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LUHIKOKKUVOTE

Magistritod eesmérgiks on kaardistada tajutava organisatsiooni kliima, intensiivse toGsse
panustamise, tldise todrahulolu ning organisatsioonist lahkumise kavatsuse seosed.

Magistritod koosneb neljast osast: teoreetilisest llevaatest, empiirilisest uurimusest, uurimuse
tulemustest ning arutelu ja jareldustest osadest. Teoreetilise osa peatiikis toob autor vélja
intensiivse t06sse panustamise ennustavad tegurid, alamtiibid ja véimalikud tagajarjed t66taja
uldise toorahulolu seisukohalt. Lisaks sellele késitleb autor organisatsiooni kliimat ja selle

erinevaid orientatsioone.

Magistritod empiirilises osas rakendab autor kvantitatiivse kisitlusuuringu meetodit ja uurib,
milliseid hinnanguid annavad pangandusettevotte kliendisuhete juhtimise osakonna tdotajad
(n=120) magistritod teema seisukohalt olulistele tunnustele. Labiviidud uurimuse tulemused
naitavad, et tootajaid on vimalik vastavalt t06s6ltuvuse ja to0st kaasahaaratuse tasemetele jaotada
nelja gruppi. Oluliste tunnuste tulemuste analuls néitab, et erinevate gruppide hinnangud séltuvad

eelkdige nende liikmete t60sdltuvuse ja todst kaasahaaratuse tasemest (kdrge vs madal).

Tulemuste tdhusamaks analutsimiseks luuakse kaks teekonda. Esimese teekonna korral hindab
tootaja Ule-tdGtamist soosivat organisatsiooni kliimat madalalt ja t6otaja arengut toetavat Kliimat
kdrgelt. Selline kliima tajumine viib kdrgema uldise téérahulolu hinnanguni, mille tulemusena
mdtleb to6taja organisatsioonist lahkumise peale harvemini. Teise teekonna korral hindab t66taja
ule-t66tamist soosivat organisatsiooni Kliimat kdrgelt ja to6taja arengut toetavat kliimat madalalt.
Taoline kliima tajumine viib madalama tldise to6rahuloluni, mille tulemusena métleb to6taja

organisatsioonist lahkumise peale tihedamini.

Magistritod arutelu osas tehakse organisatsioonile ettepanek rakendada heaolu uuringutes
organisatsiooni Kliima kaardistamist ja pdorata kérgendatud téhelepanu t6osdltlastele ja madala

intensiivsusega panustajatele. Samuti antakse soovitusi tulevasteks uuringuteks.

Votmesonad: organisatsiooni kliima, tookirg, t60soltuvus, toost kaasahaaratus, todrahulolu,

lahkumiskavatsus



ABSTRACT

ORGANISATSIOONI KLIIMA, INTENSIIVNE TOOSSE PANUSTAMINE JA TOORAHULOLU:
SEOS LAHKUMISKAVATSUSTEGA

Anzelika Sakutite-Kangur

“Organizational climate, heavy work investment and job satisfaction: the link to turnover
intentions”

The present master thesis aim is to map employee’s perception of organizational climate, heavy
work investment and general job satisfaction to find linkage between those variables and turnover
intentions.

In the theoretical part of this thesis, the author describes heavy work investment and its predictors,
highlights the different subtypes of heavy work investment and their possible outcomes. In addition
to that describes the main idea of organizational climate and points out the different types of
organizational climate.

In the empirical part of the master's thesis, the author applies the method of quantitative survey and
examines the assessments of banking organization customer relationship management department
employees (n = 120) and analyzes different variables relevant to the topic of this master's thesis.
The results of the study show that employees can be divided into four groups according to their
levels of workaholism and work engagement. The analysis of the most important variables shows
that the assessments of the different groups depend primarily on the level of their workaholism and
work engagement (high vs low).

Two tracks were created to analyze the survey results in more an efficient manner. In the case of
the first track, the employees give lower assessment to over-work organizational climate and higher
to employee growth environment, which leads to higher job satisfaction and lover turnover
intention. In the second track the employees give higher assessment to over-work organizational
climate and lower to employee growth environment, which leads to lower job satisfaction and
higher turnover intention.

Regarding the discussion of the master's thesis, the organization is proposed to apply the mapping
of the organizational climate in annual job satisfaction survey and to pay increased attention to
workaholics and low-intensity work investors as they are more prone to think about leaving the
organization. Recommendations for future research are also provided.

Keywords: organizational climate, passion for work, workaholism, work engagement, job
satisfaction, turnover intentions
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SISSEJUHATUS

Eesti Statistikaameti 2015. aasta andmetel teevad 15.6% tertsiaarsektori ettevitete to6tajatest paar
korda kuus ule 48h tunniseid toonadalaid, teenindus- ja midgitdotajatest lausa 28.6% t06tajatest
(Eesti Statistikaamet, tabel TKU13). Antud andmed viitavad selgelt asjaolule, et nimetatud
valdkondade todtajad panustavad rohkem aega ning tdendoliselt vaimset ja/vGi flusilist energiat
todllesannete taitmisesse. Suuremat téopanust saab selgitada mitmel moel - ndteks organisatsiooni
ndudmised, finantsvajadused, t66taja isikuomadused ja taust (Snir ja Harpaz, 2012). Magistrito6o
uurimus keskendub organisatsiooni kliima rollile intensiivse t60sse panustamise (edaspidi
kasutusel lihend ITP) kontekstis. Sellist teemakaésitlust ei ole autorile teadaolevalt varasemalt nii
Eestis kui teistes riikides véaga pdhjalikult uuritud. Siiski on mdned autorid (Johnstone ja Johnstone,
2005; Schaufeli, 2015) leidnud, et organisatsiooni kliima, mida tajutakse Ule-t66tamist soosivana
(overwork) voi tootaja arengut toetavana (employee growth orientated) vdib pdhjustada selliseid
nahtusi nagu t60sdltuvus ja toost kaasahaaratus (job/work engagement) (Schaufeli, 2015), mille

tagajarjeks voib olla vabatahtlik t6o6lt lahkumine (t66j6u voolavus) (Houlfort et al., 2012).

Véga paljud organisatsioonid peavad aina olulisemaks olemasolevate to6tajate organisatsioonis
hoidmist, kuna uue téo6taja leidmine on seotud suurte kulutustega (Waldman et al., 2004). Kuigi
teatud ulatuses on t66jou voolavus funktsionaalne ja seega soovitav organisatsioonile, sest toob
kaasa no ,,vérsket verd* (uusi motteid, vaatenurki uute tootajate ndol), mojutab liiga suur t66j0u
voolavus organisatsiooni tulemuslikkust negatiivses suunas (Abelson ja Baysinger, 1984,
Glebbeek ja Hax, 2004). Mitmetes valdkondades on tddandjate hinnangul puudu vajaliku
kvalifikatsiooniga tdotajatest, millele lisandub osade tegevusvaldkondade — nt panganduse jt
finantssektori ettevotete — spetsiifika, mis puudutab uute tdotajate varbamist. Nimetatud
valdkondades on lisaks tootaja erialasele kvalifikatsioonile oluline ka to6taja laitmatu taust ja
maine (nt ei tohi olla kriminaalkaristusi, maksehdaireid). Seega tiksnes sobivast kvalifikatsioonist ja
ka tajutavast individuaalsest sobivusest ei piisa, et inimest palgata. Oluline on ka tema vastavus

taustakontrollis oluliseks peetavatele kriteeriumitele.

Varasemad uuringud lubavad véita, et organisatsiooni kliima vdib toetada td6taja t66sdltuvuse voi

to0st kaasahaaratuse arengut (Johnstone ja Johnstone, 2005; Schaufeli, 2015) s6ltuvalt sellest, kas
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tootajat juhib t66elus harmooniline voi obsessiivne kirg (Schaufeli, 2015). Houlfort et al. (2011)
leidsid, et (t66)kirge saab seostada t66taja lahkumiskavatsusega (obsessiivne Kirg seostub suurema
tbendosusega toolt lahkuda; seost tookire ja lahkumiskavatsuse vahel vahendab t66ga rahulolu).
Samas ei ole varasemalt uuritud kolme valdkonna — organisatsiooni kliima, to6taja intensiivse
to0osse panustamise ja organisatsioonist lahkumise kavatsuse — omavahelisi seoseid.
Organisatsiooni Kkliima, ITP, todrahulolu ja lahkumiskavatsuse seoste mdistmine loob autori
hinnangul uut teadmist selle kohta, mida peaks organisatsiooni kliima kujundamisel silmas pidama,
et edendada positiivset tootaja kogemust (t60st kaasahaaratust) ning dra hoida organisatsioonist
lahkumist. Magistrito0 eesmargiks on kaardistada tajutava organisatsiooni kliima, intensiivse
toosse panustamise, Uldise todrahulolu ning organisatsioonist lahkumise kavatsuse seosed
pangandusettevotte Kkliendisuhete juhtimise osakonna néitel. Tostatatud uurimisprobleemi
lahendamiseks pustitas autor jargmised uurimiskisimused:
1) Millised on intensiivse t00sse panustamise alamtibid (ITP-grupid) ja nende osakaal
valimis?
2) Kuidas on tookirg, organisatsiooni kliima tajumine ja tldine té6rahulolu seotud
intensiivse todsse panustamise alamtiiipidega?
3) Kauidas organisatsiooni kliima tajumine seostub tldise toorahulolu ja t661t lahkumise
kavatsusega?
4) Kuidas intensiivse todsse panustamise alamtiiip on seotud toénddala pikkuse ning
sissetuleku tahtsusega?
Uurimuse eesmérgi saavutamiseks kasutas autor kvantitatiivset uurimismeetodit, viies labi
internetipdhise ankeetkisitluse Google Forms keskkonnas. Kiisimustiku koostamisel vottis autor
valdavalt aluseks teadusmaailmas kinnitust leidnud kiisimustikud ja skaalad (nt UWES ja DUWAS
kisimustik). Uuringu valimi moodustavad panga kliendisuhete juhtimise osakonna toétajad (n=
120), kellest ca 86% osales kisitluses (n=103). Magistritdd koosneb neljast osast. Teoreetilise osa
peatiikis Kirjeldab autor intensiivse t60sse panustamise mudelit ja ennustavaid tegureid, alamtiiipe
ja voimalikke tagajargi tOotaja Uldise toorahulolu seisukohalt. Lisaks sellele kasitleb autor
organisatsiooni  kliimat ja selle erinevaid orientatsioone. Teises o0sas Kirjeldatakse
pangandusettevotte kliendisuhete juhtimise osakonna tOotajate seas korraldatud uurimust.
Kolmandas osas vaadeldakse lahemalt uuringutulemusi ning neljandas, arutelu ja jarelduste osas,

vastab autor pustitatud uurimiskisimustele.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

Mdned tootajad puhendavad oma to6le rohkem aega ja energiat kui teised (Schaufeli, 2015). Sellist
tootajate suurendatud panust saab vaadelda kahest kiiljest. Uhelt poolt on Holland (2018) vilja
toonud, et organisatsioonid voivad tahtmatult toimida ,,voimaldajatena“ ja julgustada oma té6tajaid
toosse intensiivsemalt panustama. Teiselt poolt vdib vaita, et suur téopanus on seotud tdotaja
isiksusega ehk teisisdnu inimese isiksuseomadused v@ivad mdjutada tO6tajaid oma todsse
intensiivemalt panustama (Schaufeli, 2015). Selleks on vélja pakutud ka kontseptuaalsed
raamistikud, mille kohaselt td6tajate intensiivne t0osse panustamine on kombinatsioon
organisatsiooni kliimast ja to0tajate eelsoodumuslikest tunnustest (nt isiksuseomadused) (Fleck ja
Inceoglu, 2010, Ng et al., 2007). Jargnevates alampeatikkides kirjeldab autor Gldist intensiivse
toosse panustamise kontseptsiooni ja ITP ennustavaid tegureid. Lisaks sellele ké&sitleb autor
intensiivse to0sse panustamise alamtiiipe ja nendega seotud véimalikke tagajéargi tootaja tldise

todrahulolu seisukohal ning toob valja organisatsiooni kliima erinevaid orientatsioone.

1.1. Intensiivne t60sse panustamine ja seda ennustavad tegurid

Intensiivse t0osse panustamise (model of Heavy Work Investment) mudelile (edaspidi ITP mudel)
panid aluse Raphael Snir ja Itzhak Harpaz (2012). Nende eesmark oli luua Uihtne teoreetiline mudel,
mis késitleb intensiivse to0sse panustamise erinevaid (varasemate uurimuste baasil vélja
kujunenud) komponente. Nende mudel stindis tdédemusest, et ehkki t6éosdltuvust kui terminit
kasutatakse laialdaselt, on selle tdhenduse ja kasitluse osas vahe tksmeelt ning véljapakutud
mudelis kasitlevad nad t60soltuvust intensiivse toosse panustamise the alamtlubina (Snir ja
Harpaz, 2012). Nende mudeli tuumaks on kaks dimensiooni: aeg (time) ehk t66taja panustab palju
aega ja pingutus (effort) ehk tootaja panustab palju vaimset voi fudsilist energiat todulesannete
taitmisel. Intensiivse to6sse panustamise mudeli pohikomponendid on kujutatud jargneval joonisel
(Joonis 1).



