescu, Dospinescu 2020).

Schaufeli (2016) on otsinud vastust kiisimusele, mis paneb tegelikult to6tajaid kovasti todtama,
kas see on keskkond voi isiklik kalduvus iiletootamisele. Mitmed kontseptuaalsed raamistikud
kinnitavad, et liigne todtamine on kombinatsioon nii organisatsiooni kliimast kui ka tddtaja
kalduvusest (Schaufeli 2016; Ng et al. 2007). Seega on oluline, et organisatsiooni kliima toetaks

turvalisust ja aitaks hoida tasakaalu t60 ja eraelu vahel.

Oma td0s eristab autor samuti kaht liiki to6sdltuvust: positiivne ja negatiivne, tiks, millel voiks
olla positiivne seos dnnega, ja teine, mis voib mdjutada dnne negatiivselt. Teisalt jaotab autor
toosoltuvuse kaheks: liigne tootamine (excessive work), mida seostatakse pikkade tootundide,
iildiste normidega ja kus teatud ameteid iseloomustatakse darmiselt pikkade toonddalatega, mis

peegeldavad stiimuleid, survet, pilihendumist, kohustuslikke todorientatsioone, kollektiivse
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diinaamika kombinatsiooni (Alvesson, Einola 2018), ja kompulsiivne todtamine, mis voib
tuleneda indiviidi enda omadustest todtada palju, samas toStamine on nende jaoks sund ja voib
tekitada t661t lahkumise kavatsusi. Teine teooria, mis iitleb, et inimesele loomupérased protsessid
voimaldavad enamikul inimestest ka raskemate olukordade puhul jddda Onnelikuks ja naasta
onneseisundisse pérast keerulist olukorda (Diener, Diener 1996), loob eeldused, et ka
keerukamatel aegadel ja liletdotamist soosiva todiseloomuga ametikohtadel on voimalik saavutada

sobiva toOkeskkonna loomisel héid tulemusi t660nne maara korgena hoidmisel.

1.2.3 Organisatsiooni kliima seosed toosooritusega

Organisatsiooni kliimat seostatakse ka tookditumisega, milleks on subjektiivne tddsooritus
(Kuenzi, Schminke 2009). Organisatsiooni kliima voib soodustada liigset to6tamist, mille puhul
Schaufeli (2016) kasutab terminit iiletdotamise kliima ja mis on vastand kasvukliimale (employee
growth climate). Erinevalt tletdotamise kliimast soodustab kasvukliima tddga seotust, mis
omakorda soodustab positiivset tookditumist, innovatiivsust, initsiatiivi jne. (/bid.)

Toosooritust on kirjeldatud tegevuste, kditumiste ja pithendumiste seosena organisatsiooni
eesmirkide tditmisel (Viswevaran, Ones 2000). Onnelikel todtajatel on toosooritus parem (Fisher
2010, 404), nad on energilisemad, nad kasutavad vihem haiguspéevi (Pryce-Jones, Linday 2014).
Samal ajal on leitud, et to6sdltuvusel vdivad olla positiivsed seosed tOGtaja tOdsooritusega
(Marjan, Arnold 2014). Nii positiivset kui negatiivset t60soltuvust saab seostada té0sooritusega,
nditeks moddab Koopmans (2016) todtajate subjektiivset hinnangut oma tddsooritusele ja teeb

seda kolmel skaalal:

1) tooiilesannetest tulenev tdosooritus;
2) kontseptuaalne todtamine;

3) ebaproduktiivne kditumine ehk vastuoluline tddsooritus.

Selline mitmest osast koosnev enesearuanne annab organisatsioonidele korraga véga olulist infot,
kuna on laiaulatusliku spektriga ja kaasab endas organisatsiooni erinevaid protsesse (Ramos,
Villagrassa 2019).

IT-s on oluline, et igal tootajal endal on vastutus oma arengu ees ja ta hoiaks end ,,up to date®,
seepdrast on subjektiivse todsoorituse mddtmine vajalik, mdistmaks organsatsiooni kliima moju
ja tagajirgede omavahelisi seoseid. On teada, et subjektiivse heaolu positiivsed néitajad on seotud
onne ja rahuloluga, t66 tulemuslikkuse saavutamiseks on jillegi vaja kombineerida naudingut ja

korget aktiivsust (Bakker, Oerlemans 2011).
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2. EMPIIRILINE UURING

Kéesolevas t60 osas annab autor liihikese lilevaade IKT-sektorist ja IT-to6taja t00 eripédradest,
kirjeldab uuringu eesmirki ja uurimisiilesandeid, uurimusmudelit ja metoodikat. Autor annab
ilevaate uuringu lébiviimise protseduurist, andmekogumismeetodist, valimi moodustamisest,

uuringu tulemustest.

Info- ja kommunikatsioonitehnoloogia (IKT) vdimaldab tarbijal juurdepiddsu andmetele, nende
talletamist, edastamist ja haldamist. Maailma tasandil on IKT votmetehnoloogiaks enamikus
juhtivates sektorites, sellest on saanud oluline ettevotete efektiivselt toimimise vahend. Eestil on
eduka e-riigi maine, ta suutnud l&bi viia ulatuslikke tegevusi innovaatilise infoiihiskonna
arendamisel. Eestisse on loodud mitu rahvusvahelist kiiberkaitsekeskust. Eestist on alguse saanud
mitmed globaalselt edukad ettevotted, nagu Wice, Skype, Pipedrive jne. Uheks suurimaks
probleemiks valdkonnas on IKT-spetsialistide puudus. (EAS IKT- raport 2019).

IT-sektori t66 eripdradest tulenevalt tootavad sealsed tootajad palju ja iseseisvalt ning nende
toorutiine on keeruline jélgida (Bellini ef al. 2019, 1473 Dinger et al. 2015), nende tddkoormus
ja surve on kaasaegse tehnoloogiaga sammupidamisel suur (Sen, Rathore 2018). Piihendunud
infotehnoloogia spetsialistide ligimeelitamine, arendamine ja hoidmine on CIO-de ja IT-juhtide
kodige murettekitavam iilesanne. Kogu globaalne turg otsib jirjepidevalt hdid I'T-spetsialiste, mis

omakorda pdhjustab nende lahkumist voi lahkumiskavatsusi (Kappelman et al. 2017).
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2.1 Uuringu eesmiirk ja iillesanded

Kéesoleva t66 eesmirk on vilja selgitada organisatsiooni kliima mdju t69sdltuvuse esinemisele
IT-sektori tootajatel ja selle seotus to60nne ja subjektiivsete hinnangutega todsooritusele.

Soovitud eesmérgi saavutamiseks on autor piistitanud jirgmised uurimiskiisimused:
1) Milline on seos organisatsiooni kliima ja t66soltuvuse vormide vahel
1- liigne to0tamine (excessive working)
2- kompulsiivne to6tamine (compulsive working)?
2) Milline on td0soltuvuse vormide ja td6dnne omavaheline seos?
3) Milline on t60soltuvuse vormide seos subjektiivse hinnanguga todsooritusele?
4) Kuidas mdjutab organisatsiooni kliima t66dnne?

5) Milline on t660nne seos subjektiivse hinnanguga todsooritusele?

2.2 Protseduur

Andmete kogumine viidi lébi elektroonilises uuringukeskkonnas Google Form. Suurendamaks
kiisimustiku valiidsust, tehti esmalt prooviuuring. Viiest vastajast koosnev testgrupp andis
positiivse tagasiside kiisimuste asjakohasusele ja mdistetavusele ning uuringu iileseehitusele.
Testgrupi liikkmed andsid tagasiside kiisimustele vastamiseks kulunud ajale, milleks oli 10-12
minutit. Kiisimustik oli vastamiseks avatud 25 pédeva. Algselt oli plaanis kiisimusi koguda 14
pédeva, kuid kuna Ukraina sdda mojutas uuringusse kaasatud IT-ettevotteid, tuli vastajate arvu
kasvatamiseks podrduda tdiendavalt mitme ettevotte poole. Respondentide leidmiseks
kontakteerus t60 autor elektrooniliste suhtlusvahendite ja telefoni vahendusel kokku 12 IKT-
ettevotte tootajatega. Kontaktisikuteks olid meeskondade juhid, kommunikatsioonijuhid ja
personalijuhid. Oma ndusoleku andnud ettevotete kontaktisikud said meilile sissejuhatava info
koos kiisitluse lingiga. Info oli ingliskeelne. Kontaktisikud vahendasid infot ettevotte IT-
tootajatele majasisese kommunikatsioonikanalite vahendusel. Kiisitlus viidi 1dbi ajavahemikus
14.02.2022-11.03.2022 elektrooniliselt. Autor ei soovinud jagada kiisitlust avalikes
sotsiaalmeediakanalites, et hoiduda vastajatest, kelle igapdevatoo ei ole seotud IT-teenuste voi
toodete pakkumisega. Kiisimustele vastamine oli kdigile vabatahtlik ja anoniilimne. Ettevdtete

andmeid uuringus ei kiisitud. Selleks et julgustada ettevitete esindajaid ja tddtajaid uuringus

22



osalema, informeeriti neid, sellest, et tulemusi analiilisitakse tervikvalimina, mis tagab vastajatale

suurema konfidentsiaalsuse.

2.3 Meetod

Uurimistods  plstitatud  probleemi  lahendamiseks  kasutas  autor  kvantitatiivset
andmekogumismeetodit ja anoniilimset ankeetkiisitlust. Kiisitlus viidi ldbi IT-t66tajate seas,
kaasates uuringusse juhte ja tehnilisi to6tajaid. MoStmisvahendiks oli 74 kiisimusest koosnev
ankeetkiisimustik, mis jagunes viieks osaks. Esimene osa selgitas vélja vastajate demograafilised
andmed, milleks oli sugu, vanus, ametikoht, to6tamise aeg praeguses ettevottes (todstaaz).
Ulejasnud kiisimustik koosnes 70 kiisimusest (vt Lisa 1), mille koostamisel vdeti aluseks neli

erinevat kiisimustikku tunnustatud autoritelt.

Organisatsiooni kliima mdotmiseks kasutas autor Pattersoni (et al. 2005) mitmemodtmelist
organisatsiooni kliima mdodikut (Organizatonal Climate Measure OCM). Kiisimustiku sobivuse
iseloomustamiseks on autorid kasutanud juhtimist, tulemuslikkust ja innovaatilisust.
Kiisimustikust valiti vilja IT-to6tajate jaoks kdige paremini organisatsiooni kliimaga sobivad
kiisimusteplokid, mis uurivad organisatsiooni eesmérkide selgust, integratsiooni, kaasatust, juhi
toetust, heaolu, innovatsiooni, tagasiside, panustamist (joupingutust), to6survet. Valikud tehti
kooskolas IT-ettevotete esindajatega, samuti toetuti teooria osas kirjeldatud uuringutele, mis
uurisid tookeskkonna moju ja votsid arvesse IT-t60 eriparasid. Kuna IT-valdkonnas on suurimaks
konkurentsieeliseks tulemuslikkuse saavutamisel head juhtimispraktikad ja innovaatiline
motteviis, siis sobitub mainitud kiisimustik autori hinnangul uuringu kontekstiga hasti. Mitmed
autorid (Stanton et al. 2002; Salas-Vallina, Alegre 2021) on jaganud soovitusi mitme
komponendiga skaalade lithendamiseks. Selleks et suurendada vastamisvdimalusi, loobus autor
norgema laadumisega kiisimustest. Pikemad uuringud on ajandudlikumad ja on korgema
keeldumismaiidraga ja pohjustavad poolikuid andmeid (Santonen et al. 2002, 167). Loplik
organisatsiooni kliima kiisimustik koosneb 36 viitest, millest 9 on pooratud skaalal. Pdoratud
skaala vastuste vddrtused pdorati enne andmete analiiiisimist vastupidiseks. Usaldusviérsuse
kontrollimiseks arvutati SPSS programmiga reliaabluskoefitsendid, Cronbachi alfaga. Tulemused
kinnitasid kiisimustiku usaldusvéérsust. To0sOltuvuse esinemise mdodtmiseks kasutas autor
kaheosalist enesehinnangu kiisimustikku Dutch Workaholism Scala (DUWAS). Kolme autori,

Schaufeli, Shimazu, Tarisi (2009) koostatud kiisimustik on liithike enesehindamise kiisimustik,
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mida autorid on nimetanud Hollandi t66sdltuvuse skaalaks. Liihike ja kompaktne kaheosaline
enesehinnangu kiisimustik t6osdltuvuse hindamiseks, mis mdddab hinnangut liigsele to6tamisele
ja hinnangut kompulsiivsele t66tamisele. Kokku kiimnest kiisimusest koosnev kiisimustik omab
molemas plokis viit vdidet. Esimeses osas on kiisimused liigse tootamise (LT) kohta ja teises osas
kompulsiivse todtamise (KT) kohta. T60 analiiiisi osas kasutab autor termineid ,,kompulsiivne
tootamine ja ,,kompulsiivne kditumine* vaheldumisi. Kiisimustik sobitub antud uurimistdosse,
kuna IT-to66tajate puhul voib t66sdltuvus omada nii positiivset kui negatiivset moju, téotamine
voib olla sunduslik v6i valmistada rd0omu ja IT-t66 iseloomust tulenevalt on tédsoltuvuse

kujunemisel vajalik eristada mdlemat t66sdltuvuse vormi.

