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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritoo eesmérk on vilja selgitada, kuidas on seotud to6pdimitus ja tootajakogemus
tootajate hoidmisega organisatsioonis ning td0sooritusega. Magistritod on jaotatud kolmeks
peatiikiks: teooria, empiiriline osa, jareldused.

Esimeses peatiikis antakse iilevaade teoreetilisest kirjandusest ja mdistetest nagu t66pOimitus,
tootajakogemus ja tootajate hoidmine. Teises peatiikis antakse iilevaade empiirilise uuringu
meetodist, valimist ja tulemustest. Kolmandas peatiikis arutletakse t66 tulemuste iile, tehakse
jéreldusi ja ettepanekuid ning tuuakse vélja t66 piirangud ja soovitused tuleviku uuringuteks.
Antud t660 tulemused vodiksid olla sisendiks tddtajakogemuse kujundamisel, et tootajaid
organisatsioonis pikemalt hoida. Uuringu eesmaérgi saavutamiseks ja uurimuskiisimustele vastuste
leidmiseks kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit. Andmeid koguti viiest osast koosneva
struktureeritud ankeetkiisimustiku abil, mis koosnes jidrgnevatest teemadest: tOGpdimitus,
juhtimine ja todkultuur, vahetu to6taja kogemus, toosooritus, taustaandmed. Uuringu viidi 1dbi
kasutades mugavusvalimit.

T66 tulemused niitasid, et toopdimitus ja tdostaaz on omavahel ndrgalt kuid positiivselt seotud.
Toostaazi mojutavad positiivselt eelkdige kaks toopdimituse tunnust — sobivus organisatsiooniga
ja sidemed kogukonnaga. Lisaks néitasid analiilisitulemused, et mairkimisvdirset seost
tootajakogemusel ja t0Ostaaziga ei ole. Siiski selgus teoreetilise mudeli analiilisist, et teatud
toOpoimituse ja tootajakogemuse aspektid koos mojutavad todstaazi, samas on todpdimitusel
nendes mudelites suurem téhtsus. To6 tulemused nditavad ka, et todtajakogemus on seotud
toOpdimitusega nelja tunnuse kaudu — sobivus organisatsiooniga, sidemed organisatsiooniga,
organisatsioonist lahkumise kahju ning sobivus kogukonnaga. Organisatsioonisisese pdimitusega
on seotud koik tootajakogemuse alaskaalad ning kdige enam mojutavad seda t66 vajalikkus, t66
tdhenduslikkus ja Onnelikkus. Tulemused néditasid, et t0Ostaazi ja todsoorituse vahel ei ole
markimisviirset seost ega moju, seega todstaaz iiksi ei garanteeri efektiivset ja tulemuslikku
toosooritust.

Vatmesonad: toopdimitus, tootajakogemus, todtajate hoidmine, todsooritus, todstaaz



SISSEJUHATUS

Viimastel aastatel on tootajate kditumine toSturul mairgatavalt muutunud. Inimeste soovid ja
ootused nii t6d kui tddandja suhtes on muutunud. Ameerika Uhendriikidest sai 2021. aastal alguse
psithholoog Klotzi poolt nime saanud t60lt lahkumiste laine (Great Resignation), mille tottu
hakkasid td6tajad vabatahtlikult organisatsioonidest lahkuma (Kaplan, 2021). Uhiskonna arenguga
seoses on hakatud rohkem oma soove ja vairtusi analiilisima ning vastavalt sellele ka julgemini

tooOturul sobivat kohta otsima.

Praegu on t66j0ud tooturul ildiselt palju aktiivsem — ligi viiendik todtajatest plaanib tookohta
vahetada, peamiselt kiill palga tottu, aga mitte ainult, sest otsitakse ka rahulolul nii t66 kui
tookeskkonnaga (PricewaterhouseCoopers, 2022). Iga kolmas tdotaja Euroopas plaanib ldhiajal
oma praeguselt tookohalt lahkuda (McKinsey, 2022), seetdttu on tddandjad sunnitud
konkureerimine parimate talentide nimel. See olukord on kestnud to6turul juba moned aastad ning
antud trendi vdhenemist pole hetkel mérgata. Lisaks on to6turg mojutatud teguritest nagu Covid-
19 pandeemia, majandusseis, inflatsioon, poliitiline olukord maailmas nagu sdda Ukrainas, t66j0u

vananemine, viartuste muutumine.

Kogenud spetsialiste, eriti olulistes tehnilistes valdkondades, on vihe ja neid on raske leida.
Seetottu pooravad todandjad aina rohkem tdhelepanu t66jou hoidmisele, sest hea tddtaja
lahkumine on organisatsioonile nii otseselt kui kaudselt majanduslikult kulukas, kuna suurenevad
viarbamise ja véljadppega seotud kulutused ning viheneb organisatsiooni efektiivsus ja sooritus
(Koys, 2001; Waldman et al., 2004). Kuigi td6taja pilisimist organisatsioonis mojutavad erinevad
tegurid nii tookohal kui ka viljaspool seda, saab ja peabki todandja tegelema selle osaga, mis on
nende vdimuses. Uks viis, kuidas tédandjad saaksid tootajaid hoida, on neid siduda ja sobitada
organisatsiooniga, et neil oleks on raskem lahkuda. See on oma olemusel pool t66pdimituse
kontseptiooni (Mitchell et al., 2001), millest teine osa on todkeskkonnast véljas olev kogukond,
mida todandja viga mdjutada ei saa. Teine viis, kuidas tddandja saaks todtajaid hoida, on parima
tootajakogemuse tagamine, sest jirjest enam otsivad tootajad eneseteostust pakkuvat t66d ning

voimalust olla mina ise (PricewaterhouseCoopers, 2022).



Eelnevale tuginedes saab viita, et tddandjad peavad leidma viise, kuidas hoida hdid to6tajaid ning
viltida nende lahkumist organisatsioonis, samal ajal tagades nende nende edukas todsooritus.
Varasemad teadusuuringud on peamiselt keskendunud pdhjustele, miks to6tajad lahkuvad. Vihem
aga on uuringuid, mis on keskendunud nendele aspektidele, mis hoiavad toGtajaid
organisatsioonis, sest eeldatakse, et lahkumist pohjustanud tegurite korvaldamise voi
timberpOodramise korral tagab see tOGtaja piisimise ettevottes. Nii lihtne aga see siiski pole ning
tookoha ja ametikohaga seotud suhtumine on ainult iiks osa tootajate hoidmise ja lahkumise
olemusest (Griffeth et al., 2000). Seega on oluline uurida ka teisi tegureid peale to6ga rahulolu ja
organisatsioonilise plihendumuse (Maertz & Campion, 1998). Kuna td6tajate hoidmiseks peab
praegu pingutama rohkem kui varem, ei piisa edu tagamiseks vaid todtajate lahkumise véltimisest,
sest vaja on ka moista, mis hoiab neid tddtajad, kes on organisatsiooni otsustanud jiéida.
Lahkumiste uurimine on pigem reaktiivne kiditumine, sest tOGtajat see tOendoliselt tagasi
organisatsiooni ei too, kiill aga voib proaktiivse ldhenemisega td6tajate lahkumist viltida. Selleks
aga peaksid organisatsioonid teadma, millised tegevused ja faktorid on seni todtajate puhul

suurendanud nende t60pdimitus ja tddstaazi, et seda saaks tootajakogemuse abil voimendada.

Ké&esoleva magistritéo eesmark on vélja selgitada, milline roll on t66p&imitusel ja td6tjakogemusel
seoses tOotajate hoidmisega organisatsioonis. Eesmérgi saavutamiseks pastitati jargmised
uurimuskisimused:

1. Kuidas on seotud t66pdimitus ja todstaaz?

2. Kuidas on seotud tootajakogemus ja toostaaz?

3. Kuidas on seotud tdotajakogemus ja toopdimitust?
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Kuidas mojutavad t66pdimitus ja todstaaz todsooritust?

Uuringus kogutakse andmeid ankeetkisimustiku abil, mis on koostatud tuginedes Holtom et al.
(2006) toopdimituse ja Koopmans et al (2014) todsoorituse hindamise kisimustikule ning IBM &
Workhuman (2019) t6otajakogemuse indeksi pdhjal tehtud uuringule. Magistritéé on jaotatud
kolmeks peatiikiks. Esimeses peatiikis antakse levaade teoreetilisest kirjandusest ja mdistetest
nagu toopdimitus, tootajakogemus ja tOotajate hoidmine. Teises peatiikis antakse Ulevaade
empiirilise uuringu meetodist, valimist ja tulemustest. Kolmandas peatiikis arutletakse t60
tulemuste dle, tehakse jareldusi ja ettepanekuid ning tuuakse vélja t66 piirangud ja soovitused
tuleviku uuringuteks. Uuringu tulemused voiksid olla sisendiks tootajakogemuse kujundamisel, et

tootajaid organisatsioonides pikemalt hoida.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

1.1. T66pOimitus

Toopdimitus on vordlemisi uus moiste. Esmakordselt tuvustati seda 2001. aastal kui uut
kontseptsiooni mdistmaks, miks tdotajad organisatsiooni jadvad. Samas uuringus (Mitchell et al.,
2001) kirjeldatakse toOpOimitust kui laia asjaolude kokkulangemist, mis mdjutab todtajate
hoidmist. Kontseptsioon pohineb Lewini 1951. aasta véljateoorial, mis kujutab endast ideed, et
inimestel on tajutav eluruum, milles nende eluga seotud aspektid on esindatud ja omavahel
tthendatud. Neid ithendusi voib olla vihe voi palju, need vdivad olla 1dhedalt voi kaudselt seotud.
Sellele pohinedes voib toopdimitust kirjeldada kui vorku, mille kaudu inimene on kinni jaidnud.
Mida rohkem on inimesel sidemeid ja mida l&hedasemad need on, seda rohkem on ta pdimunud.
Antud kirjeldus voib kiill tunduda negatiivse alatooniga, samas tuleb ka seda aspekti silmas pidada,
et voib-olla on inimene jddnud tahtmatult voi teadmatult organisatsiooni ning sellisel juhul saab

ka viita, et ta on seal kinni.

Toopdimituse maoistet saab kirjeldada laias laastus kahe mddtme abil — organisatsioonisisene
pOimitus ja organisatsiooniviline ehk kogukonnaga pdimitus. Neid vaadeldakse omakorda veel
kolmest aspektist: mil médral inimstel on seoses inimeste ja tegevustega, mil mééral on nende t66
ja kogukond sobilik nende teiste elu aspektidega ja kui lihtne on neil kdnealuseid seoseid murda,
kui nad néiteks lahkuksid. Neid kolme aspekti saab nimetada jargmiselt: sidemed (/inks), sobivus
(fit), tunnetatav kahju (sacrifice). Tegemist on seega maatriksiga, mis koosneb kuuest
diemnsioonist: sidemed, sobivus ja tunnetatav kahju vaadatune tOGtaja organisatsiooni ja

organisatsioonivélise kogukonna aspektist (Tabel 1).

Sidemed, nagu ka tabelis toodud, on formaalsed ja mitteformaalsed sidemed inimeste ja
insitutsioonide vOi teiste inimeste vahel. Poimitus seisneb todtaja ja tema pere sotsiaalsetes,
psiithholoogilistes ja majanduslikes sidemetes nii tookaaslaste kui ka toovéliste soprade, gruppide,
kogukonna ja keskkonnaga. Mida rohkem eksisteerib sidemeid toGtaja ja eelpool toodud

vorgustikega, seda rohkem on ta seotud oma t60 ja organisatsiooniga (Mitchell et al., 2001).
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Sobivus, nagu ka tabelis toodud, on tOdtaja tunnetusliks kokksusobimine ja mugavus
organisatsioonis ja kogukonnas. Mida paremine sobib tddtaja mdlema eelpool nimetatud
keskkonnaga, seda suurem on tdendosus, et tootaja tunneb end professionaalselt ja isiklikult seotud
organisatsiooniga. Tunnetatav kahju, nagu ka tabelis toodud, on kahju, mida inimene materiaalselt
voi psiihholoogiliselt tunneb, kui peaks oma todkohalt lahkuma. Mida rohkem t&6taja tunneb, et

jadb millestki ilma voi kaotab midagi, seda raskem on tal organisatsioonist lahkuda.

Tabel 1. To6p6imituse mudeli kirjeldus

THOpdimitus
organisatsioonis kogukonnas
Sidemed Formaalsed vdi mitteformaalsed sidemed | Formaalsed v6i  mitteformaalsed
organisatsiooni vOi inimestega, néiteks | sidemed kogukonnas, nditeks suhted
suhted, mis Uhendavad td6tajat tema juhi, | téovaliste sdpradega vdi sugulaste
meeskonna ja teiste tookaaslastega. elamine kodukandis. Olulised on ka
faktorid nagu elukaaslane ja tema
to0koht, laste arv, laste kooli asukoht.
Sobivus Tootaja  tunnetuslik ~ kokkusobivus | To6taja tunnetuslik kokkusobimine
organisatsiooniga ja heaolu seal. To6taja | kogukonna ja umbritseva
isiklike vaartuste, karjaarieesmarkide ja | keskkonnaga, naiteks linn, asukoht,
tulevikuplaanide sobivus organisatsiooni | kliima, mugavused, vaba aja veetmise
kultuuri ja t66 nGudmistega. vBimalused, meelelahutusvdimalused,
poliitiline ja religioosne kliima.
Tunnetatav | Materiaalne ja psihholoogiline kahju, | Materiaalne ja pstihholoogiline kahju,
kahju mis vOib tekkida, kui to0taja otsustaks | mis  vOdib  tekkida  meeldivast
organisatsioonist lahkuda, nditeks kahju | kogukonnast lahkudes, kus on
tO0kaaslastest, huvitavatest projektidest | turvaline voi nditeks naabrid aitavad
vOi preemiatest ilma jaamisest. Uksteist.
Allikas: autori koostatud Mitchell et al. (2001) jargi

Rédkides toopoimitusest on oluline eristada antud kontseptsiooni teisest sarnastest moistetest.
Tootaja  suhtusmist  viljendavad ning to0pOimitusega sarnased konseptsioonid on
organisatsiooniline pithenumus ja toorahulolu. Griffeth et al. (2000) meta-analiilisi tulemustest
selgus, et toorahulolu ja organisatsiooniline pithendumus on kdige enam uuritud tegurid toGtajate
lahkumise uurimisel, samuti on nad ka seotud tddtajate hoidmisega. Molemad sarnanevad teatud
toOpdimituse organisatsioonisiseste dimensioonidega, samas véljendavad need vaid afektiivset osa
toopdimitusest (Mitchell et al., 2001). Seega on t66pdimitus laiem kontseptsioon, mis hdlmab
rohkemaid faktoreid, nii toovéliseid kui ka t66ga seotuid, mis méngivad rolli todtajate
organisatsioonis hoidmisel. Seda mudelit vilja to6tades leiti, et kui todtaja on pdimunud nii

organisatsiooni kui ka kogukonnaga, soovitakse vahem to6anjda juurest lahkuda. Lee & Mitchell
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(1994) leidsid samuti, et traditsioonilised t66lt lahkumise mudelid on liiga lihtsustatud ning ei
arvesta koiki aspekte. Varem arvati, et tootajad jadvad eorganisatsiooni, kui nad on oma tooga
rahul, ete tegelikkuses v0ib neid seal hoida niiteks hetkolukorra hoidmine voi konkreetne Sokeeriv

sundmus.

Sobivus organisatsiooniga
(fit-organization)

Sobivus kogukonnaga
(fit-community)

Sobivus
(fit)

Seosed organisatsiooniga

: (links-organization)
To6pdimitus ‘ Sidemed
(links) Seosed kogukonnaga

(links-community)

Tunnetatav kahju
(sacrifice)

Tunnetatav kahju organisatsioonis
(sacrifice-organization)

Tunnetatav kahju kogukonnas
(sacrifice-community)

Joonis 1. T66pdimituse mudel
Allikas: autori loodud

Toopdimituse kohta on tehtud mitmeid kokkuvotlikke kirjanduse iilevaateid (Lee et al., 2014;
Ghosh & Gurunathan, 2015; Yang et al., 2011). Kuigi rohkem on uuringuid, mis kinnitavad, et
pOimitus organisatsiooniga on tugevam indikaator todtajate lahkumise voi jadmise hindamiseks,
on ka uuringuid, mis tdestavad kogukonnaga pdimituse olulisust (Feldman & Bolino, 1998;

Shaffer & Harrision, 1998).

Toopdimitust on peamiselt uuritud, et prognoosida todtajate vabatahtlikku lahkumist analiitisides
tootajate organisatsiooni jddmise pohjuseid. Uuringud on ndidanud, et t06pdimituse jirgi saab
hinnata todtajate lahkumise potentsiaali (Tanova & Holtom, 2008; Holtom & Inderrieden, 2006).

Halbesleben and Wheeler (2008) tdestasid oma t60s, et toopdimitus ennustab edukalt todsooritust.
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Cunningham et al. (2005) ja Mallol et al. (2007) niditasid oma toddest, et toopdimitus suudab histi
hinnata todtajate organisatsiooni jadmist. Kokkuvottes saab viita, et paljud uuringut on tdestanud,

et toOpOimitus mojutab positiivselt todsooritust ja todtajate hoidmist organisatsioonis.

Lee et al. (2004) jagas oma t60s toopdimituse kaheks — tookohapdhine ja tdokohaviline pdimitus.
Selel uuringu tulemused néitasid, et tookohaviline pdimitus progrnoosis edukalt tdotajate
vabatahtlikku lahkumist organisatsioonist samal ajal kui t66kohapohine pdimitus mitte. Samas

té0soorituse ennustamise puhul oli tulemus tépselt vastupidine.

Sender et al., 2018 leidis, et tookohapdhine pdimitus vihendab tdotajate lahkumise potentsiaali
Sveitsis rohkkem kui Hiinas. Kuna need kaks riiki on oma kultuuri, tasuta ja toimimise poolest
erinevad, siis voiks selle pohjal viita, et lddnemeelsetes riikides omab organisatsiooniga pdimitus
suuremat negatiivset moju moju tdotajate lahkumisele. Samas mdlema riigi puhul oli nédha, et
pOimitus organisatsiooniga avaldas rohkem negatiivset mdju tootajate lahkumisele kui pdimitus
kogukonnaga. Seega saab viita, et mida suurem on pdimitus organisatsiooniga, seda suurema

toendosusega suudetakse todtajaid organisatsioonsi hoida.