Intensiivse tidsse panustamise ja viimalike
tagajirgede suhte moderaatorid

Muu hulgas t55 tip ja tédkeskkond (seos tervizega) ja
tajutud tasustamise vérdsos (seos 156 rahuloluga)

I

Intensiivse tddsse — Intensiivse tddsse — Intensiivse tidsse panustamize
panustamise ennustajad panustamise alamtiiibid tagajirjed
(1) Inimese taust (nt sugu, gﬁ:ﬁﬁ‘“a prugutuse (1) positiivsed, negatiivsed vdi
lapsevanemals olemine, kombinatsioon molemast
haridustase) N o - . .
(1) Situatiivne alamtitip (nt (2) gjalizes mottes lahiajalized,
{2} Vilised tegurid finantsvajaduste]l pShinev, keskmize pikkusega ja pikaajalized
mﬁﬁmﬁd} tooanda suuﬂatud-} (3) Isbutasandil (nt tervis, t85ga
{2} Eelsoodumushlk rahulolu); perelcondlilul tasandil (nt
{3) Sisemized tegurid (nt alamtitp (ot todsdltuvos., t&8- ja pereelu konflikt); tédkoha
tadst sbltuvus, kirg 156 t56st kaazahasratns tazandil (at t65 tulemusliklng)
vastu

Joonis 1. Intensiivse t66sse panustamise mudel

Allikas: Snir ja Harpaz (2012), autori tdlgitud

Laiemas vaates on ITP v@imalike ennustajatena (predictors) valja toodud kolm peamist
kategooriat: inimese taust (background predictors), vélistest (external predictors)- ja isikust

tulenevad muutujad (internal predictors) (Snir ja Harpaz, 2012).

ITP kdige olulisemate taustaga seotud muutujate hulka kuulub sugu ja lapsevanemaks olemine
(Snir ja Harpaz, 2012). Wharton ja Blair-Loy (2002) vaidavad, et kdrgelt industrialiseeritud riikides
vastutavad naised pere ja laste eest suuremal méa&ral kui mehed ning seetfttu tootavad and
sagedamini osalise td0ajaga. Seda vaidet kinnitab ka rahvusvahelise uuringu tulemused, mis
naitasid lapsevanematest naiste tasustatud toétundide vahenemist kiimnes uuritud riigis (Jacobs ja
Gornick, 2002). Lisaks soole ja lapsevanemaks olemisele loetakse oluliseks taustast tulenevaks
ennustajaks inimese haridustaset. Nimelt on leitud, et kdérgharidusega inimesed teevad pikemaid
toopéevi (Maume ja Bellas, 2001 viidatud Snir ja Harpaz, 2012; Kuhn ja Lozano, 2008), mida saab
seostada noudlike, kuid samas kdrgemat rahulolu pakutavate toovoimalustega (Snir ja Harpaz,
2012).

Viélistest teguritest tulenevate muutujatena kasitlevad Snir ja Harpaz (2012) jargmisi tegureid:
finantsvajadused, t66 iseloom, organisatsiooni ndudmised, organisatsioonikultuur, organisatsiooni
tegevusvaldkond, to6turu tingimused ja kultuuride vahelised erinevused. Smith et al. (2002)

uuringuga leiti positiivne seos ITP mudeli tuumaks oleva elemendi aeg (st suurem panus
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tootundide kontekstis) ja tootaja finantsvajadusete vahel (nt elamis- ja finantskohustuste kulud).
Sellest tulenevalt saab véita, et tootaja korged finants- ja elamiskulud vdivad mdjutada tootajat
toosse intensiivsemalt panustama (Snir ja Harpaz, 2012). Olulise muutujana saab valja tuua ka
organisatsiooni kultuuri ja tegevusvaldkonda. Sharone (2004) uuring nditas, et kuigi tehnoloogia
ettevotete tootajatel on voimalik t6tada omas tempos ja paindlikult, kipuvad nad siiski tegema 50-
70 tunniseid toonadalaid. See nditab selgelt, kuidas tookeskkonnas, kus oodatakse ttotajatelt
tipptulemusi ning todtajate téosooritusi hinnatakse Uksteise suhtes, vBib tootajatel tekkida sund

teha pikemaid t6opaevi (Sharone, 2004).

Isikust tulenevate muutujatena kasitlevad Snir ja Harpaz (2012) t60st soltuvust ja tookirge ning
asetavad neid néhtusi dualistliku kire mudeli (dualistic model of passion) konteksti. Antud mudel
defineerib kirge kui tugevat kalduvust meie jaoks olulisele tegevusele, mida me armastame,
millesse me panustame markimisvaérset aega ja energiat ning mis madratleb meie identiteeti
(Vallerand et al., 2003; Vallerand ja Houlfort, 2003). Dualistliku kire mudel eristab kahte tudpi
kirge, harmoonilist ja obsessiivset, mida saab eristada selle jargi, kuivord tugevalt on kirge esile
kutsuv tegevus pdimitud inimese identiteediga (\Vallerand et al., 2010). Harmooniline kirg tuleneb
autonoomsest internalisatsiooni protsessist, mille puhul vétavad inimesed osa tegevusest
vabatahtlikult, kuna neile meeldib see, nad peavad seda isiklikul tasandil oluliseks ning see esindab
tdhtsat osa nende identiteedist (Houlfort et al., 2011). Samas harmoonilise kirega inimesed
suudavad tegevusest eemalduda, sest tegevus hdivab kill tahtsa, kuid mitte valdava osa nende
identiteedist — nad suudavad sailitada harmoonia oma elu teiste aspektidega (Vallerand et al.,
2010). Obsessiivne kirg viitab tegevuse kontrollitud internaliseerimise protsessile, mis tekitab
inimeses sisemise surve votta osa tegevusest, mis talle meeldib ning sarnaselt harmoonilise kirega
tunnetatakse tegevust osana oma identiteedist (Vallerand et al., 2010). Vahe seisneb aga selles, et
obsessiivse kire puhul maaratleb tegevus vaga suure osa inimese identiteedist, kuna tegevusega
kaasneb sotsiaalne heakskiit v6i enesehinnangu kinnitus, mistdttu tegevustest lahti ttlemine on

oluliselt keerulisem (Lafreniere et al., 2011).
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1.2. Intensiivse to6sse panustamise alamtttbid

TaookKire ja intensiivse todsse panustamise alamtiilipide seoste kirjeldamiseks tuleb esmalt selgitada
viimaste sisu. Nimelt t66soltuvuse kaks pohielementi on (lemadrane tédtamine (working
excessively) ja kompulsiivne suhtumine todsse (working compulsively) (Schaufeli, 2015). Esimese
elemendi puhul veedavad t66sdltlased suure osa oma ajast t06d tehes ning nad panustavad
tooalaselt rohkem, kui organisatsioonide eesmarkide saavutamiseks ette ndhtud (Schaufeli et al.,
2008; Scott et al., 1997). Teise elemendi puhul ilmneb t66s6ltlaste kinnisideeline suhtumine oma
toosse, mille puhul nad jarjepidevalt motlevad to6le ka toost vabal ajal (Schaufeli et al., 2008; Scott
et al., 1997). Selline kaitumine v0ib aga pOhjustada probleeme elu teistes valdkondades ning
hairida t60- ja pereelu tasakaalu (Di Stefano ja Gaudiino 2019). Vottes arvesse t60soltuvust
iseloomustavaid tegureid on néha seoseid dualistliku kire mudeliga, tdpsemalt obsessiivse kirega
(Vallerand et al., 2003; Vallerand ja Houlfort, 2003; Gorgievski ja Bakker, 2010).

ITP-mudeli intensiivse todsse panustamise alamtlup té6le pihendumus/andumus (work-devotion)
sarnaneb olulisel méaral toost kaasahaaratuse kontseptsiooniga (Snir ja Hapraz, 2015). Too6st
kaasahaaratus on positiivne ja rahuldust pakkuv t6oga seotud meelseseisund ning selle
elementideks on elujoéud (vigor), puhendumus (dedication) ja siivenemine (absorption) (Schaufeli
et al., 2002). Elujéudu iseloomustab tdéotegemisel kdrge energiatase ja vaimne sdilendtkus ning
sihikindluse séilitamine ka rasketes olukordades (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli ja Bakker, 2004).
Puhendumus viitab tugevale osalemisele oma t66s ning olulisuse, entusiasmi, inspiratsiooni,
uhkuse ja véljakutse tundmisele (Schaufeli et al., 2002). Sivenemist iseloomustab taielik
keskendumine oma t6dle, mille puhul mé6dub aeg markamatult ja tootajal esineb raskusi t66lt

eemaldumisega (Ibid.).

Erinevalt t00s0ltlastest teevad t60st kaasahaaratud tootajad t60d siirast ja vabast tahtest (Schaufeli
et al., 2002). Nad tunnevad toetust ja heakskiitu ning see on neile tahtis isiklikul tasandil (Snir ja
Hapraz, 2015). Erinevus kahe alamtuilibi vahel seisneb ka selles, et t66st kaasahaaratud to6tajad
suudavad valtida probleeme teistes eluvaldkondades, kuna nad hoiavad edukamalt lahus elu
erinevaid tahke (Vallerand et al. 2003 viidatud Di Stefano, Gaudiino 2019). V6ttes arvesse toost
kaasahaaratuse iseloomustavaid tegureid on né&ha seoseid dualistliku kire mudeliga, tdpsemalt
harmoonilise kirega (Vallerand et al., 2003; Vallerand ja Houlfort, 2003; Gorgievski ja Bakker,
2010).
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ITP mudeli kontekstis toovad Snir ja Hapraz (2012) vélja ka situatiivsed alamttibid, mis tulenevad
(isiku)vilistest teguritest. Uhe situatiivse alamtiiiibina kasitlevad nad tootajaid, kellel on kérgemad
finantsvajadused seoses laenukohustustega vOi vajadusega uleval pidada suurt perekonda (Snir ja
Hapraz, 2012). Teise situatiivse alamttiibi alla kuuluvad nimetatud autorite hinnangul to6tajad,
kelle tobandja korgendatud ndudmised voi t00 iseloom suunab neid intensiivsemalt toosse

panustama (ibid.)

1.3. Intensiivse to6sse panustamise tagajarjed

Organisatsioonist lahkumise kavatsus (turnover intention) viitab tdotaja praeguselt ametikohalt
lahkumise tdendosusele (Ngamkroeckjoti et al., 2012). Lahkumiskavatsust saab liigitada
vabatahtlikuks ja tahtevastaseks. Esimese puhul kavatseb todtaja lahkuda omal soovil, teise
variandi korral on tegemist tédsuhte I18petamisega organisatsiooni initsiatiivil (nt koondamine)
(Belete, 2018). Lahkumiskavatsust kui intensiivse todsse panustamise tagajarge ITP-mudeli
kontekstis ei ole laialdaselt uuritud, kuid saab vélja Houlfort et al. (2012) aasta uuringut, milles
kasitleti dualistliku kire mudelit ning selle seost t66taja organisatsioonist lahkumise kavatsustega.
Nimelt leiti, et harmooniline kirg on positiivselt seotud t66 rahuloluga ning see viib
lahkumiskavatsuse madalama tdendosuseni (Houlfort et al., 2012). Obsessiivne kirg on aga
negatiivselt seotud t66 rahuloluga, mis toob kaasa organisatsiooni jaoks negatiivse tagajarje ehk
organisatsioonist lahkumise kdrgemat tdendosust (1bid.).

