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LUHIKOKKUVOTE

Tanapéeva kiirelt muutuvas keskkonnas on todandjate jaoks kodige olulisem tilesanne leida viise,
kuidas ligi meelitada ning hoida kdige paremaid tootajaid. Selleks, et potensiaalsed toGtajad
tunneksid huvi té6andja vastu ja olemaolevad tootajad jadksid organisatsiooni, tuleb luua ning

arendada todtajate toovaartustega iihilduv organisatsooni vadrtuspakkumine.

Magistritod eesméark on vélja selgitada tootajate toovadrtuste ja organisatsiooni vadrtuspakkumise
kattuvus ja seosed ja leida voimalikud sotsiaaldemograafilistest tunnustest tulenevad erinevused.
Eesmairgi tditmiseks soovib autor saada vastuseid kiisimustele, millised on to6tajate hinnangud
organisatsiooni vairtuspakkumise ja toovédrtuste osas, kuivord tootajate viddrtused kattuvad
organisatsiooni vadrtuspakkumisega ning millised on seoses toovadrtuste ja vadrtuspakkumise
vahel. Samuti soovib autor vilja selgitada erinevused hinnangutes toovéirtustele ja

vaartuspakkumisele tulenevalt sotsiaaldemograafilistest tunnustes.

Uuring viidi 1dbi avaliku teenistuse organisatsioonis. Uuringu ldbiviimisel on kasutatud

kvantitatiivset meetodit.

Uuringust selgus, et kdige olulisemad toovadrtused tdotajate jaoks on juhtimisvédrtus, too ja eraelu
tasakaal ja sotsiaalne védrtus ning organisatsiooni vairtuspakkumisest hinnati kdige kdrgemalt t66
ja eraelu tasakaalu ja t60 huvipakkuvuse viirtust. Koige suurem kattuvus ja positiivne seos
toovédrtuste ja organisatsiooni vadrtuspakkumise vahel on t66 huvipakkuvuse vairtustel. Soolises
vordluses mehed hindasid korgemalt védrtuspakkumise komponente, todviértusi hindasid
korgemalt naised. Vanuselises vordluses olid vanemad to6tajad enam rahul organisatsiooni
pakutava majanduslikku  vddrtuse komponentidega. Positsiooni  vordluses hindasid
vadrtuspakkumise komponente korgemalt juhid. Staazi vdrdluses hindasid todvadrtusena

arenguvairtust olulist kdrgemalt hiljuti to6le asunud td6tanud vastajad.

Vdatmesonad: universaalsed vadrtused, toovadrtused, organisatsiooni vdartuspakkumine, todandja

brand



SISSEJUHATUS

Tanapdeva teadmistepdhise majandusega iihiskonna tulekuga on kadunud iihel ametikohal
eluaegse tootamise harjumus ja sagedasi tookohavahetusi ei peeta enam ebadnnestumiseks
(Hussein et al. 2022). Todandjatel on iiha keerulisem hoida oma organisatsioonis motiveeritud ja
plihendunud tootajaid. To6j0upuudus suureneb iga aastaga, mistdttu on tddandjate jaoks iiha
olulisem suunata oma joud parimate kanditaatide ligi meelitamisele ja olemasolevate todtajate
arendamisele ja hoidmisele (Chhabra, Sharma 2014). Parimate toGtajate ligimeelitamine ja nende
hoidmine on {iha raskem (Pawar, Charak 2015) kuna talente on vihe ja 16he pakkumise ja
ndudluse vahel ithe suureneb (Hussein et.al. 2022). Seetdttu on tddandja jaoks véga oluline
asjakohaste strateegiate olemasolu parimate kandidaatide leidmiseks, nende arendamiseks ja
hoidmiseks (Mathushan, Gamage 2021). Kuigi to6tajate hoidmine organisatsioonis on todandjate
jaoks suur viljakutse, saab organisatsioon seda edukalt teha, tootades vilja organisatsiooni teistest
eristava t0dandja brindi ning tootajate  plihendumust suurendava organisatsiooni
véadrtuspakkumise. Need on tohusad strateegilised todriistad todtajate juhtimisel. (Arasanmi,

Krishna 2019)

Rahandusministeeriumi 2019. aastal vélja antud ,,T66andja maine kujundamine avalikus
teenistuses” on deklareerinud, et riik ei tohi olla palgaturul eestvedajaks, seetdttu tuleb igal
organisatsioonil inimeste hoidmise votmetegurina arendada vaartusi, mis on sobivad just selle
organisatsiooni tootajatele ning sihtgrupile, kelle vairtused organisatsiooni vairtustega koige
enam Kkattuvad. Tooandja védrtuspakkumise loomisel on muutumas olulisemaks tootajate
véartuste jalgimine (Samoliuk et al. 2022). Tanaseks on 1dbi viidud mitmeid uurimusi, mis
toestavad, et organisatsioonid, kes panustavad viaartuspakkumise loomisse ja arengusse,
saavutavad edu ja tugevdavad positsiooni tooturul heade tootajate edukal virbamisel (Samoliuk et

al. 2022).

Organisatsiooni vadrtuspakkumise arendamisel on oluline, et see oleks tddtajate jaoks atraktiivne.

Atraktiivsus tdhendab tooandja etteplaneeritud eeliseid, mida potentsiaalne tootaja selles



organisatsioonis tootades kogeb (Berthon et al. 2005) ning viljendub eelkdige selles, kui sarnased
on todtaja ja tooandja vidrtused (Pawar, Charak 2015) ning kuidas tulevased to6tajad kujutavad
ette organisatsiooni, kus nad sooviksid todtada. See ettekujutus voib mdjutada tulevast tootajat kas
asuma organisatsiooni toole vOi siis mitte. (Aryanto, Kustini 2021) Organisatsiooni
vaartuspakkumine on to6andja briandi alustala. Nii td6andja brand kui ka véértuspakkumine on
igal organisatsioonil mingil kujul olemas, nende efektiivsus sdltub selles, kas nende loomisse ja

arendamisse on ldhenetud strateegiliselt voi mitte. (Pawar, Charak 2015)

Organisatsiooni viértuspakkumine on tasakaal selle vahel, mida t66taja organisatsiooni heaks
panustab ning millega organisatsioon teda selle eest premeerib. See suhe on vastastikune.
Viirtuspakkumise strateegia véljatdotamisel tuleb arvestada organisatsiooni praeguste ja tulevaste

tootajate soove ja ootusi, et neid ligi meelitada ja hoida.

Iga tootaja siseneb toGturule oma todvaidrtustega, mis mojutavad ka tema suhet tdodandja
vadrtustesse ning vaartuspakkumisse. Avaliku teenistuse organisatsioonidel on vaid vahestel oma
véadartuspakkumine, mida on strateegiliselt arendatud ja mida oma toétajate vadrtustamiseks
teadlikult kasutatakse. Need organisatsioonid, kellel ei ole vdimalik oma tdotajatele sektori
keskmisest tasemest korgemat tootasu pakkuda, peaksid eelkdige keskenduma tootajate
motiveerimisele véirtuste kaudu, mis tootajaid konetab. Kuid puudub iilevaade, millised on
tootajate vadrtused ja millised tegurid mdjutavad to6tajat positiivselt.  Seetottu on
organisatsioonidel keeruline olla konkurentsivoimelised to6turul ning hoida oma haid té6tajaid.
Organisatsioon saab konkurentsieelise luues ainulaadse vaartuspakkumise (Raj 2021) ning seelébi
tOsta tootajate motivatsiooni vottes arvesse tootajate vadrtusi. Kantar Emori 2021 aastal 1abiviidud
avaliku teenistuse pithendumuse ja rahuolu uuringu kohaselt on avaliku teenistuse eelised just t66
sisu ja arenguvdimalustega seotud. Organisatsioonid peaksid ka senisest enam tunnustama
tootajate emotsionaalseid ootusi ja isiklikke vairtusi, kahjuks selliseid mdodtmeid sageli
ignoreeritakse. (Sengupta et al. 2015) Seetottu on vajalik uurida tootajate toovaartusi, millest

lahtuvalt saab organisatsioon oma véartuspakkumist kujundada.

Eestis on 14bi viidud uuringuid, kus on vorreldud tootajate védrtusi ja organisatsiooni vaartusi
(Titov 2016; Agakerimova 2022). Tootajate vadrtuste uuringuid organisatsiooni vaartuspakkumise

kontekstis autorile teadaolevalt Eesti avalikus teenistuses 1dbi viidud ei ole.



Magistritdd eesmérk on vélja selgitada tootajate todvédrtuste ja organisatsiooni vaartuspakkumise
kattuvused ja seosed nende vahel ning leida vdimalikud sotsiaaldemograafilistest tunnustest
tulenevad erinevused. Personalijuhtimise valdkonnas on antud teema uurimine véga oluline ning
aktuaalne. Vaartuspakkumise kujundamisel on personalijuhtidel vaga suur roll. Uuringu tulemuste
pOhjal saab teha ettepanekuid, millele peaks organisatsioon enam tahelepanu pdorama atraktiivse
vaartuspakkumise kujundamisel ning arendamisel. Magistrit66 uuringu tulemused on kasulikud

avaliku teenistuse organisatsioonidele atraktiivse vaartuspakkumise loomisel voi tdiiendamisel.

Eesmargi tditmiseks on piistitud jdrgmised uurimiskiisimused:
1. Millised on to6tajate hinnangud organisatsiooni véaartuspakkumise 0sas?
2. Millised on tootajate hinnangud toovaartuste 0sas?
3. Kuivord tootajate vadrtused kattuvad organisatsiooni vaartuspakkumisega ning millised
on seoses toovairtuste ja vadrtuspakkumise vahel?
4. Millised on erinevused hinnangutes toovaartustele ja vaartuspakkumisele tulenevalt

sotsiaaldemograafilistest tunnustes (sugu, vanus, positsioon, staaz)?

Uurimiskiisimustele vastuste saamiseks viiakse 1dbi empiiriline uuring kasutades kvantitatiivset
uurimismeetodit. Teaduskirjanduse ja varem labiviidud uuringute pdhjal koostatakse

ankeetkiisitlus, andmeid kogutakse veebi teel.

Magistritod koosneb kahest osast, teoreetilisest iilevaatest ja empiirilisest uuringust. Esimene
peatiikk kasitleb teoreetilisi 1ahtekohti universaalsete véartuste ja todvadrtuste ning organisatsooni
véadartuspakkumise ja toéandja brandi kohta ning annab tilevaate nendevahelistest seostest. Teine
peatiikk kasitleb empiirilist uuringut, selle labiviimise protseduuri ning valimit ja annab tilevaate

tulemustest, mille pohjal autor toob vélja omapoolsed ettepanekud.



1. ORGANISATSIOONI TOOVAARTUSTE JA
VAARTUSPAKKUMISE TEOREETILISED KASITLUSED

Kéesolevas magistritod peatiikis antakse iilevaade uurimustodoga seonduvate teemade
teoreetilistest késitlustest. Esimene alapeatiikk selgitab vaartuste iildist konseptsiooni ja teine
alapeatilkk annab iilevaate toovédrtustest. Kolmandas alapeatiikis antakse iilevaade
organisatsiooni vairtuspakkumisest ning neljas véartuspakkumisega seotud organisatsiooni
brandist. Viiendas peatiikis antakse iilevaade seostest organisatsiooni védrtuspakkumise ja
toovadrtuste vahel. ToO teoreetilise osa moistete omavaheliste seoste ja uuringu {ilesehituse

illustreerimiseks on autor koostanud teoreetilise raamistiku.

Joonis 1. Teoreetiline raamistik

Universaalsed vidrtused

Toovidrtused

Organisatsiooni
vadrtuspakkumine

Allikas: autori koostatud



Tooandja oma seatud eesmérkide saavutamiseks peab omale leidma tdotajad, kes kannaksid
tooandjaga samu védrtusi ja oleksid valmis maksimaalselt pingutama. Seega peab todandja
teadma, millised viartusi té6tajad kannavad ning mida nad t66andjalt ootavad ja mida nad otsivad.
Tootaja ootused, mida tootajad todandja juures otsivad viljenduvad todvaartustes. Organisatsiooni
vaartuspakkumine on see, mida konkreetne todandja oma tootajatele pakub. See peab olema
asjakohane todandja praeguste ja tulevaste tdotajate jaoks ning olema kooskdlas nende
vadrtushinnangutega. (Moroko, Uncles 2008). Viirtuspakkumine on kui lubadus, mida té6andja

pakub ja mille poolest ta erineb konkurentidest.

1.1. Universaalsed pohivairtused

Paljud uurijad ei kisitle universaalseid pohivéartusi ja todvaartusi eraldi. Kuid on mitmed uurijaid,
kes on toovidrtusi kisitlenud universaalsetest vidrtustest soltumatud, sest on leitud, et vairtuste
modtmine tuleb kohandada vastavalt kontekstile (Albrecht et al. 2020). Toovaartused on kiill
seotud universaalsete pohiviirtusega, kuid neil on iildiste véartuste raames kindel osa. Selleks, et

toovadrusi paremini moista, tuleb esmalt saada lilevaade universaalsetest pohivaértustest.

Pohivairtused on kui kriteeriumid, mille abil inimesed hindavad oma tegevusi, teisi inimesi,
stindmusi, ka iseennast ning seejuures ndevad nad ette voimalikke tagajérgi ja mojusid (Schwartz
et. al 2003). Universaalsed pohivdirtused on kui uskumused ja isiklikud standardid, mis suunavad
inimesi tihiskonnas toimima ja seega on véairtustel nii tunnetuslik kui ka emotsionaalne modde
(Chen, Choi 2007). Lihtsamalt 6eldes médravad viirtused selle, mida me soovime ja mida
thaldusvidirseks peame. Viirtused kujunevad vilja lapsepdlves, tulenevad kultuurist ja vanemate
eeskujust (Ahn, Reeve 2020). Viirtused on iildjuhul piisivad ja elu jooksul suures osas et muutu.
Mbonede viirtuse osakaal voib siiski muutuda tileminekul noorukieast tidiskasvanuikka ning mone
védrtuse tase suureneda (kuuluvustunne) voi vidheneda (t06tasu véadrtustamine) seoses
vananemisega (Johnson 2001). Inimeste jaoks on isiklikud vairtused tahtsuse jarjekorras ning need
on inimeste eesmargipliidlustes olulised tegurid (Chen, Choi 2007). Universaalsed vairtused
viljendavad seda, mida inimesed iildiselt oluliseks peavad. Konkreetsed véértused voivad igaiihe

jaoks olla erinevad, mis iihe jaoks on oluline, ei pruugi teise jaoks oluline olla. (Schwartz 2012)

Viéirtuste teooria, mille iiks rajajaid oli Shalom H. Schwartz, jaotas universaalsed pohivairtused

kahte pohikomponenti. Esiteks méiratleb teooria 10 motiveerivalt erinevat tiilipi vaéirtust, mida
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enamik iihiskonna litkmeid peavad tunnustama ning mis hdlmavad erinevaid véartusi, mis neid

juhivad. Teiseks tipsustab teooria, kuidas need 10 tiiiipi vairtusi on iiksteisega diinaamiliselt

seotud, madrates kindlaks, millised véértused on iiksteist toetavad ning millised on tdenéoliselt

iiksteisega vastuolus. (Ros et.al. 1999)

Schwartzi (2012) kiimme erinevat pohivaartuste tiilipi:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)

9)

Enesejuhtimine (self-direction) — iseseisev motlemine ja tegutsemine, valikuvoime, loovus ja
uudishimu;

Stimulatsioon (stimulation) — pdnevus, uudsus, aldis muutustele ja véljakutsetele;

Hedonism (hedonism) — soov naudingu ja meelelise rahulduse jirele;

Saavutus (achievement) — isiklik edu 1abi kompetentsuse demonstreerimise;

.......

Turvalisus (security) — iihiskonna ja iseenda kaitstustunne, piitid harmoonia ja stabiilsuse
poole;
Konformsus (conformity) —iihiskonna normidele ja teiste ootustele vastav kditumine, teisi

héiriva voi sotsiaalseid norme rikkuva kiitumise véltimine;

Traditsioon (tradition) — kultuuritavade ja ideede austamine ja aktsepteerimine ning neile

plihendumine;

Heasoovlikkus (benevolence) — omakasupiitidmatu seismine ldhedaste inimeste heaolu eest;

10) Koikehdlmavus (universalism) — kdigi inimeste ja looduse heaolu mdistmine ja

vaartustamine.

Viirtuste teooria kohaselt ei eksisteeri vdértused iihekaupa, need on teineteisega tugevalt seotud.

Vairtuste sisulisemaks moistmiseks ja olemuse selgitamiseks 101 Schwartz vairtuste suhestumise

ringikujulise paigutuse.
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Joonis 2: Véirtustiilipide vaheliste suhete struktuur

Avatus
muutustele

Omakasu-
plulidmatus

Edasi-
purgimine

Konservatiivsus

i N B

Allikas: Schwartz (2012)

Joonisel 2 on véirtuse struktuur jaotatud kaheks vastandlikuks korgemaks tiitipvairtuseks, mis on
paigutatud kahele bipolaarsele dimensioonile. Neid tiilipvdartusi on kasutatud pohivaértuste
sidumisel toovairtustega. Esimene dimensioon — avatus muutustele versus alalhoidlikkus —
vastandab véértused, mis rohutavad oma iseseisvat motlemist ja tegevust ning soosivad muutusi
(enesejuhtimine ja stimulatsioon) vairtustele, mis rdohutavad alistuvat enesepiiramist,
traditsiooniliste tavade sdilitamist ja stabiilsuse (turvalisuse) kaitsmist (konformsus ja traditsioon).
Teine dimensioon — isekus versus isetus — vastandab védrtused, mis rohutavad teiste
aktsepteerimist vordsena ja nende heaolu eest hoolitsemist (universalism ja heatahtlikkus),
véadrtustele, mis rohutavad piiiidlemist suhtelise edu ja teiste iile domineerimise (vOim ja
saavutused) poole. Hedonism sisaldab nii muutustele avatuse kui ka enesetdiendamise elemente.

(Ros et al. 1999)

Schwartz (1999) viis ldbi uuringu, kus vottes aluseks seitse pohivddrtust vordles eri rahvuste
kultuure ja véirtusi. Uuringusse oli kaasatud ka Eesti. Tulemused néitasid, et Eesti paigutus Ida-

Euroopa gruppi, kus inimeste joaks on olulisemad véirtused konservatism ja harmoonia.
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Konservatismi véirtused rohutatavad, et inimesed toendolisemalt loobuvad oma to0s
individuaalsete eesmairkide seadmisest. Harmoonia védidrtused sobivad kokku konservatismi

vadrtustega, mis rohutavad muutuste valtimist.

1.2. Toovaartused

Toovaartusi (work values) saab defineerida soovitud tulemustena, mida toG6taja tunnetab, et ta
peaks t06 kaudu saama (Kaasa 2011 viidatud Sagie et al. 1996; Twenge et al. 2010) Toovéartustel
on konkreetsed tunnused ja need on seotud uskumusetega soovitud olukordade ja tookeskkonnale
omase kditumise kohta ning niitavad, mida inimesed oma t66 juures kdige enam hindavad (Chen,
Choi 2007). Toovédrtused on individuaalsed hinnangud tegevuste ja tulemuste téhtsuse voi
asjakohasuse kohta (Furnham et al. 2021). Nad peegeldavad neid eesmirke ja tasusid, mida
inimesed otsivad (Schwartz 1999). Toovaartused madravad, mis on tootaja jaoks oluline ja mida
nad oma t66s saavutada soovivad (Warr 2008). Toovadrtused mojutavad inimeste hoiakuid ja
kditumist ning on enese ja teiste hinnangute aluseks, samuti on neil suur roll isiklike eesmérkide
pustitamisel, mistottu just todvairtused on vaga olulised karjiéri kujunemisel (Chen, Choi 2007).

Lyons et al. (2006) sdonul omandatakse toovéértused varases eas ja on elu jooksul on need piisivad.

Daniya ja Raghuvansi (2021) on uurinud to6véértusi vottes aluseks Superi (1980) toovaartuste
teooria, mille kohaselt konkreetses tookeskkonnas on oluline todtajate usaldusvddrne
psiihholoogiline side organisatsiooniga, mis aitab mdista tootajal eesmérkide selgust ja oma rolli
to0l ning tema toovadrtusi esile tdsta. Superi teooria jaotab todvédrtused vilisteks ja sisemisteks.
Viliste toovadrtuse puhul motiveerivad inimesi erinevad eesmirgid ja tulemused, mis on seotud
materiaalsete vadrtustega. Sisemised todvairtused on need, mida inimesed tooprotsessilt ootavad
ja on seotud psiihholoogliste vaartustega (Daniya, Raghuvanshi 2021). Sisemiselt orienteeritud
inimene eelistab védrtusi nagu eneseteostus, areng, kasv, harmoonilised suhted, viljakutseid
pakkuvad iilesanded jne (Sengupta et al. 2015). Vilised toovaartused on seotud piisivajadustega,
nditeks ohutus, turvalisus, kuuluvus. Sisemisi ja véliseid vdirtusi saab moista Maslow vajaduste
teooria valguses. Sisemised vairtused on seotud korgemate vajadustega nagu eneseteostus ja
tunnustuse vajadus (Daniya, Raghuvanshi 2021). Viliselt orienteeritud inimesed keskenduvad
kuuluvusvajadusele (staatusele, vOimule, hierarhilisele positsioonile), turvalisusele ning

baasvajadusetele (erinevad tasud) (Sengupta et al. 2015).
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Ka Senses, Demirkasimogu (2022), Sengupta et al. (2015), ja Ros et al. (1999) jaotavad
toovadrtused sisemisteks ja vilisteks. Schwartz (1999) viidab, et sisemised toovairtused
kujunevad soovitud olukordadest, nagu niiteks vOimalus téokohal isiklikuks arenguks,
iseseisvuseks voi loovuseks. Sisemised toovadrtused viitavad to6 sisule (Hirschi 2010) ning
voimaldavad tootajal end arendada ja oma vOimeid kasutada. Vilised toovéédrtused hdlmavad
vaartusi, mis on seotud t60 materiaalsete aspektiga, nagu palk, huvid voi turvalisus (Senses,
Demirkasimogu 2022). Vilised toovéértused puudutavad t66 tulemuslikkust voi viliseid tegureid
(Hirschi 2010). Need on seotud todohutuse, regulaarse tootasu maksmise ja tootajate iildise
turvalisusega (Senses, Demirkasimogu 2022). Kuid Gesthuizen et al. (2019) uurisid sisemiste ja
viliste toovadrtuse moddikuid erinevates kultuurides ning joudsid jéareldusele, et sisemisi ja

valiseid t60vaartusi el moisteta erinevates kultuuris alati sarnaselt.