1.2. To6tajakogemus

Tootajakogemus on uus personalijuhtimise praktkika, mis on saanud jérjest enam tdhelepanu nii
akadeemikute (Yohn, 2016; Plaskoff, 2017; Sinha & Biju, 2019), praktikute (Arnold, 2018; IBM,
2018; Volini et al., 2019). Mbdiste sisu pohineb kolmel &iris laialdasemalt tuntud mdistel —
kliendikogemus, disainmdtlemine ja kasutajakogemus (Sivathanu, 2019; Yohn, 2016). Need kolm
moistet aitavad personalijuhtidel turunduse teadmiste ja disainmdtlemise metoodika abil
lahendada to6tajaid puudutavaid probleeme (Sivathanu, 2019; Elsbach & Stigliani, 2018). Kuigi
disainmdtlemist on kasutatud organisatsioonides inoovatsiooni loomiseks juba monda aega, on

selle kontseptsiooni rakendamine personalivaldkonnas uus.

Infotehnoloogia ja tarbija kontekstis on kliendi- voi kasutajakogemus see, kuidas klient voi
kasutaja tunneb end seoses toote voi teenuse kasutamisega. Personalijuhtimise valdkonnas on sisu
sarnane ehk tegemist on todtaja emotsioonide ja tajude kogumiga seoses organisatsiooni

puudutavate tegevuste ja kditumisega (Sivathanu, 2019; Tucker, 2020).
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Tootajakogemus laenab kliendi- ja kasutajakogemuse disainipShhimdtteid, todriistu ja protsesse,
et et kujundada tootajate kogemust tookeskkonna ja todandjaga. Disainmdtlemine ei késitle t66d
mitte ainult kui teenistust, vaid kui mitmete verstapostide ja interaktsioonidega teekonda, mis
erinevalt traditsioonilisest personalijuhtimisest poorab tdhelepanu tootajate vajaduste, soovide,
hirmude ja emotsioonide mdistmisele. Disainmdtlemise kasutamine personalitéés on andnud
voimaluse muuta selle valdkonna rolli protsessi arendajast kogemuse loojaks (Bersin et al., 2016).
Eesmaérk on mitte pakkuda teenust vaid kujudnada kogemus, mis néitab, et tdoandja hoolib oma

tootajatest. (Plaskoft, 2017).

Tootajakogemuse juured pirinevad kogemusmajandusest (experience economy), mis on
véadrtusloome uus tase, mille jirgneb omakorda turundusest tuntud kliendikogemus (Pine &
Gilmore, 1998; Holbrook & Hirschmann, 1982). Kliendikogemuse aluspdhimdte oli see, et
holistilist ja meeldejddvat kogemust kujundades ja aktiivselt juhtides luuakse véartust, mis tdstab
kliendi rahulolu ja lojaalsust (Pine & Gilmore, 1998; Verhoef et al., 2009). Tuginedes ideele, et
tootajad mingivad olulist rolli soovitud kliendikogemuse loomisel voi elluviimisel (Jain et al.,
2017), laiendati kliendikogemuse mdistet, et hdlmata tootajakogemus (Yohn, 2016). Peale seda sai
tootajakogemus, mida varem peeti vaid kliendikogemuse laienduseks, eraldiseisvaks

kontseptsiooniks personalivaldkonna uuringutes (Plaskoff, 2017).

Tabel 2. To6tajakogemuse erinevad definitsioonid

Autor Tootajakogemuse definitsioon
Bersin et al., 2017 | Terviklik vaade todelule, mis vajab pidevat tagasisidet, tegevusi ja seiret.
Plaskoft, 2017 Tootaja terviklik ettekujutust suhtest oma tddandja organisatsiooniga, mis

tuleneb koigist kokkupuutepunktidest (tegevused, kditumine, protseduurid)
tootaja teekonnal.

Abhari, 2008 Tootaja saadu interaktsioonist karjddri elementidega (ettevotted, juhid,
tookaaslased, klient, keskkond jne), mis mdjutavad tema (ratsionaalselt
omandatavat) tunnetust ning (sisemiselt ja isiklikult omandatavat)
kiindumust, mis viib tema konkreetse kiditumiseni.

Yohn, 2016 Kogum koigest, mida tootaja kogeb kogu oma organisatsiooniga seotuse
viltel — iga tootaja interaktsioon alustades esmase kontaktiga potentsiaalse
uue tootajana kuni viimase interaktsioonini peale todsuhte 15ppu.

nende iihenduse kogu iithendusega Organisatsioon - iga too6taja suhtlus,
alates esimesest kontaktist kui potentsiaalse vidrbajani viimane suhtlus
parast toohoive 10ppu.

Allikas: modifitseeritud Batat (2022) jérgi
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Mobiste tootajakogemus on hiljutine ja selle algusaeg jadb 2010ndate teise poolde (Batat, 2022).
Terminit kisitles esimesena Abhari et al. (2008), kuid hilisemad késitlused (toodud ka Tabelis 2)
on rohkem personalivaldkonna vaatest ldhtuvad. Batat (2022) votab erinevaid definitsioone
ithildades kokku tootajakogemuse jargmiselt: tootajate subjektiivne ja ajas muutuv kognitiivse,
kiitumusliku ja emotsionaalse oleku taju, koos tootajate sotsiaalsete interaktsioonide todandja
organisatsioonis ja sellega seotud sisemised (nt todkaaslased, juhid) ja vilised (nt tarnijad,
kliendid) sotsiaalsed tegurid. Tootajakogemus on seega juhtimisfilosoofia, mis rohtuab, et
inimesed on koige tdhtsamad, uurides tookohal tootajaid kdige enam mojutavaid faktoreid, et
leida, mis tootab ettevottes antud kontekstis hdsti (Plaskoff, 2017). Ex on inimeste esimene
juhtimisfilosoofia, mis tdpsustab organisatsioonides, mis tootab Todtajate tegurite uurimine, mis

mojutab tdotajaid kdige rohkem (Plaskoft, 2017).

Parima tootajakogemuse loomiseks on vaja koguda infot selle kohta, mis toimib ja mis mitte ehk
milline on todtajate poolt kogetav kogemus organistatsioonis. Tuntud konsultatsioonifirma IBM
uuris oma 2019. aastal (IBM & Workhuman, 2019) to6tajakogemuse indeksit — uut nende poolt
loodud mdddikut, et hinnata tootajakogemust. Pakutud moddik koosneb viiest pdhidimensioonist,
mille 10-osaline indeks moddab jargmisi niitajaid:

¢ kuuluvustunne — tundma end osana meeskonnast, grupist voi organistatsioonist

e t30 tdhenduslikkus — saama aru, miks tema t60 on oluline

e saavutustunne — tundma, et ollakse midagi saavutanud oma tehtud t66ga

e Onnelikkus — meeldiv tunne, mis tekib t66d tehes voi sellega seoses

e tarmukus — energia, entusiasmi ja elevuse esinemine t6dd tehes

Antud uuringu tulemused nditasid, et tootaja, kes kogevad t66l kuuluvustunnet, t66
tadhenduslikkust, saavutustunnet, dnnelikkust ja tarmukust on kdrgema todsooritusega, pingutavad
t601 rohkem ja jddvad suurema tdendosusega praeguse todandja juurde edasi toole.

Tootajakogemuse tdstmiseks ja parendamiseks peaksid organisatsioonid omama juhte ja liidreid,
kes suudavad pakkuda kdrgel tasemel selgust ja suunda ning keskenduma sellistele to6keskkonna
praktikatele, mis tagaksid positiivse tootajakogemuse. Seega lildiselt voib todtajakogemust
mojutavad tegurid jagada kaheks — juhtimine ja tookoha praktikad. Uurides erinevaid allikaid
joonistub vilja, et tootajakogemust saab positiivselt kujundada jargnevatele aspektidele tdhelepanu

poorates.
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Juhtimine

Juhtidel on oluline roll positiivsele todtajakogemusele (Skakon et al., 2010; Shenoy & Uchil, 2019)
ja avaldades mdju sellele, kuidas todtajad kogevad oma t66d ja dnnetunnet (Tuckey, Bakker &
Dollard, 2012). Juhid inspireerivad ja motiveerivad tootajaid pingutama oma eesmarkide
saavutamise nimel ning piitiavad suurendada nende kaasatust (Armstrong & Taylor, 2014).
Tootajad, kes tunnevad, et nende juhid on toetavad ja vidirtustavad nende vajadusi, piitiavad
iiletada oma todsooritust ja pakkuda organisatsioonile eeldatust rohkem (Saks, 2006). Juhi avatus,
kittesaadavus ja olemasolu on tootajate jaoks tiliolulised aspektid meeskonnalitkmetega
usalduslike suhete loomiseks ja tagamaks kogemused, mis panevad tOdtajaid tundma end

kaasatuna ja kuuluvana (Carmeli et al., 2010).

Organisatsiooniline usaldus

Tootajad ootavad iitha enam, et saaksid usaldada oma organisatsiooni ning eeldavad
vastutustundlikku ja ausat kéitumist erinevate sidusriihmade suhtes, sealhulgas ka todtajate suhtes
(IBM & Workhuman, 2019). Pideva tagasiside kultuuri loomine, ldbipaistev ja avatud
kommunikatsioon, suhtlemine, koostdoaldis tookeskkond ja voimalused teadmiste jagamiseks on
peamised tegurid organisatsioonilise usalduse ja parema tootajakogemuse loomiseks (Bajer,

2016).

Suhted tookaaslastega

Toetavad suhted todkaaslastega on positiivse tootajakogemuse oluliseks tdukejouks. Kui sellised
suhted tookohal eksisteerivad, tajuvad todtajad positiivsemat todkogemusest kui selliste suhete
puudumisel (IBM & Workhuman, 2019). Kultuur, mis soosib head to6tajakogemust, paneb rohku
kommunikatsioonile, koost6dd ja kogukonnale, mille tulemusena tajuvad to6tajad suuremat tuge,

mida nad seostavad tddandjaga (Cattermole, 2018).

Tédhendusrikas to6

Tootajakogemust mojutavad aspektid laienevad ka t66 sisule. Tdhenduslik t66 tagab tootajate
oskuste ja annete tdieliku rakendamise ning suurem on ka tdendosus, et jagatakse samu
pOhivairtusi (Panneerselvam & Balaraman, 2022). Tdhendusliku t66 korral tajub todtaja autentset
seost oma t00 ja laiema elueesmargi vahel (Bailey & Madden, 2015). Tahenduslik t66 ihendab
inimese, todiilesanded ja organisatsiooni omadused, et tagada hea kogemus ja kaasamine

mesterlikkuse saavutamiseks (Panneerselvam & Balaraman, 2022).
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Tunnustus, tagasiside, areng

Positiivse tootajakogemus jaoks on kriitilise tdhtsusega ka tagasiside ja tunnustamine
téOsooritusega seoses ja voimalused professionaalseks arenguks (IBM & Workhuman, 2019).
Pideva ja konstruktiivse tagasiside andmine mojutab tOOtajate ndgemust organisatsioonist
positiivselt (Harley et al., 2007). Todtajad, kelle tegevust tunnustatakse, on organisatsiooniga
rohkem kaasatud, seotud ja parema todsooritusega (Shenoy & Uchil 2019; Saks, 2006). Té6alaste
arenguvOimaluste pakkumine ja tootajate koolitamine mojutab samuti tOdtajate soovi
organisatsiooni jddda ning modjutab tootajakogemust positiivselt (IBM & Workhuman, 2019;

Harley et al., 2007).

Voimestamine, sOnadigus

Tootajad, kes tunnevad, et nende ideed ja ettepanekud on olulised, tajuvad positiivsest
tootajakogemusest rohkem kui need, kes seda ei taju (IBM & Workhuman, 2019).
Tootajakogemusel pohinev kultuur rShutab todtajate ndgemust organisatsioonipoolsest
kaasamisest ja toetamisest, mis annab vdimaluse neil seelibi samastuda oma tédandjaga
(Cattermole, 2018). Sellised organisatsioonid annavad todtajatele sona andes voimaluse neil kogu

oma olemusega toole tulla, lubades neild seega arendada oma vdimeid (Reissner & Pagan, 2013).

To0- ja eraelu tasakaal

Tootajateks jaoks on aina olulisem tegeleda tooviliste tegevustega, et oma energiat taastada.
Selleks soovitakse vabadust otsustada, kuidas on t66d koige parem teha. Positiivne
tootajakogemus on seotud todtaja voimalusega paindlikult oma t66d planeerida ja sellest lahtuvalt
juhtida ka muid oma elu aspekte (IBM & Workhuman, 2019). Sellist 1dhenemist toetavad
paindlikud personalijuhtimise praktikad, mis pakuvad tootajate autonoomsust: kus, millal ja
kuidas oma t66d teha (Panneerselvam & Balaraman, 2022). Sellised praktikad toetavad tervise ja
heaoluga seotud hiivesid, mis vastavad ténapdevastele tootajate vajadustele ja eelistustele

(Panneerselvam & Balaraman, 2022).

1.3. Tootajate hoidmine

Tootajad on iga organisatsiooni jaoks olulised ressursid. Organisatsioonide vajadus talentide jargi

ja nende hoidmine organisatsioonis on aina tugevamalt aktuaalne. See tdhendab, et rohku tuleb
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panna lisaks inimeste organisatsiooni meelitamisele ja nende juhtimisele, ka nende hoidmisele ja
tarmukuse tagamisele. Tootajate hoidmine on inimeste julgustamine, et nad jddksid
organisatsiooni maksimaalselt pikaks ajaks (Das & Baruah, 2013). Seda teemat on uuritud
aastakiimneid, erinevatest vaatenurkadest, kuid nagu muutub iihiskond meie {imber, vdivad

muutuvad ka tdotajate ootused (Kossivi, Xu & Kalgora, 2016).

McKinsey toob oma 2022. aasta septembris labiviidud kisitluse pdhjal valja need faktorid, mida
tootajad peavad kdige olulisemaks seoses organisatsiooni jadmisega (McKinsey, 2022). Tabelis 3
on néidatud, et kdige olulisema faktorina toodi vélja palk, mida nimetas tle 50% vastanutest, samal
ajal kdige vdhem mdjutas tootajate otsust todandja juurde jadda hoolitsevad ja inspireerivad juhid,
mida t6i valja veidi alla 10% vastanutest. Samal aastal tehtud PricewaterhouseCoopers (PwC)
uuring toob valja neli faktorit, mis mdjutavad kdige enam tOdtajate otsust organisatsioonist
lahkuda voi sinna jaada (PricewaterhouseCoopers, 2022). Tabelis 3 on néha, et ka selles uuringus
toodi suurima mojufaktorina vélja palka, mida nimetas lle 70% vastanutest, samal ajal natuke alla

50% vastanutest t6i valja neljada tegurina autonoomia.

Tabel 3. To6tajate hoidmist mdjutavad tegurid

Allikas
Olulisus McKinsey, 2022 PricewaterhouseCoopers, 2022
1 To0tasu Tootasu
2 T60 paindlikkus T60 tdhenduslikkus
3 T66 tdhenduslikkus Enesekindlus ja kompetents
4 Usaldusvadrsed ja toetavad tookaaslased | Autonoomia
5 Geograafilised sidemed, mdistlikul maéaral
tooreise
6 karjaarivbimalused
7 Jatkusuutlikud ootused to0sooritusele
8 Turvaline tdokeskkond
9 Tervise ja heaolu toetamine
10 Kaasav ja vastuvottev kogukond
11 Hoolitsevad ja inspireerivad juhid
12 Vajalike ressursside olemasolu

Allikas: autori koostatud McKinsey 2022 ja PricewaterhouseCoopers, 2022 jargi

Nii PwC kui ka McKinsey uuringus osalesid inimesed (ile maailma. Tulemuste pdhjal vib véita
tootasu ja to60 tahenduslikkus on mdlema uuringu pohjal kdige olulisemad faktorid tdotajate
hoidmisel nende enda hinnangul. Tabelis on veel Uhiseid faktoreid kahe uuringu vahel

(jatkusuutlikud ootused tdosooritusele ja enesekindlsus, kompetents ning t66 paindlikkus ja
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autonoomia), mis on sisuliselt vaga seotud teemadega. Jargnevalt keskendume teemade kaupa
olulisematele teadusuuringutes vélja toodud t66tajate hoidmist mojutavatele faktoritele.

Tootasu

Teadlased pole alati olnud tiksmeelel, mis puudutab t66tasu mdju tootajate hoidmisele, kuid lisaks
eelpool toodud Glemaailmsele uuringule, toetab seda siiski ka palju teadusuuringuid. Trevor ja
tema uurimisrihm leidis 1997. aastal, et td0tasu tdus suurendab organisatsioonide
séilitamisvéimet (Trevor et al., 1997). Hytter (2007) j6udis jareldusele, et tootajate
organisatsioonis hoidmise ja tootasu vahel on korrelatsioon (Hytter, 2007). 2006. aastal tdheldas
Tremblay juhitud teadlaste rihm, et tulemustega seotud to6tasu aitab kaasa t06tajate hoidmisele
(Tremblay et al., 2006).

Arenguvdimalused

Isiklik ja professionaalne areng on tootajate hoidmise jaoks oluline tegur ning edutamise
vOBimalused suurendavad tdotajate puhendumust organisatsiooni jaada (Horwitz et al., 2003).
Prince (2005) tuvastas edutamise ja arenguvdimalused kui olulised pdhjused, miks tootajad
otsustavad organisatsioonist lahkuda voi sinna jaada. Ta identifitseeris karjaarivbimalustega
seotud tegurid, milleks on karjaariplaanid, organisatsioonisisene karjéaritdus ja toovarjutamine
(Prince, 2005). Tymon ja tema kaasuurija ning Pitts ja tema uurimisrihm seostasid tajutavaid

karjaarivbimalusi tootajate hoidmisega (Tymon Jr. et al., 2011; Pitts et al., 2011).

TO0- ja eraelu tasakaal

T60- ja eraelu tasakaal muutub tootajate jaoks aina tdhtsamaks ja kipub mdjutama téotajate otsust
organisatsiooni jaada. Isikliku ja t6delu tasakaalu maarab see, kui palju ohverdusi inimene on
valmis tooma teiste eluvaldkondade arveltm, et teha oma t66d. Loan-Clarke, Arnold, Coombs,
Hartley & Bosley (2010) markisid, et t60, mis annab selle omanikule vdimaluse tdita oma
perekondlikke kohustusi, suurendab tootajate pusivust (Loan-Clarke et al, 2010). Eelmises
peatiikis on veel toodud néiteid t66- ja eraelu mojust todtajakogemusele ja seeldbi ka tootajate

hoidmisele.