Kirjeldatud tulemuse mdistmiseks tuleb aluseks votta dualistliku kire mudeli erinevaid tahke, mida
on pohjalikumalt kirjeldatud esimeses alampeattkis. Kuid kokkuvdtvalt saab oelda, et
harmoonilise kirega to6tajad ei tunne sisemist sundi tooilesannete taitmisel, nad intensiivselt, kuid
seejuures paindlikult panustavad t6osse, mistdttu neil ei teki konflikti teiste elu valdkondadega
(hobid, pere) (Vallerand et al., 2003). Lisaks sellele nditavad nad Ules sailen6tkust ootamatutes
olukordades ning suudavad koondada ja suunata oma energia teistele tlesannetele (Snir ja Harpaz,
2015). Seostades harmoonilist kirge ITP-mudeli t6ost kaasahaaratud alamtilbiga, siis erinevad
uuringuid kinnitavad, et antud alamtdibi esindajad kogevad kdrgemat t66ga rahulolu (Grag et al.,
2018; Karanika-Murray et al., 2015; Yeh, 2013). Lisaks sellele kinnitasid Shimazu ja Schaufeli

(2009) uurimist66 tulemused to6st kaasahaaratuse negatiivset seost kehva tervisega ja positiivset
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seost t60 tulemuslikkusega. Obsessiivse kirega inimesi juhib tegevustes sisemine sund (hirm
karistuse ees, kiitusevajadus, ego kinnitus jms), mitte vabatahtlik tunne téita tlesandeid (Snir ja
Harpaz, 2015). Nad intensiivselt panustavad t60sse, kuid seejuures ei suuda nad jaada paindlikuks,
mistottu voivad tekkida probleemid teistes elu valdkondades (Vallerand et al., 2003). Paindlikkuse
puudumine véljendub ka selles, et obsessiivse kirega inimestel on darmiselt keeruline loobuda
késilolevast Ulesandest — see nduab neilt d&rmiselt palju energiat ning tagajarjeks véivad olla
kaitumuslikud voi kognitiivsed probleemid (Snir ja Harpaz, 2015). Seostades obsessiivset Kirge
ITP-mudeli t66sdltuvuse alamtliubiga, siis erinevad uuringuid Kinnitavad, et antud alamtlubi
esindajad kogevad madalamat tédga rahulolu (Burke ja MacDermid, 1999; Taris et. al, 2010).
Lisaks sellele on leitud positiivne seos kehvema tervisliku seisundi (Shimazu et al., 2010),
negatiivne seos t66 tulemuslikkusega (Shimazu ja Schaufeli, 2009) ja positiivne seos t66-pereelu
konfliktiga (Tahir ja Aziz, 2019).

1.4. Organisatsiooni kliima ja selle orientatsioonid

Organisatsiooni kliima on kui konstrukt viitab organisatsiooni liikmete thisele tdhendusele, mis on
omistatud organisatsiooni poliitikatele, normidele, meetmetele ning see seostub ttotaja
kogemusega (Schneider et al., 2013). Ule-tootamise organisatsiooni kliima (overwork climate)
tahistab tootajate arusaama todkeskkonnast, mis nduab neilt kdrget téopingutust (vaimset ja
fldsilist), kuid samal ajal nad tajuvad, et organisatsioon seda téiendavat pingutust ei vaartusta
(Mazetti et al., 2016). Ka Johnstone ja Johnston (2005) uuring nditas, et tootajad, kes puutuvad
kokku organisatsiooni kliimaga, mida iseloomustab tugev toosurve, kogevad kdrgemal mdaéaral
sisemist sundi. Antud tulemus on kooskdlas ideega, et néudlik organisatsiooni kliima julgustab
tootajaid pihendama oma todle erakordselt palju aega ja energiat ning soodustab seega t66s6ltuvust
(Schaufeli, 2015).

Too6taja arengut soosiv organisatsiooni kliima (employee growth climate) on seotud organisatsiooni
selliste poliitikate, tavade ja protseduuridega, mis soodustavad todtaja isiklikku ning
professionaalset arengut (Schaufeli, 2015). Seda ttupi kliimat seostatakse téoressursside olemasolu
ja kéttesaadavusega (Demerouti et al., 2001). T66 ndudmiste-ressursside mudeli (job demands-
resources model) kohaselt sisaldab iga t66 ndudmisi ja ressursse (Schaufeli, 2017). T66 ndudmised

viitavad nendele t60 flusilistele, pstuhholoogilistele, sotsiaalsetele v&i organisatsioonilistele
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kilgedele, mis nduavad pidevat fudsilist ja/voi pstihholoogilist (kognitiivset ja emotsionaalset)
pingutust ning on seetdttu seotud teatud fusioloogiliste ja/vGi psihholoogiliste kuludega (nt
toopinge, Ulekoormus, kehvad keskkonnatingimused) (Bakker et al., 2004). To6ressursid viitavad
sellistele t60 flusilistele, psihholoogilistele, sotsiaalsetele vGi organisatsioonilistele kulgedele,
mis: aitavad kaasa to0eesmérkide saavutamisele, vahendavad kdrgete t6ondudmistega seotud
fusioloogilisi vdi psuhholoogilisi kulusid ning stimuleerivad to6tajate isiklikku kasvu ja arengut
(Bakker et al., 2004). Sellised ressursid nagu tulemuslikkuse tagasiside, kontroll té6tegevuse lile,
sotsiaalne toetus ning arengu ja karjaarivéimalused suurendavad t66st kaasahaaratust (Schaufeli ja
Taris, 2014).

Organisatsiooni Kliima mdju intensiivse to0sse panustamise kontekstis on piiratud maaral uuritud,
kuid sellegi poolest on leitud positiivseid seoseid organisatsiooni kliima ja intensiivse to0sse
panustamise alamtulpide, tdpsemalt to0sdltuvuse ja toost kaasahaaratuse vahel (Schaufeli, 2015).
Schaufeli (2015) s6nul saab organisatsiooni kliimat seostada intensiivse t06sse panustamisega
kuna tookeskkond, mis soodustab intensiivset todsse panustamist selle asemel, et seda taunida,

tugevdab intensiivse todsse panustamisega seotud nahtusi (t66s6ltuvus ja toost kaasahaaratus).

Késitledes kahte vastandlikku, tle-t66tamist soosivat ja tootaja arengut toetavat organisatsiooni
kliimat, siis esimese puhul on leitud positiivne seos to0sdltuvusega (Mazetti et al., 2014; Schaufeli,
2015). Tootaja arengut soosiva organisatsiooni kliima puhul on leitud positiivne seos toost
kaasahaaratusega (Schaufeli, 2015). Markimisvéérne on ka see, et Schaufeli (2015) uuringu
tulemustest lahtuvalt on t60soltuvus seotud Uksnes ule-tdotamise organisatsiooni kliimaga ning
mitte vahimalgi madral to0taja arengut toetava kliimaga. Sarnaselt, to0st kaasahaaratuse seos
esines Uksnes tootaja arengut soosiva ning mitte Ule-td6tamise organisatsiooni kliimaga (Ibid.).
Schaufeli (2015) ja Houlfort et al. (2012) uuringu tulemusi kombineerides saab jareldada, et
organisatsiooni kliima seostub intensiivse t66sse panustamise ja tldise t06 rahuloluga ning seos
seisneb selles, millisena to6tajad organisatsiooni kliimat tajuvad. Nimelt harmoonilise Kirega toost
kaasahaaratud t6otajad, tajudes organisatsiooni kliimat nende arengut toetavana, kogevad t0dga
rahulolu kdrgemal médral, mis omakorda hoiab organisatsioonist lahkumist madalal tasemel.
Obsessiivse kirega toosoltlased, tajudes organisatsiooni kliimat tle-té6tamist soosivana, kogevad

tooga rahulolu madalamal tasemel, mis vdib tugevdada t66lt lahkumise soovi.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

2.1. Eesmark ja uurimisktsimused

Uurimuse eesmérgiks on kaardistada tajutava organisatsiooni kliima, intensiivse toGsse
panustamise, 0ldise toorahulolu ning organisatsioonist lahkumise kavatsuse seosed
pangandusettevotte kliendisuhete juhtimise osakonna nditel. Empiirilises analliisis otsib autor

vastuseid jargmistele uurimiskisimustele:

1) Millised on intensiivse to0sse panustamise alamtiibid (ITP-grupid) ja nende osakaal
valimis?

2) Kuidas on tookirg, organisatsiooni kliima tajumine ja tildine té6rahulolu seotud
intensiivse todsse panustamise alamtiiipidega?

3) Kuidas organisatsiooni kliima tajumine seostub tldise tdérahulolu ja to6lt lahkumise
kavatsusega?

4) Kuidas intensiivse toosse panustamise alamtiiiip on seotud todnadala pikkuse ning
sissetuleku tahtsusega?

2.2. Uurimuse metoodika

Uurimuse eesmargi saavutamiseks korraldas autor internetip8hise kusitlusuuringu ja kasutas
uurimuse seisukohalt oluliste andmete kogumiseks kvantitatiivset ankeetkisimustikku Google
Forms keskkonnas. Kusimustiku koostamine, selle piloteerimine kitsaskohtade véljaselgitamiseks
ja I6pliku uurimuse l&biviimine toimus vahemikus 01.03.2022-20.03.2022.

Kisimustiku koostamisel vottis autor valdavalt aluseks teadusmaailmas kinnitust leidnud
kisimustikke ja skaalasid, mille psuhhomeetrilised omadused on ennast tdestanud varasemates
uuringutes sisereliaabluse, stabiilsuse ja konstruktivaliidsus osas. Jargevalt on vélja toodud
kisimustikus kasitletud teemablokid ja Uksikkisimused (kokku 53 kiisimust):
e Intensiivse t06sse panustamise tagajargede kisimuste komplekt (kiisimused 1-5), mille
raames andsid uuringus osalenud td6tajad hinnangu oma tdéoga rahulolule, t60

tulemuslikkusele, t60- ja eraelu tasakaalustamise vdimekusele ning Gldisele tervislikule
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seisundile ja viimase aasta jooksul esinenud t6dga seotud terviseprobleemidele. Autor

nimetab antud kiisimuste komplekti koondtulemusi edaspidi ,,iildine t66rahulolu®.

Organisatsiooni kliima kisimuste komplekt koosnes kahest blokist: tle-td6tamist soosiva
ja tootaja arengut toetava organisatsiooni kliimasid véljendavad vaited (vastavalt
kisimused 6-11 ja 12-16). Antud kisimuste komplekti koostamisel voeti aluseks OWCS
(Overwork Climate Scale) ja to0taja arengut toetava organisatsiooni kliima kisimustikku,
mille tootasid valja Mazzetti et al. 2016. aastal. Autor sai luba kisimustiku kasutamiseks
uhelt kaasautorilt Wilmar B. Schaufeli’lt, kes edastas ndusoleku ja kiisimustiku e-posti teel.
Originaalkusimustik koosneb rohkematest vaidetest, kuid antud uurimusto6 piisava
kompaktsuse tagamiseks otsustati osad kiisimused vélja jatta voi Ghendada, kuna sisult

valjendasid samu métteid.

To0s0ltuvuse kisimuste komplekt (kusimused 17-26) pohineb Wilmar B. Schaufeli ja T.
W. Taris loodud DUWAS (Dutch Work Addiction Scale) kiisimustikul.

ToOst kaasahaaratuse kisimuste (kisimused 27-36) koostamisel voeti aluseks Utrecht
Work Engagement Scale ehk UWES kusimustikku, mida tdotasid vélja too- ja
organisatsioonipsiihholoogia valdkonna teadlased Wilmar B. Schaufeli ja Arnold Bakker
2003. aastal.

Tookire kiusimuste komplekt (kiisimused 41-46) pohineb Vallerand et al. (2013) loodud
The Passion Scale kiisimustikul (lubatud kasutada teadusttos ja ka Glidpilaste uuringutes).
Autor otsustas kasutada nimetatud kisimustiku kuus vaidet, mis on seotud obsessiivse ja

harmoonilise kirega (vastavalt mdlema kire tlilibi kohta kolm kisimust).

Uksikkiisimused sissetuleku olulisuse (kiisimused 37-39), t66 iseloomu (kisimus 40),
toonadala pikkuse (kiisimus 47) ja toolt lahkumise kavatsuse (kiisimus 48) kohta.

Tootaja taustandmete osas kisiti Gksikkisimused osakonna, finantskohustuste- ja alaealiste

laste olemasolu ning soo ja haridustaseme kohta (kiisimused 49-53).
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2.3. Pilootuuring

Enne pohiuuringu ellu viimist korraldas autor pilootuuringu v@imalike Kitsaskohtade
valjaselgitamiseks. Autor leidis, et pilootuuring on vajalik, kuna suurem osa uurimuses kasutatud
kisimusi saadi originaalkisimustike tolkimisest inglise keelest eesti keelde, mistottu oli oluline
tagada selget ja Uhtset arusaadavust. Pilootuuringu vorm saadeti uuringus osalejatele e-posti kaudu
ning sellest vottis osa kiimme inimest (kolm juhti ja seitse spetsialisti). Tagasiside andmiseks paluti

vastata jargmistele kiisimustele:

1. Kas pustitatud kisimused olid Sinu jaoks selgelt sdnastatud? Kui ei, siis palun too valja,
millised kiisimused tekitasid kusitavusi?

2. Kas Sul oli lihtne mdista, kuidas kusimustele vastata? Kui ei, siis mis tdpsemalt raskusi
pohjustas?

3. Kas leidsid selliseid kusimusi, millele oli keerukas vastata, kuna puudusid erialased
teadmised voi kokkupuude? Kui jah, siis milliste kisimiste juures tunnetasid piiratud
teadmisi?

4. Kui kaua Sul 1&ks aega kisimustiku taitmisele?

5. Kas Sul oli mugav kusimustiku erinevate osade vahel orienteeruda? Kui ei, siis millised on
tahelepanekud, mida vBiks paremini teha?