To6onne modtmiseks valis autor Hervasi ja Vazguezi (2013) Pembertoni dnne indeksi, millest
autor kasutas kuut eudaimoonilise Oonne mdodtvat véidet. Eudaimooniline onn keskendub
optimaalsele psiihholoogilisele toimimisele, mis sisaldab endas eneseteostust, holmab

enesearengut, elu eesmérki ja iseseisvuse tunnetamist (Hervas, Vazques 2013; Ryan, Deci 2001).

Subjektiivse hinnanguga tédsoorituse mootmiseks kasutas autor Koopmansi (2016) skaalat, mis
mdoddab todtaja subjektiivset hinnangut oma todsooritusele kolmes osas:

1. todulesannetest tulenev todsooritus;

2. kontseptuaalne todsooritus;

3. kahjustav ehk ebaproduktiivne todsooritus.

Kodigi nelja ploki kiisimused esitati vdidete vormis, millele sai vastata 6-pallisel Likerti tiilipi
skaalal. Vastajale selgema seisukoha véljendamiseks, millisele poolele tema eelistus jadb viitega
ndustumisel voi mitte ndustumisel, soovitatakse kasutada kuuepunktilist skaalat (Taherdoost
2019). Koige madalam arv 1 — kindlasti ei ndustu, 2 — ei ndustu, 3 — pigem ei ndustu, 4 — pigem
ndustun, 5 — ndustun, 6 — kindlasti ndustun. Vastuste esitamisskaala tdusvas jarjekorras, mis on
jarjestatud numbritega, nditab negatiivseid numbreid vasakul ja positiivseid numbreid paremal
(Chyung 2018), seega on skaalal 4—6 vahemikus hinnatud vastused uuritava objektiga positiivselt

seotud ja 3—1 vahemikus antud hinnangud negatiivselt seotud.

Tulemuste kirjeldamiseks ja kiisimustele vastuste saamiseks kasutas autor kirjeldavat statistikat,
dispersioonianaliiiisi, seoste leidmiseks korrelatsioonianaliilisi. T660nne mdju uurimiseks kasutas
autor moderaatoranaliilisi. Andmete analiilisimiseks kasutas t60 autor programme MS Excel ja

IBM SPSS versiooni 28.01.1 (15).
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2.3.1 Uuringu kontseptuaalne mudel

Autor koostas kaks teoreetilist mudelit uurimist66 slisteemi loomiseks. Esimese mudeli eesmérk
on kontrollida organisatsiooni kliima, td60nne ja todsdltuvuse omavahelisi seoseid. Teise mudeli
eesmdrk on kontrollida, kas onn saaks olla moderaatoriks nende komponentide vahel.

Uuringu mudeli komponendid on kdik eraldiseisvalt vaadeldavad, aga t660nne puhul on vaja neid
koiki vaadelda koos. Miks on vaja dnne t66l uurida? T66Onne organisatsioonis on vaja uurida
sellepdrast, et me eeldame, et nende tddtajate tdOsooritus on parem ja nad piisivad seeldbi
ettevottes kauem, nad on avatumad ettevottele ja iseendale. T660nn tekib mingis keskkonnas.
Tookeskkond on véga rikkalik ja vaib kutsuda esile liigset todtamist, mis omakorda vdib mojutada
to0soltuvuse teket. To60nn kujuneb millegi tagajérjel. Esimesele mudelile (Joonis 1) toetudes
saame moota, millist rolli tdidab organisatsioonis sealne kliima, kuidas ta mdjutab t66soltuvust ja
kuidas mdjutab t660nne ning milline on nende omavaheline seos. Organisatsiooni kliima
kohalolek annab omakorda tagasiside organisatsioonile, kuidas sealsed tOdtajad tajuvad
tookeskkonda. Toosoltuvus tuleneb keskkonnast ja isiklikust soodumusest. Kuidas need kaks,

liigne to6tamine ja kompulsiivne té6tamine, mojutavad t660nne?

ORGANISATSIOONI
KLIIMA
TOOSOLTUVUS:
1.LIIGNE TOOTAMINE TOOONN
2. KOMPULSIIVNE
TOOTAMINE

Allikas: t66 autor
Joonis 1. Vaadeldavate muutujate seoste kontseptuaalne mudel

Toosoltuvus ja t660nn on hoiakulised komponendid ja todsooritus on kéditumuslik komponent.

Subjektiivne hinnang tédsooritusele on see, mida inimene ise hindab, ja t66sdltuvusel on otsene
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seos todsooritusega. Teise mudeli toel (Joonis 2) saab mdota, ja kuidas kompulsiivse kéitumise ja
liigse tootamise korral t660nn avaldab moderaatorina moju todsooritusele Saadud tulemused

aitavad moista, mil moel mdju véljendub.

TOOONN

o

o

:

[ea]

a
TOOSOLTUVUS: =
1. LIIGNE TOOTAMINE SUBJEKTIIVNE

TOOSOORITUS

2 KOMPULSIIVNE
TOOTAMINE

Joonis 2. T660nn kui moderaator, selle moju toosdltuvusele ja tddsooritusele.

Allikas: t60 autor

2.4 Valimi kirjeldus

Uuringus koguti kokku 101 vastust. Saadud vastajate arv voimaldab teha jareldusi uuritava teema
kohta, kiill mitte populatsiooni kohta. Tabelis 1 on vélja toodud vastajate jagunemine soo, vanuse,
ametipositsiooni ja toOstaazi jérgi ettevottes, kus nad todtasid vastamise ajal. Uuring ei olnud

seotud {ihegi ettevottega.
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Tabel 1. Vastajate jaotumine soo, vanuse, positsiooni ja todstaazi jargi

Sugu N %
mehed 47 46,50%
naised 54 53,50%

Vanus N %
20-34 73 | 72,30%
35-44 21 | 20,80%

45-54 7 6,90%
To0staaz N %
Alla 1 aasta 36 | 35,60%
1 aastat 20 | 19,80%
2-3 aastat 16 | 15,80%
Ule 3 aasta 29 | 28,70%
Positsioon N %
Tehnilised todtajad 71 70,3%
Juhid 30 29,7%

Allikas: autori koostatud

Meeste ja naiste osakaal vastajate seas olid vdikeste erinevustega, kiisimustikule vastas 47 (46,5%)
naist ja 54 (53,5 %) meest. Vanuselises jaotuvuses oli kdige suurem vastajate osakaal 25-34-
aastaste seas — 73 (72,3%), madalam 35—44-aastaste seas — 21 (20,8 %) ja koige vihem vastajaid
oli 45-54-aastaste seas — 7 vastajat (6.9%), Edasiseks analiiiisiks liideti vidhima vastanute arvuga

vanusegrupp eelneva vanusegrupiga.

Ametikoha positsiooni puhul paluti vastajal valida viiest valikvastusest voi lisada ametikoha
nimetus ise. Kokku lisandus 35 erinevalt kirjeldatud ametinimetust, nende arvukus tulenes
peamiselt erinevast véljendusviisist. Ametipositsioonid koondati autori poolt kahte kategooriasse.
Tehnilisi tootajaid (IT-arhitektid, tarkvarainsenerid, arendajad, vorgu- ja slisteemiadministraatorid,
andmebaaside administraatorid) oli vastajate seas 71 (70,3 %) ja IT-juhte 30 (69,7%). Ettevottes
toOtamise aeg jagunes nelja kategooriasse, igas grupis oli valimi suurus piisav. Alla 1-aastase
staaziga oli 36 (35,6%) toGtajat, 1-aastase staaziga oli 20 tootajat (19,8%), 2—3-aastase staaziga
16 tootajat (15,8%), iile 3-aastase staaziga oli 29 tootajat (28,7 %).
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2.5 Uuringu teemaplokkide Kkirjeldav statistika

Selleks et saaks mdodta organisatsiooni kliima mdju tdotajate todsdltuvusele ja tdddnnele, tuleb
esmalt mddta, kuidas vastajate iildkogum hindab oma organisatsiooni kliimat (OK), to6dnne (TO),
to0soltuvuse (TS) vorme, milleks on liigne tootamine (LT) ja kompulsiivne tootamine (KT). Veel
saame moota, milline on uuringus osalejate subjektiivne hinnang tddsooritusele (STS). Autor

kasutas analiilisimisel keskvéértusi, mediaani ja standardhdlbeid, tulemused on esitatud Tabelis 2.

Tabel 2. Skaalade keskmised, mediaanid ja standardhilbed

N
NR Skaala o Valim Mean | Mediaan SD
1 (OK) Organisatsiooni eesmérkide selgus 0,887 101 4,83 5 0,899
2 (OK) Integratsioon 0,783 101 4,51 4.5 0,838
3 (OK) Kaasatus 0,869 101 428 4.5 1,09
4 (OK) Juhi toetus 0,936 101 481 5 1,017
5 (OK) Heaolu 0,843 101 5 5 0,941
6 (OK) Innovatsioon 0,813 101 4,56 4,75 0,948
7 (OK) Tagasiside 0,805 101 4,46 4,75 0,947
8 (OK) Panustamine 0,836 101 4,59 4,75 0,882
9 (OK) Toosurve 0,768 101 3,61 3,5 1,04
10 | (TS) Liigne té6tamine 0,766 101 3,55 3,6 1,061
11 (TS) Kompulsiivne to6tamine *0,682 101 3,48 34 0,968
12 |(TO) To6onn 0,796 101 4,76 4,83 0,716
13 | (STS) Tooiilesannete tditmine 0,827 101 4,55 4.6 0,796
14 | (STS) Kontekstuaalne kditumine 0,872 101 4,66 4,88 0,889
15 | (STS) Ebaproduktiivne kiditumine 0,759 101 2,89 2,8 1,048
*o0=0,682<7

Allikas: autori koostatud

Organisatsiooni kliima hindamisel andsid véited 6-pallisel skaalal positiivsed tulemused, v.a
toosurve (m= 3,61 sd= 1.040). Koige korgemalt hinnati aritmeetilise keskmise jargi
organisatsiooni kliima tunnust heaolu (m= 5,00 sd= 0,941). Organisatsiooni kliima kaheksale
tunnusele andsid vastajad positiivse hinnangu, mis peegeldab seda, et IT-td6tajad on pigem rahul
oma organisatsiooni kliimaga. Korgeima aritmeetilise hinnangu annavad IT-t66tajad lisaks
heaolule veel organisatsiooni eesmirkide selgusele ja juhi toetusele, hinnangute andmisel oldi
tiksmeelsed. Organisatsiooni kliima tunnust tdosurvet hinnati pigem madalamalt (m= 3,61 me=
3,5 sd= 1,040). Kuigi aritmeetilise keskmise jdrgi tootajad todsurve esinemist pigem ei taju, on
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saadud vastustes suuri varieeruvusi. Neljast todsurve hindamise viitest iihega, ,,inimeste
tookoormus on eriti ndudlik®, vastajad pigem ndustuvad (m= 4,05 sd= 1,317), korgest
standardhilbest voib jareldada, et vastajate seas esineb suuri varieeruvusi ja 68,2% vastustest jadb
vahemikku 2 (ei ndustu) kuni 4 (pigem nodustun). Erinevusi vastustes voib pohjendada osaliselt
sellega, et uuring viidi 1dabi mitme ettevotte tootajate seas ja erinevates organisatsioonides voivad

tootajad tajuda organisatsiooni kliimat erinevalt.