Autonoomia
Autonoomiat voib iseloomustada kui vdimalust valida, kuidas oma t66d teha, omada mdju oma
toole ja paindlikkust tookoormust puudutavate otsuste tegemisel (George, 2015). Enne 2000. aastat

seostasid Alexander, Lichtenstein & Ullman (1998) t66tajate hoidmist autonoomiaga (Alexander
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et al., 1998). Seejarel markisid Tremblay, O'Brien-Pallas, Viens, Brabant & Gelinas (2006), et
tookoha autonoomia on seotud toédga rahuloluga ja seega on ka tootajate hoidmise puhul maarav
tegur (Tremblay et al., 2006). Spence, Leiter, Day & Gilin (2009) mérkis samuti, et autonoomia

tookohal mdjutab tdotaja otsust organisatsiooni jadda (Laschinger, Leiter, Day & Gilin, 2009).

Juhtimine

Erinevates uuringutes on kajastatud inimeste juhtimise viisi ja juhtimisstiil mdju organisatsiooni
suutlikusele oma t66jéudu hoida. Duffield & O’Brien-Pallas (2003) t6id konkreetselt vélja, kuidas
juhtimine ja tootajate hoidmine korreleeruvad, seejuures leiti, et just osaluspdhine juhtimisstiil on
soodustav tegur tootajate hoidmisel (Dufffield & O'Brien-Pallas, 2003). Kroon & Freese (2013)
on samuti seisukohal, et osaluspBhine juhtimisstiil méngib olulist rolli té6tajate hoidmises (Kroon
& Freese (2013). Andrews & Wan (2009) leidsid Uldistatult, et juhtimine mdjutab positiivselt
organisatsiooni suutlikkust oma to6tajaid hoida (Andrews & Wan, 2009). Tymon, Stumpf & Smith
(2011) tdestasid, et juhtide toetus on samuti to6tajate hoidmist soodustava teguri (Tymon Jr. et al.,
2011).

Sotsiaalne toetus

Suhted tookaaslastega on samuti oluline aspekt tdotajate hoidmisega seoses Aleksander ja tema
uurimisriihm tuvastasid td6tajate hoidmist soodustava tegurina kaastodtajate toetuse (Alexander
et al., 1998). Miller, Erickson & Yust (2001) maérkisid, et organisatsioonilist pihendumist saab
saavutada kuuluvustunde parandamise abil (Miller et al. (2001). Rahulolu kolleegidega ja head
suhted to0kaaslastega on tuvastatud samuti kui tootajate hoidmist mdjutavad tegurid (Pitts et al.,
2011).

Koolitamine ja areng

Deery (2008) markis, et véljadpe tookohal suurendab tO6tajate organisatsiooni jadmist ja
pihendumust (Deery, 2008). Leidner (2013) on samuti seisukohal, et to6tajate lojaalsust parandab
koolitus ja arendamine (Leidner & Smith, 2013). Organisatsioonides, kus tootajatele

voimaldatakse vajalikke koolitusi, on t06tajate hoidmise méar kdrge (Moncraz et al., (2009).
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Uuringu eesmark ja uurimisktsimused

To66 eesmérk on vélja selgitada, milline roll on t66pdimitusel ja tootjakogemusel seoses tootajate
hoidmisega organisatsioonis. Uuringu tulemused peaksid heitma valgust faktoritele, mis on antud
valimi raames hoidnud todtajaid organisatsioonis ning kuidas voiksid seda infot kasutada
organisatsioonid oma inimeste pikemaajalises hoidmises. Joonisel 2 on toodud uuringu

kontseptuaalne mudel, millest 1dhtuvalt koostati ka uurimiskiisimused.

Tootajakogemus

Toopoimitus ‘ - \ =} Toostaaz ‘

—
—
—

—
—

Toosooritus

Joonis 2. Uuringu kontseptuaalne mudel
Allikas: autori koosatud

To66 eesmérgi saavutamiseks taheti vastuseid leida jargmistele kiisimustele:
1) Kuidas on seotud t66pdimitus ja to0staaz?
2) Kuidas on seotud to6tajakogemus ja toostaaz?
3) Kuidas on seotud to6tajakogemus ja toopdimitust?

4) Kuidas mojutavad to6pdimitus ja todstaaz todsooritust?
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2.2. Uurimismeetod ja protseduur

Uuringu eesmérgi saavutamiseks ja uurimuskiisimustele vastuse saamiseks kasutati kvantitatiivset
uurimismeetodit. Andmeid koguti viiest osast koosneva struktureeritud ankeetkiisimustiku (Lisa
1) abil veebikeskkonnas Microsoft Forms. Antud keskkond voimaldas vastajal jdédda anoniitimseks
ning kiisimustiku tditmine ja jagamine oli mugav. Uuringut viidi 14bi kasutades mugavusvalimit.
Selle meetodi puhul tuleb silmas pidada, et kuna kogu populatsioonini ei jouta, on tulemused
toendoliselt kallutatud (Andrade, 2021). Mugavusvalimi puhul ei saa iildistada tulemusi kogu
populatsioonile ning neid tuleb tdlgendada uuritud valimi kontekstis. Lisaks tuleb arvestada, et
mugavusvalimi puhul v4ib esineda méératlemata korvalekaldeid (Etikan et al., 2016) ning uuringu

viline valiidsus on samuti piiratud (Andrade, 2021).

Vastajateni jouti sotsiaalmeedia kanalite Facebook ja LinkedIn abil, samuti jagati kiisimustikku ka
personaalselt tuttavatele ja tookaaslastele e-maili voi Facebooki sonumi teel. Kiisimustiku koostaja
jagas lisaks veel to6andja juures kiisimustikku QR-koodi ja Microsoft Teamsi otsetee lisamise abil,
sest osadel tootajatel pole arvutis interneti kasutamise vdimalust. Kiisimustikule vastamine toimus
ainult veebikeskkonnas ning eesti keeles. Vastuseid koguti ajaperioodil 7.02 - 28.02.2023. Sellel
perioodil jagas uuringu koostaja ise mitu korda seda kiisimustikku sotsiaalmeedia, samuti jagasid
sobrad ja tuttavad seda veel omakorda edasi. Niiteks Facebookis jagas autor kiisimustikku kolm
korda, edasi jagati seda aga veel iile 50 korra. Kiisimustiku tditmine oli kiill vabatahtlik, aga
vastama pidi kdigile kiisimustele, seega ei saadud esitada pooleldi tdidetud ankeeti. Enne
kiisimustiku avalikku véljasaatmist, jagati seda neljast ldhedasest tuttavast koosneva
pilootriihmaga, kes vastasid kiisimustikule ja andsid tagasisidet ankeedi kohta. Olulisi ja sisulisi
muudatusi selle kdigus ei tehtud. Kiisimustik koosnes viiest osast: t00pdimitus, juhtimine ja
tookultuur, vahetu to6taja kogemus, tdosooritus, taustaandmed. Neli esimest osa jaotati veel

omakorda alateemadeks, mille vahel jaotusid viited.

Esimene ehk toopdimituse osa kiisimustikust koostati Holtom et al. (2006) jéargi, mis pdhineb
Michell et al. (2001) teoorial toopdimituse kohta. Kiisimustik koosnes 18 véitest, mis puudutasid
kuut t66pdimituse aspekti: sobivus organisatsiooni ja kogukonnaga, tunnetatav kahju
organisatsioonist ja kogukonnast lahkudes, sidemed organisatsiooni ja kogukonnaga. Lisatud oli

ka iiks lisakiisimus to6pdimituse muutumise hindamiseks ajas.
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Teine ja kolmas osa olid loodud IBM & Workhuman (2019) té6tajakogemuse indeksi pohjal tehtud
uuringu pdhjal. Kuigi nende poolt koostatud indeksi hindamise kiisimustik polnud kéttesaadav,
loodi see osa kiisimustikust, mis vastab antud t66s vahetu to6taja kogemuse osale, antud uuringu
pohjal ise. See osa koosnes 10-st viitest ja oli loodud koost6ds juhendajaga vastavalt uuringus
toodud viiele komponendile: kuuluvustunne, t66 tdhenduslikkus, saavutustunne, onnelikkus,
tarmukus. Juhtimise ja tookultuuri osa oli peamiselt tdlgitud antud uuringus toodud iitluste pohjal
ja koosnes 12-st viitest, mis puudutasid jirgmisi teemasid: organisatsiooniline usaldus; suhted
tookaaslastega; t60 vajalikkus; tunnustus, tagasiside, areng; voimestamine, sOnadigus; t00- ja
eraelu tasakaal. Kokku loovad vahetu to6taja kogemus ning juhtimine ja tookultuur antud t66

raames iihtse terviku ehk tootajakogemuse.

Neljandas osas ehk todsoorituse osas kasutati Koopmans et al (2014) loodud tddsoorituse
hindamise kiisimustikku (Individual Work Performance Questionnaire IWP(Q), mida modifitseeriti
13 wviiteni. Kiisimustiku abil hindas vastaja, kuidas ta tajub oma tdOsooritust ja panust
organisatsiooni. Need vidited kuulusid jirgmistesse alateemadesse: iilesande sooritus,
kontekstuaalne sooritus, kahjulik tookéditumine. Viiendas osas ehk taustaandmete sektsioonis kiisiti
vastajate kdest sugu, vanust, ametikohta, tddandja majandussektorit ja toostaazi praeguse todandja
juures. Kokku oli kiisimustikus 54 viidet lisaks viiele taustaandme kiisimusele. Neid 54 véidet tuli
hinnata Likert-tiilipi sundvaliku skaalal jargmiselt: ,,ei ndustu iildse®, ,,pigem ei ndustu®, ,,pigem
ndustun®, ,,ndustun tiielikult. Uks viide, mis puudutas toopdimituse muutumist ajast, oli viie

valikvastusega.

Hindamaks kiisimustiku usaldusviérsust kasutati vastavalt Cronbachi v6i Spearman-Brown
kordajat (o). Hinnangute andmisel 14htuti sellest, et a = 0,40-0,69 tdhendab keskmist, o = 0,70-
0,89 tugevat ja a = 0,90-1,00 viga tugevat korrelatsiooni (Schober, Boer & Schwarte, 2018). Kuigi
eelistatakse véirtust o > 0,7, voib iildiselt ka a > 0,6 pidada aktsepteeritavaks aktsepteeritavaks
(Moss et al., 1998). Andmete analiitisimiseks kasutati Microsoft Excel tabelarvutusprogrammi ja
andmetodtlusprogrammi IBM SPSS Statistics ja PSPP. Analiiiisimiseks kodeeriti vastanute
taustaandmed (sugu, vanus, ametikoht, majandussektorit, todstaaz) ja hinnangud numbrilisteks
vadrtusteks. Andmeanaliiiisis kasutati uurimismeetodeid nagu kirjeldav statistika, gruppide
vaheliste keskvédartuste erinevuste hindamiseks t-testi ning alaskaalade omavaheliste seoste

leidmiseks korrelatsiooonianaliiiisi ja regressioonimudeleid.
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2.3. Valimi kirjeldus

Uuringu labiviimiseks kasutati mugavusvalimit ja uuringus jouti vastajateni sotsiaalmeedia ja
personaalse sonumi abil suhtlusvorgustikku kasutades. Uuringus kutsuti osalema neid, kes hetkel
tootavad mdne organisatsiooni heaks ning eriti paluti osaleda neil, kes on olnud té6andja juures

juba monda aega.

Kokku osales uuringus 225 inimest. Tabelis 4 on toodud nende tunnuseline jaotus, kust on niha,
et suurem osa vastajatest (84%) olid naised. Ilmselt tuleneb see sellest, et uuringu autori
suhtlusvorgustik koosneb enamjaolt naistest. Vastanute kéest kiisiti nende vanust tdisaastates, et
hiljem vanusegruppe vastavalt uuringus osalejate jatumisest. Tabelist on ka ndha, et uuringus
osalejate pdhjal loodi seitse gruppis, mis ei jaotunud kiill vordselt, kuid siis voib rahule jddda, et
vastajate vanuseline profiill oli mitmekesine. Vanusegrupid loodi viieaastaste sammudega,
kusjuures kolme gruppi jéi iile poolte vastanute (57%) vanusest, kelle vanus oli 30-44 aastat,
mistottu olid need grupid ka kdige suurema populatsiooniga. Tdpsem andmeanaliiiis tehti siiski

viie vanusegrupiga, kus vastajad olid jaotatud ligikaudu 10 aastase vahega.

Tabel 4. Valimi tunnusepdhine Kirjeldus

Tunnus Jaotus Arv Osakaal
Sugu naine 189 84%
mees 36 16%
Vanus 24-29a 32 14%
30-34a 47 21%
35-39a 46 20%
40-44a 35 16%
45-49a 25 11%
50-54a 23 10%
55-68a 17 8%
Ametikoht liht- ja oskustddline 30 13%
spetsialist 141 63%
juht 54 24%
Majandussektor avalik sektor 75 33%
erasektor 135 60%
kolmas sektor 15 7%
To0staaz 0-1la 29 13%
organisatsioonis 2-4 a 60 27%
5-9a 72 32%
10-19 a 44 20%
20-45 a 20 9%

Allikas: autori koosatud
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Enamik vastanutest (63%) paigutasid end to0profiili jargi spetsialistiks ja ligi veerand vastanutest
(24%) olid juhid. Kuna liht- ja oskustdolise profiiliga vastanuid oli vdhe (13%), otsustati
andmeanaliitisis neid kahte gruppi koos késitleda. To6andja majandussektorine domineeris
erasektor, kuhu kuulus 60% vastanutest. T60staazi pdohjal moodustati viis gruppi, mille vahemikud
loodi voimalikult loogilise jaotuse ja vastanute jaotumise saamise pohjal. Kdige rohkem
vastanutest ehk peaaegu kolmandik (32%) olid tédandja juures olnud 5-9 aastat. Ule poolt

vastanutes oli td6andja juures olnud {ile viie aasta, mis on hea sisend t6opdimituse uurimiseks.

2.3. Uuringu tulemused

2.3.1. Kusimustiku usaldusvaarsus

Hindamaks uurimust66 kiisimustiku reliaablsust ehk usaldusvéarsust kasuti andmeanaliiiisis kas
Cronbachi alfa vdi Spearman-Brown koefitsenti, millest viimast kasutati siis, kui alaskaala
hindamiseks kasutati kaht védidet. Lahtuti pohimottest, et sisereliaabluse niitaja voiks olla
viahemalt 0,7, kuid aktsepteeritavaks loeti ka vééartusi alates 0,6. Tabelis 5 on toodud kiisimustiku
eri osade sisereliaablused. Kiisimustik koosnes neljast osast ning tabelis on toodud kahte eri liiki
sisereliaabluse néitajad. Kiisimustiku 1. ja 4. osa alateemad koosnesid vihemalt kolmest véitest,
seega sai nende hindamiseks kasutada Cronbachi alfa kordajat. Alateemade 2 ja 3 analiilisimiseks

kasutati Spearman-Brown koefitsenti, kuna iga alateema blokk koosnes vaid kahest viitest.

Tabel 5. Kiisimustiku sisereliaablused

Teema Alateema Cronbach a | Spearman-Brown o
Sobivus organisatsiooniga 0,75
Sobivus kogukonnaga 0,76
Teopimitus Tunnetatav kahju organisatsioon 0,74
Tunnetatav kahju kogukond 0,73
Sidemed organisatsiooniga 0,69
Sidemed kogukonnaga 0,68
Organisatsiooniline usaldus 0,75
Suhted to6kaaslastega 0,75
Juhtimine ja T606 vajalikkus 0,83
tookultuur Tunnustus, tagasiside, areng 0,83
Vdimestamine, sGnadigus 0,69
T606- ja eraelu tasakaal 0,70
Vah e Kuuluvustunne 0,81
. jg:rt#utso‘“aja T66 tahenduslikkus 0,78
Saavutustunne 0,61
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Teema Alateema Cronbach a | Spearman-Brown o
Onnelikkus 0,81
Tarmukus 0,76
Ulesande sooritus 0,75
Toosooritus Kontekstuaalne sooritus 0,70
Kahjulik tookaitumine 0,75

Allikas: autori koostatud

Kiisimustiku t66pdimituse osa usaldusvadrsusega voib rahule jadda — sobivuse ja tunnetava kahju
hindamise viited on omavahel piisavalt tugevalt seotud (o > 0,7), et oma eesmadrki tdita ja vastavat
osa toOpdimitusest hinnata. Kogukonna ja organisatsiooni sidemete hindamise osa kiisimustikus
on oma reliaabluse jérgi kiill aktsepteeritavuse piirimail, kuid iihe viite eemaldamisel saab
tulemusi siiski piisavalt usaldusvdirseks pidada. TOoOpOimituse ilihe alaskaala — sidemed
kogukonnas — viidetest eemaldati madala Cronbachi alfa tulemuse tottu liks viide (,, Elan
piirkonnas, kust on pdrit minu vanemad. ), mille tagajarjel muutus Spearman-Brown koefitsenti
kasutades ka see osa to0pdimituse kiisimustikust usaldusvéérseks. Selle pohjal saab jareldada, et
viide vanematega samas piirkonnas elamise kohta ei korreleeru teiste sama alaskaala ehk
kogukonna sideme seoste uurimise védidetega. Kuna teised kaks védidet oli seotud aktiivselt
kogukonna tegemistes osalemisega, siis ilmselt péritoluline seos ei sobi antud valimi puhul
kogukonna sidemete hindamiseks. T66 neljas osa, mis késitleb todsoorituse tajutavat hindamist,
pohineb nagu t60pdimituse osagi teadustoddel. Kuigi toopdimituse osas pidime iihe viite vilja
jatma, et antud osa usaldusvédrseks pidada, siis todsoorituse osa reliaablused olid koik tugevad

ehk a>0,7.

Kiisimustiku 2. ja 3. osa, mis olid loodud IBM & Workhuman (2019) to6tajakogemuse uuringul
ilma etteantud kiisimustikuta, tulemused varieerusid pédris palju relibiaalsuse néitajate osas.
Juhtimine ja to6kultuuri ehk 2. osa véited olid pigem hésti korreleerunud alateemaga, mida taheti
uurida. Kdige madalam relibiaalsus oli voimestamise ja sOnadiguse blokil, samas iimardades voib
tulemust 0=0,69 pidada tugevalt usaldusvéérseks, et selle pohjal analiilisi teha. Kdige paremini
olid omavahel seotud t60 tdhenduslikkuse ning tunnustuse, tagasiside, arengu viited, mille
usaldusvaarsus on antud kiisimustiku suurim ehk o = 0,83. Kiisimustiku 3. osa, mis késitles vahetut
tootaja kogemust koige otsesemalt ja mille véited olid autori ja juhendaja loodud, nditas muidu
head reliaablust, kuid saavutustunde osa sellest kiisimustikust jdi vaevu aktsepteeritava piirile
(0=0,61). Kuna tegemist on kiisimustiku esimese katsetusega, et saada iildist arusaama selle

kasutamise vOimalikkuse kohta, luges t00 autor seda kiisimustiku osa antud t06 raames siiski

24



aktsepeeritavaks. Uldistavaid jireldusi selle jirgi teha ei saa ning tulevikus tuleks saavutustunde

alateema viited iile vaadada, neid muuta voi juurde lisada.

