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LUHIKOKKUVOTE

Oendustdotajate organisatsioonis hoidmiseks on vaja luua tddtajakogemuse strateegia, mis toetab
ddede kutsumus tunnetust ja toost haaratust. Kuna ajalooliselt de ametiga kaasaskdiv kutsumus
vOib pidurdada kaasaegse Oenduse arengut, siis peavad organisatsioonid keskenduma arengu,
juhtimise ja suhtlusega seotud tootajakogemuse teemadele, mis toetavad ddede professionaalset

arengut ja aitavad luua ausa ning avatud suhtlemiskultuuriga té6keskkonna.

Magistritods selgitati vidlja, kuidas hindavad oOed kutsumus tunnetust, to0st haaratust ja
tootajakogemust. Samuti uuriti, kuidas kutsumus, t60st haaratus ja to6tajakogemus erineb ameti,
vanuse ja tookoormuse 10ikes. Lisaks selgitati vélja millised seosed on kutsumusel toost haaratuse
ja todtajakogemusega ning kuidas mdjutab kutsumuse tugevus todst haaratust ning milline mdju
on todtajakogemusel kutsumusele. Viimaks selgitati vélja peamised tegurid, mis hoiavad ddesid
jdama pikaajaliselt ihe organisatsiooni juurde. T66 eesmérgi saavutamiseks viidi 1abi empiiriline
uuring, milles autor kasutas kvantitatiivset andmekogumismeetodit ja veebipdhist ankeetkiisitlust.

Valimi moodustasid 443 erinevate Eesti tervishoiuorganisatsioonide dendustdotajat.

Tulemustest selgus, et {ildine dendustodtajate kutsumus tunnetus ja toost haaratus on korge, kuid
tdpsema analiiiisi jargselt selgusid neli iiksteisest eristuvat kutsumuse tugevuse gruppi. Selle
tulemusel leiti, et 11,8% Oendustddtajal on ndrk dendus kutsumus ning 12,4% vastanutest, kellel
on kiill kdrge kutsumus tunnetus, kuid neid tdmbab samal ajal mdni muu amet, mis aitab nende
isiklikke eesmérke paremini saavutada. Selgus, et mida kdrgem on ddede kutsumus tunnetus, seda
kdrgem on nende to0st haaratus ja seda positiivsemalt nad kogevad todtajakogemust. Samuti
positiivne todtajakogemus tugevdab kutsumus tunnetuse tugevust. Tootajakogemuse erinevate
analiilisi osade tulemustest selgus jirjepidev trend, kus arengu ja kommunikatsiooni teemasid
hinnati madalalt. Organisatsioonid peaksid tdhelepanu pdorama nendele ddedele, kes tdotavad
rohkem kui tdiskoormusel, sest nende tugev kutsumus tunnetus voib viia ldbipdlemiseni. Uuringu

tulemustest ei leitud seoseid kutsumus tunnetuse ja ameti- ning vanusegruppide vahel.

Votmesonad: ded, kutsumus, to0st haaratus, tootajakogemus, todtajate hoidmine.



SISSEJUHATUS

Ulemaailmsed tervishoiukulud suurenevad kasvavast vananeva elanikkonna hooldusravi
vajadustest samas kui tervishoiutdotajate arv vdheneb drastiliselt ning paljud Odede- ja
dgmmaemandate tdokohad on endiselt tditmata. Tervishoiusektor on pidevas muutumises ja see on
ajendatud patsientide kdrgematest ootustest ja arenenud tehnoloogiast. (Bayliss-Pratt et al., 2020;
Haaland et al., 2020) Maailma Terviseorganisatsioon (WHO — World Health Organization), mis
kuulutas 2020. aasta ddede ja immaemandate aastaks soovib koostdds Rahvusvahelise Odede
Noukogu ja Rahvusvahelise Ammaemandate Konfdderatsiooniga neid elukutseid iihendada,
julgustada ja propageerida. Nende elukutsete tdhtsustamine aitab tdhelepanu podrata iildisele
tervisekaitsele, kutsepraktika iilemaailmsetele ebakdladele ning vérbamise ning tdotajate
hoidmisele. (Bayliss-Pratt et al., 2020, lk 7-8) Covid-19 pandeemia niitas ilmekalt
tervishoiustlisteemi ohukohad. Pandeemia jirgselt hakkasid tervishoiutodtajad enneolematu
kiirusega ametist lahkuma, jéttes tervishoiujuhtidele piiratud valikuvdimalused, et tagada ohutud
ja kvaliteetsed tervishoiuteenuste standardid (Pangallo ef al., 2022). 2021. aastal uuendas WHO
denduse ja &mmaemanduse strateegilisi suundi ning itheks eesmaérgiks on kutsuda iiles todandjad

kogu maailmas investeerima ja panustama dendusjuhtimise arengusse (Valuing ..., 2023).

Odede lahkumismair tervishoiust on olnud viimastel aastatel iiks kdrgemaid (Collard et al., 2020).
Arvestuslikult jddb kogu maailmas aastaks 2030 puudu ligi 18 miljonist tervishoiutdotajast
(Bayliss-Pratt et al., 2020; Valuing ..., 2023). Eestis to6tab Tervise Arengu Instituudi andmetel
6,48 d0de 1000 elaniku kohta ja 6,9 dmmaemandat 1000 elaniku kohta. Eesti Rahvatervise
Arengukavas on seatud eesmérgiks Euroopa Liidu keskmine ehk tagada 9 dde 1000 elaniku kohta.
(Tervise ..., 2020, 2022) Odede suur puudus peaks muretsema panema tervishoiu organisatsioonid,
poliitilised juhid ja tldise elanikkonna. Determineerivaks teguriks on méératleda ddede
karjdéritee, mis aitab sdilitada kvalifitseeritud t66joudu ddede ja eriddede ndol. Ligipdidsetav
tervishoid nduab motiveeritud ja koolitatud ddede t66joudu, kes suudavad pakkuda kvaliteetset
teenust. Kuna ddede voolavus on kulukas, siis kasulikum on leida voimalusi, kuidas 6ed sooviksid

jddda tervishoiu organisatsioonidesse. (Haaland et al., 2020, lk 286-287)



Rahulduspakkuv, tdhenduslik ja kirglik karjdér suurendab t66st haaratust ja plihendumust. T661 on
oluline osa inimese elus, mistottu elukutse valik ei ole seotud vaid t66 endaga, vaid ka tiksikisiku
isikliku eluga. (Afsar et al., 2018; Xu et al., 2020) Erinevates uuringutes (nt Afsar et al., 2018;
Praskova et al., 2014) on selgunud, et kui t60d tehakse ainult rahalistel voi muudel isiklikel
eesmirkidel, ei teki inimestel tdendoliselt tihenduslikku seotust todga ja seda eelkdige tervishoiu
valdkonnas. Kui t66d vaadelda kui kutsumust, siis sellisel t661 on nii isiklik kui sotsiaalne tdhtsus.
Inimesed, kellel on kutsumus ldhenevad oma td6le tugevama tidhendus-, eesmirgi- ja
eneseteostustundega ning neil on suurem soov panustada oma tddalaste tegevuste kaudu teistesse
ja kogukonda. Kutsumust omavad inimesed tunnetavad oma t66d tdhendusrikkamana ja tunnevad,

et suudavad oma andeid ja vdimalusi paremini realiseerida.

Xu et al (2020) uurimuses vaadeldi haiglate lasteddede lahkumiskavatsusi ja selle seotust
kutsumusega. Lahkumiskavatsused olid seotud dendusjuhtimise kvaliteedi, tookoormuse, suhtega
kolleegidega, todiseloomu ning todtasu ja hiivitistega. Uurimusest selgus, et ddedel, kellel oli
kdrgem kutsumus tunnetus ja tddga rahulolu, esines madalam lahkumiskavatus. Madal kutsumus
tunnetus suurendas lahkumiskavatsust 10 korda. Kuna kutsumus tunnetus on otseselt seotud
organisatsioonis ja tervishoiusiisteemis piisimisega, siis on oluline toetada tervishoiutdotajate

kutsumus tunnetust.

Ajalooliselt kdib 0e ametiga kaasas kutsumus, kuid uuringutest (nt Gazica, 2014; Kallio et al.,
2022) on selgunud, et kutsumus tugevus vdib aja jooksul muutuda. Samuti on muutunud de
elukutse, ded vajavad praegu rohkem oskusi kui kunagi varem, neilt oodatakse spetsialiseerumist
kitsa dendusabi valdkonna spetsialistiks, kuid samas peavad ka mdistma patsienti kui tervikut
(Kallio et al., 2022). Kutsumuse ajalooline seotus dendusega on pérssinud kaasaegse denduse
arengut, mis pakuks sellist ddede tootajakogemust, et dendus elukutse muutuks iihiskonnas
atraktiivsemaks. Seetdttu tervishoiu organisatsioonide tookeskkond peab vastama kaasaegse
todelu tingimustele ja seeldbi toetama kaasaegset dendust ning kutsumust. (Kallio et al., 2022;

Pangallo et al., 2022)

Psiihhosotsiaalne tookeskkond, mis mdjutab nii tddalaseid kui sotsiaalseid suhteid, on tervishoiu
valdkonnas iiks enim uuritud teemasid. Teadaolevalt on ddede t66joud vananemas ja suur
tookoormus ning todga seotud stressitase on pohjustanud ddede voolavust (Tomietto ef al., 2018,
Ik 1934). Positiivne tookeskkond toetab toOst haaratuse kujunemist, mis on pélvinud rohkelt

tadhelepanu viimastel aastatel (Kolodinsky et al., 2017; Wu & Lee, 2020). To6st haaratus on
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positiivne meeleseisund todkohal, mida iseloomustab energilisus (piisivus todl; t66, millele on
soov aega panustada ja mille nimel pingutada), pithendumine (t66 kui motestatud piitidlus) ja
to0sse siivenemine (t60 on midagi, millele to6taja on tiielikult keskendunud) (Schaufeli et al.,

2002).

Uurimisprobleem: Oe elukutset seostatakse kutsumusega ja vajalikud teadmised oskused antakse
1dbi mahuka ning pika elukestva dppe, kuid kui organisatsioonid ei hoia ega toeta ddede kutsumus
tunnetuse pisivust 1dbi tootajakogemuse, siis ei ole vaid ohuks Odede ldbipdlemine,
organisatsioonidest lahkumine, vaid lausa lahkumine ametist. (Asfar ef al., 2018; Haaland et al.,

2020; Pangallo et al., 2022)

Magistritod eesmirgiks on vilja selgitada Odede kutsumuse seotus to0st haaratuse ja

tootajakogemusega.

T66 eesmérgist 1dhtuvalt otsib autor vastuseid jargmistele uurimiskiisimustele:
1. Kuidas hindavad ded oma kutsumus tunnetust, todst haaratust ja to6tajakogemust?
2. Kuidas erineb kutsumus, t60st haaratus ja tootajakogemus ameti, vanuse ja tdokoormuse
16ikes?
Kuidas on kutsumus seotud to6st haaratuse ja tootajakogemusega?
Kuidas mojutab kutsumus tunnetuse tugevus to0st haaratust?

Milline mdju on td6tajakogemusel kutsumusele?

AN

Millised on peamised tegurid, mis hoiavad ddesid jdédma pikaajaliselt {ihe organisatsiooni

juurde? Sellele uurimiskiisimusele leitakse vastused avatud kiisimuse kaudu.

Oendus kutsumust vdetakse iseenesest mdistetavana, kuid kiesolevate tédelu muutustega peavad
tervishoiu organisatsioonid teadlikult pdorama tdhelepanu kutsumuse ja todtajakogemuse
véddrtustamisele. Vdimalike seoste leidmine ja arusaamine aitaks suurendada teema teadlikkust
ddede hoidmisel organisatsioonis ning pododrata rohkem tdhelepanu ddede todtajakogemuse
loomise vajalikkusele, mis viirtustaks ddede kutsumust ning seeldbi vihendaks t66jou voolavust
ja ametist lahkumist. Autor soovib uurimusse kaasata Eesti erinevaid haiglaid, Eesti Odede Liitu
ja Eesti Ammaemandate Uhingut ning koostdd jérel tutvustada kdikidele koostddpartneritele
uurimustulemusi. Kuna suure osakaaluga on teaduskirjanduses pigem uuritud odesid kui
ammaemandaid, soovib autor kaasata ka dmmaemandaid uurimusse. Eestis on nii 0ed kui

dgmmaemandad tervishoius samal tasemel ning mdlemat kutset késitletakse arengustrateegiates kui
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ka kollektiivlepingutes iihtselt. Piisava valimi kogumise jérgselt soovib autor ldbi uurimuse

moista, kas nendel kahel kutsel on valitud teemade 10ikes erisusi.

Lisaks on autor piistitanud jdrgmised uurimisiilesanded:

1. Anda teoreetiline iilevaade ddede kutsumusest ja toost haaratusest.

2. Anda teoreetiline iilevaade to0tajakogemusest ja tootajate hoidmisest ning nende seosest
kutsumuse ja toost haaratusega.

3. Viia ldbi ddede ja &mmaemandate kutsumuse, t60st haaratuse, tootajakogemusega seotud
empiiriline uuring.

4. Kajastada peamised uuringu tulemused ning neist ldhtuvalt analiiiisida seoseid, teha
ettepanekud todtajakogemuse ja todtajate hoidmise parendamiseks ning kutsumuse ja to0st

haaratuse toetamiseks.

Magistritod koosneb kolmest osas, millest esimene annab {ilevaate teoreetilistest seisukohtadest
kutsumusest, to0st haaratuse, todtajakogemuse ja todtajate hoidmise osas. Teine osas tOOst
kirjeldab empiirilist uuringut, selle metoodikat, valimit ning tulemusi. Kolmandas osas arutleb t66
autor uuringu tulemuste {ile tehes nii jéreldusi kui ettepanekuid vdimalikeks edasisteks

tegevusteks.



1. TEOREETILINE TAUST

1.1. Too kutsumus

Traditsiooniliselt on dendust kirjeldatud kui kutsumus elukutset, viidates kirglikkusele sooviks
saada Oeks ja teisi aidata. Kaasaegse denduse kutsumusest on teada vihe. Oluline on teada, et
kaasaegses Odede kutsumuses on toimumas muudatused. Kutsumuse modiste on seotud
tadhendusega, millele inimesed omistavad t66 eesmérke (Gazica & Spector, 2015; Kallio et al.,
2022; Ziedelis 2019). Kutsumust on kirjeldatud kui orientatsioonina, motteviisina voi
perspektiivina (Dik & Dufty, 2013). Kutsumust voib méaratleda kui klassikaliseks, kaasaegseks ja
neoklassikaliseks orientatsiooniks. (Dik & Duffy, 2013; Kallio et al., 2022). Joonis 1 on kujutatud

kutsumuse méaratlust.

KUTSUMUS

l i l

KLASSIKALINE KAASAEGNE NEOKLASSIKALINE

|

Elukutse staatus ja kohustused.

Soov tdita Jumala tahet.

Joonis 1. Kutsumuse méédratlus

|

Karjadri valimine, mis pakub
rahulolu.

Tarbiv ja tahendusrikas
isiklik kogemus.

Allikas: Kallio et al. (2022, 1474), autori koostatud
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Kolmemdotmeline

Transtsendente kutsumus -
viline joud.

Voib tekkida Jumala voi
ithiskonna vajadustest.

Eesmargistatud t66 - hlmab
eesmarki ja t606 tahendust.
Voib anda elule tdhenduse.

Prosotsiaalne - t66 tadhendus
tuleneb hea teenimisest voi
heaolu tihiskonnnast.



Neoklassikalise kutsumuse kolme komponendi kombinatsioon — véline kutse, tdhendus/eesmérk
ja prosotsiaalne motivatsioon — on see, mis eristab kutsumust teistest sarnastest
konstruktsioonidest, nagu tookesksus, tookohustus, todst haaratus, motestatud t60 ja prosotsiaalne
tookditumine (Dik & Dufty, 2013). Dobrow ja Tosti-Kharas (2011) méératlevad kutsumust kui
tahendusrikast kirge, mida inimesed kogevad mdne valdkonna vastu. Tdendoliselt inimesed, kellel
on tugev kutsumus tunnevad, et nad on méairatud vastavat t60d tegema ega kujuta ette midagi
muud tddalaselt tegemas. Dik ja Duffy (2009) tdid vélja, et kutsumus on pidev protsess, mitte

miski, mida tuleb koheselt ja 15plikult avastada, samuti vdivad kutsumused aja jooksul muutuda.

Seega kutsumus on amet, mille poole inimene tunneb tdmmet ja mida ta peab tdhendusrikkaks elu
laiemas kontekstis, kuid see ei pruugi olla piisavaks motivatsiooniks selle t66ga tegelemiseks
(Gazica & Spector, 2015). Seetottu vaib kutsumust omakorda jagada viite erinevasse rithma (Dik
& Dufty, 2009):

1) inimesed, kes hetkel elavad oma kutsumuse jérgi;

2) inimesed, kes veel otsivad oma kutsumust;

3) inimesed, kes on teadlikud oma kutsumusest, kuid ei jérgi seda;

4) inimesed, kellele on kutsumus ebaoluline;

5) inimesed, kes tajuvad ja elavad oma kutsumuse jérgi.

Need, kellel ei ole kutsumust, ndevad oma t66d kui "tdona" ja peavad seda elatise teenimise ning
materiaalsete hiivede teenimise viisiks, mis on viliselt ajendatud piilidlus toetada inimese
eluvoimet. Inimesed, kellel on vastamata kutsumus teevad hetkel sellist to6d, mis ei ole nende
kutsumus, kuid sisemiseks sooviks on tegeleda mone muu ametialaga. (Dik & Dufty, 2009; Gazica

& Spector, 2015)

Karjdari (voi elukutset) vaadeldakse tavaliselt laiemalt ja uhkusega ning see jdlgib inimese
edusamme elu jooksul saavutuste ja ametis edenemise kaudu (Kolodinsky et al., 2017). Karjéari
vaadeldakse sageli sotsiaalse staatuse, prestiizi, ametialase edukuse ja tooga seotud péadevuste
arendamisena, mis vdivad tugevalt mdjutada inimese enesehinnangut. Vorreldes "lihtsalt" t66d voi
karjadri, ndeb tdelise kutsumusega inimene oma to60d siligavalt tdhendusrikkana ning sellel on
kdrgem suunatud eesmirk. See on osana inimese identiteedist ja moraalsest iseloomust ning

kirjeldatud kui moraalselt lahutamatut osa tema elust. (Kolodinsky et al., 2017, 1k 409)
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Varasemate uurimuste pohjal on dendus kutsumus olnud piisav pdhjus, miks inimesed dpivad deks
ja ka jadvad dendusesse. Oendus kutsmust on méiratletud kui inimese sisemine piiiidlus tegeleda
oendusega, mille keskmeks on tdhenduslik t66. (Eley et al., 2012; Xu et al., 2020) Arvestades
tahenduslikkuse olulisust inimese motivatsiooni ja heaolu kontekstis ning tdheldades, et
tdnapdeval on t66 muutunud iiheks votmevaldkonnaks, millest inimesed tdhendust otsivad,

uuritakse ttha enam, mis muudab t66 tahenduslikuks (Martela & Pessi, 2018, 1k 10).

Martela ja Pessi (2018) pakkusid vilja 3 elementi, mis méératlevad t66 tdhendust:
e subjektiivne kogemus to0st kui olemuselt oluline ja tegemist véért;
e inimese kogemus ennast teostada 1dbi t00 (tunnetuse autonoomia, autentsus ja
eneseviljendus tool);
e arusaam, et too6l on laiem eesmirk (t66 teenib monda suuremat eesmirki voi prosotsiaalset

eesmarki).

Olemasolev kirjandus toetab arvamust, et tooalase kutsumuse jargimine on seotud psiihholoogilise
heaolu ja positiivsete todtulemustega (Dik & Duffy, 2009; Gazica 2014). Oe kutsumus tdstab
Odede toomotivatsiooni, tdoga rahulolu ja td0st haaratust ning annab neil toime tulla
tookohustustega (Afsar et al., 2018; Ziedelis, 2019; Xu et al., 2020). Samuti on néhtud, et
kutsumus tdstab sidususe tunnetust ja dpiedukust (Colomer-Pérez et al., 2019, 1k 10). Oendus
kutsumust on sageli seostatud kaastundega, soov pakkuda patsientidele head denduskogemust ja
kvaliteeti. (Carter, 2014; Zhou et al., 2021)

Kolodinsky et al (2017) sdonul need, kellel on kutsumus, veedavad t661 rohkem t66tunde — isegi
kui nad ei saa selle eest hiivitist, neil on suurem rahulolu t66 ja eluga ning saavad rohkem rahulolu
to0st kui vaba aja veetmisest voi muudest tegevustest. Samuti need, kes tegutsevad oma kutsumuse
jargi — vorreldes ilma kutsumuse inimestega — on positiivselt seotud organisatsioonilise

plihendumusega.

Kutsumuse tunnetus on kooskdlas eneseméiratluse teooriaga, mis ennustab, et need, kes suudavad
rahuldada oma pohilisi psiihholoogilisi vajadusi, saavad kasu psiihholoogilisest kasvust,
optimaalsest toimimisest ja heaolust. Inimesed, kellel on tddalane kutsumus on positiivsema
toohoiaku ja korgema t66ga rahuoluga ning madalama t60st eraldatusega kui need, kellel ei ole

tooalast kutsumust. (Gazica & Spector, 2015)
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Zhou et al (2021) uurimuses, mis viidi 14bi Hiinas Covid-19 pandeemia ajal 339 &e seas, uuriti
kuidas pandeemia mojutab ddede kutsumus tunnetust. Selgus, et nendel ddedel, kellel oli kdrge
kutsumus tunnetus suudavad tootada korgel tasemel ja tohusalt tulla toime kriisisituatsioonides.
See on oluline leid, sest varasemalt on uuritud kutsumus tunnetust stabiilses keskkonnas. Tugeva
kutsumus tunnetusega Oed suudavad pakkuda patsientidele kvaliteetset dendusabi
kriisiolukordades. Samuti leiti, et t66 tdhusus oli kdrgem neil, kelle juhid téhtsustasid ja toetasid
neid pandeemia perioodil. T66 tdhusus oli kdrgem ka neil ddedel, kellel oli kiill madalam kutsumus
tunnetus, kuid korge juhtide toetus. See uurimus néitab seda, et kdrge kutsumus tunnetus aitab
0dedel tulla toime kriisisituatsioonides, samas ei saa vidhem tdhtsustada juhtide toetust, mis

mdjutab ka madalama kutsumusega ddede t66 tdhusust.