Pohivaartuste kaardistamiseks on ldbi viidud palju uuringuid. Kuid té6vaartuste mdddikuid on
oluliselt vdhem wvilja tootatud vorreldes néditeks motivatsiooni uuringutes kasutatavate
moddikutega (Furnham ef al. 2021). Tavaliselt kisitletavad toovairtused altruismi, esteetikat,
tulu, turvalisust, keskkonda, jarelevalvesuhteid, kaastdotajaid, mitmekesisust ja eluviisi (Chen ja
Choi 2007). Chen ja Choi (2007) kasutasid Hiina hotellijuhtide to6vaartuste ja juhtimisaspektide
uuringus Hofstede (1980) védrtusuuringu mudelit, kus on kuus vairtusdimensiooni: iilesande
omadused, organisatsioon, to0suhted, kogukond, elukvaliteet ja sissetulek. Samad autorid
kasutasid USA teadustootajate juhtide uuringus viiefaktorilist lahendust: sisemine (vaimne
stimulatsioon ja psiihholoogilist rahuldust pakkuv); viline (kdegakatsutavad hiived nagu palk,
hiivitised ja tookindlus); prestiiz (korgelt hinnatud ja teiste poolt tunnustatud); altruism (toob kasu
inimestele ja tihiskonnale) ja sotsiaalne (sotsiaalne suhtlus). Lisaks kasutasid Chen ja Choi oma
juhtide ja juhendajate toovadrtuste hindamise uuringus Superi (1970) WVI (work values inventory)
skaalat. Kiisimustiku toovéirtuste osa koosnes neljakiimne viiest véitest, mis esindasid 15

toovéértust (Chen ja Choi 2007).

Sengupta et. el. 2015 on viinud 14bi uuringu Indias, mille tiheks eesmérgiks oli vaartuspakkumise
raamistiku loomine to6tajate toovairtuste pohjal. Analiiiisiti eraldi valimise vadrtuspakkumise ja
sisemine vaartuspakkumise tulemusi, saades sisemise vadrtuspakkumise kuue teguriga mudeli ja

vilise véartuspakkumise viie teguriga mudeli.
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Lyons et al. (2006) uuris avaliku- ja erasektori tdotajate tildisi vadrtusi ja toovadrtusi ning tdi vélja,
et erinevate tOOtajate iildiste védrtuse osas erinevusi ei esinenud, todvédrtuste osas pidasid
riigisektori tootajad lihiskonda panustamist olulisemaks kui erasektori tootajad. Seega saab nii
iildiste kui ka toovéartuste uuringu tulemusi ja mudeleid rakendada soltumata sellest, millisest
sektorist on uuritav organisatsioon. Sengupta et. el. (2015) uuringust tuli vélja, et juhtivatel
positsioonidel (nii mehed kui ka naised) todtajatele on olulisemad sisemised véirtused. Naised
peavad meestest olulisemaks to6 ja eraelu tasakaalu, mistdttu naiste ambitsioonid karjééri teha ei
ole nii kdrged kui meestel. Wang et. al (2012) rdhutab samuti t66- ja eraelu tasakaalu soodustavate
vahendite olemasolu olulisust organisatsioonis, sellega vidirtustatakse tooOtajate panust ning
hoolitakse personali heaolu eest, mitte ei keskenduda ainult kasumile. Chen ja Choi (2007)

hotellitdootajate uuring kinnitas samuti, et olenemata vanusest on to0 ja eraelu tasakaal oluline.

Sisemised toovadartused on eelkdige huvitav t60, isiklik areng, eneseviljenduse voimalus,
sotsiaalne suhtlus (Furnham et al. 2021). Samoliuk et al. (2022) lisavad eneseteostuse, tunnustuse,
vOimalused koolituseks ja personaalseks arenguks, samuti karjddrivoimalusi. Senses ja
Demirkasimogu (2022) rohutavad sisemiste toovadrtuste hulgas enesetdiendamise moddet, sh
voimalust pidevaks enesetdiendamiseks ja dppimiseks, voimalust kasutada erialaseid teadmisi ja
oskusi. Kalleberg (1977) tdi vélja sisemise mddtmena ililesande endaga seotud omadused — kas t60
on huvitav, kas voimaldatakse to6tajal areneda ja kasutada oma voimeid, kas on vdimalus olla
ennastjuhtiv ja kas tootaja ndeb iilesande tulemusi. Selle mddtme védrtustamine peegeldab tootaja
soovi, et t00 pakuks viljakutseid ning pakuks vOimalust omandatud oskusi maksimaalselt
kasutada. Lisaks on Kalleberg (1977) toonud iildiselt sisemise mootmena késitletava, kuid tema
kasitluses viliseks mootmeks nimetatud karjadrivoimalused - kas edutamise vdimalused on head,
kas edutamist késitletakse diglaselt ja kas toddandja hoolitseb selle eest, et kdigil on vdimalus edasi

jouda. Selle dimensiooni hindamine esindab tddtaja soovi edenemise ja tunnustuse jérele.

Vilised toovédrtused on eelkdige t66 eest saadav kasu, turvalisus, mugavus ja paindlikkus ning
asukoht (Furnham et al. 2021). Samoliuki et al. (2022) materiaalne kriteerium hindas hiivitise
paketi olemasolu, lisaks toodi vilja eraldi to6tingimuste paindlikkuse kriteerium, mis hindas
tervisliku t00- ja eraelu tasakaalu sdilitamist ja mugavat toograafikut. Turvalisuse ja stabiilsuse
kriteerium hindas t66koha ametlikkust, ametliku palga suurust ja ohutut to6kohta ja tokeskkonda
(Samoliuki et al. 2022). Kalleberg (1977) tdi vélja vélise ehk finantsmddtme - palk, erisoodustused
ja tookindlus. Selle mddtme hindamine peegeldab to6taja soovi saada toolt praegu ja ka tulevikus

piisavalt rahalist tasu. Lisaks on Kalleberg (1977) eraldi vélja toonud vilise mdotmena
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mugavusmodtme todomadustele, kas tookoht pakub kindlaid mugavusi, kas todle ja koju on
mugav sdita, kas to6ajad on sobivad, kas ei ole vastuolulisi ndudmisi, kas on meeldiv fiilisiline
keskkond, liigse tookoormuse puudumine, piisavalt aega t60 tegemiseks ja vOoimalus unustada

isiklikud probleemid.

Téaiendavalt Kalleberg (1977) eraldi vilja toonud ressursside adekvaatsuse mddtme - tOGtajate
soov saada piisavaid ressursse, millega oma t66d histi teha, kas t60 tegemiseks vajalik abi,
seadmed, volitused ja teave on piisavad, kas kaastootajad on pddevad ja abivalmid ning kas
jérelevalve soodustab iilesande tditmist. Selleks, et saada oma t06 ees vastutasuks hiivesid nagu
tootasu, sisemine rahulolu, edusammud jne, peavad td6tajad oma tookohal adekvaatselt hakkama
saama. Edukaks tooiilesannete tditmiseks ei piisa liksnes isiku omadustest, vaid see soltub ka t66
tegijale pakutavate ressursside vOi vahendite hulgast. Seega voib todtaja védrtustada lisaks

hiivedele ka vahetute ressursside olemasolu.

Kuigi sotsiaalsus on pigem sisemine tooviértus, vaib selle siinkohal eraldi vélja tuua. Samoliuk et
al. (2022) on vilja toonud mugavuse kolleegidega koostddd tehes ning juhi maine. Senses ja
Demirkasimogu (2022) tdid vilja téokoha vodimaluste dimensioon, sh sotsiaalsus todkohal,
voimalus pidevaks suhtlemiseks, t00- ja eraelu tasakaal, paindlikud té6tingimused. Kalleberg
(1977) paigutab suhted tookaaslastega vilise modtme alla - kas t66 vdimaldab sopru leida, kas
tookaaslased on sdbralikud ja abivalmid ning kas todkaaslased tunnevad tema vastu isiklikku huvi.
Selle dimensiooni vairtustamine peegeldab todtaja soovi rahuldada tootegevusest tulenevaid

sotsiaalseid vajadusi.

1.3. Organisatsiooni vairtuspakkumine

Tooandja vadrtuspakkumist (empoyer value propsition) voib defineerida kui todtaja arusaama
hiivitiste védartusest, mida ta tajub saadavat organisatsioonis todtades (Arasanmi, Krishna 2019
viidatud Herger 2007). See on ainulaadne vairtuste ja hiivede pakett, mida tootajad saavad
organisatsiooni kuulumise ning organisatsioonile oma panusel andmise eest (Arasanmi, Krishna

2019; Raj 2021).

Véirtuspakkumise mdiste on laenatud turunduse valdkonnast, kus seda mdistetakse kui miiiija

antud lubadust kliendile selle kohta, millist vaartust klient saab makstud tasu eest. Sarnane
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vahetussuhe on ka tddandja ja tootaja vahel. (Sengupta ef al. 2015) Sotsiaalse vahetuse
teoreetilisest seisukohast hdlmab véartuspakkumine seda, mida organisatsioon annab todtajale
vastutasuks tema kuulumise eest sellesse organisatsiooni (Arasanmi, Krishna 2019; Hussein ef al.
2022). Sotsiaalse vahetuse teooria (social exchange theory) kohaselt igasugune suhe pdhineb
ressursside vahetamisel. Ressursid ei pruugi olla ainult materiaalsed, vaid need voivad olla ka
mittemateriaalsed, niiteks sotsiaalsed suhted ja mugavus. Sotsiaalse vahetuse teooria pdhieeldus
on see, et osapooled loovad ja hoiavad suhteid eeldusel, et see on mdlemale poolele tasuv (Lambe
et al. 2008, viidatud Blau 1968; Homans 1958). Seega on oluline séilitada tasakaal pakutava ja
selle eest saadava tasu vahel kogu toosuhtes (sealhulgas organisatsiooni vidirtused, tookoht,
organisatsioonikultuur, kolleegid, tasustamissiisteem), mida todtaja vadrtustab (Arasanmi, Krishna
2019). Tooandja vadrtuspakkumist iseloomustab terviklikkus, mida organisatsioon annab tdotajale

tema organisatsioonile piihendumise eest (Pawar, Charak 2015; Swanepoel, Saurombre 2022).

Viaidrtuspakkumised on organisatsiooniti erinevad. Organisatsioonid pakuvad erinevat
majanduslike voi rahaliste hiivede védrtuste paketti (Swanepoel, Saurombre 2022).
Organisatsioonid erinevad ka mittemateriaalsete hiivede pakkumise poolest (Edwards 2010;
Arasanmi, Krishna 2019). Lisaks pakutakse ka erinevaid sisemiste ja sotsiaalsete vadrtuste pakette

ning erinev on ka emotsionaalsete vajaduste rahuldamise tase (Edwards 2010).

Ténapdeval ei piisa todandja vadartuspakkumises lihtsalt tooprotsesside kirjeldamisest, vaid to6taja
soovib lisaks todililesannetele paremini moista ka oma t6ovoimalusi ja saada enam sdonadigust t66
madramisel, selle hindamisel ja tasustamisel. To6taja prioriteedid ja eelistused madravad selle,
milline peaks tookoht vélja ndgema, eriti olukorras, kus tehnoloogia muudab lihtsamaks erinevate

paindlike téokorralduste loomise (Browne 2012).

Teoorias on pakutud erinevaid vadrtuspakkumise mudeleid. Dabirian et al (2017)
vadrtuspakkumise mudel koosneb seitsmest komponendist: sotsiaalne véartus, t66 huvipakkuvuse
vaartus, rakenduslik véartus, arenguvdimaluste viirtus, majanduslik vaartus, juhtimisvairtus, t6
ja eraelu tasakaal. Berthon et al. (2005) vidrtupakkumise mudel koosneb viiest dimensioonist:
sotsiaalne viadrtus, arenguvOimaluste viddrtus, huvitavuse véirtus, majanduslik védrtus,
rakenduslik véértus. Bakanauskiene et al. (2016) viidrtuspakkumise mudel koosneb kuuest
dimensioonist: tookeskkond, organisatsioonikultuur ja juhtimispdhimdtted, majanduslik védrtus,

koolitus ja areng, tunnustamine ning rahvusvahelised vdimalused.
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Eeltoodud mudelite pohjal on autor koostanud véaértuspakkumise raamistiku, mida on kasutatud

uuringu alusena (Tabel 1).

Tabel 1. Organisatsiooni vaartuspakkumise raamistik

Viiartuspakkumise Viiartuspakkumise kirjeldus
komponent
Sotsiaalne viirtus emotsionaalne side, head suhted juhtide ja kolleegidega, toetavad ja

julgustavad  kolleegid, positiivne to600hkkonnast, rddmsad
tookaaslased, kes jagavad sarnaseid véirtusi, meeskondlik
lahenemine probleemide lahendamisele ja organisatsioonikultuur,

mis keskendub inimestele ning on iiksteist toetav.

Too huvipakkuvuse | huvitav ja viljakutseid pakkuv t66, uudsed to6votted ja edumeelne

vaartus motlemine, tdotaja loovuse vadrtustamine ja rakendamine.

Oskuste  rakendamise | oskuste ja teadmiste kasutamine tdhenduslikult ja sisukalt,

vadrtus Opetamisvoimalusted pakkumine.

Arenguviirtus voimalused professionaalseks ja isiklikuks arenguks ja karjddriredelil

tousmiseks, juhtkonna tunnustus/lugupidamine, isiklik areng.

Majanduslik vaértus keskmisest korgem tootasu, t60 kindlus, atraktiivne {ildine
motivatsioonipakett.
Juhtimisvééartus juhtkonna selge strateegia ja suund, tohus konfliktide juhtimine,

tootajate  osalus, muudatuste kommunikeerimine/ juhtimine,

tagasiside oma edusammude kohta, ldbipaistvad poliiitkad.

T606 ja eraelu tasakaal to0 on todtajale sobivas vormis, t00 ja eraelu tasakaal vdimaldab
inimestel juhtida oma t66d kooskolas kdigi oma teiste identiteetidega

(nt lapsevanem, sober, reisija, klubi liige) ilma konfliktide ja stressita.

Allikas: autori koostatud Dabirian et al. (2017), Berthon et al. (2005) ja Bakanauskiene et al.
(2016) alusel

Browne (2012) ,,T66 tasu (Reward of Work) uuringus osales iile tuhande vastaja ning uuring
keskendus vanusest tulenevatele erinevustele. Uuringu tulemustest selgub, et kdige suuremaks
motivaatoriks on t60 sisu, mitterahalised hiived on keskmise tdhtsusega. Vanuselises vaates
viaheneb karjddriootus vanemaealiste hulgas, to6tasu ootused on alla 30 aastate puhul kolmandal

kohal, 31 kuni 60 aastate puhul tduseb see teisele kohale ning iile 60 aastaste puhul langeb
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neljandale kohale. Organisatsiooni kuuluvus on kdige olulisem just vanemaealiste puhul. Uuring
nditab, et enamus viirtuspakkumise elemente kaotab vanemaealiste tootajate puhul osa oma

motiveerimisvoimest, kuuluvustunde ja seotuse puhul kehtib aga vastupidine (Browne 2012).

Chhabra ja Sharma (2014) viisid haldustudengite seal 14bi uuringu eesmairgiga selgitada vélja, mis
meelitab tudengeid koige enam organisatsiooniga liituma. Uuringu kohaselt olid kdige
eelistatuimad organisatsioonid, mis rohutavad inimlikku organisatsioonikultuuri, millel on hea
organisatsiooni maine ja mis pakuvad korgemat tootasu. Veel toodi olulisemate tunnustena vilja
organisatsiooni pakkumised, mis rohutasid karjddrivoimalusi, huvitavat t60d, tdotajate
voimustamist, koolitust ja arengut, kolleegide toetamist ja julgustamist, uuenduslikke

toomeetodeid, tookindlust, tunnustust, hiid suhteid juhiga ning aktsepteerimist ja kuulumist.

Samoliuk er al. (2022) uuringu eesmérgiks oli hinnata erinevusi praeguste tdotajate ja
potentsiaalsete tOGtajate pohivadrtuste vahel Y- ja Z-pdlvkonna ning kdrghariduse omandanute
hulgas. Uuringus osales 510 vastajat ning uuringust tuli vilja, et korge intellektuaalse ja
loomingulise t66 puhul on noorte vairtushinnangute prioriteetidel teatud tunnusjooned. Vastajad
hindasid korgelt sissetuleku suurust, seejirel sobralikku tookeskkonda, kindlat to6kohta, samuti
oli olulisel kohal erialane koolitus ja areng. Eelnimetatud véartused on noorte jaoks olulised teiste
majanduslike ja sotsiaalsete teguritega koosmdjus, rahuolematus tekib kui majanduslikud ja
sotsiaalsed védrtused ei ole rahuldatud. Uuringu pdhjal on organisatsiooni vaartuspakkumise kodige
korgemalt hinnatud komponent to6tasu ja soodustuste pakkumine (viidatud 62% vastanutest), selle

jéargneb to0- ja eraelu tasakaal (58%) ja tookindlus (56%) (Samoliuk et al. 2022).

Vairtuspakkumise kontekstis rddkides ei tohiks todtasu enam olla esikohal, mille pérast toole
tullakse, vaid td6tajad ootavad enam tdhendust oma todle ja neil oleks 1dbus (,, they work to have
fun*) (Browne 2012). Kuid nii Chhabra ja Sharma (2014) kui ka Samoliuk et al. (2022) uuringutest

voib jareldada, et isegi tdnapdeval peavad todtajad tootasu ja hiivitisi endiselt hiigieenifaktoriks.

Vairtuspakkumise efektiivsus ja vastavus tootaja ootustele viljendub eelkdige tootaja

tootulemustes (Mosley 2014). Efektiivne vaartuspakkumine annab organisatsioonile kolm selget

eelist (Browne 2012):

e Parem atraktiivsus: efektiivse védrtuspakkumisega organisatsioonid leiavad kergemini
tooturult talente. Parema véartuspakkumisega organisatsioonid valivad kandidaate ligikaudu

60% tooturult, sealhulgas suudavad nad virvata passiivseid kandidaate, kes muidu jaéksid oma
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senisele tookohale. Viiksema atraktiivsusega organisatsioonid leiavad omale tootajaid vaid
40% tooturust ja seda ainult aktiivsete todotsijate hulgast.

e Tootajate suurem pithendumus: efektiivse véddrtuspakkumisega organisatsioonid tunnetavad
oma tOotajatelt oluliselt suuremat plihendumust, td6taja on organisatsiooniga tugevamalt
seotud ning tunnetab tugevamat kuuluvust. (Tisler 2012, 16) Parima véartuspakkumisega
organisatsioonide todtajatel on 30-40% korgem pithendumuse tase, samal ajal vihem
efektiivse vadrtuspakkumisega organisatsioonide puhul kiilindib see vaid kuni 10%ni.

e Rahaline kokkuhoid hiivitiste pealt: efektiivse vaartuspakkumisega organisatsioonid kulutavad

uute kandidaatide ligimeelitamiseks vdhem, sealhulgas kulutavad 10% véhem pohipalgale.

Kuigi organisatsiooni védrtuspakkumise komponentide kohandamine iga tdotaja jaoks
individuaalselt ei ole otstarbekas, on hea teada, kuidas td6tajad neile pakutavat tajuvad ning seelibi
aidata organisatsioonidel optimaalse mdju saavutamiseks oma véadrtuspakkumist kujundada
(Browne 2012). Siiski on koiki vdimatu meelitada ihetaolise véartuspakkumisega, eriti
generatsioonide erinevusi arvesse vottes. Vadrtuspakkumine peab olema suunatud konkreetsele
sithtgrupile. Seetdttu on véga oluline véddrtuspakkumist disainida vanuse ja soo alusel. Naiste jaoks
omab palga suurus ja tookoha kindlus suuremat véirtus, samal ajal on meeste jaoks palju
olulisemad organisatsiooni maine ja vdimalus isiklikuks ja professionaalseks arenguks. (Samoliuk
et al. 2022) Tooandja védrtuspakkumise véljatddtamisel on oluline arvestada ka erinevate
sihtriihmade kogemust. Samoliuk et al. 2022 soovitavad uurida suundumusi tddandja
vadrtuspakkumise kooskdlla viimisel tootajate vadrtustega. Tootajad seovad end organisatsiooniga
sel médral kuivord nad tunnetavad, et nende enda viddrtushinnangud kattuvad organisatsiooni

védrtustega ja et organisatsioon neid toetab (Edwards 2010).

1.4. Tooandja brand

Organisatsiooni kuvand atraktiivse tdoandjana pdhineb suurel mééral tddandja vadrtuspakkumisel
(Chhabra, Sharma 2014), kuid seda kuvandit on vaja potentsiaalsetele ja olemasolevatele
tootajatele todandja brandi kaudu edastada. T66andja brand (employer brand) on organisatsiooni
vadrtuspakkumise miilimise ja reklaamise protsess, mis on suunatud eelkdige potentsiaalsetele
tootajate (Raj 2021) ning organisatsiooni véértuspakkumine on iiheks olulisemaks sisendiks

té0andja bréindile.
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Vairtuste pakett tuleb viia sihtgrupini, ainult sellisel juhul tdotajad teavad organisatsiooni

vaartuspakkumist (Chhabra, Sharma 2014).

Chhabra ja Sharma (2014) sonul on tédandja briandi mudeli loomise esimeseks sammuks
vaartuspakkumise loomine ja arendamine, mis on iihtlasi brindi keskne sonum. Seega on
organisatsiooni véirtuspakkumine ja todandja brdnd omavahel tihedalt seotud. Tugev tdédandja
brand aitab kulusid vdhendada, loob paremad tootajate vahelised suhted, tootajad ei lahkud
organisatsioonist ja neile pakutakse madalamat tootasu vorreldes norgema briandiga
organisatsiooniga (Chhabra, Sharma 2014). T66andja briand toimib piltlikult 6eldes vihmavarjuna,

mis koondab enda alla seni eraldi seisvad poliitikad ja praktika (Edwards 2010).

Uks esimesi todandja brindi juhtimise strateegilise ja integreeritud lihenemisviisi kasutusele
votjaid oli Coca-Cola Hellenic, kelle personalijuht Bernard Kunerth tdi vilja, et talentide
viarbamise, arendamise ja kaasamise nurgakiviks on kogu organisatsiooni hdlmav todtajate
véadrtuspakkumise viljatdotamine (Kunerth, Moseley 2011). T66andja brind on personalijuhtimise
terminoloogias esile kerkinud 1996. aastal Ambleri ja Barrow teadusliku t66 avaldamisega
(Samoliuk et al 2022), kus defineeriti tddandja brindi kui ,to0hdivega kaasnevate
funktsionaalsete, majanduslike ja psiihholoogiliste hiivede paketti, mida t60 ja organisatsioon
pakuvad ” (Sengupta et al. 2015; Berthon et al. 2005; Kunerth, Moseley 2011; Dabirian et al.
2017). Sellest ajast on todandja brind muutunud personalistrateegia planeerimise ja rakendamise

lahutamatuks osaks.