2.3.2. TOOpOimitus

Toopdimituse osa kiisimustikust koosnes 18-st viitest, mis mdddavad vastajate pdimitust
organisatsiooniga ja kogukonnaga. Keskmised to0pdimituse tulemused on toodud Tabelis 6, mille
pohjal saab viita, et iildiselt pidas kogu valim end t66ga pigem pdimituks (m=2,97; sd=0,388;
n=225). Kui analiiiisida t06p0imitust alaskaalade jargi, siis kdige enam ollakse pdimitud tdnu
sobivusele kogukonnaga (m=3,36), millele jdrgneb sidemed organisatsiooniga (m=3,28).
Mbolemad tulemused viitavad kalduvusele olla nende tunnuste kaudu pigem tugevamalt pdimitud.
Kui enamik alaskaalasid jdidki pigem tugevamalt pdimituse juurde, siis valimi pdimitust 14bi

sidemete kogukonnaga ei tugevalt ei tajutud (m=1,91).

Tabel 6. TO6pGimituse ja selle alaskaalade keskmised tulemused

THOopdimituse alaskaalad m sd
Sobivus organisatsiooniga 3,13 0,542
Sobivus kogukonnaga 3,36 0,583
Organisatsioonist lahkumise kahju 2,88 0,632
Kogukonnast lahkumise kahju 2,91 0,711
Sidemed organisatsiooniga 3,28 0,523
Sidemed kogukonnaga 191 0,803
THOpdimitus 2,97 0,388

Allikas: autori koostatud

Kui alaskaalad grupeerida kahe t66pdimituse modte jargi — pdimitus organisatsiooniga ja pdimitus
kogukonnaga — saame tabeli 7 pohjal 6elda, et valim hindas end rohkem pdimituks organisatsiooni
kui kogukonnaga (vastavalt m=3,10 ja m=2,83). Tabelis 7 on analiiiisitud molemat pdimituse tiilipi
toostaazi gruppides. Kuigi iildine trend on see, et nii todstaazi kui vanuse kasvades suureneb ka
pOimitus nii organisatsiooni kui kogukonnaga, esineb maérgatav erinevus 2-4 aastat
organisatsioonis olevate tootajate grupis, kus on pdimitus organisatsiooniga kodige madalam
(m=2,95; F=2,617; p=0,036) vorreldes nendega, kes on organisatsioonis olnud vihemalt 20 aastat
(m=3,28; F=2,617; p=0,036). Viirib mainimist, et isegi todtajatel, kes on oraginastioonis olnud

alla iihe aasta, on veidi suurem (m=3,08) pdimitus organisatsiooniga.
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Tabel 7. To6pGimituse keskmised tulemused todstaazi gruppides

T6Opdimitus Toostaaz n m sd F p
Pd&imitus organisatsiooniga | 0-1 a 29| 3,08| 0,497 2,617 | 0,036
2-4a 60| 2,95| 0,542
5-9a 72| 3,13| 0,474
10-19a 44| 3,18 | 0,390
20 jaenam a 20| 3,28| 0,448
Kogu valim 225 3,10 | 0,486
Pd&imitus kogukonnaga 0-1la 29| 2,71| 0,550 | 1,056 | 0,379
2-4a 60| 2,80| 0,523
5-9a 72| 281| 0,496
10-19a 44| 2,93 | 0,466
20 jaenam a 200 291 | 0,600
Kogu valim 225| 2,83 | 0,516

Allikas: autori koostatud

Kui t66pdimitust vaadata alaskaalade 16ikes (Lisa 2), esineb statistilisi erinevusi staazigruppide
vahel kolmel alaskaalal: sobivus organisatsiooniga, organisatsioonist lahkumise kahju, sidemed
kogukonnaga. Kdigil kolmel skaalal on erinevus kahe staazigrupi vahel: 2-4-aastase ja vihemalt
20-aastase toOstaaziga grupi vahel. Kdige suurem statistiliselt oluline erinevus on organisatsioonist
lahkumise kahju tajumisel, kus vihemalt 20-aastase to0staaziga todtajad pigem tunnevad kahju
lahkumise korral (m=3,02; F=3,507; p=0,008 n=20). Kuigi 2-4-aastase t0Ostaaziga ollakse
kallutatud pigem kahju tunnetamise poole, saab keskmiste viirtust pidada pigem kahju tundmise

ja mittetundmise vahepealseks (m=2,63; F=3,507; p=0,008; n=60).

Samast tabelist ndhtub, et sobivus organisatsiooniga erineb samades staazigruppides vastavalt nii,
et molemad tunnevad pigem sobivust organisatsiooniga, kuid need, kes on to6tanud vihemalt 20
aastat organisatsioonis, hindavad sobivust korgemalt (m=3,38; F=3,115; 0,016 n=20) vorreldes
nendega, kes on olnud 2-4 aastat organisatsioonis (m=2,96; F=3,115; 0,016; n=60). Vastavalt
grupikeskmiste véirtustele pidasid vastanud end kuuest alaskaalast viie alusel pigem
organisatsiooni ja kogukonnaga pdimituks. Kdige madalamaid tulemusi andis alaskaala sidemed
kogukonnaga, mille jirgi vastanud pigem ei tunne sidemeid kogukonnaga (m=1,91). Kdige vdhem
tundsid sidemeid kogukonnaga 2-4-aastase t0oOstaaziga tootajad (m=1,72; F=3,145; p=0,015;
n=60) ja kdige rohkem védhemalt 20-aastase toOstaaziga tootajad (m=2,38; F=3,145; p=0,015;
n=20).
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Uldised to6pdimituse tulemused vanusegruppides on toodud Tabelis 8 ning alaskaalade tulemused
on toodud Lisas 3. Kuigi valimi kirjelduses olid vanusegrupid loodud viieaastase vahega, siis
tulemuste analiilisi lihtsustamiseks loodi vanusegrupid 10-aastase vahega. Vanusegruppide
keskmiste vordlusest selgub, et pdimituses kogukonnaga esineb statistiliselt oluline erinevus koige
noorema ja vanema grupi vahel (vastavalt m=2,66 ja m=3,08; F=4,723; p=0,003). Selgelt eristub,
et vihemalt 50-aastaste tootajate puhul ollakse pigem pdimitud (m=3,08; sd=0,503; n=40), samas
kui alla 29-aastaste puhul jddb tulemus pigem pdimitud ja pigem mittepdimitud vahele, olles kiill

rohkem kallutatud siiski pdimituse poole.

Tabel 8. To6pbimituse keskmised tulemused vanusegruppides

THOpdimitus Vanus n m sd F p
Pdimitus organisatsiooniga | kuni 29a 32 2,97 0,514 | 2,014 | 0,113
30-39a 93| 3,06 0,499
40-49a 60| 3,13 0,475
50a ja vanemad 40| 3,23 0,430
Kogu valim 225 | 3,10 0,486
P&imitus kogukonnaga kuni 29a 32| 266 0,537 | 4,723 | 0,003
30-39a 93| 2,78 0,480
40-49a 60| 2,83 0,518
50a ja vanemad 40| 3,08 0,503
Kogu valim 225 2,83 0,515

Allikas: autori koostatud

Toopdimituse alaskaalade hindamiseks vanuserithmade jirgi esineb statistiliselt olulisi erinevusi
toopdimituse kolmel alaskaalal, milleks on sobivus organisatsiooniga, sobivus kogukonnaga ja
sidemed kogukonnaga. Nii vanusegruppide kui toostaazi gruppide puhul on néha, et sobivus
organisatsiooniga ja sidemed kogukonnaga on need alaskaalad, kus esineb jirjepidevalt
grupisiseseid statistiliselt olulisi erinevusi kdige vanemate ja kdige nooremate vastajate seas. Nii
sobivust organisatsiooni kui ka kogukonnaga hinnati pigem tugevaks, kuigi viimase tugevus oli
veidi suurem (vastavalt m=3,13 ja m=3,36). Statistiliselt olulisel miéral erines kuni 29-aastaste ja
vihemalt 50-aastaste vanusegrupis sobivus organisatsiooniga (vastavalt m=2,95 ja m=3,28;
F=3,491; p=0,017) ja sobivus kogukonnaga (vastavalt m=3,16 ja m=3,55 F=2,824; p=0,040).
Sidemeid kogukonnaga hinnati nii kdige nooremate kui kdige vanemate vanusegrupis pigem

ndrgaks (vastavalt m=1,70 ja m=2,20; F=3,948; p=0,009).

Toopdimituse alaskaalade hindamisel ametigruppide 16ikes esineb statistiliselt olulisi erinevusi

kahe grupi vahel — liht- ja oskust66lised ning juhid (Lisa 4). Kuigi mdlema grupi ametite esindajad
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hindasid sobivust organisatsiooniga pigem heaks, siis tundsid juhid sobivust tunduvalt rohkem
liht- ja oskustdolised (vastavalt m=3,38 n=54 ja m=2,99; n=30 F=8,476; p<0,001). Sarnane
tendents esines ka organisatsioonist lahkumise kahju hinnates, mille puhul juhid pigem tundsid
kahju (m=3,16; F=8,616; p<0,001), liht- ja oskustooliste puhul jdi tulemus pigem kahju tundmise
ja mittetundmise vahele, olles norgalt kaldu rohkem kahju tundmise poole (m=2,63; F=8,616;
p<0,001).

2.3.3. Tootajakogemus

Tootajakogemuse uurimiseks kasutati kahte kiisimustiku osa, millest iiks modtis viie alaskaalaga
vahetut to6taja kogemust, teine hindas juhtimist ja tookultuuri. Neid kahte kiisimustikku analiiiisiti

nii eraldi kui koos. Tabelis 9 on toodud mdlema skaala ja alaskaalade keskmised hinnangud.

Tabel 9. To6tajakogemuse keskmised tulemused

Vahetu t06taja kogemus m sd
kuuluvustunne 3,12 0,651
T00 tdhendus 3,35 0,587
Saavutustunne 3,16 0,533
Onnelikkus 2,87 0,711
Tarmukus 3,00 0,617
Kogu valim 3,10 0,478

Juhtimine ja t6okultuur m sd
Organisatsiooniline usaldus 2,98 0,717
Suhted tookaaslastega 3,46 0,520
T60 vajalikkus 3,32 0,572
Tunnustus, tagasiside, areng 2,86 0,764
Vdimestamine 3,08 0,673
T60- ja eraelu tasakaal 3,14 0,701
Kogu valim 3,14 0,498

Allikas: autori koostatud

Tabelis 9 ndidatud tulemuste pdhjal saab véita, et koik vastanud on pigem rahul oma
tootajakogemusega, nii vahetu tootaja kogemuse kui ka juhtimise ja tookultuuriga (vastavalt
m=3,10; sd=0,478 ja m=3,14; sd=0,498). Alaskaalasid vaadates tuleb vélja, et vahetu tootaja
kogemuse skaalal hinnati kdige suuremaks rahulolu t66 tdhendusega (m=3,35; sd=0,587) ja koige
madalamalt hinnati iildist onnelikkust t66ga seoses (m=2,87; sd=0,711). Juhtimise ja to6kultuuri
aspektist hinnati kdige korgemaks ehk pigem rahul ja tdiesti rahul vahepealseks suhteid

tookaaslastega (m=3,46; sd=0,520) ning véhim oldi rahul tunnustusega (m=2,86; sd=0,764).
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Vanusegruppide vordlemisel esines statistiliselt olulisi erinevusi vahetus totaja kogemuses (Lisa
5). T66 tdhendust vahetus tootaja kogemuses hindasid samaviirselt pigem rahulolevalt 40-49-
aastased ja vidhemalt 50-aastased vastajad, kuid madalamaks alla 29-aastased vastajad (vastavalt
m=3,49 ja m=3,20; F=3,432; p=0,018). Tarmukust hindasid modlemad grupid modnevdrra
madalamalt, kuid siiski pigem positiivselt. Taaskord hindasid seda korgemalt 50-aastased ja
vanemad vorreldes kuni 29-aastastega (vastavalt m=3,19 ja m=2,83; F=2,757; p=0,043). Juhtimise
ja tookultuuri osas esines gruppidevaheline statistiliselt oluline erinevus ametigruppide 10ikes
(Lisa 6). Juhtimise ja tookultuuri osa voimestamise alaskaalal oli juhtide rahulolu tugevalt pigem
hea vorreldes liht- ja oskustodlistega, kelle hinnangud kaldusid ndrgemalt pigem rahuloleva poole

(vastavalt m=3,35 ja m=2,72; F=9,510; p<0,001).

To6o6 tahenduslikkust ja vajalikkust (vastavalt purpose ja meaningful work), mis on véga sarnased
kontseptsioonid, uuriti kahe erineva skaala abil, ning millest mdlema puhul esines statistiliselt
oluline erinevus ametigruppide vahel. Mdlema tunnusega oldi pigem rahul, kuid juhid hindasid
vorreldes liht- ja oskustddlistega nii t66 tdhenduslikkust kui ka t66 vajalikkust korgemalt (vastavalt
m=3,56 ja m=3,12; F=6,056; p=0,003 t66 tdhenduslikkuse puhul ja vastavalt m=3,49 ja m=3,17;
F=3,751; p=0,025 t66 vajalikkuse puhul). Vahetu to6taja kogemuse ning juhtimise ja tookultuuri

osades to0staazi 10ikes statistiliselt olulisi erinevusi gruppides ei esinenud.

2.3.4. Toosooritus

Toosoorituse hindamiseks kasutati kolme alaskaalat, mis koosnesid kokku 13-st véitest.
Vanusegruppides statistiliselt olulisi erinevusi polnud (Lisa 7), kuid Ulesande sooritust ja
kontekstuaalset sooritust hindasid kdik vastanud ligikaudu pigem heaks (vastavalt m=3,11 ja
m=3,01) ning kahjulikku todkaitumisega pigem ei samastunud (m=1,92; F=1,465; p=0,225).
Toosoorituse hinnangutes esines statistilisi erinevusi té0staazi gruppide vahel, mis on toodud

Tabelis 10.

Tabel 10. Té6soorituse keskmised tulemused to6staazi gruppides

Toosooritus To0staaz n m sd F p
Ulesande sooritus 0-1la 29 3,00 0,334 | 3,722 | 0,006
2-4 a 60 3,02 0,547
5-9a 72 3,27 0,497
10-19a 44 3,01 0,493
20 jaenam a 20 3,25 0,372
Kogu valim 225 3,11 0,495
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ToH0sooritus Toostaaz n m sd F p
Kontekstuaalne sooritus 0-1la 29 2,94 0,444 | 0,402 | 0,807
2-4a 60 2,99 0,501
5-9a 72 3,06 0,468
10-19a 44 3,00 0,540
20 jaenam a 20 3,06 0,459
Kogu valim 225 3,01 0,485
Kahjulik tookaitumine 0-la 29 1,89 0,629 | 1,204 | 0,310
2-4a 60 2,03 0,601
5-9a 72 1,82 0,548
10-19 a 44 1,98 0,617
20 jaenam a 20 1,83 0,613
Kogu valim 225 1,92 0,593

Allikas: autori koostatud

Toosooritusest hinnati kdige kdrgemini tUlesande sooritus. Tabelis 10 on ndha, et organisatsioonis
5-9 aastat ja Ule 20 aasta olnud t66tajad hindavad oma togsooritust samavaarselt pigem heaks
(vastavalt m=3,27 ja m=3,25; F=3,722; p=0,006), samal ajal kui alla aasta organisatsioonis
todtanud inimesi hindab seda hinnanguliselt samuti pigem heaks, kuid statistiliselt on see tunduvalt
madalam hinnang (m=3,00; F=3,722; p=0,006).

Toosoorituse alaskaalade hindamisel ametigruppide 18ikes esines statistiliselt olulisi erinevusi liht-
ja oskustooliste ja juhtide vahel (Lisa 8). Ulesande sooritust hindasid nii juhid kui liht- ja
oskustdolised pigem heaks, kuid viimases grupis hinnati seda kdrgemaks (vastavalt m=3,28; n=30
ja m=3,00; n=54; F=3,408; p=0,035). Kontekstuaalset sooritus hindasid aga juhid kérgemalt
vorreldes liht- ja oskustd6tajatega (vastavalt m=3,11 ja m=2,75; F=6,050; p=0,003), td4hendades
juhtide puhul pigem head sooritust, liht- ja oskustddliste puhul kalduvust samuti pigem néustumise

poole, kuid tunduvalt nérgemalt.

2.3.5. Toopoimituse, tootajakogemuse, toosoorituse ja toostaazi omavahelised seosed

Spearmani korrelatsioonianaliiiisi abil leiti mitmeid seoseid uuringu erinevate kontseptsioonide
vahel. Kui uurida Tabelis 11 toodud seoseid to0pdimituse ja tdostaazi vahel, siis selgub, et kuuest
pOimituse alaskaalast on toostaaziga tdhenduslikult, kuid ndrgalt positiivselt seotud kaks tunnust

— sobivus organisatsiooniga ja sidemed kogukonnaga (vastavalt p=0,187 ja p=0,174).
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Tabel 11. To66pdimituse ja toostaazi vahelised seosed

THOpdimitus Toostaaz
Sobivus organisatsiooniga 0,187
Sobivus kogukonnaga 0,012
Organisatsioonist lahkumise kahju 0,081
Kogukonnast lahkumise kahju 0,053
Seotus organisatsiooniga 0,108
Seotus kogukonnaga 0,174™

**p<0,01
Allikas: autori koostatud

Vahetu tootaja kogemus koos juhtimise ja tookultuuriga (Lisa 9) on tugevalt positiivselt seotud
organisatsioonisisese pdimitusega (vastavalt p=0,763 ja p=0,741), samas vahetu to6taja kogemus
on ka seotud nodrgalt positiivselt kogukonnasisese pdimitusega (p=0,205). Kui analiiiisida
tapemalt, millised t60pdimituse tunnused on vahetu tddtaja kogemuse ning juhtimise ja
tookultuuriga koige enam seotud (Tabel 12), siis on tugevaim positiivne korrelatsioon
organisatsiooni sobivusega (vastavalt p=0,714 ja p=0,669). Modddukalt on nii vahetu toGtaja
kogemus kui ka juhtimine ja to6kultuur seotud positiivselt ka organisatsioonist lahkumise kahju ja
sidemetega organisatsioonis (vastavalt p=0,630; p=0,635 ja p=0,627 ja p=0,601). Ainuke
kogukonna pdimitusega seotud tunnus, millega on vahetu to6taja kogemus ning juhtimine ja

tookultuur vihesel méairal positiivselt seotud, on sobivus kogukonnaga (p=0,288 ja p=0,207).