Kodige korgema aritmeetilise keskmisega (m= 4,76), millel on kdige madalam standardhédlve (sd=
0,716), hinnati uuringus t660nne, mis tdhendab, et vastajate seas oli iiksmeel nendes viidetes, mis
hindasid t660nne. Kdige kdrgemalt hinnati to60nne puhul aritmeetilise keskmise jédrgi vdidet ,,ma
arvan, et ma saan teha enda jaoks olulisi asju (m= 5,03 sd= 0,741) ja ,,mu elu on tdis Oppimist,

kogemusi ja viljakutseid, mis arendavad mind*“ (m= 5,17 sd=0,949).

Kahe skaala tulemuste puhul, mis hindavad todtajate toosOltuvust ja selle kaht vormi, liigset
tootamist (m= 3,55 sd= 1,061) ja kompulsiivset tootamist (m= 3,48 sd= 0,968), jddvad nii
hinnangute aritmeetiline keskmine kui mediaan alla nelja punkti, selle pohjal ei saa veel 6elda, et
tootajatel esineb liigset tootamist ja kompulsiivset toStamist, kiill voib saadud tulemustest vélja
lugeda, et tootamisel esinevad teatavad pingutusndhud. Kompulsiivne ja liigne to6tamine pigem
kinnitust ei leia, kiill viitavad mediaan ja korge standardhilve sellele, et nende skaalade vastustes
esineb arvestatav grupisisene erinevus. Kuna td0soltuvuse esinemine on uuringus oluline
komponent, moodustas autor sagedustabelid hindamaks, kui suur on liigse (vt Lisa 2) to6tamise
tunnustega vastajate osakaal ja kui suur on kompulsiivse todtamise tunnustega vastajate osakaal
ja (Lisa 3). Kompulsiivse tootamise puhul ilmnes sagedusskaalal punktisumma 3,8 juures
kumulatiivne suhteline sagedus F= 63,4%, mis omakorda moodustab 36,6% kdigist vastajatest.
Liigse tootamise puhul ilmnes sagedusskaalal punktisumma 3.8 juures kumulatiivne suhteline

sagedus F= 61,4%, mis omakorda moodustab 38,6% kdigist vastajatest.

Suur tiksmeel valitses vastustes todsoorituse skaalal, kus to6tajad hindasid nii oma todiilesannete
téditmist (m= 4,55 sd= 0,796) kui kontekstuaalset kditumist pigem heaks (m= 4,66 sd= 0,889).
Ebaproduktiivset kéitumist koigi vastajate aritmeetilise keskmise pohjal (m= 2,89 sd= 1,048)
tooOtajate seas pigem ei esine. Varieeruvus vastustes on suur, mediaantulemuse (me= 2,80) pdhjal

voime Oelda, et IT-to6tajate seas voib esineda ebaproduktiivset kditumist, aga viga vahesel maaral.
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2.6 Dispersioonanaliiiis teemaplokkide ja demograafiliste tunnuste vahel

Selleks et saada iilevaade, kuidas mojutasid vastajate demograafilised erinevused kiisitluse
tulemusi, analiiiisis t60 autor tulemusi soo, vanuse, positsiooni ja toostaazi 1dikes. Kahe grupi
vastuste erinevuste olulisuse hindamiseks kasutati kahe grupi keskmiste T-testi. Coheni efekti

suuruste abil hinnati kahe grupi hinnangute moju erinevust (Harrison et al. 2021, 1k 14).

Statistiliselt oluliste erinevuste leidmiseks meeste ja naiste hinnangutes kasutas autor T-testi.
Meeste ja naiste hinnangutes esinesid statistiliselt olulised erinevused kahe organisatsiooni kliimat
iseloomustava tunnuse ja lihe t60sOltuvust iseloomustava tunnuse osas. Teiste tunnuste kohta
andsid mehed ja naised sarnaseid hinnanguid (vt Tabel 3). Statistiliselt olulised erinevused esinesid
hinnangutes eesmérkide selgusele (t — 2,358, p= 0,018), tdosurvele (t — 3,243, p= 0,002) ja
kompulsiivsele tootamisele (t— 2,225, p=0,024). Meeste ja naiste hinnangud eesmérkide selgusele
peegeldasid rahulolu eesmérkide selgusega ja erinevuse suurust hinnangutes voib pidada
moddukaks (Cohen’s d= 0,5) (Harrison ef al. 2021, 1k 14). Samas naised hindasid eesmérkide
selgust heaks (m=5,05 sd= 0,760) ja mehed pigem heaks (m=4,6 sd= 0,971). Kuigi statistiliselt
olulisi erinevusi meeste ja naiste vahel esines kolme tunnuse osas, on valimi enda raamides néha
tendentsi, et naised on enamikule tunnustele andnud moneti kdrgemad hinnangud kui mehed.
Lisaks hindasid naised heaolu mdneti korgemalt (m = 5,18 sd= 0,875) kui mehed (m = 5,18 sd=
0,978) ja tunnevad oma panust moneti suuremana (m= 4,75 sd= 0,869) vorreldes meestega (m=

4,46 sd= 0,878).

IT-tootajate seas tajuvad naised moneti rohkem téosurvet (m= 3,96 sd= 1,033) kui mehed (m=
3,31 sd= 0,878). Naiste ja meeste hinnangute erinevuse suurust toosurve tajumisel voib pidada
moddukaks (Cohen’s d= 0,65). Naiste ja meeste antud hinnangutes esineb tagasihoidlik erinevus

(vt Tabel 3) kompulsiivsele tootamise (Cohen’s d= 0,45) ja liigse to6tamise osas (Cohen’s d=0,3).
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Tabel 3. Keskmised hinnangud erinevate tegurite vahel meestel ja naistel

OK To6osurve Ko.r.n"puls.uvne Liigne todtamine
Sugu todtamine

Naised | Mehed | Naised | Mehed | Naised | Meched
N 47 54 47 54 47 54
Mean 3,96 3,31 3,71 3,29 3,71 3,41
SD 1,033 0,958 0,717 1,112 1.034 1,076
p- value 0,002 0,024 )
Cohen’s d 0,65 0,45 0,3

Olulisuse nivoo p <0,05

Allikas: autori koostatud

Nii meeste kui naiste hinnangutes t600nnele statistiliselt olulised erinevused puudusid. Mehed
hindasid onne t661 moneti kdrgemalt (m= 4,85 sd= 0,679) kui naised (m= 4,65 sd= 0,75). Naiste
antud moneti madalam hinnang dnnele voib tuleneda sellest, et nad tajuvad todsurvet enam kui

mehed (vt Lisa 4).

Lisaks meeste ja naiste antud hinnangute erinevuste leidmisele viis autor ldbi analiiiisi, et leida
statistiliselt olulised erinevused vanusegruppide antud hinnangutes (vt Tabel 5). Autor muutis
vanusegruppide jaotuvust kolmelt kahele, kuna 45—54-aastaste vastajate osakaal uuringus oli viike

(vt Tabel 4).

Tabel 4. Vanusegruppide liitmine

Vanus N %

20-34 73 | 72,30%
3544 21 | 20,80%
45-54 71 6,90%
Vanuseline jaotus peale muutmist N %
20-34 73| 72,30%
35-54 28 | 27,70%

Allikas: autori koostatud

20-34-aastaste ja 35—54-aastaste todtajate hinnangutes esinesid statistiliselt olulised erinevused

tihe organisatsiooni kliimat iseloomustava tunnuse ja iihe todsoorituse subjektiivset hinnangut
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iseloomustava tunnuse osas. Teiste tunnuste osas andsid vanusegrupid sarnaseid hinnanguid.
Statistiliselt olulised erinevused esinesid hinnangutes heaolule (t — 1,994 p= 0,049) ja

ebaproduktiivsele kditumisele (t — 2,527 p= 0,013).

20-34-aastased tootajad hindavad oma heaolu organisatsioonis korgemalt, kui seda teevad 35-54-
aastased, mis nditab, et nooremate IT-t66tajate jooks voib olla heaolul erinev tdhendus vorreldes
vanemate tOoOtajatega. Statistiliselt oluline erinevus vanusegruppide vastustes esines
ebaproduktiivses kditumises. Kuigi organisatsiooni kliima heaolu tunnust hindasid 20-34-aastased
IT-to6tajad korgemalt (m=5,1164 sd=0,913) kui 35-54-aastased (m= 4,705 sd= 0,962), oli nende
hinnang ebaproduktiivsele kditumisel pigem positiivne (m= 3,052 sd= 0,979). 35-54-aastased
hindasid ebaproduktiivset kditumist negatiivseks (m= 2,479 sd=1,123).

Tabel 5. Keskmised hinnangud erinevate tegurite vahel vanusegruppide 15ikes

Heaolu Ebaproduktiivne kditumine
Vanusegrupp

20-34 35-54 20-34 35-54
N 73 28 73 28
M 5,116 4,705 3,052 2,479
SD 0,914 0,962 0,98 1,123
p- value 0,049 0,022
Cohen’s d 0,5 0,6

Olulisuse nivoo p <0,05

Allikas: autori koostatud

Juhtide ja tehniliste tootajate hinnangutes esinesid statistiliselt olulised erinevused {iihe
organisatsiooni kliimat iseloomustava tunnuse — todsurve osas, ithe t06sdltuvust iseloomustava
tunnuse — liigse toGtamise osas, samuti esinesid erinevused hinnangutes tooonnele. Teiste tunnuste
osas I'T- juhtide ja tehniliste tootajate vastustes statistiliselt olulisi erinevusi ei esinenud (vt Tabel
6). Statistiliselt olulised erinevused esinesid hinnangutes todsurvele (t — -2,489, p= 0,014) ja

liigsele to5tamisele (t —-3,625, p= 0,000) ja tédonnele (t — -2,489, p= 0,014).

IT-juhid hindavad oma té6survet pigem positiivseks (m=4, sd= 0,846), tehniliste todtajate hinnang
organisatsiooni kliima poolt pohjustatud todsurvele on pigem negatiivne, aga vastustes esineb
siiski suuri varieeruvusi (m= 3,451 sd= 1,075). Juhtide hinnangud organisatsiooni kliimast tingitud

toosurvele peegeldavad juhtide koormust ja survet eesmérkide saavutamisel.
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Juhtide ja tehniliste tootajate hinnangutes esinesid statistiliselt olulised erinevused {iihe
to0soltuvust iseloomustava tunnuse osas, erinevuste suurust hinnangutes liigsele td6tamisele voib
pidada suureks (Cohen’s d= 0,8). Aritmeetilised keskmised néitavad seda, et IT-juhtidel pigem
esineb liigset todtamist (m=4,107, sd= 1,045) ja tehnilistel todtajatel liigset todtamist pigem ei
esine (m= 3,451, sd= 1,075). Erinevused juhtide ja tehniliste todtajate hinnangutes on moneti
moistetavad, kuna IT-juhid votavad suurema vastutuse meeskonna tulemuste eest, lisaks
toosooritusele on juhtide suurim probleem piihendunud IT-spetsialistide ligimeelitamine,

arendamine ja hoidmine (Kappelman et al. 2017).

Nii juhid kui tehnilised to6tajad hindavad onne t66l pigem heaks, aga mdlema grupi antud
hinnangutes esineb mdddukaid erinevusi (Cohen’s d= 0,5). Mis peegeldab seda, et olenemata
sellest, et juhid tajuvad suuremat survet t66l ja nende t66koormus on moneti suurem, on nad

onnelikumad kui iilejdénud tootajad.