Odede kutsumus mdjutab ddesid nii positiivselt kui negatiivselt. Kutsumus vdib ddesid mdjutada
negatiivselt 1dbi liigse ja kompulsiivse tootamise, mis suurendab toonarkomaania kéitumist.
Toonarkomaania kditumist tasub eristada tootajatest, kes on todst haaratud ning kellel esineb
kutsumus. Selle eristamiseks v3ib kasutada kire dualistlikku mudelit — harmooniline ja obsessiivne
kirg.

e Harmooniline kirg on autonoomne, mis paneb inimesed otsustama tegeleda tegevustega,

mis neile meeldivad.
e Obsessiivne kirg on tegevuste kontrollitud omaks votmine oma identiteedis, mis loob

sisemise surve tegeleda tegevustega, mis inimesele meeldivad. (Choi et al., 2020)

Kutsumuse tajumine on tihedalt seotud kirega. Kirg, nii harmooniline kui ka obsessiivne, voib
vihendada kutsumus tunnetust ja t6dst haaratust voi toonarkomaania kditumist. Inimesed, kellel
on t60 kutsumus, on tdenédolisemad ldbipdlema. Nad on ka haavatavamad kasvavale visimuse

ohule, sest nad vdivad ohverdada oma aega ja heaolu t66 jaoks. (Ibid., 1k 2-3)

Soome tervishoiutdotajate seas, kellest 414 oli 6ed, viidi 14bi uurimus (Kallio ef al., 2022), millest
selgus, et ddedel on madalam kutsumus tunnetus, kui teistel tervishoiutdotajatel. Leiti, et ddedel,
kellel on kutsumus, peavad oma t66d tdhenduslikumaks ning neil on oma t66le humaansem ja
terviklikum ldhenemine. Uurimus néitas, et 0e kutsumuses on mitmemdotmelised kasud ddedele,
patsientidele, kolleegidele, organisatsioonile ja {ihiskonnale, kuid samas on tugevas negatiivses
seoses kutsumus ja ddede kehvad tootingimused ning madal palk. Oendus kutsumus on endiselt

olemas, kuid see vdib kaasaegses denduses tekitada pingeid. Organisatsioonid ja tihiskond peavad
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tahelepanu podrama, kuidas saab kutsumust vaadelda kui denduse positiivsemat omadust, lisaks

leida voimalusi, kuidas parandada nende t66tingimusi ning palka.

Kokkuvotteks voib delda, et kutsumuse keskmeks on tdhendusliku t66 tegemine ja sisemine
tomme vastava valdkonna vastu (Dik & Duffy, 2009; Dobrow & Tosti-Kharas, 2011; Gazica &
Spector, 2015). Kutsumus tunnetus voib aja jooksul muutuda, kuid kirjandus toetab tugevalt
kutsumuse positiivseid mdjusid inimesele nagu korgem t6dga rahulolu, haaratus ning tShusam
tootamine (Afsar et al., 2018; Ziedelis, 2019; Zhou et al., 2021). Samuti leiavad uuringud, et
juhtidel on oluline roll toetada kutsumus tunnetust (Kallio et al., 2022; Zhou et al., 2021).

1.2. Toost haaratus

Kutsumusega inimestel on positiivne seos toOst haaratusega. ToOst haaratus (ingl. k work
engagement) hdolmab, mil méiiral todtaja investeerib toosse oma ,kéte, pea ja slidamega“
(Kolodinsky et al., 2017). Inglise keelset terminit work engagement kasutatakse eesti keeles nii
to0st haaratusena, to0ga kaasatusena kui ka td0ga seotusena, magistritdd autor kasutab t60s
labivalt terminit to0st haaratus. Kahn-i (1990) sonul on t60st haaratus inimese "eelistatud mina"
samaaegne rakendamine ja kditumise vdljendamine todiilesannetes, mis soodustab sidemeid t66
ning kolleegidega, isiklikku kohalolekut ja aktiivset ning tdielikku rollitditmist. Inimestel on
erinevad vdimed, mida nad sobivate tingimuste korral kasutavad ja viljendavad. Vdimete selline
kasutamine suunab isikliku energia fiilisilisesse, kognitiivsesse ja emotsionaalsesse todsse, mis

nduab pingutust, kaasamist, sujuvust, tdhelepanelikkust ning sisemist motivatsiooni.

Schaufeli ja Bakker-i (2003) sdnul on t60st haaratus ldbipdlemise vastand. Vastupidiselt neile, kes
kannatavad toost ldbipdlemise all, on haaratud toGtajatel oma todiilesannete tditmisel energiat ja
nad suudavad tootada tShusalt. T60st haaratuse véljendamine tdhendab tdelise identiteedi, motete
ja tunnete nditamist. Eneseviljendusega on vdimalik olla loov, kasutada isiklikku héélt, vdljendada
end emotsionaalselt, olla autentne ja ménguline. T60st haaratud inimesed on fiiiisiliselt seotud
toolilesannetega nii iiksi kui meeskonnas. Nad on kognitiivselt valvsad ja empaatiliselt teistega
seotud, tehes t66d viisil, mis nditab, kuidas nad mdtlevad ja tunnevad, milline on nende loovus,

uskumused ja véirtused ning isiklikud sidemed teistega. (Kahn, 1990; Schaufeli & Bakker, 2003)
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Shaufeli ja Salanova (2007) tuvastasid kolm psiihholoogilist seisundit, mida viljendavad t6ost
haaratud inimesed: a) rahulolu: t66d ennast peetakse oluliseks, mis kujutab endast inimesele
véljakutset, b) turvalisus: tookohta peetakse usaldusvéirseks, ohutuks ja prognoositavaks, mis
tagab positiivse tookeskkonna inimese jaoks, ja c) kéttesaadavus: selleks vajalikud fliisilised ja
pstihholoogilised ressursid kutseala arendamiseks on kéepérast ja kéttesaadavad, et parandada

ametialase rolli tditmist.

T60st haaratust iihendab kolm komponenti (Schaufeli et al., 2002; Shaufeli & Salanova, 2007):

e Energilisus (ing. k vigour) (kditumuslik-energia komponent): peetakse muutujaks, mis
vastandub emotsionaalsele kurnatusele, mis on pdhjustatud ldbipdlemise siindroomist.
Seda iseloomustab korge energiatase ja vaimne vastupidavus, visadus, dige kavatsus ja
suhtumine investeerimispiitidlustesse, isegi raskustega silmitsi seistes.

e Siivenemise (ing k absorption) (kognitiivne komponent): peetakse muutujaks, mis
vastandub isiklikule frustratsioonile pdhjustatud Il&bipdlemise siindroomist. Seda
iseloomustavad raskused t60st lahti {ihendamisel ja olles nii tdielikult keskendunud, et aeg
tundub kiiresti mooduvat.

e Piithendumine (ing. k dedication) (emotsionaalne komponent): peetakse muutujaks, mis
vastandub kiiiinilisusele ning on pdhjustatud 1dbipdlemise stindroomist. Seda iseloomustab

to0sse kaasatus, entusiasm ja rahulolu, nagu samuti motivatsioon saavutusteks.

Soome ja Itaalia iilikoolide koostdds (Tomietto et al., 2018) viidi ldbi uuring, milles késitleti 1024
Oe tOOst haaratust ja selle moju toovoimele ning todga rahulolule. Uuringust leiti, et tddvdime on
soltuvuses Odede vanusega. TOoOvOimet tdstvad motivatsioonitegurid on erinevad kahes
vanuseriihmas: vanemate kui 45-aastaste ddede puhul on oluline edendada piithendumist ja
eelkdige suurendada ddede motivatsiooni libi tihendusrikka t66. Oed, kes on nooremad kui 45
peavad oluliseks motivatsiooniteguriks energilisust. Nooremate ddede toovoimet toetab stabiilsus
toonduetes ja tO6 tajumine sellisena, millesse on soov pilihendada oma aega ja joupingutusi.
Nooremad kui 45-aastased Oed soovivad leida tasakaalu eraelu ja t66 vahel voi leida
karjaarivoimalusi, véljavaateid ja iihtseid hiivesid t661. Need eeldused on kooskdlas pdlvkondade
suundumustega e elukutses: X pdlvkond (siindinud aastatel 1965-1980) ja Y pdlvkond (1981—
1996) peavad tundma elus tasakaalu vdi saama oma joupingutuste eest tasutud, et olla to0st

haaratud ja motiveeritud.
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Konkreetses uuringus ei leitud, et tddga haaratuse siivenemise tegur on seotud tdovdimega. Olles
intensiivselt haaratud ja slivenenud oma td60sse voib ddede puhul tajuda kui negatiivse t66voime
mdjutava tegurina; see voib pohjustada labipdlemist ja tasakaalutust era- ning téoelu vahel. Uuring
néditas, et todga rahulolul on tugev seos lahkumiskavatsuste vihendamisel, eriti <45-aastaste ddede
seas. Toost haaratuse ja todga rahulolu suurendamiseks peavad organisatsioonid téhtsustama t66
autonoomiat, iilesannete mitmekesisust, tajutavat kontrolli oma t56 iile, tookaaslaste ja juhtide

toetust, padevuste arendamist ja leidma vdimalusi karjdari viljavaadeteks. (/bid., Ik 1939)

Toost haaratust peetakse védga oluliseks nii todtajate kui organisatsioonide jaoks. To0st haaratus
on seotud positiivsete organisatsiooniliste tulemustega, nagu madal tdotajate voolavus, korge
organisatsiooniline plihendumus, ettevdtte finants- ja tootlus tulemuslikkus. (Steger et al., 2012,
1k 349-350)

Toost eraldatus, vastupidi, on inimese eelistatud mina samaaegne eemaldumine ja kaitsev
kditumine, mis pdhjustab fiilisilist, kognitiivset ja emotsionaalset puudumist ning passiivset,
mittetdielikku rollitditmist. ToOst eraldatus tdhendab isikliku ja sisemise energia eemaldamist
fuitisilisest, kognitiivsest ning emotsionaalsest toost. Taoline kditumine on automaatne voi robotlik,
inimesed on ldbipdlenud, apaatsed vdi eraldatud ning todtavad pingutuseta. (Afrahi et al., 2022)
To0st eraldatus paneb inimesed enese kaitsepositsioonile, mis vdljendub tdelise identiteedi, motete
ja tunnete varjamist. Sellised tootajad nédivad isikupdratud vOi emotsionaalselt vidhe

ekspressiivsemad, biirokraatlikud, enesest eemaldunud ja suletud. (Kahn, 1990, 1k 701)

To0st eraldatus on seotud tagasitdombuva kditumise ja todtajate 1dbipdlemisega, need on tagajirjed,
mida organisatsioonid soovivad viltida. Eraldatuse tagajdrgede tdttu on hakatud uurima
tootajatega seotud eelnevaid té6omadusi — nagu autonoomia, tulemuslikkuse tagasiside ja
toolilesannete olulisus —, samuti organisatsioonilised ja isiklikud ressursid (sotsiaalne toetus,
psithholoogiline kapital, kohusetundlikkus, positiivne afektivdoime). (Afrahi et al., 2022;
Kolodinsky et al., 2017)

Odede to6st haaratuse teema on viimastel aastatel saanud rohkem tihelepanu. Péoratakse rohkem
tahelepanu nende t66tingimuste ja -koormusele. Hoolekanne on pidevas kasvamises vananeva
polvkonna ja suureneva klitmamuutustest pohjustatud terviseriskide tottu. Samal ajal ddede arv on
kahanemas jitkusuutlikkuse tdttu ning elukutse on muutumas vihem atraktiivsemaks. Odede
tookoormused on suurenenud ning nende rahulolematus td6eluga kasvanud. (Kallio ef al., 2022,

Ik 1473-1474)
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Leedus (Ziedelis, 2019) ldbiviidud uurimuses vaadeldi, kuidas 351 dde tajusid dendus kutsumust
ja toost haaratust. Andmeid koguti dendusabi aspektide ldbi nagu toonduded (stress, patsientide
ravi ebakindlus, konfliktid arstide ja juhtidega, tookoormus, patsientide ja peredega suhtlemine,
diskrimineerimine) ja tooressursid (t66 autonoomia, iilesannete mitmekesisus, iilesande olulisus,
sotsiaalne tugi, tagasiside). Uuringust selgus, et keskkonna tegurid on suuresti seotud ddede
motiveeritusega. Valdav enamus Odedest oleks rohkem toost haaratud, kui esineks vdhem
problemaatilist suhtlust arstide, juhtide, td6kaaslaste ja patsientidega; oleks piisav tdokoormus ja
ettevalmistus; suurem kindlus patsientide ravi osas; suurem autonoomia; toetus; tagasiside; ning
iilesannete mitmekesisus ja tdhtsus. To0ressursid nagu autonoomia, iilesande olulisus ja tagasiside
on to0st haaratuse koige olulisemad ennustajad. Kdige olulisemalt leiti, et kui kutsumuse tunnetuse
tajumine voimaldab ddedel olla pithendunud sdltumata tookeskkonnast, siis toOst haaratus on

ainuiiksi mojutatud tookeskkonnast.

Pangallo ef al. (2022) sdnul ei peaks tervishoiu organisatsioonid piirduma vaid t6dst haaratuse
suurendamisele, vaid mdistma hetkel toimuvaid todelu muudatusi ning pddrama tidhelepanu
koikidele aspektidele, mis tootajaid mojutavad, seega seadma tervishoiutdotajate tootajakogemuse

personalijuhtimise keskmesse.

1.3. Tootajakogemus

Tootajakogemuse (ingl. k employee experience) juhtimise kontseptsioon keskendub tdotajate
positiivsete kogemuste saavutamisele. To6tajakogemus on kogu teekond, mida to6taja kogeb iihe
ettevotte juures tootades, alustades todtaja toole meelitamisest ja varbamisest, toole votmisest,
sisseelamisest, t00 kujundamisest, arendamisest kuni lahkumiseni ning edasiste suhete hoidmiseni.
(Abhari et al., 2008; Batat, 2022; Gallup, 2018)

Uks olulisemaid osasid todtajakogemusest on, et positiivne todtajakogemus toob kaasa positiivse
kliendikogemuse. Organisatsioonid vastutavad tootajate kogemuslike vajaduste mdistmise ja
nendega tegelemise eest, nagu kognitiivsed, emotsionaalsed, sotsiaalsed, sensoorsed ning
praktilised vajadused. Seetottu kisitletakse todtajakogemust kui psithhokognitiivsete tunnete

kogumit to6hdive kogemusliku kasu saavutamiseks. (Abhari et al., 2008; Lemon, 2019)
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Kliendikogemuse pdhjal aitavad to6tajad mdista klientide kogemuslikke vajadusi, kujundada voi
pakkuda brandi kogemusi. Todtajad, kui sisekliendid, on organisatsiooni brdndiga seotud
samamoodi nagu viliskliendid. Tootajakogemuse kontseptsiooni kaudu saavad ettevotted
investeerida oma briandi, mdeldes nende esimestele klientide riihmale - to6tajad. (Tanwar &

Prasad, 2017)

Tootajakogemus viitab igapdevasele suhtlusele ja kokkupuutepunktidele, mis juhivad td0st
haaratust (Pangallo et al., 2022). To6tajakogemust mdjutab keskkond, milles to6taja igapéaevaselt
tootab, ettevotte kultuur ja tehnoloogia, mida tdédandja voimaldab. Aastakiimneid tagasi oli
todandja ja tootaja suhe ettevottes viga selge ning piiritletud. Té0andja andis tdotajale laua, tooli,
arvuti, vOib olla oma isikliku telefoni ja nurgakese, kus t66d teha. Kaasamise ajastu on muutnud
,raske t00 tegemise* maiste ,,targa t06 tegemiseks* ning toonud téhelepanu kiisimustele kuidas ja
miks tootajad tootavad ettevotte jaoks. Nii teoreetikud kui praktikud on iihel meelel, et tootajate
ideede kaasamine on mojutanud nende produktiivsust, pithendumust ja rahulolu ettevdtte suhtes.

(Itam & Ghosh, 2020)

Esimest korda seisab tooturg silmitsi olukorraga, kus koos tootavad neli pdlvkonda korvuti —
traditsionalistid (stindinud 1928-1945), beebibuumi pdlvkonna esindajad (siindinud 1946-1964),
polvkonna X-erid (siindinud 1965-1980) ja Y podlvkond ehk millenniumlased (siindinud 1981-
1996) — igaiihel on ootused todkohale, mille on kujundanud oma ajalugu. To6turu ndudmised
uuenduste ja kiirete muutuste jirele nduavad, et tdotajad suhestuksid oma t60 ja ettevottega
erineval viisil. Ettevotted peavad omavahel konkureerides iimber mdtlema oma suhet tdotajatega.
Organisatsioonidel on kolm peamist eesmirki toGtajatega seoses, millele peab keskenduma:

tootajate hoidmine, t6st haaratus ja innovatsioon. (Plaskoff, 2017)

Traditsiooniliselt on  tervishoius  todtajakogemuse  strateegiad keskendunud {ihele
votmemdoddikule, toost haaratusele, et mdodta selliseid nditajaid nagu todga rahulolu ja tootlikkus.
Paljud tervishoiuorganisatsioonid saavutasid tootajate kdrge haaratuse taseme, kuid samas kogeti
ka rekordilist voolavust oma todtajate seas. See suundumus eiras olemasolevaid tdekspidamisi ja
teadmisi to0st haaratuse kohta ning prognoosis, et tootajakogemusest tdpsema pildi ndgemiseks
on vaja vélja selgitada tdiendavad tegurid. Pandeemia tdstis kollektiivset teadlikkust tervishoiu
erinevustest, heaolust, siisteemsest rassismist ja vaimsest tervisest, mis andis vdimaluse kaasata

need elemendid tdnapdeva tervishoiutdotajate kogemuse moistmisse. (Pangallo et al., 2022)
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Paljud tervishoiujuhid on seadnud eesmérgiks meelitada ligi talente, saavutada kvaliteetset
tulemuslikkust ja erakordseid patsiendikogemusi ning omakorda siilitada lojaalne t66joud. Nende
eesmirkide saavutamiseks tuleb uurida tervishoiutodtajate kogemuse kaasaegseid tegureid ja
kdivitada  parendusalgatused, = mis  pohinevad  siigavatel  teadmistel  tdnapdeva

tervishoiukogemusest, mis ulatuvad kaugemale kui t66st haaratuse modtmine. (/bid., 2022)

Tootajakogemust organisatsioonis iseloomustab tunne kuuluvusest (tunda end osana meeskonnast,
grupist vOi organisatsioonist), saavutustest (saavutustunne toost, mis on tehtud), eesmérgist
(arusaamine, miks tehtav t66 on oluline), joulisusest (energia, entusiasm ja ponevus t6ol) ja dnnest
(meeldiv tunne, mis tekib t66d tehes ja selle iimber) on tohutu moju tddtajate haaratusele
organisatsiooni sees. TOOtajate haaratust ja kogemust mdjutavad ka tippjuhtkond, juhtimine ja

organisatsioonikultuur. (Gaur, 2020)

Senini on tervishoiu valdkonnas véhe uuritud todtajakogemust, kuid 2021. aastal Ameerika
Uhendriikides (Pangallo et al., 2022) viidi 1ibi tootajakogemuse uurimus 4696 de (n = 2363) ja
arsti (n=2333) seas. Uurimus koosnes 19 alaskaalast ja todtajakogemuse realiseerimiseks kasutati
kuut tulemust, milleks oli t60st haaratus, kogemus vs ootused, kavatus jddda, kaasamine, heaolu
ja labipdlemine. Tulemustest selgus, et tootajakogemuse parendamiseks on kdige prioriteetsemad
valdkonnad arengu, strateegilise lihtlustamise ja patsiendikeskuse teemad, sest analiilisi kdigus
selgus, et need mdjutavad t60st haaratust, kogemust vs ootusi, kaasamist ja organisatsioonis
plisimajdidmise kavatsusi kdige enam. Teiseks oluliseks ddede tootajakogemuse mdjutajaks ja
organisatsiooni pilisimajddamiseks oli innovatsioon ning juhtide usaldus. Viimaks nii ddede kui
arstide ldbipdlemise tegureid mdjutasid organisatsioonilised protsessid, patsientide kogemuse
parandamine ja toetav tookliima, mida ndhti kui tervikliku t66- ja eraelu tasakaalu saavutamise
tegurina. Kokkuvdttes voib 6elda, et tervishoiu valdkonnas tddtajate arengu, patsiendikesksuse ja
juhtide usaldamise faktorid on tootajakogemuse fookuses, et toetada tootajate heaolu, hoida neid

organisatsioonis pikaajaliselt ning t60st haaratud.

Batat (2022) tootas viélja tootajakogemuse raamastiku, mis toetab tddtaja heaolu. Raamistik
koosneb kolmest tiksusest: isiklik, sotsiaalne ja kultuuriline, mis modjutavad tddtaja heaolu
kognitiivselt, fiilisiliselt, emotsionaalselt ja majanduslikult.
o Isiklik iiksus — keskendub inimese véértustele, tookeskkonnale ja dhkkonnale. Samuti, mis
mdjutab tddtaja organisatsioonilist teekonda ja kogemuslikku vaadet kditumisele ning

hoiakutele.
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e Sotsiaalne iliksus — toetab tdotajate kuuluvustunnet organisatsioonis. Erinevad suhtlemise,
usalduse, grupiga Idimumise ja organisatsiooniga haaratuse komponendid.

e Kultuuriline tiksus — seotud organisatsiooni sotsiaalkultuuriliste normidega, mis rohutab
kultuuri kinnistumist. See hdlmab téokoha siimboolikat, {ihiste arusaamade ja ootuste

jagamist.

Tervishoiu organisatsioonid tdhtsustades tootajakogemust toetavad t60 ja tootajate
tahenduslikkust, autonoomiat, ptihendumust, usaldust, vaartustunnetust ja avatud suhtlemist, mis
tostavad to0st haaratust ning tootajate hoidmist (Kolodinsky et al., 2017; Pangallo et al., 2022;
Plaskoft, 2017)

1.4. Tootajate hoidmine

Tootajad on organisatsiooni kdige védrtuslikum vara. Nende téhtsus organisatsioonidele ei ole
seotud vaid parimate talentide ligimeelitamise vajadusest, vaid ka vajadusest neid pikaks ajaks
hoida organisatsioonis. Uheks viljakutseks, millega organisatsioonid tinapieval kokku puutuvad
on see, kuidas hoida tootajaid vdimalikult kaua organisatsioonis ning samaaegselt hoida neid
jouliste ja ambitsioonikatena. (Friedman & Schnorr, 2016; Kossivi et al., 2016)

Mehta (2014) méératles tootajate hoidmist kui meetodit, mida ettevotted kasutavad tdhusa t66jou

sdilitamiseks ja samal ajal toonduete tditmiseks.

Hetkel on paljudes riikides puudus kvalifitseeritud tervishoiutdotajatest, eriti ddedest. Maailma
Terviseorganisatsiooni hinnangul on {ilemaailmne puudujdék ligikaudu 14,5 miljonist arstist, dest
ja dmmaemandast, mis aastaks 2030 vdib takistada hédavajalikke tervisega seotud tegevusi.
Konkreetselt dendustdotajatele keskendudes prognoosib vajaduspohine hinnang, et aastaks 2030
vOib puudujddk olla ligi 7,6 miljonit. (Smokrovi¢ et al., 2022) Uue trendina on ndha ametist
lahkumist ddede seas, kes hiljuti alles 10petasid dendusdppekava. (Brook et al., 2019; Collard et
al., 2020)

Royal College of Nursing 2023. aasta aruandes (Valuing ..., 2023) kajastati, et 2022. aastal
Uhendkuningriigi ddede ja immaemandate registrist lahkunutest 19% olid registris vihem kui 10
aastat. Samas aruandes on toodud vélja 2021. aastal {ile 9000 de ja &mmaemanda seas ldbi viidud

rahulolu uuring, milles leiti, et 57% vastanutest motleb voi aktiivselt plaanib lahkuda ametist.
g p
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Millenniumlased moodustavad hetkel veerandi praegusest elanikkonnast ning 2030. aastaks
moodustavad nad 75% t60joust. On tdestatud, et millenniumlased vorreldes mitte-
millenniumlastega tunnevad end mugavalt vahetades sageli tookohti. Samuti on nad iileskasvanud
tehnoloogiaga, neile meeldib avatud suhtlus ja peavad oluliseks oma arvamuse avaldamist,

tahtsustavad t60- ja eraelu tasakaalu ning vajavad tunnustamist. (Harris ef al., 2022)

Odede t66jdu sdilitamist peetakse rahvusvaheliselt oluliseks teemaks, et rahuldada olemasolevaid
ja tekkivaid tervishoiuvajadusi. Tervishoiuorganisatsioonid peavad seadma strateegilisi eesmarke,
mille 14bi parandada d6dede tootingimusi, et ddesid hoida tervishoius. (Efendi et al., 2019;

Smokrovi¢ et al., 2022)

Soome uurimuses (Kallio e al., 2022) leiti, et tugevama kutsumusega ded on tdendolisemad
aktsepteerima ebasoodsaid to6tingimusi, mille iile teised tavaliselt kurdaks. Samuti tundsid ded,
et kuna dendust néhakse 1dbi ajaloo kui kutsumust, siis see on toonud kaasa ,,drakasutamise®.
Oenduse akadeemilises kirjanduses leiab rohkelt viiteid organisatsioonide, juhtide ja {ihiskonna
lugupidamatusest, kiitumisest ning halvustamisest ddede suunal. Oed peavad madalaid palku ja
kehvasid to6tingimusi diskrimineerimiseks ja nad vdidavad, et tiheks pdhjuseks on olnud see, et
inimesed eeldavad, et 6ed sisenevad erialale 14bi kutsumuse. Samuti leiti, et 6endus kui kutsumus
on moonutanud denduse kui elukutse kontseptsiooni, mis mdjutab nende to6tingimusi negatiivselt.
Oluline on kujundada dendustdost selgem iilevaade ja seelébi parandada nende td6elu, mis tostaks

denduse elukutse olulisust ja muudaks selle atraktiivsemaks.