6. Kuidas suhtud kinkekaardi véljaloosimisse: kas ja kuidas see mdjutas Sind kiisimustiku
taitmisel?

Olulisi kdrvalekaldeid vdi arusaamatusi pilootuuringust valja ei tulnud. Uldine tagasiside oli
positiivne, kuid esile kerkisid mdned kusimused, mida autor motteselguse huvides korrigeeris
(kisimus nr 16 ja 21). Lisaks sellele muutis autor vahesel maéral kisimustiku tehnilist
funktsionaalsust, et uuringus osalejatel oleks lihtsam klsimuste vastusevariante jalgida. Peale
kisimustiku korrigeerimist edastas autor kutse uuringus osalemiseks valimisse kuuluvate tdotajate

tiimijuhtide kaudu.
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2.4. Andmete anallus

Uuringu tahtaja méddumisel laeti uuringus osalenute vastused alla .xIsx formaadis (Google Forms
keskkonnast). Seejarel muudeti kdik sonalised vastused numbriliseks (vastavalt kokkulepitud
skaaladele), kodeeriti tunnused ning analtiusiti andmeid IBM SPSS Statistics ja MS Excel
andmetodtlusprogrammidega. Kirjeldava statistika raames kasutati vastanute esinemise osakaalu,
aritmeetilist keskmist ja standardhélvet. Erinevate kisimuste komplektide sisemise reliaabluse
mddtmiseks kasutas autor valdavalt reliaabluskoefitsenti Cronbachi o. Uksiktegurite (nt kiisimuste
komplekti kuuluvate tegurite) vaheliste seoste analliisimisel rakendas autor Spearmani’i
korrelatsioonianalliisi ning tulemuste t6lgendamisel vottis arvesse, et sotsiaalteaduste puhul ei
tohiks korrelatsioonikordaja vaartused olla madalamad kui 0,30, mis tahistab ndrka seost. Gruppide
vaheliste erinevuste statistilise olulisuse hindamiseks kasutas autor ANOVA meetodit olulisuse

nivooga 0,05. Kdik magistritod empiirilises osas kujutatud tabelid on autori koostatud.

2.5. Uurimuse valim

Uurimuse valimisse kuulusid panga kliendisuhete juhtimise osakond (n = 120), mille alla kuulub
kolm (ksust. Esiteks kliendinGustamise tksus (Advisory Unit), mille peamine (lesanne on
pangateenuste aktiivne muiuk ning klientide pdhjalik ja professionaalne ndustamine erinevate
pangatoodete osas. Teiseks klienditeeninduse iksus (Customer Service), mille to6tajad tegelevad
Klientide esmandustamisega ja igapéevapanganduse kusimuste lahendamisega. Kolmandaks
laenuandmise tksus (Lending Competence Centre), mis tegeleb laenuandmisega seotud asjaolude
valjaselgitamisega (sh kliendi suhtlus, dokumentide koondamine) ja laenuotsuste ettevalmistamise
ning vastuvdtmisega. Sihtrihma valimisel ldhtus autor Statistikaameti 2015. aasta andmetest, mille
alusel teevad 15.6% tertsiaarsektori ettevOtete tOGtajatest paar korda kuus Ule 48h tunniseid
toonadalaid, teenindus- ja midgitdotajatest lausa 28.6% tootajatest (Eesti Statistikaamet, tabel
TKU13). Panga kliendisuhete juhtimise osakonna t06 on seotud teenindus- ja muligitddga ning
Statistikaameti andmetest lahtuvalt ndib, et antud osakonna tOdtajad on suure tdendosusega

intensiivsed t06sse panustajad, mistdttu nende uurimine on autori hinnangul pdhjendatud.

Valimi moodustamisel ldhtus autor kdikse valimi moodustamise péhimottest ehk vaatluse all oli
terve populatsioon (kliendisuhete juhtimise osakond). Uuringu valimisse kuuluvatest 120 to6tajast

vOttis osa 103 toGtajat, mis teeb vastamise méaraks ca 86%. Nendest 10 to6tajat ehk ca 10% olid
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uksuste juhid ning ulejaanud 93 to6tajat ehk ca 90% olid spetsialisti positsioonil. Jargnevas tabelis

on valja toodud tiksuste uuringus osalemise jaotus.

Tabel 1. Uuringus osalenute jaotus

Vastanuid=103

Uksuse nimetus sagedus: spetsialistid % sagedus: juhid %

Kliendinbustamise Uksus 39 38% 3 3%
Klienditeeninduse ksus 30 29% 4 4%
Laenuandmise Uksus 24 23% 3 3%
KOKKU 93 90% 10 10%

Lahtudes intensiivse to0sse panustamise mudelist, kisiti uurimuses ka tootajate taustaandmeid,

milleks on sugu, laste olemasolu ja haridustase. Jargnevas tabelis on vélja toodud uuringus

osalenute tausta andmed.

Tabel 2. Uuringus osalenute taustaandmete jaotus

Vastanuid=103

| Sagedus %
Laste olemasolu
Jah 59 43%
Ei 44 57%
Sugu
Mees 7 93%
Naine 96 7%
Haridustase
Uldkeskharidus 18 18%
Kutse- voi keskeriharidus 20 19%
Kdrgharidus 65 63%
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3. TULEMUSED

3.1. Intensiivse to0sse panustamise alamgrupid

Intensiivse t00sse panustamise gruppide véljaselgitamise esimeses etapis analulsis autor

to6soltuvuse (DUWAS) ja toost kaasahaaratuse kusimustiku (UWES) koguskoori véartusi ning

vastavalt sellele maaratles mélema teguri tasemed vastavalt instrumentide juhenditele (Schaufeli

ja Bakker, 2004; Schaufeli, 2004). To06s0ltuvuse tasemete 10ikes on ndha, et 28% vastanute

t00sOltuvuse tase on kdrgel voi vaga korgel tasemel, keskmisel tasemel on 53% ning madalal ja

vaga madalal tasemel 19%.

Tabel 3. To0s0ltuvuse néditajad DUWAS kisimustiku koguskoori alusel

N=103 Vadrtuste vahemik | Sagedus % N vaartusest Kumulatiivne %
Véga madal <1,39 4 4% 4%
Madal 1,40-1,79 15 15% 19%
Keskmine 1,80-2,69 55 53% 72%
Kdrge 2,70-3,19 22 21% 93%
Vaga korge >3,20 7 7% 100%

M 2,27

SD 0,58 o kisimuste arv
Range 1.00-04.00 0,87 10

Toost kaasahaaratuse tasemete 19ikes on naha, et 26% vastanute toost kaasahaaratuse tase on korgel

vOi vaga korgel tasemel, keskmisel tasemel on 52% ning madalal ja vaga madalal tasemel 22%.

Tabel 4. TO6st kaasahaaratuse néitajad UWES kisimustiku koguskoori alusel

N=103 Vadrtuste vahemik | Sagedus % N vadrtusest Kumulatiivne %
Vaga madal <3,19 6 6% 6%
Madal 3,20-4,09 16 16% 22%
Keskmine 4,10-5,09 54 52% 74%
Kdrge 5,10-5,79 21 20% 94%
Véga korge >5,80 6 6% 100%

M 4,58

SD 0,79 o klisimuste arv
Range 0.00-06.00 0,91 10
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Intensiivse t0osse panustamise gruppide valjaselgitamise teises etapis jaotas autor uuringus
osalenuid gruppidesse vastavalt nende t60sOltuvuse ja t00st kaasahaaratuse tasemetele nii, et
mdlema kisimustiku puhul véartused alatest 75-st protsentiilist Ulespoole (alates tasemest ,,kdrge*
tabelites 3 ja 4) indikeerivat kdrget taset. Sellest tulenevalt vaartused, mis olid alla 75e protsentiili
kasitleti kui madalat taset. Tabelist 5 on esitatud uuringus osalenute jaotumine ITP gruppideks:
51% vastanutel on madalal tasemel nii t66soltuvus kui ka toost kaasahaaratus ning 5% on mdlemad
naitajad korgel tasemel. Madal t66s6ltuvus ja kbrge toost kaasahaaratus iseloomustab 21%

vastanuid ning 23% on kdrge t60sdltuvuse ja madala todst kaasahaaratuse tasemega.

Tabel 5. Gruppide moodustamine vastavalt to0soltuvuse ja toost kaasahaaratuse tasemetele

% N Kumulatiivne
N=103 Sagedus | vaartusest %
mdlemad nditajad kdrged (G1) 5 5% 5%
mdlemad néitajad madalad (G2) 52 51% 56%
madal t60s6ltuvus ja kbrge toost kaasahaaratus (G3) 22 21% 77%
kdrge t006s6ltuvus ja madal toost kaasahaaratus (G4) 24 23% 100%
- korge toosoltuvus >2,70, madal t66soltuvus <2,69
- korge toost kaasahaaratuse >5,10, madala t6osoltuvuse skoor <5,09

Moodustatud gruppide sisulise tahenduse seisukohalt saab 6elda, et esimesse gruppi (G1) kuuluvad
toost kaasahaaratud todsdltlased, kellel on kdrged mdlemad intensiivse todsse panustamise
naitajate tasemed (t66sOltuvus ja toost kaasahaaratus) Teise gruppi kuuluvad madala
intensiivsusega toosse panustajad, kelle puhul on olukord vastupidine — nende intensiivse t60sse
panustamise mdlemad nditajad on madalal tasemel. Kolmandasse gruppi kuuluvad to6st
kaasahaaratud, kelle vastava intensiivse to6sse panustamise néitaja (t66st kaasahaaratus) on kdrgel,
kuid to6osoltuvuse tase on madalal tasemel. Viimaks, neljandasse gruppi, kuuluvad t66sdltlased,
kelle vastav intensiivse to0sse panustamise nditaja (t00s6ltuvus) on korgel, kuid to6st

kaasahaaratuse néitaja madalal tasemel.

Jargnevad uuringu tulemused on grupierinevuste kohta, mis puudutab teisi uuritud tunnuseid.
Grupierinevuste hindamiseks kasutati valdavalt dispersioonanaltiisi (ANOVA meetod).

Dispersioonanaliiiisi tulemused koigi uuritud tunnuste kohta on esitatud Lisas 2.
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3.2. Tookirg

Obsessiivse tdokire kisimuste komplekti kuulus kolm kiisimust (kiisimused 42-44), mille sisemise
reliaabluse vaartus tuli 0=0,610, mida loetakse klisimuste madala arvu juures aktsepteeritavaks
vaartuseks. Harmoonilise kire kiisimuste komplekti kuulus kaks kusimust (41 ja 46), ehkki algselt
oli planeeritud kolm. Uks kiisimus eemaldati (45) seoses marginaalse korrelatsiooniga r=0,151.
Kahe teise kisimuse korrelatsioon on r=0,357, mis nditab seose keskmist tugevust. Antud juhul
autor hoidus Cronbachi Alpha kasutamisest, kuna komplekti kuulus vaid kaks kisimust ning see
mojutab oluliselt o véértust.

Gruppide dispersioonanaliilis obsessiivse kire hinnangute osas néitab, et pea kdikide gruppi
keskmistes hinnangutes esineb statistiline oluline erinevus (p<0,05), valja arvatud gruppidel G1 ja
G4 ning G2 ja G3. Tulemused néitavad, et grupid G1 ja G4 hindavad obsessiivset kirge kérgemalt
kui teised grupid (vastavalt (x=4,13 ja x=3,49). Md&lema grupi Uhisosaks on liikmete k&rge
t00sOltuvuse tase. Vorreldes teiste gruppidega andsid grupid G2 ja G3 (vastavalt (X=2,65 ja x=2,27)
obsessiivsele kirele madalamad hinnangud. Antud gruppe iseloomustab thiselt madal t66s6ltuvuse
tase.

Gruppide dispersioonanaliiis harmoonilise kire hinnangute osas nditab, et pea k&ikide gruppi
keskmistes hinnangutes esinev statistiline oluline erinevus (p<0,05), valja arvatud gruppidel G1 ja
G3 ning G2 ja G4. Tulemused néitavad, et grupid G1 ja G3 hindavad harmoonilist kirge kdrgemalt
kui teised grupid (vastavalt (x=5,90 ja x=4,91). Mblema grupi Uhisosaks on liikmete kdrge to0st
kaasahaaratuse tase. VVorreldes teiste gruppidega andsid grupid G2 ja G4 (vastavalt (x=3,81 ja
x=4,17) harmoonilisele kirele madalamad hinnangud. Antud gruppe iseloomustab thiselt madal
t00st kaasahaaratuse tase.

Tabel 6. Tookire hinnangud ITP-gruppide 18ikes

Obsessiivne Harmooniline
Kirg Kirg
ITP-grupid N X SD X SD
t00st kaasahaaratud t66sdltlased (G1) 5 4,13 1,46 5,90 0,96
madala intensiivsusega panustajad (G2) 52 | 2,65 1,19 3,81 1,13
t00st kaasahaaratud (G3) 22 | 2,27 0,91 4,91 1,03
t00s0ltlased (G4) 24 | 3,49 0,95 4,17 1,31
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3.3. Organisatsiooni kliima

Ule-toétamise organisatsiooni kliima kiisimuste komplekti kuulus kuus kisimust (6-11), mille
sisemise reliaabluse vaartus tuli 0=0,773, mida loetakse aktsepteeritavaks véartuseks. TOOtaja
arengut soosiva kliima kusimuste komplekti kuulus viis kiisimust (12-16) ning sisemise reliaabluse

vaartus tuli a =0,733 (samuti aktsepteeritav vaartus).