Tabel 6. Keskmised hinnangud erinevate tegurite vahel positsioonide 15ikes

OK Toosurve Liigne to0tamine T666nn
Positsioon Tehnilised |~y gy | Tehnilised |y | Tehnilised |og g
tootajad tootajad tootajad
N 71 30 71 30 71 30
Mean 3,451 4,000 3,315 4,107 4,674 4,956
SD 1,075 0,846 0,984 1,045 0,770 0,529
p- value 0,014 0,000 0,037
Cohen’s d 0,5 0,8 0,5

Olulisuse nivoo p <0,05

Allikas: autori koostatud

Selleks et ndha, milliste tunnustega seoses tekivad erinevused staazigruppide 16ikes, kasutas autor
Anova testiga saadud tulemusi (vt Tabel 7). Statistiliselt oluliste erinevuste leidmiseks
staazigruppide hinnangutes kasutas autor Post Hoc Testi ja vordles staazigruppide tulemusi
omavahel, et saada teada, milliste gruppide vahel tegelikult on erinevused olemas. Staazigruppide
16ikes esines erinevusi seoses lihe organisatsiooni kliimat iseloomustava tunnusega ja kahe

t00soltuvuse tunnusega.
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Staazigruppide ldikes esines erinevusi seoses integratsiooniga (F= 2,865 p= 0,041). Koigi
staazigruppide anti integratsioonile positiivne hinnang, kuid moneti madalama hinnangu andsid
tootajad, kes olid iile 3-aastase staaziga (m= 4,155 sd= 0,825), kdige korgema hinnangu andsid
integratsioonile 1-aastase todstaaziga tootajad (m= 4,688 sd= 0,854). Erinevused hinnangutes
peegeldavad seda, et uutel to6tajatel voib olla lihtsam sulanduda meeskonda. Madalama staaziga
tootajad voivad olla rohkem avatud koostodle teiste tootajatega ja meeskondadega, kui seda on
iile 3-aastase staaziga todtajad, kes on juba kauem ettevottes olnud ja uutele tulijatele vihem

avatud voivad olla. Mis selle pohjuseks on, vajab pdhjalikumat analiiiisi.

Anova testiga saadud tulemused kinnitasid staazigruppide 1dikes erinevusi seoses todsdltuvuse
tunnustega liigse todtamise puhul (F= 4,526 p = 0,005) ja kompulsiivse kditumise puhul (F= 2,909
p = 0,038). Statistiliselt olulised erinevused seoses TS liigse to6tamisega esinesid alla 1-aastase ja
2-3-aastase to0staazigruppide vahel (p=0,019). Kui alla 1-aastase staaziga tootajate hinnanguil
neil liigset toGtamist pigem ei esine (m= 3,106 sd= 0,874), siis 2 —3-aastase t00staaziga tootajate

hinnanguil neil pigem esineb liigset todtamist (m= 4,1, sd= 1,116).

Statistiliselt olulised erinevused seoses TS kompulsiivse todtamisega esinesid iile 1-aastase ja 2 —
3-aastase t0oOstaazigruppide vahel (p=0,043). Kui iile 1-aastase staaziga todtajate hinnanguil neil
liigset tootamist pigem ei esine (m= 3,12 sd= 1,065), siis 2—3-aastase tOOstaaziga tOoOtajate

hinnanguil neil pigem esineb liigset todtamist (m= 4,038 sd= 0,944).

Erinevused hinnangutes peegeldavad seda, et kdorgema staaziga tootajatel esineb t66sdltuvust
rohkem, kui seda esineb alla 2-aastastel tootajatel. Uhe pdhjusena toob autor siin vilja pdhjuse
sama teemaploki analiilisist, mis néitas, et staazikamad t66tajad integreeruvad vdahem, see vOib
viljenduda nii sotsialiseerumises kui meeskonnatdds, mis omakorda voib pdhjustada liigset

tootamist ja olla seotud kompulsiivse kditumisega.
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Tabel 7. Keskmised hinnangud erinevate tegurite vahel staazigruppide ldikes

OK Integratsioon
Toostaaz

Alla 1 a. 1 aasta | 2 -3 aastat ule 3 aasta Total
N 36 20 16 29 101
Mean 4,688 4,725 4,5 4,155 4,512
SD 0,854 0,782 0,742 0,825 0,838
o 0,041
p 0,084 0,084

i Liigne to6tamine

Toostaaz

Alla 1 a. 1 aasta | 2 - 3 aastat iile 3 aasta Total
N 36 20 16 29 101
Mean 3,106 3,78 4,138 3,621 3,55
SD 0,874 0,958 1,116 1,133 1,061
o 0,005
p 0,019 0,019

n . Kompulsiivne to6tamine

Toostaaz

Alla 1 a. 1 aasta | 2 -3 aastat ule 3 aasta Total
N 36 20 16 29 101
Mean 3,494 3,12 4,038 3,407 3,481
SD 0,885 1,065 0,944 0,917 0,968
o 0,038
p 0,043 0,043

Olulisuse nivoo p <0,05

Allikas: autori koostatud

2.7 Tunnuste omavaheliste seoste ja vastastikmoju korrelatsioonianaliiiis

Organisatsiooni kliima, t60soltuvuse ja t060nne omavaheliste seoste ning vastastikuste mojude
leidmiseks viis t60 autor 1dbi korrelatsioonianaliilisi, kasutades Spearmani korrelatsioonikordajat
(p). Korrelatsioonikordaja viértus voib muutuda vahemikus -1 kuni +1. Véartus 0 tdhendab seose
puudumist (Ounapuu, 2014, 199). Seoste tugevust korrelatsioonis hinnati Rowntree (1981, 170)
jargi: 0,0 - 0,02 — viga nork, olematu seos; 0,2 - 0,4 — ndrk ja madal seos; 0,4 - 0,7 — mdddukas

seos; 0,7 - 0,9 — tugev seos.

Tulemustest ndhtub (vt Tabel 8), et toosdltuvuse ja organisatsiooni kliima tunnuste vahel on liigsel

tootamisel ja todsurvel moddukas seos (p= 0,428), sealjuures kompulsiivsel tootamisel ja
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toosurvel on ndrk omavaheline seos (p= 0,344). Sellest tulenevalt saab 6elda, et mida rohkem
tajuvad tootajad organisatsiooni kliima poolt pdhjustatud todsurvet, seda suurem on molema

t60soltuvuse vormi esinemine I'T-td6tajate seas.

Tulemustest on néha, et toosdltuvuse mdlema vormi ja organisatsiooni kliima tunnuse heaolu vahel
on ndrk negatiivne seos, kuigi seos on kiillalt ndrk, on see statistiliselt oluline. Liigse todtamise
ning organisatsiooni kliima tunnuste — juhi toetuse ja integratsiooni vahel esineb samuti ndrk, kuid
statistiliselt oluline negatiivne seos. Seega saab oOelda, et mida madalam on juhi toetus ja
integratsioon, seda korgem on liigne todtamine I'T-td6tajate seas. Veel ilmneb, et mida madalam
on tootajate heaolu, seda korgem on td0soltuvus — nii liigne todtamine kui kompulsiivne

to0tamine.

Tulemustest ndhtub, et liigse tootamise tunnusel on ndrk seos tddsoorituse kontekstuaalse
tootamisega (p= 0,265). Sellest tulenevalt saab Gelda, et liigse todtamisega kaasneb tdotajate
initsiatiiv teha asju omal algatusel. Seevastu ilmneb, et mida kdrgem on liigne t66tamine, seda
madalam on tddtlilesannete tditmine, kuna nende kahe tunnuse vahel esineb nork negatiivne seos

(p= 0,223).

Tulemustest néhtub, et to66soltuvuse liigse to6tamise tunnusel on ndrk seos tdotajate positsiooniga
(p= 0,344), kuigi seos on nork, on alust arvata, et see seos on seotud juhi positsiooniga, kuna

juhtidel esines liigset todtamist enam kui tehnilistel tootajatel.

Tabel 8. Tunnuste omavaheliste seoste ja vastastikmdju korrelatsioonianaliiiis

Liigne Kompulsiivne
To6s6ltuvus tootamine toOtamine
P

Positsioon 3447 )
OK Integratsioon -.252° )
OK Juhi toetus -.230° )
OK Heaolu -221° -232"
OK Todsurve 428" .390™
Tooiilesannete tditmine -223" ()
Kontekstuaalne kiitumine 265" ()

“p<0,01 "p<0,05

Allikas: autori koostatud
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Analiitisi tulemustest néhtub (vt Tabel 9), et t660nnel on positiivne seos kuue organisatsiooni
kliima tunnusega. Tulemused nditavad, et too0nnega on organisatsiooni kliima tunnustest kdige
tugevam seos heaolul (p= 0,400), mida korgem on tddtajate poolt tajutav heaolu, seda
onnelikumad on todtajad. Niisamuti néitavad tulemused, et t660nnel on ndrk, kuid statistiliselt
oluline seos juhi toetusega ja innovatsiooniga, mingil mééaral ka tagasiside ja panustamisega. Veel
ndhtub, et td6dnne ja tdosurve vahel on ndrk negatiivne seos (p= -0,260), sellest tulenevalt saab
jareldada, et mida korgem on organisatsiooni kliima poolt pdhjustatud todsurve, seda madalam on

t0O0NN.

To0onne ja todsoltuvuse vahel olulised seosed puuduvad. Seal on kiill ndrk negatiivne seos
tootajate kompulsiivse tootamisega (p= -0,240), mis omakorda ilmestab seda, et mida korgem on
t600nne maéér, seda vihem esineb tootajatel kompulsiivset todtamist. Neil, kellel on kompulsiivne

tootamine korge, esineb ka vihem to60nne.

Uurimuse tulemusena selgus, et t660nnel on oluline seos tdotajate subjektiivse hinnanguga
toosooritusele nii kontekstuaalse kditumisega (p= 0,490) kui tdotlilesannete tditmisega (p= 0,468).
Seega saab tulemuste pohjal jéreldada, et onnelike tdotajate todsooritus on parem ja mida korgem
on IT-toGtajate to6Onne madr, seda paremad on nende tulemused todiilesannete tditmisel ja seda

korgemalt juhinduvad nad neile seatud ootustest.

Tabel 9. Tunnuste omavaheliste seoste ja vastastikmdju korrelatsioonianaliiiis

T660nn p
OK Organisatsiooni eesmirkide selgus 198"
OK Juhi toetus 336"
OK Heaolu 400"
OK Innovatsioon 306"
OK Tagasiside 290™
OK Panustamine .298™
OK Toosurve -260"
TS Kompulsiivne toétamine -.240"
STS Toodiilesannete tiditmine 468"
STS Kontekstuaalne kiitumine 490™

“p<0,01 p<0,05

Allikas: autori koostatud
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Tulemustest ndhtub (vt Tabel 10), et organisatsiooni kliimat iseloomustaval tunnusel — eesmérkide
selgusel on todtajate tookditumisele oluline mdju, omakorda on organisatsiooni eesmérkide
selgusel moodukad seosed kuue organisatsiooni kliimat iseloomustava tunnusega. Tekib kompleks
organisatsiooni kliima tunnustest, mis koik on omavahel seotud. Saadud tulemused peegeldavad,
et organisatsiooni eesmirkide selgusel on oluline seos kaasatuse (p= 0,503), juhi toetuse (p= 0,
457), heaoluga (p= 0,498) ning tagasisidega (p= 0,544). Mida kdrgem on eesmaérkide selgus, seda
suurem on tdotajate panus (p= 0,536). Tulemused peegeldavad, et organisatsiooni eesmarkide
selgus on oluliselt seotud tootajate positiivse tookditumisega — todiilesannete tiitmise (p= 0,402),
ja kontekstuaalse kditumisega (p= 0,388). Tulemustest ndhtub moningane negatiivne seos
eesmirkide selguse ja ebaproduktiivse kditumise vahel (p=-0,298), mis omakorda peegeldab seda,
et mida ebaselgemad on to6tajate jaoks organisatsiooni eesmirgid, seda rohkem esineb I'T-t66tajate

seas ebaproduktiivset kditumist.