Tabel 12. T66pdimituse seosed vahetu tdotaja kogemuse ning juhtimise ja tookultuuriga

Tdotajakogemus
T6Opdimitus Vahetu to6taja kogemus | Juhtimine ja tookultuur
Sobivus organisatsiooniga 0,714™ 0,669
Sobivus kogukonnaga 0,288 0,207
Organisatsioonist lahkumise kahju 0,630 0,635
Kogukonnast lahkumise kahju 0,106 0,052
Sidemed organisatsiooniga 0,627 0,601™
Sidemed kogukonnaga 0,092 0,049

*%p<0,01

Allikas: autori koostatud

Tabelis 13 on toodud ka pdhjalikumalt vélja, millised td6tajakogemuse alaskaalad on erinevate
toOpdimituse tunnustega seotud. Tulemused néitavad, et kdik organisatsioonisisesed pdimitused
on vihemalt keskmiselt tugevas positiivses seoses koigi tootajakogemuse alaskaaladega. Kodige

enam on tootajakogemusega seotud sobivus organisatsiooniga, mis on tugevalt seoses to0
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vajalikkuse, t60 tdhenduslikkuse ja oOnnelikkuse aspektidega t66onnest (vastavalt p=0,681;

p=0,675 ja p=0,652). Lisaks on organisatsioonist lahkumise kahju tugevalt seotud dnnelikkusega

t6ol (p=0,647). Tasub ka markimist, et kuigi todtajakogemuse erinevatel aspektidel iildiselt

kogukonnasisese poimitusega tugevaid seoseseid pole, on siiski norgalt positiivselt seotud

kogukonda sobimisega suhted to0kaaslastega, t60 vajalikkus, vdimestamine, kuuluvustunne, t66

tdhenduslikkus, saavutustunne, dnnelikkus ja tarmukus (vastavalt p=0,297; p=0,214; p=0,185;
p=0,218; p=0,213; p=0,231; p=0,212 ja p=0,280).

Tabel 13. To66pdimituse ja tootajakogemuse alaskaalade seosed

Toopoimitus
sobivus sobivus | organi- kogu- sidemed sidemed
organi- kogu- satsioonist | konnast organi- kogu-
satsiooniga | konnaga | lahkumise | lahkumise | satsiooniga | konnaga
kahju kahju
Juhtimine ja tookultuur
Organi- 0,521% 0,106 0,469 -0,025 0,442% 0,006
satsiooniline
usaldus
suhted kaas- 0,322 | 0,297" 0,316™ 0,094 0,485 -0,014
toOtajatega
t00 vajalikkus 0,681 | 0214" 0,532 0,023 0,553 0,000
tunnustus, 0,540" 0,130 0,499% 0,041 0,485 0,080
tagasiside,
areng
vlimestamine 0,592 | 0,185" 0,596 0,066 0,430" 0,017
t00- ja eraelu 0,363 0,060 0,438 0,044 0,312 0,063
tasakaal
Vahetu tootaja kogemus
Kuuluvus- 0,391 | 0,218" 0,325 0,119 0,538" 0,101
tunne
t60 0,675 | 0213”7 0,586 0,151° 0,501 0,053
tdhenduslikkus
saavutustunne 0,500 0,2317" 0,404™ -0,032 0,425 -0,051
onnelikkus 0,652 | 02127 0,647 0,022 0,542"" 0,080
tarmukus 0,526™ | 0,280 0,463 0,129 0,417" 0,122
*p< 0,05
**p< 0,01

Allikas: autori koostatud

Toosooritus on positiivselt seotud nii organisatsiooni kui ka kogukonna pdimitusega, kuigi viimase

mdju on vdiksem (Tabel

14).

Sarnaselt

tootajakogemusega,

korreleerub

téOsooritus

toOpdimitusega samade poimituse tunnuste kaudu. Tabelist 13 on ndha, et lilesande ja

kontekstuaalne sooritus on norgalt kuni mdddukalt positiivselt seotud organisatsiooni sobivusega,
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kogukonda sobivusega, organisatsioonist lahkumise kahju ja organisatsiooni sidemetega (vastavalt
p=0,294 ja p=0,389; p=0,245 ja p=0,212; p=0,254 ja p=0,402; p=0,280 ja p=0,328). Sarnaselt on
eelpool toodud pdimituse tunnused negatiivselt seotud kahjuliku tookéitumisega (vastavalt p=-

0,415; p=-0,222; p=-0,405; p=-0,360).

Tabel 14. To66pdimituse ja todsoorituse alaskaalade seosed

Toosooritus

e ulesande | kontekstuaalne kahjulik

TOOpOIMItus . - A
sooritus sooritus tookaitumine
Sobivus organisatsiooniga 0,294™ 0,389™ -0,415™
Sobivus kogukonnaga 0,245 0,212 -0,222"™
Organisatsioonist lahkumise kahju 0,254 0,402™ -0,405™
Kogukonnast lahkumise kahju 0,111 0,007 0,044
Sidemed organisatsiooniga 0,280 0,328 -0,360"™
Sidemed kogukonnaga -0,016 0,116 -0,007

<001

Allikas: autori koostatud

Tabelis 15 on toodud seosed t6Opodimituse, todtajakogemuse, toOsoorituse ja todstaazi vahel
tervikutena. Tulemustest on niha, et to6sooritus on norgalt positiivselt seotud kogukonnasisese
poimitusega (p=0,136) ning tugevalt positiivselt seotud organisatsioonisisese pdimituse, vahetu
tootaja kogemuse ning juhtimise ja tookultuuriga (vastavalt p=0,553, p=0,614, p=0,586). T60staaz
ei ole markimisvéérselt seotud todtajakogemuse, todsoorituse ega kogukondliku pdimitusega, vaid
ainult norgalt positiivselt seotud organisatsioonisisese pdimitusega (p=0,139). To6tajakogemus on
tugevalt positiivselt seotud organisatsioonisisese poimitusega (p=0,763 ja p=0,741) ning vahetu

tootaja kogemus on seotud ndrgalt positiivselt kogukonnasisese pdimitusega (p=0,205).

Tabel 15. To6pdimituse, todtajakogemuse, tddsoorituse ja todstaazi omavahelised seosed

Vahetu

Tééstans 166taja Ju"h:[imineja P§imi_tus _ PBimitus
Ko tookultuur organisatsiooniga | kogukonnaga
gemus

Vahetu t6taja 0,128

kogemus

Juhtimine ja 0,029 0,646™

tookultuur

PGimitus 0,139" 0,763 0,741™

organisatsiooniga

POimitus 0,097 0,205™ 0,120 0,174™

kogukonnaga

Toosooritus 0,095 0,614™ 0,586™ 0,553™ 0,136"
*p< 0,05
*xp< 0,01

Allikas: autori koostatud
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2.3.5. Toopoimituse, tootajakogemuse, todsoorituse ja toostaazi omavahelised mojud

Konstruktide vaheliste mdjude uurimiseks loodi erinevaid teoreetilisi mudeleid, et hinnata mil
maaral erinevad tunnused Uksteisele mdju avaldavad. Mudelid loodi sammuuviisilise (Stepwise)
regressioonianalliisi kaigus. Kuna t60 peamine eesmirk oli vélja selgitada toostaazile mdju
avaldavad faktori, loodi esimesena mudel, kus s6ltuvaks tunnuseks oli tdostaaz ning soltumatuteks
muutujateks  toOpdimitus  ja  tootajakogemus.  Antud mudeli  loomine  pd&hineb
korrelatsioonianalliisis selgunud tulemustel, et t66pdimitus on teatud tunnustega seotud
to0staaziga, ning tootajakogemus lisatu mudelisse, kuna see on aspekt, mille abil organisatsioonid
vOivad saada t60pdimitust mojutada, sest need on omavahel seotud. Loodud mudel on toodud
Tabelis 16.

Regressioonianaliiiisi tulemusel selgus, et eelpool kirjeldatud teoreetilisest mudelist 1dhtuvalt
avaldab kdige enam positiivset mdju toostaazile sidemed kogukonnaga ning jargmisena sobivus
organisatsiooni. Lisaks néitas analiiiis, et vdhest kuid mirkimisviérset negatiivset moju avaldas
juhtimise ja tookultuuri tunnus vdimestamine, mis samal ajal suurendas aga organisatsiooniga
sobivuse positiivset mdju toostaazile. Samas tuleb tédheldada, et Tabelis 16 toodud kolm teoreetilist
mudelit iseloomustavad siiski vastavalt 5%, 8% ja 10% muutustest td0staaziga seoses, mis pole

eriti suur osakaal.

Tabel 16. Toopdimituse ja todtajakogemuse mdju todstaazile

RZ
Mudel Tunnus B t p R R2 MUULUS
1 [T6opdimitus: sidemed kogukonnaga 0,213 3,248 0,001 0,213 0,045 0,045
9 Toopdimitus: sidemed kogukonnaga 0,205| 3,178 0,002 0,283| 0,080 0.035
THOpdimitus: sobivus organisatsiooniga 0,186| 2,893 0,004, 0,283 0,080 '
Toopdimitus: sidemed kogukonnaga 0,204 3,191/ 0,002
3 [T66pbimitus: sobivus organisatsiooniga 0,283 3,512/ 0,001 0,309 0,096/ 0,016
Juhtimine ja tookultuur: véimestamine -0,159(-1,973| 0,050

Allikas: autori koostatud

Jargmisena loodi kolm teoreetilist mudelit, et uurida todstaazi ja toopdimituse mdju erinevat liiki
toosooritusele. Mudeli loomine pdhineb andmeanaliiiisi tulemustel, msi néitasid, et td6poimitus
on seotud todsooritusega ning kuna t66 ldbivaks teemaks on seosed toOstaaziga, kaasati ka see
konstrukt mudelisse. Soltuvaks tunnuseks mdiérati vastavalt erinevat liiki todsoorituse ning
sOltumatuteks tunnusteks voeti to0poimitus ja todstaaz. Nimetatud mudelid on toodud Tabelis 17,

18ja 19.
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Tabel 17.T60staazi ja toopoimituse moju lilesande sooritusele

RZ
Mudel Tunnus B t p R R? MUUtUS

1 THOpdimitus: organisatsioonist 0,263 | 4,061 | 0,000 | 0,263 | 0,069 0,069

lahkumise kahju

ToOpdimitus: organisatsioonist 0,221 | 3,378 | 0,001 | 0,318 | 0,101 0,032
5 lahkumise kahju

ToOpdimitus: sobivus 0,183 | 2,796 | 0,006

kogukonnaga

Allikas: autori koostatud

Uurides to0staazi ja toopoimituse moju iilesande sooritusele, leiti, et viimast mojutab positiivselt
koige rohkem tunnetatav organisatsioonist lahkumise kahju ning lisaks ka sobivus kogukonnaga,
kusjuures viimane vihendab esimese konstrukti moju (Tabel 17). Samas tuleb tdheldada, et antud
mudelid kirjeldavad vastavalt 7% ja 10% muutusest iilesande sooritusega seoses. TOOstaaz
tilesande sooritusele mdju ei avalda. Uurides toostaazi ja toopdimituse mdju kontekstuaalne
sooritusele, leiti, et viimast mdjutab positiivselt samuti kdige rohkem tunnetatav organisatsioonist
lahkumsie kahju (Tabel 18). Teises mudelis tuli juurde organisatsiooni sidemete mdju, mis
vihendas veidi organisatsioonist lahkumise kahju positiivset modju sooritusele. Viimane mudel
iseloomustab 20% muutustest kontekstuaalne soorituse sees. ToOstaaz ei avalda moju ka

kontekstuaalsele sooritusele.

Tabel 18.Toostaazi ja toopdimituse mdju kontekstuaalsele sooritusele

R2
Mudel Tunnus B t p R R? MUUtUS
1 ToOpdimitus: organisatsioonist 0,412 | 6,733 | 0,000 | 0,412 | 0,170 0,170
lahkumise kahju
ToOpdimitus: organisatsioonist 0,300 | 4,290 | 0,000 | 0,452 | 0,204 0,035
5 lahkumise kahju
ToOpdimitus: sidemed 0,217 | 3,103 | 0,002
organisatsiooniga

Allikas: autori koostatud

Uurides to0staazi ja t06pdimituse moju kahjulikule tookditumisele, leiti, et viimast mdjutavad
negatiivselt kdige enam samad tunnused nagu eelnevalt toodud kontekstuaalsele sooritusele —
tunnetatav organisatsioonist lahkumise kahju ja sidemed organisatsiooniga (Tabel 19). Loodud
kaks mudelit iseloomustavad vastavalt 14% ja 17% muutustest kahjuliku tookaitumisega seoses.
Nagu ka koigi eelnevate td0soorituse konstruktide korral, ei avaldta todstaaz kahjulikule

tookditumisele moju.
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Tabel 19. Toostaazi ja toopdimituse mdju kahjulikule tookaitumisele

RZ
2
Mudel Tunnus B t p R R MUUtUS
1 ToOpdimitus: organisatsioonist lahkumise |-0,369|-5,913) 0,000, 0,369| 0,136 0,136
kahju

ToOpdimitus: organisatsioonist lahkumise |-0,256| -3,587 0,000, 0,414 0,171 0,035
2 |kahju
T6Opdimitus: sidemed organisatsiooniga |-0,219/-3,071] 0,002
Allikas: autori koostatud

Kuna ametigruppide vordlemisel esines mérkimisvéarseid seoseid tdosoorituse, tdotajakogemuse
ja toopoimitusega, loodi viimasena teoreetilised mudelid t66pdimituse ja todtoajakogemuse moju
hindamiseks iildisele téOsooritusele erinevates ametigruppides. Soltuvaks tunnuseks oli iildine
toosooritus ning sdltumatuteks tunnusteks olid t60pdimitus ja todtajakogemus. Kirjeldatud

mudelite tulemused on toodud Tabelis 20, 21 ja 22.

Hinnates eelnevalt kirjeldatud mudeli moju liht- ja oskustdodtajatele, néitasid tulemused, et kdige
enam mojutasid positiivselt iildist tdosooritust sidemed organisatsiooniga (Tabel 20). Jargmistena
mojutasid todsooritust selles ametigrupis kogukonnast lahkumise kahju, kuid seda negatiivselt,
suurendades seejuures organisatsiooni sidemete modju. Kolmas mudel etteantud teoreetilises
mudelis nditas, et et vajetu todtaja kogemuse tunnus saavutustunne mojutab téGsooritust
positiivselt. Viimane mudel hindab 52% muudatustest todsooritusega seoses liht- ja oskustooliste

S¢€as.

Tabel 20.T6Opdimituse ja tootajakogemuse mdju téosooritusele liht- ja oskustodiste seas

R2

Mudel Tunnus B t p R R? MUUtUS
1 Toopdimitus: sidemed 0,461 | 2,750 | 0,010 | 0,461 | 0,213 0,213

organisatsiooniga

T66poimitus: sidemed 0,572 | 3,673 | 0,001 | 0,623 | 0,389 0,176
5 organisatsiooniga

Toopdimitus: kogukonnast -0,434 | -2,787 | 0,010

lahkumise kahju

T6OpOimitus: sidemed 0,363 | 2,255 | 0,033 | 0,721 | 0,520 0,132

organisatsiooniga
3 To6pbimitus: kogukonnast -0,306 | -2,060 | 0,049

lahkumise kahju

Vahetu to6taja kogemus: 0,422 | 2,671 | 0,013

saavutustunne

Allikas: autori koostatud
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Viimati kirjeldatud mudelit spetsialistide grupis analiilisides leiti, et kdige rohkem avaldab
positiivset mdju todsooritusele samuti sobivus organisatsiooniga, kuid jirgmisena avaldas
positiivset moju sobivus kogukonnaga (Tabel 21). Jargmistena mdjutasid té0sooritust positiivselt
tédhtsuse jarjekorras organisatsioonist lahkumise kahju ja vahetu té6taja kogemuse tunnused
saavutustunne ja tarmukus. Viimase etteantud teoreetilise mudeli pdhjal programmi pakutud
mudeli puhul, kus mdju avaldavad koik viis eelpool toodud konstrukti, kaotab algselt kdige
rohkem moju avaldanud tunnus sobivus organisatsiooniga oma mdju peaaegu tdielikult. Viimane

mudel iseloomustab ka 58% to0sooritusega seotud muudatustest spetsialistide seas.

Tabel 21. T66pdimituse ja tootajakogemuse mdju tdéosooritusele spetsialistide seas

Mudel Tunnus B t p R R? R?
muutus
1 Toopdimitus: sobivus 0,515 | 7,077 | 0,000 | 0,515 | 0,265 | 0,265
organisatsiooniga
Toopdimitus: sobivus 0,478 | 6,838 | 0,000 | 0,580 | 0,337 | 0,072

2 organisatsiooniga
THOpdimitus: sobivus kogukonnaga | 0,270 | 3,862 | 0,000

ToOpdimitus: sobivus 0,111 | 1,226 | 0,222 | 0,718 | 0,515 0,149
organisatsiooniga
THOpdimitus: sobivus kogukonnaga | 0,170 | 2,753 | 0,007

3 T6opOimitus: organisatsioonist 0,151 | 1,745 | 0,083
lahkumise kahju
Vahetu tootaja kogemus: 0,486 | 6,463 | 0,000
saavutustunne
TOOpdimitus: sobivus 0,008 | 0,096 | 0,924 | 0,759 | 0,576 | 0,061

organisatsiooniga
ToOpdimitus: sobivus kogukonnaga | 0,126 | 2,138 | 0,034

ToOpdimitus: organisatsioonist 0,104 | 1,260 | 0,210
4 : X

lahkumise kahju

Vahetu tootaja kogemus: 0,382 | 5,140 | 0,000

saavutustunne

Vahetu t06taja kogemus: tarmukus 0,338 | 4,400 | 0,000

Allikas: autori koostatud

Eelpool kisitletud mudelit analiiiisiti ka juhtide grupis (Tabel 22). Tulemused niitasid, et kdige
rohkem avaldab positiivset mdju juhtide to6sooritusele sobivus organisatsiooniga, millele jargneb
kogukonnasisesed sidemed. Jargnevad kaks konstrukti, mis juhtide tosooritusele mdju avaldavad,
on samad spetsialistide grupiga ehk vahetu to6taja kogemuse tunnused saavutustunne ja tarmukus.
Mudel, mis sialdas koiki nelja eelpool toodud konstrukti iseloomustab 64% muudatustest

toé0sooritusega seoses juhtide grupis.