Gruppide vordlus Ule-td6tamist soosiva organisatsiooni Kkliima hinnangute osas nditab, et
statistiline oluline erinevus (p<0,05) esineb grupil G4 gruppidega G2 ja G3, kus grupp G4 hindas
ule-tdotamise kliimat koérgemalt (x=2,82). Grupid G2 ja G3 andsid madalamaid hinnanguid
(vastavalt x=2,30 ja X=2,17) ning neid gruppe iseloomustab madal t66sdltuvuse tase. Sarnaselt
grupiga G4 andsid kdrgeid hinnanguid ka grupp G1 (x=2,77), mille liikmetel on kdrge t66sdltuvuse

tase.

Gruppide vordlus td6taja arengut toetava organisatsiooni kliima hinnangute osas nditab, et pea
kdikide gruppi keskmistes hinnangutes esineb statistiline oluline erinevus (p<0,05), vélja arvatud
gruppidel G1 ja G3 ning G2 ja G4. Tulemused naitavad, et grupid G1 ja G3 hindavad t66taja
arengut toetavat organisatsiooni kliimat kdrgemalt kui teised grupid (vastavalt (x=4,36 ja x=4,09).
Madlema grupi Uhisosaks on liikmete kdrge todst kaasahaaratuse tase. VVorreldes teiste gruppidega
andsid grupid G2 ja G4 (vastavalt x=3,77 ja Xx=3,53) to6taja arengut toetavale kliimale madalamad

hinnangud. Antud gruppe iseloomustab (hiselt madal t60st kaasahaaratuse tase.

Tabel 7. Organisatsiooni kliima hinnangud ITP-gruppide 18ikes

) Tootaja
Ule-t66tamise arengu org.

org. kliima kliima
ITP-grupid N X SD X SD
t00st kaasahaaratud t66sdltlased (G1) 5 2,77 089 |43 | 043
madala intensiivsusega panustajad (G2) 52| 2,30 0,63 |3,77| 0,58
t00st kaasahaaratud (G3) 22 | 2,17 0,61 |4,09| 0,50
t60s0ltlased (G4) 24| 2,82 0,84 |353]| 0,70
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3.4. Uldine tédrahulolu

Uldise to6rahulolu kiisimuste komplekti kuulus viis kisimust (kiisimused 1-5), mille sisemine
reliaabluse véartus tuli a =0,707, mida loetakse aktsepteeritavaks vadrtuseks. Dispersioonanaliiisi
tulemused néitavad, et erinevalt teistest gruppidest hindab Gldist toorahulolu kdige kdrgemalt
grupp G3 (x=4,37), mille litkkmeid iseloomustab madal t69sdltuvus ja kdrge toost kaasahaaratus.
Kdige madalama hinnangu andis aga grupp G4 (x=3,47), ning temaga statistiliselt sarnase
hinnangu (p=0,093) andis grupp G1 (Xx=3,89). Antud gruppide Uhisosaks on liikmete k&rge

t66sOltuvuse tase.

Grupi G2 tulemused néitavad, et nende liikmete hinnangud (Xx=3,85) on statistiliselt sarnased
(p=0,868) grupi G1 hinnangutega (Xx=3,89), mis on mdnevorra Ullatav tulemus. Sisuliselt
tulemustest jareldub, et to6tajad, kellel on kdrge t06s6ltuvuse ja toost kaasahaaratuse tase ei erine
oma hinnangutes nendest, kellel on mdlema né&htuse tasemed madalad. Samas statistiliselt oluline
erinevus esineb grupil G1 (x=3,89) grupiga G3, mille puhul viimane hindab uldist téérahulolu
kdrgemalt (x=4,37). Lisaks sellele erinevad grupi G1 hinnangud (x=3,89) grupist G4, viimase grupi
lilkmed hindavad Gldist td6rahulolu madalamalt G4 (x=3,47).

Tabel 8. Uldise to6ga rahulolu hinnangud ITP-gruppide I8ikes

ITP-grupid N X SD
t00st kaasahaaratud to6séltlased (G1) 5 3,89 0,53
madala intensiivsusega panustajad (G2) 52 3,85 0,48
t00st kaasahaaratud (G3) 22 4,37 0,36
to0sOltlased (G4) 24 3,47 0,59

3.5.  Muud olulised tunnused

Sissetuleku téhtsuse kisimuste komplekti kuulus kaks kiisimust (37-38) (algselt ka 39, kuid see
eemaldati seoses marginaalse korrelatsiooniga, r<0,30), mille sisemine reliaabluse vaértus tuli a
=0,664, mida loetakse piisavaks vaartuseks. Gruppide dispersioonanaliilis nditas, et statistiliselt
olulised hinnangud sissetuleku t&htsuse osas esineb gruppidel G2 (x=3,63) ja G3 (x=2,50).
Tulemustest jareldub, et grupi G2 liikmed, kellel on madal nii t66s6ltuvuse kui ka todst
kaasahaaratuse tase, hindavad sissetuleku olulisust kdrgemalt kui need, kellel on madal t66sdltuvus

ja kdrge to0st kaasahaaratus.
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Tabel 9. Sissetuleku olulisuse hinnangud ITP-gruppide I6ikes

ITP-grupid N X SD
t00st kaasahaaratud t66sdltlased (G1) 5 2,30 1,10
madala intensiivsusega panustajad (G2) 52 3,63 1,83
t00st kaasahaaratud (G3) 22 2,50 1,44
to0sOltlased (G4) 24 2,85 1,68

Toonadala pikkuse grupipdhiseks analutsimiseks vaadeldi lahemalt Ghe teemakohase (nr 47)
klisimuse vastuseid, mida kodeeriti imber, et paremini mdista, millised grupid teevad pikemaid
toonadalaid. Tabelist 15 on néha, et alates 41 tunni pikkused téonadalad domineerivad gruppides
G1 (60%) ja G4 (75%) ehk gruppides, mille liikmetel on kdrge t06s6ltuvuse tase. Valdavalt kuni
40 tunniseid téonadalaid teevad grupid G2 (60%) ja G3 (86%), mille liikmetel on madal
toosOltuvuse tase. Grupi G3 puhul naitavad uuringu tulemused, et vorreldes teiste gruppidega

tootavad selle grupi litkmed valdavalt normtundide piires (kuni 40h n&dalas, 86% vastanutest).

Tabel 10. To6nadala pikkus gruppide 18ikes

N=103 ITP-grupid

toost madala 166t
Toonédala kaasahaaratud | intensiivsusega kaasahaaratud toosoltlased Kokku
pikkus t00sOltlased panustajad
Grupi suurus 5 52 22 24 103
kuni 40 tundi
nédalas 40% 60% 86% 25% 50%
vahemalt 41
tundi nadalas 60% 40% 14% 75% 50%

Lahkumiskavatsuse analttsimisel lahtuti kiisimusest nr 48, mille vastused kodeeriti imber kolme
kategooriasse, mis on kajastatud alljargnevas tabelis (tabel 11). Organisatsiooni vaatest
kriitilisemad kategooriad on nr 2 ning 3 ehk vastavalt ,,motleb tihti* ja ,,otsib aktiivselt teisi
toovoimalusi® (korgem oht organisatsioonist lahkumiseks). Tulemused néitavad, et kriitilistesse
kategooriatesse (kat. 2 ja 3) asetuvad valdavalt gruppide G2 ja G4 liikmed — nad moodustavad 17%
kdikidest uuringus osalenutest. Koige harvemini motlevad lahkumise peale grupid G1 ja G3 ehk
grupid, kelle liikmeid iseloomustab kdrge t60st kaasahaaratuse tase. Asetades to0lt lahkumise
kavatsust t00sOltuvuse ja toost kaasahaaratuse konteksti siis ndib, et harvemini mdtlevad

organisatsioonist lahkumise peale tootajad, kellel esineb kdrge t66st kaasahaaratuse tase (grupid
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G1 ja G3). Grupi G4 tulemusi saab seostada kdrge t60sdltuvuse tasemega, mida ei saa teha grupi

G2 puhul, kuna nende litkmetel on madal nii t60sdltuvus kui toost kaasahaaratus.

Tabel 11. Lahkumiskavatsus gruppide I6ikes

G1: toost G2: madala G3: tHst Ga: 156
kaasahaaratud | intensiivsusega K X s KOKKU
o ! aasahaaratud | soltlased
t00sOltlased panustajad
ITP- grupi suurus 5 52 22 24 103
kategooria 1: ei ole
mdelnud/matleb
mdnikord 100% (5) 84% (44) 95% (21) 67% (16) | 83% (86)
kategooria 2:
motleb tihti 0 6% (3) 0 13% (3) 6% (6)
kategooria 3: otsib
aktiivselt teisi
toovoimalusi 0 10% (5) 5% (1) 21% (5) | 11% (11)
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4, ARUTELU JA JARELDUSED

4.1. Vastused pustitatud uurimisktsimustele

4.1.1. Esimene uurimisktisimus

Empiirilises uurimuses osalenud to6tajaid grupeeriti vastavalt UWES ja DUWAS kusimustike
koguskoori alusel ning lahtudes mdlema kisimustiku metodoloogiast loodi neli intensiivse tédsse
panustamise alamgruppi. Esimesse gruppi kuuluvad t60st kaasahaaratud t60soltlased, kelle puhul
nagu nimigi viitab, esineb mélema intensiivse tosse panustamise nditaja — t6os6ltuvus ja toost
kaasahaaratus — korged tasemed ning nende osakaal valimist oli kdige véiksem ehk ca 5%. Teise
gruppi kuuluvad madala intensiivsusega to0sse panustajad, keda iseloomustavad nii t66s6ltuvuse
kui ka toost kaasahaaratuse madalad tasemed ning nende osakaal valimis oli kdige kdrgem — 51%.
Kolmanda grupi litkkmed on to0st kaasahaaratud, keda iseloomustab madal t06sdltuvuse ja kdrge
toost kaasahaaratuse tase ning nende osakaal valimist on 21%. Viimane alamgrupp, mis uuringu
tulemustest lahtuvalt moodustati, on tdosoltlased. Nimetatud grupi liikmetel esineb kdrge

t00sOltuvuse ja madal t06st kaasahaaratuse tase ning nende osakaal valimist moodustab 23%.

4.1.2. Teine uurimiskiisimus

Autor anallsis kdigi nelja grupi sarnasusi ja erinevusi tookire mélema elemendi kontekstis
(obsessiivne ja harmooniline). Tulemustest jareldub, et obsessiivsele kirele andsid kérgema
hinnangu need grupid, kellel esineb kdrge td60sdltuvuse tase ning nendeks gruppideks on
t00sOltlased ja to0st kaasahaaratud t00soltlased. Madalama hinnangu andsid aga madala
intensiivsusega to0sse panustajad ja to0st kaasahaaratud ehk need tOo6tajad, kellel esines madal
toosOltuvuse tase. Seega tulemused viitavad, et obsessiivse kire hinnangud sdltuvad t66sdltuvuse

tasemest (kbrge vs madal).

Harmoonilise kire uuringuosa tulemustest jareldub, et harmoonilisele kirele andsid kdrgema
hinnangu toost kaasahaaratud t66sdltlased ja t06st kaasahaaratud ehk need tdotajad, kellel esines
kdrge to0st kaasahaaratuse tase. Madalamaid hinnanguid andsid aga need to6tajad, kellel korget

t00st kaasahaaratuse taset ei esinenud ning nendeks gruppideks olid madala intensiivsusega
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panustajad ja t0osOltlased. Sellest tulenevalt jareldab autor, et harmoonilise kire hinnangud
sOltuvad to0st kaasahaaratuse tasemest (kdrge vs madal).

T6okire uuringuosa tulemused on suuresti vastavuses Snir ja Hapraz (2012) ITP-mudeliga ning
Vallerand ja Houlfort (2003) dualistliku kire mudeli kontseptsiooniga. Nimelt teooria kohaselt
seostub harmooniline kirg to6st kaasahaaratusega ning obsessiivne kirg t60sdltuvusega, mis
selgitab eelpool kirjeldatud tulemusi ja jareldusi. Samas ei ole varasemates uuringutes kasitletud
olukorda, kus tootajal esineb nii toos6ltuvuse kui ka toost kaasahaaratuse kdrged tasemed ning
antud magistrit6o tulemused nditavad, et antud grupp annab korgeid hinnanguid mdlemale kire
thubile.