Tabel 10. Organisatsiooni kliima ja tddsoorituse omavahelised seosed

OK Organisatsiooni eesmirkide selgus p
OK Kaasatus 503
OK Juhi toetus 457"
OK Heaolu 498"
OK Innovatsioon 342"
OK Tagasiside 544"
OK Panustamine 536"
Tooiilesannete tiitmine 402"
Kontekstuaalne kditumine 388"
Ebaproduktiivne kiitumine -.298"

“p<0,01 p<0,05

Allikas: autori koostatud

Analiiiisi tulemusel selgus nork negatiivne seos tootajate vanuse ja heaolu vahel (p=- 0,242), mida
korgem on IT-t66tajate vanus, seda vidiksemaks on nad oma heaolu hinnanud, mida madalam on
vanus, seda kdrgem on heaolu, mis omakorda vdib tdhendab seda, et erinevas vanuses tootajad
tajuvad IT-ametikohtadel heaolu erinevalt. Tulemused niditavad vanusel negatiivset seost (p=
0,248) ebaproduktiivsusega, vanuse kasvades on tootajad produktiivsemad, mida madalam on
vanus, seda ebaproduktiivsemad on tootajad, seos nende kahe tunnuse vahel on madal, aga

statistiliselt oluline (p= 0,248).
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2.8 Viaartuste tihildumise moderaatorrolli analiiiis

Kuna t66 eesmirk oli vélja selgitada ka organisatsiooni kliima moju t69sdltuvuse esinemisele IT-
sektori tdotajatel, viis autor 1&bi regressioonianaliiiisi molema to0sdltuvuse sdltuvmuutujaga —
liigse to6tamise ja kompulsiivse toGtamisega. Analiilisi tulemusel (vt Lisa 6) sai autor kinnitust, et
kompulsiivset kditumist kutsub ainsana organisatsiooni kliima tunnustest esile todsurve (= 0,4),
mis omakorda tdhendab, et kui to6tajad tajuvad mingites olukordades oma todsurvet 1 punkti vorra
korgemana, siis nende kompulsiivne kditumine muutub nelja punkti vorra tugevamaks. To6surve

ja liigse todtamise vahel on tugev pohjuslik moju kuna seos muutujate vahel on oluline (p= 0,000).

Analiiiisi tulemusel selgus, et organisatsiooni kliima mdju liigsele to6tamisele saab prognoosida
kahe tunnuse, to0surve ja kaasatuse vaheliste seoste abil. Mida vdhem inimesed tunnetavad
kaasatust ja mida tugevamat toosurvet, seda enam kalduvad nad liigse to6tamise suunas. IT-
tootajate liigse toOtamise esinemist mojutab tunnetatud todsurve ja kaasatus, kas seda siis esineb

vOi mitte, kui seda ei ole, siis on liigne to6tamine tdendolisem (vt Lisa 7).

Uhe kiisimuse abil soovis t66 autor leida vastuse, kuidas mdjutab organisatsiooni kliima t6ddnne.
Kéesoleva to0 autor uuris regressioonianaliilisi abil, kas organisatsiooni kliima mojutab t660nne
kujunemist. Analiilisi tulemusel selgus, et [T-to6tajate seas kutsub t600nne esile organisatsiooni
kliima tunnusena innovatsiooni element, mis iseseisvana omab olulist moju onnele (f= 0,3),
toosurve jillegi votab t660nne maha ja heaolu jillegi tdstab seda. Saadud tulemused kirjeldavad
seda, et kui organisatsiooni kliima pakub IT-to6tajatele viljakutseid ja tootajatel on hea olla, siis
vOib prognoosida, et ollakse valmis tdotama suurema todsurvega, ilma et seda veel toosurveks
klassifitseeritakse. To00nne regressioonimudeli kolmene kompleks koosneb innovatsioonist,
toosurvest ja heaolust, need tegurid omakorda aitavad prognoosida organisatsiooni kliima moju

tooonnele (vt Lisa 8).

Antud uurimuse kokkuvotteks soovis autor teada, kas t060nn toimib moderaatorina (vt Joonis 2)
ja kuidas kompulsiivse kditumise ja liigse to6tamise korral t660nn avaldab moderaatorina moju
toosooritusele — tooiilesannete tditmisele, kontekstuaalsele tootamisele ja ebaproduktiivsele
kaitumisele. Selleks, et saada vastus kiisimusele kas to66nn on moderaator (M) ja kas ta mdjutab
toosOltuvuse ja toosoorituse vastastikkust mdju nende omavaheliste seoste tekkimisel kasutas
t60 autor Hayes'i (2018) moderaatoranaliiiisi. Selleks, et saada kinnitust, kas t660onn

moderaatorina avaldab moju kahe muutuja X ja Y seostele peab seose olemus muutuma
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modereeriva muutuja M véirtusena (Ibid). Analiilisi tulemuste podhjal selgus, et modereeriv
muutuja ei muutnud kahe muutuja vahelist suunda ega ulatust ja et t660nn ei toimi moderaatorina,

mitte iithegi muutuja tunnuse puhul.
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3. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Kéesoleva t66 eesmirk on vilja selgitada organisatsiooni kliima mdju t60sdltuvuse esinemisele
IT-sektori tootajatel ning selle seotus t660nne ja subjektiivsete hinnangutega todsooritusele. 1'T-
tootajad tootavad palju ja autonoomselt ning nende tdorutiine on keeruline jélgida (Bellini et al.
2019, 1473; Dinger et al. 2015), Mitmed autorid on nimetanud, et IT-sektori tootajatel on kalduvus
vahetada tihti tookohta (Dore 2004; Hacker 2003). Kéesoleva t60 autor soovis vilja selgitada,
kuidas IT-tootajad tajuvad organisatsiooni kliimat ja milline on selle seos todtaja tunnete ja
kditumisega. Uuringus koguti 101 vastust. Oluline on siinkohal rdhutada, et kdesoleva uurimuse
valim oli véike ning seetdttu suuremaid ildistusi teha ei saa. Siiski on kdesoleva uurimuse
kontekstist ja aktuaalsusest tulenevalt tegu oluliste ja huvitavate tulemustega. Soovitud eesmirgi

saavutamiseks piistitas t60 autor viis uurimiskiisimust.

Esmalt soovis autor leida vastuse kiisimusele, milline on seos organisatsiooni kliima ja
toosoltuvuse vormide vahel. IT-tootajate tookoormus ja surve kaasaegse tehnoloogiaga
sammupidamisel on suur (Sen, Rathore 2018). Kdesoleva t60 tulemustest sai autor kinnitust, et
IT-t66 eripdrast tingituna on nende t66 noudlik ja organisatsiooni kliima kutsub esile todsurvet,
mistottu esineb sealsetel tootajatel to6sdltuvust. Uurimuse tulemusena selgus, et organisatsiooni
kliima pohjustatud todsurvel on oluline seos t6dsdltuvuse mdlema vormiga, nii liigse toGtamise
(p= 0,428) kui kompulsiivse kditumisega (p=0,390). Saadud tulemuste pdhjal saab kinnitada, et
mida ndudlikum on organisatsiooni kliima, seda rohkem nduab see tootajatelt energiat ja aega, mis
omakorda aitab kaasa t6dsdltuvuse tekkimisele (Schaufeli 2016, 1060). To6soltuvust peetakse

nihtuseks, mis on liigse tootamise negatiivne tagajirg (Porter 1996).

Organisatsiooni kliimat peetakse ka psiihholoogilise kliima koondniitajate kogumiks (Lawrence
et al. 2008), mis omakorda peegeldavad meile inimese arusaamasid tookeskkonna
psithholoogilistest mdjudest tema isiklikule heaolule (James, James 1989, 740). Kiesolevas
uuringus hindavad IT-t66tajad oma organisatsiooni kliimat positiivselt iilejddnud 8 tunnuse

ulatuses. Kodige suuremat mdju omavad kliima positiivsena tajumisel eesmérkide selgus, kaasatus,
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heaolu, juhi toetus, panustamine, tagasiside, innovatsioon. Kdik nimetatud komponendid on
omavahel moddukalt seotud (p < 0,01) ja mdjutavad psiihholoogilist kliimat. Eesmirkidega
sobituva organisatsiooni kliima loomine on oluline, kuna see mojutab organisatsiooni elu kdiki
etappe, see mojutab tootajate tulemusi ja toohoiakuid (Kuenzi, Schminke 2009). Kéesoleva
uurimuse tulemusena selgus, et organisatsiooni eesmérkide selgus mdjutab positiivselt IT-toGtajate
heaolu — mida suurem on juhi toetus, seda selgemad on todtajate jaoks eesmirgid, mida rohkem
saavad tootajad tagasisidet oma toole, seda selgemad on nende jaoks eesmirgid ja seda
positiivsemalt tajutakse organisatsiooni kliimat enda imber. Mida selgemad on eesmairgid, seda
enam on inimesed IT-ametikohtadel valmis tegema erilisi joupingutusi, et saada hiid tulemusi.
Positiivsed hoiakud aitavad omakorda toime tulla erinevate raskustega todkohal (Schaufeli,
Bakker 2004). Omakorda saab kédesoleva to6 autor nende tunnuste pohjal vastata kiisimusele: ,,Mis
on need organisatsiooni omadused, mis tdmbavad ligi ja toetavad to6sOltuvusega todtajaid?*

(Porter 1996, 81).

Organisatsiooni kliima mdju avaldub moneti erinevalt gruppide 10ikes, nditeks IT-juhtidel esineb
t60soltuvust enam kui tehnilistel to6tajatel, erinevuse suurust hinnangutes liigsele totamisele voib
pidada suureks (Cohen’s d= 0,8). Uurimuse tulemustest ilmnes, et naised tajuvad t66survet enam
ja neil esineb t60sOltuvust enam kui meestel. Naiste ja meeste antud hinnangutes esineb
tagasihoidlik erinevus mdlemas t60sOltuvuse vormis, kompulsiivses todtamises ja liigses
tootamises. Kuigi todstaazi ja t66soltuvuse vahelised seosed liigse tdotamise tunnuse osas olid
pigem viiksed, olid saadud tulemused siiski statistiliselt olulised ja tulemuste pdhjal saab
jireldada, et mida kdrgem on tddtaja staaz, seda suuremaks muutub liigne tédtamine. Uhes
Rumeenia [T-sektori tootajate seas ldbiviidud uuringus nimetati liigse to6tamise pdhjustena hirmu
t60 kaotamise ees, vastutustunnet oma perekonna ees, samuti to6tamisest saadavat toonaudingut,

veel t0id nad vilja, et t66soltuvus on seotud tootajate vanusega (Dospinescu, Dospinescu 2020).

Vaatamata sellele, et organisatsiooni kliima pdhjustatud todsurve kutsub tdotajates esile
to0soltuvust, hindavad IT-tootajad liksmeelselt korgelt oma t660nne (m= 4,76 sd= 0,716).
Dispersioonianaliiiis teemaplokkide ja demograafiliste tunnuste vahel ja Coheni efekti suurus
nditasid, et vOrreldes tehniliste tootajatega pohjustab organisatsiooni kliima IT-juhtidel suuremat
toosurvet (Cohen’s d= 0,5) ja neil esineb liigset tddtamist enam kui tehnilistel tootajatel ning neid
erinevusi saab pidada suureks (Cohen’sd= 0,8). Ometi on juhtide hinnang dnnele t661 korgem kui
tilejadanud tootajatel (Cohen’s d= 0,5). Todsdltuvust on peetud sageli ka positiivseks seisundiks,

mis vOib muuta inimesi Onnelikeks ,happy hard workers* (Buelens, Poelmans 2004, 454).
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Toosoltuvusel voivad olla mitmed positiivsed aspektid, todsdltlased vodivad olla sisemiselt
motiveeritud, rahul oma toostiiliga, nautida kirglikult kaasamist, dnnelikud, kui nad iiletavad
nende toole esitatud ndudmisi ja nad saavad tavaliselt selle eest ka tasustatud (/bid.). Uuringus
saadud tulemus vastab osaliselt teisele kiisimusele, milline on t66sdltuvuse vormide ja t660nne
omavaheline seos. Saadud tulemuste pdhjal on alust arvata, et to6sdltuvuse liigne todtamine on
iiks IT-t60 eripdrasid ja tootajad tajuvad seda loomupérasena, seepérast see ei kahanda sealsete
tootajate tooonne. Korrelatsioonianaliilis niitas to0onne ja kompulsiivse to6tamise vahel ndrka
negatiivset seost, mis peegeldab seda, et mida kdrgem on IT-to6tajate to600nne miir, seda vihem
esineb tootajate seas kompulsiivset kditumist. Kompulsiivne td6tamine vdib omada kognitiivset
mdddet (Schaufeli ef al. 2008), kompulsiivsed todtajad todtavad palju enam, kui neilt eeldatakse
ja kui see vastaks tegelikult organisatsiooni ootustele voi vajandustele (Schaufeli et al. 2009).
Teine teooria, mis iitleb, et inimesele loomupérased protsessid voimaldavad enamustel inimestel
ka raskemate olukordade puhul jddda Onnelikuks ja naasta Onneseisundisse pérast keerulist
olukorda (Diener, Diener 1996). Seega on kdesoleva uuringu tulemuste pdhjal alust arvata, et

I'T-s pohjustab kompulsiivset kditumist sealne kliima, mitte to6tajate loomuparased omadused.