Tooandja brind niitab, kuidas organisatsiooni presenteeritakse erinevatele sihtgruppidele, see
hdlmab nii praeguseid kui ka tulevasi to6tajaid. Organisatsiooni brand rShutab unikaalset aspekti
toopakkumises voi tookeskkonnas. (Edwards 2010) Tédandja brindi pohieesmérk on esile tuua
organisatsiooni kui todandja eeliseid, mis peaksid olema ainulaadsed ja eristuma nii
potentsiaalsetele kui ka olemasolevatele tootajatele (Samoliuk ez al. 2022). Todandja brand on
organisatsiooniga seotud praktiliste, rahaliste ja vaimsete hiivede kogum (Pawar, Charak 2015).
Tooandja brand on kui ,,sihipdrane pikaajaline strateegia olemasolevate tdotajate, potentsiaalsete
tootajate ja seotud sidusrithmade teadlikkuse ja arusaamade haldamiseks seoses konkreetse
ettevottega® (Chhabra, Sharma 2014; Sengupta et al. 2015). Uks olulisemaid td6andja brindi rolle

on rohutada organisatsiooni unikaalsust (Chhabra, Sharma 2014).
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Tooandja brand viitab lisaks véadrtuspakkumisele ka organisatsiooni mainele todandjana (Barrow,
Mosley 2011). Hea kuvand ehk maine tekib teadliku ja strateegilise t00 tulemusena, selle kaudu
antakse olemasolevatele ja tulevastele tootajatele teada, et tegemist on ihaldusvéérse tookohaga
(Dabirian et al. 2017; Berthon et al. 2005). T66andja briandil peab olema isikupédrane (Berthon et
al. 2015), organisatsioon peab kujundama oma kuvandi selliselt, mis kirjeldab organisatsiooni kui

Lsuurepdrast tookohta* vai ,,valitud tdoandjat* (Sengupta et al. 2015).

1.5. Toovairtuste ja organisatsiooni vaidrtuspakkumise seosed

Sarnased véirtused ja ootused on aluseks heale to6suhtele. Mida rohkem to6tajate eneseidentiteet
ja toovaartused kattuvad organisatsiooni védrtustega, seda korgem on to6tajate motivatsioon ning
ptihendumus (Hussein et.al. 2022). Tanapédeva iihiskonnas valib t66taja oma vaartustele sobiva
organisatsiooni mitte vastupidi. Organisatsiooni pohimotted kajastuvad organisatsiooni kultuuris,
védrtustes, eesmarkides ja normides. Tootaja pohimotted kajastuvad iseloomuomadustes ja
véadrtustes. Kui tootaja ja organisatsiooni eesmirgid {ihilduvad, elab too6taja paremini
organisatsiooni sisse ja on oma tooga rahul. Organisatsioon meelitab ligi neid inimesi, kellel on
organisatsiooniga sarnased eesmirgid. Uldiselt on tootaja jaoks oluline oma eesmirkide
saavutamine t60d tehes, kui need eesmérgid kattuvad organisatsiooni eesmérkidega, on tootaja
rahul. Seega tuleks personali valikul eelistada just neid inimesi, kellel on organisatsiooniga

sarnased vairtused (Schneider et. al 1995).

Organisatsiooni vaartussiisteem on seda tugevam, mida enam organisatsiooni lilkkmed jagavad oma
pohivéartusi (Paarlberg ja Perry 2007). Organisatsiooni vaartusi juhivad juhid, see on iilalt-alla
protsess. Loodud véaartuspakkumise siisteemid, sh palgasiisteem ja tunnustamise pdhimotted,
aitavad tunnustada iihiste vaartuste jargi tegutsemise eest (Paarlberg ja Perry 2007). Kui to6tajad
ei jaga samu vadrtusi, on nad organisatsioonis osalemise ja eesmérkidesse panustamise suhtes
tikskoiksed, sel juhul on organisatsioonil vaja tidiendavalt pingutada erinevate stiimulite
loomisega, mis julgustaks inimesi osalema ja piisavalt pingutama. Samas peavad stiimulid olema
kooskolas tootajate huvide ja véirtustega (Paarlberg ja Perry 2007). Tootajatel on oluline
tasakaalustav roll vahetusprotsessis organisatsiooni pakutavate stiimulite ning to6tajate
individuaalsete vaartuste vahel. Kui see tasakaal on saavutatud, paraneb ka vastastikune seos

tootajate vadrtuste kui organisatsiooni vaartuspakkumise vahel (Paarlberg ja Perry 2007). Raj
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(2021) viitab Bergeri ja Dorothy kasutusele voetud terminile ,to6taja védrtuste vahetus®, mis
peegeldab nii tootaja kui ka tooandja ootusi ja nendega seotud vastutasusid vaartuste kontekstis.

Erinevatest uuringutest on vilja tulnud, et toovéartustele voivad avaldada moju isiklikud ja
sotsiaalsed omadused, nditeks vanus ja toostaaz. Naiteks vanematel inimestel on rohkem sisemisi
ja viahem viliseid orientatsioone (Sheldon ja Kasser 2001 viidatud Sengupta et al. 2015). Ka
karjadri ja tootasu ootus vidheneb vanemaealiste hulgas. Samas on organisatsiooni kuuluvus on
koige olulisem just vanemaealiste puhul. (Browne 2012) Ka organisatsiooni kultuur mojutab
toovaartusi ja hoiakuid, mistottu on oluline, et organisatsioon moistaks oma praeguste ja
potentsiaalsete tootajate védrtuseelistuste diinaamikat. Véaartuspakkumise raamistik tuleks
kavandada kooskdlas nende véirtuseelistustega, et hoida praeguseid ja meelitada ligi
potentsiaalseid todtajaid. Tootajate  vadrtushinnangud, mis on kooskolas —organisatsiooni

pakkumisega, viivad tooga rahulolu ja organisatsioonilise pithendumiseni. (Sengupta et al. 2015)
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2. EMPIIRILINE UURING

Kéesolevas peatiikis annab autor iilevaate uuringu eesmairkidest ja metoodikast, uuringu
kiisimustiku arendamisest, valimist ning tulemustest, samuti uuringu tulemuste pohjal tehtud

jéreldustest.

2.1. Uuringu eesmérk ja uurimiskiisimused

Kéesoleva uurimuse eesmark on vilja selgitada seosed tootajate toovadrtuste ja organisatsiooni
vaartuspakkumise vahel ja leida erinevused tulenevalt soost, vanusest, positsioonist ja staazist.
Eesmargi tditmiseks esitatakse jargmised uurimiskiisimused:

1. Millised on to6tajate hinnangud toovaartustele?

2. Millised on tootajate hinnangud organisatsiooni vaartuspakkumisele?

3. Kuivord tootajate vadrtused kattuvad organisatsiooni vadrtuspakkumisega ning millised

on seoses toovadrtuste ja vadrtuspakkumise vahel?
4. Millised on erinevused hinnangutes toovaartustele ja vaartuspakkumisele tulenevalt

sotsiaaldemograafilistest tunnustes (sugu, vanus, positsioon, staaz)?

2.2. Uuringu meetod

Uuringu ldbiviimisel on kasutatud kvantitatiivset meetodit, mille abil on vdimalik esitada
arvandmeid ning neid analiiiisides teha jireldusi (Ounapuu 2014). Uurimiskiisimustele vastuste
saamiseks viidi 1dbi kisitlus. Teaduskirjanduse ja varem ldbiviidud uuringute pdhjal on
organisatsiooni ~ vadrtuspakkumise ja  tOotajate  tOOvddrtuste  uurimiseks  koostatud

ankeetkiisimustik, mille kaudu leitakse vastused uurimiskiisimustele.
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Kiisitlus viidi 14bi iihes pohiseadusliku institutsiooni organisatsioonis, kus vaértuspakkumise
arendamisse ei ole veel strateegiliselt panustatud. Organisatsiooni vairtuspakkumist on arendatud
ning see koosneb jargmistest komponentidest:

1. Sotsiaalne viidrtus — organisatsioonis on sobralikud suhted tookaaslastega, positiivne
toodhkkond, panustatakse kaasaaegsete tootingimuste loomisse, arendatakse inimestele
suunatud organisatsioonikultuuri ning piilitakse suurendada kuuluvustunnet.

2. Too huvipakkuvuse vddrtus — organisatsioon pakub viljakutseid pakkuvat ja huvitavaid
tootilesandeid ja t66d, mis on kasulik kogu iihiskonnale, iiha enam panustatakse uuendustesse
erinevate lahenduste leidmisel.

3. Oskuste rakendamise vadrtus — tootajate oskusi ja teadmisi piiiitakse rakendada maksimaalselt
ja otstarbekalt, organisatsiooni eesmérkide tditmisele kaasatakse vOimalikult laia ringi
tootajakonnast, tdotajatel on oma tédkorralduse iile otsustamisel suur roll.

4. Arendusviidrtus — toetatakse professionaalset arengut, voimaldatakse mitmekesist tdoalast
koolitust ja tootajatel on voimalus end arendada ka toovilistes valdkondades, todtaja panust
tunnustatakse, on olemas karjadrivoimalused.

5. Majanduslik viddrtus — tootajale pakutakse odiglast todtasu, muid hiivesid ja soodustusi,
tootajatele piiiitakse tagada tookindlus.

6. Juhtimisviirtus — diglane juhtimine, juhid tunnustavad todtajate potentsiaali, organisatsioonil
on ldbipaistvad poliitikad.

7. To0 ja eraelu tasakaal — tootajatele pakutakse nii toStingimuste kui td6aja paindlikkust ning

kaugtod voimalust.

Kiisitluse vairtuspakkumise komponentide valikul ja sdnastamisel on aluseks voetud Dabirian et
al. (2017), Berthon et al. (2005) ja Bakanauskiene et al. (2016) alusel autori poolt koostatud
vadrtuspakkumise raamistik (Tabel 1). Kiisitlust on tdiendatud kiisitletava organisatsiooni poolt
sonastatud pohivaartustega (professionaalsus, avatus, koostoovalmidus, jarjepidevus), mille kohta
palutakse anda oma hinnang. To0védrtuste sOnastamisel on autor tuginenud Samoliuk et al. (2022)

ja Superi (1980) vairtuste sonastusele.

Kisimustik on iiles ehitatud véidetele. Kiisimustiku esimeses osas palutakse anda hinnang
organisatsiooni vidrtuspakkumise kohta esitatud erinevatele véidetele. Kiisitluse teises osas
palutakse tootajatel hinnata oma toovaértusi. Lisaks palutakse nimetada viis peamist pdhjust, miks

meeldib oma praegusel tookohal todtada. Samuti palutakse nimetada kuni kolm asjaolu, mis t66
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juures kdige enam héirivad. Kiisitlus vdimaldab vorrelda organisatsiooni véértuspakkumise ja

tootajate vdirtuste kattuvusi ning erinevusi.

Tabel 2. Kiisimustiku raamistik

Véirtuspakkumise Viirtuspakkumine Toovadrtused
koondtunnused
sotsiaalne véirtus e suhted kaaslastega e meeldivad kolleegid
e tootingimused o toOtingimused
e organisatsioonikultuur ¢ inimestest hooliv kultuur
¢ kuuluvustunne e kuuluvus
e t00 rodm e t60 rO0m
t66 huvipakkuvuse | e viljakutseid pakkuv ja huvitav t66 | ® mitmekesine ja arendav t66
vaartus ¢ uuendusmeelsus e tO0s erinevate meetodite
e t60 mitmekesisus kasutamine
o t60 tdhenduslikkus laiemalt e mitmekesised iilesanded
e t00 tdhendus
oskuste o oskuste otstarbekas rakendamine e oskuste rakendamine
rakendamise e organisatsiooni eesmirkidele e organisatsiooni eesmirkide
vaartus saavutamisele kaasaaitamise ulatus saavutamisele kaasaaitamine
e otsustamine (iseseisvus) e otsustamine
arenguvaartus e toodalase koolituse vdimalused e arenguvdimalus
e mitmekesise Oppe voimalused e isikliku arengu vdimalused
e tOGtaja panuse tunnustamine e tunnustus
o karjddrivoimalused e karjddr
majanduslik védrtus | e konkurentsivdimeline palk e palk
e muud hiived ja soodustused e hiived
o t60kindlus e turvalisus
juhtimisvaértus e juhtkonna roll e diglane ja arvestav juht
e potentsiaali tunnustamine e potentsiaalis tunnustamine
e ldbipaistvad poliitikad e Oiglased otsused
t60 ja eraelu e t30- ja eraclu tasakaal e t30- ja eraelu tasakaal
tasakaal e tddaja sobivus o 100 aeg
e tootingimuste paindlikkus e tootingimuste paindlikku

Allikas: autori koostatud

Kiisimustiku sissejuhatavas osas selgitati vilja vastajate sugu, vanus, staaZ organisatsoonis ning

positsioon.

Kiisimustiku hinnanguskaalana kasutati Likerti asiimmeetrilist skaalat, kus vastajal ei olnud
voimalik valida neutraalset vastust (Joshi et al. 2015). Viidetele sai anda hinnangud 6-palli
slisteemis, esimeses 0sas 6 — ndustun tdielikult, 5 — suures 0sas ndustun, 4 — pigem ndustun, 3 —
pigem ei ndustu, 2 — suures o0sas ei ndustu, 1 — iildse ei ndustu ja teises 0sas 6 — véaga oluline, 5 —

suurel maéaral oluline, 4 — mdningal mééral oluline, 3 — ei ole eriti oluline, 2 — ei ole suurel mééral
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oluline, 1 — ei ole iildse oluline. Likerti skaala on koige enam kasutatud ning usaldusviairne
mootmisvahend erinevate tunnuste kombineerimiseks, samuti saab modta tunnuste keskvéartust
ning leida standardhdlve. Lisaks saab saadud andmeid statistiliselt toodelda, teha

korrelatsioonianaliiiisi ja dispersioonanaliiiisi. (Joshi et.al. 2015)

2.3. Protseduur ja andmeanaliiiis

Uuringu andmete kogumiseks kasutati interneti keskkonda Google Forms. Kiisimustik saadeti
e-posti teel kiisitletavatele, see voimaldas andmed koguda lithikese ajavahemiku jooksul andes

samal ajal vastajale vdimaluse téita kiisimustik endale sobival ajal.

Kisimustik saadeti vélja 14.09.2022 e-posti teel kokku 197 aadressile, esimene meeldetuletus
saadeti 20.09.2022 ja teine meeldetuletus 26.09.2022. Kiisimustikule sai vastata kuni 27.09.2022.

Andmete analiiiisimiseks kasutas to6 autor tabelarvutusprogrammi MS Excel 2019 ja
andmeanaliiisiprogrammi IBM SPSS Statistics 29.00. T66s on kasutatud kirjeldavat ja vordlevat
statistikat ning korrelatsioonianaliiiisi. Reliaabluse testimiseks on kasutatud Cronbach-i kordajat.

2.4. Uuringu valim

Uuringu valim koosnes iihe riigi ametiasutuse tootajatest. Valimi moodustasid koik kiisitluse
labiviimise hetkel aktiivses todsuhtes olnud todtajad. Kuna organisatsioonis todtab ka neid
inimesi, kes igapdevaselt arvutit ei kasuta, vOis juhtuda, et nendeni palve kiisimustik tdita e1
jounud, kuid nende osakaal on vidike (ca 10 tootajat). Kiisitlusele lackus 94 Iopetatud vastust

(47,7%).

Tabelis 3 on esitletud kiisitlusele vastanute taustaandmed. Vastajaid oli kokku 94 (n), kellest 29,8%
(n = 28) moodustasid mehed ja 70,2% (n = 66) naised, mis vastab asutuse proportsioonidele
(mehed 36,5% ja naised 63,5%). Kdige enam oli vastajaid vanusegrupis 41-50 aastat, kes
moodustasid vastanutest 30,9% (n =29). Kuni 30 aastaseid vastas 12,8% (n = 12), 31-40 aastaseid
vastas 13,8% (n = 13), 51-60 aastaseid vastas 25,5% (n = 24) ja 61 ja vanemaid vastas 17% (n =
16). Vanusegrupiti jaotusid vastajad {isna sarnaselt asutuse proportsioonidele, veidi aktiivsemalt

vastati vanusegrupis 41-50 ja 61 ja vanemad, kus osalus oli 3% kdrgem asutuses samade
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vanusegruppide osakaalust ning passiivsemalt vastati vanusegrupis 3140, kus osalus olid 5%

madalam asutuse sama vanusegrupi osakaalust.

Staazijaotuses oli kdige aktiivsem grupp tootajad, kellel on staazi iile 15 aasta (n = 40),
moodustades koguni 42,6% vastanutest. Vorreldes asutuse staazijaotusega on selles staazigrupis
vastanute aktiivsus oluliselt kdrgem kui teistel (12% vorra). See niitab, et pikema staaziga tootajad
on valmis enam kaasa rddkima organisatsioonile olulisetes kiisimustes. Alla 1 aasta staaziga
vastajaid oli 8,5% (n = 8), grupis 14 aastat moodustas vastajate arv 19,1% (n = 18). Viimased
olid vdrredes asutuse staazjaotusega vorreldes oluliselt passiivsemad (10% vorra). Vastajaid
staazigrupis 5-9 aastat oli 16% (n = 15) ja grupis 10—15 oli 13,8% (n = 13). Kuna alla 1 aastase
staaziga vastajad oli véhe, siis edaspidiseks andmeanaliiiisiks liitis autor selle grupi kokku jirgmise

staazigrupiga, mille tulemusena on vastajate arv staazigrupis 0—4 aastat 26 vastajat.

Vastajatest suurema osa (77,7%) moodustasid spetsialistid ning 22,3% puhul oli tegemist juhtival

positsioonil oleva tddtajaga.

Tabel 3. Kiisitletavate tauastaandmed

Taustaandmed Sagedus (n) | Osakaal (%0)

Sugu Mees 28 39,8
Naine 66 70,2

Vanus kuni 30 12 12,8
31-40 13 13,8

41-50 29 30,9

51-60 24 25,5

61 ja vanemad 16 17

Positsioon Juht 21 22,3
Spetsialist 73 71,7

Staaz organisatsioonis 0-4 aastat 26 27,7
5-9 aastat 15 16

10-15 aastat 13 13,8

iile 15 aasta 40 42,6

Allikas: autori koostatud
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2.5. Uuringu tulemused

2.5.1. Kiisimustiku reliaabluse kontroll ja faktoranaliiiis

Magistritoé uuringu kiisimustiku usaldusvéérsuse hindamiseks kasutas t66 autor Cronbachi-i
kordaja (o) nditajat. Usaldusvéérsus ehk reliaablus néditab modtmistdpsust, kuivord on voimalik
sama kiisimustikku kasutades tulemust korrata. Viairtused jddvad vahemikku O kuni 1 ja
usaldusvéairseks peetakse Cronbach-i kordaja véirtusega 0,7 ja rohkem. (R&mmer 2014) Autor
modtis Cronbach-i kordaja véartust eradi kahe kiisimusitku koondtunnuste suhtes. Kiisimustiku
organisatsiooni vadrtuspakkumise hinnangute osas on Cronbach-i kordaja véairtused
koondtunnuste kaupa iisna korged ja siserealiaablus vdga hea, liksnes arenguvéirtuse osas on
sisereliaablus veidi madalam. To6vaartuste hinnangute osas on Cronbach-i kordaja vaartused viga
head vaid kolme koondtunnuse osas (sotsiaalne véirtus, t60 huvipakkuvuse védrtus ning
arenguvaartus), iilejadnud kolme koondtunnuse viirtused on olulislelt madalamad. Tabelis 4 on
vilja toodud kiisimustiku sisereliaabluse vairtused kiisimustiku organisatsiooni vaédrtuspakkumise

ja todvaartuste teooria alusel koostatud koondtunnuste osas.

Tabel 4. Koondtunnuste Cronbach-i kordaja viértused

Viidete | Viirtus- Toovaartus ()

arv pakkumine (a)
T60 sotsiaalne viirtus 5 0,71 0,74
T66 huvipakkuvuse viirtus 4 0,80 0,83
Oskuste rakendamise véirtus 3 0,75 0,47
Arengu vaartus 4 0,63 0,76
Majanduslik véartus 3 0,70 0,44
Juhtimisvaértus 3 0,70 0,41
T60 ja eraelu tasakaal 3 0,79 0,67
Organisatsiooni pohivéirtused 4 0,86 -

Allikas: Autori koostatud

Koondtunnuste Cronbach-i kordaja vddrtused on madalamad kui koondtunnusesse koondatud
viited ei mddda sama asja (Taber 2018). Seetdttu otsustas autor ldbi viia faktoranaliiiisi, et
kontrollida tiksiktunnuste omavahelist seost. Faktoranaliiiisi tulemustel saadud koondtunnuste
reliaabluse kontrollimiseks kasutati samuti Cronbach-i kordajat. Tulemused on vélja toodud
tabelis 5. Kuna faktoranaliiiisi tulemusena saadud Cronbach-i kordaja véértused on kokkuvdottes
kdrgemad, siis otsustas autor edasise andmeanaliiiisi 14bi viia faktoranaliiiisi tulemusel saadud

koondtunnuseid kasutades.
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Tabel 5. Faktoranaliiiisi tulemusena saadud koondtunnused ja Cronbach-i alfa véartused

Koondtunnused Viirtuspak- o Toovaidrtused o
faktoranaliiiisi tulemusel kumine — — viidete arv
viidete arv

TO0 sotsiaalne vaartus 2 0,595 4| 0,755
T66 huvipakkuvuse vaartus 5 0,828 410,835
Oskuste rakendamise vaartus 2 0,790 410,764
Arengu viértus 2 0,748 310,849
Majanduslik véértus 4 0,784 3 10,606
Juhtimisvaartus 6 0,851 310,539
T66 ja eraclu tasakaal 4 0,786 410,700
Organisatsiooni vaartused 4 0,858 - |-

Allikas: autori koostatud

Organisatsooni védrtuspakkumise koondtunnusd koosnevad faktoranaliiiisi tulemusel jdrgmistest
véidetest:

»Sotsiaalne vairtus® moodustub viidetest nr 8 ja 13;

,» 100 huvipakkuvuse vairtus*“ moodustub véidetest nr 9 ja 10;

,»Oskuste kasutamise vaartus* moodustub védidetest nr 11, 12 ja 14;

1

2

3

4. ,Arenguvéirtus* moodustub véidetest nr 17 ja 18;

5. ,,Majanduslik vairtus* moodustub viidetest nr 6, 7, 21 ja 22;

6. ,Juhtimisvairtus® moodustub véidetest nr 15, 16, 19, 23, 24 ja 25;
7

,» 100 ja eraelu tasakaal* moodustub véidetest nr 5, 27, 28 ja 29.

Eraldi on vélja toodud véited organisatsiooni poolt deklareeritud organisatsiooni pohivéartuste
kohta, nende koondtunnuse moodustavad véited nr 26, 30, 31, 32, 33. Koondtunnustest jdi véilja
védide nr 20 Mul on head karjairivoimalused, kuna seda véidet ei saanud teiste koondtunnustega

liita.