Cowden ja Cummings (2012) pakkusid vélja teoreetilise mudeli, kuidas toetada ddede kavatsusi
jdada oma praegustele ametikohtadele. Teoreetiline mudel koosneb juhi, organisatsiooni, t66- ja
ddede omadustest. Nende nelja kategooria omavahelise koostoime mdjud on avaldatud ddede
kognitiivse ja afektiivse reaktsioonina todle, mis viib 10puks kavatsuseni jéddda. Joonis 2 on
kujutletud teoreetiline mudel o0dede kavatsusest jddda. Kavandatud mudel peegeldab
jaamiskavatsuse keerukust, mis on seotud hulga erinevate teguritega ja omavaheliste seostega.
Muutujate vahelised seosed on positiivsed, kui pole deldud teisiti. Negatiivse seosega muutujad

jaamiskavatsusele on ,,voimalused mujal®, , kuritarvitamine®, , haridus® ja ,,moraalne stress*.
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Juhi omadused:
* Juhtimisstiil

« Kiitus ja tunnustus —
+ Uhine otsuste tegemine
« Juhendaja tugi

Organisatsiooni omadused: Kognitiivne reaktsioon toole:
« Karjaari areng . V(")imgstargine B

» Personalihdive * Organisatsiooniline

* Aeg teha de t66d pithendumus .

* Hoolduse kvaliteet

* Voimalused mujal

A

» Kavatsus jiada

Afektiivne reaktsioon toole:
* Soov jadda

* T66ga rahulolu

* T66room

* Moraalne stress

To66 omadused:

« Kuritarvitamine

* Autonoomia

» Tookollektiivi sidusus

Oe omadused:

* Vanus

* Haridustase

* Positsiooni eelistus
» Ametiaeg

» T6O staatus

Joonis 2. Teoreetiline mudel ddede kavatsusest jadda
Allikas: Cowden & Cummings (2012, 7), autori koostatud

Varasemate tootajate hoidmise uuringute pohjal on mddtmiseks kasutatud erinevaid tegureid, et
selgitada ja kirjeldada lahkumiskavatsusi. Kdige sagedamini analiiiisitakse tooga rahulolu, stressi,
emotsionaalset kurnatust, sissetulekut, tootingimusi, autonoomiat, tunnustust ja austust
tervishoiutdotajate meeskondades, isikuomadusi, juhtimisoskuseid, t66 keskkonda ja lojaalsust
organisatsioonile. (Smokrovi¢ et al., 2022) Odede voolavus on laialt, kuid mitte jirjekindel
kasutatav mdddik tervishoiuorganisatsioonides. Voolavuse moddikut kasutatakse nii 0dede puhul,
kes lahkuvad konkreetselt ametikohalt, organisatsioonist voi erialalt tdielikult. Lahkumine v3ib
olla ka vabatahtlik voi tahtmatu néiteks kehva juhtimise tottu. Mis tahes vormis lahkumine toimub,
on see organisatsioonidele kulukas ja ebasoodne. (Brook et al., 2019; Friedman & Schnorr, 2016)
Tootajate lahkumine organisatsioonist mdjutab teiste toGtajate moraali ja organisatsiooni mainet,
mis omakorda mdjutab allesjddnud meeskonna t66d ning nende toSprotsesse. (Smokrovi¢ et al.,

2022)
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Brook et al., (2019) kirjanduse iilevaate artiklis koguti edukate sekkumiste vdimalusi ddede
voolavuse vihendamiseks. Kirjandusest leiti, et tdhusaks ddede voolavuse vihendamiseks olid
kaks peamist tunnust: mentorlus ja juhtimisstiil. Leiti, et lisaks soovivad ded tddtada
organisatsioonides, kus pakutakse arenguvéljavaateid, mis néitavad totajatesse plihendumust 14bi

karjadri arengu toetamise.

Tohusad ddede hoidmise strateegiad on juhtide jaoks hédavajalikud, et tagada korge dendusabi
kvaliteet kvalifitseeritud tootajatega ja taskukohase hinnaga. Nendeks peaksid olema konkreetsed
virbamise ja tootajate hoidmise strateegiad, milles keskendutakse juhtimiskvaliteedile, positiivse
tookeskkonna loomisele ning organisatsioonilise kultuuri muutmisele. (Efendi ef al., 2019)
Vajadus on rakendada sihipdrased dendusjuhtide elukestvad koolitusprogrammid, mille eesmérk
on tdsta ja parandada juhtimiseks vajalikke oskusi ning personalijuhtimise teadmisi. Hea
juhtimisstiil mdjutab ddede arengut ja toetab nende vajadusi, parandab t66ohkkonda, vihendab
ddede vaimse tervise probleeme ning aitab seeldbi hoida personali. Organisatsioonid peavad
tagama, et juhid on korralikult koolitatud, et oma todtajaid piisavalt toetada. (Smokrovié et al.,
2022)

Enamik ddede jaoks pole dendus lihtsalt elukutse, vaid kutsumus. Oed edendavad inimeste tervist.
Oendusjuhid peaksid piiiidma luua keskkondi, mis edendavad ddede tervist ja heaolu. Selle
protsessi jaoks on iilioluline valida diget tiilipi dendusjuht. (Lemon, 2019; Pangallo et al., 2022)
Usaldusliku dhkkonna loomiseks on oluline, et dendusjuht nditaks iiles ausust. Lojaalsus peaks
toimima mdlemat pidi nii ddede kui dendusjuhi vahel. Oed peaksid saama to6tada keskkonnas,
kus koiki koheldakse austusega ja hinnatakse nende panust patsientide hoolitsemise eest. Nende
tookoormus peab olema juhitav, et patsient ei kannataks personali puudujiédkide tottu. Viimaseks
peaksid O0ed tundma toetust ja vdimestatust, et kasvada iiksikisikuna ja seeldbi anda ka
mirkimisvddrne panus tervishoidu. Tervisliku tookeskkonna loomiseks on vaja juhte, kes on
valmis kuulama, seisma tugevate moraalsete seisukohtade ja ddede vajaduste eest ning neid
toetama. TOhus Oendusjuht on iiks tugevamaid vahendeid Odede hoidmise edendamiseks.
Oendusjuhid on muutuste tekitajad, kes loovad todkeskkondi, kuhu ded tahavad jidda. (Efendi et
al., 2019; Hughes, 2017)

Cowdeni ja Cummingsi (2012) mudelis on mitu valdkonda, kus dendusjuhid saavad positiivselt

mdjutada ddede kavatsust jddda toole:
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e Oendusjuhid saavad muuta seda, kuidas nad suhtlevad teiste ddedega, et edendada
meeskonna t66d ja tihtekuuluvust.

e QOendusjuhid saavad soodustada positiivseid muutusi organisatsioonis ja tookeskkonnas,
nditeks edendada professionaalset arengut, tOhusat kollektiivset suhtlust ja ohutut
tookeskkonda.

e Oendusjuhid saavad ddesid toetada, kui ilmnevad toovilised siindmused, niiteks peavad

nad lithiajaliselt eemalduma t60lt, et hoolitseda perelitkmete eest.

Kokkvdtteks voib oelda, et ddede hoidmine tervishoius on tugevalt seotud tootajakogemuse
tihtsustamisega (Efendi er al, 2019; Pangallo et al., 2022). Odede kutsumus tunnetuse
tugevdamist ja toost haaratuse suurendamist on vdimalik toetada 14dbi tervishoiu toStingimuste ja
juhtimisstiili parandamise ning ddede karjdéritee loomise (Hughes, 2017; Kallio et al., 2022).
Tootajakogemuse strateegia loomine tdstab todtajate todga rahulolu, organisatsioonilist
plihendumist ja t60 tohustust, mis 10pliku eesmirgina aitab kaasa kvaliteetsele dendusabile

(Kolodinsky et al., 2017; Pangallo et al., 2022; Tomietto et al., 2018).
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2. EMPHRILINE UURING

2.1. Uuringu eesmirk ja uurimiskiisimused

Magistritod eesmirgiks on vilja selgitada Odede kutsumuse seotus to0st haaratuse ja
tootajakogemusega.

Voimalike seoste leidmine ja arusaamine aitaks suurendada teema teadlikkust 6ddede hoidmisel
organisatsioonis ning pdorata rohkem tidhelepanu ddede tootajakogemuse loomise vajalikkusele,

mis véirtustaks ddede kutsumust ning seelébi vahendaks t66j0u voolavust ja ametist lahkumist.

Arvestades ilaltoodud eesmirki soovib autor wuuringu abil vastuseid jargmistele
uurimiskiisimustele:

1. Kuidas hindavad ded oma kutsumus tunnetust, todst haaratust ja to6tajakogemust?

2. Kuidas erineb kutsumus, t60st haaratus ja tootajakogemus ameti, vanuse ja tdokoormuse
16ikes?
Kuidas on kutsumus seotud to6st haaratuse ja tootajakogemusega?
Kuidas mojutab kutsumus tunnetuse tugevus to0st haaratust?

Milline mdju on tddtajakogemusel kutsumusele?

AN

Millised on peamised tegurid, mis hoiavad ddesid jdédma pikaajaliselt {ihe organisatsiooni

juurde? Sellele uurimiskiisimusele leitakse vastused avatud kiisimuse kaudu.

2.2. Metoodika

Empiirilise uuringu ldbiviimiseks kasutas autor kvantitatiivset uurimismeetodit ja viis 1ibi
veebipdhise ankeetkiisitluse (Lisa 1) Microsoft Forms keskkonnas. Kiisitlus viidi 14bi

ajavahemikus 06.02.2023 — 19.02.2023 elektrooniliselt. Kiisitlusele sai vastata 14 pieva jooksul.

Kiisimustiku valiidsuse kontrollimiseks tehti esmalt pilootuuring. Seitsmest vastajast koosnev
testgrupp pidas kiisimusi moistetavaks ja iilesehitust loogiliseks. Microsoft Forms-i keskkonna abil
oli vdimalik nédha testgrupi kiisimustele vastamiseks kulunud aega, mis oli 10-12 minutit. T66
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autor kontakteerus erinevate Eesti haiglate ja Eesti Odede Liidu ning Eesti Ammaemandate
Uhinguga jaanuaris 2023 teavitades tulevasest uurimusest ning kiisides luba kiisimustiku
edastamiseks. Kontaktisikuteks olid haiglate personalijuhid v3i dendusjuhid ning liidu/iihingu
juhatuse esinaised, kes jagasid kiisitlust ddede ja &mmaemandate e-maili listides. Nousoleku
andnud kontaktisikud said e-mailile sissejuhatava info, kaaskirja ja kiisitluse lingi. Autor ei
jaganud antud kiisitlust enda sotsiaalmeediakanalites, et suurendada kiisitluse kvaliteeti.
Kiisitluses osalemine oli koigile vabatahtlik ja anoniiimne ning organisatsiooni andmeid ei
kiisitud. Autor julgustas kontaktisikuid osalema ja jagama Kkiisitlust ldbi teema olulisuse

selgitamise ning lubades jagada magistritod tulemusi koigi kaasaitajatega.

Kiisimustiku sissejuhatav osa selgitas kiisitluse iilesehitust, uurimisto6 eesmirki ja andmete
kasutust. Kiisimustik koosnes neljast osast, kolmes pohiblokis oli kokku 52 kohustusliku
vastamisega véidet ja 1 kohustuslik avatud kiisimus, kus sooviti vastajatelt 3-5 olulisemat tegurit,
mis hoiavad neid jddma pikaajaliselt iihe organisatsiooni juurde. Neljandas osas koguti vastajatelt
demograafilisi andmeid, nagu amet, vanus, kogu tdoOstaaz tervishoiu valdkonnas, todstaaz
praeguses organisatsioonis, tddandjate arv tervishoiu valdkonnas ja tdokoormus. Seega neljas osas

oli kokku 59 véidet/kiisimust, millele kiisitluses osalejad pidid vastama.

2.2.1. Uuringus kasutatud kiisimustikud

Uuringus hinnati vastajate kutsumus tunnetust ldbi vastatud ja vastamata kutsumuse, t0Ost
haaratust ja tootajakogemust. Tootajate hoidmisega seonduvaid tegureid uuriti 1dbi eelnevas
alapeatiikis mainitud avatud kiisimuse. Kiisimustiku koostamisel voeti aluseks neli varasemalt
vélja tootatud kiisimustikku. Vastatud kutsumuse mddtmiseks kasutas autor Dobrow ja Tosti-
Kharasi (2011) loodud 12 viitelist kiisimustikku, mis on rakendatav mis tahes valdkonnas. Autorid
defineerivad kutsumust kui tdhendusrikast kirge, mida inimesed kogevad teatud valdkonna vastu.
Autorid toetavad kontseptsiooni, et kutsumus on jérjepidev, kuid muutub ajas ning vdib olla
tugevam voOi ndrgem, mida toetas ka magistritod autori teooria. Gazica (2014) kohendas antud
véiteid laiemalt erinevatele ametitele rakendatavaks ja arusaadavamaks ning algse 7-pallise skaala

kohendas 6-palliseks, kus vastused jagunesid 1 — kindlasti ei ndustu ...6 — kindlasti ndustun.

Gazica (2014) 161 mdodetava kiisimustiku vastamata kutsumusele, mida defineeris kui arusaama,
et inimesel on tddalane kutsumus, kuid mida nad oma praeguste todtollide juures ei saa kogeda.
Praeguse toorolli madal kutsumus ei ole siinoniitimiks, et kutsumuse jérgimine on l&bi kukkunud.

Seetdttu kutsumuse ja vastamata kutsumuse omamine ei ole binaarsed, need vdivad olla
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samaaegselt olemas, kuid erineda tugevuselt. Gazica loodud 25 viitelises kiisimustikust kasutas
autor 8 véidet, mis sobisid kdige enam 10putdo autori teemakisitluses. Gazica tegi véidete analiiiisi
ning ei leidnud tihtegi algsest 25 véite tdendeid heterogeensusest skaala teiste iiksuste suhtes.
Ukski viide: 1) ei olnud madal vdi negatiivne iiksuste vaheliste vdi kdikide iiksuste
korrelatsioonides; voi 2) ei toonud kaasa koefitsiendi alfa suurenemise, kui iiksus skaalalt
kustutati. Kui koiki Ttksusi vaadeldi samaaegselt, oli skaalal sisemise jérjepidevuse
usaldusvédrsuse (Cronbachi alfa) hinnang 0,97. Autor valis kiisitlusse 8 kdige enam uurimusse

sobivat viidet.

Toost haaratust moddeti Schafeli ja Bakkeri (2003) loodud Utrechti toost haaratuse (The Utrecht
Work Engagement Scale — UWES) 9-punktilise skaala jirgi, mis jaguneb kolmeks alaskaalaks:
energia (jOulisus), pithendumine ja silivenemine. Skaala moddab t60st haaratuse kolme
komponendi esinemise méiéra ja vastajatel palutakse vastused anda 6-pallisel skaalal, mille

vastusevariandid jagunevad 1— mitte kunagi ... 6 — alati.

Autor kasutas tootajakogemuse modtmiseks Pangallo ef al (2022) kiisimustikku, mis jagunes 19
alaskaalaks. Autorite uurimuses kasutati tootajakogemuse realiseerimiseks kuut tulemust, milleks
oli to0st haaratus, kogemus vs ootused, kavatus jddda, kaasamine, heaolu ja ldbipdlemine.
Kiisimustiku sisemise jérjepidevuse usaldusvairsuse hinnang oli a > 0,70. Magistritd0 autor valis
uurimiseks kolm peamist to6tajakogemuse mojutusala ning jaotas need kolme gruppi: todga
seotud tegurid (tdOsooritus ja vastutus, t60 protsessid, patsiendi fookus ning areng), sotsiaalne
keskkond (suhted ja wusaldus) ning tookeskkond (ohutus, psiihholoogiline ohutus ja

vaartuspohisus). Need alagrupid omakorda jagunesid kahe véitelisteks gruppideks.

Toost haaratuse kiisimustiku skaalat kasutati eesti keeles sarnaselt varasemate magistritoode
sonastusele. Teiste skaalade puhul on tegemist valideerimata skaaladega, esmakordsed tdlked,
kuna eesti keeles autorile teadaolevalt ei ole neid varasemalt kasutatud. Autor kontrollis skaalade

mdistmist 1dbi pilootuuring.

Koikidele eelnevatele koostatud védidetele paluti osalejatel anda hinnang Likert-tiiiipi 6-pallilisel
skaalal. Taherdoost (2019) sonul tasub kasutada kuuepunktilist skaalat, kui soovitakse vastajat
suunata ndustumise v3i mitte ndustumise poole. Magistritdo autor lisas kiisitlusse kiisimuse, milles
soovis, et vastaja motleks dena/dmmaemandana todtamise peale ja hindaks, kas kutsumuse

tugevus on aja jooksul muutunud. Seda mdddeti Likert-tiitipi S-pallilisel skaalal: 1 — jah, on
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olulisemalt ndrgemaks muutunud; 2 — jah, on mdnevorra ndrgemaks muutunud; 3 — ei ole
muutunud, on sama; 4 —jah, on mdnevorra tugevamaks muutunud; 5 — jah, on oluliselt tugevamaks

muutunud.

2.2.2. Valimi meetod

Magistritdd valimi moodustasid seitsme Eesti haigla ded ja immaemandad ning Eesti Odede Liitu
ja Eesti Ammaemandate Uhingusse kuuluvad liikkmed. Eesti Odede Liitu kuulub ligikaudu 4000
dde ja Eesti Ammaemandate Uhingus on umbes 400 immaemandat. Valimi poole pddrdumiseks
kasutas autor haiglate personalijuhte vdi dendusjuhte ning liidu/iihingu juhatuse esinaisi, kes
jagasid Kkiisitlust ddede ja dmmaemandate e-maili listides. Kiisimustik oli anoniitimne, ei
tuvastatud isikuid ega organisatsioone, milles nad to6tavad. Autor kiisis demograafiliste andmete
osas ametit (vastutav ode/dammaemand, 0de, &mmaemand, abidode vOi -dmmaemand), vanust,
iildtoostaazi tervishoiu valdkonnas, praeguses organisatsioonis todtamise staazi, todandjate arvu

ja tookoormust.

2021. aasta seisuga on Eestis 8632 dde, keskmiseks vanuseks on 46 aastat (Tervise ..., 2022).
Tervise Arengu Instituudi andmebaasi jérgi oli 2021. aastal todtavaid &mmaemandaid 496, mis
teeb kokku 9128 tootavat 0de ja dmmaemandat. Autor kasutas valimi kalkulaatorit, et leida
statistiliste piirangute tditmiseks vajaliku valimi minimaalset arvu, et tagada 95% usaldusnivoo.
Uuringu usaldusvéirsuse tagamiseks vajab autor kalkulaatori jérgi uuringuks 369 vdi enamat
vastajat. Autori uuringus osales 443 vastajat. Saadud vastajate arv voimaldab teha jéreldusi antud

teema ja uuritava populatsiooni kohta 95% usaldusvahemiku piires.

2.2.3. Andmete analiiiisi meetod

Kiisitluse vastused eksporditi Microsoft Forms-i keskkonnast MS Exceli-sse ja andmete edasiseks
analiiisimiseks kasutati /BM SPSS Statistics 29.0. programmi. Autor kasutas andmete esitamiseks
kirjeldavat statistikat ja seoste analiiiisi. Kiisimustike skaalade usaldusvéérsust kontrolliti
Cronback alfa (o) ja Spearman-Brown prophesy formula abil. Demograafilistest andmetest
koostati esialgu vorreldavad grupid ja rohkem kui kahe grupi vordlemiseks kasutati One Way
ANOVA dispersioonianaliilisi Scheffe meetodil koos post-hoc-testiga. Vastatud ja vastamata
kutsumuse, t60st haaratuse ning tootajakogemuse omavaheliste seoste leidmiseks kasutati
Spearmani korrelatsioonikordajat (p). Kutsumuse moju hindamiseks t60st haaratuse tugevusele ja

tootajakogemuse moju hindamiseks vastatud ning vastamata kutsumuse tugevusele kasutas autor
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regressioonianaliiiisi standardiseeritud beetakoefitsienti (). Ankeetkiisimustik sisaldas iiht avatud

kiisimust, mille analiiiisimisel kasutati kvalitatiivset sisuanaliiiisi.

2.3. Uuringu valimi Kirjeldus

Uuringus osales 443 dde ja &mmaemandat (n = 443), kelle keskmine vanus oli 44 aastat (sd =
11,918). Kdige noorem vastaja oli 21- ja kdige vanem 78-aastane. Osalejate sugu ei kiisitud, kuna
see ei olnud antud uurimuses oluline info. Uldtodstaaz tervishoiu valdkonnas de voi
dmmaemandana tootades oli vahemikus 2 kuud - 53 aastat, keskmine 20,16 aastat (sd = 13,733).
Praeguses organisatsioonis toGtamise staaz varieerus 1 kuust kuni 52 aastani, keskmine 13,81
aastat (sd = 11,740). Vastajatest enamusel 55% on tervishoius olnud 1-2 t6dandjat (n = 245) ja
samuti enamik 61% tdotab tdiskoormusega. Kogutud vastajate demograafilised andmed on vélja

toodud tabelis 1.

Tabel 1. Vastajate jaotumine ldhtuvalt ametist, vanusest, iildtdostaazist tervishoius, todstaaZist

praeguses organisatsioonis, tddandjate arvust tervishoius ja todkoormusest

Vastajate demograafilised andmed n %

Amet

Abidde voi -iammaemand 9 2
Ammaemand 72 16
Ode 272 | 61
Vastutav 60de/dmmaemand 90 20
Vanus

kuni 29-aastased 60 14
30- kuni 39-aastased 108 24
40- kuni 49-aastased 107 24
50- kuni 59-aastased 119 27
60-aastased ja vanemad 49 11

UldtoostaaZ tervishoius

kuni 5 aastat 82 19
6-10 aastat 73 16
11-15 aastat 42 9
16-20 aastat 40 9
21-25 aastat 34 8
26-30 aastat 47 11
31 ja enam aastat 124 28

Too6staaz praeguses organisatsioonis
kuni 1 aasta 41 9
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2-4 aastat 82 19

5-9 aastat 81 18
10-14 aastat 60 14
15-19 aastat 49 11
20-24 aastat 41 9
25 ja enam aastat 88 20
Tooandjate arv tervishoius

1-2 245 55
3-4 163 37
5-6 25 6
Ule 6 10 2
Tookoormus

Osaline to6koormus (alla 1,0) 79 18
Téiskoormus (1,0) 270 61
Rohkem kui tdiskoormus (iile 1,0) 94 21

Allikas: autori koostatud

Osalejatel paluti vanuse, iildtdostaazi ja praeguse organisatsiooni todstaazi vastuse viljal mirkida
numbriline védrtus. Autor koostas tulemuste paremaks analiilisimiseks vanusegrupid nagu kuni
29-aastased, 30 kuni 39-aastased, 40 kuni 49-aastased, 50 kuni 59-aastased 60-aastased ja
vanemad. Uldtoostaazi grupid jagunesid vastavalt: kuni 5 aastat, 6-10 aastat, 11-15 aastat, 16-20
aastat, 21-25 aastat, 26-30 aastat, 31 ja enam aastat. To0staaz praecguses organisatsioonis grupid
moodustusid jargnevalt: kuni 1 aasta, 2-4 aastat, 5-9 aastat, 10-14 aastat, 15-19 aastat, 20-24

aastat, 25 ja enam aastat.