Organisatsiooni kliima uuringuosa tulemused néitasid, et Ule-t66tamist soosivale organisatsiooni
kliimale andsid kdrgemad hinnangud t66s6ltlased ja t06st kaasahaaratud t66s6ltlased, kelle puhul
esines kdrge toos6ltuvuse tase. Madalamaid hinnanguid andsid madala intensiivsusega tosse
panustajad ja toost kaasahaaratud, keda iseloomustab madal to6s6ltuvuse tase. Ule-tootamist
soosiva organisatsiooni Kliima tajumise kontekstis jareldab autor, et antud kliima tajumine sdltub

t006sOltuvuse tasemest (korge vs madal).

Td0taja arengut toetava organisatsiooni kliima tulemused viitavad, et k6rgemaid hinnanguid andsid
tootajad, kellel esineb kdrge toost kaasahaaratuse tase (t60st kaasahaaratud ja to0st kaasahaaratud
toosOltlased). Madalamaid hinnanguid andsid aga madala intensiivsusega t0dsse panustajad ja
toosOltlased, keda iseloomustab madal toost kaasahaaratuse tase. Tulemusi arvesse vottes jareldab

autor, et tootaja arengut toetava kliima hinnangud sdltuvad t66st kaasahaaratuse tasemest.

Organisatsiooni kliima uuringuosa tulemused on suuresti vastavuses Schaufeli (2015) uuringu
tulemustega, mille kohaselt tle-t66tamist soosiv kliima on seotud (Uksnes) t60sdltuvusega ning
tootaja arengut toetav kliima (liksnes) toost kaasahaaratusega. Samas Schaufeli (2015) kasitlus oli
autori hinnangul ,,must-valge* ning ei toonud vélja vbéimalikke erisusi. Nimelt magistritoos
kasitletakse ka tootajaid, kellel esineb nii to0soltuvuse kui ka to6st kaasahaaratuse kdrge tase ning
tulemused viitavad, et sellise iseloomuga grupp annab ko&rgeid hinnanguid mdlemale

organisatsiooni kliima orientatsioonile.

Uldise toorahulolu tulemused naitasid, et kdige kdrgema hinnangu Gldisele té6rahulolule andsid

to0st kaasahaaratud ning kdige madalamalt hindasid t66s6ltlased. Antud tulemused on kooskdlas
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varasemate uuringutega ning kinnitavad, et t00st kaasahaaratud toOtajad annavad vorreldes
t00sOltlastega kdrgemaid hinnanguid erinevatele tldise toorahuloluga seotud komponentidele
(Grag et al., 2018; Karanika-Murray et al., 2015; Yeh, 2013; Shimazu ja Schaufeli 2009). T606st
kaasahaaratud t6osdltlased on mdnes mottes erandlik grupp ning nende Gldist téérahuloluga seotud
hinnanguid ei ole varasemates uuringutes pdhjalikult ké&sitletud. Antud magistrito0 tulemused
naitavad, et t00st kaasahaaratud t60sOltlased hindavad Uldist toorahulolu kdrgemalt kui
toosOltlased ja madalamalt kui to6st kaasahaaratud. Autor jareldab, et esimese vordluse puhul saab
madravaks t0ost kaasahaaratud t0osOltlaste kbrge t60sOltuvuse tase, mis véljendub Gldise
toorahulolu madalamates hinnangutes vorreldes t60st kaasahaaratutega. Teise vordluse puhul
omab téhtsust toost kaasahaaratud t6osOltlaste korge to0st kaasahaaratuse tase, mis vorreldes
toosOltlastega viib kdrgemate wldise tdorahulolu hinnanguteni. Mdnevorra ootamatu tulemus oli
see, et madala intensiivsusega panustajad hindavad uldist tédrahulolu téost kaasahaaratud
t00sOltlastega sarnaselt. Enne tulemuste analliisimist eeldas autor (tuginedes teooriale), et to6ost
kaasahaaratud t06sOltlased hindavad dldist t6orahulolu koérgemalt, kuna neid iseloomustab
vaatamata korgele to6s6ltuvusele ka kbrge toost kaasahaaratuse tase. Samas tuginedes uuringu
tulemustele jareldab autor, et krge t66sdltuvuse tase parsib kdrgema hinnangu andmist ning asetab
kaks gruppi uldise toorahulolu hinnangute osas sisuliselt samale tasemele (t66st kaasahaaratud
t00s0ltlased ja madala intensiivsusega panustajad).

4.1.3. Kolmas uurimiskiisimus

Tuginedes teoreetilistele alustele ja uuringu tulemustele moodustas autor kaks teekonda, mis
kirjeldavad ara organisatsiooni kliima, tldise t66rahulolu ja t66lt lahkumise kavatsuse seoseid.
Esimese teekonna korral hindab td6taja Ule-té6tamist soosivat organisatsiooni kliimat madalalt ja
tootaja arengut toetavat kliimat korgelt. Selline kliima tajumine viib kdrgema uldise t6érahulolu
hinnanguni, mille tulemusena motleb tdé6taja organisatsioonist lahkumise peale harvemini.
Uuringu tulemused nditavad (ké&sitletud eelnevates uurimiskisimustes), et sellise teekonna
tingimustele vastavad kdige paremini t60st kaasahaaratud, kelle seas esines 95% ulatuses neid

tootajaid, kes ei mdtle lahkumise peale vdi mdtlevad sellele ménikord.

Samas lahkumiskavatsuste uuringuosa tulemused naitasid, et ka t60st kaasahaaratud t66s6ltlased

motlevad organisatsioonist lahkumise peale samavéarselt harva kui t60st kaasahaaratud. Kui aga
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uurida l&hemalt antud grupi tulemusi (l&hemalt k&sitletud eelnevates uurimiskisimustes), siis on
naha moned kdrvalekalded esimesest teekonnast. Nimelt to6st kaasahaaratud t60sdltlased annavad
kdrgeid hinnanguid ka Ule-td6tamist soosivale organisatsooni kliimale, mida saab seostada
omakorda madalama tldise t66rahulolu hinnanguga. Ometigi ei mdétle (vdi motlevad harva) nad
organisatsioonist lahkumise peale, mida autori hinnangul pdhjustab helt poolt asjaolu, et nad
tajuvad kliimat nende arengut toetavana ning teiselt poolt esineb neil kdrge t66st kaasahaaratuse

tase.

Teise teekonna puhul hindab t6otaja Gle-tootamist soosivat organisatsiooni kliimat korgelt ja
t00taja arengut toetavat kliimat madalalt. Taoline kliima tajumine viib madalama tldise to6rahuolu
hinnanguni, mille tulemusena motleb td6taja organisatsioonist lahkumise peale tihedamini.
Uuringu tulemused nditavad (késitletud eelnevates uurimiskisimustes), et sellise teekonna
tingimustele vastavad kdige paremini to6s6ltlased, kelle seas esines 34% ulatuses neid tootajaid,
kes motlevad tihti organisatsioonist lahkumise peale vOi otsivad aktiivselt teisi

organisatsioonivaliseid todvadimalusi.

Lahkumiskavatsuste uuringuosa tulemused néitasid, et lankumise peale motlevad tihti voi otsivad
aktiivseid teisi toovOimalusi ka madala intensiivsusega panustajad ning seda vorreldes
toosOltlastega madalamas osakaalus (16%). Kui asetada madala intensiivsusega panustajad teise
teekonna konteksti, siis autor nédeb, eelnevates uurimiskusimustes késitletud tulemused ja
jareldused ei haaku teise teekonna tingimustega. Nimelt antud grupi lilkkmed hindavad madalalt
(toosOltlastega sarnaselt) tootaja arengut toetavad organisatsiooni kliimat, mida saab seostada
uldise tédrahulolu madalamate hinnangutega (v@rreldes toost kaasahaaratutega). Tulemustest saab
jareldada, et madala intensiivsusega panustajad ei taju organisatsiooni kliimat nende arengut
toetavana, mis viib madalama (ldise toorahulolu hinnanguni, mille tulemusena mdtlevad nad

organisatsioonist lahkumise peale tihti vOi otsivad uusi organisatsioonivéliseid toovdimalusi.
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4.1.4. Neljas uurimisktsimus

Tulemuste peatukis kirjeldatud andmete pohjal teevad pikemaid kui 41h tunniseid t66néadalaid
t00sOltlased (60% grupist) ja toost kaasahaaratud t66sdltlased (75% grupist). Tegemist on teooria
seisukohalt ootuspérase tulemusega, kuna mdlemal grupil esineb kdrge to6s6ltuvuse tase, mille
uheks elemendiks on (antud juhul t66aja mottes) tlemadrane todtamine (Schaufeli, 2015).
Kinnisideeline suhtumine todsse voib antud juhul samuti madravaks osutuda, kuna t6osoltlased
motlevad toole ka vabal ajal, mis suure tdendosusega suunab neid t0Gsse panustama ka
normtundide valisel ajal (Schaufeli et al., 2008; Scott et al., 1997). To6st kaasahaaratud t66s6ltlaste
puhul saab (tuginedes uuringu tulemustele) jareldada, et nende t66st kaasahaaratuse tase on Kill

kdrge, kuid mitte sedavord tugeva mojuga, mistottu ei suudaks nad hoiduda tletundide tegemisest.

Madala intensiivsusega panustajad (60% grupist) ja toost kaasahaaratud (86% grupist) on need
grupid, kelle téonadalad olid suuresti kuni 40h pikkused. Teoreetilisel tasandil on tegemist
prognoositava tulemusega, kuna mdlemal grupil esineb madal t00s6ltuvuse tase, mis teiste
gruppide kontekstis hoiab &ra uletundide tegemist. T66st kaasahaaratute valdavat normtundide sees
toGtamist saab seostada nende vdimega hoida tasakaalu teiste elu valdkondadega (Vallerand et al.
2003 viidatud Di Stefano, Gaudiino 2019). Lisaks sellele panustavad todsse intensiivselt, kuid
seejuures suudavad nad jaada paindlikuks ja tulla toime ka keerukate olukordadega (Vallerand et
al., 2003).

Sissetuleku tahtsuse taustal oli koige tdhelepanuvédarsemaks tulemuseks see, et madala
intensiivsusega panustajad hindavad sissetuleku olulisust kdrgemalt kui t00st kaasahaaratud (ja
toost kaasahaaratud toosOltlased). Antud tulemus on kooskdlas teoreetilise osaga, millest
tukenevalt teevad antud grupi liikmed td0d siirast ja vabast tahtest. Nad tunnevad toetust ja
heakskiitu ning see on neile isiklikul tasandil téhtis (Snir ja Hapraz, 2015). Seega tulemused
lubavad véita, et sissetulek on nende jaoks kull oluline, kuid teisejarguline vorreldes madala
intensiivsusega panustajatega. Autori hinnangul on madala intensiivsusega panustajate korge
hinnang sissetuleku tahtsusele (kaudselt) seostatav ITP-mudeli situatiivse alamtulbiga, kes
panustavad toosse eelkdige seoses finantsvajadustega. Sellele viitab eelkdige antud grupi mélema
intensiivse to0sse panustamise néitaja madalad tasemed ning vorreldes teiste gruppidega usna
korge keskmine hinnang sissetuleku olulisusele. Samas kui asetada see mdte tootundide arvu

konteksti, siis tulemused néitavad, et madala intensiivsusega panustajad to6tavad valdavalt kuni
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40h nadalas. Autori arvates selline vastuolu voib olla tingitud autorile teadaolevast organisatsiooni
palgapoliitikast, mille kohaselt Gletunde ei tasustata (vOimalik rakendada taiendavat puhkeaega).

4.2. Ettepanekud organisatsioonidele ja soovitused edasisteks uuringuteks

Autori esimene ettepanek antud organisatsioonile on panustada vajalikku ressurssi ning iga-aastase
rahulolu uuringu kaigus kaardistada lisaks muudele teguritele ka seda, kuidas organisatsiooni
tootajad tegelikkuses organisatsiooni kliimat tajuvad. Autori hinnangul annaks see indikatsiooni
selle kohta, millised intensiivse t66sse panustamise alamtiilibid organisatsioonis esinevad ning
avab vBimaluse seostada tédrahulolu tulemused organisatsioonis tajutava kliimaga. See omakorda
annab organisatsioonidele sisendi vajadusel korrigeerivate sammude astumiseks, et edendada
tOGtajate positiivset kogemust ning to0st kaasahaaratust, mille tulemusena to6tajad mdtlevad
organisatsioonist lahkumise peale harvemini. Organisatsiooni tulemuslikkuse seisukohalt on aga
oluline kvalifitseeritud ja valdkonna (nt panganduse) nduetele vastava to6tajaskonna sailitamine,
sest to6joukonkurents on tihe ning organisatsiooni kliima teadlik kujundamine soodustab madalat
vabatahtliku t66jouvoolavust.