Toovadrtuste koondtunnusd koosnevad faktoranaliiiisi tulemusel jargmistest vdidetest:
»dotsiaalne vairtus® moodustub viidetest nr 34, 35, 36 ja 37,
,» 100 huvipakkuvuse vdirtus* moodustub védidetest nr 42, 43 ja 53;

,.-Oskuste kasutamise vaartus* moodustub viidetest nr 39, 40, 41;

»Majanduslik vairtus® moodustub viidetest nr 38, 48, 50, 51 ja 52;

1
2
3
4. |, Arenguviirtus® moodustub véidetest nr 44, 46, 47 ja 49;
5
6. ,,Juhtimisvairtus® moodustub viidetest nr 54 ja 55;

7

,, 100 ja eraelu tasakaal* moodustub viidetest nr 45, 56, 57 ja 58.
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2.5.2 Kirjeldav statistika

Kirjeldavas statistikas on autor vélja toonud erinevate gruppide keskvéirtused (mean) ja
standardhidlbed (standard deviation). Kiisimustiku eesmirk oli vilja selgitada, milliseid
organisatsiooni vairtuspakkumise komponente té6tajad hindavad kdrgemalt tulenevalt praegusest
toost ning kuidas hinnatakse toovidirtusi tulenevalt ideaalsest tddsituatsioonist. Kirjeldavas
statistikas tuuakse vilja korgemad ja madalam hinnangud nii iiksikhinnangute osas kui ka

koondtunnuste alusel.

Organisatsiooni vadrtuspakkumise kohta esitatud véidete osas anti kdrgemad hinnangud viitele nr
5 ,Mul on head suhted kolleegidega® (m = 5,4), nr 29 ,,Mulle pakutakse vdimalust to6tada
vajaduse korral ka véljapool kontorit* (m = 5,37), nr 9 ,,Mul on t66, mis mulle viga vdi enamasti
meeldib“ (m = 5,02) ja nr 6 ,,Mul on head todtingimused” (m = 5,02). Vairtuspakkumise
koondtunnuste osas on koige kdrgema hinnangu saanud t60 ja eraelu tasakaal (m = 5,12) ning
teisena t60 huvipakkuvuse vdirtus (m = 5,0). Madalaimad hinnangud anti viitele nr 21 ,,Mu
tootasu on diglane* (m = 2,88), nr 20 ,,Mul on head karjdarivdimalused* (m = 3,30) ja nr 22 ,,Mulle
pakutakse mitmekesiseid hiivesid ja soodustusi® (m = 3,84). Véirtuspakkumise koondtunnustest

on antud madalaim hinnang majanduslikule vairtusele (m = 4,0).

Suurimad standardhilbed olid véitel nr 11 ,,Ulesannete tditmisel saan kasutada uudseid toovotteid
ja uuenduslikku 1dhenemist (sd = 1,235), viitel nr 22 ,,Mulle pakutakse mitmekesiseid hiivesid ja
soodustusi®“ (sd = 1,23) ja viitel 21 ,,Mu todtasu on diglane* (sd = 1,181). Kuna standardhélve
nditab hajuvust keskmise iimber, siis v0ib oletada, et vastajad andes skaalal liks kuni kuus
vastuseid, on saanud kiisimusest monevorra erinevalt aru. Samas voib see ka néidata, et ootused
vaitedes kirjeldatule on erinevad. Madalaima standardhébega oli vdide nr 5 ,,Mul on head suhted
kolleegidega® (sd = 0,661), mis nditab hinnangutes suhtelist liksmeelt ning ka kiisimusest on

uhtemoodi arusaadud.

Toovéartuste vdidetest anti korgemad hinnangud viitele nr 36 , T66 organisatsioonis, kus
hoolitakse oma inimestest* (m = 5,7); viitele nr 54 ,,Oiglane ja arvestav juhtkond* (m = 5,68);
vaitele nr 38 ,,T66, mis mulle sobib ja meeldib* (m = 5,68). To6vadrtuste koondtunnuseid vaadates
on koige kdrgemad hinnangud saanud juhtimisvaértus (m =5,54), to0 ja eraelu tasakaal (m = 5,48)
ja sotsiaalne véértus (m = 5,4). Madalamad hinnangud anti viidele nr 49 ,,V3imalus oma karjdaris

edasi litkkuda® (m = 4,48), viitele nr 51 ,,Voimalus saada erinevaid soodustusi ja hiivesid* (m =
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4,56) ja viitele nr 40 ,,V3imalus katsetada erinevaid meetodeid oma t66 tegemiseks™ (m = 4,61).
Toovaidrtuste koondtunnustest on antud madalaim hinnang oskuste kasutamise véirtusele (m =

4,9).

Suurimad standardhélbed olid véitel nr 49 ,,Vdimalus oma karjééris edasi liikkuda® (sd = 1,171),
véitel nr 51 ,,Vdimalus saada erinevaid soodustusi ja hiivesid” (sd = 1,093) ja viitel nr 40
,Voimalus katsetada erinevaid meetodeid oma t66 tegemiseks™ (sd = 1,018). Samu toovadrtusi
hindasid vastajad ka koige madalamalt. Madalaima standardhdlbega oli vdide nr 36 ,,T66
organisatsioonis, kus hoolitakse oma inimestest™ (sd = 0,504). Seda toovéartust hinnati ka kodige

korgemalt. Sellest voi jareldada, et tiksmeel selle véartuse kdrges hinnangus on suur.

Tabel 6. Organisatsiooni vadrtuspakkumise ja tootajate toovadrtuste koondtunnuste keskmised ja

standardhélbed

Viirtuspakkumine Toovaiartused
Mean SD Mean SD
sotsiaalne vairtus 4,76 0,976 541 0,768
t60 huvipakkuvuse véirtus 5,00 0,865 5,16 0,791
oskuste kasutamise vairtus 4,34 1,131 4,90 0,940
arenguvéairtus 4,81 0,898 5,06 0,966
majanduslik véirtus 4,01 1,332 5,34 0,877
juhtimisvéartus 4,51 0,973 5,54 0,657
to0 ja eraelu tasakaal 5,12 0,963 5,48 0,719
organisatsioonivairtused 4,67 0,942 - -

Allikas: autori koostatud

2.5.3 Vordleyv statistika

Jargnevalt annab autor iilevaate organisatsiooni viértuspakkumise ja toovaértuste véidetele antud

hinnangute kohta erinevate toGtajate riihmade - soo, vanuse, positsiooni ja staazi 1dikes.

Kahe grupi keskmiste véértuste vordlemiseks on kasutatud t-testi. Kahe grupi keskmiste erinevust
néitavad t-statistiku vaartused, mis on absoluutvaartuselt suuremad kui 2 voi 3. Viaartused 0 1ahedal
viitavad sellele, et gruppide keskmised on olnud védga sarnased. (Rootalu 2014) Grupisiseste

erinevuste olulisuse tdendosust viljendab Sig(2-Tailed), mida nimetatakse p-véartuses.
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Kolme ja enama grupi vaheliste erinevuste statistilise olulisuse kontrollimiseks on kasutatud
dispesioonanaliiiisi (One-Way ANOVA). See on statistiline mudel, mida kasutatakse gruppide
keskmiste erinevuse analiilisimiseks, mille tulemuseks p-véirtus, mis véljendab erinevuse

olulisuse toendosust. (Lotesoriere ef al. 2022) Erinevuste suurust viljendab statistik F.

Soo 16ikes olid kdik hinnangud véértuspakkumise koikides koondtunnustes meestel korgemad kui
naistel, seevastu toovadrtuste hinnangud oli koondtunnuste 10ikes korgemad naistel.
Viirtuspakkumise osas oli esiletdstetud statistiline erinevus oskuste kasutamise véértuse
koondtunnuse osas (mehed m = 4,75, naised m = 4,17, p = 0,006). Uksiktunnuste osas oli kdige
suurem erinevus hinnangutes véitele 15 ,,Mul on vdimalus panustada organisatsiooni eesmarkide
saavutamisele (mehed m = 5,0, naised m = 4,27, p < 0,001) ja véitele 26 ,,Organisatsiooni
poliitikad on ldbipaistvad“ (mehed m = 4,64, naised m = 4,06, p = 0,006). Toovaartuste

koondtunnuste ja ka iiksikvaartuste osas soo 10ikes esiletdstetud statistilisi erinevusi ei esinenud.

Tabel 7. Organisatsiooni vairtuspakkumise ja toovadrtuste koondtunnuste keskmised ja

standardhélbed soolises vordluses

Viairtuspakkumine Toovaiartused

Sugu N Mean SD Mean SD
sotsiaalne vaartus Mees 28 4,95 0,832 5,37 0,464
Naine 66 4,68 0,816 5,43 0,591
t60 huvipakkuvuse vairtus | Mees 28 511 0,946 5,07 0,618
Naine 66 4,95 0,732 5,20 0,621
oskuste kasutamise Mees 28 4,75 0,984 4,88 0,866
vadrtus Naine |66 4,17 0,883 491| 0,756
arenguvairtus Mees 28 4,89 0,699 5,06 0,618
Naine 66 4,77 0,847 5,06 0,815
majanduslik véirtus Mees 28 4,29 0,717 521 0,559
Naine 66 3,89 0,873 5,39 0,443
juhtimisvééartus Mees 28 4,79 0,600 5,52 0,441
Naine 66 4,40 0,741 5,55 0,567
to0 ja eraelu tasakaal Mees 28 521 0,624 5,41 0,606
Naine 66 5,08 0,760 5,52 0,482
organisatsioonivadrtused | Mees 28 4,89 0,689 - .
Naine 66 4,57 0,733 - -

Allikas: autori koostatud
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Vanuse 10ikes olid organisatsiooni véirtuspakkumise koondtunnustes ANOVA testi kohaselt
statistiliselt oluline erinevus majandusliku véairtuse hinnangutes (F = 3,068, p = 0,02).
Uksikhinnangutes olid olulised erinevused viitele nr 6 ,,Mul on head t66tingimused* (F = 3,198,
p =0,017), véitele nr 16 ,,Minu t6dalaseid arvamusi ja otsuseid voetakse arvesse (F =1, 853, p =
0,025), viitele nr 19 ,,Minu panust tunnustatakse“ (F = 2,827, p = 0,029) ja viitele nr 22 ,,Mulle
pakutakse mitmekesiseid hiivesid ja soodustusi“ (F = 3,915, p = 0,006). Vanuse ldikes olid
toovédrtuste koondtunnustes ANOVA testi kohaselt statistiliselt oluline erinevus t60 ja eraelu
tasakaalu hinnangutes (F = 3,778, p = 0,007). Uksikhinnangutes olid olulised erinevused viitele
nr 34 ) To06 inimetega, kes mulle meeldivad ja keda austan (F = 3,455, p = 0,011), viitele nr 49
,»,Voimalus oma karjdiris edasi liikkuda® (F = 4,594, p = 0,002), viitele nr 56 ,,T60, mis vdimaldab
ka oma perega aega veeta“ (F = 4,411, p = 0,003) ja viitele 57 ,,Elu, mis ei ole ainult t6dle

ptuhendatud* (F = 3,883, p = 0,0006).

Tabel 8. Organisatsiooni vadrtuspakkumise ja toovadrtuste koondtunnuste keskmised ja

standardhélbed vanuse vordluses

Viirtuspakkumine Tooviartused
vanus N Mean SD Mean SD
sotsiaalne vaartus kuni 30 12 4,58 0,702 5,52 0,644
31-40 13 4,69 0,630 571 0,286
41-50 29 4,84 0,836 541 0,506
51-60 24 4,77 1,021 5,32 0,657
61 ja vanemad 16 478 0,774 5,22 0,507
t60 huvipakkuvuse kuni 30 12 4,88 0,856 5,25 0,638
vadrtus 31-40 13 4,92 0,607 515| 0,675
41-50 29 5,03 0,719 5,24 0,623
51-60 24 4,96 1,042 517 0,659
61 ja vanemad 16 5,16 0,676 4,94 0,505
oskuste kasutamise kuni 30 12 3,78 1,086 5,00 0,829
vadrtus 31-40 13 4,15 0,715 505| 0,606
41-50 29 4,30 1,029 4,90 0,756
51-60 24 4,53 0,828 4,93 0,953
61 ja vanemad 16 4,71 0,885 4,69 0,704
arenguvairtus kuni 30 12 4,79 0,838 5,50 0,477
31-40 13 4,58 0,909 5,33 0,534
41-50 29 4,97 0,667 5,00 0,881
51-60 24 4,81 0,689 4,99 0,670
61 ja vanemad 16 4,72 1,080 4,73 0,829

34



majanduslik véirtus kuni 30 12 3,65 0,926 5,55 0,309
31-40 13 3,69 1,071 5,48 0,500
41-50 29 4,00 0,832 5,32 0,387
51-60 24 3,99 0,653 5,23 0,660
61 ja vanemad 16 458 0,644 5,25 0,397
juhtimisvaartus kuni 30 12 4,64 0,898 5,50 0,522
31-40 13 4,31 0,589 5,42 0,703
41-50 29 4,74 0,749 5,55 0,506
51-60 24 4,33 0,621 5,63 0,369
61 ja vanemad 16 4,47 0,715 5,50 0,658
t00 ja eraelu tasakaal kuni 30 12 5,08 0,749 5,48 0,494
31-40 13 5,19 0,560 5,81 0,309
41-50 29 5,20 0,736 5,60 0,398
51-60 24 5,10 0,541 521 0,682
61 ja vanemad 16 4,97 1,028 5,42 0,416
organisatsioonivaértused |kuni 30 12 4,75 0,683 - -
31-40 13 4,66 0,922 - -
41-50 29 4,61 0,764 - -
51-60 24 4,50 0,643 . }
61 ja vanemad 16 4,96 0,646 N ;

Allikas. Autori koostatud

Positsiooni 1dikes organisatsiooni védrtuspakkumise ja toovéértuste koondtunnustes statistiliselt

olulisi erinevusi ei olnud. Uksiktunnustes olid erinevusi rohkem viirtuspakkumise hinnangutes.

Olulised statistilised erinevused vaartuspakkumise vdidetele olid hinnangutes véitele nr 9 ,,Mul on

t60, mis mulle viga vOi enamasti meeldib* (juht m = 5,38, spetsialist m = 4,96, p = 0,037), véitele

nr 12 ,,Mul on mitmekesine t66* (juht m = 5,0, spetsialist m = 4,27, p = 0,004), viitele nr 15 ,,Mul

on vOimalus panustada organisatsiooni eesmédrkide saavutamisele* (juht m = 5,0, spetsialist m =

4,34, p = 0,007) ja véitele nr 20 ,,Mul on head karjdarivoimalused (juht m = 3,86, spetsialist m =

3,14, p = 0,012). Toovéartuste iiksiktunnuste hinnangutes oli oluline erinevus vaid iihele viitele —

nr 50 ,,Vdimalus saada oma t60 eest diglast tasu® (juht m = 5,48, spetsialist m = 5,75, p = 0,048).

Tabel 9. Organisatsiooni védrtuspakkumise ja toovédrtuste koondtunnuste keskmised ja

standardhilbed positsiooni vordluses

Viirtuspakkumine Toovairtused

positsioon N Mean SD Mean SD
sotsiaalne véartus juht 21 5,12 0,705 5,35 0,562
spetsiaist 73 4,66 0,833 5,43 0,555
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t606 huvipakkuvuse véirtus | juht 21 5,33 0,639 5,25 0,547
spetsiaist 73 4,90 0,819 5,13 0,640
oskuste kasutamise véértus | juht 21 4,76 0,684 5,08 0,393
spetsiaist 73 4,22 0,982 4,85 0,862
arenguvaartus juht 21 5,00 0,652 5,04 0,639
spetsiaist 73 4,75 0,838 5,07 0,793
majanduslik vaértus juht 21 4,36 0,645 5,20 0,415
spetsiaist 73 3,91 0,875 5,38 0,499
juhtimisvaértus juht 21 4,77 0,688 5,48 0,402
spetsiaist 73 4,44 0,718 5,55 0,562
t00 ja eraelu tasakaal juht 21 517 0,691 5,38 0,510
spetsiaist 73 511 0,734 5,51 0,524
organisatsioonivadrtused | juht 21 4,73 0,664 . .
spetsiaist 73 4,65 0,752 - -

Allikas: autori koostatud

Staazi 10ikes organisatsiooni védrtuspakkumise koondtunnustes ANOVA testi alusel olulisi
erinevusi ei olnud. Uksiktunnuste 1dikes oli oluline erinevust viitel nr 25 , Minu vahetu juht on
korge tooeetikaga® (F = 3,286, p = 0,024). Staazi 16ikes olid toovéartuste koondtunnustes ANOVA
testi kohaselt statistiliselt olulise erinevused arenguviirtustes (F = 4,650, p = 0,005) ja
juhtimisvéirtuses (F = 2,909, p = 0,039). Uksiktunnuste 15ikes olid olulised erinevused hinnangud
antud véidetele nr 46 ,,V3imalus omandada uusi teadmisi ja oskusi ning seeldbi to0s edasi areneda®
(F =3,365, p = 0,022), viitele nr 47 ,,Vdimalus dppida ja seelébi oma silmaringi laiendada“ (F =
4,094, p=0,009), viitele nr 49 ,,Vimalus karjdiris edasi litkkuda“ (F = 6,126, p <0,001) ja véitele
nr 54 ,,Oiglane ja arvestav juhtkond* (F = 3,886, p = 0,012).

Tabel 10. Organisatsiooni véértuspakkumise ja toovédrtuste koondtunnuste keskmised ja

standardhélbed staazi vordluses.

Viirtuspakkumine Toovaartused
sotsiaalne vairtus Staay N Mean SD Mean SD
0-4 aastat 26 4,71 0,666 5,62 0,481
5-9 aastat 15 473 0,842 5,43 0,616
10-15 aastat 13 4,88 0,506 5,48 0,346
iile 15 aasta 40 4,76 1,000 5,24 0,595
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t60 huvipakkuvuse 0-4 aastat 26 4,98 0,728 5,28 0,594
vadrtus 5-9 aastat 15 500| 0,655 507| 0,632
10-15 aastat 13 5,12 0,712 5,36 0,419
iile 15 aasta 40 4,98 0,933 5,05 0,673
oskuste kasutamise 0-4 aastat 26 4,14 0,885 5,04 0,708
vadrtus 5-9 aastat 15 4,47 1,022 500 0,488
10-15 aastat 13 4,41 0,925 5,26 0,474
iile 15 aasta 40 4,40 0,982 4,67 0,940
arenguvaartus 0-4 aastat 26 4,63 0,867 5,45 0,500
5-9 aastat 15 5,10 0,712 5,07 0,601
10-15 aastat 13 4,65 0,689 513 0,440
iile 15 aasta 40 4,86 0,816 4,78 0,915
majanduslik vadrtus 0-4 aastat 26 3,82 0,976 5,45 0,390
5-9 aastat 15 4,17 0,910 5,31 0,440
10-15 aastat 13 4,04 0,923 5,37 0,407
iile 15 aasta 40 4,06 0,709 5,26 0,571
juhtimisvaartus 0—4 aastat 26 4,65 0,744 5,60 0,448
5-9 aastat 15 4,68 0,677 5,20 0,676
10-15 aastat 13 4,62 0,875 5,73 0,330
iile 15 aasta 40 4,33 0,652 5,56 0,533
to0 ja eraelu tasakaal 0—4 aastat 26 5,20 0,636 5,64 0,419
5-9 aastat 15 5,25 0,675 5,55 0,380
10-15 aastat 13 5,02 0,819 5,52 0,439
iile 15 aasta 40 5,05 0,768 5,34 0,619
organisatsioonivairtused | 04 aastat 26 4,78 0,746 R R
5-9 aastat 15 4,96 0,825 - -
10-15 aastat 13 4,60 0,898 i i
iile 15 aasta 40 4,50 0,594 - ;

Allikas: autori koostatud

2.5.4 Organisatsiooni viartuspakkumise ja toovairtuste omavahelised seosed

Organisatsiooni ja vadrtuspakkumise ja toovairtuste omavahelise seose leidmiseks viis autor 14bi
korrelatsioonianaliilisi, kasutades Pearson’i korrelatsioonikordajat. Pearson’i korrelatsiooni-
kordaja mdodab seost kahe arvulise tunnuse vahel, selle védartused jaddvad vahemikku -1 kuni 1.
Kui korrelatsioonikordaja vdirtus on positiivne, tihendab see kasvavat seost tunnuste vahel, kui
korrelatsioonikordaja vddrtus on negatiivne, tdhendab see kahanevat seost tunnuste vahel. Kui

korrelatsioonikordaja on 0, siis tunnuste vahel lineaarset seost ei ole. Sotsiaalteaduste puhul voib

kiillaltki tugevaks seoseks pidada korrelatsioonseoseid tugevusega iile 0,5. (Rootalu 2014)
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Tabel 11. Vaartuspakkumise ja toovéartuste koondtunnuste korrelatsioon (r)

Viirtuspakkumine koondtunnus - toovaartuste | Pearson Sig. (2-

koondtunnus correlation tailed)
sotsiaalne véadrtus - sotsiaalne vaartus 0,255* p=0,013
t60 huvipakkuvuse vaartus - t66 huvipakkuvuse vairtus 0,354** p <0,001
oskuste kasutamise vaartus - oskuste kasutamise véartus 0,232* p=0,024
arenguvadrtus - arenguvairtus 0,209* p =0,043
majanduslik vdirtus - majanduslik viértus -0,142 p=0,173
juhtimisvaartus - juhtimisvaartus 0,156 p=0,133
t00 ja eraelu tasakaal - t66 ja eraelu tasakaal 0,041 p =0,695

**Korrelatsoon on oluline usaldusnivool p< 0.01 (2-tailed).
*Kaorrelatsoon on oluline usaldusnivool p < 0.05 (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

Viirtuspakkumise ja toovairtuse samasisuliste koondvairtuste omavahelised seosestest on kodige
enam omavahel positiivselt seotud t66 huvipakkuvuse védrtus (r = 0,354, p < 0,000), selle
koondvéértuse osas on ka kattuvus td6tajate poolt tunnetatud organisatsiooni vairtuspakkumise ja
tootajate toovairtuste vahel kodige suurem. Eelnimetatud véirtuse osas on organisatsiooni
vaartuspakkumine ja tootajate ootused kodige enam kooskdlas. Positiivne seos on ka sotsiaalse
véartuse (r = 0,225, p = 0,013), oskuste kasutamise vdirtuse (r = 232, p = 0,024), arenguviirtuse
(r=0,209, p = 0,043) ja juhitmisvédrtuse (r = 156, p = 0,133) osas. T60 ja eraelu tasakaalu osas
seost ei ole (r=0,041, p = 0695). Negatiivne seos on majandusliku véartuse (r =-0,142, p=10,173)

osas.