Ametipositsiooni midramisel oli abiddesid voi -dmmaemandaid vastanutest 2% (n = 9), mistdttu

selle grupi osas ei ole vdimalik olulisi jareldusi teha.

2.4. Uuringu teemaplokkide Kkirjeldav statistika

Uuringu kiisitlusega paluti vastajatel hinnata viiteid enda vastatud ja vastamata kutsumuse
tunnetuse kohta. Samuti paluti vastata vididetele, mis hindasid nende t60st haaratust ja

tootajakogemuse aspekte.

Magistritod autor alustas erinevate uuritavate faktorite analiilisimisel kirjeldava statistikaga.
Tabelis 2 on vilja toodud vastatud ja vastamata kutsumuse ning td0st haaratuse ja selle

alamkategooriate 10ikes Cronbachi-i reliaabluskoefitsient, keskvididrtused, mediaanid ja
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standardhdlbed. Tabelis 3 on vilja toodud tootajakogemuse alamkategooriate 1dikes
reliaabluskoefitsiendid (Cronbach ja Spearman-Brown prophesy formula), keskvéirtused,
mediaanid ja standardhdlbed. Cronbach-i alfat kasutatakse kiisimuste sisemise jarjepidevuse
mdddikuna mitme iiksuse modtmiseks. Cronbach-i alfa koefitsiendi véértus 0,7 ja suurem niitab,
et kiisimustikku voib pidada usaldusviairseks. (Siirlicii & Maslakei, 2020, 1k 2715) Spearman-
Brown prophesy formula (SB valem) on usaldusvééruse ennustamise valem, mida kasutatakse kui

kiisimustiku iiksuste arvu muudetakse (De Vet et al., 2017, 1k 46).

Tabel 2. Vastatud ja vastamata kutsumuse ning t00st haaratuse ja selle alamkategooriate

Cronbach-i reliaabluskoefitsient, keskvédartused, mediaanid ja standardhilbed

Cronbach
alfa m me St. hélve
Vastatud kutsumus 0,883 4,46 4,50 0,700
Vastamata kutsumus 0,962 2,51 2,25 1,111
Toost haaratus 0,869 4,87 4,89 0,549
To60st haaratus — energia 0,775 4,78 5,00 0,649
To60st haaratus — pithendumine 0,786 499 3,00 0,630
T66st haaratus — siivenemine 0,661 4,84 5,00 0,631

Allikas: autori koostatud

Koikides viljaarvatud t60st haaratuse — siivenemise (o = 0,661) alamkategoorias (Tabel 2) oli
usaldusvéirsuse koefitsient iile 0,775. Autor kontrollis siivenemise alamkategooria véidete
eemaldamise mdju Cronbach-i alfaga ja leidis, et véidete vilja jaitmine ei muudaks iildist faktori
kooskdla ning iimardades on siivenemise koefitsient 0,7. Samuti iildine t60st haaratuse koefitsient

on hea (a = 0,869), mistdttu autor ei pidanud vajalikuks viidete eemaldamist analiiiisist.

Tabel 3. Tootajakogemuse kategooriate ja nende alamkategooriate Cronbach-i v3di Spearman-

Brown prophesy formula reliaabluskoefitsiendid, keskvédrtused, mediaanid ja standardhélbed

Reliaablus-
Tootajakogemus koefitsient m me St. hélve
Tooga seotud kogemus a=0,917* 4,00 | 4,00 0,975
T66ga seotud kogemus — sooritus r=0,815%* 4,35 | 4,50 0,957
T66ga seotud kogemus — protsessid r=0,931** 4,051 4,00 1,153
T60ga seotud kogemus — patsient r=0,796** 4,00 | 4,00 1,144
T60ga seotud kogemus — areng r=0,798** 3,60 3,50 1,237
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Toosuhetega seotud kogemus o = 0,909* 4,20 4,25 0,886
Toosuhetega seotud kogemus — koostoo r=0,786** 441 | 4,550 0,926
Toosuhetega seotud kogemus —

kommunikatsioon r=0,811** 3,70 | 4,00 1,142
Toosuhetega seotud kogemus — austus r=0,657** 4,37 4,50 0,916
Toosuhetega seotud kogemus — usaldus r=0,898** 433 | 4,50 1,136
Tookeskkonnaga seotud kogemus o=0,893* 432 433 0,931
Tookeskkonnaga seotud kogemus — ohutus r=0,763** 4,59 4,50 0,967
Tookeskkonnaga seotud kogemus —

psithholoogiline turvalisus r=0,868** 3,96 | 4,00 1,200
Tookeskkonnaga seotud kogemus — viirtus r=0,754** 4,40 | 4,50 0,982

Allikas: autori koostatud * Cronbachi alfa (o)

** Spearman-Brown prophesy formula (1)

Tootajakogemuse kolme kategooria (to6ga seotus kogemus, todsuhetega seotud kogemus ja
tookeskkonnaga seotud kogemus) usaldusvairsust kontrolliti Cronbach alfaga, mis jagunesid

vastavalt a = 0,917, o= 0,909 ja o = 0,893.

Uuringu teemaplokkide kirjeldav statistika on leitav tabelites 2 ja 3 ning erinevate teemaplokkide

véidete kirjeldav statistika on vélja toodud t60 lisas (Lisa 2 — tabelid 19-21).

Tulemustest loeb vélja, et korgeima aritmeetilise keskmisega hinnati t60st haaratuse —
plihendumise (m = 4,99, sd = 0,630) alamkategooriat. To0st haaratuse véited on esitletud tabelis
4. Koige korgemalt hinnati piihendumise alamkategooria véidet: ,,Olen uhke t60 iile, mida teen.*
(m = 5,29, sd = 0,758) ja siivenemise véidet: ,,Olen tdielikult oma t6sse siivenenud (m = 5,10,
sd = 0,687). Uleiildiselt oli todst haaratust hinnatud kdige kdrgemalt ja viiikseima standardhilbega
(m=4,87, sd =0,549), mis tdhendab, et ded ja &mmaemandad on liksmeelselt oma t60st haaratud,

tunnevad end innustunult, inspireeritult ning uhkena oma t60 {ile.

Tabel 4. To0st haaratuse véidete jaotus, nende keskvairtused, mediaanid, standardhilbed, alam- ja

tilempiirid

Toost haaratus m me | St. hélve | alampiir | {ilempiir
T66d tehes tunnen end energiast
< | pakatavat. 4,82 | 5,00 0,663 4,76 4,89
%D Tunnen end t66 juures energilisena
& | ja joudsana. 4,771 5,00 0,693 4,71 4,84
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Hommikul toustes olen meelsasti
ndus todle minema. 4,73 | 5,00 0,955 4,64 4,82
(]
g Olen innustunud oma t60d tehes. 4,87 | 5,00 0,661 4,81 493
=
g Minu t60 inspireerib mind. 4,82 | 5,00 0,831 4,74 4,90
<
£ | Olen uhke to6 iile, mida teen. 5,29 | 5,00 0,758 5,22 5,36
Tunnen end hésti, kui saan
2 intensiivselt tdotada. 4,74 | 5,00 0,868 4,66 4,82
£ | Olen tiielikult oma toGsse
5 | slivenenud. 5,10 | 5,00 0,687 5,03 5,16
>
% | Tootades satun tihti hoogu. 4,67 | 5,00 0,881 4,59 4,76

Allikas: autori koostatud

Vastatud kutsumuse aritmeetiline keskmine oli 4,46 (sd = 0,700), mis niitab, et ded ja
dgmmaemandad tunnevad iiksmeelselt kutsumust selle t66 vastu. Vastatud ja vastamata kutsumuse
véidete korgeimad ja madalamad keskvédrtused on leitavad tabelis 5 (kogu véidete tabel Lisa 2 —
tabel 19 ja 20). Kdige kdrgemalt hinnati vastatud kutsumuse véidet: ,,Ma tean, et see, mida ma
praegu tdona teen, jadb alati osaks minu elust™ (m = 5,06, sd = 0,867), mis tdhendab, et seda t66d
peetakse viga stidameldhedaseks. Kuid huvitaval kombel véidet: ,,Ma loobuksin paljust, et teha
seda, mida praegu toona teen.“ hinnati kdige madalamalt (m = 3,57, sd = 1,173), mis on mdneti
vastuoluline eelmise vdite korge hinnangule, kuid samas peab silmas pidama korget
standardhélvet, mis nditab, et vastajate hinnangud selle viite puhul skaalal varieeruvad.
Kokkuvottes voib delda, et ded ja ammaemandad naudivad oma praegust t6dd, teevad seda kirega
ning see jadb alati osaks nende elust, kuid see amet ei defineeri neid ega paneks loobuma paljust,

et selle tooga jatkata.

Vastamata kutsumuse aritmeetiline keskmine oli 2,51 ja standardhilve 1,111, kuna viited on nii
oelda negatiivses votmes kutsumuse vastu, siis mida madalamad hinnangud, seda madalam
vastamata kutsumus. Vastamata kutsumuse koikidele véidetele on 6ed ja immaemandad vastanud
iiksteisest erinevalt (sd = 1,163 — sd = 1,387), mistdttu ei ole vdimalik tildistatud jéreldusi teha.
Kodige korgemalt hinnati véidet: ,,Mind tdmbab mdni muu amet, sest ma eeldan, et t66 pakub
isiklikku rahuldust.” (m = 2,69, sd = 1,387) ja kdige madalamalt hinnati véidet: ,,Kui ma saaksin

seda koike uuesti teha, siis valiksin teise ameti.” (m = 2,40, sd = 1,165).
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Tabel 5. Vastatud ja vastamata kutsumuse viidete korgeimad ja madalamad keskvairtused, nende

mediaanid, standardhélbed, alam- ja iilempiirid

m ‘ me St. hdlve | alampiir | {ilempiir
Vastatud kutsumus
Teen oma praegust t60d kirega. 4,83 5,00 0,932 4,75 4,92
Naudin oma praegust t606d. 481 5,00 0,921 4,73 4,90
Ma loobuksin paljust, et teha seda, mida
praegu t00na teen. 3,57 4,00 1,173 3,46 3,68
Esimese asjana, kui palutakse mul end
teistele kirjeldada, siis motlen oma ameti
peale. 3,97 4,00 1,260 3,85 4,09
Ma tean, et see, mida ma praegu to6na teen,
jaéb alati osaks minu elust. 5,06 5,00 0,867 4,98 5,14
Minu elu oleks vihem tdhenduslik selle
toota. 3,93 4,00 1,309 3,81 4,06
Vastamata kustumus
Kui ma saaksin seda koike uuesti teha, siis
valiksin teise ameti. 2,40 2,00 1,165 2,29 2,51
Mind tdmbab moéni muu amet, sest ma
eeldan, et t60 pakub isiklikku rahuldust. 2,69 2,00 1,387 2,56 2,82

Allikas: autori koostatud

Tootajakogemuse kolme alamkategooria (t66ga seotud kogemus, toosuhetega seotud kogemus ja
tookeskkonnaga seotud kogemus) aritmeetilised keskmised olid vastavalt m = 4,00 (sd = 0,975),
m=4,20(sd =0,886) jam=4,32 (sd = 0,931). To6tajakogemuse véidete kdrgeimad ja madalamad
keskvédrtused on leitavad tabelis 6 (kogu viidete tabel Lisa 2 — tabel 21). Kdige madalamalt
hinnati to6ga seotud kogemuse — arengu kategooria viiteid (m = 3,60, sd = 1,237) ja td6suhetega
seotud kogemuse — kommunikatsiooni véiteid (m = 3,96, sd = 1,200). Viide ,,Pean oma juhiga
sisukaid arutelusid karjddri arendamise teemal. sai tootajakogemuse véidetest kdige madalama
hinnangu (m = 3,12, sd = 1,436). Kdige korgemalt hinnati tookeskkonnaga seotud — ohutus
kategooria viiteid (m = 4,59, sd = 0,967). Nii nagu vastamata kutsumuse véited olid korge
hajuvusega, on ka todtajakogemuse viited korge standardhélbega, mis niitab, et Gded ja

dgmmaemandad ei vastanud liksmeelselt ja nende hinnangud erinesid.
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Tabel 6. Tootajakogemuse véidete kdrgeimad ja madalamad keskviértused, nende mediaanid,

standardhélbed, alam- ja iilempiirid

Tootajakogemus ‘ m ‘ me ‘ St. hélve | alampiir | lilempiir

Tooga seotud kogemus

Pean oma juhiga sisukaid arutelusid

karjédéri arendamise teemal. 3,12 3,00 1,436 2,99 3,26
a0 T
S | Mul on selles organisatsioonis head
£ | vdimalused dppida ja areneda. 4,07 4,00 1,275 3,95 4,19

Toosuhetega seotud kogemus

é Selles organisatsioonis on avatud ja

2 o | aus suhtlus. 3,84 4,00 1,156 3,73 3,94
E § Korgem juhtkond reageerib tootajate

J £ | tagasisidele. 3,57 4,00 1,332 3,44 3,69

Tookeskkonnaga seotud kogemus

To61 olles tunnen end fuisiliselt

,, | turvaliselt. 4,78 5,00 1,021 4,68 4,87
% Minu juhi tegevus niitab piihendumust
5 tookeskkonna ohutusele. 4,40 4,00 1,128 4,30 4,51

Allikas: autori koostatud

2.4.1. Tunnuste regressioonianaliiiis

Kuna magistrito0 eesmaérgiks oli mdista, kuidas kutsumuse tunnetuse tugevus mdjutab toOst
haaratust ja milline mdju on tdodtajakogemusel kutsumusele, siis autor uuris seda
regressioonianaliilisi abil. Kutsumuse moju hindamiseks toost haaratuse tugevusele koostas autor
mitmeselineaarse regressioonanaliiiisi jaoks mudeli, kus sdltuvaks tunnuseks oli t60st haaratus ja

soltumatuteks molemad kutsumuse vormid (Tabel 7).

Tabel 7. Regressioonimudel soltuv tunnus: t66st haaratus

Soltuv tunnus: TooOst haaratus

3 t p
(Soltumatu) 19,62 | <.001
Vastatud kutsumus 0,526 13,214 | <.001
Vastamata kutsumus -0,265 -6,655 | <.001
R=0,703 | R*=0,491

Allikas: autori koostatud
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Regressioonanaliiiisi tulemus néitas, et vastatud kutsumusel on positiivne oluline mdddukas moju
(B=10,526) to0st haaratuse tugevuse kujunemisele. Vastamata kutsumusel on ndrk negatiivne moju

to0st haaratuse tugevuse kujunemisele.

Tootajakogemuse mdju hindamiseks vastatud ja vastamata kutsumuse tugevusele koostas autor
mitmeselineaarse regressioonanaliiiisi jaoks mudeli, kus sdltuvaks tunnuseks oli iihes mudelis
vastatud kutsumus ja teises vastamata kutsumus ning sdltumatuteks tunnusteks oli kolm

tootajakogemuse kategooriat (Tabel 8).

Tabel 8. Regressioonimudelid, sdltuv tunnus: vastatud ja vastamata kutsumus

Soltuv tunnus: Vastatud kutsumus Soltuv tunnus: Vastamata kutsumus
B3 t p B3 t p
(Soltumatu) 20,936 <.001 20,473 <.001
T60ga seotud kogemus 0,300 3,648 <.001 -0,234 -2,924 0,004
Toosuhetega seotud
kogemus 0,058 0,629 0,53 -0,087 -0,963 0,336
Tookeskkonnaga
seotud kogemus 0,064 0,745 0,457 -0,156 -1,87 0,062
R=0,403 | R*=0,162 R=0,449 | R*=0,201

Allikas: autori koostatud

Regressioonanaliilisi tulemus néditas, et vastatud kutsumus on mojutatud ainult iihe
tootajakogemuse kategooria poolt. To0ga seotud kogemus omab ndrka positiivset moju (3 = 0,3).
Vastamata kutsumuse korral on kdigi kolme to6tajakogemuse kategooria mojud negatiivsed, mis
tahendab, et negatiivne td6tajakogemus tugevdab vastamata kutsumust. Kolmest tootajakogemuse

kategooriast omas ainult tooga seotud kogemus ndrka statistiliselt olulist mdju (B = -0,234).

2.4.2. Uuringu teemaplokkide dispersioonianaliiiis

Demograafilistest andmetest koostati esialgu vorreldavad grupid. Kuna vanuse-, ameti- ja
tookoormuse gruppe oli rohkem kui kaks, siis gruppide vordlemiseks kasutati One Way ANOVA
dispersioonianaliilisi Scheffe meetodil koos post-hoc-testiga. Scheffe meetodit kasutatakse kui
soovitakse kontrollida keerukamaid hiipoteese kui lihtsalt paaride vahelisi erinevusi. Selle meetodi
abil on voimalik vaadelda, kas kaks voi enam {iksust erinevad kontrollrithmast. (Homack, 2001,
Ik 11)

Tulemused on esitletud lisas 3 (tabelid 22-24). Eesmérk oli selgitada, mil mééral leidub statistiliselt

olulisi erinevusi (kui p<0,05 on seos oluline) vastatud ja vastamata kutsumuse, t60st haaratuse
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ning todtajakogemuse tajumise hinnangutes olenevalt ametist, vanusest ja todkoormusest. F
véartus vordleb koigi muutujate ihismdju ja toetab p véirtuse olulisust (Tooding, 2015, lk 262-

263).

ANOVA test nditas, et vastatud ja vastamata kutsumuse hinnangutes statistiliselt olulisi erinevusi
ameti- ega vanusegruppide 13ikes ei esinenud. Kuigi test néitas ametigruppide vahelist erinevust
vastatud kutsumuses (F = 3,653, p = 0,013) ja vanusegruppide vahelist erinevust vastamata
kutsumuses (F = 2,424, p = 0,048), siis Scheffe meetodil koos post-hoc-testiga statistilisi olulisi
erinevusi gruppide vahel ei selgunud. Kiill need, kes to6tavad rohkem kui tdiskoormusel erinevad
vastatud kutsumuse osas téis- ja osalise koormusega todtavatest ddedest ja ammaemandatest (F =
7,287, p =0,001). Need ded ja &ammaemandad, kes tootavad rohkem kui tdiskoormusel hindavad
oma vastatud kutsumust monevorra korgemaks kui need, kes tootavad téis- ja osalise koormusega.

Vastatud kutsumuse tookoormuse gruppide vordlus on leitav tabelis 9.

Tabel 9. Vastatud kutsumus té6koormuse gruppide vordlus

n m | St. hdlve F p
Vastatud kutsumus Osaline koormus (alla 79 | 4,40 0,799 7,287 0,001
1,0)
Taiskoormus (1,0) 270 | 4,39 0,673
Rohkem kui tdiskoormus 94 | 4,70 0,640
(ile 1,0)

Allikas: autori koostatud

To0st haaratuse ja selle alamkategooriate ning ameti- ja vanusegruppide vordluses ilmnes mitmeid
statistilisi erinevusi, kuigi kdikide to0st haaratuse alamkategooriate keskvéartused jdid positiivse
poole peale. Ametigruppide vahelises vordluses selgusid erinevused to0st haaratuse —
piihendumise (F = 6,454, p = 0,000) ja siivenemise (F = 6,697, p = 0,000) alamkategooriates. Oed
hindasid t66st haaratuse — pithendumise kategooriat keskmiselt madalamaks (m = 4,89, sd = 0,662)
kui &mmaemandad ja vastutavad ded/dammaemandad. T606st haaratuse — siivenemise kategooriat
hindasid vastutavad ded/ammaemandad mdnevorra korgemalt (m = 5,10, sd = 0,493) kui ded ja

dgmmaemandad. Toost haaratuse ametigruppide vordlus on tabelis 10.
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Tabel 10. To6st haaratuse ametigruppide vordlus

n m St. hélve F p

To606st haaratus — Abidde voi- 9 5,19 0,556 6,454 0,000
plihendumine dgmmaemand

Ammaemand 72 5,17 0,531

Ode 272 4,89 0,662

Vastutav 90 5,14 0,552

0de/dammaemand
To606st haaratus — Abidde voi- 9 4,89 0,726 6,697 0,000
siivenemine dammaemand

Ammaemand 72 4,76 0,611

Ode 272 4,77 0,654

Vastutav 90 5,10 0,493

0de/dammaemand

Allikas: autori koostatud

Vanusegruppide vahelises vordluses selgusid statistilised erinevused t60st haaratuse — energia (F
=4,954, p=0,001) alamkategoorias, mis on leitav tabelis 11. T60st haaratuse — energia kategooriat
hindasid vanuses 60+ keskmiselt kdrgemalt (m = 5,04, sd = 0,626) kui kuni 29-aastased ja 30 kuni
39-aastased. ANOVA test niitas veel olulisi erinevusi vanuse- ja tookoormuse gruppide vahelises
vordluses t60st haaratuse — siivenemise kategoorias, kuid Scheffe meetodil koos post-hoc-testiga

siiski statistilisi olulisi erinevusi gruppide vahel ei ilmnenud.

Tabel 11. T66st haaratuse vanusegruppide vordlus

n m St. hdlve F p
To60st haaratus — energia kuni 29 60 4,57 0,650 4,954 0,001
30-39a 108 4,68 0,623
40-49a 107 4,76 0,690
50-59a 119 4,87 0,598
60+ 49 5,04 0,626

Allikas: autori koostatud

Tootajakogemuse ja selle kolme alamkategooria ning ameti- ja vanusegruppide vordluses ilmnes
mitmeid statistilisi erinevusi. Ametigruppide vahelises vordluses selgusid statistiliselt olulised
erinevused té0ga seotud kogemuse — patsiendi (F = 4,834, p = 0,002) ja arengu (F = 4,834, p =
0,003) alamkategooriates. Samuti selgusid erinevused tookeskkonnaga seotud kogemuse —

ohutuse (F = 4,063, p = 0,007) alamkategoorias. Kdige enam jdi silma, et ded ja &mmaemandad

38



hindavad arenguga seotud viiteid (ded — m = 3,49, &mmaemandad — m = 3,44) mérgatavalt
madalamaks kui vastutavad ded/dmmaemandad (m = 4,02). Mainitud gruppide hinnangutes
esinevad korged standardhélbed, mis viitab, et grupid ei hinda neid iiksmeelselt. To0tajakogemuse

ametigruppide vordlus on leitav tabelis 12.