Teine ettepanek on uurida t6ds6ltuvust organisatsioonilleselt, sest ainuiksi Uhe osakonna
tulemused nditavad, et ca 1/4 kusitlusest osalenutest esineb kdrge t60s6ltuvuse tase, millel on
pikemas vaates negatiivsed tagajarjed nii organisatsiooni (k&rgem t66j6u voolavus) kui ka
toosOltuvuse all kannatavate tootajate endi jaoks (muuhulgas madal téorahulolu). Tahelepanu alla
tasub votta ka madala intensiivsusega panustajad, mis olid liikmete arvult kdige suurem grupp.
Antud grupi litkmetest 16% motlevad tihti organisatsioonist lahkumise peale voi otsivad aktiivselt
teisi toovoimalusi seoses madala arenguvGimaluste tajumisega, mis viitab autori hinnangul

vajadusele panustada to6taja arengut toetava kliima tugevdamisele.

Magistritod keskendus eelkdige eelsoodumuslike intensiivse t60sse panustamise alamttdipidele,
mida kasitleti uues kontekstis (organisatsiooni kliima tajumine) ja viisil (gruppide vordlemine).
Kuigi esmane idee oli proovida jaddvustada ka situatiivseid alamtlupe, siis peab autor tddema, et
magistritdd uuringu metodoloogia ei andnud vajalikul madral sisendit situatiivsete alamtiitpide
seoste véljaselgitamiseks. Ka Snir ja Harpaz (2015) on valja toonud, et hetkel puudub

véljakujunenud ja usaldusvéarne metodoloogia situatiivsete alamtiiupide uurimiseks. Seet6ttu
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soovitab autor tulevastes uuringutes keskenduda situatiivsete alamtiiupide uurimiseks vajalike
meetodite kujundamisele. Magistritod uuringu tulemused voimaldasid valimist vélja sdeluda
tootajad, kellel on kdrge nii toosdltuvuse kui ka toost kaasahaaratuse tasemed ning selgusid méned
uudsed seosed, mida varasemates uuringutes pole kasitletud. Seetdttu leiab autor, et antud grupi

edasine pdhjalik uurimine v6ib luua uut teadmist ning anda sisendit ITP-mudeli tdiendamisse.
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KOKKUVOTE

Magistritod eesmark oli kaardistada tajutava organisatsiooni kliima, intensiivse t6dsse
panustamise, 0ldise toorahulolu ning organisatsioonist lahkumise kavatsuse seosed

pangandusettevotte kliendisuhete juhtimise osakonna naitel.

Magistritoo teoreetilise aluse loomisel vottis autor aluseks Snir ja Hapraz (2012) intensiivse toosse
panustamise mudelit ning tdiendas seda teiste asjakohaste kontseptsioonide ning uuringu
tulemustega. Teoreetilise osa peatikis tdi autor valja intensiivse tédsse panustamise ennustavad
tegurid, alamtlubid ja vimalikud tagajarjed tootaja ldise tdérahulolu seisukohalt. Lisaks sellele

kéasitles organisatsiooni kliimat ja selle erinevaid orientatsioone.

Magistritod eesmargi saavutamiseks pustitas autor neli uurimiskisimust ning jargnevalt Kirjeldab
luhidalt nendega seotud olulisi tulemusi ja jareldusi. Esimese kiisimusega seotud peamise tulemuse
kohaselt jaotusid to6tajad vastavalt t06sOltuvuse ja toost kaasahaaratuse tasemele nelja gruppi:
t00st kaasahaaratud t66sOltlased (5%), madala intensiivsusega panustajad (51%), toost
kaasahaaratud (21%) ja toosdltlased (23%).

Teine uurimiskisimus oli mitmetahulisem ning hdlmas mitu tunnust. Té0kire uurigu osa tulemused
on suuresti vastavuses magistrito6 teoreetilises osas kirjeldatud mudelite ning kontseptsioonidega
ning tulemustest jareldub, et obsessiivne Kirg seostub t66s6ltuvusega ning harmooniline Kirg toost
kaasahaaratusega. Samas autor toonitab, et varasemates uuringutes ei ole késitletud toost
kaasahaaratud t66s6ltlasi ning antud grupi tookire tulemus on selles méttes uudne ning néitab antud
grupi seotust mélema tookire tliibiga. Organisatsiooni kliima uuringuosa tulemused on samuti
vastavuses teoreetilise osaga, mille kohaselt Ule-t66tamist soosiv kliima seostub t66s6ltuvusega
ning tootaja arengut toetav kliima toost kaasahaaratusega. Sarnaselt tookirega ei ole varasemates
teadustoodes kasitletud tootajaid, kellel on kdrged nii t66s6ltuvuse kui ka toost kaasahaaratuse
tasemed ning uuringu tulemused lubavad jareldada, et antud iseloomuga t66tajad kogevat molemat
organisatsiooni kliima orientatsiooni. Uldise toorahulolu tulemuste kohaselt seostub toost
kaasahaaratus kdrgemate hinnangutega, t60s6ltuvus aga madalamatega, mis on kooskdlas
teoreetiliste alustega. Samas taaskord oli t60st kaasahaaratud t6dsOltlaste grupp erandlik, kuna
paiknesid dldise tO6orahulolu hinnangutega to0st kaasahaaratud ja t6osdltlaste grupi vahel.
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Mdnevdrra ootamatu tulemus oli see, et madala intensiivsusega panustajad hindavad wldist
toorahulolu to0st kaasahaaratud toGsOltlastega sarnaselt. Sellisest tulemusest jareldub, et kdrge
toosOltuvuse tase parsib kérgema hinnangu andmist ning asetab kaks gruppi Gldise téérahulolu

hinnangute osas sisuliselt samale tasemele.

Kolmandale uurimiskusimusele vastamiseks moodustas autor kaks teekonda, mis kirjeldavad &ra
organisatsiooni Kliima, Uldise to6rahulolu ja t6olt lahkumise kavatsuse seoseid. Esimese teekonna
korral hindab td6taja Ule-t66tamist soosivat organisatsiooni kliimat madalalt ja t66taja arengut
toetavat kliimat korgelt. Selline kliima tajumine viib kdrgema uldise té6rahulolu hinnanguni, mille
tulemusena mdtleb tootaja organisatsioonist lahkumise peale harvemini. Vastavate tunnuste
uuringu tulemused naitasid, et to0st kaasahaaratud vastavad taielikult antud teekonna tingimustele.
Kuigi toost kaasahaaratud t6os6ltlased motlevad lahkumise peale samavaarselt harva kui todst
kaasahaaratud, siis antud grupi uuringutulemused viitasid esimese teekonnast korvalekaldumisele.
Autori hinnangul pdhjustab korvalekallet Gihelt poolt asjaolu, et t00st kaasahaaratud t66s6ltlased
tajuvad kliimat nende arengut toetavana ning teiselt poolt esineb neil kdrge toost kaasahaaratuse
tase. Teise autori moodustatud teekonna puhul hindab téo6taja Gle-tootamist soosivat
organisatsiooni kliimat korgelt ja to6taja arengut toetavat kliimat madalalt. Taoline kliima tajumine
viib madalama Gldise t66rahuloluni, mille tulemusena mdtleb t66taja organisatsioonist lahkumise
peale tihedamini. Vastavate tunnuste uuringu tulemused naitasid, et todsdltlased vastavad téielikult
antud teekonna tingimustele. Sagedamini mdtlesid lahkumise peale ka madala intensiivsusega
panustajad, kuid nende puhul esineb samuti kdrvalekaldeid. Tulemustest Idhtuvalt pdhjendab autor
kdrvalekallet asjaoluga, et madala intensiivsusega panustajad ei taju organisatsiooni kliimat nende
arengut toetavana, mis viib madalama uldise téérahulolu hinnanguni. Selle tulemusena mdtlevad

nad tihti organisatsioonist lahkumise peale v&i otsivad uusi organisatsioonivéliseid toovdimalusi.

Neljanda uurimiskisimusega seotud tulemused nditasid, et pikemad kui 41 tunnised t66nadalad
domineerivad gruppides, mille litkmetel esineb kdrge to60sOltuvuse tase (t06sdltlased ja toost
kaasahaaratud t66sdltlased). Vorreldes antud tulemust teoreetilise taustaga saab 6elda, et tegemist
on ootuspdrase tulemusega, kuna see on kooskdlas toosGltuvuse mdlema elemendi sisuga
(Ulemadrane to6tamine ja kinnisideeline suhtumine). Eraldi vaarib tdhelepanu toost kaasahaaratud
tootajate grupp, kes vaatamata kdrgele t00st kaasahaaratuse tasemele kipuvad valdavalt to6tama

pikemalt kui neilt organisatsiooniliste eesmérkide saavutamiseks oodatakse. Kuni 40 tunni
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pikkused toonddalad domineerivad gruppides, kus kdrget toos6ltuvuse taset ei esine (madala

intensiivsusega panustajad ja to0st kaasahaaratud).

Tulenevalt magistritdd uuringu tulemustest ja jareldustest tegi autor organisatsioonile kaks
ettepanekut. Esimese ettepaneku kohaselt tasub iga-aastaste rahulolu uuringute kéigus kaardistada
lisaks muudele teguritele ka seda, kuidas organisatsiooni to6tajad tegelikkuses organisatsiooni
Kliimat tajuvad. Autori hinnangul aitab selline ldhenemine mdista organisatsiooni kliima, tootajate
intensiivse toosse panustamise alamtidbi ja Gldise todrahulolu omavahelisi seoseid, mis véimaldab
organisatsioonidel astuda teadlikumaid samme organisatsiooni Kkliima kujundamisel. Teise
ettepaneku kohaselt tuleks kdrgendatud tahelepanu alla votta kaks gruppi: to6s6ltlased ja madala
intensiivsusega panustajad. Nimelt need grupid tajuvad organisatsiooni kliimat ja uldist
toorahulolu selliselt, mis paneb neid sagedamini motlema organisatsioonist lahkumise peale.
Organisatsiooni tulemuslikkuse seisukohalt on tegemist aga negatiivse tulemusega, mis vdib

potentsiaalselt suurendada t06j0u voolavust.

Tulevastes uuringutes soovitab autor keskenduda situatiivsete ITP alamgruppide kaardistamisele
ning proovida kujundada selle jaoks sobilikke meetodeid. Lisaks sellele soovitab autor
pohjalikumalt kasitleda tootajaid, kellel esinevad korged t0osGltuvuse ja t0ost kaasahaaratuse
tasemed. Antud grupi erinevate tunnuste tulemused olid kohati olemasoleva teooria taustal nérgalt

tdendanud ning edasine uurimine v6ib anda sisendit ITP-mudeli tdiendamisse.
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SUMMARY

“Organizational climate, heavy work investment and job satisfaction: the link to turnover

intentions”
Anzelika Sakutite-Kangur

The present master thesis aim is to map employee’s perception of organizational climate, heavy
work investment and general job satisfaction to find linkage between those variables and turnover

intentions.

The problem drives from the fact that according to Statistics Estonia in 2015, 28.6% of the service
and sales organizations employees worked more than 48 hours (weekly) a few times a month
(Statistics Estonia, table TKU13). This data clearly indicates that workers in these fields invest
more time and probably mental and/or physical energy on their work-related tasks. The reasons
why employees invest more time and effort in their work can be explained through Snir and Harpaz
(2012) heavy work investment model, which is a prime source of theoretical part of this master’s
thesis. The master's thesis research focuses primarily on the role of the organization's climate in
the context of heavy work investment. As far as the author is aware, such an approach has not been
thoroughly studied in Estonia or in other countries. However, some authors (Johnstone and
Johnstone, 2005; Schaufeli, 2015) have found that an organization's climate perceived as over-
work or employee growth- oriented climate can lead to phenomena’s such as workaholism and

work engagement (Schaufeli, 2015), which may result in voluntary turnover (Houlfort et al., 2012).

In the empirical part of the master's thesis, the author applies the method of quantitative survey and
examines the assessments of banking organization customer relationship management department
employees (n = 120) and analyzes different variables relevant to the topic of this master's thesis.

To support this master’s thesis aim the author constructed four following research questions:

1) What type of heavy work investment subtypes appear in the sample and what are their
proportions?
2) How passion for work, perception of the organizational climate and job satisfaction are

related to different heavy work investment subtypes?
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3) How does the organizational climate perception relate to job satisfaction and turnover
intentions?
4) How are the heavy work investment subtypes related to workweek length and the

importance of income?

The results of the study show that employees can be divided into four groups according to their
levels of workaholism and work engagement. The analysis of the most important variables (such
as passion for work, perceived organizational climate and job satisfaction) indicate that the
assessments of the different groups depend primarily on employee’s levels of workaholism and

work engagement (high vs low).

Two tracks were created (based on important variables assessments and different heavy work
investment subtypes) to analyze the survey results in more an efficient manner. In the first track
the employees gave lower assessment to over-work organizational climate and higher to employee
growth environment, which leads to higher job satisfaction and lover turnover intention. All the
second track conditions are completely relatable to employees, who experience high level of work
engagement. 95% of employees who qualify as work engaged think about leaving the organization
very rarely and are not looking for other employment opportunities.