Mida suurem on positiivne seos kahe tunnuse vahel, seda suurem on tdendosus, et kui esimene
tunnus (hinnangud viirtuspakkumisele) suureneb, muutub ka teine tunnus (hinnang
toovédrtusesse) ja need omavahel tasakaalustuvad, sellega saavutatakse suurem kattuvus. Kui seos

on ndrk, siis ei pruugi see samavéirset tulemust anda.

2.6. Jareldused

Kaéesolevas alapeatiikis toob autor vilja uuringutulemused magistritod eesmérgist lahtuvalt, annab
vastused uurimiskiisimustele, samuti teeb jireldused ning ettepanekud organisatsiooni

vadrtuspakkumise aredamiseks 1dhtuvalt uurimistulemustest.
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Magistritod uuringu eesmérk oli vélja selgitada todtajate toOvédrtuste ja organisatsiooni
vaartuspakkumise kattuvused ja seosed ning leida erinevused tulenevalt soost, vanusest,

positisoonist ja staaZzist.

Esimese ja teise uurimiskiisimusena soovis autor vilja selgitada, millised on iihe avaliku teenistuse

organisatsiooni td6tajate hinnangud oma toovairtustele ja organisatsiooni vairtuspakkumisele.

Uuringu tulemusena selgus, et toovéértustest hindasid téotajad koige korgmalt juhtimisvéértust (m
= 5,54), t60 ja eraelu tasakaalu (m = 5,48) ning sotsiaalset véirtust (m = 5,41). Samuti on
tootajatele oluline tootada organisastsioonis, kus hoolitakse inimesest, kus t60 sobib ja meeldib
ning kus on odiglane ja arvestav juhtkond. Kiisimustiku 16pus avatud kiisimuste vastustest ndhtub,
et rahul ei olda juhtide ajale jalgu jdanud véirtusete ja juhtimisstiiliga, ldbimdeldud ja arengut
toetava personlapoliitika puudumisega, aegunud tookorralduslike juhistega, ebaiihtlase
koormusega. Guest et al. (2004) leiavad, et just juhtimisvédidrtus on kdige médravam faktor
tootajate rahuolu ja heaolu saavutamisel. Dabirian ef al. (2017) on vilja toonud, et toGtajate jaoks
on koige véirtuslikumad sotsiaalsed védartused nagu emotsionaalne side, positiivne t660hkkond,
rodomsad tookaaslased, kes jagavad sarnaseid vairtusi ja organisatsioonikultuur, mis keskendub

inimestele.

Kodige vdhem tunnevad todtajad vajadust karjdidris edasi liikuda ja katsetada to0s erinevad
meetodeid, samuti ei ole vajadust erinevate soodustuste ja hiivede jdrele vdga suur. Koige

madalamalt hinnati oskuste kasutamise véartust (m = 4,9), see ei ole tdotajate jaoks nii oluline.

Organistasiooni védrtuspakkumisele hinnangu andmisel oli kdige kdrgmal kohal samuti t66 ja
eraelu tasakaal (m = 5,12), teisel kohal oli t66 huvipakkuvuse védrtus (m = 5,0). Kdrgelt hinnati
hiid suhteid kolleegidega, voimalust to6tada vajadusel viljaspool kontorit, teha t66d, mis meeldib
ning head to6tingimused. Kdige madalamalt hinnati majanduslikku vaértust (m = 4,01). Leiti, et
tootasu ei ole oOiglane, karjddrivoimalused ei ole head ja ei pakuta mitmekesiseid hiivesid ja

soodustusi.
Seega kdige olulisemad toovéirtused tootajate jaoks on juhtimisvéértus, too ja eraelu tasakaal ning

sotsiaalne vairtus. Vdahem olulisemaks peetakse oskuste kasutamise védrtust, vajadust karjddris

edasi litkuda, katsetada t60s erinevad meetodeid ja erinevate soodustuste ja hiivede saamist.
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Vairtuspakkumise osas anti kdrgemad hinnangud t66 ja eraelu tasakaalu ja t66 huvipakkuvuse

védrtuse koondtunnustele. Kdige madalamalt hinnati majanduslikku véartust.

Kolmanda uurimiskiisimusena soovis autor vilja selgitada tootajate toovaartuste ja organisatsiooni

vaartuspakkumise kattuvused ning seosed.

Keskvairtuste vordluses on kodige suurem kattuvus t66 huvipakkuvuse véartuste koondtunnustel.
Ka korrelatsioonianaliiiisi alusel on t66 huvipakkuvuse véértuse koondtunnusel kdige suurem
posititvne seos (r = 0,354, p < 0,000). Kuigi t66 huvipakkuvuse véairtust ei hinnatud
vaartuspakkumise koondtunnusena kdige kdrgemalt, olid hinnangud siiski tisna korged (m = 5,0)
ning ootused t66 huvipakkuvuse véadrtusele (toovadrtuste koondtunnusena) ei olnud palju
korgemad pakutavast (m = 5,16). Ka Kantar Emori 2021. aastal 1dbiviidud avaliku teenistuse
pihendumuse ja rahuolu uuringu kohaselt on avaliku teenistuse eelised just t60 sisu, seega on
selline tulemus {isna ootuspérane. Avatud vastustes toodid pohjusena, miks meeldib praegusel
tookohal tootada tod huvipakkuvuse védrtuse tunnustena viélja voimalust iseseisvalt otustada
tooiilesannete tditmise viiside iile, leiti, et t60 on meeldiv, huvitav ja viljakutseid pakkuv,
mitmekesine ja poOnev, vajalik ja tdhendusega. Mitmel korral rohutati, et tunnetatakse, et

panustatakse tihiskonna arengusse.

Keskviirtuste vordluses oli kattuvus iisna suur ka arenguvéirtuse ning t60 ja eraelu tasakaalu
koondtunnustes. Korrelatsioonianaliiiisi tulemusena oli arenguvéirtuse koondtunnuste vahel ka
positiivne seos (r = 0,209; p = 0,043). T60 ja eraelu tasakaalu puhul voib oelda, et seost ei ole (r =
0,041; p = 0,695). Arenguvéirtust rohutati ka avatud vastustes, toodi vilja isikliku arengu
vOimalused ja arenguvdimalusi toetav organisatsioon. Samuti toodi vélja positiivsena voimalust

teha kaugtood.

Keskvairtuste vordluses ei olnud kattuvust majanduslikku véirtuse koondtunnuste vahel.
Korrelatsioonianaliiiisi tulemusena oli neil koondtunnustel ka negatiivne seos (r=-142,p =0,173),
seega hinnang vaituspakkumise majanduslikule védrtusele oli oluliselt madalam kui hinnang
toovédrtuste majanduslikule védrtusele. Samas tdhendab negatiivne seos tunnuste vahel, et
vadrtuste kasvades organisatsiooni vaartuspakkumine selles valdkonnas mingil mééral viheneb.
Ka keskvéirtuste erinevuse tdendosus on suur (p—vairtus). Avatud kiisimuste vastustest oli kdige
enam t00 juures hdiriva asjaoluna vélja toodud madal tootasu, seda rohutasid ligi kaks

kolmandikku vastajatest.

40



Dabirian et al. (2017) on vélja toonud, et liks peamistest pdhjusteks, mis tdotataja lahkuvad on

majandusliku viirtus, teiseks on juhtimisvadrtus, ka huvipakkuv to6.

Koige suurem kattuvus tOOvddrtuste ja organisatsiooni vadrtuspakkumise vahel on t66
huvipakkuvuse véirtuste koondtunnustel, siin on ka kdige suurem omavaheline positiivne seos.
Hea kattuvus oli ka arenguvairtuse ning to0 ja eraelu tasakaalu koondtunnustes. Kattuvust ei olnud

majanduslikku véértuse koondtunnuste vahel.

Kuigi uuring ei kajastanud organisatsiooni maine teemat, tuleb siiski vilja tuua, et mitmed to6tajad
mainisid avatud vastuses td6andja head mainet. Toodi vilja to6andja unikaalsus, mainekas asutus,

tookoha asukoht ja ajalooga maja.

Neljanda kiisimusega soovis autor vélja selgitada toovairtuste ja vaartuspakkumise erinevused

tulenevalt soost, vanusest, positsioonist ja staazist.

Soo ldikes olid koigis vadrtuspakkumise koondtunnustes meestel kdogemad hinnangud kui naistel,
seevastu toovadrtustele olid hinnangud korgemad naistel kui meestel. Vairtuspakkumise
hinnangutes oli kdige suurem erinevus hinnangus oskuste kasutamse viirtusele, kus mehed
hindasid enda oskuste kasutamist olulisel kdrgmemalt kui naised. Samas keskmiselt rohkem on
oma oskuste kasutamisega rahul vanemad ja pikemas staaZiga naised ja vahem rahul nooremad ja

lithema staaziga naised.

Vanusegruppides oli kdige suurem erinevus védrtuspakkumise koondvéirtuste hinnangutes
majanduslikule védrtusele. Korgemalt hindasid majanduslikku véirtust vanemad vanusegrupid,
eriti 61 ja vanemad. Seevastu nooremad vanusegrupid hindasid majanduslikku véartust oluliselt
madalamalt. Toovaartuste majandusliku vairtuse koondvairtusele olid hinnangud vastupidised,

nooremad vanusegrupid hindasid majanduslikku véartust kdrgemalt kui vanemad.

Huvitav on asjaolu, et t66 huvipakkuvuse véartuste kooondtunnuseid on vanusegrupp 61 ja
vanemad hinnanud vairtuspakkumise koondtunnusena kdrgemalt (m = 5,16) kui toovéirtuste
koondtunnusena (4,94). Teistes vanusegruppides olid sama koondtunuse hinnangud vastupidised
(korgemalt hinnati toovairtuste koondtunnust). Tod huvipakkuvuse véirtuse olulise langust

vanuse suurenedes kinnitavad ka Kallenberg ja Mardsen (2019).
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To6 huvipakkuvuse vidrtuse olulise langust vanuse suurenedes kinnitavad ka Kallenberg ja

Mardsen (2019).

Mitmetele vaartuspakkumise iiksikvéidetele andsid oluliselt kdrgemaid hinnangud vanemad
vanusegrupid ja madalamaid hinnanguid nooremad vanusegrupid. Suurimad erinevused olid
hinnangutes viidetele ,,Mul on head to6tingimused®, ,,Ulesannete tiitmisel saan kasutada uudseid
toovotteid ja uuenduslikku ldhenemist”, ,,Minu oskusi kasutatakse maksimaalselt”, ,,Mulle
pakutakse mitmekesiseid hiivesid ja soodustusi®. Viitele ,,Minu panust tunnustatakse* olid
erinevused vanusegrupis kuni 30 ja 31-40 iisna suured (vastavalt m = 4,67 ja m = 3,85). Uldiselt
hinnangutes  toovédrtustele olid erinevused oluliselt viiksemad kui hinnangutes
viirtuspakkumisele. Uldine suund on, et mida nooremad on vastajad, seda madalamad on
hinnangud védrtuspakkumisele. Seega sobib noorematele organisatsiooni viadrtuspakkumine

praegusel kujul vihem kui vanematele.

Positsiooni vordluses koondtunnustes statisliselt olulisi erinevusi ei olnud. Véirtuspakkumise
iiksikviidetele olid iildiselt antud kdrgemad hinnangud juhtide poolt. Keskmiste vordluses olid

suuremad erinevused viidetele ,,Mul on mitmekesine t66* ja ,,Mul on hea karjaarivoimalused®.

Staazi 16ikes hindasid toovédrtuste koondtunnusena arenguviirtust oluliselt kdrgemalt hiljuti toole
asunud vastajad, kdige madalamalt hindasid seda aga pika to0staaziga vastajad. Vairtuspakkumise
koondtunnusena hindasid arenguvéartust kdige korgmalt 5-9 aastat tootanud vastajad ning koige
madalamalt 0—4 aastat toGtanud. Seega on arenguviirtuse osas kdige suuremad ootused todoandjale
0—4 aastase staaziga tO0tajate grupis. See on seletatav sellega, et uutel inimestel on arenguvajadus

suurem.

Viirtuspakkumise osas oli erinevus hinnangutes véitele ,,Mul on head karjdarivoimalused®, kus
hindasid 0—4 aastase staaziga vastajad koige korgemalt (m = 3,58) ja kdige madalamalt 5-9 aastase
staaziga vastajad (m = 2,8). Usna suur erinevus on ka hinnangutes viitele ,,Minu vahetu juht on
korge tooeetikaga®, kus kdige korgemalt hindasid seda 0—4 aastase staaziga vastajad (m = 5,27)
ja koige madalamalt iile 15 aastase staaziga vastajad (m = 4,58). Huvitav on see, et koigile neljale
organisatsiooni pohivéértusi puudutavatele véidetele olid kdige madalama hinnangu andnud iile
15 aastase staaziga vastajad. Uldtendents on, et nendele todviitustele, mis on seotud inimestega,

t00 endaga, t00 ja eraelu tasakaaluga, kuuluvustundega, langevad hinnangud staazi suurenedes.
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Seega kdigis viadrtuspakkumise koondtunnustes olid meestel kdgemad hinnangud kui naistel,
samas toovadrtustele olid hinnangud korgemad naistel kui meestel. Vanemad vanusegrupid
hindasid véartuspakkumise majanduslikku védirtust korgemalt kui nooremad vanusegrupid.
Toovaartuste majandusliku vaartuse koondvéartusele andsid korgemad hinnangud nooremad
vanusegrupid hindasid majanduslikku véartust korgemat kuid vanemad. Vairtuspakkumise t66
huvipakkuvuse viirtuse kooondtunnust hindasid 61 ja vanemad kdrgemalt kui todvaértuste
koondtunnust. Positsiooni vordluses olid vaartuspakkumise iiksikvididetele antud iildiselt
korgemad hinnangu juhtide poolt. Staazi 10ikes hindasid toovaartuste koondtunnusena

arenguvairtust olulist kdrgemalt hiljuti to6le asunud to6tanud vastajad.

Tooandja peab koige enam tihelepanu pdorama viirtuspakkumise arendamisel neile teemadele,

kus tootajate toovadrtused on oluliselt korgemad kui hinnangud viirtuspakkumisele.

Eeltoodud jarelduste alusel teeb autor organisatsiooni vairtuspakkumise arendamiseks jargmised

ettepanekud:

- Koige enam peaks leidma vdimalusi vairtuspakkumise arendamisel majandulike véértuste
osas. Konkurentsivdoimeline to6tasu on tddtajate jaoks vdga oluline. Samuti atraktiivne ja
kaasaegseid vOimalusi pakkuv motivatsioonipakett, eelkdge silmas pidades nooremaid
tootajaid. ToGtasu digluse aluseks peab olema ldbipaistev palgapoliitika.

- Tahelepanu tuleks poorata juhtimisvdédrtuse arendamisele, kuna toovddrtusena on
juhtimisvéadrtus oluliselt kdrgem kui hinnangud véiartuspakkumine.

- Organisatsiooni vadrtuspakkumise kujundamisel tervikuna tuleks enam tdhelepanu poorata
noorematele tootajatele.

- Organisatsiooni brdandi arendamisel tuleks kdige enam rohutada t66 huvipakkuvuse véartuse
ja too ja eraelu tasakaaluga seotud teemasid. Samuti tuleks rohutada organisatsiooni head

mainet ning tookohta, mis asub unikaalses ja ajaloolises hoones.

Tootajate hinnangud toovadrtuse majanduslikule vdértusele (sh diglasele tootasule) olid oluliselt
korgemad kui hinnangud organisatsiooni vairtuspakkumise samale véértusele. Seega ei olda selle
vaartuspakkumise komponendiga rahul. Kuigi vairtuspakkumise kontekstis ei tohiks todtasu olla
esikohal, tuleb siiski tunnistada, et see on praegusel ajahetkel pigem hiigieenifaktoriks ning seotud
baasvajadustega. Ka erinevate uuringute tulemused kinnitavad, et korget todtasu pakkuvad
organisatsioonid on eelistatud, kuid samas ainult sellest ei piisa. Korge todtasu on oluline

koosmdjus teiste teguritega. Kiisitluse tulemusena on kdige rahulolematumad nooremad ja koige
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viiksema staaziga tOOtajad ja neil on sellel osas ka kodige korgemad ootused. Rahulolu
majandusliku véértusega kasvab vanuse suurenedes, samavorra vihenevad ootused. Ka meeste ja
juhtide rahulolu majandusliku vaéartusega on korgem kui naistel ja spetsialistidel. Samas peab
tdhele poorama asjaolule, et kuna majandusliku véirtuse hinnangutes on todvdirtuse ja
vadrtuspakkumise vaheline seos negatiivne, siis ei pruugi organisatsiooni poolt majanduslikku
vadrtusse enam panustamine tuua soovitud rahuolu. Kuid seda tehes on vdimalik vihendada

rahulolematust.

Juhtimisvédrtuse arendamine on viga olulise tdhtsusega, juhtimisvdirtus on kdige enam todtajate
rahuolu ja heaolu miirav (Guest et al. 2004). Oeldakse, et toole tullakse organisatsiooni pirast,
aga lahkutakse juhtide tottu. Ka uuringu tulemustest néhtub, et toovairtusena on juhtimisvairtus
koige korgemalt hinnatud toovddrtus ning see hinnang on oluliselt kdrgem kui hinnang

vadrtuspakkumine. See néitab, et juhtimiskvaliteedis on mdningaid puudujiéke.

Uuringu tulemustest vaib jdreldada, et mida nooremad on todtajad, seda vihem rahul on nad
organisatsiooni vairtuspakkumisega. Eriti paistab see silma majanduslikule vdirtusele antud
hinnangutes. See on seletatav sellega, et parimas todeas inimesed pooravad suuremat tdhelepanu
majanduslikele tasude, kuna siis majanduslik surve pere lilalpidamiseks kodige suurem (Kalleberg
ja Marsden 2019). Sama tendentsi on tunda ka arenguvéirtuse ja oskuste kasutamise véirtuse
hinnangutes. Samuti sooviksid nooremad td6tajad saada enam vdimalust kasutada t66s uudseid
toovotteid ja uuenduslikku ldhenemist, vanemate jaoks ei ole see nii oluline. Browni (2012) sdnul
kaotab enamus véirtuspakkumise elemente vanemaealiste tootajate puhul osa oma

motiveerimisvdimest, seda kinnitavad ka kdesoleva uuringu tulemused.

Tooandja brand esitleb organistasiooni vddrtuspakkumist potensiaalseltele tootajatele. Labiviidud
uuringus andsid to6tajad kdige korgemaid hinnanguid t60 ja eraelu tasakaalu ja t66 huvipakkuvuse
vidrtusele, seetdttu voib jireleda, et neid véértusi kogevad tootajad todaandja juures tootades kdige
enam. Lisaks on tddandja maine viga oluline kandidaatide ligi meelitamiseks. Lievens ja Slaughter
(2016) leiavad, et organisatsiooni hea maine on todturul védga oluline ning tdstab todkoha
atraktiivsust. Kuna t66tajad ise tunnetavad, et nende organisatsioonil on hea maine ja unikaalsus,
mis seda teistest eristab, siis on hea see eraldi védlja tuua tédandja brindis, mis lisaks

vadrtuspakkumisele viitab ka organisatsiooni mainele.
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To6 autori hinnangul on magistritddga loodud arvestatav tooriist avalikus teenistuses
vaartuspakkumise arendamiseks. Igal organisatsioonil on vodimalik l&bi viia samalaadseid
uuringuid. Kéesolevas t60s on olemas metoodika, millele voib toetuda. Magistritdd norkuseks on
see, et tegemist on kasuliku ja olulise teabega iihe organisatsiooni jaoks, kuid t66s ldbiviidud
uuringu alusel ei saa teha iildistusi kogu avaliku teenituse organisatsioonide tootajate osas.
Edaspidi soovib autor teemat edasi arendada, 1dbi viia samalaadse uuringu kéesolevas to0s

faktoranaltusi tulemustel saadud koondvaartusi aluseks vottes.
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KOKKUVOTE

Ténapdeva muutuvas tlihiskonnas on sagedased tookohavahetused muutunud normaalsuseks
(Hussein et al. 2022) ning todandjatel iiha keerulisem hoida oma organisatsioonis motiveeritud ja
piihendunud td6tajaid. Uha olulisem suunata oma jdud olemasoleva tddtajaskonna arendamisele
ja hoidmisele (Chhabra, Sharma 2014) ning véilja to6tada asjakohased strateegiad parimate
kandidaatide leidiseks, nende arendamiseks ja hoidmiseks (Mathushan, Gamage 2021),
suurendades sealjuures todtajate plihendumust véédrtuspakkumise abil, mis on tohus strateegiline

tooriist tootajate juhtimisel (Arasanmi, Krishna 2019).

Organisatsiooni vairtuspakkumise arendamisel on oluline selle atraktiivsus, mis rohutab té6andja
eeliseid, mida potentsiaalne todtaja selles organisatsiooni todtades kogeb (Berthon et al. 2005).
Organisatsiooni vairtuspakkumine on tasakaal todtaja poolt ettevottele panustatu ja tema selle

eest premeerimise vahel.

Iga tootaja siseneb todturule oma toOvéartustega, mis mdjutavad ka tema suhet tddandja
védrtustesse ning vairtuspakkumisse. Eestis ei ole autorile teadaolevalt tootajate véértuste

uuringuid organisatsiooni vadrtuspakkumise kontekstis Eesti avalikus teenistuses 1dbi viidud.

Magistritoo eesmirk on vélja selgitada tootajate todvadrtuste ja organisatsiooni vadrtuspakkumise

kattuvus ja seosed ja leida voimalikud sotsiaaldemograafilistest tunnustest tulenevad erinevused.

Magistritod esimene peatiikk késitleb teoreetilisi ldhtekohti unversaalsete pohivéirtuste ja
toovédrtuste kohta ning organisatsooni véartuspakkumise ja tddandja brandi kohta ning annab
ilevaate nende vahelistest seostest. Teine peatiikk kisitleb empiirilist uuringut, selle ldbiviimise
protseduuri ning valimit ja annab iilevaate tulemustest, mille pdhjal autor teeb jareldused ning toob

vilja omapoolsed ettepanekud.
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Kvantitatiivsest uuringust selgus, et kdige olulisemad véértused todtajate jaoks on juhtimisvédrtus,
t00 ja eraelu tasakaal ja sotsiaalne vdértus. Vahem olulisemaks peeti oskuste kasutamise véértust,
vajadust karjddris edasi litkuda, katsetada t00s erinevad meetodeid ja erinevate soodustuste ja
hiivede saamist. Vddrtuspakkumise osas anti korgemad hinnangud t60 ja eraelu tasakaalu ja t60

huvipakkuvuse vairtuse koondtunnustele. Kdige madalamalt hinnati majanduslikku vairtust.