Tabel 12. To6tajakogemuse ametigruppide vordlus

n m St. hdlve F p

To66ga seotud Abidde voi- 9 4,00 1,118 5,006 0,002
kogemus — patsient ammaemand

Ammaemand 72 3,73 1,292

Ode 272 3,94 1,134

Vastutav 90 4,38 0,958

o0de/ammaemand
Tooga seotud Abidde voi- 9 3,89 1,167 4,834 0,003
kogemus — areng ammaemand

Ammaemand 72 3,44 1,184

Ode 272 3,49 1,243

Vastutav 90 4,02 1,186

o0de/ammaemand
Tookeskkonnaga Abidde voi- 9 5,17 0,433 4,063 0,007
seotud kogemus — dammaemand
ohutus Ammaemand 72| 453| 0991

Ode 272 4,50 1,016

Vastutav 90 4,84 0,756

o0de/ammaemand

Allikas: autori koostatud

Vanusegruppide ja tootajakogemuse vordluses eristub enim 60+ grupp, kelle hinnangud erinevad
nii todsuhetega seotud kogemuse — kommunikatsiooni kui kdikides tdoga seotud kogemuse
alagruppides (sooritus, protsessid, patsient, areng). To6tajakogemuse vanusegruppide vordlus on
leitav tabelis 13. Vanusegrupp 60+ hindab eelnevalt mainitud alagruppide véiteid keskmiselt
korgemalt kui teised vanusegrupid. 30 kuni 39-aastaste ja 40 kuni 49-aastaste grupid hindavad
tooga seotud — arengu véiteid keskmisest madalamalt (m = 3,40 ja m = 3,34), kuid nende vastused
on kdrge hajuvusega. Too6tajakogemuse ja todkoormuse gruppide vahelises vordluses olulisi

erinevusi ei ilmnenud.

39



Tabel 13. Tootajakogemuse vanusegruppide vordlus

n m St. hdlve F p

To6ga seotud kogemus | kuni 29 60 4,36 1,030 6,653 0,000
— sooritus 30-39a 108 | 4,35 0,884

40-49a 107 | 4,06 1,049

50-59a 119 | 4,40 0,917

60+ 49 | 4,88 0,634
To66ga seotud kogemus | kuni 29 60 4,05 1,355 4,219 0,002
— protsessid 30-39a 108 | 4,11 1,180

40-49a 107 | 3,71 1,110

50-59a 119 4,11 1,050

60+ 49 | 4,47 0,992
To66ga seotud kogemus | kuni 29 60 3,79 1,303 2,968 0,019
— patsient 30-39a 108 | 3,98 1,130

40-49a 107 | 3,87 1,108

50-59a 119 | 4,03 1,094

60+ 49 | 447 1,068
To66ga seotud kogemus | kuni 29 60 3,58 1,285 5,489 0,000
—areng 30-39a 108 | 3,40 1,341

40-49a 107 | 3,34 1,185

50-59a 119 | 3,77 1,083

60+ 49 | 4,19 1,181
Toosuhetega seotud kuni 29 60 3,52 1,269 4,619 0,001
kogemus.— ' 30-39a 108 | 3,69 1,048
kommunikatsioon 40-49a 107 3.45 1151

50-59a 119 | 3,82 1,097

60+ 49| 4,21 1,099

Allikas: autori koostatud

2.4.3. Kutsumuse tugevuse gruppide dispersioonianaliiiis

Magistrito0 autor palus vastajatel hinnata nende kutsumuse tugevuse ajalist muutumist. Tabelis 14
on néha, et 14% vastajatest on kutsumus tunnetus muutunud ndrgemaks, 20% jaddnud samaks ja

ligikaudu 66% on see ajas muutunud tugevamaks.

Tabel 14. Kutsumuse tugevuse muutus ajas

On oluliselt nérgemaks muutunud 17 4

On monevorra ndrgemaks muutunud 43 10
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Ei ole muutunud, on sama 87 20
On monevorra tugevamaks muutunud 129 29
On oluliselt tugevamaks muutunud 167 37
Kokku 443 100

Allikas: autori koostatud

Autor koostas kutsumuse tugevuse jaotuse ldbi vastatud ja vastamata gruppidest. Vastatud
kutsumus jagunes kaheks: tugev kutsumus (vastajate hinnangud skaalal 3,6-6,0) ja ndrk kutsumus
(hinnangud skaalal 1,0-3,59). Vastamata kutsumus jagunes kaheks: ei ole vastamata kutsumust
(hinnangud 1,0-3,59) ja on vastamata kutsumus (hinnangud 3,6-6,0). Seejérel tekkis neli gruppi,

mis on leitavad tabelis 15.

Tabel 15. Kutsumuse tugevuse grupid

n (%) Uldistav iseloomustus
Vastamata kutsumus 26 (5,9%) | Neil on vastamata kutsumus ja ndrk kutsumus praeguse ameti
suhtes.

e Nad ei tee dendus/dgmmaemandus t60d kirega, nad ei
naudi seda, t66 ei paku isiklikku rahulolu.

e Neid tdmbab moni muu amet, teine amet tundub
inspireerivam, tdhendusrikkam ja aitab paremini
eesmarke saavutada.

Nork kutsumus 26 (5,9%) | Neil ei ole vastamata kutsumust ja neil on ndérk kutsumus
praeguse ameti suhtes.
e Nad ei tee dendus/dgmmaemandus t60d kirega, nad ei
naudi seda, t66 ei paku isiklikku rahulolu.
e Neid ei tdmba ka méni muu amet.

Tugev kutsumus 336 (75,8%) | Neil ei ole vastamata kutsumust ja neil on tugev kutsumus
praeguse ameti suhtes.
o Teevad oendus/dmmaemandus t66d kirega, naudivad
seda, t60 pakub isiklikku rahulolu ja on tdhendusrikas.
e Neid ei tdmba mdni muu amet.

Korge kutsumus + 55(12,4%) | Neil on vastamata kutsumus ja tugev kutsumus praeguse ameti

rahulolematus suhtes.

o Teevad dendus/dmmaemandus t66d kirega, naudivad
seda, t60 pakub isiklikku rahulolu ja on tdhendusrikas.

e Kuid neid tdombab moni muu amet, teine amet tundub
inspireerivam, tdhendusrikkam ja aitab paremini
eesmérke saavutada.

Allikas: autori koostatud
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Seejdrel vordles autor teemaplokke ja kutsumuse tugevuse gruppe libi One Way ANOVA
dispersioonianaliilisi Scheffe meetodil koos post-hoc-testiga. Tabel on leitav lisas 4. Koik
kutsumuse tugevuse grupid erinesid statistiliselt olulisel méiéral iiksteisest t0Ost haaratuse ja
tootajakogemuse alamkategooriates. Kui to0st haaratuse ja selle alamkategooriate keskviértused
jaid skaalal koik positiivse poole peale, siis todtajakogemuse alamkategooriates on néha, et
protsesside, patsiendi, arengu, koost6d, kommunikatsiooni, psiihholoogilise turvalisuse ja
vaartuste véited hindasid koik kutsumuse tiiiibid véljaarvatud tugev kutsumuse grupp alla 4,0
(varieerudes m = 2,60-3,98). Madalaimad hinnangud esinesid patsiendi, arengu ja
kommunikatsiooni kategooriates, mis on toodud vélja tabelis 16. Vastamata kutsumuse, ndrga
kutsumuse ja korge kutsumuse + rahulolematu grupid hindasid konkreetseid alamkategooriaid
mérgatavalt madalamalt kui tugeva kutsumusega grupp. Need kolm gruppi hindavad enda
patsiendiga seotud tookorralduslikke, karjédriga seotud arengu ja juhtidega suhtlemise kogemust
skaalal negatiivselt. Selgelt eristub tugeva kutsumusega grupp, kes kiill hindab neid
alamkategooriaid madalamat kui teisi tootajakogemuse alamkategooriaid, kuid kokkuvdttes nditab
see, et tugeva kutsumuse tunnetusega ded ja &mmaemandad hindavad oma tdotajakogemust

positiivselt.

Tabel 16. To6tajakogemuse kutsumuse gruppide vordlus

n m St. hdlve F p

To6ga seotud kogemus — | Vastamata 26 2,98 1,253 17,603 0,000
patsient kutsumus

Nork kutsumus 26 3,54 1,191

Tugev kutsumus 336 4,20 1,062

Korge kutsumus 55 3,45 1,086

+ rahulolematus
Tooga seotud kogemus — | Vastamata 26 2,60 0,938 16,409 0,000
areng kutsumus

Nork kutsumus 26 3,19 1,393

Tugev kutsumus 336 3,81 1,175

Korge kutsumus 55 2,95 1,176

+ rahulolematus
Toosuhetega seotud Vastamata 26 2,94 1,134 12,240 0,000
kogemus — kutsumus
kommunikatsioon Nork kutsumus 26 3,27 1,002

Tugev kutsumus 336 3,88 1,083

Korge kutsumus 55 3,19 1,227

+ rahulolematus

Allikas: autori koostatud
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2.5. Tunnuste omavaheliste seoste korrelatsioonianaliiis

Vastatud ja vastamata kutsumuse, t60st haaratuse ning tootajakogemuse omavaheliste seoste
leidmiseks viis t60 autor labi korrelatsioonianaliiiisi. Autor tegi tunnuste jaotuse kontrolli Shapiro-
Wilk-i testiga, mis néitas, et kdik tunnused erinesid olulisel mééral normaaljaotusest (p< 0,05),
seetdttu valiti tunnuste vaheliste seoste analiilisimiseks Spearman-i korrelatsioonikordaja (rho —
p). Korrelatsioonikordaja véértused jadvad -1 ja 1 vahele (p = 1 téielik positiivne seos; p = -1
taielik negatiivne seos). Viértus 0 nditab seose puudumise olukorda. (Tooding, 2015, lk 221)
Korrelatsiooni seoste tugevust hinnati Evans (1996, 1k 146) jargi: 0,0 - 0,19 — viga nork seos; 0,20
- 0,39 — ndrk seos; 0,40 - 0,59 — mdddukas seos; 0,60 - 0,79 — tugev seos; 0,80 — 1,0 — véiga tugev

seos. Tulemused on leitavad lisas 5.

Kéesolevas analiiiisis selgus mitmeid tugevaid ja mdddukaid seoseid, kdik seosed on olulisel
tasemel (p< 0,01). Vastatud kutsumus ja t66st haaratuse ning selle alamkategooriad on mdddukas
ja tugevas positiivses statistiliselt olulises omavahelises seoses, mis nditab, et mida kdrgemalt ded
ja a@mmaemandad tunnetavad kutsumust, seda korgem on t60st haaratuse erinevad
alamkategooriad ja ka vastupidi (Tabel 17). Samuti on vastatud kutsumus ja kdik tootajakogemuse

alamkategooriad omavahelises positiivses ndrgas seoses.

Tabel 17. Tunnuste omavaheliste seoste korrelatsioonianaliiiis

Vastatud kutsumus p
To60st haaratus 683"
To06st haaratus — energia 560"
To6st haaratus — pithendumine 680"
To60st haaratus — slivenemine 506"
To6ga seotud kogemus 4117

**seos on oluline tasemel 0,01 (p <0,01)
Allikas: autori koostatud

Vastamata kutsumus ja to0st haaratuse — energia ning pithendumise alamkategooriad on moddukas
negatiivses omavahelises seoses. NOorgem negatiivne seos on vastamata kutsumuse ja toOst
haaratuse — siivenemise kategooria, todga seotud, t0Osuhetega ja tookeskkonnaga seotud

kogemuse alamkategooriate vahel (Tabel 18). Sellest voib jireldada, et nendel ddedel ja
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dgmmaemandatel, kellel on kdorge vastamata kutsumus on to0st vihem haaratud ja hindavad ka

tootajakogemust madalamalt.

Tabel 18. Tunnuste omavaheliste seoste korrelatsioonianaliiiis

Vastamata kutsumus p
To606st haaratus -5517
To06st haaratus — energia -.563"
To6st haaratus — pithendumine -.495™
To6st haaratus — siivenemine -.348"
To66ga seotud kogemus -423"
To66ga seotud kogemus — sooritus -394
To6ga seotud kogemus — areng -.393™
Toosuhetega seotud kogemus -399™

**seos on oluline tasemel 0,01 (p <0,01)
Allikas: autori koostatud

Moddukas statistiline olulisus on t00st haaratuse — energia ja erinevate tOdtajakogemuse
alamkategooriate vahel. Seega need ded ja &mmaemandad, kes tunnevad end t6dl energilise ja
joudsana ning ldhevad meeleldi hommikuti t66le kogevad positiivsemat soorituse, arengu kui
tookeskkonnaga seotud aspektide kogemust. Sarnaselt need todtajad, kes kogevad positiivsemalt
eelmainitud tootajakogemuse aspekte tunnevad end t60l energilisemana. TOOst haaratuse —
plihendumine ja siivenemine on ndrgas omavahelises seoses todtajakogemuse alamkategooriatega.
Tugevas ja vdga tugevas positiivses statistilises seoses on tootajakogemuse erinevad
alamkategooriad omavahel. T66ga seotud kogemuse — protsesside ja arengu alamkategooriad, mis
suuresti peegeldavad juhtide toetust ja suhtlust, nditavad, et mida positiivsemalt ded ja
dgmmaemandad neid kogevad, seda korgemalt hindavad nad todsuhetega ja tookeskkonnaga seotud
kogemust. Samasugust omavahelist seost on nidha todsuhetega seotud kogemuse alamkategooriate

ja tookeskkonnaga seotud kogemuse alamkategooriate vahel.

Tunnuste omavaheliste seoste korrelatsioonianaliiiisist selgus, et kdik seosed on statistiliselt
olulisel tasemel (p < 0,01) ja mida tugevam on ddede ning &mmaemandate vastatud kutsumus selle
ameti vastu, seda tugevamalt on nad t66st haaratud. Samuti kdrgem t60st haaratus tugevdab

vastatud kutsumuse tugevust. Ning mida kdrgemalt on to6tajad toost haaratud, seda kdrgemalt nad
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hindavad t66tajakogemust ning vastupidiselt mida positiivsem todtajakogemus, seda enam on
tootajad toost haaratud. Samuti selgus, et todtajakogemuse erinevad aspektid on olulises seoses
teiste todtajakogemuse aspektidega ehk erinevad kokkupuutepunktid igapdevases t60s mdjutavad,

kuidas ded kogevad t66ga, toosuhetega ja tookeskkonnaga seotud kogemust.

2.6. Peamised tegurid, mis hoiavad odesid ja idmmaemandaid jdidma
pikaajaliselt iihe organisatsiooni juurde

Autor palus osalejatel vastata kiisimusele: ,,Palun tooge vilja 3-5 olulisemat tegurit, mis hoiavad
Teid jddma pikaajaliselt iihe organisatsiooni juurde?*. Autor kasutas analiilisimiseks kvalitatiivset
sisuanaliiiisi, alustades andmete puhastusest ning seejirel grupeerides vastused algselt
madalamatesse kategooriatesse ning seejérel kdrgematesse kategooriatesse Cowden ja Cummings
(2012) teoreetilise mudeli jargi. Teoreetiline mudel toetab ddede kavatsust jddda oma praeguse
ametikohale ja koosneb juhi, organisatsiooni, t60- ja 0dede omadustest, mis omavahelise
koostoimena avalduvad kognitiivse ja afektiivse reaktsioonina todle (vt 1k 21-22). Tegurid on

toodud lisas 6 tabelis 27.

Vastajad pidasid koige oluliseks organisatsioonis pikaajaliselt plisimiseks t60 omaduste gruppi.
Kodige enam nimetati koostdd kategooriat, milles olulisemaks peeti meeskonda/kollektiivi (n =
247), seejirel nimetati arenguvoimaluste tegurit (n = 112), mis kuulub organisatsiooni omaduste
gruppi. Kolmandana kdige enam nimetati té6tasu (n = 106) ja neljandana peeti oluliseks kaasavat
juhtimist (tihine otsuse tegemine n = 76). Kuna osalejaid said vastata kiisimusele avatult, siis kdige
vihem nimetati selliseid tegureid nagu juhtkond, koostd, vanus, t60 iseloom ja ihisiiritused.
Vastustest selgusid ka teatud tiiiipi reaktsioonid td6le, mida autor jagas Cowden ja Cummings

(2012) mudeli jargi kognitiivseks ja afektiivseks reaktsiooniks td6le (Lisa 6 - tabel 28).

Vastajad tdid kodige enam afektiivse reaktsioonina vilja armastust/meeldivust t66 vastu (n = 42).
Samuti tunnetati t66ga rahulolu ja hoolivustunnet ning viis inimest nimetasid, et neil on hirm
muutuste ees, mistdttu nad soovivad jddda pikaajaliselt iihte organisatsiooni. Kognitiivse
reaktsioonina nimetati kdige enam uhkusetunnet, mis oli seotud patsientide tagasiside voi
ithiskonna austusest selle ameti vastu (n = 24). Pikaajalist piisimist organisatsioonis toetas veel
vajalikkuse tunne, piithendumus/lojaalsuse tunne organisatsiooni vastu. Seitse inimest mainis, et
nad ei tea mida muud t66na teha voi valiku puudumist, mis hoiab neid organisatsioonis

pikaajaliselt.
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Avatud kiisimusest selgub, et ded ja &mmaemandad peavad pikaajaliselt organisatsioonis
puisimiseks kdige olulisemaks meeskonda, arenguvdimalusi ja tootasu. Kahe viimase teguriga
mainiti neid nii positiivse (head arengu- ja koolitusvdimalused; rahuldav/hea to6tasu), kui ka
negatiivse (soov rohkem areneda, koolitusi saada ja soov saada korgemat palka, paremaid
boonussiisteeme/hiivesid) tooniga. Samuti mainiti suurel osal neid tegureid neutraalselt, millest ei
selgu, kas vastajad peavad organisatsioonis piisimiseks oluliseks paremaid arengu- ja
koolitusvdimalusi ja tootasu voi need on nende jaoks nii 6elda pracguse plisimise kriteeriumiks.
Sellised tegurid nagu vanus, asukoht ja harjumus/rutiin/mugavus on pigem piiravad tegurid, mis
hoiavad ddesid ja @mmaemandaid iihes organisatsioonis pikaajaliselt. Vanus (mainisid 50+
vastajad) ja harjumus/rutiin/mugavus hoiab neid jddma iihte organisatsiooni pikaajaliselt. Asukoha
tegur, mis hoiab jddma organisatsiooni, oli mainitud saarelise voi muu véiksema asukohaga, mis

teisi toOtamisvoimalusi piirab.
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3. JARELDUSED JA ARUTELU

3.1. Vastused pistitatud uurimiskiisimustele ja jareldused

T60s oli piistitatud kuus uurimiskiisimust, mille eesmirk oli vélja selgitada 6dede kutsumuse
seotus to0st haaratuse ja tootajakogemusega. Voimalike seoste leidmine ja arusaamine aitaks

suurendada teema teadlikkust ddede hoidmisel organisatsioonis.

Esimese uurimiskiisimusega sooviti selgitada kuidas hindavad 6ed oma kutsumus tunnetust,

toost haaratust ja tootajakogemust.

Autor uuris, kuidas ded ja @mmaemandad tunnetavad vastatud ja vastamata kutsumust, to0st
haaratust ja tootajakogemust. Kirjeldavast statistikast selgus, et ded ja &@mmaemandad hindavad
iiksmeelselt kdrgelt vastatud kutsumust antud eriala vastu, kuid vastatud kutsumuse puhul erinesid
vastajate arvamused jédes siiski madala hinnangu juurde. Uldiselt vdib hinnata ja jireldada, et
oed ja dammaemandad tunnevad kutsumust ning vihem esineb vastamata kutsumust selle eriala

vastu.

Vastajad hindasid, kuidas on nende kutsumuse tunnetus ajas muutunud ning uuringust selgus, et
443-st dest ja dmmaemandast 66% on kutsumuse tunnetus ajas muutunud tugevamaks, 14%

vastajatest muutunud ndrgemaks ja 20% jdinud samaks.

Kolmest tunnusest hinnati toost haaratust kdige kdrgemalt ja iiksmeelsemalt. Kdrgeimalt hinnati
to0st haaratuse — pithendumise alamkategooriat, mis nditab, et ded ja ammaemandad on iihtselt
innustunud ning inspireeritud seda t66d teha. Nad tunnevad end t66d tehes energilise ja joudsana,
lahevad meelsasti hommikuti todle, t66d tehes pakatavad energiast ja tunnevad end hésti, kui

saavad intensiivselt tootada. Samuti satuvad nad t66d tehes tihi hoogu ja on siivenenud tddsse.

Tootajakogemust hinnati kdikides alamkategooriates iiksteisest erinevalt. Kdrgeimalt hinnati

tookeskkonnaga seotud kogemuse alamkategooriat ohutus, mis nditab, et {ildiselt tunnevad oed ja
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dgmmaemandad end t60l fiilisiliselt turvaliselt ja nende juhi tegevused niditavad piihendumust
tookeskkonna ohutusele. Samuti usutakse oma organisatsiooni vairtustesse ja seda niitab juhi
kditumine, mis on kooskdlas ettevotte védrtustega. Tulemustest selgus, et arengu ja
kommunikatsiooni alamkategooriaid hinnati kdige madalamalt. Madalaima hinnangu sai juhiga
sisukate arutelude pidamine karjddri arendamise teemal ja kdrgema juhtkonna reageerimine
tootajate tagasisidele. Sellest voib jdreldada, et kuigi iildiselt on ddedel ja dmmaemandatel
kutsumus tunnetus antud eriala vastu olemas, nad on td0st haaratud, kuid todtajakogemust

tunnetatakse erinevalt.

Teine uurimiskiisimus uuris kuidas erineb kutsumus, to6st haaratus ja tootajakogemus

ameti, vanuse ja tookoormuse ldikes.

To6 autor kiisis vastajatelt demograafilisi andmeid nagu amet, vanus ja todkoormus, kuid
ametipositsiooni médramisel oli abiddesid ja -dmmaemandaid vaid 2%, mistottu selle grupi osas
autor jdreldusi ei teinud. Uuringust selgus, et vastatud ja vastamata kutsumuse hinnangutes
statistiliselt olulisi erinevusi ameti- ja vanusegruppide 10ikes ei esinenud. Kuid need Oed ja
dammaemandad, kes tootavad rohkem kui tdiskoormusel hindavad oma vastatud kutsumust

monevorra kdrgemaks kui need, kes tootavad téis- ja osalise koormusega.

To0st haaratuse ja selle alamkategooriate ning ameti- ja vanusegruppide vordluses ilmnes mitmeid
statistilisi erinevusi, kuid tookoormuse 18ikes olulisi erinevusi ei esinenud. Koikide toost haaratuse
alamkategooriate keskvéirtused jdid positiivse poole peale, kuid ametigruppide vahelises
vordluses selgus, et O0ed hindasid t60st haaratuse — piihendumise kategooriat keskmiselt
madalamaks kui &@mmaemandad ja vastutavad ded/dmmaemandad. To0st haaratuse — siivenemise
kategooriat hindasid vastutavad Oed/dammaemandad monevorra korgemalt kui ded ja
dgmmaemandad. Vanusegruppide vahelises vOrdluses hindasid vanuses 60+ keskmiselt kdrgemalt

to0st haaratuse — energia kategooriat kui kuni 29-aastased ja 30 kuni 39-aastased.

Tootajakogemuse ja selle kolme alamkategooria ning ameti- ja vanusegruppide vordluses ilmnes
statistilisi erinevusi, kuid tdokoormuse gruppide vahelises vordluses olulisi erinevusi ei ilmnenud.
Kdige enam jii silma, et ametigruppide vahelises vordluses ded ja &@mmaemandad hindavad arengu
kategooriat mérgatavalt madalamaks kui vastutavad 0ed/dmmaemandad. Mainitud gruppide
hinnangutes esinevad kdrged standardhélbed, mis viitab, et grupid ei hinda neid liksmeelselt.

Vanusegruppide ja tootajakogemuse vordluses eristub enim 60+ grupp, kelle hinnangud olid
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keskmisest korgemad nii todsuhetega seotud kogemuse — kommunikatsiooni kui koikides todga
seotud kogemuse alagruppides (sooritus, protsessid, patsient, areng). 30 kuni 39-aastaste ja 40 kuni
49-aastaste grupid hindavad t66ga seotud — arengu véiteid keskmisest madalamalt, kuid nende

vastused on kdrge hajuvusega.