37



Tabel 22. T66pdimituse ja to6tajakogemuse mdju tédsooritusele juhtide seas

RZ

Mudel Tunnus B t p R R? MUUtUS
1 TOOpOimitus: sobivus 0,599 | 5,395| 0,000 | 0,599 | 0,359 0,359

organisatsiooniga

Toopdimitus: sobivus 0,566 | 5,343 | 0,000 | 0,659 | 0,435 0,076
5 organisatsiooniga

ToOpdimitus: sidemed 0,278 | 2,620 | 0,012

kogukonnaga

TOOpOimitus: sobivus 0,331 | 3,198 | 0,002 | 0,776 | 0,602 0,167

organisatsiooniga
3 Toopdimitus: sidemed 0,202 | 2,214 | 0,031

kogukonnaga

Vahetu tootaja kogemus: 0,482 | 4,579 | 0,000

tarmukus

TOOpdimitus: sobivus 0,240 | 2,210| 0,032 | 0,798 | 0,636 0,034

organisatsiooniga

Toopdimitus: sidemed 0,241 | 2,678 | 0,010
4 kogukonnaga

Vahetu tootaja kogemus: 0,362 | 3,129 | 0,003

tarmukus

Vahetu tootaja kogemus: 0,258 | 2,150 | 0,037

saavutustunne

Allikas: autori koostatud

Viimasena loodi teoreetiline mudel téotajakogemuse alaskaalade ja toopdimituse vahel. Soltuvaks
tunnuseks voeti vastavalt pdimitus organisatsiooniga ja poimitus kogukonnaga ning sdltumatuteks
muutujate voeti need todtajakogemuse alaskaalad, mis toopdimitusega markimisvadrseid seoseid
nditasid (Tabel 13). Tabelis 23 on ndha, et enam avaldavad positiivset mdju organisatsioonisisesele
poimitusele kolm todtajakogemuse tunnust — t66 vajalikkus, t66 tdhenduslikkus ja dnnelikkus. See
mudel iseloomustab 71% muudatustest organisatsioonisisese pdimitusega seoses. Kogukonnaga
pOimitusele avaldab positiivset moju ainult tarmukus aspekt todtajakogemusest, mis iseloomustab

ka vaid 6% muudatustest kogukonnaga pdimitusega osas.

Tabel 23. To6tajakogemuse mdju todpdimitusele

PG&imitus organisatsiooniga
Mudel Tunnus B t p R R?
Juhtimine ja tookultuur: t66 vajalikkus 0.350| 8.200| <0,001

Vahetu t66taja kogemus: t60 0.240| 5.140| <0,001|0.840|0.710
tahenduslikkus

Vahetu t66taja kogemus: dnnelikkus 0.420| 8.740| <0,001
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Pdimitus kogukonnaga

Mudel

Tunnus

B

R2

1

Vahetu to6taja kogemus: tarmukus

0.250

3.780

<0,001

0.250

0.060

Allikas: autori koostatud
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3. ARUTELU, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Kéesoleva magistritod raames taheti vélja selgitada, kuidas konstruktid nagu to6poimitus ja
tootajakogemus on seotud tdOstaazi ja todsooritusega ning kuidas vdivad need seosed aidata
organisatsioonidel oma tootajaid hoida. Eesmirgi saavutamiseks piistitati neli uurimiskiisimust,

millele jargnevalt toome vélja vastused tuginedes antud t66 tulemustele.

Esimese uurimiskiisimusega taheti vilja selgitada, kuidas on seotud toOpdimitus ja tdOstaaz.
Tulemused néitasid, et toopdimitus ja todstaaz on omavahel norgalt kuid siiski positiivselt seotud.
Toostaazi mojutavad positiivselt eelkdige kaks toopdimituse tunnust — sobivus organisatsiooniga
ja sidemed kogukonnaga, kusjuures viimane mojutab toOstaaZi rohkem kui esimene. Samas
hindasid uuringus osalejad sobivust organisatsiooniga tunduvalt kdrgemalt kui sidemeid
kogukonnaga, millest jareldub, et olenemata kogukonna sidemete tugevusest, on need siiski

olulised todtajate hoidmisel ja toostaazi pikendamisel.

Sidemed kogukonnaga viljenduvad aktiivses osaluses kodukandi tihingutes ja kultuuri- ja
meelelahutustiritustel. Ka McKinsey t61 oma 2022. aasta uuringus vélja, et tootajate jaoks on
organisatsiooni jaadmisel vOi sealt lahkumise kaalutlustel olulised geograafiliste sidemete ja
kaasava ning vastuvotva kogukonna aspektid. Antud t66 tulemused toetavad seda, et todtajate
pdimumine kogukonna sidemete kaudu, mis omakorda suurendab tdendosust, et inimene jaib
pikemaks ajaks organisatsiooni, suurendab voOimalus aktiivselt tegutseda toovilises elus.
Tooandjad et saa kiill otseselt ja viga palju mojutada to6tajate toovalist elu, kuid organisatsioonid
saavad kaudselt pakkuda vdimalusi selle soosimiseks, nditeks lisapuhkuste, peresdbralike
védrtuste, tasakaalus t60- ja puhkeaja, 4-pdevane toonddala, paindlike todajakorralduse voi
toovéliste kogukondlike tegevuste toetamise ja propageerimise kaudu. Kui tootajatel on aega ja
energiat tasakaalustada oma todelu tegevustega pere, sOprade, naabrite voi kogukondlike

tthendustega, seob see neid rohkem ka organisatsiooniga.

Sobivus organisatsiooniga, mis samuti to0staazi positiivselt mdjutab, viljendub selles, kui hésti

tootajad saavad oma oskusi ja andeid kasutada ning eesmirke saavutada organisatsioonis olles
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ning kuidas nad tunnetavad oma tildist sobivust organisatsiooniga. Nii PwC kui ka McKinsey toid
oma 2022. aasta uuringutes vilja, et vastavalt enesekindlus ja kompetents ning jitkusuutlikud
ootused tooOsooritusele on tddtajate jaoks olulised aspektid, mida kaalutakse organisatsiooni
jaamisel voi lahkumisel. Seega kinnitavad ka antud t66 tulemused, et to6tajad ootavad todandjatelt

vOimalusi oma oskusi ja andeid t66l realiseerida ning seeldbi oma eesmaérke tiita.

Tooandjad saavad aidata tOotajatel moista oma sobivust organisatsiooniga vOi aidata kaasa
sobitumisele nditeks ldbimdeldud vidrbamisprotsessi abil, mis arvestab juba enne 10pliku
virbamisotsuse tegemist nii potentsiaalse tootaja oskustega praegu, potentsiaaliga tulevikus ning
isiklike eesmirkidega. Toendoliselt arvestavad paljud vérbajad juba praegu mdnega nendest
aspektides, kuid kindlasti on organisatsioone, kus virbamisprotsess nii ldbimdeldud pole. Lisaks
on oluline roll ka juhtidel, kelle iilesanne on jélgida oma meeskonna tddalaste ressursside
kasutamist nii, et tootajad tunnevad, et tiidavad oma voimetele ja soovidele vastavaid iilesandeid.
See tdhendab, et jarjepidevad arenguvestlused on olulisemad kui kunagi varem, et nii isiklikke kui

to0alaseid eesmarke kaardistada.

Kuigi analiitisi kdigus leiti, et iildiselt toopdimituse suurenedes pikeneb ka todstaazi, tundsid end
teistega vorreldes vihem pdimituna tdotajad, kes on organisatsioonis olnud 2-4 aastat. See voib
viidata sellele, et need to6tajad on oma oskusi ja andeid t66 kéigus arendanud ning soovivad
muutunud voimetele ja eesmérkidele ka vastavaid tootilesandeid. Selleks, et ei hakataks otsima
arenguvOimalusi  organisatsioonist véljas, saaks organisatsioon pakkuda tootajatele
organisatsioonisiseseid voimalusi oma voimete realiseerimiseks, olgu selleks siis todiilesannete
timberjaotamine voi ametikoha vahetus. Kuna pdimitus oli selles staazigrupis korgem kui néiteks
neil, kes olid organisatsioonis olnud vdhem kui kaks aastat, v3ib viimaseid hoida rohkem
pOimituna see, et oskused, anded ja eesmirgid ei ole lithikese aja jooksul veel muutunud ning

vastavad todtajate algsetele ootustele.

Teise uvurimiskiisimusega taheti vélja selgitada, kuidas on seotud toGtajakogemus ja toodstaaz.
Analiiiisi tulemused néitasid, et markimisvairset seost tootajakogemusel, mis koosnes vahetust
tootaja kogemusest ning juhtimise ja todkultuuri aspektidest, toostaaziga ei ole. See voib tuleneda
sellest, et tootajakogemuse puhul on tegemist endiselt pigem uuema kontseptsiooniga ning uuringu
kéigus ei kiisitud vastanute kéest, kas nende organisatsioon iildse tegeleb antud teemaga. Samas
on tootajakogemus kontseptsioon, mis eksisteerib olenemata sellest, kas organisatsioon sellega

tegeleb vo1 mitte — igal to6tajal kujuneb igal juhul kogemus organisatsiooniga seoses. Kiill aga on
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raske to0tajaid suunata ja ka teadlikult hoida, kui to6tajakogemuse aspektile, ehk kuidas tootajad
end organisatsioonis ja iildse organisatsiooni tunnevad, ei moelda. Teoreetilise mudeli tulemustest
selgus, et teatud t0O6pdimituse ja todtajakogemuse aspektid koos mdjutavad téostaazi, samas on
toOpdimitusel nendes mudelites suurem kaal. Sidemed kogukonnaga ja sobivus organisatsiooniga
avaldavad toostaazile positiivset mdju, samal ajal kui norgalt negatiivselt mdjutab antud aspekti

vOimestamine.

Voimestamise all peetakse silmas tootajate ideede ja soovituste véértustamist ning vabadust
otsustada ise, kuidas oma t66d teha. Sellise voimestamise kasitluse juures saaks jareldada, et kui
tootajad oma hailt kasutavad, pakuvad voimalusi, kuidas proaktiivselt probleeme lahendada ja
iseseisvalt tegutsevad, voib see neid muuta oma t66s nii enesekindlaks, et soovitakse otsida uusi
viljakutseid. Kuna eelpool nimetatu mdjutas negatiivselt todstaazi, samas suurendas sobivust
organisatsiooniga, saab sellest jdreldada, et tootajate vdhene vOimestamine vOib neid
organisatsioonis kauem hoida, kuna to6tajate oskused, anded ja eesmirgi ei muutu voimestamisest
ambitsioonikaks, mistdttu tuntakse end sobivas kohas. Eelpool toodud ei peaks aga kindlasti
tolgendma, kui ettepanekut tootajate voimestamisest loobuda, vaid pigem arvestada sellega, et
voimestamisele voivad jiargneda suuremas eesmérgid ning isikliku arengu soov, mida peaks
pakkuma kas praegune organisatsioon voOi siis tulevane. Seega todtajate vOimestamine ilma
voimalusteta end vastavalt rakendada voib ajendada to6tajaid lahkuma, mistottu tasub sellega olla
ettevaatlik ning seda teha viga teadlikult. Siin on suur roll juhtidel, kes peaksid mdistma, millal ja
mil médral on maistlik téotajaid voimestada ning millal ehk mdelda véimalused ja tagajérjed 14bi.
Organisatsiooni personalipoliitika saaks siinkohal juhte toetada, pakkudes strateegilist plaani

talentide juhtimise osas, kuidas talenti iildse defineerida ja &ra tunda.

Kolmanda uurimiskiisimusega taheti vélja selgitada, kuidas on seotud tddtajakogemus
toOpdimitusega. Antud t66 tulemused nditavad, et t00 tootajakogemus on seotud toGpoimitusega
nelja tunnuse kaudu — sobivus ja sidemed organisatsiooniga, organisatsioonist lahkumise kahju
ning sobivus kogukonnaga. Sellest ldhtuvalt saab vdita, et peamiselt saab tddandja aidata kaasa
organisatsiooniga pdimumisele, sest organisatsiooniviliseid kogukonnaga seotud aspekte on
tooandjal raske kontrollida. Samas tuleb arvestada seda, et siiski vdhesel mééral seostab tootaja
oma rahulolu elukoha ja piirkonnaga ka tootajakogemusega. Viimane seos on siiski pigem nork,
kuid annab siiski aimdust, et terviklikult tootajakogemusel on seos ka todtajate elukoha ja

tooviliste voimaluste rahuloluga.
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Organisatsioonisisese pdimitusega on seotud kdik toodtajakogemuse alaskaalad. Kdige enam
mdjutavad organisatsiooniga pdimitust to0 vajalikkus, t66 tdhenduslikkus ja dnnelikkusel. Vihesel
madral mojutab kogukonnaga pdimitust tarmukuse aspekt. Too vajalikkus, tdhenduslikkus ja
onnelikkus viljenduvad selles, kui oluliseks, vajalikuks ja tdhendusrikkaks tootajad oma t66d
endale motestavad ning millise rahulolul, rd0mu ja elevusega nad oma t66d teevad. Tarmukuse
aspekt véljendab tootajate energiat ja innukust oma t60 tegemisel. Nendele kirjeldustele tuginedes
saab vdita, et tootajad tahavad teha eesmérgipérast t60d, mida nad ise tédhtsaks peavad ning mis on
vajalik ka organisatsiooni jaoks. Lisaks on oluline ka {ildine rahulolu tookohaga. Neid aspekte
saaks organisatsioon toetada selge ja jarjepideva kommunikatsiooniga, miks on tdotajad ja nende
konkreetne roll oluline, vajalik ning millist suuremat eesmaérki see tdidab. See eeldab strateegilist

juhtimist nii juhtkonna kui ka teoiste juhtide poolt.

Neljanda uurimiskiisimusega taheti vilja selgitada, kuidas mojutavad t06pdimitus ja tOOstaaz
toosooritust. See on oluline, sest organisatsioonis tasub hoida tdo6tajaid, kelle todsooritus vastab
ootustele. Tulemusi analiiiisiti kolme tO0soorituse tunnuse alusel: iilesande sooritus,
kontekstuaalne sooritus ja kahjulik tookditumine. Tulemuste pdhjal saab viita, et todstaazi ja
todsoorituse erinevate komponentide vahel ei ole méirkimisviérset seost ega moju, seega tdostaaz
tiksi ei garanteeri efektiivset ja tulemuslikku toosooritust. Eelpool toodu viitab sellele, et arvamus
nagu tootajaid tasuks organisatsioonis pikalt hoida sellepérast, et nende tddsooritus on todstaazi

tottu parem, ei ole antud uuringu tulemuste jargi pdhjendatud.

Toosooritusele mojub koigis kolmes kategoorias kdige enam organisatsioonist lahkumise kahju.
Viimase esinemisel tunnevad to6tajad, et nad kaotaks palju, jidksid ilma vabadusest saavutada
oma eesmarke ning suurpérastest véljavaadetest organisatsioonis. Sellest jéreldub, et to6tajaid
motiveerib oma t60d paremini tegema ennekdike hirm jddda ilma vabadusest oma td0s,
vOoimalustest saavutada oma eesmidrke ning tdoalastest viljavaadetest organisatsioonis. Kui
iilesande soorituse puhul aitab tdosooritusele kaasa lisaks ka sobivus kogukonnaga, siis
kontekstuaalse soorituse ja kahjuliku tookéditumise puhul avaldavad ligikaudu samavéirset moju

hoopis sidemed organisatsiooniga.

Vaadates nende tunnuste sisusse, avaldub, et iilesande sooritus ehk kindlaks méératud tegevuste
sooritamine vastavalt etteantud kriteeriumidele, soosib todvilise keskkonna harmoonia. Tootaja
peab tundma ennast hésti ja kindlalt oma toovilises elus selleks, et eelpool nimetatud tiitipi

iilesandeid téita. Kuna kontekstuaalne sooritus seisneb pigem lisakohustustes, initsiatiivis ja seega
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méadratlemata tegevustes, siis selle jaoks on vajalikud sidemed organisatsiooniga, mis véljenduvad
meeldivas ja tdhusas meeskonnas, tihedas suhtlemises ja koost6ds kolleegidega. See omakorda
viitab sellele, et initsiatiivi ja lisakohustuste jaoks on too0tajal vaja organisatsiooni liikkmete tuge nii
emotsionaalselt kui téoalaselt. Saab viita, et etteantud {ilesannete tditmise jaoks on vaja tootaja
isikliku elu tasakaal, vastasel juhul ei pruugi ta olla motiveeritud vdi isegi vdimeline etteantud
iilesannetega edukalt tegelema. Lisakohustused ja initsiatiiv on pigem soovitus kui kohutust
organisatsiooni poolt, samas millest ollakse kindlasti pigem huvitatud, on mojutatud sellest, kui

toimivad suhted on tal organisatsiooni litkmetega.

Tulemuste pdhjal vOib seega viita, et todtajate head suhted organisatsioonis toetavad
uuenduslikkust, koostddd ja antud uuringu pohjal ka todsooritust. Organisatsioonid saavad seda
toetada panustades iihisiiritustele, mis on juba populaarsed enamikes organisatsioonides, aga ka
erinevatele  toopdeva  kestel  toimuvatesse  iihistegevustesse, olgu  selleks  siis
organisatsiooniteemalised todtoad, iihislounad, kontoris méngude voi vdistluste korraldamine ja
palju muud. Oluline polegi alati mida teha, vaid see, et inimesed saaksid vOimaluse voi isegi
vabanduse tutvuda, iiksteist paremini tundma Oppida ning suhteid luua. Siinkohal v&ib tekkida
probleem kaug- ja hiibriidmeeskondade kaasamisega, kuid kindlasti on niitidseks loodud erinevaid

viise, kuidas ka veebkeskkonnas inimesi omavahel suhtlema ja kohtuma saada.