Kdige suurem kattuvus ja positiivne seos toOvaartuste ja organisatsiooni vadrtuspakkumise vahel
oli t66 huvipakkuvuse véartuste koondtunnustel. Hea kattuvus oli ka arenguvairtuse ning t60 ja

eraelu tasakaalu koondtunnustel. Kattuvust ei olnud majanduslikku véértuse koondtunnuste vahel.

Soolises vaates olid kdigis vadrtuspakkumise koondtunnustes meestel kogemad hinnangud kui
naistel, samas toovairtustele olid hinnangud kdrgemad naistel kui meestel. Védrtuspakkumises

andsid mehed oluliselt kdrgema hinnangu oskuste kasutamise vairtusele vorreldes naistega.

Vanuselises 10ikes hindasid vanemad vanusegrupid viairtuspakkumise majanduslikku vairtust
korgemalt kui nooremad vanusegrupid. Toovadrtuste majandusliku véértuse koondviirtusele
andsid korgemad hinnangud nooremad vanusegrupid, kes hindasid majanduslikku véartust

kdrgemalt kuid vanemad.

Positsiooni vordluses olid vairtuspakkumise iiksikvididetele antud {iildiselt korgemad hinnangu

juhtide poolt.

Staazi 16ikes hindasid toovairtuste koondtunnusena arenguviirtust olulist korgemalt hiljuti todle
asunud to6tanud vastajad. Nendele toovédrtustele, mis on seotud inimestega, t60 endaga, to0 ja

eraelu tasakaaluga, kuuluvustundega, langesid hinnangud staaZi suurenedes.

Tuginedes uuringu tulemuste ja teoreetilisele késitlusele teeb autor ettepanekud organisatsiooni
briandi ja véidrtuspakkumise arendamiseks. Kdige enam peaks todandja tdhelepanu pdorama
majandulike véértuste arendamisele ning juhtimisvéddrtuse tdstmisele. Organisatsiooni
véadrtuspakkumise kujundamisel tervikuna tuleks enam tdhelepanu pdorata noorematele
tootajatele. Organisatsiooni brandi arendamisel tuleks koige enam rohutada vairtusi, mille
kattuvus vairtuspakkumisega on kdrgem suurem, samuti tuleks rohutada organisatsiooni head

mainet.
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SUMMARY

THE COMPATIBILITY OF THE ORGANIZATION'S VALUE PROPOSITION WITH
THE WORK VALUES OF THE EMPLOYEES

Urve Sinisaar

In today's rapidly changing environment, the most important task for employers is to find ways to
attract and retain the best employees. In order for potential employees to be interested in the
employer and for existing employees to remain in the organization, it is necessary to create and
develop an organizational value proposition that is compatible with the work values of the

employees.

The organization's value proposition is the balance between what the employee contributes to the
company and what he is rewarded for it. Each employee enters the labor market with their own
work values, which also affect their relationship to the employer's values and value proposition.
Few public service organizations have their own value proposition that is strategically developed
and consciously used to value their employees. Therefore, it is difficult for organizations to be

competitive on the labor market and to keep their good employees.

The aim of the master's thesis is to find out the overlap and connections between the employees'
work values and the value proposition of the organization and to find possible differences resulting

from socio-demographic characteristics.

In order to fulfill the objective, the following research questions have been set:

1. What are the employees' assessments of the organization's value proposition?

2. What are the employees' assessments of work values?

3. To what extent do employees' values overlap with the organization's value proposition and what

are the relationships between work values and value proposition?
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4. What are the differences in assessments of work values and value proposition due to socio-

demographic characteristics (gender, age, position, seniority)?

In order to obtain answers to the research questions, an empirical study was conducted using a
quantitative research method. The questionnaire was prepared based on scientific literature and
previously conducted studies, data was collected online.

The survey was conducted in the organization of a constitutional institution where the value

proposition has not yet been strategically developed.

The quantitative research revealed that the most important values for employees are management
value, work-life balance and social value. The value of using skills, the need to advance in a career,
to test different methods at work and to receive different benefits and benefits were considered
less important. Regarding the value proposition, higher ratings were given to the features of work-

life balance and work value. Economic value was rated the lowest.

The greatest overlap and positive relationship between work values and the value proposition of
the organization is found in the characteristics of work values. There was also a good overlap in
the characteristics of development value and work-life balance. There was no overlap between

economic value characteristics.

From a gender perspective, men had higher ratings than women in all characteristics of the value
proposition, while women had higher ratings than men for work values. In the value proposition,

men gave a significantly higher assessment of the value of using skills compared to women.
In terms of age, older age groups rated the economic value of the value proposition higher than
younger age groups. The economic value of work values was rated higher by the younger age

groups.

In the comparison of the position, the individual statements of the value proposition were

generally rated higher by the managers.
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In terms of length of service, respondents who had recently started working rated development
value significantly higher as a feature of work values. Those work values related to people, work

itself, balance between work and private life, sense of belonging, decreased as seniority increased.

Based on the results of the study and the theoretical approach, the author makes suggestions for
the development of the organization's brand and value proposition. Most of all, the employer
should pay attention to the development of economic values and increasing the management value.
When shaping the organization's value proposition as a whole, more attention should be paid to
younger employees. When developing the organization's brand, the values with the highest overlap
with the value proposition should be emphasized the most, as well as the organization's good

reputation.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkiisimustik

Kiisimustik tootajate todvadrtuste ja organisatsiooni védrtuspakkumise ithildumise uurimiseks
Hea kiisimustikule vastaja!

Olen Urve Sinisaar, Tallinna Tehnikaiilikooli personalijuhtimise magistridoppe iilidpilane. Olen
koostamas magistritodd tootajate toovadrtuste ja organisatsiooni véaidrtuspakkumise tihildumise
kohta. Magistritod raames on koostatud ka allolev kiisimustik, mis on véga oluline t66 osa ning
selle tditmisega saate anda t60 valmimisse olulise panuse.

Sinu anoniilimsus on tagatud, andmeid kasutatakse iildistatud kujul ning kasutatakse ainult
magistritdd raames. Kiisimustele vastamiseks kulub 10-15 minutit. Kiisimustik on avatud kuni
27.09.2022.

Kui Sul on kiisimusi, siis vOta minuga julgelt tihendust: urvesinisaar@gmail.com, 53400128

Téanan!

Urve Sinisaar

Taustaandmed
1. Sugu

o mees

o haine

2. Vanus

o kuni 30

o 30-40

o 41-50

o 51-60

o 61 javanemad
3. Positsioon
o juht

o todtaja
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4. Staaz organisatsioonis
o kuni 1 aasta

o 1-4 aastat

o 5-9 aastat

o 10-15aasta

o ile 15 aasta

| osa — Organisatsiooni vairtuspakkumine

Palun anna hinnang kuivord ndustud jargmiste véidetega ldhtudes oma praegusest t00st ja
tookohast (6 — ndustun tiielikult, 5 — suures osas ndustun, 4 — pigem ndustun, 3- pigem ei ndustu,
2 - suures osas ei ndustu, 1 - lildse ei ndustu)

5. Mul on head suhted kolleegidega

6. Mul on head to6tingimused (mugavad ja ohutud to6vahendid jmt)

7. Meil on inimestele keskendunud organisatsioonikultuur

8. Ma tunnen organisatsiooni ja tddga emotsionaalset seotust

9. Mul on t66, mis mulle vdga voi enamasti meeldib

10. Mul on véljakutseid pakkuv ja huvitav t66

11. Ulesannete tiitmisel saan kasutada uudseid t66votteid ja uuenduslikku lihenemist

12. Mul on mitmekesine t60 (vOimalus osaleda toorithmades, tiita teiselaadseid lisatilesandeid
jmt)

13. Minu t60 ei ole oluline mitte ainult organisatsioonile, vaid ka iihiskonnale

14. Minu oskusi kasutatakse maksimaalselt (t60koht voimaldab maksimaalselt rakendada oskusi
ja teadmisi)

15. Mul on vdimalus panustada organisatsiooni eesmérkide saavutamisele

16. Minu t6dalaseid arvamusi ja otsuseid voetakse arvesse

17. Mul on head vdimalused todalaseks koolituseks

18. Mulle voimaldatakse mitmekesist Opet (toovilised koolitused, t66 kdrvalt Sppimise toetamine
jmt)

19. Minu panust tunnustatakse (mérgatakse pingutust ja onnestumisi)

20. Mul on head karjaarivdimalused (nii vertikaalne kui ka horisontaalne liikumine)

21. Mu todtasu on diglane (todtasu vastab too0 sisule ja vastutuse méédrale)

22. Mulle pakutakse mitmekesiseid hiivesid ja soodustusi (tervislike eluviiside toetamine,
kingitused téhtpaevadel jmt)

23. Mulle on tagatud tookindlus (teavitatakse olulistest muudatustest, tootajaid hinnatakse ja
koheldakse vordselt jmt)

24. Minu tooalast potentsiaali vairtustatakse (antakse keerukamaid iilesandeid, julgustatakse
arenema jmt)

25. Minu vahetu juht on korge tooeetikaga (ta teeb otsuseid diglaselt ja on teistele eeskujuks)

26. Organisatsiooni poliitikad on ldbipaistvad (otsused on pdhjendatud ja diglased ning tulenevad
organisatsioonis kehtestatud reeglitest)

27. Minu t60 ja isikliku elu tasakaal on tagatud

28. Tooaeg on mulle sobiv

29. Mulle pakutakse voimalust todtada vajaduse korral ka véljapool kontorit

30. Minu organisatsiooni iseloomustab professionaalsus

31. Minu organisatsiooni iseloomustab avatus

32. Minu organisatsiooni iseloomustab koostodvalmidus

33. Minu organisatsiooni iseloomustab jérjepidevus
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Il osa - Tootaja toovadrtused

Palun anna hinnang kuivord olulised on Sinu jaoks jargmised aspektid, ldhtudes oma
arusaamisest meeldivast ja sobivast toost (6 — vdga oluline, 5 — suurel maééral oluline, 4
— moningal médral oluline, 3 — ei ole eriti oluline, 2 — ¢i ole suurel maéral oluline, 1 — ei ole iildse
oluline)

34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.

59.

60.

T66 inimestega, kes mulle meeldivad ja keda austan
Tookoht asub mugavas, puhtas ja ajakohases tookeskkonnas
T66 organisatsioonis, kus hoolitakse oma inimestest
Organisatsiooni kuuluvuse tunne

T606, mis mulle sobib ja meeldib

Mitmekesine ja arendav ning véljakutseid esitav t60
Vodimalus katsetada erinevaid meetodeid oma t66 tegemiseks
Voimalus tdita mitmekesiseid tilesandeid

T60, mis on oluline teistele

Voimalus oma oskusi t66s hésti rakendada

Voimalus organisatsiooni eesmérkide saavutamisele kaasa aidata
Oigus otsustada oma tddkorralduse iile

Voimalus omandada uusi teadmisi ja oskusi ning seeldbi t60s edasi areneda
Voimalus Oppida ja seeldbi oma silmaringi laiendada

Tunne, et iga tO6taja panust tunnustatakse

Voimalus oma karjééris edasi litkuda

Voimalus saada oma t60 eest diglast tasu

Voimalus saada erinevaid soodustusi ja hiivesid
Kindlustunne, et ma ei kaota ootamatult t66d

Tooalase potentsiaali vddrtustamine

Oiglane ja arvestav juhtkond

Selgete protseduurireeglite olemasolu organisatsioonis

T606, mis voimaldab ka oma perega aega veeta

Elu, mis ei ole ainult to6le pithendatud

Sobiv ja paindlik t6daeg

Palun nimeta kuni viis peamist pohjust, miks Sulle meeldib oma praegusel tookohal tootada

Palun nimeta kuni kolm asjaolu, mis Sind Sinu t66 juures kdige enam héairivad
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Lisa 2. Organisatsiooni vairtuspakkumise ja tooviirtuste viidetele vastajate
arv, keskmised, miinimum- ja maksimumviértused ja standardhilbed

Viide N | Min | Max | Mean | SD
5. Mul on head suhted kolleegidega 94 4 6 5,40 ,661
6. Mul on head t66tingimused 94 3 6 5,02 ,961
7. Meil on inimestele keskendunud organisatsioonikultuur 94 1 6 4,29 ,946
8. Ma tunnen organisatsiooni ja tdoga emotsionaalset seotust 94 1 6 4,73 ,857
9. Mul on t63, mis mulle viga v0i enamasti meeldib 94 2 6 5,05 ,821
10. Mul on viljakutseid pakkuv ja huvitav t66 94 2 6 4,95 ,908
11. Ulesannete tiitmisel saan kasutada uudseid to6votteid ja 94 1 6 418 | 1,235
uuenduslikku I&henemist
12. Mul on mitmekesine t66 94 1 6 444 | 1,043
13. Minu t60 ei ole oluline mitte ainult organisatsioonile, 94 1 6 4,79 | 1,086
vaid ka iihiskonnale
14. Minu oskusi kasutatakse maksimaalselt 94 1 6 440 | 1,101
15. Mul on voimalus panustada organisatsiooni eesmarkide 94 2 6 4,49 ,992
saavutamisele
16. Minu t66alaseid arvamusi ja otsuseid voetakse arvesse 94 2 6 4,64 ,828
17. Mul on head vdimalused tooalaseks koolituseks 94 2 6 4,87 ,930
18. Mulle voimaldatakse mitmekesist Opet 94 2 6 4,74 ,867
19. Minu panust tunnustatakse 94 2 6 4,27 ,894
20. Mul on head karjddrivoimalused 94 1 5 3,30 | 1,162
21. Mu tdo6tasu on diglane 94 1 5 2,88 | 1,181
22. Mulle pakutakse mitmekesiseid hiivesid ja soodustusi 94 1 6 3,84 | 1,230
23. Mulle on tagatud t60kindlus 94 2 6 4,44 979
24. Minu todalast potentsiaali védrtustatakse 94 2 6 433 | 1,020
25. Minu vahetu juht on kdrge todeetikaga 94 2 6 4,93 ,986
26. Organisatsiooni poliitikad on ldbipaistvad 94 2 6 4,23 ,885
27. Minu t60 ja isikliku elu tasakaal on tagatud 94 1 6 472 1,051
28. Tobaeg on mulle sobiv 94 1 6 4,98 | 1,005
29. Mulle pakutakse voimalust tootada vajaduse korral ka 94 1 6 5,37 ,927
véljapool kontorit
30. Minu organisatsiooni iseloomustab professionaalsus 94 3 6 4,90 ,856
31. Minu organisatsiooni iseloomustab avatus 94 2 6 4,39 ,975
32. Minu organisatsiooni iseloomustab koostdovalmidus 94 3 6 4,70 ,827
33. Minu organisatsiooni iseloomustab jirjepidevus 94 1 6 5,10 ;905
34. Too inimestega, kes mulle meeldivad ja keda austan 94 3 6 5,56 ,649
35. Tookoht asub mugavas, puhtas ja ajakohases 94 4 6 531 ,672
tookeskkonnas
36. Too organisatsioonis, kus hoolitakse oma inimestest 94 4 6 5,70 ,504
37. Organisatsiooni kuuluvuse tunne 94 1 6 5,06 | ,1,003
38. T66, mis mulle sobib ja meeldib 94 3 6 5,68 553
39. Mitmekesine ja arendav ning viljakutseid esitav t60 94 2 6 5,27 (78
40. Voimalus katsetada erinevaid meetodeid oma t66 94 1 6 461 | 1,018
tegemiseks
41. Voimalus tdita mitmekesiseid tilesandeid 94 1 6 4,84 ,896
42. T66, mis on oluline teistele 94 2 6 4,84 ,884
43. Vdéimalus oma oskusi t60s hésti rakendada 94 3 6 5,38 ,641
44. Vdimalus organisatsiooni eesmirkide saavutamisele 94 3 6 5,09 ,825
kaasa aidata
45. Oigus otsustada oma tdokorralduse iile 94 2 6 5,36 ,788
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46. Voimalus omandada uusi teadmisi ja oskusi ning seelébi 94 2 6 5,34 770
to0s edasi areneda

47. Vbéimalus 0ppida ja seeldbi oma silmaringi laiendada 94 2 6 5,34 7184
48. Tunne, et iga t0Otaja panust tunnustatakse 94 2 6 5,37 (76
49. Voéimalus oma karjdéris edasi litkuda 94 1 6 448 | 1,171
50. Vdimalus saada oma t60 eest diglast tasu 94 4 6 5,37 568
51. Vdimalus saada erinevaid soodustusi ja hiivesid 94 1 6 456 | 1,093
52. Kindlustunne, et ma ei kaota ootamatult t66d 94 3 6 5,37 776
53. Tooalase potentsiaali vadrtustamine 94 3 6 5,26 , 132
54. Oiglane ja arvestav juhtkond 94 4 6 5,68 533
55. Selgete protseduurireeglite olemasolu organisatsioonis 94 3 6 5,39 7136
56. T60, mis vGimaldab ka oma perega aega veeta 94 4 6 5,53 ,651
57. Elu, mis ei ole ainult t66le piihendatud 94 1 6 5,48 ,800
58. Sobiv ja paindlik tdoaeg 94 4 6 5,56 ,614
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Lisa 3. Organisatsiooni vairtuspakkumise ja tooviartuste kiisimuste

faktoranaliiiisi tulemused

Rotated Component Matrix?

Viirtuspakkumine Component
1 2 3 4 5 6 7

10. Mul on viljakutseid pakkuv ja huvitav t66 | 0,835| 0,166| 0,187| 0,039 |-0,053| 0,067 | 0,094
9. Mul on t66, mis mulle viga voi enamasti 0,762| 0,059| 0,249| 0,089 0,179| 0,125| 0,039
meeldib
8. Ma tunnen organisatsiooni ja tdoga 0,751| 0,242/ 0,033| 0,175|-0,021| 0,115| -0,193
emotsionaalset seotust
13. Minu t60 ei ole oluline mitte ainult 0,699| 0,078| 0,066| 0,035| 0,193|-0,076| 0,248
organisatsioonile, vaid ka ithiskonnale
11. Ulesannete tditmisel saan kasutada 0,607 0,033| 0,042| 0,552 | 0,072| 0,068 0,188
uudseid to6votteid ja uuenduslikku ldhenemist
12. Mul on mitmekesine t66 0,539| -0,036| 0,305| 0,272(-0,110| 0,340| 0,293
14. Minu oskusi kasutatakse maksimaalselt 0,443| -0,041| 0,399 0,355| 0,114 0,106| 0,357
32. Minu organisatsiooni iseloomustab 0,184 0,772| 0,292| 0,209| 0,043| 0,161| 0,008
koostoovalmidus
33. Minu organisatsiooni iseloomustab 0,036| 0,769| 0,026|-0,052| 0,241| 0,067 | 0,264
jérjepidevus
30. Minu organisatsiooni iseloomustab 0,143| 0,752| 0,205| 0,204| 0,173 0,175| -0,049
professionaalsus
31. Minu organisatsiooni iseloomustab avatus | 0,373| 0,648 | 0,177| 0,413| 0,024 | 0,061| 0,026
26. Organisatsiooni poliitikad on ldbipaistvad | 0,088 0,541 | 0,391| 0,457 | 0,275|-0,043 0,054
16. Minu todalaseid arvamusi ja otsuseid 0,162 0,030| 0,739|-0,014| 0,204 | 0,272| -0,003
voOetakse arvesse
19. Minu panust tunnustatakse 0,164| 0,218| 0,707| 0,309| 0,036 0,163| 0,102
24. Minu too6alast potentsiaali védrtustatakse 0,247 0,157 | 0,608| 0,168 |-0,027| 0,119 0,469
25. Minu vahetu juht on kdrge tooeetikaga 0,079| 0,330| 0,608| 0,094 | 0,215|-0,107| 0,124
23. Mulle on tagatud t66kindlus 0,006| 0,504| 0,598| 0,177| 0,280| 0,147| 0,038
15. Mul on vdimalus panustada 0,405| 0,204| 0,481 | 0,341| 0,116-0,012 0,134
organisatsiooni eesméirkide saavutamisele
6. Mul on head to66tingimused 0,164| 0,034| 0,086| 0,777 | 0,276|-0,192| 0,107
22. Mulle pakutakse mitmekesiseid hiivesid ja | 0,241| 0,284 | 0,059| 0,663 |-0,102| 0,349| 0,162
soodustusi
7. Meil on inimestele keskendunud 0,229 0,356| 0,362| 0,654 | 0,136| 0,011| -0,175
organisatsioonikultuur
21. Mu td6tasu on diglane -0,043| 0,334 0,244| 0,575|-0,230| 0,125| 0,271
28. Téb6aeg on mulle sobiv 0,133 0,060| 0,140| 0,113| 0,815| 0,254| 0,204
27. Minu t60 ja isikliku elu tasakaal on -0,083| 0,212| 0,169| 0,205| 0,789 0,132| -0,007
tagatud
29. Mulle pakutakse voimalust tootada 0,222 0,184| 0,137|-0,126| 0,596 | 0,239| -0,188
vajaduse korral ka véljapool kontorit
5. Mul on head suhted kolleegidega 0,126 0,359 0,429|-0,028| 0,466 (-0,073| 0,041
17. Mul on head vdimalused todalaseks 0,099| 0,093| 0,228|-0,007| 0,220| 0,817 | -0,034
koolituseks
18. Mulle voimaldatakse mitmekesist opet 0,140| 0,244| 0,026| 0,056| 0,336| 0,720| 0,135
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20. Mul on head karjdarivoimalused

| 0,208\ 0,147\ 0,182| 0,168| 0,053\ 0,038| 0,814

Rotated Component Matrix?®

Tooviartsed Component
1 2 3 4 5 6 7

46. Voimalus omandada uusi teadmisi ja 0,858| 0,233/-0,014| 0,172| 0,187 | 0,079| 0,201
oskusi ning seelébi to0s edasi areneda
47. Voimalus dppida ja seeldbi oma silmaringi | 0,831 0,222| 0,096| 0,207 | 0,193 | 0,060 0,040
laiendada
49. Voimalus oma karjdaris edasi litkuda 0,695| 0,107| 0,154| 0,328|-0,010| 0,280| 0,069
44, Voimalus organisatsiooni eesmarkide 0541| 0,296| 0,377| 0,400|-0,153|-0,056| 0,188
saavutamisele kaasa aidata
43. Voimalus oma oskusi to6s hésti rakendada | 0,320 0,721 0,176| 0,066 |-0,026 {-0,031| -0,090
42. T66, mis on oluline teistele 0,313| 0,681| 0,120| 0,351|-0,030(-0,059| 0,048
53. Tooalase potentsiaali vadrtustamine 0,060 0,666| 0,100| 0,261 | 0,237| 0,148 | 0,091
34. T6o inimestega, kes mulle meeldivad ja 0,039 0,296 | 0,766|-0,016| 0,100| 0,219| -0,020
keda austan
36. T6o organisatsioonis, kus hoolitakse oma | 0,054| 0,200| 0,735|-0,004| 0,222 | 0,113| 0,173
inimestest
35. T6okoht asub mugavas, puhtas ja 0,151| -0,009| 0,700| 0,025| 0,130 0,289| 0,047
ajakohases tookeskkonnas
37. Organisatsiooni kuuluvuse tunne 0,116| 0,183| 0,620| 0,496 | 0,038 |-0,135| 0,238
41. Voimalus tdita mitmekesiseid iilesandeid 0,361 0,204 | 0,018| 0,786| 0,119 0,071| -0,101
40. Voimalus katsetada erinevaid meetodeid 0,350 0,111| 0,016 0,756 | 0,143 |-0,083 0,201
oma to0 tegemiseks
39. Mitmekesine ja arendav ning valjakutseid | 0,283 | 0,407| 0,081| 0,577 | 0,056 | 0,207 | -0,212
esitav t00
58. Sobiv ja paindlik t66aeg 0,130| 0,198 0,050| 0,220| 0,762 0,133| -0,031
45. Oigus otsustada oma tdokorralduse iile 0,093| 0,246| 0,044| 0,242| 0,681 | 0,227 | -0,097
56. T66, mis voimaldab ka oma perega aega 0,058| -0,111| 0,321|-0,072| 0,647|-0,037| 0,158
veeta
57. Elu, mis ei ole ainult tédle pithendatud 0,000| -0,246| 0,538| 0,044| 0,595(-0,170| -0,104
50. VGimalus saada oma t60 eest diglast tasu | 0,205 0,035| 0,167 | 0,124| 0,094 | 0,660| -0,194
52. Kindlustunne, et ma ei kaota ootamatult 0,085 -0,050| 0,252 -0,168|-0,030| 0,566 | 0,427
t60d
38. T66, mis mulle sobib ja meeldib 0,193| 0,532| 0,083| 0,009| 0,277| 0,541| 0,014
51. VGimalus saada erinevaid soodustusi ja -0,138| -0,079-0,126| 0,483| 0,209 | 0,524| 0,343
hiivesid
48. Tunne, et iga tootaja panust tunnustatakse |-0,011 0,437| 0,281|-0,051(-0,009| 0,505| 0,030
55. Selgete protseduurireeglite olemasolu 0,112| -0,129| 0,165| 0,065|-0,047 |-0,067| 0,820
organisatsioonis
54, C)iglaneja arvestav juhtkond 0,213 0,441| 0,030| 0,064 | 0,053| 0,122 0,647
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Lisa 4. Organisatsiooni vairtuspakkumise ja toovairtuste koondtunnuste
keskmised ja standardhiilbed