Kolmandas kiisimuses soovis t00 autor saada teada, milline on to0soltuvuse vormide seos
subjektiivse hinnanguga todsooritusele. Korrelatsioonianaliiiisi tulemustel ilmnes, et t6dsoltuvuse
vormidel puudub oluline seos subjektiivse todsooritusega. Tulemustest ilmnes kiill liigse toGtamise
puhul ndrk positiivne seos kontekstuaalse kiditumisega, kuid kompulsiivse tootamise ja
toosoorituse vahel puudus seos kdigi kolme tddsoorituse vormiga. Dispersioonianaliiiisi ja Coheni
efekti suuruste jargi ilmnes, et liigse to0tamise tunnusega todtajatel oli subjektiivne hinnang
kontekstuaalsele tootamisele korgem kui nendel tootajatel, kellel ei esinenud liigset todtamist.
Kui Porter (1996) toob oma to0s vilja, et to0sdltuvus pdohjustab muuhulgas kahjulikku
tookaitumist, madalat tookvaliteeti ja halba todsooritust, siis kdesoleva uuringu tulemuste pohjal,
kus vastajad andsid ise hinnangud oma tddsooritusele, td60sdltuvuse ja ebaproduktiivse
tookditumise vahelisi seoseid ei ilmnenud ja see vdide kinnitust ei leidnud. Pigem hindasid need
tootajad, kellel esines liigset to6tamist oma kontekstuaalset todtamist korgemalt kui need to6tajad,

kellel t66soltuvuse ega liigse tootamise tunnuseid ei esinenud.

Uhe kiisimuse abil soovis t60 autor leida vastuse, kuidas mdjutab organisatsiooni kliima t66dnne.
Kéesoleva to0 autor uuris regressioonianaliilisi abil, kas organisatsiooni kliima mojutab t660nne
kujunemist. Analiilisi tulemusel selgus, et [T-to6tajate seas kutsub t660nne esile organisatsiooni

kliima tunnusena innovatsiooni element, mis iseseisvana omab suurt moju onnele (= 0,35),
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toosurve jillegi votab t660nne maha ja heaolu jillegi tostab seda. Saadud tulemused kirjeldavad
seda, et kui organisatsiooni kliima pakub IT-td6tajatele véljakutseid ja toGtajatel on hea olla, siis
voib prognoosida, et ollakse valmis to6tama suurema todsurvega, ilma et seda veel todsurveks
klassifitseeritakse. Kolmene kompleks koosneb innovatsioonist, toosurvest ja heaolust, need
tegurid omakorda aitavad prognoosida organisatsiooni kliima moju t66dnnele. Kidesoleva
uurimuse tulemustel saadud mudeli kasutamine loob eeldused organisatsioonis Onneliku
tookeskkonna loomiseks, mis aitab IT-to6tajatel toosurvega paremini toime tulla ja voib eeldada,

et see aitab kaasa tootajate hoidmisel ettevottes.

Milline on t660nne seos subjektiivse hinnanguga téosooritusele? Erinevatele teooriatele tuginedes
eeldas to6 autor, et ka siin on dnnelike to6tajate toosooritus parem ja nad piisivad ettevottes seeldbi
kauem. Uurimuse tulemusena selgus, et to6onnel on moddukas positiivne seos todtajate
subjektiivse hinnanguga tdosoorituse nii kontekstuaalse kditumisega (p=0,490) kui tdoiilesannete
taitmisega (p= 0,468). Seega saab tulemuste pdhjal jireldada, et dnnelike todtajate todsooritus on
parem ja mida korgem on IT-td0tajate t660nne mdiidr, seda paremad on nende tulemused
tooiilesannete tditmisel ja seda korgemalt juhinduvad nad neile seatud ootustest. T660nn on
positiivselt seotud IT-t66tajate kontekstuaalse kditumisega ja tootajate valmisolekuga teha asju
omal algatusel. Paljud juhid usuvad Onnelike-tulemuslike tootajate hiipoteesi paikapidavust
(Ledford 1999), sest nende usk seisneb selles, et dnnelikud ja rahulolevamad to6tajad on ka oma
tookohtadel paremad. Fisher (2003) liikkkab selle viite iimber, nimetades, et seal voib pohjuseks
olla seos inimeste joudlusega, mis aitab dnnelikel inimestel olla tulemuslikumad, aga veendumus,
et rahulolevamad td6tajad on produktiivsemad kui vihem rahulolevad, on paraku vale. Seepérast
on kéesoleva uurimuse tulemused olulised, kuna aitavad tookeskkonnas leida to6tajate positiivsete

tunnete laialdasemaid seoseid organisatsiooni kliimaga ja selle mojuga inimeste kditumisele tool.

Kuna t66 eesmirk oli vélja selgitada ka organisatsiooni kliima moju t6dsdltuvuse esinemisele IT-
sektori tootajatel, viis autor 1&bi regressioonianaliiiisi molema to0sdltuvuse sdltuvmuutujaga —
liigse tootamise ja kompulsiivse toOtamisega. Analiilisi tulemuselsai autor Kkinnitust, et
kompulsiivset kditumist kutsub ainsana organisatsiooni kliima tunnustest esile toosurve (= 0,4).
Mis omakorda tdhendab, et kui to6tajad tajuvad mingites olukordades oma todsurvet 1 punkti vorra
kdrgemana, siis nende kompulsiivne kiditumine muutub nelja punkti vorra tugevamaks.

Analiiiisi tulemusel selgus, et organisatsiooni kliima moju liigsele to6tamisele saab prognoosida
kahe tunnuse, to0surve ja kaasatuse vaheliste seoste abil. Mida vihem inimesed tunnetavad

kaasatust ja mida tugevamat todsurvet, seda enam kalduvad nad liigse tootamise suunas. IT-
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tootajate liigse tdotamise esinemist mdjutab tunnetatud tddsurve ja kaasatus, kas seda siis esineb
vOi mitte, kui seda ei ole, siis on liigne todtamine tdendolisem. Kui organisatsioonis on usaldus,
tdhendab see suuremat todtajate kaasatust, mis omakorda vihendab to6tajate lahkumiskavatsusi ja
puudumisi t66lt (Kuenzi, Schminke 2009). T66 autori hinnangul vdiks téotajate kaasamine
otsustesse, mis mdjutab nende t66d, luua usalduslikuma suhte oma organisatsiooniga, mistdttu ei
kiputa ka liiga tihti td6andjat vahetama. Uurimuse tulemustest ilmnes, et IT-td6tajate seas esines
kompulsiivset kéditumist ja liigset t60tamist aga see ei tulene nende isikuomadustest, vaid on
pohjustatud tookliimast. Kaasatud tootajad seevastu tunnevad oma t60st rahuldust, nad voivad
tootada palju, aga neil puudub kompulsiivne ajam (Schaufeli ez al. 2001), isegi kui nad on vésinud,
on t00 seotud positiivsete saavutustega. Tootajaid kaasav kliima omakorda soodustab onne ja
arusaama, et to0 on nauditav, ning kaasatud téotajad vaatavad t6od positiivse véljakutsena ka

stressirohketes olukordades (Bakker et al. 2008, 193).

Kéesoleva t60 autori hinnangul vdib monikord IT-ametikohtadel olla keeruline todsurvet ja
stessirohkeid olukordi viltida, kiill voiks olla abi mitmetest meetmetest, mis aitavad to0survet
vihendada ja toosurvega seotud iilesandeid hajutada. Néiteks voimaldavad mitmed ettevotted oma
tootajatele lisapuhkust, samuti voib olla abi asendustegevustest mingitel ajaetappidel, mis

pakuksid leevendust intensiivsema té0ga perioodidele.

Kéesoleva uurimuse tulemustest selgus, et naised ja mehed tajuvad tookliimat mdneti erinevalt ja
nende tookditumises on moningased erinevused. Veel ilmnesid uuringu kéigus saadud tulemustest
moningad erinevused vanusegruppide 1dikes, millel vdib olla oluline tdhendus IT-toGtajate
hoidmisel ettevottes. 35-54-aastased tootajad hindasid organisatsiooni tunnusena oma heaolu
madalamalt, samuti ilmnes, et selle vanusegrupi té6tajate hinnang todsooritusele on halb ja kutsub
esile ebaproduktiivset kditumist. Autor annab siin soovituse uurida edaspidistes toodes nende

tulemuste pohjuseid.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas magistritdds uuriti organisatsiooni kliima mdju t60soltuvuse esinemisele IT- sektori
tootajatel ning selle seotust toodnne ja subjektiivsete hinnangutega téosooritusele. Kidesoleva t66
autor soovis vélja selgitada, kuidas IT-t66tajad tajuvad organisatsiooni kliimat ja milline on selle
seos toOtaja tunnete ja kditumisega. Uuringu abil soovis autor saada rohkem infot t660nne
soodustava tookeskkonna loomiseks, leidmaks seeldbi voimalusi IT- tootajate hoidmiseks

ettevottes.

Too pohi- ehk teoreetilises osas annab autor iilevaate t60 ja uurimisprobleemiga haakuvatest
pohimdistetest ning nendega seotud levinumatest ja uuematest teooriatest ning empiiriliste
uurimuste tulemustest. Autor keskendub neljale pdhimdistele, milleks on organisatsiooni kliima,
t60soltuvus, t660nn ja subjektiivne tddsooritus. Komponendid on koik eraldiseisvalt vaadeldavad,
aga tooonne puhul on vaja vaadata neid kdiki koos. Uurimistdd eesmirgi saavutamiseks kasutas
autor kvantitatiivset andmekogumismeetodit ja anoniilimset ankeetkiisitlust. Kiisitlus viidi labi
mitme [T-ettevotte juhtide ja tehniliste toOtajate seas olenemata rahvusest, soost, vanusest.
Tulemusi analiilisiti tervikvalimina, mis tagab vastajate anoniilimsuse. Uuringus koguti 101

vastust.

Andmete kogumiseks kasutati viiest osast koosnevat kiisimustikku. Esimene osa selgitas vélja
vastajate demograafilised andmed, milleks oli sugu, vanus, ametikoht, td6tamise aeg praeguses
ettevottes (t00staaz). Uurimuse kiisimustikus kasutati organisatsiooni kliima hindamiseks
Pattersoni (et al. 2005) mitmemddtmelist organisatsiooni kliima mdddikut. Toosdltuvuse
esinemise mootmiseks kasutati Schaufeli (et al. 2009) kaheosalist enesehinnangu kiisimustikku
Dutch Workaholism Scala. T660nne hindamiseks kasutati Hervasi ja Vazguezi (2013) Pembertoni
onne indeksi, millest kasutati kuut eudaimoonilist dnne mddtvat vdidet. Subjektiivse hinnanguga

toosoorituse modtmiseks kasutati Koopmansi (2016) skaalat.
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Uurimuse tulemused esitati kirjeldava analiiiisi ja statistika kaudu. Uurimuse tulemusena selgus,
et organisatsiooni kliima pdhjustatud toosurvel on mdddukas positiivne seos tddsdltuvuse mdlema
vormiga, nii liigse tootamise kui kompulsiivse tootamisega. Saadud tulemuste pohjal saab
kinnitada, et mida noudlikum on organisatsiooni kliima, seda rohkem nduab see todtajatelt energiat

ja aega, mis omakorda aitab kaasa t60soltuvuse tekkimisele (Schaufeli 2016, 1060).