Kokkuvottes ametite vahelises vordluses eristus vastutava de/ammaemanda grupp hinnates to0st
haaratuse — siivenemise ja todtajakogemuse arengu kategooriat kdrgemalt kui teised ametigrupid.
Vanusegruppidest eristus 60+ grupp, kes hindasid t60st haaratuse — energia ning mitmeid

tootajakogemuse alamkategooriad kdrgemalt kui teised vanusegrupid.

Kolmanda uurimiskiisimusega sooviti moista kuidas on kutsumus seotud t6ost haaratuse ja

tootajakogemusega.

Korrelatsioonianaliiiisist selgus, kuidas on kutsumus seotud t60st haaratuse ja tootajakogemusega.
Vastatud kutsumus on mdddukas ja tugevas positiivses statistiliselt olulises omavahelises seoses
koikide to0st haaratuse alamkategooriatega, mis nditab, et mida kdrgemalt ded ja &mmaemandad
tunnetavad kutsumust, seda korgem on nende energia, plihendumine ja siivenemine. Samuti
korgem to6st haaratus tugevdab vastatud kutsumuse tugevust. Lisaks on vastatud kutsumus ja koik

tootajakogemuse alamkategooriad omavahelises positiivses ndrgas seoses.

Vastamata kutsumus ja to0st haaratuse — energia ning pithendumise alamkategooriad on moddukas
negatiivses omavahelises seoses. NOrgem negatiivne seos on vastamata kutsumuse ja toOst
haaratuse — siivenemise kategooria ning tdotajakogemuse kolme kategooriaga - td6ga seotud,
toosuhete ja tookeskkonnaga seotud kogemuste vahel. Sellest voib jiareldada, et nendel ddedel ja
dgmmaemandatel, kellel on korge vastamata kutsumus on to0st vihem haaratud ja hindavad ka

tootajakogemust madalamalt.

Neljanda uurimiskiisimusega sooviti selgitada kuidas kutsumus tunnetuse tugevus mojutab

toost haaratust.

Esiteks koostas autor regressioonianaliilisi, mille abil soovis hinnata kutsumuse mdju to0st
haaratuse tugevusele. Analiiiisist selgus, et vastatud kutsumusel on positiivne oluline mdddukas
mdju tdost haaratuse tugevuse kujunemisele ja vastamata kutsumusel on ndrk negatiivne mdju

to0st haaratuse tugevuse kujunemisele.
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Autor koostas kutsumuse tugevuse grupid, mis jagunesid jargnevalt:

e Vastamata kutsumus (5,9%) — neil on vastamata kutsumus ja ndrk kutsumus praecguse ameti
suhtes.

e Nork kutsumus (5,9%) — neil ei ole vastamata kutsumust ja neil on ndrk kutsumus praeguse
ameti suhtes.

e Tugev kutsumus (75,8%) — neil ei ole vastamata kutsumust ja neil on tugev kutsumus
praeguse ameti suhtes.

e Korge kutsumus + rahulolematus (12,4%) — neil on vastamata kutsumus ja tugev kutsumus

praeguse ameti suhtes.

Seejédrel vordles autor kutsumuse tugevuse gruppe ja to0st haaratuse alamkategooriaid lébi
dispersioonianaliilisi. Uuringust selgus, et koik kutsumuse tugevuse grupid erinesid statistiliselt
olulisel mééral iiksteisest to0st haaratuse alamkategooriates. Kuigi t0Ost haaratuse ja selle
alamkategooriate keskviirtused jdid skaalal kdik positiivse poole peale, siis paistis vastamata
kutsumuse grupp vélja hinnates t60st haaratuse alamkategooriaid kdige madalamalt vorreldes
teiste kutsumuse gruppidega. Ning tugeva kutsumuse grupp erines teistest hinnates t0st haaratuse

alamkategooriaid kdige kdrgemalt.

Viies uurimiskiisimus uuris milline on tootajakogemuse mdju kutsumusele.

Autor koostas todtajakogemuse mdju hindamiseks vastatud ja vastamata kutsumuse tugevusele
regressioonianaliiiisi jaoks mudeli, millest selgus, et todtajakogemuse — tooga seotud kogemuse
kategoorial on ndrk positiivne mdju vastatud kutsumuse tugevusele. Vastamata kutsumuse korral
on kdigi kolme toodtajakogemuse kategooria mdjud negatiivsed, mis tdhendab, et negatiivne
tootajakogemus tugevdab vastamata kutsumust. Kolmest tootajakogemuse kategooriast omas

ainult tooga seotud kogemus norka statistiliselt olulist mdju.

Kutsumuse tugevuse gruppide ja tootajakogemuse alamkategooriate dispersioonianaliiiisis selgus,
et tootajakogemuse alamkategooriates hindasid kdik kutsumuse tiitibid véljaarvatud tugev
kutsumuse grupp alla 4,0 (6,0-st) protsesside, patsiendi, arengu, koost66, kommunikatsiooni,
pstihholoogilise turvalisuse ja védrtuste vdited. Vastamata kutsumuse, ndrga kutsumuse ja korge
kutsumuse + rahulolematu grupid hindasid patsiendi, arengu ja kommunikatsiooni kategooriaid

skaalal negatiivselt ning mérgatavalt madalamalt kui tugeva kutsumusega grupp. Lisaks
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eelnevatele tootajakogemuse kategooriatele hindavad sarnaselt negatiivsel skaalal vastamata ja
korge kutsumuse + rahulolematu grupp protsesside ja psiihholoogilise turvalisuse kategooriaid.
Nende kategooriate iihisjooneks voib pidada juhtimise ja avatud suhtlemisega seotud teemasid,
mida vastavad grupid tunnetavad kehvema kogemusena. Sellest voib jdreldada, et tugeva
kutsumusega 0ed ja d&mmaemandad on td0st enam haaratud ja kogevad todtajakogemust

positiivsemalt kui teised kutsumuse grupid.

Kuues uurimiskiisimus oli esitatud, et teada saada millised on peamised tegurid, mis hoiavad
odesid jadima pikaajaliselt iihe organisatsiooni juurde? Sellele uurimiskiisimusele leiti

vastused avatud kiisimuse kaudu.

Uuringust ilmnes, et tegurid, mis hoiavad ddesid pikaajaliselt iihe organisatsiooni juures on
meeskond, arengu- ja koolitusvdoimalused, td6tasu ning kaasav juhtimine. Kdige enam nimetati
erinevaid t60 omadustest soltuvaid tegureid. T66 omaduste teguritena toodi veel vilja huvitavat ja
mitmekiilgset t60d, usaldust ja lugupidamist meeskonnas ning tervishoiu valdkonnaga kaasnevat

graafikuga t66d ning kindlat sissetulekut.

Oed nimetasid organisatsioonist sdltuvaid tegureid nagu kaasaegne tookeskkond, hea mainega
asutus, tookorraldus, asukoht ja to6tingimused. Samuti nimetati to6tingimusi, vaértuste tihtimist
organisatsiooniga ja thisiiritusi. Juhi v0i juhtimist mdjutavate teguritena nimetati kaasava
juhtimise kategoorias iihiste otsuste tegemist ja arvestavat juhti (nditeks graafikute tegemisel),
juhtide lugupidavat suhtumist personali ja tunnustamist/motiveerimist. Piisimajddmist toetab
ddedest soltuvad tegurid nagu harjumus, rutiin ja mugavus seda t66d teha, vastavad teadmised t60

tegemiseks, joukohane t66 ning vanus.

3.2. Uuringu tulemuste arutelu

Uhiskonnas on harjumuseks pidada ddede ja immaemandate t66d kutsumus elukutseks, mistdttu
jaab tahaplaanile nende kutsumus tunnetuse toetamine igapdevatdds. Samas on denduse elukutse
aja jooksul muutunud tehnilisemaks ja keerukamaks, mis ei ole pelgalt enam vaid patsientide eest
hoolitsemine ega arstide assisteerimine. Seetdttu ei saa eeldada, et dendusesse sisenetakse vaid

14bi kutsumuse.
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Soome tervishoiutodtajate kutsumuse uurimuses (Kallio ez al., 2022) selgus, et 6dedel oli madalam
kutsumus tunnetus kui teistel tervishoiutootajatel. Seetdttu soovis autor uurida, kuidas erineb Eesti
tervishoiutdotajate kutsumus tunnetus nii ametipositsiooni, todkoormuse kui vanuse 13ikes.
Uuringust selgus, et ddede, ammaemandate ega vastutavate de/dmmaemandate kutsumus tunnetus
iiksteisest ei erine. Kuid vastutavad ded/&mmaemandad eristusid to0st haaratuse slivenemise
hinnangutest teiste ametipositsioonidest. Samuti erines see grupp todtajakogemuse patsiendi,
arengu ning ohutuse kategooriates, hinnates neid monevorra korgemalt. Neid tulemusi voib
seostada selle ametipositsiooniga. Esiteks on vastutavatel ddedel ja d&mmaemandatel olnud
voimalus juba oma karjddri edasi areneda, teiseks tegelevad nad ise tookeskkonna ohutuse
tagamisega ning kolmandaks on nende t60 vastutusrikkam, mistdttu vajab see todsse enam

sivenemist.

Nii kirjandusest (Kolodinsky et al., 2017) kui autori uuringust selgus, et tugeva kutsumuse ja
tookoormuse vahel on oluline seos, mis tdhendab, et tugeva kutsumusega ded on tdendolisemad
tootama iile norm todtundide. See on nii dendus- kui personalijuhtidele oluline teave, sest need
kes hindasid to0st haaratuse — energia ning mitmeid tootajakogemuse alamkategooriad kdrgemalt
kui teised vanusegrupid, millest voib jéreldada, et nende tdokogemus ja teadmised pigem toetavad

tootajakogemuse positiivsemat tunnetamist.

Kutsumus tugevuse muutust ajas mojutab todtajakogemus, mis hdlmab igapdevast suhtlust ja
erinevaid kokkupuutepunkte, mida to6taja kogeb kogu tédkaare jooksul iihe organisatsiooni juures
tootades. Soome tervishoiutodtajate uurimusest (Kallio er al., 2022) selgus, et kuna oed
tunnetavad, et dendust ndhakse kui kutsumus elukutset, pShjustab just see organisatsioonides
sellise olukorra, kus ei ndhta vajadust tagada tervishoiutdotajatele paremaid toGtingimusi ega
palka. Kuid to6elu trendid on muutunud, seda hoogustas veelgi tilemaailmne Covid-19 pandeemia,
mis pani koik organisatsioonid mdtlema laialdasemalt tdotajakogemusele. Akadeemilisest
kirjandusest (Haaland et al., 2020; Pangallo et al., 2022) kajastub, et ddede ja &mmaemandate
hoidmine pikaajaliselt on kriitiline probleem, millega tervishoiuorganisatsioonid silmitsi seisavad.
Samuti on hetkel ndha trendi, kus ded ja &@mmaemandad on tervishoiu registrist lahkumas enam
kui varasematel aastatel. Suurbritannias ldbiviidud rahulolu uuringus leiti, et 57% vastanutest

motleb voi aktiivselt plaanib ametist lahkuda (Valuing ..., 2023).
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Magistritod autori uuringu kirjeldavas statistikas selgus, et Eesti ded ja ammaemandad hindavad
oma kutsumus tunnetust iildplaanis iile keskmise korgeks. Kuid kui autor kiisis kutsumuse
tunnetuse muutust ajas, siis selgus, et 14% vastanutest on kutsumus tunnetus muutunud
ndrgemaks. Autor koostas analiilisi jargselt neli kutsumuse gruppi, kuigi tugeva kutsumusega
grupp oli kdige suurem, siis muret tekitavad kolm iilejadnud gruppi (24,2%). Selgus, et vastamata
ja norga kutsumusega grupid hindavad oma kutsumus tunnetust madalalt, mis tdhendab, et nad
teevad dendus/dammaemandus t66d véiksema kire ja naudinguga ning neil esineb rahulolematust
t00 vastu. Seetdttu tekib kiisimus, kas nende 11,8% 0Oe ja &mmaemanda t69sse suhtumine mojutab
patsientide ravikvaliteeti, meeskonnatdod ja tootdhusust? Samuti ei ole teada, kas need madala
kutsumus tunnetusega dendustdotajad on ametit valides olnud algusest peale madalama kutsumus
tunnetusega voi on tunnetus ametiaja jooksul ndrgenenud. Need on kindlasti huvitavad aspektid,

mida tasub tuleviku uurimustes edasi vaadelda.

Autori hinnangul oli kutsumuse tugevuse tiitipidest kdige kriitilisem see grupp, kes olid kiill kdrge
kutsumusega kuid samas rahulolematud —nad teevad dendus/dmmaemandus t66d kirega, kuid neid
tdombab mdni muu amet, mis tundub inspireerivam ja aitab paremini isiklikke eesmérke saavutada.
See voib olla potentsiaalne grupp, kellel on ametist lahkumiskavatus. Antud valimile tuginedes kui
teisendada eelmainitud grupp Eesti iild ddede ja @mmaemandate populatsioonile, vdib see

puudutada umbes 1000 dendustdotajat, kes voivad kaaluda ametist lahkumist.

Magistritod autori arvates on tervishoiuvaldkonna personalijuhtimises oluline keskenduda
teemadele, mida iga tervishoiu organisatsioon saab parendada, see on kutsumuse ja to0st haaratuse
toetamine 1dbi tootajakogemuse. Tugeva kutsumuse ja kavatsusest oma praeguse tooandja juurde
jdamise vahel on positiivne seos. Uuringud on ndidanud, et ded, kes ndevad oma t66d kui
kutsumust, kogevad t66d tdhendusrikkana ja on oma t6ost haaratud. (Kolodinsky et al, 2017)
Samuti tdstab kutsumus 0Odede toOmotivatsiooni, todga rahulolu ja organisatsioonilist
pthendumust (Afsar et al., 2018; Ziedelis, 2019). Autori uuringust selgus, et kutsumus on seotud
to0st haaratuse ja todtajakogemuse tunnetusega. Tootajakogemuse strateegia loomine aitab hoida

tootajaid pikaajaliselt iihes organisatsioonis.

Oluliseks leiuks autori uuringust voib pidada, et kdik kutsumuse grupid viljaarvatud tugeva
kutsumusega grupp hindasid selliseid to6tajakogemuse kategooriaid, mille iihisosaks on juhtimise
ja avatud suhtlemisega seotud teemad, negatiivse kogemusena. Samuti kajastusid samad teemad

uuringu avatud kiisimusele vastates, millised on peamised tegurid, mis hoiavad neid jddma iihe
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organisatsiooni juurde pikaajaliselt. Nendest tulemustest saab jareldada, et dendustdotajad peavad
organisatsioonis piisimiseks oluliseks arengu- ja koolitusvdimalusi, kaasavat juhtimisstiili, avatud
ja lugupidavat suhtlust ning usaldust meeskonnas. Need teemad on olulised tdotajate
organisatsiooni piisimajdamiseks, mistottu tasub organisatsioonidel rohku panna todtajakogemuse

strateegia loomisel juhtimiskultuurile, mis on lébipaistev ja todtajaid arendav.

Antud uurimuse tulemusest vaib jareldada, et Eesti tervishoiu organisatsioonid peaksid toGtajate
pikaajalise piisimiseks looma todtajakogemuse strateegia. TooOtajakogemuse strateegia peaks
toetama to0taja kogu todelukaart lihes organisatsioonis tdotades, alustades sobivate odede
ligimeelitamisest, virbamisprotsessi labimdtlemisest kuni tddsuhete 10ppemiseni ning toStajaga
edasiste suhete hoidmiseni. Kuna antud uuringus kajastusid ldbivalt arengu, juhtimise ja
suhtlusega seotud teemad, siis toob autor vilja nende teemadega seotud tdahelepanekud, mida

peaksid organisatsioonid kaaluma to6tajakogemuse strateegias.

Tervishoiutdotajad vajavad  professionaalseks arenguks individuaalset karjddri- ning
arenguvoimaluste plaani. Autori hinnangul on oluline kaardistada td6taja kompetentsid, tugevused
ja eesmirgid olemasoleval positsioonil ning seejérel luua personaalne arenguplaan. Kindlasti on
see tervishoiu siisteemis uuenduslik lihenemine de td6le ning samuti ei pruugi koik tdotajad olla
sellest huvitatud, kuid see loob struktuursema denduskarjééri voimaluse. Selline 1dhenemine vajab
heade juhtimisteadmistega dendus- ja &mmaemandusjuhte, mis viib jargmise tdhelepanekuni, et
tervishoiusilisteem peaks arendama juhtimiskultuuri. Seega hetkel tervishoiusiisteemis trendiks
olev pika kogemuse ja hea spetsialisti oskustega dde arenemas juhiks ei pruugi praeguses todelus
enam toimida. Oendus- ja immaemandusjuhil peavad olema head juhtimiskompetentsid ning neid

peab pidevalt arendama.

Akadeemiline kirjandus (Efendi et al., 2019; Lemon, 2019; Smokrovi¢ et al., 2022) toetab, et
oendusjuhil on oluline roll ddede todkeskkonna loomisel ja tootajate hoidmisel. Juhid on eeskujuks
lugupidava, ausa ja avatud suhtlemiskultuuri loomisel. Autori hinnangul peaksid dendusjuhid
tahelepanu podrama tiks-tihele vestluste, tagasisidestamise ja tootajate
tunnustamise/motiveerimise teemadele, sest hetkel kord aastas toimuvad arenguvestlused ei toeta

enam tdnapdevast personalijuhtimist.

Antud magistritod andis iilevaate Oendustdotajate kutsumuse seosest tOOst haaratuse ja

tootajakogemusega. Leitud seoste mdistmine aitab suurendada teema teadlikkust dendustdotajate
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hoidmisel organisatsioonis ning pdorata rohkem tdhelepanu teemadele, mida oed ja
dgmmaemandad peavad to6tajakogemuse juures oluliseks. Arengu, juhtimise ja suhtlusega seotud
teemad on kiill suures plaanis viikesed osad tootajakogemusest, kuid samas olulised positiivse
tootajakogemuse loomisel. Antud teemadele téhelepanu podramine vOiks véadrtustada odede

kutsumus tunnetust ja to6st haaratust.

3.3. Uurimistoo piirangud ja ettepanekud

Magistritod raames tehtud uuringu tulemused aitavad mdista, kuidas Eesti ded ja @ammaemandad
tunnetavad oma kutsumust, to0st haaratust ja tootajakogemust ning millised on omavahelised
seosed ning mojud. Uuringu tulemused on huvitavad teadmised Eesti tervishoiu valdkonna

personalijuhtidele, kuid samas tuleb arvestada teatud piirangutega uuringus.

Uuringu tugevuseks on vastajate hulk, mis vdimaldas teha jireldusi antud teema ja uuritava
populatsiooni kohta 95% usaldusvahemiku piires, kuid tegemist ei ole juhuvalimiga, mistdttu
tulemuste tolgendamisel peaks olema siiski ettevaatlik. Autor palus kiisimustiku demograafilise
andmete osas médrata ametipositsiooni (abidde vdi -dmmaemand; dde; dmmaemand; vastutav
0de/ammaemand) ning kogu vastanutest moodustas vaid 2% abiddesid ja -immaemandaid. Autor
ei teinud viheste vastajate tottu jareldusi selle ametipositsiooni osas. T66 autori hinnangul oleks
huvitav tulevikus uurida abiddede ja -dmmaemandate (Sendus/dmmaemandus kutse veel

omandamisel) kutsumus tunnetust, sest see annaks hea iilevaate kaasaegsest dendus kutsumusest.

Uuringu piiranguks voib pidada t60s kasutatud vastatud ja vastamata ning tootajakogemuse
kiisimustikke, mida ei ole varasemalt autorile teadaolevalt kasutatud eesti keeles. Nende
usaldusvédrsuse tostmiseks on vajalik kiisimustike laialdasem kasutuselevott. Samuti
akadeemilises kirjanduses on véhe uuritud tervishoiu valdkonna to6tajakogemust. Pangallo et al
(2022) kohendas oma uuringus tdotajakogemuse kiisimustikku tervishoiu valdkonnale sobivaks.
Magistritod autor kontrollis kiisimustiku skaalade sisemist jirjepidevust Cronbach-i alfaga, mis
vastasid védrtusele 0,7 ja tle, millest voib jéreldada, et kiisimustik oli usaldusvddrne. Kogu
personalijuhtimine on ldinud inimkesksemaks ja seetdttu on tervishoius oluline kasutada
tootajakogemuse kiisimustikku, mis toetab uuritava valdkonna vajaduste véljaselgitamist. Sellest
saab jireldada, et tervishoiu valdkonnas kasutusele vdetav tootajakogemuse kiisimustik vajab

véljatodtamist ja arendamist.
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Samuti t60 piiranguks oli ddede ja ammaemandate to6tajate hoidmise tegurite uurimine 14bi avatud
kiisimuse. Tegurite nimetamisel ei saa t66 autor olla kindel, kas tegemist oli vastaja jaoks olulise
nimetatud teguri hetkese puudumisega voi juba olemasoleva teguriga, mis toetab teda jadma
organisatsiooni pikaajaliselt. Kuid samas erinevate teemaplokkide statistilises analiiiisis hinnati
teatuid tootajakogemuse teemasid madalalt, mida toodi vélja ka avatud kiisimuses (areng,
juhtimine, kommunikatsioon). Seetdttu voib eeldada, et vastajad nimetasid antud teemade tegureid
kui puuduolevaid. Siiski voiks kaaluda ddede ja &@mmaemandate seas ldbiviidavat kvalitatiivset
uuringut, et selgitada intervjuu kdigus organisatsiooni piisimajddmiseks olulisemad tegurid ja

nende voimalikke rakendusv@imalusi.

Vaatamata piirangutele saab magistritod pohjal anda tervishoiuvaldkonna juhtidele ja
personalijuhtidele esmase iilevaate antud teemast ja millele peaks organisatsioonid tdhelepanu
pOodrama. Samuti on antud uuring uuenduslik, sest Eestis on siiani vdhe uuritud
personalijuhtimisega seotud aspekte tervishoiu valdkonnas. Oluliseks v&ib pidada ka
dmmaemandate ning vastutavate ddede- ja ammaemandate kaasamist uuringusse, sest nii Eestis

kui véljaspool uuritakse peamiselt dendustdotajaid tildiselt.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas magistritods selgitati vidlja Odede kutsumuse seotus tO60st haaratuse ja
tootajakogemusega. Tapsemalt selgitati, kuidas hindavad 6ed kutsumus tunnetust, t60st haaratust
ja tootajakogemust. Seejérel vaadeldi, kuidas erineb kutsumus, to6st haaratus ja to6tajakogemus
ameti, vanuse ja to0koormuse 18ikes. Lisaks uuriti, kuidas on kutsumus seotud t06st haaratuse ja
tootajakogemusega ning kuidas mdjutab kutsumus tunnetuse tugevus to0st haaratust ja milline
mdju on tddtajakogemusel kutsumusele. Viimaks selgitati vdlja peamised tegurid, mis hoiavad

ddesid jadma pikaajaliselt iihe organisatsiooni juurde.

Odede suur puudus on olnud pikaajaline probleem tervishoius ning viimastel aastatel on kasvanud
nende ametist lahkumise méir. Oe elukutse on ajaga muutunud spetsiifilisemaks ja ajalooliselt
ametiga kaasaskdiv kutsumus voib pidurdada kaasaegse denduse arengut, mis vastaks praeguste
tooelu tingimustele. Seetdttu on oluline, et tervishoiu organisatsioonid pakuks ddedele sellist
tootajakogemust, mis toetaks nende kutsumus tunnetust ja t66st haaratust. Tervishoiuvaldkonna
personalijuhtimises on oluline luua todtajakogemuse strateegia, mis aitab hoida tootajaid

pikaajaliselt lihes organisatsioonis.