Viirtuspakkumine | Tooviirtused

Mean | SD Mean | SD
sotsiaalne vadrtus 4,76 0,976| 541 0,768
t00 huvipakkuvuse viirtus 5,00 0,865| 5,16 0,791
oskuste kasutamise vaartus 4,34 1,131 4,90 0,940
arenguvairtus 4,81 0,898| 5,06 0,966
majanduslik viirtus 4,01 1,332 5,34 0,877
juhtimisvairtus 4,51 0,973| 5,54 0,657
t00 ja eraelu tasakaal 5,12 0,963 | 5,48 0,719
organisatsioonivairtused 4,67 0,942 - -
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Lisa 5. Organisatsiooni viaidrtuspakkumise ja tooviirtuste keskmised ja
standardhilbed soolise jaotuse alusel

Viide Mehed Naised
Mean | SD Mean SD

5. Mul on head suhted kolleegidega 5,36 ,621 537 | ,687
6. Mul on head t66tingimused 5,43 (42 494 | ,958
7. Meil on inimestele keskendunud
organisatsioonikultuur 4,36 ,826 433 ] ,985
8. Ma tunnen organisatsiooni ja tdoga emotsionaalset
seotust 4,71 ,976 477 | ,831
9. Mul on t66, mis mulle viga v0i enamasti meeldib 511 ,956 504 | ,791
10. Mul on viljakutseid pakkuv ja huvitav t60 511 ,994 490 | ,799
11. Ulesannete tiitmisel saan kasutada uudseid
toovotteid ja uuenduslikku [&henemist 4,64 1,062 3,98 | 1,350
12. Mul on mitmekesine t66 4,82 1,056 4,23 | ,921
13. Minu t66 ei ole oluline mitte ainult
organisatsioonile, vaid ka iihiskonnale 5,18 ,863 4,60 | 1,142
14. Minu oskusi kasutatakse maksimaalselt 4,79 1,067 4,27 | 1,069
15. Mul on vdimalus panustada organisatsiooni
eesmairkide saavutamisele 5,00 70 438 | 911
16. Minu todalaseid arvamusi ja otsuseid vOetakse
arvesse 4,79 , 738 458 | ,871
17. Mul on head vdimalused todalaseks koolituseks 4,89 916 4,83 | ,964
18. Mulle voimaldatakse mitmekesist Opet 4,89 ,685 469 | ,961
19. Minu panust tunnustatakse 4,43 ,836 419 | ,864
20. Mul on head karjdarivoimalused 357 | 1,168 3,12 | 1,114
21. Mu tddtasu on diglane 3,21 1,228 290 | 1,176
22. Mulle pakutakse mitmekesiseid hiivesid ja
soodustusi 4,18 | 1,156 3,831,248
23. Mulle on tagatud t60kindlus 4,64 ,678 4,38 | 1,087
24. Minu tdo6alast potentsiaali védrtustatakse 4,64 ,826 4,17 | 1,061
25. Minu vahetu juht on kdrge todeetikaga 5,21 ,833 4,73 | 1,012
26. Organisatsiooni poliitikad on ldbipaistvad 4,64 ,870 410 | ,869
27. Minu t60 ja isikliku elu tasakaal on tagatud 4,93 ,813 458 | 1,194
28. Tooaeg on mulle sobiv 5,18 172 488 | 1,166
29. Mulle pakutakse voimalust tootada vajaduse korral
ka viljapool kontorit 5,36 ,780 537 | 1,067
30. Minu organisatsiooni iseloomustab
professionaalsus 5,04 922 490 | ,846
31. Minu organisatsiooni iseloomustab avatus 4,75 ,844 4,38 | 1,032
32. Minu organisatsiooni iseloomustab
koostodvalmidus 486 | 0,756 4,75 | 0,837
33. Minu organisatsiooni iseloomustab jérjepidevus 514 | 0,756 5,08 | 0,987
34. T66 inimestega, kes mulle meeldivad ja keda
austan 543 | 0,742 5,62 | 0,631
35. Tookoht asub mugavas, puhtas ja ajakohases
tookeskkonnas 5,29 | 0,535 5,33 | 0,706
36. T66 organisatsioonis, kus hoolitakse oma
inimestest 5,64 | 0,488 5,73 | 0,528
37. Organisatsiooni kuuluvuse tunne 511 | 0,832 5,04 | 1,084
38. T66, mis mulle sobib ja meeldib 5,50 | 0,694 5,751 0,480
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39. Mitmekesine ja arendav ning véljakutseid esitav

t60 5,18 | 0,863 5,31 | 0,755
40. Voimalus katsetada erinevaid meetodeid oma t60

tegemiseks 4,68 | 1,020 4,54 | 1,038
41. Voimalus tdita mitmekesiseid iilesandeid 479 | 0,957 4,87 | 0,950
42. T606, mis on oluline teistele 493 | 0,813 4,90 | 0,799
43. Vdimalus oma oskusi toos histi rakendada 521 | 0,630 5,48 | 0,577
44. Vdimalus organisatsiooni eesmirkide

saavutamisele kaasa aidata 5,25 | 0,645 5,08 | 0,837
45. Oigus otsustada oma tookorralduse iile 5,29 | 0,897 5,400,721
46. Vdimalus omandada uusi teadmisi ja oskusi ning

seelabi t00s edasi areneda 532 | 0,670 5,38 | 0,820
47. Vdimalus Oppida ja seeldbi oma silmaringi

laiendada 525 | 0,645 544 | 0,752
48. Tunne, et iga toOtaja panust tunnustatakse 5,11 | 0,956 5,60 | 0,603
49. Voimalus oma karjééaris edasi liikuda 4,43 | 1,069 4,46 | 1,179
50. Véimalus saada oma t60 eest diglast tasu 571 | 0,535 5,67 | 0,617
51. Véimalus saada erinevaid soodustusi ja hiivesid 446 | 1,232 456 | 1,092
52. Kindlustunne, et ma ei kaota ootamatult t66d 525 | 0,752 5,46 | 0,753
53. Tooalase potentsiaali vadrtustamine 5,07 | 0,858 5,38 | 0,661
54. C)iglane ja arvestav juhtkond 5,71 | 0,460 5,67 | 0,550
55. Selgete protseduurireeglite olemasolu

organisatsioonis 532 | 0,612 5,40 | 0,823
56. T6o, mis vdoimaldab ka oma perega aega veeta 539 | 0,786 558 | 0,572
57. Elu, mis ei ole ainult todle piihendatud 5,46 | 0,744 5,44 | 0,895
58. Sobiv ja paindlik tdoaeg 550 | 0,638 5,56 | 0,608
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Lisa 6. Organisatsiooni vairtuspakkumise ja toovidrtuste kiisimuste

keskmised ja standardhilbed vanuse jaotuse alusel

Mean SD
5. Mul on head suhted kolleegidega kuni 30 12 5,58 0,669
31-40 13 5,38 0,650
41-50 29 5,48 0,634
51-60 24 5,21 0,721
61 ja vanemad 16 5,44 0,629
Kokku 94 5,40 0,661
6. Mul on head to6tingimused kuni 30 12 4,75 1,138
31-40 13 4,46 1,050
41-50 29 5,03 0,865
51-60 24 5,04 0,999
61 ja vanemad 16 5,63 0,500
Kokku 94 5,02 0,961
7. Meil on inimestele keskendunud kuni 30 12 4,08 1,165
organisatsioonikultuur 31-40 13 4,00 1,080
41-50 29 4,24 1,023
51-60 24 4,33 0,761
61 ja vanemad 16 4,69 0,704
Kokku 94 4,29 0,946
8. Ma tunnen organisatsiooni ja tdoga kuni 30 12 4,42 0,669
emotsionaalset seotust 31-40 13 4,38 0,650
41-50 29 4,86 0,743
51-60 24 4,88 1,154
61 ja vanemad 16 481 0,750
Kokku 94 4,73 0,857
9. Mul on t66, mis mulle vdga voi enamasti | kuni 30 12 4,92 0,900
meeldib 31-40 13 4,92 0,641
41-50 29 5,07 0,704
51-60 24 5,04 1,042
61 ja vanemad 16 5,25 0,775
Kokku 94 5,05 0,821
10. Mul on viljakutseid pakkuv ja huvitav | kuni 30 12 4,83 0,937
60 31-40 13 4,92 0,641
41-50 29 5,00 0,886
51-60 24 4,88 1,154
61 ja vanemad 16 5,06 0,772
Kokku 94 4,95 0,908
11. Ulesannete tditmisel saan kasutada kuni 30 12 3,50 1,168
uudseid to6votteid ja uuenduslikku 31-40 13 3,92 0,954
lahenemist 41-50 29 4,03 1,500
51-60 24 4,50 0,978
61 ja vanemad 16 4,69 1,078
Kokku 94 4,18 1,235
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12. Mul on mitmekesine t60 kuni 30 12 4,00 0,953
31-40 13 4,38 0,870
41-50 29 4,48 0,986
51-60 24 4,50 1,216
61 ja vanemad 16 4,63 1,088
Kokku 94 444 1,043
13. Minu t00 ei ole oluline mitte ainult kuni 30 12 475 1,138
organisatsioonile, vaid ka tihiskonnale 31-40 13 5,00 0,913
41-50 29 4,83 1,197
51-60 24 4,67 1,049
61 ja vanemad 16 4,75 1,125
Kokku 94 479 1,086
14. Minu oskusi kasutatakse maksimaalselt | kuni 30 12 3,83 1,749
31-40 13 4,15 0,801
41-50 29 4,38 1,083
51-60 24 4,58 0,881
61 ja vanemad 16 481 0,911
Kokku 94 4,40 1,101
15. Mul on vdimalus panustada kuni 30 12 4,25 1,485
organisatsiooni eesmirkide saavutamisele | 31-40 13 431 1,032
41-50 29 4,72 0,922
51-60 24 4,29 0,859
61 ja vanemad 16 4,69 0,793
Kokku 94 4,49 0,992
16. Minu t66alaseid arvamusi ja otsuseid kuni 30 12 4,25 1,138
vOetakse arvesse 31-40 13 4,69 0,630
41-50 29 5,00 0,886
51-60 24 4,58 0,654
61 ja vanemad 16 431 0,602
Kokku 94 4,64 0,828
17. Mul on head vdimalused todalaseks kuni 30 12 4,67 1,073
koolituseks 31-40 13 4,62 0,961
41-50 29 5,07 0,753
51-60 24 5,04 0,806
61 ja vanemad 16 4,63 1,204
Kokku 94 4,87 0,930
18. Mulle voimaldatakse mitmekesist opet | kuni 30 12 4,92 0,793
31-40 13 4,54 0,967
41-50 29 4,86 0,789
51-60 24 4,58 0,830
61 ja vanemad 16 481 1,047
Kokku 94 4,74 0,867
19. Minu panust tunnustatakse kuni 30 12 4,67 0,888
31-40 13 3,85 0,801
41-50 29 4,55 0,948
51-60 24 4,00 0,780
61 ja vanemad 16 4,19 0,834
Kokku 94 4,27 0,894
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20. Mul on head karjddrivoimalused kuni 30 12 3,42 1,240
31-40 13 3,00 0,913
41-50 29 3,38 1,049
51-60 24 3,13 1,227
61 ja vanemad 16 3,56 1,413
Kokku 94 3,30 1,162
21. Mu t6dtasu on diglane kuni 30 12 2,67 1,231
31-40 13 3,08 1,382
41-50 29 2,86 1,246
51-60 24 2,54 0,932
61 ja vanemad 16 3,44 1,094
Kokku 94 2,88 1,181
22. Mulle pakutakse mitmekesiseid hiivesid | kuni 30 12 3,08 1,311
ja soodustusi 31-40 13 3,23 1,423
41-50 29 3,86 1,093
51-60 24 4,04 1,160
61 ja vanemad 16 4,56 0,892
Kokku 94 3,84 1,230
23. Mulle on tagatud to6kindlus kuni 30 12 4,92 0,900
31-40 13 4,23 1,013
41-50 29 4,59 1,018
51-60 24 4,25 0,944
61 ja vanemad 16 4,25 0,931
Kokku 94 4,44 0,979
24. Minu tédalast potentsiaali véartustatakse | kuni 30 12 4,25 1,422
31-40 13 3,92 0,760
41-50 29 4,62 1,083
51-60 24 4,08 0,974
61 ja vanemad 16 4,56 0,629
Kokku 94 4,33 1,020
25. Minu vahetu juht on korge tooeetikaga | kuni 30 12 5,50 0,798
31-40 13 4,85 1,068
41-50 29 4,93 0,799
51-60 24 4,75 0,897
61 ja vanemad 16 481 1,377
Kokku 94 4,93 0,986
26. Organisatsiooni poliitikad on kuni 30 12 4,58 0,900
labipaistvad 31-40 13 4,00 1,000
41-50 29 4,07 0,998
51-60 24 4,08 0,717
61 ja vanemad 16 4,69 0,602
Kokku 94 4,23 0,885
27. Minu t60 ja isikliku elu tasakaal on kuni 30 12 4,58 1,240
tagatud 31-40 13 477 0,832
41-50 29 4,69 1,228
51-60 24 4,79 0,779
61 ja vanemad 16 4,75 1,183
Kokku 94 4,72 1,051
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28. Tobaeg on mulle sobiv kuni 30 12 475 1,138
31-40 13 5,08 0,760
41-50 29 5,14 1,026
51-60 24 4,96 0,751
61 ja vanemad 16 481 1,377
Kokku 94 4,98 1,005
29. Mulle pakutakse voimalust tootada kuni 30 12 5,42 0,515
vajaduse korral ka viljapool kontorit 31-40 13 5,54 0,776
41-50 29 5,48 0,688
51-60 24 5,46 0,833
61 ja vanemad 16 4,88 1,544
Kokku 94 5,37 0,927
30. Minu organisatsiooni iseloomustab kuni 30 12 5,25 0,754
professionaalsus 31-40 13 4,92 1,038
41-50 29 4,90 0,860
51-60 24 4,71 0,859
61 ja vanemad 16 4,94 0,772
Kokku 94 4,90 0,856
31. Minu organisatsiooni iseloomustab kuni 30 12 417 0,718
avatus 31-40 13 4,38 1,193
41-50 29 4,34 1,078
51-60 24 4,25 0,847
61 ja vanemad 16 4,88 0,885
Kokku 94 4,39 0,975
32. Minu organisatsiooni iseloomustab kuni 30 12 475 0,754
koostdoovalmidus 31-40 13 4,69 1,032
41-50 29 4,72 0,882
51-60 24 4,50 0,659
61 ja vanemad 16 4,94 0,854
Kokku 94 4,70 0,827
33. Minu organisatsiooni iseloomustab kuni 30 12 5,00 0,953
jérjepidevus 31-40 13 5,31 0,947
41-50 29 5,00 0,756
51-60 24 4,96 1,122
61 ja vanemad 16 5,38 0,719
Kokku 94 5,10 0,905
34. T66 inimestega, kes mulle meeldivad ja | kuni 30 12 5,75 0,622
keda austan 31-40 13 6,00 0,000
41-50 29 5,55 0,572
51-60 24 5,50 0,659
61 ja vanemad 16 5,19 0,834
Kokku 94 5,56 0,649
35. Tookoht asub mugavas, puhtas ja kuni 30 12 5,58 0,669
ajakohases tookeskkonnas 31-40 13 5,54 0,660
41-50 29 5,24 0,689
51-60 24 5,17 0,702
61 ja vanemad 16 5,25 0,577
Kokku 94 5,31 0,672
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36. To6 organisatsioonis, kus hoolitakse kuni 30 12 5,75 0,622
oma inimestest 31-40 13 5,92 0,277
41-50 29 5,79 0,412
51-60 24 5,54 0,588
61 ja vanemad 16 5,56 0,512
Kokku 94 5,70 0,504
37. Organisatsiooni kuuluvuse tunne kuni 30 12 5,00 0,953
31-40 13 5,38 0,768
41-50 29 5,03 0,981
51-60 24 5,08 1,248
61 ja vanemad 16 4,88 0,885
Kokku 94 5,06 1,003
38. T66, mis mulle sobib ja meeldib kuni 30 12 6,00 0,000
31-40 13 5,77 0,439
41-50 29 5,66 0,484
51-60 24 5,63 0,770
61 ja vanemad 16 5,50 0,516
Kokku 94 5,68 0,553
39. Mitmekesine ja arendav ning kuni 30 12 5,42 0,900
viéljakutseid esitav t60 31-40 13 5,38 0,650
41-50 29 5,28 0,751
51-60 24 5,33 0,868
61 ja vanemad 16 4,94 0,680
Kokku 94 5,27 0,778
40. Vdimalus katsetada erinevaid meetodeid | kuni 30 12 4,42 1,084
oma to0 tegemiseks 31-40 13 4,77 0,725
41-50 29 4,59 0,946
51-60 24 4,71 1,160
61 ja vanemad 16 450 1,155
Kokku 94 4,61 1,018
41. Vdimalus tdita mitmekesiseid tlesandeid | kuni 30 12 517 0,835
31-40 13 5,00 0,707
41-50 29 4,83 0,848
51-60 24 4,75 1,032
61 ja vanemad 16 4,63 0,957
Kokku 94 4,84 0,896
42. T66, mis on oluline teistele kuni 30 12 4,83 0,937
31-40 13 4,77 1,092
41-50 29 4,90 0,976
51-60 24 4,92 0,830
61 ja vanemad 16 4,69 0,602
Kokku 94 4,84 0,884
43. Voimalus oma oskusi to6s hésti kuni 30 12 5,75 0,452
rakendada 31-40 13 531 0,630
41-50 29 5,41 0,733
51-60 24 5,38 0,576
61 ja vanemad 16 5,13 0,619
Kokku 94 5,38 0,641
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44. Vdimalus organisatsiooni eesmarkide kuni 30 12 5,00 0,953
saavutamisele kaasa aidata 31-40 13 5,15 0,801
41-50 29 5,07 0,884
51-60 24 5,21 0,779
61 ja vanemad 16 4,94 0,772
Kokku 94 5,09 0,825
45. Oigus otsustada oma tookorralduse iile | kuni 30 12 5,17 0,835
31-40 13 5,54 0,776
41-50 29 5,52 0,634
51-60 24 5,25 0,989
61 ja vanemad 16 5,25 0,683
Kokku 94 5,36 0,788
46. Voimalus omandada uusi teadmisi ja kuni 30 12 5,75 0,452
oskusi ning seelébi td6s edasi areneda 31-40 13 5,54 0,660
41-50 29 5,31 0,806
51-60 24 5,29 0,690
61 ja vanemad 16 5,00 0,966
Kokku 94 5,34 0,770
47. Voimalus dppida ja seeldbi oma kuni 30 12 5,75 0,452
silmaringi laiendada 31-40 13 5,69 0,480
41-50 29 5,24 0,912
51-60 24 5,25 0,794
61 ja vanemad 16 5,06 0,772
Kokku 94 5,34 0,784
48. Tunne, et iga to6taja panust kuni 30 12 5,50 0,674
tunnustatakse 31-40 13 5,62 0,768
41-50 29 5,52 0,574
51-60 24 5,17 0,868
61 ja vanemad 16 5,13 0,957
Kokku 94 5,37 0,776
49. Voimalus oma karjadris edasi litkuda kuni 30 12 5,50 0,905
31-40 13 4,92 0,954
41-50 29 4,38 1,237
51-60 24 4,21 1,062
61 ja vanemad 16 3,94 1,063
Kokku 94 4,48 1,171
50. Vdimalus saada oma t60 eest Giglast kuni 30 12 5,92 0,289
tasu 31-40 13 5,85 0,376
41-50 29 5,66 0,614
51-60 24 5,63 0,647
61 ja vanemad 16 5,56 0,629
Kokku 94 5,69 0,568
51. Vdimalus saada erinevaid soodustusi ja | kuni 30 12 4,83 0,718
hiivesid 31-40 13 4,54 1,506
41-50 29 4,48 1,243
51-60 24 4,42 1,018
61 ja vanemad 16 475 0,775
Kokku 94 4,56 1,093
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52. Kindlustunne, et ma ei kaota ootamatult | kuni 30 12 5,50 0,798
t66d 31-40 13 5,62 0,768
41-50 29 5,31 0,761
51-60 24 5,29 0,751
61 ja vanemad 16 5,31 0,873
Kokku 94 5,37 0,776
53. Téo6alase potentsiaali vddrtustamine kuni 30 12 5,17 0,937
31-40 13 5,38 0,650
41-50 29 5,41 0,628
51-60 24 5,21 0,833
61 ja vanemad 16 5,00 0,632
Kokku 94 5,26 0,732
54. Oiglane ja arvestav juhtkond kuni 30 12 5,75 0,452
31-40 13 5,62 0,768
41-50 29 5,72 0,455
51-60 24 5,75 0,442
61 ja vanemad 16 5,50 0,632
Kokku 94 5,68 0,533
55. Selgete protseduurireeglite olemasolu kuni 30 12 5,25 0,754
organisatsioonis 31-40 13 5,23 0,832
41-50 29 5,38 0,775
51-60 24 5,50 0,590
61 ja vanemad 16 5,50 0,816
Kokku 94 5,39 0,736
56. To6, mis voimaldab ka oma perega aega | kuni 30 12 5,50 0,674
veeta 31-40 13 6,00 0,000
41-50 29 5,66 0,553
51-60 24 5,17 0,816
61 ja vanemad 16 5,50 0,516
Kokku 94 5,53 0,651
57. Elu, mis ei ole ainult t6ole pithendatud | kuni 30 12 5,67 0,651
31-40 13 5,92 0,277
41-50 29 5,59 0,628
51-60 24 5,00 1,103
61 ja vanemad 16 5,50 0,632
Kokku 94 5,48 0,800
58. Sobiv ja paindlik toGaeg kuni 30 12 5,58 0,669
31-40 13 5,77 0,599
41-50 29 5,66 0,484
51-60 24 5,42 0,717
61 ja vanemad 16 5,44 0,629
Kokku 94 5,56 0,614