Kuna t66 eesmérk oli vilja selgitada organisatsiooni kliima moju todsdltuvuse esinemisele I'T-
sektori tootajatel, viis autor 14bi regressioonianaliilisi mdlema todsdltuvuse sdltuvmuutujaga —
liigse toGtamise ja kompulsiivse todtamisega. Analiiiisi tulemusel selgus, et kompulsiivset
kaitumist kutsub ainsana organisatsiooni kliima tunnustest esile toosurve (f= 0,4). Mis omakorda
tdhendab, et kui to6tajad tajuvad mingites olukordades oma tédsurvet 1 punkti vorra korgemana,
siis muutub nende kompulsiivne kditumine nelja punkti vorra tugevamaks. Teise t00soltuvuse
mdju hindava analiitisi tulemusel selgus, et organisatsiooni kliima moju liigsele tdotamisele saab
prognoosida kahe tunnuse, tdosurve ja kaasatuse vaheliste seoste abil. Mida vdahem inimesed
tunnetavad kaasatust ja mida tugevamat toosurvet, seda enam kalduvad nad liigse toGtamise
suunas. [T-t06tajate liigse tOOtamise esinemist mojutab tunnetatud todsurve ja kaasatus, kas seda
siis esineb voi mitte, kui seda ei ole, siis on liigne td6tamine tdenédolisem. Kui organisatsioonis on
usaldus, tdhendab see suuremat tootajate kaasatust, mis omakorda vidhendab tdotajate
lahkumiskavatsusi ja puudumisi t66lt (Kuenzi, Schminke 2009). To6tajate kaasamine otsustesse,
mis mojutavad nende t66d, loob usaldusliku suhte oma organisatsiooniga, mistdttu ei kiputa ka

liiga tihti tdoandjat vahetama.

Vaatamata sellele, et organisatsiooni kliima pohjustatud toosurve kutsub tootajates esile
to0soltuvust, hindavad IT-to6tajad liksmeelselt korgelt oma t660nne (m= 4,76 sd= 0,716). Veel
selgus analiilisi tulemustest, et to0soltuvuse liigse toOtamise tunnus on seotud tootaja
positsiooniga. Dispersioonianaliilis teemaplokkide ja demograafiliste tunnuste vahel ja Coheni
efekti suurus néitasid, et kuigi I'T-juhtidel esineb liigset todtamist enam kui tehnilistel tdotajatel
ning neid erinevusi saab pidada suureks (Cohen’sd= 0,8) on juhtide hinnang Onnele t66l
moddukalt korgem kui iilejddnud tootajatel. See analiiiisi ja kirjeldava statistika toel saadud
tulemus aitab vastata teisele kiisimusele, milline on to6sdltuvuse vormide ja to6dnne omavaheline
seos. Kuna t66soltuvust on peetud sageli ka positiivseks seisundiks, mis vdib muuta inimesi
onnelikeks ,,happy hard workers* (Buelens, Poelmans 2004, 454) on alust arvata, et [T-to6tajate

puhul see vdide peab paika.
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Korrelatsioonianaliiiisi tulemustest ei ilmnenud, et t6dsOltuvuse vormidel esineks olulisi
omavahelisi seoseid subjektiivse hinnanguga toosooritusele. Dispersioonianaliiiisi ja Coheni efekti
suuruste jirgi ilmnes, et liigse tOOtamise tunnustega todtajatel oli subjektiivne hinnang
kontekstuaalsele to6tamisele kdrgem kui nendel tootajatel, kellel ei esinenud liigset tootamist. Kui
Porter (1996) toob oma t60s vilja, et todsoltuvus pohjustab muuhulgas kahjulikku tookaitumist,
madalat tookvaliteeti ja halba toosooritust, siis kdesoleva uuringu tulemuste pohjal, kus vastajad

andsid ise hinnangu oma to0sooritusele, see vdide kinnitust ei leidnud.

Vastuse leidmiseks kiisimusele, kuidas mdjutab organisatsiooni kliima t660nne, uuris t66 autor
regressioonianaliilisi abil, kas organisatsiooni kliima modjutab t660nne kujunemist. Analiiiisi
tulemusel selgus, et IT-todtajate seas kutsub t600nne esile organisatsiooni kliima tunnusena
innovatsiooni element, mis iseseisvana omab olulist moju onnele (= 0,33), tdosurve omakorda
vOtab t600nne maha ja heaolu jillegi tostab seda. Saadud tulemused kirjeldavad seda, et kui
organisatsiooni kliima pakub IT-tdotajatele véljakutseid ja toodtajatel on hea olla, siis vdib
prognoosida, et ollakse valmis todtama suurema toOsurvega, ilma et seda veel todsurveks
klassifitseeritakse. Kolmene kompleks koosneb innovatsioonist, toosurvest ja heaolust, need
tegurid omakorda aitavad prognoosida organisatsiooni kliima moju t66dnnele. Kidesoleva
uurimuse tulemustel saadud mudeli kasutamine loob eeldused organisatsioonis Onneliku
tookeskkonna loomiseks, mis aitab IT-tootajatel toosurvega paremini toime tulla ja voib eeldada,

et see aitab kaasa tootajate hoidmisel ettevottes.

Autor esitas kiisimuse, milline on t660nne seos subjektiivse hinnanguga todsooritusele, kuna
erinevatele teooriatele tuginedes eeldas t60 autor, et ka siin on Onnelike td6tajate todsooritus parem
ja nad piisivad ettevottes seeldbi kauem. Uurimuse tulemusena selgus, et t66onnel on moddukas
positiivne seos tdotajate subjektiivse hinnanguga todsoorituse kahe positiivse tunusega — nii
kontekstuaalse kditumise kui ka todiilesannete tditmisega. Seega saab tulemuste pohjal jareldada,
et onnelike tootajate todsooritus on parem ja mida korgem on IT-tdotajate td6dnne mair, seda
paremad on nende tulemused toodlilesannete tditmisel ja seda korgemalt juhinduvad nad neile
seatud ootustest. Tooonn on positiivselt seotud IT-tootajate kontekstuaalse kditumisega, mis
peegeldab tootajate initsiatiivi teha asju omal algatusel. Paljud juhid usuvad dnnelike-tulemuslike
tootajate hiipoteesi paikapidavust (Ledford 1999), Fisher (2003) liikkkab selle vdite iimber.
Seepérast on kdesoleva uurimuse tulemused olulised, kuna aitavad tookeskkonnas leida todtajate
positiivsetele tunnetele laialdasemaid seoseid organisatsiooni kliimaga ja selle mdjule inimeste

kiitumisele t60l.
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Edaspidisteks uuringuteks annab autor edasi mdne téhelepaneku, mille uurimisest voiksid IT-
ettevote todandjad kasu saada. Kéesoleva uurimuse tulemustest selgus, et I'T-s tajuvad naised ja
mehed tookliimat moneti erinevalt ja nende tookditumises on moningased erinevused. Samuti
ilmnesid uuringu kéigus saadud tulemustest moningad erinevused vanusegruppide ja
staazigruppide 10ikes, millel vdib olla oluline tihendus IT-tootajate hoidmisel ettevottes. 35-54-
aastased tootajad hindasid organisatsiooni tunnusena oma heaolu madalamalt, samuti ilmnes, et
selle vanusegrupi tOotajate hinnang todsooritusele on halb ja kutsub esile ebaproduktiivset

kditumist. Autor annab siin soovituse uurida edaspidistes toddes nende tulemuste pShjuseid.

Soovitused, mida organisatsioon saab kliima paremaks tajumiseks luua. Kdige suuremat mdju
omavad IT-toGtajate seas kliima positiivsena tajumisel eesmarkide selgus, kaasatus, heaolu, juhi
toetus, panustamine, tagasiside, koik need komponendid on omavahel mdodukalt seotud ja
mojutavad psiihholoogilist kliimat. Eesmérkidega sobituva organisatsiooni kliima loomine on
oluline, kuna see mojutab organisatsiooni elu koiki etappe, see mojutab todtajate tulemusi ja
toohoiakuid (Kuenzi, Schminke 2009). Mida selgemad on eesmérgid, seda enam on inimesed I'T-
ametikohtadel valmis tegema erilisi joupingutusi, et saada héid tulemusi. Mida korgem on té6tajate
heaolu, seda dnnelikumad nad on. Onnelikud té6tajad panustavad rohkem, nende tddsooritus on

parem ja nad suudavad seista silmitsi igapdevatodga seotud raskustega.
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SUMMARY

AN THE IMPACT OF THE ORGANIZATIONAL CLIMATE ON WORKAHOLISM AND
ITS RELATIONSHIP TO HAPPINESS AT WORK AND THE ASSESSMENT OF
INDIVIDUAL WORK PERFORMANCE IN IT EMPLOYEES

Jane Barbo

In addition to the effects of the economy and globalization, the demand for IT employees has
grown exponentially. Several authors have mentioned that employees in the IT sector tend to
change jobs frequently (Dore 2004; Hacker 2003). The Estonian survey shows that half of the
specialists working in the IT sector, whose work experience is between 1 and 3 years, have worked
for at least two employers during that time, and one in three plans to change employer in the
coming year (Ploom 2021). Since retaining the workforce has become one of the biggest
challenges in the technology sector, it is very important to understand how IT employees perceive

their environment and what the consequences are for them.

Central to the research problem of this study is the organizational climate and its impact on the
feelings and behaviour of the employees. The aim of this study is to determine the impact of the
organizational climate on workaholism in IT employees and its relationship to happiness at work
and the assessment of individual work performance. With the help of the research, the author wants
to obtain more information and find ways to keep I'T employees in the company. In order to achieve

the desired goal, the author has raised the following research questions:

1) What is the relationship between the organizational climate and the types of workaholism:

1- excessive working, and 2- compulsive working?

2) What is the relationship between the types of workaholism and happiness at work?

3) What is the relationship between the types of workaholism and the assessment of individual
work performance?

4) How does organizational climate affect happiness at work?

5) What is the relationship between happiness at work and the assessment of individual work
performance?
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To solve the problems raised in the study, the author used a quantitative data collection method
and an anonymous questionnaire. The survey was conducted among managers and technical staff
of various IT companies. The measurement tool was a questionnaire consisting of 74 questions
which was divided into five parts. The first part sought the demographic data on the respondents,
including gender, age, position, and time worked in the current company (length of service). The
rest of the questionnaire was based on four different scales that measured employee assessments
of the characteristics of the organizational climate, workaholism, happiness at work and individual

work performance. The survey collected 101 responses.

The results of the study reveal that there is a moderate relationship between both types of
workaholism — excessive working (p= 0.428) and compulsive working (p = 0.390) and work pace
and pressure caused by the organizational climate in order to achieve goals. Analysis of variance
and the magnitude of the Cohen effect showed that IT managers perceive higher work pressure
due to the organizational climate compared to technical staff, which means that they are more
prone to excessive working than technical staff, and these differences can be considered large
(Cohen's = 0.8). However, managers rate their happiness at work higher than other employees
(Cohen's 0.5). Workaholism has often been considered a positive condition that can make people
happy (‘happy hard employees') (Buelens and Poelmans 2004, 454). Based on the results of the
study, there is reason to believe that excessive working is one of the characteristics of IT work and
is perceived by employees as a natural part of work. The results of the study showed that employees
who have workaholism, both in the form of excessive working and compulsive behaviour, and
employees who do not have these forms of workaholism evaluate their happiness at work in the
same way. The study found that there is a smaller negative relationship between happiness at work
and compulsive behaviour: the higher the rate of happiness at work among IT employees, the less

compulsive behaviour there is among employees.

The results of the analysis of the study did not reveal any correlations between the forms of
workaholism and the assessment of individual work performance. However, the analysis of
variance and the magnitude of the Cohen effect showed that employees with characteristics of
excessive working had a higher individual assessment of contextual work than employees with no
characteristics of excessive working. While Porter (1996) points out in his work that workaholism
causes, among other things, harmful work behaviour, low quality of work and poor work
performance, the results of the present study, where the respondents themselves assessed their

work performance, did not confirm this statement.