Kui vorrelda toopdimituse moju todsooritusele erinevate ametikohtade tdotajatele, siis leiti, et liht-
ja oskustoodliste puhul mojutavad positiivselt todsooritust kdige enam sidemed organisatsiooniga
ehk sisuliselt suhted tookaaslastega, mida kirjeldati ka eelnevalt. Huvitaval kombel mdjutab nende
toosooritust aga negatiivselt kogukonnas lahkumise kahju, mis tdhendab seda, et toovélistest
sopradest ja kodukandis lahkumise kahju paneb neid pigem seda osa oma elust prioritiseerima, t60
jadb seega tagaplaanile ning selle all kannatab td6sooritus. Selle nditaja negatiivne moju tdhendab,
et kui tootajad ei tunne kahju kogukonnast lahkumise osas, vOib see tdsta nende tdodsooritust.
Toosooritust saab lisaks toetada ka sellega, kui to6tajad tunnevad, et t661 sujuvad asjad hésti ning
nad saavad oma todlilesannetega hakkama. Kuna tootajate toovilist elu todandjad viga palju
mojutada ei saa, siis saab sellistel ametikohtadel tootajate todsooritust mdjutada nditeks
organisatsioonisiseste suhete edendamisega. Selle kohta toodi néited ka eelnevalt, kuid mis voib
kindlasti olla mingil méédral véljakutse nendel ametikohtadel, kus iga tddminut on loetud ja arvel
ning koosveedetud aeg on vdga limiteeritud, erinevalt kontoritdotajatest. Teine viis, kuidas

toosooritus mojutada on tagada see, et todtajad tunnevad, et saavad oma todililesannetega histi
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hakkama ning t66 sujub. See vdiks olla peamiselt juhtide vastutusala, jélgida et tootajatele on

nende tdoiilesanded joukohased, vajadusel korraldada tdiendope voi véljendada tunnustust.

Nii spetsialistide kui juhtide jaoks avaldab enam posititvsem mdju téosooritusele sobivus
organisatsiooniga. Seega on oluline toetada nende vdimalust enda oskusi rakendada ja eesmirke
tdita. Erinevus nende kahe grupi vahel tuleb sisse siis, kui vaadata jargmist aspekti, mis voiks
sooritust mdjutada. Kui spetsialistid peaksid sobituma selleks ka kogukonda, siis juhid vajavad
selleks sidemeid kogukonnaga. Nende kahe tunnuse vahe on peamiselt selles, et sobivus viljendub
pigem passiivses rahulolus toovélise keskkonna ja vdimalustega, siis sidemed on aktiivne osalus
toovilistes tegevustes. Spetsialistide sooritust mojutab positiivselt vdhesel maéadral ka
organisatsiioonist lahkumise kahju, mis on seotust eesmaérkide ja viljavaadetega organisatsioonis,
mis viitab spetsialistide arengule suunatusele vorreldes juhtidega. Voib spekuleerida, et juhid on
ehk vastavad eesmérgid juba sellele ametikohale joudmisel saavutanud ning on pigem
mugavustsoonis vorreldes spetsialistidega, kellest osad vodib-olla ndevadki oma vdimalusi ja

eesmirke organisatsioonis seonduvad juhi rolliga tulevikus.

Erinevus spetsialistide ja juhtide ning liht- ja oskustddliste vahel joonistub selgelt vélja kui vaadata
kogukonna aspekti — iildistades mojuvad teatud kogukondlikud pdimituse aspektid todsooritusele
negatiivselt liht- ja oskustdolistele, kuid positiivselt juhtide ja spetsialistidele. Kui esimesi paneb
kogukond pigem selle plihenduma, siis viimaste puhul mdjutab aktiivne ja rahuldust pakkuv
kogukondlik elu todsooritust positiivselt. Seega tuleks silmas pidada, et ametikohtade ldikes
mojutavad inimeste téOsooritust erinevad aspektid, mida vdiks silmas pidada ka tookultuuri
kujundamisel. Isegi kui organisatsioon on sama, siis on selge, et spetsialistid ja juhid tootavad
teistsugust tiilipi todiilesannetega, vorreldes liht- ja oskustdolistega. Seega saab personalistrateegia
arvestada erinevuseid organisatsioonisisestes erinevates sihtgruppides, nditeks korraldada
kolleegidevahelist suhtlust ja sidemeid liht- ja oskustdoga tegelevate todtajate jaoks, samas

pakkuda voimalusi eneseteostuseks ja to6- ning eraelu tasakaaluks spetsialistidele ja juhtidele.

Eelneva arutelu kokkuvdtteks pakub t60 autor vilja jargmised ettepanekud, mis voiksid mojutada
tootajate organisatsioonis hoidmist ja to0staazi positiivselt:
e Kuigi todandjad ei saa viga palju mdjutada, kuidas to6tajad oma todvilist elu sisustavad,
saab organisatsioonisisene personalipoliitika pakkuda voimalusi kogukonna sidemete
loomiseks. Todandja saab seda toetada, vdimaldades néiteks lisapuhkust, omades

peresdbralikke viddrtuste, hoida tasakaalus t60- ja puhkeaega, kaaluda 4-pdevast
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toonddalat, pakkudes paindlikku té6ajakorralduse voi toetades ja propageerides tooviliseid
kogukondlikke tegevusi.

e Personalistrateegia voiks sisaldada labimdeldud varbamis- ja talendisiisteemi, mis loob
ihtse terviku. Tuleks arvestada tdotajate oskuseid ja voimed toole asudes, jilgida juhtide
abil nende arengut ning pakkuda vOimalusi eneseteostuseks, arvestades seejuures nii
tootajate kui ka organisatsiooni eesmarke.

e Arenguvestluste ja juhtidega tiks iihele vestluste sisu vOiks arvestada nii tootajate isiklikke
kui ka tooalastele eesmirke. See annab vdimaluse aidata todtajatel organisatsioonis
kasvades jatkuvalt sellesse sobida, isegi kui nende oskused ja eesmérgid ajas muutuvad.

e Tootajatele nende t66 vajalikkuse ja tdhtsuse teadvustamine peaks olema
organisatsioonikultuuri igapdevane osa. Nii juhid kui ka personaliosakond vodiks toetada
erinevate ametirollide mérkamist, esiletdstmist ning tunnustamist nii, et see ainult kord
aastas vOi isegi harvem esinev ndhtus. Ameteid ja rolle on palju ning iga tootaja tahaks

tunda, et tema t60 on oluline lisaks talle endale ka organisatsioonile.

Kéesoleva t60 piiranguks voib pidada mugavusvalimit, mis tdhendab, et antud tulemusi, isegi kui
need on mérkimisvéérsed, ei tohiks kogu populatsioonile tildistada. Samuti ei kogutud antud t66
raames vastanutelt taustainfot, mis oleks aidanud pdhjalikumat analiilisi teha, niiteks vastaja
elukoht ja organisatsiooni tegevusvaldkond. Tuleviku uuringute puhul tasuks votta kindel valim
nditeks tegevusvaldkonna alusel ning iile vaadata ka t60s kasutatud tootajakogemuse ja
toopdimituse kiisimustikud. Tootajakogemuse iga tunnuse hindamiseks kasutati kaht véidet, mis
tegelikult voib olla liiga vdhe iihe tunnuse hindamiseks. Ka to6pdimituse kiisimustik voiks olla
rohkemate kiisimustega ja tdpsem, seda enam, et iihe tunnuse puhul jieti iiks vdide andmeanaliiiisi

tehes korvale.
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KOKKUVOTE

Viimastel aastatel on tootajate hoidmine olnud paljude organisatsioonide jaoks votmekiisimus.
Tootajad liiguvad todandjate vahel palju aktiivsemalt ning kiib tihe vditlus kogenud spetsialistide
eest. Kuna rohkem on uuritud tootajate hoidmist nende lahkumise tagamaade uurimisega, siis
keskendub kéesolev t60 nende aspektide uurimisele, mis on tootajaid senise todandja juures
hoidnud. Kiesoleva t60 eesmdrk oli vilja selgitada, milline roll on t60pdimitusel ja

tootajakogemusel seoses tootajate hoidmisega organisatsioonis ja todsooritusega.

Kéesolev magistritoé on jaotatud kolmeks peatiikiks. Esimeses peatiikis antakse iilevaade
teoreetilisest kirjandusest ja moistetest nagu t66pdimitus, tdotajakogemus ja tddtajate hoidmine.
Teises peatiikis antakse tiilevaade empiirilise uuringu meetodist, valimist ja tulemustest.
Kolmandas peatiikis arutletakse t66 tulemuste iile, tehakse jareldusi ja ettepanekuid ning tuuakse
vilja t60 piirangud ja soovitused tuleviku uuringuteks. Uuringu eesmérgi saavutamiseks ja
uurimuskiisimustele vastuse saamiseks kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit. Andmeid koguti
viiest osast koosneva struktureeritud ankeetkiisimustiku abil, mis koosnes jirgnevatest teemadest:
toOpdimitus, juhtimine ja tookultuur, vahetu tootaja kogemus, todsooritus, taustaandmed. Uuring

viidi 1dbi kasutades mugavusvalimit.

To6 tulemused néitasid, et toopdimitus ja todstaaZz on omavahel ndrgalt kuid positiivselt seotud.
Toostaazi mojutavad positiivselt eelkdige kaks toOpdimituse tunnust — sobivus organisatsiooniga
ja sidemed kogukonnaga. Sidemed kogukonnaga viljenduvad aktiivses osaluses kodukandi
tthingutes ja kultuuri- ja meelelahutusiiritustel. Organisatsiooni sobimise aluseks on see, kui
tootajad tunnevad, et neil on vdimalusi oma oskusi ja andeid t60l realiseerida ning seelébi oma

eesmadrke tdita. Need kaks aspekti toetavad pikemat to0staazi tootajate seas.

Lisaks néitasid analiiiisitulemused, et mérkimisvéérset seost tootajakogemusel ja to0staaziga ei
ole. See vOib tuleneda sellest, et tootajakogemuse puhul on tegemist endiselt pigem uuema
kontseptsiooniga ning uuringu kéigus ei kiisitud vastanute kéest, kas nende organisatsioon {iildse

tegeleb antud teemaga. Siiski selgus teoreetilise mudeli analiiiisitulemustest, et teatud
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toOopOimituse ja tootajakogemuse aspektid koos mojutavad téostaazi, samas on todpdimitusel

nendes mudelites suurem tahtsus.

To66 tulemused niitavad ka, et to6tajakogemus on seotud téOpdimitusega nelja tunnuse kaudu —
sobivus organisatsiooniga, sidemed organisatsiooniga, organisatsioonist lahkumise kahju ning
sobivus kogukonnaga. Sellest l&dhtuvalt saab viita, et peamiselt saab tdo0andja aidata kaasa
organisatsiooniga pdimumisele, sest organisatsioonivéliseid kogukonnaga seotud aspekte on
tooandjal raske kontrollida. Organisatsioonisisese pdimitusega on seotud koik tdodtajakogemuse
alaskaalad ning kdige enam mojutavad seda t66 vajalikkus, t66 tdhenduslikkus ja dnnelikkus.
Tulemused niitasid, et toostaazi ja toosoorituse vahel ei ole markimisvairset seost ega moju, seega

toOstaaz iiksi ei garanteeri efektiivset ja tulemuslikku té6sooritust.

Léahtuvalt t66 tulemustest, pakub autor vidlja mitmeid soovitusi tootajate hodmiseks. Kuigi
todandjad ei saa véga palju modjutada, kuidas tootajad oma todvilist elu sisustavad, saab
organisatsioonisisene personalipoliitika pakkuda vdimalusi kogukonna sidemete loomiseks,
voimaldades nditeks lisapuhkust, hoides tasakaalus t66- ja puhkeaga voi toetades toovélistes
kogukondlikes tegevustes osalemist. Lisaks voiks personalistateegia arvestada todtajate oskuseid
javdimed tdole asudes, jalgida juhtide abil nende arengut ning pakkuda voimalusi eneseteostuseks,
arvestades seejuures nii tootajate kui ka organisatsiooni eesmirke. Arenguvestluste ja juhtidega
tiks tihele vestluste sisu vOiks arvestada nii todtajate isiklikke kui ka tooalastele eesméarke. See
annab voimaluse aidata tootajatel organisatsioonis kasvades jdtkuvalt sellesse sobida, isegi kui
nende oskused ja eesmirgid ajas muutuvad. Tootajatele nende t66 vajalikkuse ja téhtsuse
teadvustamine voiks olla organisatsioonikultuuri igapdevane osa. Nii juhid kui ka
personaliosakond voiks toetada erinevate ametirollide mirkamist, esiletdstmist ning tunnustamist

nii, et see ainult kord aastas voi isegi harvem esinev ndhtus poleks.

Kéesoleva t60 puhul tuleb silmas pidada, et isegi markimisvéérseid seoseid ei saa laiendata kogu
populatsioonile. Tulevikus voiks sama teemat uurida nditeks vdhemate konstruktidega, kindlas
organisatsioonis v0i populatsioonis ning minna rohkem siivitsi. Samas andis antud uuring tildise
ilevaate teema kohta ning koik uurimskiisimused said ka vastuse. Kindlasti on td6tajate hoidmine
aktuaalne teema ka tulevikus ning antud uurimust6dd saab laiendada voi kasutuda sisendiks

tulevastele to0dele.
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SUMMARY

JOB EMBEDDEDNESS AND EMPLOYEE EXPERIENCE RELATIONSHIPS WITH
EMPLOYEE RETENTION AND WORK PERFORMANCE

Maarja Sammelselg

Employee retention has been a key issue for many organizations in recent years. Employees move
between employers much more actively, and there is a fierce battle for experienced specialists.
Since more research has been done on employee retention by examining the reasons behind their
departure, this paper focuses on examining the aspects that have kept employees with their current
employer. This work aimed to discover the role of job embeddedness and employee experience in

employee retention and work performance.

This master's thesis is divided into three chapters. The first chapter provides an overview of the
theoretical literature and concepts such as job embeddedness, employee experience and employee
retention. The second chapter provides an overview of the empirical study's method, sample, and
results. In the third chapter, the results of the work are discussed, conclusions and suggestions are
made, and limitations of the work and recommendations for future research are pointed out. A
quantitative research method was used to achieve the purpose of the study and to answer the
research questions. Data was collected using a structured questionnaire consisting of five parts,
which consisted of the following topics: job embeddedness, management and work culture, direct
employee experience, work performance, and background information. The study was conducted

using a convenience sample.

The results of the work showed that job embeddedness and tenure are weakly but positively
related. In particular, two features of job embeddedness have a positive effect on the tenure - fit to
organization and links to the community. Links to the community are expressed in active
participation in neighbourhood associations and cultural and entertainment events. The basis of

organizational fit is when employees feel that they have opportunities to realize their skills and
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talents at work and thereby achieve their goals. These two aspects support longer tenure among

employees.

In addition, the analysis results showed that there is no significant relationship between employee
experience and tenure. This may be because employee experience is still a relatively new concept,
and during the survey, respondents were not asked whether their organization deals with this topic
at all. However, the results of the analysis of the theoretical model revealed that certain aspects of
job embeddedness and employee experience together affect tenure, while job embeddedness is

more important in these models.

The results of the study also show that employee experience is related to job embeddedness
through four characteristics - fit to the organization, links to the organization, organization-related
sacrifice, and fit to the community. Based on this, it can be argued that mainly the employer can
contribute to the embeddedness with the organization because it is difficult for the employer to
control aspects related to the community outside the organization. All subscales of employee
experience are related to job embeddedness within the organization, and it is most affected by
meaningful work, purpose, and happiness. The results showed that there is no significant
relationship or effect between tenure and work performance, so tenure alone does not guarantee

effective work performance.

Based on the results of the work, the author offers several recommendations for employee
retention. Although employers cannot have much influence on how employees arrange their lives
outside of work, human resources policies within the organization can provide opportunities to
create community connections, for example by allowing extra vacations, maintaining a balance
between work and rest, or supporting participation in community activities outside of work. In
addition, personnel strategy could take into account the skills and abilities of employees when they
start work, monitor their development with the help of managers and offer opportunities for self-
fulfilment, taking into account the goals of both employees and the organization. The content of
development interviews and one-on-one conversations with managers could take into account both
the personal and professional goals of employees. This provides an opportunity to help employees
continue to fit in as they grow within the organization, even as their skills and goals change over
time. Making employees aware of the meaningfulness and importance of their work could be a

daily part of the organizational culture. Both the managers and the human resources department
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could support it, highlighting and recognition of different job roles so that it is not a phenomenon

that occurs only once a year or even less frequently.

In the case of the present work, it must be kept in mind that even significant associations cannot
be extended to the entire population. In the future, the same topic could be studied, for example,
with fewer constructs, in a specific organization or population, and go more in-depth. At the same
time, this study provided a general overview of the topic, and all research questions were also
answered. Employee retention will certainly be a relevant topic in the future as well, and this

research work can be expanded or used as input for future work
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkisimustik

Lugupeetud uuringus osaleja

Olen Tallinna Tehnikaulikooli personalijuhtimise eriala magistrant ning sellega seoses palun Teil
vastata kdsimustikule, milles uurin seoseid t00pGimituse, -soorituse ja -staazi ning
tootajakogemuse vahel. Kisimustikule vastamine on anonulmne, tulemusi analtdsin

uldkogumina ja saadud andmeid kasutan ainult magistrit6o raames.

Kisimustikule vastamine votab aega umbes 10 minutit. Palun vastake ldhtuvalt enda kogemusest,
0Oigeid ja valesid vastusvariante pole. VVdga ootan Teie osavdttu, sest suurem valim vdimaldab teha

usaldusvaarsemaid jareldusi.