71




Lisa 7. Organisatsiooni vairtuspakkumise ja toovidrtuste kiisimuste
keskmised ja standardhiilbed positsiooni alusel

N Mean SD
5. Mul on head suhted kolleegidega Juht 21 5,43 0,507
Spetsialist 73 5,40 0,702
6. Mul on head to6tingimused Juht 21 5,38 0,498
Spetsialist 73 4,92 1,038
7. Meil on inimestele keskendunud Juht 21 4,57 0,811
organisatsioonikultuur Spetsialist 73 4,21 0,971
8. Ma tunnen organisatsiooni ja tdoga Juht 21 5,00 0,632
emotsionaalset seotust Spetsialist 73 4,66 0,901
9. Mul on t66, mis mulle vdga vdi enamasti Juht 21 5,38 0,669
meeldib Spetsialist 73 4,96 0,841
10. Mul on viljakutseid pakkuv ja huvitav t66 Juht 21 5,29 0,717
Spetsialist 73 4,85 0,938
11. Ulesannete tditmisel saan kasutada uudseid Juht 21 4,62 0,805
toovotteid ja uuenduslikku 1dhenemist Spetsialist 73 4,05 1,311
12. Mul on mitmekesine t00 Juht 21 5,00 0,707
Spetsialist 73 4,27 1,071
13. Minu t66 ei ole oluline mitte ainult Juht 21 5,24 0,944
organisatsioonile, vaid ka tihiskonnale Spetsialist 73 4,66 1,096
14. Minu oskusi kasutatakse maksimaalselt Juht 21 4,67 0,966
Spetsialist 73 4,33 1,131
15. Mul on vdimalus panustada organisatsiooni Juht 21 5,00 0,894
eesmirkide saavutamisele Spetsialist 73 4,34 0,975
16. Minu t66alaseid arvamusi ja otsuseid voetakse | Juht 21 4,86 0,727
arvesse Spetsialist 73 4,58 0,848
17. Mul on head voimalused todalaseks Juht 21 5,10 0,700
koolituseks Spetsialist 73 4,81 0,981
18. Mulle voimaldatakse mitmekesist opet Juht 21 4,90 0,889
Spetsialist 73 4,70 0,861
19. Minu panust tunnustatakse Juht 21 4,48 0,814
Spetsialist 73 4,21 0,912
20. Mul on head karjdarivoimalused Juht 21 3,86 0,964
Spetsialist 73 3,14 1,170
21. Mu t66tasu on diglane Juht 21 3,19 0,981
Spetsialist 73 2,79 1,224
22. Mulle pakutakse mitmekesiseid hiivesid ja Juht 21 4,29 0,902
soodustusi Spetsialist 73 3,71 1,285
23. Mulle on tagatud t6okindlus Juht 21 4,71 0,845
Spetsialist 73 4,36 1,005
24. Minu todalast potentsiaali véadrtustatakse Juht 21 4,67 0,856
Spetsialist 73 4,23 1,048
25. Minu vahetu juht on korge todeetikaga Juht 21 4,90 0,944
Spetsialist 73 4,93 1,005
26. Organisatsiooni poliitikad on ldbipaistvad Juht 21 4,38 0,805
Spetsialist 73 419 0,908
27. Minu t60 ja isikliku elu tasakaal on tagatud Juht 21 4,86 1,062
Spetsialist 73 4,68 1,052
28. To6aeg on mulle sobiv Juht 21 5,10 0,944
Spetsialist 73 4,95 1,026
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29. Mulle pakutakse voimalust tootada vajaduse Juht 21 5,29 0,784
korral ka viljapool kontorit Spetsialist 73 5,40 0,968
30. Minu organisatsiooni iseloomustab Juht 21 4,86 0,854
professionaalsus Spetsialist 73 4,92 0,862
31. Minu organisatsiooni iseloomustab avatus Juht 21 4,52 0,928

Spetsialist 73 4,36 0,991
32. Minu organisatsiooni iseloomustab Juht 21 4,71 0,784
koostoovalmidus Spetsialist 73 4,70 0,845
33. Minu organisatsiooni iseloomustab Juht 21 5,19 0,750
jarjepidevus Spetsialist 73 5,07 0,948
34. T66 inimestega, kes mulle meeldivad ja keda | Juht 21 5,48 0,680
austan Spetsialist 73 5,59 0,642
35. T6okoht asub mugavas, puhtas ja ajakohases | Juht 21 5,05 0,740
tookeskkonnas Spetsialist 73 5,38 0,637
36. T66 organisatsioonis, kus hoolitakse oma Juht 21 5,62 0,498
inimestest Spetsialist 73 5,73 0,507
37. Organisatsiooni kuuluvuse tunne Juht 21 5,24 0,831

Spetsialist 73 5,01 1,047
38. T66, mis mulle sobib ja meeldib Juht 21 5,57 0,507

Spetsialist 73 5,71 0,565
39. Mitmekesine ja arendav ning viljakutseid Juht 21 5,43 0,507
esitav t00 Spetsialist 73 5,22 0,837
40. Vdimalus katsetada erinevaid meetodeid oma | Juht 21 4,76 0,539
t00 tegemiseks Spetsialist 73 4,56 1,118
41. Voimalus tdita mitmekesiseid iilesandeid Juht 21 5,05 0,498

Spetsialist 73 4,78 0,975
42. T606, mis on oluline teistele Juht 21 5,14 0,793

Spetsialist 73 4,75 0,894
43. Voimalus oma oskusi t60s héasti rakendada Juht 21 5,33 0,577

Spetsialist 73 5,40 0,661
44. Vdimalus organisatsiooni eesmarkide Juht 21 5,29 0,644
saavutamisele kaasa aidata Spetsialist 73 5,03 0,866
45. Oigus otsustada oma tdokorralduse iile Juht 21 5,33 0,658

Spetsialist 73 5,37 0,825
46. Voéimalus omandada uusi teadmisi ja oskusi Juht 21 5,24 0,700
ning seeldbi toos edasi areneda Spetsialist 73 5,37 0,791
47. Vdimalus oppida ja seeldbi oma silmaringi Juht 21 5,24 0,700
laiendada Spetsialist 73 5,37 0,808
48. Tunne, et iga to6taja panust tunnustatakse Juht 21 5,38 0,590

Spetsialist 73 5,37 0,825
49. Vdimalus oma karjdéris edasi litkuda Juht 21 4,38 0,973

Spetsialist 73 451 1,226
50. Véimalus saada oma to0 eest Giglast tasu Juht 21 5,48 0,602

Spetsialist 73 5,75 0,547
51. Vdimalus saada erinevaid soodustusi ja Juht 21 4,43 0,746
hiivesid Spetsialist 73 4,60 1,175
52. Kindlustunne, et ma ei kaota ootamatult t66d | Juht 21 5,14 0,854

Spetsialist 73 5,44 0,745
53. Tooalase potentsiaali vadrtustamine Juht 21 5,29 0,561

Spetsialist 73 5,25 0,778
54. Oiglane ja arvestav juhtkond Juht 21 5,62 0,498

Spetsialist 73 5,70 0,545
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55. Selgete protseduurireeglite olemasolu Juht 21 5,33 0,730
organisatsioonis Spetsialist 73 5,41 0,742
56. T60, mis voimaldab ka oma perega aega veeta |Juht 21 5,38 0,805
Spetsialist 73 5,58 0,599
57. Elu, mis ei ole ainult td6le piihendatud Juht 21 5,29 0,717
Spetsialist 73 5,53 0,818
58. Sobiv ja paindlik t66aeg Juht 21 5,52 0,602
Spetsialist 73 5,58 0,622
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Lisa 8. Organisatsiooni vairtuspakkumise ja toovidrtuste kiisimuste

keskmised ja standardhélbed staazi alusel

Mean SD
5. Mul on head suhted kolleegidega 0-4a 26 5,58 0,578
59a 15 5,47 0,640
10-15a 13 5,31 0,855
ile 15a 40 5,30 0,648
Kokku 94 5,40 0,661
6. Mul on head to6tingimused 0-4a 26 481 1,096
59a 15 5,20 1,014
10-15a 13 4,92 0,954
ile 15a 40 5,13 0,853
Kokku 94 5,02 0,961
7. Meil on inimestele keskendunud organisatsioonikultuur |0-4 a 26 4,23 1,107
5-9a 15 4,53 0,915
10-15a 13 4,38 1,044
ile 15a 40 4,20 0,823
Kokku 94 4,29 0,946
8. Ma tunnen organisatsiooni ja tdoga emotsionaalset 0-4a 26 4,50 0,707
seotust 5-9a 15 4,93 0,704
10-15a 13 4,77 0,599
ile 15 a 40 4,80 1,043
Kokku 94 4,73 0,857
9. Mul on t66, mis mulle vdga voi enamasti meeldib 0-4a 26 5,04 0,720
5-9a 15 5,07 0,704
10-15a 13 5,08 0,862
ile 15 a 40 5,05 0,932
Kokku 94 5,05 0,821
10. Mul on viljakutseid pakkuv ja huvitav t66 0-4a 26 4,92 0,845
5-9a 15 4,93 0,799
10-15a 13 5,15 0,689
ile 15 a 40 4,90 1,057
Kokku 94 4,95 0,908
11. Ulesannete tditmisel saan kasutada uudseid to6votteid | 0-4 a 26 4,04 1,183
ja uuenduslikku lahenemist 5-9a 15 4,20 1,521
10-15a 13 431 1,251
ile 15 a 40 4,23 1,187
Kokku 94 4,18 1,235
12. Mul on mitmekesine t60 0-4a 26 4,19 0,895
5-9a 15 4,80 0,941
10-15a 13 4,46 0,967
ile 15 a 40 4,45 1,176
Kokku 94 4,44 1,043
13. Minu t60 ei ole oluline mitte ainult organisatsioonile, 0-4a 26 4,92 0,977
vaid ka tihiskonnale 5-9a 15 453 1,356
10-15a 13 5,00 0,707
ile 15 a 40 4,73 1,154
Kokku 94 4,79 1,086
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14. Minu oskusi kasutatakse maksimaalselt 0-4a 26 419 1,266
5-9a 15 4,40 0,986
10-15a 13 4,46 1,050
ule 15a 40 453 1,062
Kokku 94 4,40 1,101
15. Mul on vdimalus panustada organisatsiooni eesmarkide | 0-4 a 26 4,38 1,235
saavutamisele 5-9a 15 4,67 0,900
10-15a 13 4,69 1,032
ile 15a 40 4,43 0,844
Kokku 94 4,49 0,992
16. Minu tooalaseid arvamusi ja otsuseid voetakse arvesse |0-4 a 26 4,62 0,941
5-9a 15 4,87 0,640
10-15a 13 4,62 1,044
ile 15a 40 4,58 0,747
Kokku 94 4,64 0,828
17. Mul on head vdimalused tooalaseks koolituseks 0-4a 26 4,58 0,987
5-9a 15 513 0,834
10-15a 13 5,00 0,816
ile 15 a 40 4,93 0,944
Kokku 94 4,87 0,930
18. Mulle voimaldatakse mitmekesist opet 0-4a 26 4,69 0,928
5-9a 15 5,07 0,799
10-15a 13 4,31 0,855
ile 15 a 40 4,80 0,823
Kokku 94 474 0,867
19. Minu panust tunnustatakse 0-4 a 26 4,46 0,905
5-9a 15 4,33 0,900
10-15a 13 4,46 0,877
ile 15a 40 4,05 0,876
Kokku 94 4,27 0,894
20. Mul on head karjdarivoimalused 0-4 a 26 3,58 1,102
5-9a 15 2,80 0,941
10-15a 13 3,31 1,251
ile 15a 40 3,30 1,224
Kokku 94 3,30 1,162
21. Mu tddtasu on diglane 0-4a 26 2,81 1,386
5-9a 15 3,13 0,915
10-15a 13 3,00 1,225
ile 15a 40 2,80 1,137
Kokku 94 2,88 1,181
22. Mulle pakutakse mitmekesiseid hiivesid ja soodustusi | 0-4 a 26 3,42 1,362
5-9a 15 3,80 1,373
10-15a 13 3,85 1,405
ile 15a 40 4,13 0,966
Kokku 94 3,84 1,230
23. Mulle on tagatud t6okindlus 0-4a 26 4,77 0,863
5-9a 15 4,67 1,113
10-15a 13 4,31 1,377
ile 15a 40 4,18 0,781
Kokku 94 4,44 0,979
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24. Minu tooalast potentsiaali véartustatakse 0-4a 26 4,38 1,098
5-9a 15 4,40 0,986
10-15a 13 4,54 0,967
ule 15a 40 4,20 1,018
Kokku 94 4,33 1,020
25. Minu vahetu juht on kdrge tooeetikaga 0-4a 26 5,27 0,874
5-9a 15 513 0,915
10-15a 13 5,08 0,862
ile 15a 40 4,58 1,035
Kokku 94 4,93 0,986
26. Organisatsiooni poliitikad on labipaistvad 0-4a 26 4,46 0,905
5-9a 15 4,53 0,990
10-15a 13 4,00 1,080
ile 15a 40 4,05 0,714
Kokku 94 4,23 0,885
27. Minu t60 ja isikliku elu tasakaal on tagatud 0-4a 26 4,73 1,002
5-9a 15 4,93 0,961
10-15a 13 4,54 1,450
ile 15a 40 4,70 0,992
Kokku 94 472 1,051
28. Tooaeg on mulle sobiv 0-4a 26 5,08 0,935
5-9a 15 5,00 1,195
10-15a 13 4,92 0,862
ile 15a 40 4,93 1,047
Kokku 94 4,98 1,005
29. Mulle pakutakse voimalust tootada vajaduse korral ka | 0-4 a 26 5,42 0,902
viljapool kontorit 5-9a 15 5,60 0,737
10-15a 13 5,31 0,751
ile 15a 40 5,28 1,062
Kokku 94 5,37 0,927
30. Minu organisatsiooni iseloomustab professionaalsus 0-4 a 26 5,08 0,845
5-9a 15 5,07 0,961
10-15a 13 4,85 0,899
ile 15a 40 4,75 0,809
Kokku 94 4,90 0,856
31. Minu organisatsiooni iseloomustab avatus 0-4 a 26 4,38 1,098
5-9a 15 4,80 1,014
10-15a 13 4,46 1,127
ile 15a 40 4,23 0,800
Kokku 94 4,39 0,975
32. Minu organisatsiooni iseloomustab koostéévalmidus 0-4 a 26 481 0,801
5-9a 15 5,00 1,000
10-15a 13 4,69 0,947
ile 15a 40 4,53 0,716
Kokku 94 4,70 0,827
33. Minu organisatsiooni iseloomustab jérjepidevus 0-4a 26 5,19 0,849
5-9a 15 5,40 0,828
10-15a 13 5,00 0,913
ile15a 40 4,95 0,959
Kokku 94 5,10 0,905
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34. Too inimestega, kes mulle meeldivad ja keda austan 0-4a 26 5,81 0,491
5-9a 15 5,60 0,737
10-15a 13 5,62 0,506
ule 15a 40 5,38 0,705
Kokku 94 5,56 0,649
35. Tookoht asub mugavas, puhtas ja ajakohases 0-4a 26 5,58 0,643
tookeskkonnas 5-9a 15 5,27 0,799
10-15a 13 5,31 0,480
ule 15a 40 5,15 0,662
Kokku 94 5,31 0,672
36. T66 organisatsioonis, kus hoolitakse oma inimestest 0-4a 26 5,85 0,464
5-9a 15 5,73 0,458
10-15a 13 5,69 0,480
ile 15a 40 5,60 0,545
Kokku 94 5,70 0,504
37. Organisatsiooni kuuluvuse tunne 0-4a 26 5,23 0,815
5-9a 15 513 0,990
10-15a 13 5,31 0,630
ile 15a 40 4,85 1,189
Kokku 94 5,06 1,003
38. T66, mis mulle sobib ja meeldib 0-4 a 26 5,85 0,368
5-9a 15 5,60 0,507
10-15a 13 5,77 0,439
ile 15a 40 5,58 0,675
Kokku 94 5,68 0,553
39. Mitmekesine ja arendav ning valjakutseid esitav t66 0-4a 26 5,42 0,758
5-9a 15 5,33 0,617
10-15a 13 5,54 0,519
ile 15a 40 5,05 0,876
Kokku 94 5,27 0,778
40. Voimalus katsetada erinevaid meetodeid oma t66 0-4a 26 4,65 0,892
tegemiseks 5-9a 15 4,73 0,704
10-15a 13 5,08 0,641
ile 15a 40 4,38 1,234
Kokku 94 4,61 1,018
41. Voimalus tdita mitmekesiseid iilesandeid 0-4a 26 5,04 0,774
5-9a 15 4,93 0,594
10-15a 13 515 0,689
ile 15a 40 4,58 1,059
Kokku 94 4,84 0,896
42. T606, mis on oluline teistele 0-4 a 26 4,96 0,916
5-9a 15 4,67 0,976
10-15a 13 5,15 0,689
ile 15a 40 4,73 0,877
Kokku 94 4,84 0,884
43. Voimalus oma oskusi to6s hésti rakendada 0-4a 26 5,62 0,571
5-9a 15 5,27 0,594
10-15a 13 5,46 0,519
ile15a 40 5,25 0,707
Kokku 94 5,38 0,641
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44. Voimalus organisatsiooni eesmirkide saavutamisele 0-4a 26 5,23 0,863
kaasa aidata 59a 15| 507| 0,704
10-15a 13 5,23 0,599
tle 15a 40 4,95 0,904
Kokku 94 5,09 0,825
45. Oigus otsustada oma tookorralduse iile 0-4a 26 5,42 0,758
59a 15 5,33 0,816
10-15a 13 5,54 0,660
ule 15a 40 5,28 0,847
Kokku 94 5,36 0,788
46. Voéimalus omandada uusi teadmisi ja oskusi ning 0-4a 26 5,69 0,471
seeldbi to0s edasi areneda 59a 15 5,33 0,724
10-15a 13 5,38 0,506
tle 15 a 40 5,10 0,928
Kokku 94 5,34 0,770
47. Vdimalus 6ppida ja seeldbi oma silmaringi laiendada 0-4a 26 5,69 0,471
59a 15 5,47 0,640
10-15a 13 5,38 0,506
ile 15a 40 5,05 0,959
Kokku 94 5,34 0,784
48. Tunne, et iga tO0taja panust tunnustatakse 0-4a 26 5,58 0,578
59a 15 5,33 0,724
10-15a 13 5,38 0,650
ile 15a 40 5,25 0,927
Kokku 94 5,37 0,776
49. Vdimalus oma karjdéris edasi litkuda 0-4 a 26 5,19 0,939
5-9a 15 4,40 1,056
10-15a 13 4,54 0,776
ile 15a 40 4,03 1,250
Kokku 94 4,48 1,171
50. Véimalus saada oma to0 eest diglast tasu 0-4a 26 5,77 0,514
5-9a 15 5,87 0,352
10-15a 13 5,69 0,480
ile 15a 40 5,58 0,675
Kokku 94 5,69 0,568
51. Voimalus saada erinevaid soodustusi ja hiivesid 0-4a 26 4,62 1,134
5-9a 15 4,27 1,223
10-15a 13 4,62 0,768
ile 15a 40 4,63 1,125
Kokku 94 4,56 1,093
52. Kindlustunne, et ma ei kaota ootamatult t66d 0-4a 26 5,46 0,761
5-9a 15 5,47 0,743
10-15a 13 5,38 0,650
ile 15a 40 5,28 0,847
Kokku 94 5,37 0,776
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53. Tooalase potentsiaali vadrtustamine 0-4a 26 5,27 0,778
59a 15 5,27 0,594
10-15a 13 5,46 0,519
ule 15a 40 5,18 0,813
Kokku 94 5,26 0,732
54. Oiglane ja arvestav juhtkond 0-4a 26 5,81 0,402
59a 15 5,33 0,724
10-15a 13 5,92 0,277
ule 15a 40 5,65 0,533
Kokku 94 5,68 0,533
55. Selgete protseduurireeglite olemasolu organisatsioonis |0-4 a 26 5,38 0,697
59a 15 5,07 0,884
10-15a 13 5,54 0,660
tle 15a 40 5,48 0,716
Kokku 94 5,39 0,736
56. T66, mis voimaldab ka oma perega aega veeta 0-4a 26 5,73 0,533
5-9a 15 5,67 0,617
10-15a 13 5,46 0,660
ile 15 a 40 5,38 0,705
Kokku 94 5,53 0,651
57. Elu, mis ei ole ainult té6le piihendatud 0-4a 26 5,77 0,514
59a 15 5,60 0,507
10-15a 13 5,38 0,650
ile 15 a 40 5,28 1,012
Kokku 94 5,48 0,800
58. Sobiv ja paindlik td6aeg 0-4a 26 5,65 0,629
5-9a 15 5,60 0,632
10-15a 13 5,69 0,480
ile 15 a 40 5,45 0,639
Kokku 94 5,56 0,614
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vadrtuspakkumise iihilduvus tootajate toovadrtustega
(loputéo pealkiri)

mille juhendaja on Tiiu Kamdron, PhD,
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo séilitamise ja elektroonse avaldamise eesmérgil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmaérgil kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja [dppemiseni;

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

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

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

'Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vdilja arvatud iilikooli 6igus loputéod
reprodutseerida tiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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