ToO eesmirgi saavutamiseks viidi 1dbi empiiriline uuring, kus kiisitleti erinevate Eesti
tervishoiuorganisatsioonide dendustddtajaid. Kiisimustikule vastas 443 inimest. Uuringus
vaadeldi kutsumus tunnetust vastatud ja vastamata kutsumuse ndol. Vastatud kutsumuse puhul
kogevad inimesed tdhendusrikast kirge antud valdkonna vastu ja vastamata kutsumuse puhul on

inimestel kiill té6alane kutsumus, kuid mida nad oma praeguse tdorolli juures ei saa kogeda.

Tulemustest selgus, et iildine dendustodtajate kutsumus tunnetus ja toost haaratus on korge ja
enamikul vastajatest on isegi kutsumus tunnetus muutunud aja jooksul tugevamaks. Kuid
tulemuste tdpsema analiiiisi jargselt selgus neli iiksteisest eristuvat kutsumuse tugevuse gruppi.
Selle tulemusel leiti, et 11,8% dendustdotajatel on ndrk kutsumus tunnetus ning omakorda pooled
nendest tunnevad vastamata kutsumust de ameti suhtes, mis tdhendab, et neid tegelikult tdombab

moni muu amet, mis tundub inspireerivam ja aitab paremini saavutada nende isiklikke eesmirke.
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Neljas grupp, kes moodustas 12,4% kogu vastajatest, tunneb kiill tugevat kutsumust denduse vastu,

kuid samal ajal on nad huvitatud mdnest teisest ametist.

Demograafilistest tunnustest vorreldi ametigruppe (0de; &mmaemand; vastutav 6de/ammaemand),
vanusegruppe ja todkoormust kutsumuse, to0st haaratuse ja todtajakogemusega. Tulemustest
selgus, et need dendustodtajad, kes tootavad rohkem kui tdiskoormusel hindavad oma kutsumus
tunnetust monevorra tugevamaks kui need, kes tdotavad téis- ja osalise koormusega. See on nii
dendus- kui personalijuhtidele oluline teave, sest need dendustddtajad voivad kergemini
labipdleda. Uuringu tulemustest ei leitud seoseid kutsumus tunnetuse ja ameti- ning
vanusegruppide vahel. Kuid ametigruppide ja t60st haaratuse ning tootajakogemuse
alamkategooriate vordluses selgus, et vastutavad ded/ammaemandad hindasid t60st haaratuse —
slivenemise ja tootajakogemuse — arengu kategooriaid korgemalt kui teised ametigrupid.
Vanusegruppide ja tunnuste vahelises vordluses eristus 60+ grupp, kes hindasid t60st haaratuse —

energia ning mitmeid todtajakogemuse alamkategooriad kdrgemalt kui teised vanusegrupid.

Kutsumuse ja toost haaratuse omavaheliste seoste ning kutsumus tugevuse moju toost haaratusele
uurimisel selgus, et mida korgem on kutsumus tunnetus, seda korgem on ddede energia,
plihendumine ja slivenemine ning ka vastupidi. Vastamata kutsumusel on nork negatiivne mdju
to0st haaratuse tugevuse kujunemisele. Samuti sarnane positiivne, kuid ndrk seos leiti kutsumuse
ja koikide tootajakogemuse kategooriate vahel, mis nditab, et tugevama kutsumusega ded kogevad
tootajakogemust positiivsemalt. Lisaks selgus, et negatiivne tootajakogemus tugevdab vastamata
kutsumus tunnetust. Tootajakogemuse erinevate analiiiisi osade tulemustest selgus jirjepidev
trend, kus tootajakogemuse arengu ja kommunikatsiooni alamkategooriaid hinnati kdige
madalamalt. Uurides tegureid, mis hoiab ddesid jddma pikaajaliselt iihe organisatsiooni juurde,
selgus, et vastajad peavad kdige olulisemaks kollektiivi, kellega koos todtatakse; organisatsiooni
poolt pakutavaid arengu- ja koolitusvdimalusi ning palka ja samuti peeti tdhtsaks kaasavat

juhtimisstiili.

Kokkuvotteks peavad tervishoiuorganisatsioonid dendustddtajate  hoidmiseks looma
tootajakogemuse strateegia, mis toetaks tootajate kaasaegset kutsumus tunnetust ja toost haaratust.
Uuringu tulemuste analiilisi pdhjal teeb autor ettepaneku, et eelkdige peaksid tervishoiu
organisatsioonid keskenduma arengu, juhtimise ja suhtlusega seotud td6tajakogemuse teemadele.
Antud teemadele tihelepanu pdoramine toetab dendustddtajate professionaalset arengut ja loob

ausa ning avatud suhtlemiskultuuriga todkeskkonna.
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SUMMARY

RELATIONSHIP BETWEEN NURSES' CALLING AND JOB ENGAGEMENT AND,
EMPLOYEE EXPERIENCE

Siret Leoke

The current master's thesis investigates the connection between the calling of nurses and their job
engagement and employee experience. Specifically, it examines how nurses perceive their calling,
engagement, and employee experience. The study further investigates how the perception of
calling, engagement, and employee experience varies across job types, age groups, and workloads.
Additionally, it explores how calling is related to job engagement and employee experience and
how the strength of calling affects job engagement, as well as the impact of employee experience
on calling. Finally, the study identifies key factors that support nurses’ retention to stay in the

organization for a long period.

A significant shortage of nurses has been a long-standing issue in the healthcare sector, and in
recent years, the rate of nurses leaving the profession has increased. Nursing has become more
specialized over time, and the traditional calling associated with the profession may hinder the
development of contemporary nursing that meets the demands of today's work environment.
Therefore, healthcare organizations must provide nurses with an employee experience that
supports their sense of calling and job engagement. To ensure long-term retention of employees
within an organization, developing an effective employee experience strategy is essential in

healthcare personnel management.

To achieve the study's objectives, an empirical study was conducted, in which nursing staft from
various Estonian healthcare organizations were surveyed. The questionnaire was completed by
443 individuals. The study examined the sense of calling, both answered and unanswered calling.
In the case of answered calling, people experience a meaningful passion for their field, while in
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the case of unanswered calling, individuals have a professional calling but are unable to experience

it in their current role.

The results revealed that the overall sense of calling and employee engagement among nurses is
high, and for most respondents, their sense of calling has become stronger over time. However,
after a more detailed analysis of the results, four distinct groups based on the strength of calling
were identified. As a result, it was found that 11.8% of nurses have a weak sense of calling, and
half of them feel an unanswered calling to the nursing profession, meaning that they are drawn to
some other occupation that seems more inspiring and helps them achieve their personal goals
better. The fourth group, which constituted 12.4% of all respondents, has a strong sense of calling

for nursing, but at the same time, they are interested in some other profession.

The study compared nursing professionals' occupational groups (nurse, midwife, lead
nurse/midwife), age groups, and workload with the sense of calling, job engagement, and
employee experience. The results showed that nurses who work more than full-time, their sense
of calling is somewhat higher than those who work full and part-time. This is essential information
for both nursing and human resource managers, as these nurses may be more prone to burnout.
The study did not find significant correlations between age groups and occupational groups with
the sense of calling. However, lead nurses/midwives rated the job engagement and employee
experience categories higher than other occupational groups. The 60+ age group rated the job
engagement - energy category and several employee experience subcategories higher than other

age groups.

The study found that the higher the sense of calling, the higher the nurses' energy, dedication, and
absorption in work and vice versa. Unanswered calling has a weak negative effect on job
engagement. A similar weak positive correlation was found between calling and all employee
experience categories, indicating that nurses with a stronger sense of calling perceive their
employee experience more positively. Additionally, negative employee experience reinforces
unanswered calling. The analysis of different parts of employee experience showed a consistent
trend where development and communication subcategories were rated the lowest. When
exploring factors that contribute to the long-term retention of nurses in one organization,
respondents considered the most important aspects to be the team they work with, the development
and training opportunities offered by the organization, and salary, as well as an inclusive

management style.
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In conclusion, healthcare organizations need to create an employee experience strategy to support
nursing professionals' contemporary sense of calling and job engagement. Based on the results of
the study's analysis, the author suggests that healthcare organizations should focus primarily on
work experience topics related to development, management, and communication. Paying
attention to these topics supports nurses' professional development and creates an honest and open

communication culture in the workplace.
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Allpool leiate kiisitluse, mis peaks ajaliselt votma 15 minutit. Kokku on 3 sisulist kategooriat ja
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tutvustatakse koikidele koostodpartneritele, kes aitasid seda kiisitlust levitada. Peale magistrit6o

kaitsmist on vdimalik minu t66 tulemustega koigil soovijatel tutvuda.
Ténan Teie aja eest!

Siret Leoke
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Lisa 1 jarg

I osa. Kutsumus ja toost haaratus.
1. Jargmiste vdidete puhul mdelge oma praegusele tdole ja otsustage, kuidas need viited
teie kohta kdivad.
1 = kindlasti ei ndustu; 2 = ei ndustu, 3 = pigem ei ndustu, 4 = pigem ndustun, 5 = ndustun, 6 =

kindlasti noustun

Teen oma praegust t66d kirega.

Naudin oma praegust t66d.

Minu praegune t66 pakub mulle isiklikku rahulolu.

Ma loobuksin paljust, et teha seda, mida praegu toona teen.

Esimese asjana, kui palutakse mul end teistele kirjeldada, siis motlen oma ameti peale.
Jatkan toO6tamist oma ametis vaatamata ettetulevatele raskustele.

Ma tean, et see, mida ma praegu toona teen, jdéb alati osaks minu elust.
Tunnen, et t66, mida teen on justkui minu jaoks loodud.

T606, mida teen, on mingil moel mul alati motetes kaasas.

Isegi kui ma ei ole t661, mdtlen sageli t60 peale.

Minu elu oleks vihem tahenduslik selle toota.

T606, mida teen, on minu jaoks meeldiv ja rodmus kogemus.

2. Jargnevad viited késitlevad seda, kuidas te end t66] tunnete. Palun lugege iga véide
tahelepanelikult 1&bi ja otsustage, kas olete kunagi nii tundnud.

1 = mitte kunagi, 2 = peaaegu mitte kunagi, 3 = harva, 4 = mdnikord, 5 = sagedasti, 6 = alati

T66d tehes tunnen end energiast pakatavat.

Tunnen end t66 juures energilisena ja jdoudsana.

Olen innustunud oma t66d tehes.

Minu t66 inspireerib mind.

Hommikul tdustes olen meelsasti ndus té6le minema.

Tunnen end hésti, kui saan intensiivselt tootada.
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Lisa 1 jarg

Olen uhke t60 iile, mida teen.
Olen tdielikult oma t60sse siivenenud

Tootades satun tihti hoogu.

II osa. Tootajakogemus

Tootajakogemus (ingl. k employee experience) — keskendub tddtajate positiivsete kogemuste
saavutamisele. Todtajakogemus on kogu teekond, mida tddtaja kogeb iihe organisatsiooni juures
tootades, alustades tootaja toole meelitamisest ja virbamisest, todle votmisest, sisseelamisest, t00

kujundamisest, arendamisest kuni lahkumiseni ning edasiste suhete hoidmiseni.

3. Jargmiste vdidete puhul mdelge organisatsioonile, milles praegu tdotate.
Kui tootate mitmes organisatsioonis korraga, siis valige vaid iiks organisatsioon ja moelge sellele
labivalt kiisitluse tditmisel.
1 = kindlasti ei ndustu; 2 = ei ndustu, 3 = pigem ei ndustu, 4 = pigem ndustun, 5 = ndustun, 6 =

kindlasti noustun

Mul on selge arusaam sellest, mida minult tddalaselt oodatakse.

Saan tagasisidet, mis aitab mul t66d paremini teha.

Minu juht aitab eemaldada takistused minu t66 tegemisel.

Minu juht aitab mu meeskonnal meie t66d prioritiseerida.

Tookorraldus organisatsioonis voimaldab mul tohusalt tdita oma patsiendi vajadusi.
Mind julgustatakse vélja tdGtama uusi ja paremaid viise patsientide abistamiseks.
Pean oma juhiga sisukaid arutelusid karjdéri arendamise teemal.

Mul on selles organisatsioonis head vdimalused dppida ja areneda.

Inimesed, kellega ma to6tan, teevad koostddd, et to6 saaks tehtud.

Selle organisatsiooni meeskondade vahel on tShus koostdo.

Selles organisatsioonis on avatud ja aus suhtlus.

Korgem juhtkond reageerib toGtajate tagasisidele.

Kui kdik ei ndustu iiksteisega, kohtlevad kolleegid teineteist siiski lugupidavalt.
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Minu juht kohtleb mind austusega.

Minu juht hoolib minu heaolust.

Minu juht kohtleb to6tajaid diglaselt.

T661 olles tunnen end fiiiisiliselt turvaliselt.

Minu juhi tegevus nditab piihendumust td6keskkonna ohutusele.

Voin avalikult oma arvamust jagada, kartmata negatiivseid tagajérgi.

Minu juht hindab minu vaatenurka/arvamust, isegi kui see erineb tema omast.
Usun oma organisatsiooni véartustesse.

Minu juhi kditumine on koosk®olas organisatsiooni vairtustega.

III osa. Kutsumuse tunnetus ajas
4. Jargmiste vdidete puhul mdelge oma praegusele tdole ja otsustage, kuidas need viited
teie kohta kdivad.
1 = kindlasti ei ndustu; 2 = ei ndustu, 3 = pigem ei ndustu, 4 = pigem ndustun, 5 = ndustun, 6 =

kindlasti noustun

Tunnen, et mind tdmbab teise ameti poole, mis pole minu praegune.

Kui ma saaksin seda koike uuesti teha, siis valiksin teise ameti.

Tunnen tdmmet teise ameti vastu, mis peegeldab paremini minu to6véartusi.

On iiks teine amet, mis inspireerib mind rohkem kui minu praegune.

Tunnen tdmmet teise ameti poole, mis voimaldaks minu eesmérke paremini saavutada.
Mind tombab moni muu amet, sest ma eeldan, et t66 on tdhendusrikas.

Mind tdombab mdni muu amet, sest ma ootan, et tod oleks nauditav.

Mind tdmbab mdni muu amet, sest ma eeldan, et t66 pakub isiklikku rahuldust.

5. Palun moétle oma de/dmmaemandana tootamise peale. Kas sinu kutsumuse tugevus on
aja jooksul muutunud?
Jah, on oluliselt tugevaks muutunud.

Jah, on monevorra tugevamaks muutunud.
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Ei ole muutunud, on sama.
Jah, on monevdrra ndrgemaks muutunud.

Jah, on olulisemalt ndrgemaks muutunud.

6. Palun too vilja 3-5 olulisemat tegurit, mis hoiavad sind jddma pikaajaliselt iihe

organisatsiooni juurde?

IV osa. Demograafilised andmed

7. Kellena Te tootate:

Vastutava 6e/dmmaemandana; dena ; immaemandana ; abide vOi -dmmaemandada.

8. Teie vanus (tdisaasta):

9. Kui pikk on Teie todstaaz tervishoiu valdkonnas dena/dmmaemandana todtades?
(tdisaastad)

10.  Kui kaua olete to6tanud praecguses organisatsioonis? (tdisaastad voi mitu kuud)

11.  Mitu tédandjat Teil on olnud tervishoiu valdkonnas kokku? (osakondade vahetus iihes

organisatsioonis ei loe)

1-2; 3-4; 5-6; iile 6

12. Teie tookoormus:

Osaline koormus (alla 1,0); tdiskoormus (1,0); rohkem kui tdiskoormus (iile 1,0)
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Tabel 19. Vastatud kutsumuse véidete kirjeldav statistika

Vastatud kutsumus m me | St. hdlve | alampiir | iilempiir
Teen oma praegust t60d kirega. 4,83 | 5,00 0,932 4,75 4,92
Naudin oma praegust t506d. 481 5,00 0,921 4,73 4,90
Minu praegune t66 pakub mulle isiklikku
rahulolu. 4,72 | 5,00 0,977 4,62 4,81
Ma loobuksin paljust, et teha seda, mida praegu
toOna teen. 3,57 4,00 1,173 3,46 3,68
Esimese asjana, kui palutakse mul end teistele
kirjeldada, siis motlen oma ameti peale. 3,97 4,00 1,260 3,85 4,09
Jatkan tOGtamist oma ametis vaatamata
ettetulevatele raskustele. 4,67 | 5,00 0,901 4,58 4,75
Ma tean, et see, mida ma praegu toona teen, jadb
alati osaks minu elust. 5,06 5,00 0,867 4,98 5,14
Tunnen, et t66, mida teen on justkui minu jaoks
loodud. 4,77 | 5,00 0,945 4,68 4,86
T606, mida teen, on mingil moel mul alati motetes
kaasas. 4,52 | 5,00 1,045 4,42 4,61
Isegi kui ma ei ole t06l, mdtlen sageli t&0 peale. 4,02 4,00 1,286 3,90 4,14
Minu elu oleks vihem tdhenduslik selle toota. 3,93 4,00 1,309 3,81 4,06
T66, mida teen, on minu jaoks meeldiv ja roomus
kogemus. 4,60 | 5,00 0,952 4,51 4,69

Allikas: autori koostatud

Tabel 20. Vastamata kutsumuse véidete kirjeldav statistika

Vastamata kutsumus m me | St. hilve | alampiir | {ilempiir
Tunnen, et mind tdmbab teise ameti poole, mis
pole minu praegune. 2,58 | 2,00 1,192 2,46 2,69
Kui ma saaksin seda koike uuesti teha, siis
valiksin teise ameti. 2,40 | 2,00 1,165 2,29 2,51
Tunnen tdmmet teise ameti vastu, mis peegeldab
paremini minu t60vadrtusi. 246 | 2,00 1,163 2,35 2,57
On iiks teine amet, mis inspireerib mind rohkem
kui minu praegune. 244 1 2,00 1,251 2,33 2,56
Tunnen tdmmet teise ameti poole, mis véimaldaks
minu eesmédrke paremini saavutada. 2,511 2,00 1,243 2,39 2,62
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Tabel 20. jarg

Vastamata kutsumus m me | St. hilve | alampiir | iilempiir
Mind tdmbab méni muu amet, sest ma eeldan, et
106 on tdhendusrikas. 2,40 2,00 1,214 2,28 2,51
Mind tdmbab moni muu amet, sest ma ootan, et
t60 oleks nauditav. 2,64 2,00 1,362 2,51 2,76
Mind tdmbab méni muu amet, sest ma eeldan, et
t60 pakub isiklikku rahuldust. 2,69 | 2,00 1,387 2,56 2,82
Allikas: autori koostatud
Tabel 21. To6tajakogemuse véidete kirjeldav statistika
Tootajakogemus m me St. hilve | alampiir | iilempiir
Mul on selge arusaam sellest, mida
5 minult tédalaselt oodatakse. 4,72 5,00 0,973 4,63 4,82
'S | Saan tagasisidet, mis aitab mul t66d
& | paremini teha. 3,98 4,00 1,185 3,87 4,09
Minu juht aitab eemaldada
g takistused minu t60 tegemisel. 4,07 | 4,00 1,192 3,96 4,19
i;) Minu juht aitab mu meeskonnal
& | meie t6dd prioritiseerida. 4,02 4,00 1,191 3,90 4,13
Tookorraldus organisatsioonis
voimaldab mul tohusalt tdita oma
patsiendi vajadusi. 4,10 4,00 1,164 3,99 421
é % Mind julgustatakse vilja to6tama
S|z uusi ja paremaid viise patsientide
g & | abistamiseks. 3,89 | 4,00 1,345 3,76 4,01
E Pean oma juhiga sisukaid arutelusid
§ karjédéri arendamise teemal. 3,12 3,00 1,436 2,99 3,26
g’) %0 Mul on selles organisatsioonis head
2 | & | vdimalused dppida ja areneda. 4,07 | 4,00 1,275 3,95 4,19
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Tabel 21. jarg

Tootajakogemus m me | St. hidlve | alampiir | iilempiir
Inimesed, kellega ma t66tan, teevad
9 koostddd, et t00 saaks tehtud. 4,67 | 5,00 0,967 4,58 4,76
Z | Selle organisatsiooni meeskondade
Q vahel on tShus koostd. 4,16 | 4,00 1,072 4,06 4,26
,%S Selles organisatsioonis on avatud ja
g aus suhtlus. 3,84 | 4,00 1,156 3,73 3,94
g E § Korgem juhtkond reageerib tootajate
S Q @| tagasisidele. 3,57 | 4,00 1,332 3,44 3,69
S Kui koik ei ndustu iiksteisega,
B kohtlevad kolleegid teineteist siiski
S | 2 | lugupidavalt. 4,15 | 4,00 1,071 4,05 4,25
gg 2 Minu juht kohtleb mind austusega. 4,59 | 5,00 1,052 4,50 4,69
;; 2 | Minu juht hoolib minu heaolust. 442 | 4,00 1,153 4,31 4,52
Z | = | Minu juht kohtleb toétajaid
2 | 5 | diglaselt. 4,25 | 4,00 1,231 4,13 4,36
To6l olles tunnen end fiilisiliselt
turvaliselt. 4,78 | 5,00 1,021 4,68 4,87
9 Minu juhi tegevus néitab
" 5 | piihendumust todkeskkonna
2 |3 | ohutusele. 4,40 | 4,00 1,128 4,30 4,51
0]
oy ié) Voin avalikult oma arvamust jagada,
_ﬁ ‘eb | kartmata negatiivseid tagajirgi. 391 | 4,00 1,327 3,79 4,03
2| 23
3 E .2 Minu juht hindab minu
= | = | vaatenurka/arvamust, isegi kui see
& | £ 3| erineb tema omast. 4,01 | 4,00 1,227 3,90 4,13
g Usun oma organisatsiooni
~ ., | véartustesse. 441 | 4,00 1,056 4,31 4,50
#] =]
% E Minu juhi kéitumine on kooskdlas
ﬁ § organisatsiooni véirtustega. 4,39 | 4,00 1,135 4,28 4,50

Allikas:

autori koostatud
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Tabel 22. ANOVA tulemused ametigruppide vordlus

n m St. hilve F p

Vastatud Abidde voi- 9 4,59 0,561 3,653 0,013
kutsumus ammaemand

Ammaemand 72 4,61 0,661

Ode 272 4,37 0,721

Vastutav 90 4,58 0,645

0de/dmmaemand
Vastamata Abidde voi- 9 2,03 0,998 1,154 0,327
kutsumus ammaemand

Ammaemand 72 2,52 1,182

Ode 272 2,57 1,114

Vastutav 90 2,39 1,046

0de/dmmaemand
Toost haaratus Abidde voi- 9 4,95 0,559 5,560 0,001

dammaemand

Ammaemand 72 4,93 0,486

Ode 272 4,79 0,585

Vastutav 90 5,05 0,425

0de/dammaemand
ToO0st haaratus — Abidde voi- 9 4,78 0,645 2,466 0,062
energia dgmmaemand

Ammaemand 72 4,85 0,506

Ode 272 4,71 0,715

Vastutav 90 491 0,507

0de/dammaemand
ToO0st haaratus — Abidde voi- 9 5,19 0,556 6,454 0,000
plihendumine dammaemand

Ammaemand 72 5,17 0,531

Ode 272 4,89 0,662

Vastutav 90 5,14 0,552

0de/dammaemand
ToO0st haaratus — Abidde voi- 9 4,89 0,726 6,697 0,000
siivenemine ammaemand