Suur tdnu panustamast ja vastamast!
Maarja Sammelselg

maarjasammelselg@agmail.com

| TOOPOIMITUS

Jargmisi vditeid hinnates, palun lahtuge L . . . N
I ei ndustu | pigemei | pigem | ndustun
nendest tunnetest, mis Teil on seotud praeguse . 2 N i re
o uldse ndustu | ndustun | taielikult
tookohaga.
Saan t00s kasutada hésti oma oskusi ja andeid. O O i m
Mulle tundub, et sobin hasti sellesse
. . . O O O O
organisatsiooni.
Suudan saavutada enamiku oma eesmérkidest, kui 5 5 5 5
jaan sellesse organisatsiooni.
Mulle viga meeldib see koht, kus elan. mi mi o o
Koht, kus elan, sobib mulle hasti. m m i O
Piirkond, kus elan, pakub mulle meeldivaid
. . . ~- . O O O O
aktiivse vaba aja veetmise vBimalusi.
Mul on t66s palju vabadust, et saavutada oma
" O O O O
eesmérke.
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Kaotaksin palju, kui lahkuksin praeguselt a a 5 o
tookohalt.
Usun, et minu véljavaated organisatsioonis edasi
L " O O O O
tootades, on suureparased.
Mul oleks raske lahkuda oma kodukandist. O m i m
Kui peaksin kodukandist lahkuma, tunneksin
. ~ O O O O
puudust oma toovalistest sdpradest.
Kui peaksin kodukandist lahkuma, jadksin seda
. O O O O
igatsema.
Olen meeldiva ja tdhusa
. . A O O O O
meeskonna/organisatsiooni liige.
Teen tihedat koosté6d oma kolleegidega. m m o O
T60 juures suhtlen tihti oma tookaaslastega. O m i m
Elan piirkonnas, kust on parit minu vanemad. mi m o O
Olen aktiivne hes voi mitmes kodukandi
sy . .. O O O O
Uhingus/ihenduses.
Osalen aktiivselt kultuuri- ja meelelahutusuritustel
. .. O O O O
kohalikus piirkonnas.
Jargmlf.t vaidet hinnates, on on _ on on
palun lahtuge nendest Ei ole
. . muutunud muutunud . muutunud | muutunud
tunnetest, mis Teil on lulisel X oo ajas X oo lulisel
seotud praeguse oluliselt monevorra | oog | MOnevorra | olu iselt
tookohaga tugevamaks | tugevamaks ndrgemaks | nérgemaks
Kui motlete oma t6otamise
ajale praeguses
organisatsioonis, siis kas m m m m O
Teie organisatsiooniga
seotus on ajas muutunud?
11 JUHTIMINE JA TOOKULTUUR
. pige
Jargmisi vditeid hinnates, palun lahtuge nendest nc”iljst pigem ei m ndustun
tunnetest, mis Teil on seotud praeguse tookohaga. U ndustu | ndust | taielikult
un
Minu t66andja kditub ausameelselt. m m | |
Organisatsiooni juhid annavad td6tajatele selge . 5 5 5
suuna, kuhu organisatsioon on liikumas.
Tdokaaslased aitavad Uksteist t60 juures, kui on vaja. m m i o
Meil on kujunenud head koostddsuhted o o 5 5
tookaaslastega.
Minu t66 on kooskdlas organisatsiooni véértustega. O m o o
Saan oma t00s rakendada enda oskusi ja vdimeid. o i i o
Mind tunnustatakse hea t60 eest. m m i o
Saan piisavalt tagasisidet oma to6soorituse kohta. o i i o
Minu ideid ja soovitusi vaartustatakse. m m o o
Saan ise otsustada, kuidas oma t06d teha. o i o o
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Minu téokorraldus on piisavalt paindlik, et tdita pere
R . O O O O
ja isiklikke kohustusi.
Mul on piisavalt voimalusi, et taastuda ja toost vélja
O O O O

puhata.
111 VAHETU TOOTAJA KOGEMUS
Jargmisi vditeid hinnates, palun lahtuge nendest ei plge(iem pigem | ndustun
tunnetest, mis Teil on seotud praeguse tookohaga. | ndustu nBustu ndustun | taielikult
Mul on tGokaaslastega huvitav koos olla. m m o o
Tunnen end tookaaslastega seotuna. m m i i
Minu t66 on minu jaoks tahenduslik. O O i i
Minu t66 on oluline ja vajalik. m m i i
Tunnen, et asjad t66l sujuvad hésti. m m o o
Tunnen, et saan oma to6llesannetega hasti hakkama. m m i i
Kogen t061 sageli r6dmu ja elevust. m m o o
Olen oma t6oeluga rahul. m m i o
Mul on piisavalt energiat, et teha oma t06d hasti. m m o o
Tdidan oma tooilesandeid innukalt. m m i i
IV TOOSOORITUSEGA
Palun hinnake oma igap&evast toosooritus, ei plge?m pigem | ndustun
mdeldes oma praegusele téokohale. ndustu nGustu ndustun | taielikult
Suudan oma t66d planeerida nii, et see oleks tehtud
~ O O O O
Oigeaegselt.
Hoian pidevalt meeles tulemusi, mida oma t66s pean 5 5 5 5
saavutama.
Suudan t66d tehes pohi- ja kdrvalprobleemidel vahet
teha. - - - -
Suudan teha oma t66d hasti, minimaalse ajakulu ja 5 5 5 5
pingutusega.
V/&tan lisakohustusi. m m i o
Hoian pidevalt oma t06alased teadmised ja oskused

. O O O O
ajakohased.
Pakun uutele probleemidele loovaid lahendusi. m m o o
Otsin pidevalt uusi véljakutseid oma t60s. m m o o
Osalen aktiivselt tdokohtumistel. m m i i
Teen to6l probleeme suuremaks, kui need tegelikult a a 5 5
on.
Pdoran pidevalt tdhelepanu oma t60 negatiivsetele

.. - O O O O
kilgedele positiivsete asemel.
Kurdan tdokaaslastele oma t66 negatiivsete kiilgede o o 5 5
ule.
Ré&&gin inimestega valjaspool oma organisatsiooni 5 5 5 5

enda t00 negatiivsetest kiillgedest.
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V TAUSTAANDMED

naine

Mmees

Sugu

Vanus (taisaastates)

lihttdoline

oskustooline

spetsialist

juht

Ametikoht

O

O

O

O

avalik
majandussektor sektor

erasektor

kolmas sektor

O

O

O

Toostaaz praeguses
organisatsioonis
(taisaastates)

Lisa 2. T60pdimituse alaskaalade keskmised toostaazi gruppides

THOpdimitus To0staaz n m F p
Sobivus organisatsiooniga 0-la 29| 310| 0,464 | 3,115 | 0,016
2-4a 60| 2,96 | 0,647
5-9a 72| 3,15| 0,506
10-19 a 44| 3,23 | 0,410
20 jaenam a 20| 3,38 | 0,565
kogu valim 225 3,13 | 0,542
Sobivus kogukonnaga 0-la 29| 3,30| 0,587 | 0,260 | 0,903
2-4 a 60| 3,35| 0,659
5-9a 72| 3,36 | 0,596
10-19 a 44| 3,43| 0,485
20 ja enam a 20 | 3,33 | 0,507
kogu valim 225| 3,36 | 0,583
Organisatsioonist lahkumise kahju | 0-1 a 29| 3,01| 0,658 | 3,507 | 0,008
2-4a 60| 2,63| 0,675
5-9a 72| 2,96 | 0,638
10-19 a 44| 295| 0,511
20 jaenam a 20| 3,02| 0,524
kogu valim 225| 2,88 | 0,632
Kogukonnast lahkumise kahju 0-la 29| 2,67| 0,690 | 1,303 | 0,270
2-4 a 60| 298| 0,698
5-9a 72| 290]| 0,661
10-19 a 44 | 3,02 | 0,747
20 jaenam a 20 2,85 | 0,827
kogu valim 225 291 | 0,711
Sidemed organisatsiooniga 0-la 29 | 3,14| 0,588 | 1,344 | 0,254
2-4a 60| 3,26| 0,533
5-9a 72| 3,27 | 0,535
10-19 a 44| 3,36 | 0,457
20 jaenam a 20| 3,45]| 0,449
kogu valim 225 3,28 | 0,523
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T6Opdimitus Toostaaz n m sd F p
Sidemed kogukonnaga 0-la 29 1,88 | 0,740 | 3,145 | 0,015
2-4a 60| 1,72| 0,772
5-9a 72| 1,87 | 0,796
10-19 a 44| 2,07 | 0,775
20 jaenam a 20| 2,38 | 0,901
kogu valim 225 1,91 | 0,803
Allikas: autori koostatud
Lisa 3. T66pdimituse alaskaalade keskmised vanusegruppides
T6Opdimitus Vanus n m sd F p
Sobivus organisatsiooniga kuni 29a 32| 295| 0,502 | 3,491 0,017
30-39a 93| 3,06 | 0,552
40-49a 60| 3,23| 0571
50ajavanemad | 40| 3,28 | 0,444
kogu valim 225 | 3,13 | 0,542
Sobivus kogukonnaga kuni 29a 32| 316]| 0,645| 2,824 0,040
30-39a 93| 3,36 | 0,589
40-49a 60| 3,34| 0,564
50ajavanemad | 40| 3,55| 0,492
kogu valim 225 | 3,36 | 0,582
Organisatsioonist lahkumise kahju | kuni 29a 32| 2,74| 0,649 | 1,640 0,181
30-39a 93| 2,86 | 0,697
40-49a 60| 2,88 | 0,589
50ajavanemad | 40| 3,06 | 0,494
kogu valim 225| 2,88 0,633
Kogukonnast lahkumise kahju kuni 29a 32| 2,79| 0,676 | 2,566 0,055
30-39a 93| 2,87 | 0,669
40-49a 60| 2,85| 0,758
50ajavanemad | 40| 3,18 | 0,712
kogu valim 225| 291 | 0,709
Sidemed organisatsiooniga kuni 29a 32| 323| 0,601| 0411 0,745
30-39%a 93| 3,27 | 0,516
40-49a 60| 3,28 0,498
50ajavanemad | 40| 3,36 | 0,514
kogu valim 225 3,28 | 0,522
Sidemed kogukonnaga kuni 29a 32 1,70 | 0,771 | 3,948 0,009
30-39a 93| 1,78 | 0,753
40-49a 60| 2,04| 0,804
50ajavanemad | 40| 2,20 | 0,853
kogu valim 225| 191 0,803

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. T60pOimituse alaskaalade keskmised tulemused ametigruppides

T6Opdimitus Amet n m sd F p
Sobivus organisatsiooniga liht- ja oskustéoline | 30| 2,99 | 0,536 | 8,476 | <0,001
spetsialist 141 | 3,06 | 0,536
juht 54| 3,38 | 0,486
kogu valim 225 | 3,13 | 0,542
Sobivus kogukonnaga liht- ja oskust6dline | 30| 3,20 | 0,617 | 2,003 | 0,137
spetsialist 141 | 3,35| 0,589
juht 54| 3,46 | 0,532
kogu valim 225 | 3,36 | 0,582
Organisatsioonist lahkumise | liht- ja oskustédline | 30| 2,63 | 0,734 | 8,616 | <0,001
kahju spetsialist 141 | 2,83 | 0,613
juht 54| 3,16 | 0,533
kogu valim 225| 2,88 | 0,633
Kogukonnast lahkumise kahju | liht- ja oskustééline | 30| 2,79 | 0,864 | 0,560 | 0,572
spetsialist 141 | 292 | 0,713
juht 54| 2,96 | 0,604
kogu valim 225| 291 | 0,709
Sidemed organisatsiooniga liht- ja oskust6dline | 30| 3,16 | 0,572 | 1,795 | 0,168
spetsialist 141 | 3,27 | 0,503
juht 54| 3,38| 0,534
kogu valim 225 | 3,28 | 0,522
Sidemed kogukonnaga liht- ja oskustooline | 30| 1,72 | 0,568 | 1,042 | 0,355
spetsialist 141 1,95| 0,855
juht 54| 194] 0,771
kogu valim 225 191 | 0,803

Allikas: autori koostatud

Lisa 5. Vahetu to6taja kogemuse alaskaalade keskmised vanusegruppides

Vahetu t0o6taja kogemus Vanus n m sd F p
Kuuluvustunne kuni 29a 32| 314| 0,687 0,279 | 0,911
30-39a 93| 3,11 | 0,683
40-49a 60| 3,10| 0,663
50a ja vanemad 40| 3,19 | 0,539
kogu valim 225| 3,12 | 0,651
T60 tdhenduslikkus kuni 29a 32| 3,20 0521 | 3,432 | 0,018
30-39a 93| 3,26| 0,619
40-49a 60| 349]| 0,517
50a ja vanemad 40 3,49 | 0,604
kogu valim 225 | 3,35 | 0,587
Saavutustunne kuni 29a 32 3,16 | 0,430 | 0,303 | 0,823
30-39a 93| 3,13| 0,575
40-49a 60| 3,15| 0,523
50a ja vanemad 40 3,23 | 0,530
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Vahetu tO6taja kogemus Vanus n m sd F p

kogu valim 225| 3,16 | 0,533

Onnelikkus kuni 29a 32| 2,69| 0,619 | 2,522 | 0,059
30-39a 93| 2,78 | 0,757
40-49a 60| 2,99 | 0,704
50a ja vanemad 40| 3,04 | 0,634
kogu valim 225| 2,87 | 0,711

Tarmukus kuni 29a 32| 2,83| 0,548 | 2,757 | 0,043
30-39a 93| 2,94 | 0,664
40-49a 60| 3,08| 0,616
50a ja vanemad 40| 3,19 | 0,502
kogu valim 225| 3,00 | 0,617

Allikas: autori koostatud
Lisa 6. Juhtimise ja tookultuuri alaskaalade keskmised ametigruppides
Juhtimine ja téokultuur
Tunnus Amet n m sd F p

Organisatsiooniline usaldus liht- ja oskustéoline | 30| 2,90 | 0,563 | 0,595 | 0,552
spetsialist 141 | 296 | 0,741
juht 54| 3,06 0,734
kogu valim 225 | 2,98 | 0,717

Suhted t6okaaslastega liht- ja oskustédline | 30| 3,30 | 0,581 | 1,651 | 0,194
spetsialist 141 | 3,48 | 0,526
juht 54| 349 | 0461
kogu valim 225| 3,46 | 0,520

T66 vajalikkus liht- ja oskustéoline | 30| 3,17 | 0,497 | 3,751 | 0,025
spetsialist 141 | 3,29 | 0,598
juht 54| 3,49 | 0,509
kogu valim 225 3,32 | 0,572

Tunnustus, tagasiside, areng | liht- ja oskustddline | 30| 2,83 | 0,634 | 0,121 | 0,886
spetsialist 141 | 285 0,776
juht 54| 2,91 | 0,807
kogu valim 225| 2,86 | 0,764

VOimestamine liht- ja oskustooline | 30| 2,72 | 0,597 | 9,510 | <0,001
spetsialist 141 | 3,06 | 0,667
juht 54| 3,35| 0,627
kogu valim 225| 3,08 | 0,673

T60- ja eraelu tasakaal liht- ja oskustéoline | 30| 2,97 | 0,730 | 1,128 | 0,325
spetsialist 141 | 3,17 | 0,691
juht 54| 3,19 | 0,709
kogu valim 225 3,14 | 0,701
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Vahetu tO6taja kogemus
Tunnus Amet n m sd F p
Kuuluvustunne liht- ja oskust6dline | 30| 2,95 0,699 | 1,286 | 0,278
spetsialist 141 | 3,16 | 0,619
juht 54| 3,13| 0,702
kogu valim 225| 3,12 | 0,651
T66 tdhenduslikkus liht- ja oskustéoline | 30 | 3,12 | 0,691 | 6,056 | 0,003
spetsialist 141 | 3,33 | 0,567
juht 54| 3,56 | 0,520
kogu valim 225| 3,35 0,587
Saavutustunne liht- ja oskust6dline | 30| 3,20 | 0,466 | 0,120 | 0,887
spetsialist 141 | 3,15| 0,537
juht 54| 3,15| 0,563
kogu valim 225| 3,16 | 0,533
Onnelikkus liht- ja oskustédline | 30| 2,72 | 0,806 | 1,073 | 0,344
spetsialist 141 | 287 | 0,711
juht 54| 295]| 0,653
kogu valim 225 2,87 | 0,711
Tarmukus liht- ja oskustéoline | 30| 3,00 | 0,587 | 0,116 | 0,891
spetsialist 141 2,99 | 0,617
juht 54| 3,04| 0,643
kogu valim 225 3,00 | 0,617

Allikas: autori koostatud

Lisa 7. To0soorituse alaskaalade keskmised toostaazi gruppides

Tdosooritus Vanus n m sd F p
Ulesande sooritus kuni 29a 32| 3,14 0444 | 2,185 | 0,091
30-39a 93| 3,08| 0,499
40-49a 60| 3,04| 0544
50a ja vanemad 40| 3,28 | 0,417
kogu valim 225 | 3,11 | 0,495
Kontekstuaalne sooritus kuni 29a 32| 3,05| 0563| 0,282 0,838
30-39a 93| 3,00 0,482
40-49a 60| 2,99 | 0,408
50a ja vanemad 40| 3,06 | 0,544
kogu valim 225| 3,01 | 0,485
Kahjulik téokaitumine kuni 29a 32| 193] 0,513 1,465 0,225
30-39a 93| 2,01| 0,644
40-49a 60| 1,82| 0,541
50a ja vanemad 40 1,84 | 0,595
kogu valim 225 | 1,92 | 0,593

Allikas: autori koostatud
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Lisa 8. To0soorituse alaskaalade keskmised tulemused ametigruppides

Toosooritus Amet n m sd F p

Ulesande sooritus liht- ja oskust6oline | 30 | 3,28 | 0,424 | 3,408 | 0,035
spetsialist 141 | 3,12 | 0,501
juht 54| 3,00 0,494
kogu valim 225 | 3,11 | 0,495

Kontekstuaalne sooritus liht- ja oskustédline | 30| 2,75 0,632 | 6,050 | 0,003
spetsialist 141 | 3,03 | 0,447
juht 54| 3,11 | 0,446
kogu valim 225 | 3,01 | 0,485

Kahjulik tookaitumine liht- ja oskustédline | 30 | 2,12 | 0,646 | 2,538 | 0,081
spetsialist 141 191 | 0,589
juht 54| 181] 0,558
kogu valim 225 192 | 0,593

Allikas: autori koostatud

Lisa 9. Vahetu to6taja kogemuse ning juhtimise ja téokultuuri seosed
to6pOimitusega organisatsioonis ja kogukonnas

THOpdimitus Vahetu to6taja kogemus | Juhtimine ja tookultuur
TodpOimitus organisatsiooniga 763" 741"
Poimitus kogukonnaga ,205™ 0,120
*p<0,05
**p<0,01

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents [6putdo reprodutseerimiseks ja 10putoo tldsusele kattesaadavaks tegemiseks!

Mina, Maarja Sammelselg (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikadilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

,, 100pdimituse ja tootajakogemuse seosed organisatsioonis pisimise ja téosooritusega“ (I6puttod

pealkiri), mille juhendaja on Liina Randmann, PhD, (juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaulikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja 16ppemiseni;

1.2 uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatlikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tahtaja 16ppemiseni.

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

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

09.05.2023 (kuupaev)

! Lihtlitsents ei kehti juurdepdasupiirangu kehtivuse ajal vastavalt tlidpilase taotlusele I6putddle juurdepaasupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, valja arvatud Ulikooli digus 18putddd reprodutseerida
Uksnes séilitamise eesmargil. Kui 18putdo on loonud kaks vdi enam isikut oma thise loomingulise tegevusega ning
16putdo kaas- vBi thisautor(id) ei ole andnud 18putddd kaitsvale Glipilasele kindlaksméaratud téhtajaks ndusolekut
16putdo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tahtaja jooksul ei kehti.
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