51



The author of this study used regression analysis to examine whether the organizational climate
influences the formation of happiness at work. The analysis revealed that among IT employees,
happiness at work is caused by the element of innovation in the organizational climate, which as
an independent feature has an impact on happiness at work; work pressure decreases happiness at
work, and well-being, on the other hand, increases it. The results describe that if the organizational
climate offers challenges to IT employees and employees feel well, it can be predicted that they
will be prepared to work at a higher work pressure without it being classified as work pressure.
The complex consists of innovation, work pressure and well-being; these factors in turn help to

predict the impact of the organizational climate on happiness at work.

As a result of the study it appeared that happiness at work has a positive relationship with
employees’ assessment of individual work performance. The work performance of happy
employees is better. The higher the rate of happiness at work among IT employees, the better their
results in performing work tasks and the more they are guided by the expectations of them.
Happiness at work is positively related to the contextual behaviour of IT staff and the willingness

of employees to do things on their own initiative.

Since the aim of the study was to determine the effect of the organizational climate on the existence
of workaholism in the IT sector, the author performed a regression analysis with both dependent
variables of workaholism — excessive working and compulsive working. The results of the analysis
showed that, among the characteristics of the organizational climate, compulsive behaviour is
triggered only by work pressure ( = 0.4). The effects of the organizational climate on excessive
working can be predicted on the basis of the relationship between two characteristics — work
pressure and involvement. The less people feel involved and the stronger the work pressure, the

more they tend to work excessively.

From the results of this study, it can be concluded that despite the existence of workaholism in IT
positions, employees are rather happy there. Their work performance is better and it can be
expected that they stay with their employers longer if organizations are guided by factors of the
organizational climate in developing preventive strategies that help increase involvement, alleviate
work pressure and emphasize the importance of the element of innovation. At the same time,

maintaining clear goals and the well-being of employees is important.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik ja kaaskiri

Dear partner, who is working at an I'T company.
My name is Jane Barbo and I am doing research for my Master's thesis at Tallinn University of

Technology.

The current events are affecting all of us and have also made it more difficult to gather answers to

my questionnaire among the target audience.

I would like to ask for your help to achieve great results in my research. For that I need you to fill
out a questionnaire that assesses the impact of your work environment on your sense of happiness
(that you might feel most of your time). Your input would be greatly appreciated, as every question
you answer makes my work more complete and helps to come to more meaningful conclusions.
It will take you about 8-10 minutes to complete the questionnaire. The results are analyzed as a
complete sample, which guarantees the confidentiality of the respondent.

The deadline for answering is Friday, March 11.

Do not hesitate to contact me if you have any questions barbojane@hotmail.com

Best regards

Jane Barbo
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I=strongly | 2=moderately | 3=slightly 4=slightly 5=moderately | 6=strongly

disagree; disagree; disagree; agree; agree; agree
Category Pooratud
No skaala

Organizational Climate

1.Clarity of Organizational Goals

1 | People have a good understanding of what the organization is trying to do
2 | The future direction of the company is clearly communicated to everyone
Everyone who works here is well aware of the long-term plans and direction of
3 | this company
4 | There is a strong sense of where the company is going
2.Integratsioon
5 | There is very little conflict between departments here
6 | People in different departments are prepared to share information
7 | Collaboration between departments is very effective
8 | There is very little respect between some of the departments here* *
3.Involvement
9 | Changes are made without talking to the people involved in them* *
10 | People don’t have any say in decisions which affect their work* *
11 | People feel decisions are frequently made over their heads* *
12 | There are often breakdowns in communication here* *
4.Supervisory Support
13 | Supervisors here are really good at understanding peoples’ problems
14 | Supervisors here are friendly and easy to approach
15 | Supervisors can be relied upon to give good guidance to people
16 | Supervisors show an understanding of the people who work for them
5.Welfare
17 | This company pays little attention to the interests of employees* *
18 | This company tries to look after its employees
19 | This company cares about its employees
20 | This company tries to be fair in its actions towards employees
6.Innovation and Flexibility
21 | New ideas are readily accepted here
22 | This company is quick to respond when changes need to be made
23 | This organization is very flexible; it can quickly change procedures to meet new
conditions and solve problems as they arise
People in this organization are always searching for new ways of looking at
24 | problems
7.Reflexivity
25 | In this organization, the way people work together is readily changed in
order to improve performance
26 | The methods used by this organization to get the job done are often discussed
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27

There are regular discussions as to whether people in the organization are
working

effectively together

28

In this organization, time is taken to review organizational objectives

8.Effort

29 | People here always want to perform to the best of their ability
30 | People are enthusiastic about their work
31 | People are prepared to make a special effort to do a good job

32

People here don’t put more effort into their work than they have to*

9.Pressure to produce

33

In general, peoples’ workloads are not particularly demanding*

34

Management require people to work extremely hard

35 | People here are under pressure to meet targets
36 | The pace of work here is pretty relaxed*
Work addiction
Working Excessively
37 | I'seem to be in hurry and racing against the clock
38 | I find myself continuing to work after my co-workers have called it quits.
39 | I stay busy and keep many irons in the fire.

40

I sped more time working than on socializing with friends, on hobbies, or on
leisure activities.

41

I find myself doing two or three things at one time such as eating lunch and
writing memo, while taking on the telephone.

Working Compulsively

42 | It is important to me to work hard even when I do not enjoy what I am doing,
43 | I feel that there is something inside me that drives me to work hard.

44 | 1 feel obliged to work hard, even when it is not enjoyable.

45 | I feel guilty when I take time off work.

46

It is hard for me relax when I am not working.
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Happiness

47

I think my life is useful and worthwhile

48

I am satisfied with myself

49

My life is full of learning experiences and challenges that make me grow

50

I feel very connected to the people around me

51 | I feel able to solve the majority of my daily problems
52 | I think that I can be myself on the important things
Individual Work Performance
Task performance
53 | I managed to plan my work so that I finished It on time
54 | I kept in mind the work result I needed to achieve
55 | I was able to set priorities
56 | I was able to carry out my work efficiently
57 | I managed my time well
Contextual performance
58 | On my own initiative, I started new task when my old tasks were completed
59 | Itook on challenging tasks when they were available
60 | I worked on keeping my job -related knowledge up to date
61 | I worked on keeping my work skills up to date
62 | I came up with creative solutions for new problems
63 | I took on extra responsibilities
64 | I continually sought new challenges in my work
65 | I actively participated in meetings and or consultations
Counterproductive work behaviour
66 | I complained about minor work-related issues a work
67 | I made problems at work bigger than they were
I focused on the negative aspects of situations at work instead of the positive
68 | aspects
69 | I talked to colleagues about the negative aspects of my works
I talked to people outside the organization about the negative aspects of my
70 | work
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Lisa 2. Liigse tootamise sageduste tabel

Punkti- Cumulative
vahemik Sagedus % Percent
1,4 1 1,0 1,0
1,6 3 3,0 4,0
1,8 2 2,0 5,9
2 7 6,9 12,9
2,2 4 4,0 16,8
2,4 2 2,0 18,8
2,6 1 1,0 19,8
2,8 6 5,9 25,7
3 8 7,9 33,7
32 9 8,9 42,6
3,4 6 5,9 48,5
3,6 5 5,0 53,5
3.8 8 7,9 61,4
4 4 4,0 65,3
4,2 8 7,9 73,3
4.4 9 8,9 82,2
4,6 5 5,0 87,1
4,8 4 4,0 91,1
5 2 2,0 93,1
52 3 3,0 96,0
5,4 1 1,0 97,0
5,8 1 1,0 98,0
6 2 2,0 100,0
Total 101 100,0
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Lisa 3. Sundusliku tootamise sageduste tabel.

Punkti- Cumulative
vahemik Sagedus % Percent
1,2 1 1,0 1,0
1,6 1 1,0 2,0
1,8 4 4,0 5,9
2 2 2,0 7,9
2,2 5 5,0 12,9
2,4 3 3,0 15,8
2,6 6 59 21,8
2,8 7 6,9 28,7
3 7 6,9 35,6
3,2 8 7,9 43,6
3,4 8 7,9 51,5
3,6 6 5,9 57,4
3.8 6 5,9 63,4
4 8 7,9 71,3
4,2 7 6,9 78,2
4,4 12 11,9 90,1
4,6 1 1,0 91,1
4,8 2 2,0 93,1
5 2 2,0 95,0
52 2 2,0 97,0
5,4 1 1,0 98,0
5,8 1 1,0 99,0
6 1 1,0 100,0
Total 101 100,0
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Lisa 4. Kirjeldav statistika

Standard-

Sugu Mean hiilve
OK Organisatsiooni eesmirkide Naised 47 5,05 0,760
selgus Mehed 54 4,63 0,971
i Naised 47 4,61 0,886
OK Integratsioon Mehed 54 443 0.792
Naised 47 4,36 1,058
OK Kaasatus Mehed 54 422 1,122
. Naised 47 4,78 1,107
OK Juhi toetus Mehed 54| 483 0942
Naised 47 5,18 0,875
OK Heaolu Mehed 54| 485 0978
. Naised 47 4,63 0,969
OK Innovatsioon Mehed 54 4.50 0.935
.. Naised 47 4,56 0,972
OK Tagasiside Mehed sa| 438] 0925
: Naised 47 4,75 0,869
OK Panustamine Mehed 54| 446 0878
v Naised 47 3,96 1,033
OK Toosurve Mehed 54| 331] 0,958
TS Liigne tdotamine Naised 47 3,71 1,034
g Mehed 54| 341 1,076
.. vy - Naised 47 3,71 0,717
TS Kompulsiivne té6tamine Mehed 54 3.29 1112
Té66nn Naised 47 4,65 0,750
Mehed 54 4,85 0,679
I s Naised 47 4,62 0,743
STS Tooiilesannete tditmine Mehed 54 4,49 0.842
el Naised 47 4,68 0,959
STS Kontekstuaalne kditumine Mehed 54 4.65 0.832
.. e Naised 47 2,93 0,967
STS Ebaproduktiivne kditumine Mehed 54 2.86 1.122
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Lisa 6. Regressioonimudel s6ltuv muutuja: kompulsiivne tootamine

Kordajate koefitsiendid

Mudel Standardiseeritud (?luljsuse
B Standardvead beeta t-statistik toendosus
1 (Constant) 2,185 0,324 6,734 0,000
OK 0,359 0,086 0,385 4,156 0,000
Toosurve
Lisa 7. Regressioonimudelid, s6ltuv muutuja: liigne tootamine
Kordajate koefitsiendid
Mudel Standardiseeritud (?lulisuse
Standardvead beeta t-statistik tOendosus
1 (Constant) 1,956 0,348 5,623 0,000
OK 0,441 0,093 0,432 4,766 0,000
To6osurve
2 (Constant) 2,767 0,533 5,196 0,000
OK 0,423 0,092 0,414 4,615 0,000
To6osurve
OK Kaasatus -0,174 0,087 -0,179 -1,990 0,049
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Lisa 8. Regressioonimudelid, soltuv muutuja: too6nn

Kordajate koefitsiendid

Mudel Standartiseeritud Olulisuse
Standardvead beeta t-statistik tdendosus

1 (Constant) 3,633 0,334 10,864 0,000
OK 0,246 0,072 0,326 3,433 0,001
Innovatsioon

2 (Constant) 4274 0,427 10,005 0,000
OK 0,225 0,071 0,298 3,182 0,002
Innovatsioon
OK -0,151 0,065 -0,219 -2,334 0,022
To6o6surve

3 (Constant) 3,697 0,506 7,307 0,000
OK 0,171 0,075 0,226 2,294 0,024
Innovatsioon
OK -0,136 0,064 -0,198 -2,130 0,036
Toosurve
OK Heaolu 0,154 0,075 0,203 2,050 0,043
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Lisa 9. Lihtlitsents

Lihtlitsents 10putoo reprodutseerimiseks ja 1oputoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks'

Mina, Jane Barbo (slinnikuupdev: 07.12.1975)

1. annan Tallinna Tehnikatilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

Organisatsiooni kliima moju, t60sdltuvuse esinemisele ja selle seotus tooonne ja subjektiivsete
hinnangutega toosooritusele IT-todtajatel.

mille juhendaja on

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmairgil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 10ppemisent;

1.2 iildsusele kéttesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 1dppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

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

'Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vilja arvatud iilikooli oigus loputéod
reprodutseerida iiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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