Ammaemand 72 4,76 0,611

Ode 272 4,77 0,654

Vastutav 90 5,10 0,493

0de/dmmaemand
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Tabel 22. jarg

n m St. hdlve F p

Tooga seotud Abidde voi- 9 4,44 0,877 1,814 0,144
kogemus dgmmaemand

Ammaemand 72 3,90 1,043

Ode 272 3,96 0,985

Vastutav 90 4,15 0,876

o0de/ammaemand
To6ga seotud Abidde voi- 9 5,11 0,741 2,019 0,111
kogemus — dgmmaemand
sooritus Ammaemand 72 432 1,066

Ode 272 435 0,959

Vastutav 90 4,30 0,854

o0de/ammaemand
To66ga seotud Abidde voi- 9 4,78 1,093 1,643 0,179
kogemus — dammaemand
protsessid Ammaemand 72 410 1247

Ode 272 4,05 1,136

Vastutav 90 3,92 1,117

o0de/ammaemand
To66ga seotud Abidde voi- 9 4,00 1,118 5,006 0,002
kogemus — dgmmaemand
patsient Ammaemand 72 3,73 1,292

Ode 272 3,94 1,134

Vastutav 90 4,38 0,958

o0de/ammaemand
To66ga seotud Abidde voi- 9 3,89 1,167 4,834 0,003
kogemus —areng | &mmaemand

Ammaemand 72 3,44 1,184

Ode 272 3,49 1,243

Vastutav 90 4,02 1,186

o0de/ammaemand
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Tabel 22. jarg

n m St. hélve F p

Toosuhetega Abidde voi- 9 4,82 0,638 1,900 0,129
seotud kogemus dgmmaemand

Ammaemand 72 4,09 0,946

Ode 272 4,22 0,893

Vastutav 90 4,20 0,819

0de/dammaemand
Toosuhetega seotud | Abidde voi- 9 4,83 0,968 2,386 0,069
kogemus — dgmmaemand
koostd0 Ammaemand 72 422 1,010

Ode 272 4,48 0,889

Vastutav 90 4,33 0,940

0de/dammaemand
Toosuhetega seotud | Abidde voi- 9 4,17 0,829 2,788 0,040
kogemus — dgmmaemand
kommunikatsioon | Ammaemand 72 3,38 1,177

Ode 272 3,74 1,172

Vastutav 90 3,79 1,003

0de/dammaemand
Toosuhetega seotud | Abidde voi- 9 5,00 1,090 1,478 0,220
kogemus — austus ammaemand

Ammaemand 72 4,38 0,913

Ode 272 4,35 0,933

Vastutav 90 4,36 0,838

0de/dammaemand
Toosuhetega seotud | Abidde voi- 9 5,28 0,755 2,224 0,085
kogemus — usaldus | &mmaemand

Ammaemand 72 4,37 1,245

Ode 272 4,30 1,115

Vastutav 90 431 1,113

0de/dammaemand
Tookeskkonnaga Abidde voi- 9 4,83 0,731 2,371 0,070
seotud kogemus ammaemand

Ammaemand 72 425 0,969

Ode 272 4,26 0,942

Vastutav 90 4,49 0,861

0de/dammaemand
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Tabel 22. jarg

n m St. hilve F p
Tookeskkonnaga | Abidde voi- 9 5,17 0,433 4,063 0,007
seotud kogemus — | &mmaemand
ohutus Ammaemand 721 453] 0,991
Ode 272 4,50 1,016
Vastutav 90 4,84 0,756
0de/dammaemand
Tookeskkonnaga | Abidde voi- 9 4,28 1,349 0,799 0,495
seotud kogemus — | &mmaemand
psihholoogiline o0 and 72 385| 1,263
turvalisus =
Ode 272 3,94 1,178
Vastutav 90 4,09 1,205
0de/dammaemand
Tookeskkonnaga | Abidde voi- 9 5,06 0,583 2,166 0,091
seotud kogemus — | &mmaemand
vddrtus Ammaemand 72 438 | 1,016
Ode 272 4,34 0,981
Vastutav 90 4,52 0,965
0de/dammaemand
Allikas: autori koostatud
Tabel 23. ANOVA tulemused vanusegruppide vordlus
m St. hélve F p
Vastatud kutsumus kuni 29 60 4,53 0,684 1,049 0,382
30-39a 108 4,38 0,644
40-49a 107 4,40 0,684
50-59a 119 4,52 0,680
60+ 49 4,51 0,896
Vastamata kutsumus kuni 29 60 2,61 1,102 2,424 0,048
30-39a 108 2,64 1,207
40-49a 107 2,61 1,035
50-59a 119 2,42 1,144
60+ 49 2,12 0,892
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Tabel 23. jarg

n m St. hilve F p

Toost haaratus kuni 29 60 4,79 0,543 3,088 0,016

30-39a 108 4,80 0,554

40-49a 107 4,83 0,568

50-59a 119 4,92 0,541

60+ 49 5,09 0,463
To60st haaratus — energia kuni 29 60 4,57 0,650 4,954 0,001

30-39a 108 4,68 0,623

40-49a 107 4,76 0,690

50-59a 119 4,87 0,598

60+ 49 5,04 0,626
To66st haaratus — kuni 29 60 5,01 0,658 0,800 0,526
pithendumine 30-39a 108 4,96 0,591

40-49a 107 4,95 0,652

50-59a 119 5,00 0,649

60+ 49 5,13 0,589
Too6st haaratus — kuni 29 60 4,79 0,611 2,860 0,023
siivenemine 30-39a 108 4,77 0,666

40-49a 107 4,77 0,648

50-59a 119 4,88 0,642

60+ 49 5,09 0,429
Too6ga seotud kogemus kuni 29 60 3,94 1,101 5,592 0,000

30-39a 108 3,96 0,989

40-49a 107 3,75 0,957

50-59a 119 4,08 0,887

60+ 49 4,50 0,835
To6ga seotud kogemus — | kuni 29 60 4,36 1,030 6,653 0,000
sooritus 30-39a 108 4,35 0,884

40-49a 107 4,06 1,049

50-59a 119 4,40 0,917

60+ 49 4,88 0,634
To6ga seotud kogemus — | kuni 29 60 4,05 1,355 4,219 0,002
protsessid 30-39a 108 4,11 1,180

40-49a 107 3,71 1,110

50-59a 119 4,11 1,050

60+ 49 4,47 0,992
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Tabel 23. jarg

m St. hélve F p

To6ga seotud kogemus — | kuni 29 60 3,79 1,303 2,968 0,019
patsient 30-39a 108 3,98 1,130

40-49a 107 3,87 1,108

50-59a 119 4,03 1,094

60+ 49 4,47 1,068
To6ga seotud kogemus — | kuni 29 60 3,58 1,285 5,489 0,000
areng 30-39a 108 3,40 1,341

40-49a 107 3,34 1,185

50-59a 119 3,77 1,083

60+ 49 4,19 1,181
Toosuhetega seotud kuni 29 60 4,16 0,972 3,866 0,004
kogemus 30-39a 108 4,24 0,853

40-49a 107 3,97 0,946

50-59a 119 4,27 0,812

60+ 49 4,53 0,775
Toosuhetega seotud kuni 29 60 4,47 0,987 2,773 0,027
kogemus — koost60 30-39a 108 4,35 0,871

40-49a 107 4,22 1,040

50-59a 119 4,50 0,860

60+ 49 4,70 0,777
Toosuhetega seotud kuni 29 60 3,52 1,269 4,619 0,001
kogemus.— ' 30-39a 108 3,69 1,048
kommunikatsioon 40-492 107 3.45 1.151

50-59a 119 3,82 1,097

60+ 49 4,21 1,099
Toosuhetega seotud kuni 29 60 4,37 1,065 2,731 0,029
kogemus — austus 30-39a 108 4,44 0,863

40-49a 107 4,15 1,010

50-59a 119 4,40 0,853

60+ 49 4,62 0,666
Toosuhetega seotud kuni 29 60 4,30 1,286 2,638 0,033
kogemus — usaldus 30-39a 108 4,47 1,139

40-49a 107 4,06 1,185

50-59a 119 4,35 1,034

60+ 49 4,59 0,972
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Tabel 23. jarg

n m St. hélve F p
Tookeskkonnaga seotud | kuni 29 60 4,28 1,018 2,117 0,078
kogemus 30-39a 108 4,31 0,908
40-49a 107 4,20 0,978
50-59a 119 4,31 0,873
60+ 49 4,66 0,861
Tookeskkonnaga seotud kuni 29 60 4,59 1,083 0,969 0,424
kogemus — ohutus 30-39a 108 4,63 0,802
40-49a 107 4,54 0,991
50-59a 119 4,50 1,009
60+ 49 4,81 0,989
Tookeskkonnaga seotud kuni 29 60 3,81 1,318 2,242 0,064
kogemus — 30-39a 108 3,90 1,271
psiihholoogiline 40-49a 107 382 1,305
turvalisus ’ ’
50-59a 119 4,05 0,991
60+ 49 4,37 1,040
Tookeskkonnaga seotud | kuni 29 60 4,43 1,047 2,887 0,022
kogemus — vartus 30-39a 108 4,38 1,011
40-49a 107 4,23 0,984
50-59a 119 4,39 0,938
60+ 49 4,80 0,847
Allikas: autori koostatud
Tabel 24. ANOVA tulemused t66koormuse gruppide vordlus
n m St. hilve F p
Vastatud Osaline koormus (alla 1,0) 79 4,40 0,799 | 7,287 0,001
kutsumus Taiskoormus (1,0) 270 4,39 0,673
Rohkem kui tdiskoormus 94 4,70 0,640
(ile 1,0)
Vastamata Osaline koormus (alla 1,0) 79 2,47 1,074 0,077 0,926
kutsumus Téaiskoormus (1,0) 270 2,53 1,110
Rohkem kui tdiskoormus 94 2,50 1,153
(ile 1,0)
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Tabel 24. jarg

(iile 1,0)

n m St. hilve F p

Toost haaratus Osaline koormus (alla 1,0) 79 4,85 0,610 2,642 0,072

Taiskoormus (1,0) 270 4,83 0,558

Rohkem kui tdiskoormus 94 4,98 0,447

(ile 1,0)
To60st haaratus — Osaline koormus (alla 1,0) 79 4,73 0,705 | 1,354 | 0,259
cnergia Taiskoormus (1,0) 270 4,75 0,663

Rohkem kui tdiskoormus 94 4,87 0,547

(ile 1,0)
Too6st haaratus — Osaline koormus (alla 1,0) 79 5,06 0,610 | 2,721 0,067
pihendumine Téiskoormus (1,0) 270 | 494 0,649

Rohkem kui tdiskoormus 94 5,10 0,578

(ile 1,0)
Too6st haaratus — Osaline koormus (alla 1,0) 79 4,75 0,729 | 3,471 0,032
stivenemine Téaiskoormus (1,0) 270 4,81 0,624

Rohkem kui tdiskoormus 94 4,98 0,539

(ile 1,0)
Tooga seotud Osaline koormus (alla 1,0) 79 3,93 1,015 | 0,853 | 0,427
kogemus Taiskoormus (1,0) 270 3,98 0,979

Rohkem kui tdiskoormus 94 411 0,928

(ile 1,0)
To66ga seotud Osaline koormus (alla 1,0) 79 4,37 1,033 | 0,503 | 0,605
kogemus — sooritus Téaiskoormus (1,0) 270 4,32 0,972

Rohkem kui tdiskoormus 94 443 0,844

(ile 1,0)
To66ga seotud Osaline koormus (alla 1,0) 79 4,06 1,189 | 0,019 | 0,981
kogemus —protsessid " Tiskoormus (1,0) 270 | 4,04 | 1,169

Rohkem kui tdiskoormus 94 4,05 1,084

(ile 1,0)
To66ga seotud Osaline koormus (alla 1,0) 79 3,84 1,187 | 2,131 0,120
kogemus — patsient Tiiskoormus (1,0) 270 | 3,98 1,126

Rohkem kui tdiskoormus 94 4,19 1,143

(ile 1,0)
To66ga seotud Osaline koormus (alla 1,0) 79 3,44 1,252 1,502 | 0,224
kogemus — areng Téaiskoormus (1,0) 270 3,59 1,217

Rohkem kui tdiskoormus 94 3,76 1,274

82




Lisa 3 jarg

Tabel 24. jarg

(iile 1,0)

n m St. hilve F p
Toosuhetega seotud | Osaline koormus (alla 1,0) 79 4,18 0,892 | 0,036 | 0,964
kogemus Taiskoormus (1,0) 270 421 0,905
Rohkem kui tdiskoormus 94 4,20 0,833
(ile 1,0)
Toosuhetega seotud Osaline koormus (alla 1,0) 79 4,41 0,888 0,034 | 0,967
kogemus — koost6d  |"Tiskoormus (1,0) 270 | 441 0,955
Rohkem kui tdiskoormus 94 4,44 0,878
(ile 1,0)
Toosuhetega seotud Osaline koormus (alla 1,0) 79 3,69 1,133 0,244 | 0,784
iOgemuS.lz ) Taiskoormus (1,0) 270 3,73 1,149
ommunikatsioon Rohkem kui taiskoormus 94| 3.63| 1,136
(ile 1,0)
Toosuhetega seotud Osaline koormus (alla 1,0) 79 4,30 0,998 0,633 0,532
kogemus — austus Taiskoormus (1,0) 270 4,36 0,939
Rohkem kui tdiskoormus 94 4.45 0,766
(ile 1,0)
Toosuhetega seotud Osaline koormus (alla 1,0) 79 4,34 1,175 0,195 0,823
kogemus —usaldus  ["T4iskoormus (1,0) 270 | 435| 1,136
Rohkem kui tdiskoormus 94 4,27 1,111
(ile 1,0)
Tookeskkonnaga Osaline koormus (alla 1,0) 79 4,33 0,933 0,036 | 0,965
seotud kogemus Téiskoormus (1,0) 270 [ 432 0,927
Rohkem kui tdiskoormus 94 4,29 0,954
(ile 1,0)
Tookeskkonnaga Osaline koormus (alla 1,0) 79 4,72 0912 | 0,804 | 0,448
Siottud kogemus — Tiiskoormus (1,0) 270 | 456| 0,998
onutus Rohkem kui taiskoormus 94| 457] 0,920
(ile 1,0)
Tookeskkonnaga Osaline koormus (alla 1,0) 79 3,84 1,242 0,754 0,471
569?1? foge};}us - Téiskoormus (1,0) 270 | 4,01| 1,155
?su 1~O oogline Rohkem kui tdiskoormus 94 391 1,292
urvalisus (ile 1.0)
Tookeskkonnaga Osaline koormus (alla 1,0) 79 4,44 0,959 | 0,078 | 0,925
seotud kogemus — Téiskoormus (1,0) 270 | 439] 0,969
vaartus Rohkem kui tdiskoormus 94 4,40 1,044

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Kutsumuse tugevuse keskviartuste vordlemise andmed

Tabel 25. ANOVA tulemused kutsumuse gruppide vordlus

rahulolematus

n m | St. hdlve F p
Toost haaratus Vastamata kutsumus 26| 4,00 0,444 65,262 0,000
Nork kutsumus 26 4,32 0,630
Tugev kutsumus 336 5,03 0,449
Korge kutsumus + 55 4,57 0,422
rahulolematus
To60st haaratus — energia  |Vastamata kutsumus 260 3,74 0,552 63,403 0,000
Nork kutsumus 26 4,27 0,957
Tugev kutsumus 336 4,96 0,501
Korge kutsumus + 55| 4,35 0,527
rahulolematus
Too6st haaratus — Vastamata kutsumus 26 4,19 0,473 48,092 0,000
piihendumine Nork kutsumus 260 4,38 0,691
Tugev kutsumus 336 5,16 0,532
Korge kutsumus + 55| 4,62 0,609
rahulolematus
Too6st haaratus — Vastamata kutsumus 26 4,06 0,859 28,207 0,000
stivenemine Nork kutsumus 200 431 0,581
Tugev kutsumus 336 4,96 0,562
Korge kutsumus + 55| 4,72 0,524
rahulolematus
Too6ga seotud kogemus  [Vastamata kutsumus 26/ 3,14 0,968 20,326 0,000
Nork kutsumus 26/ 3,64 1,031
Tugev kutsumus 336/ 4,18 0,902
Korge kutsumus + 55| 3,44 0,928
rahulolematus
Tooga seotud kogemus —  [Vastamata kutsumus 260 3,71 1,088 13,430 0,000
sooritus Nork kutsumus 26 4,000 1,049
Tugev kutsumus 336 4,51 0,872
Korge kutsumus + 55 3,88 1,045
rahulolematus
Tooga seotud kogemus —  [Vastamata kutsumus 26| 3,27 1,290 12,388 0,000
protsessid Nork kutsumus 26 3,85 1,173
Tugev kutsumus 336/ 4,22 1,076
Korge kutsumus + 55| 3,45 1,195
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Lisa 4 jarg

Tabel 25. jarg

n m St. hilve F p

Too6ga seotud kogemus — | Vastamata 26 | 2,98 1,253 | 17,603 0,000
patsient kutsumus

Nork kutsumus 26| 3,54 1,191

Tugev kutsumus 336 | 4,20 1,062

Korge kutsumus + 55| 345 1,086

rahulolematus
To6ga seotud kogemus — | Vastamata 26 | 2,60 0,938 | 16,409 0,000
areng kutsumus

Nork kutsumus 26 | 3,19 1,393

Tugev kutsumus 336 | 3,81 1,175

Korge kutsumus + 55| 295 1,176

rahulolematus
Toosuhetega seotud Vastamata 26 | 3,51 0,976 | 15,662 0,000
kogemus kutsumus

Nork kutsumus 26| 3,94 0,747

Tugev kutsumus 336 | 4,35 0,825

Korge kutsumus + 55| 3,74 0,940

rahulolematus
Toosuhetega seotud Vastamata 26 | 3,96 0,937 | 10,096 0,000
kogemus — koostod kutsumus

Nork kutsumus 26| 3,94 0,852

Tugev kutsumus 336 | 4,55 0,864

Korge kutsumus + 55| 4,05 1,090

rahulolematus
Toosuhetega seotud Vastamata 26| 2,94 1,134 | 12,240 0,000
kogemus — kutsumus
kommunikatsioon Nork kutsumus 26| 3,27 1,002

Tugev kutsumus 336 | 3,88 1,083

Korge kutsumus + 551 3,19 1,227

rahulolematus
Toosuhetega seotud Vastamata 26| 3,54 1,199 | 13,880 0,000
kogemus — austus kutsumus

Nork kutsumus 26| 4,33 0,787

Tugev kutsumus 336 | 4,50 0,849

Korge kutsumus + 551 3,98 0,923

rahulolematus
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Lisa 4 jarg

Tabel 25. jarg

rahulolematus

n m St. hilve F p

Toosuhetega seotud Vastamata 26 | 3,62 1,344 | 11,380 0,000
kogemus — usaldus kutsumus

Nork kutsumus 26 | 4,21 1,201

Tugev kutsumus 336 | 4,49 1,052

Korge kutsumus + 55| 3,75 1,194

rahulolematus
Tookeskkonnaga seotud | Vastamata 26| 3,49 0,953 | 18,993 0,000
kogemus kutsumus

Nork kutsumus 26| 4,04 0,931

Tugev kutsumus 336 | 4,49 0,850

Korge kutsumus + 551 3,80 0,989

rahulolematus
Tookeskkonnaga seotud Vastamata 26 | 3,73 1,321 | 14,982 0,000
kogemus — ohutus kutsumus

Nork kutsumus 26| 4,40 0,813

Tugev kutsumus 336 | 4,74 0,884

Korge kutsumus + 55| 4,15 0,985

rahulolematus
Tookeskkonnaga seotud Vastamata 26| 3,13 1,188 | 13,323 0,000
kogemus — kutsumus
psiihholoogiline turvalisus | Nork kutsumus 26 | 3,75 1,243

Tugev kutsumus 336 | 4,15 1,124

Korge kutsumus + 55| 3,32 1,263

rahulolematus
Tookeskkonnaga seotud Vastamata 26| 3,60 1,049 | 16,570 0,000
kogemus — vairtus kutsumus

Nork kutsumus 26 | 3,96 1,058

Tugev kutsumus 336 | 4,57 0,888

Korge kutsumus + 55| 3,94 1,080

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Korrelats
Tabel 26. Korrelats
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Lisa 6. Tegurid, mis hoiavad 0desid ja ammaemandaid jaima pikaajaliselt
iithe organisatsiooni juurde

Tabel 27. Tegurid, mis hoiavad ddesid ja &mmaemandaid jdéma pikaajaliselt iihe organisatsiooni

juurde
Tegur n
Juhi omadused Kaasav juhtimine
Uhine otsuste tegemine 76
Arvestav juht (graafikute tegemisel jne) 31
Tootajate tunnustamine
Lugupidamine/suhtumine personali 32
Tunnustamine / motiveerimine 30
Juhtimise kvaliteet
Hea juht 42
Juhtkond 9
Organisatsiooni Arenguvédimalused
omadused Arenguvdimalused, koolitusvoimalused [ 112
Tootasu
Palk/boonussiisteem/hiived | 106
Tookeskkond
Kaasaegne to0keskkond/ hea mainega asutus 54
Todokorraldus 38
Asukoht 36
To6tingimused 19
Organisatsiooni viértused
Véirtuste iihtimine organisatsiooniga 17
Uhisiiritused 4
Too omadused Koostoo
Kollektiiv/meeskond 247
Usaldus/lugupidamine meeskonnas 21
Koost6o 8
To0 iseloom
Huvitav/ mitmekiilgne t66 36
Autonoomia/ iseseisvus 15
T606 iseloom 6
Turvalisus
Kindel t66/palk 32
Stabiilne t60 25
Turvaline 23
Paindlikkus
Graafikuga t60 | 36
Emotsionaalne seotus
Patsiendid | 12
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Lisa 6 jiarg

Tabel 27. jarg

Tegur ‘ n
Oe omadused Professionaalsus
Teadmised ja oskused seda t66d teha | 9
Vilumus
Harjumus/rutiin/mugavus 52
Joukohane t60 10
Vanus 8
Allikas: autori koostatud
Tabel 28. Kognitiivsed ja afektiivsed reaktsioonid todle
Tegur n
Kognitiivne Uhkusetunne (reageering patsientide tagasisidele, 24
reaktsioon toole ithiskonna austus ameti vastu)
Vajalikkuse tunne 20
Ei tea mida muud t66na teha/valiku puudumine
Vdimestamine/ eneseteostus 6
Hoolduse kvaliteet/ vastutustunne 5
Afektiivne Armastus/meeldivus t66 vastu 42
reaktsioon toole Organisatsiooniline pithendumus/ lojaalsus 11
T66ga rahulolu 16
Hoolimine 13
Kutsumus 5
Hirm muutuste ees 5

Allikas: autori koostatud

&9




Lisa 7. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoo reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks!

Mina, Siret Leoke

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
,,Odede kutsumuse seotus to6st haaratuse ja todtajakogemusega®,

mille juhendaja on PhD Liina Randmann,

1.1 reprodutseerimiseks 10putdd sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmairgil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmaérgil kuni autoridiguse kehtivuse
tahtaja 10ppemiseni;

1.2 iildsusele kdttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatilikooli veebikeskkonna kaudu,

sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse téhtaja 1dppemiseni.

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

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

09.05.2023 (kuupiev)

U Lihtlitsents ei kehti juurdepdcisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iilidpilase taotlusele loputdile
Juurdepddsupiirangu kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli oigus
loputood reprodutseerida tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui [6put6é on loonud kaks voi enam isikut oma iihise
loomingulise tegevusega ning Ioputdé kaas- voi tihisautor(id) ei ole andnud 10putood kaitsvale iiliopilasele

kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut Ioputoo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi
punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud tihtaja jooksul ei kehti.
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