In the case of the second track, the employees gave higher assessment to over-work organizational
climate and lower to employee growth environment, which leads to lower job satisfaction and
higher turnover intention. All the first track conditions are completely relatable to employees, who
experience high level of workaholism. To be more precise: 34% of employees who qualify as
workaholics think about leaving the organization very frequently or are already actively looking

for other employment opportunities outside the organization.

Additional survey results showed, that longer than 41-hour workweek dominate in the groups with
high levels of workaholism. The author highlights, that the work engaged workaholics, despite
their high level of work engagement, tend to work longer than is expected of them to achieve
organizational goals (like workaholics). Workweeks with the length up to 40 hours dominate in the

groups, in which employees doesn’t experience high level of workaholism.

Based on the results and conclusions of the master's thesis research, the author made two proposals

to the organization. Firstly, the organization should map their employee’s perception of
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organizational climate during annual job satisfaction survey. According to the author, such an
approach helps to understand the interrelationships between the organizational climate, the
subtypes of heavy work investment, and overall job satisfaction, which allows organizations to take
more informed steps in shaping the organizational climate towards more positive employee
experience. According to the second proposal, two groups should be given special attention:
workaholics and low-intensity work investors. Namely, these groups perceive the organization's
climate and overall job satisfaction in a way that makes them think more often about leaving the
organization. However, in terms of organizational performance, this is a negative outcome that has

the potential to increase voluntary turnover (thoughts grow to actions).

In future research, the author suggests focusing on the mapping of situational heavy work
investment subtypes and trying to develop appropriate methods to do that. In addition, the author
recommends a more in-depth examination of group, that experience with high levels of
workaholism as well as work engagement. The results of the various variables in this group were
sometimes insufficiently relatable to existing theory, and further research may provide valuable

input to improve the general model of heavy work investment.
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LISAD

Lisa 1. KUsimustik

i Kisimus Skaala/vastuse variandid
number
Uldine to6rahulolu
1 Kui rahul Sa oled oma praeguse t60ga?
Kuidas hindad (lildplaanis) oma t66
2 tulemuslikkust?
Kui edukana Sa tunned end t66elu ja isikliku elu
3 tasakaalustamisel? skaala 1 kuni 7
Kuidas Sa hindad enda tldist tervislikku seisundit
4 praegu?
Kas Sul on viimase aasta jooksul olnud t66 téttu
olulisi terviseprobleeme (fusilisi ja/voi
5 vaimseid)? skaala 1 kuni 5
Organisatsiooni Kliima — Ule-t66tamist soosiv
Uletunnitdo ja edutamine kaivad kasikaes (st
6 edutatakse neid, kes sageli Gletunnitfod teevad
Peetakse normaalseks, kui to6d tehakse ka
7 valjaspool tbdaega
Usna keeruline on saada vajadusel vaba paev voi 1 kuni 5, kus 1=ei nbustu
8 korralist puhkust vélja votta uldse" ja 5="ndustun
Tdotajatelt eeldatakse tasustamata tletunnitéod, taielikult"
9 see on pihendumuse néitaja
10 Juhtkond soosib Uletundide tegemist
Minu tiimikaaslased teevad Uletunde paaril paeval
11 nadalas vOi sagemini
Organisatsiooni kliima - td6taja arengut soosiv
Soositakse igati tootajate enesearendamist
12 (6ppimist, enesetdiendamist)
Julgustatakse to6tajaid uusi ideid ja lahendusi
13 pakkl_Jma (to.(').prc?tsesmde_ pare_ndamlseks) 1 kuni 5, kus 1=ei ndustu
Hoolitakse tootajate tervisest ja heaolust (on ldse” ja 5="nGustun
14 olemas vastavad poliitikad ja neist peetakse kinni) taielikult"
Ei nbuta ranget reeglitest kinnipidamist,
15 vadrtustatakse loovat mdtlemist ja lahendusi
Valitseb motteviis, et ei loe ainult
16 majandustulemused, vaid ka tootajad
T60soltuvus
Mul on pidevalt kiire ja n6 jooksen ajaga vOidu, et
17 koigi Ulesannetega toime tulla
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Leian end jatkuvalt todtamas ka siis, kui kolleegid

18 on juba t6opéeva l6petanud
Mulle on oluline pingutada isegi siis, kui ma ei
19 naudi seda, mida teen
Olen t60ga véaga hdivatud, sest mul on korraga
20 kasil mitu tlesannet
Tunnen sisemist sundust, mis paneb mind rohkem
21 t06d tegema ja vaeva ndgema . .
Ma kulutan rohkem aega to6tegemisele kui 1:(peaaegu) mitte k_unagl;
sGpradega suhtlemisele, hobidele v&i vaba aja 2=aegajalt; 3=tihti; 4=
22 veetmisele (peaaegu alati)
Tunnen kohustust rohkem td6tada ja vaeva naha
23 ka siis, kui see pole minu jaoks nauditav
Teen sageli korraga kahte vGi kolme asja (nt s66n
24 IGunat, vastan to0meilile ja aitan kolleegi
Tunnen end suldi, kui votan end t661t moneks
25 ajaks vabaks
26 Mul on t606st vabal ajal raske 166gastuda
T60st kaasahaaratus
27 T66l olles tunnen ennast energiast pakatavana
28 Minu t66 on mottekas ja sellel on selge eesmark O=mitte kunagi; 1=peaaegu
29 T60d tehes lendab aeg markamatult mitte kunagi (méned korrad
Olen tooulesandeid téites energiline ja tais aastas v0i vahem); 2=harva
30 teotahet (kord kuus voi harvem);
31 Teen oma t60d entusiasmiga 3=aegajalt aeg-ajalt (mdbned
32 Minu igapdevat0o inspireerib mind korrad kuus); 4=tihti (kord
33 | Lahen hommikul to6le hea meelega nadalas); 5=vaga tihti (mdned
34 | Tunnen rédmu intensiivsest todtegemises korrad nadalas); 6=alati (iga
35 | Olen uhke oma t86 iile paev)
36 Satun t66d tehes hoogu ja unustan sageli kBik muu
Sissetuleku t&htsus
Teen sageli tletunde, sest see vdimaldab mul
37 rohkem raha teenida
Hea sissetulek on minu jaoks véga oluline ja
38 | pingutan selle nimel J i J skaala 1-7
Soov paremini teenida on peamine p8hjus, miks
39 teen Uletunde vOi t66tan védga intensiivselt
Minu t60 iseloom on selline, et vahel tuleb teha
40* | palju Gletunde skaala 1-7
ToOOkKirg - obsessiivne ja harmooniline
Ma armastan oma t66d, minu t66 on minu Kirg
41 (HP)
Minu t60 on ainus asi, mis mind elus toeliselt
42 kodidab (OP) skaala 1-7
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Veedan palju aega to6tades, kuna mul on vaimselt

43 raske t06lt eemalduda (OP)
Vahel tekib tunne, et minu t66 kontrollib mind,
44 mitte vastupidi (OP)
Minu t60 on vaid Uks osa elust ja ei ole olulisem
45 kui vaba aeg voi pereelu (HP)
Veedan palju aega tootades, sest mu t66 on nii
46 pdnev ja unustan end téole (HP)
Kui pikk on keskmiselt Sinu tdonédal (tundide nadalaste t60 tundide arv
47* | arv, arvesta siia ka uletunnid)? numbrites
0=Ei ole lldse sellele
mdelnud; 1= Jah, m6nikord
motlen sellele; 2=Mdtlen
sellele Gisna tihti; 3=0len
Kuivord oled Sa viimase kuue kuu jooksul hakanud teiste
48* ~ NS . AT
mdelnud organisatsioonist lahkumise peale? organisatsioonide
t06pakkumisi vaatama;
4=Jah, tegelen hetkel
aktiivselt uue tookoha
otsinguga
Taust
1=Advisory Unit'i t66taja;
2=Customer Service Unit'i
. to6taja; 3=Lending
49 Ametialaselt oled Competence Centre Unit'i
to6taja; 4=Mdne Unit'i
Manager vdi Team Lead
Kas sul on pikemaajalisi suuremaid
50 finantskohustusi (nt kodulaen) 0= ei, 1=jah
51 Kas Sul on alaealisi (kuni 18 a) lapsi? 0=ei, 1=jah
52 Sinu sugu 1=naine, 2=mees
1=Uldkeskharidus;2=Kutse-
VoI
53 Sinu haridustase keskeriharidus;3=Kargharidus

* Uksikkisimused
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Lisa 2. Dispersioonanalttsi tulemused

Keskmiste alumine | Glemine

Tunnus ITP-grupid vahe SE p piir piir
Obsessiivne kirg | G1 G2 1,49 0,51 0,005 0,47 2,50
G3 1,86 0,54 <0,001 0,78 2,94

G4 0,65 0,54 0,233 -0,42 1,72

G2 Gl -1,49 0,51 0,005 -2,50 -0,47

G3 0,37 0,28 0,182 -0,18 0,93

G4 -0,84 0,27 0,003 -1,38 -0,30

G3 Gl -1,86 0,54 <0,001 -2,94 -0,78

G2 -0,37 0,28 0,182 -0,93 0,18

G4 -1,21 0,32 <0,001 -1,86 -0,57

G4 Gl -0,65 0,54 0,233 -1,72 0,42

G2 0,84 0,27 0,003 0,30 1,38

G3 1,21 0,32 <0,001 0,57 1,86

Harmooniline Gl G2 2,09 0,54 <0,001 1,03 3,16
Kirg G3 0,99 0,57 0,085 -0,14 2,12
G4 1,73 0,56 0,003 0,61 2,85

G2 Gl -2,09 0,54 <0,001 -3,16 -1,03

G3 -1,10 0,29 <0,001 -1,68 -0,52

G4 -0,36 0,28 0,208 -0,92 0,20

G3 Gl -0,99 0,57 0,085 -2,12 0,14

G2 1,10 0,29 <0,001 0,52 1,68

G4 0,74 0,34 0,031 0,07 1,41

G4 Gl -1,73 0,56 0,003 -2,85 -0,61

G2 0,36 0,28 0,208 -0,20 0,92

G3 -0,74 0,34 0,031 -1,41 -0,07

Ule-toétamise Gl G2 0,46 0,33 0,158 -0,18 1,11
kliima G3 0,59 0,34 0,088 -0,09 1,27
G4 -0,05 0,34 0,877 -0,73 0,62

G2 Gl -0,46 0,33 0,158 -1,11 0,18

G3 0,13 0,18 0,462 -0,22 0,48

G4 -0,51 0,17 0,003 -0,85 -0,18

G3 Gl -0,59 0,34 0,088 -1,27 0,09

G2 -0,13 0,18 0,462 -0,48 0,22

G4 -0,65 0,20 0,002 -1,05 -0,24

G4 Gl 0,05 0,34 0,877 -0,62 0,73

G2 0,51 0,17 0,003 0,18 0,85

G3 0,65 0,20 0,002 0,24 1,05

Tdotaja arengut | G1 G2 0,59 0,28 0,034 0,04 1,14
toetav kliima G3 0,27 0,29 0,358 -0,31 0,85
G4 0,84 0,29 0,005 0,26 1,41

G2 Gl -0,59 0,28 0,034 -1,14 -0,04

G3 -0,32 0,15 0,034 -0,62 -0,03

G4 0,24 0,15 0,095 -0,04 0,53

G3 Gl -0,27 0,29 0,358 -0,85 0,31
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G2 0,32 0,15 0,034 0,03 0,62

G4 0,57 0,17 0,002 0,22 0,91

G4 Gl -0,84 0,29 0,005 -1,41 -0,26

G2 -0,24 0,15 0,095 -0,53 0,04

G3 -0,57 0,17 0,002 -0,91 -0,22

Uldine Gl G2 0,04 0,23 0,868 -0,42 0,49
toorahulolu G3 -0,48 0,24 0,049 -0,96 0,00
G4 0,41 0,24 0,093 -0,07 0,88

G2 Gl -0,04 0,23 0,868 -0,49 0,42

G3 -0,52 0,12 <0,001 -0,77 -0,27

G4 0,37 0,12 0,003 0,13 0,61

G3 Gl 0,48 0,24 0,049 0,00 0,96

G2 0,52 0,12 <0,001 0,27 0,77

G4 0,89 0,14 <0,001 0,60 1,17

G4 Gl -0,41 0,24 0,093 -0,88 0,07

G2 -0,37 0,12 0,003 -0,61 -0,13

G3 -0,89 0,14 <0,001 -1,17 -0,60

Sissetuleku Gl G2 -1,33 0,79 0,096 -2,91 0,24
tahtsus G3 -0,20 0,84 0,812 -1,87 1,47
G4 -0,55 0,83 0,508 -2,21 1,10

G2 Gl 1,33 0,79 0,096 -0,24 291

G3 1,13 0,43 0,010 0,28 1,99

G4 0,78 0,42 0,065 -0,05 1,61

G3 Gl 0,20 0,84 0,812 -1,47 1,87

G2 -1,13 0,43 0,010 -1,99 -0,28

G4 -0,35 0,50 0,481 -1,35 0,64

G4 Gl 0,55 0,83 0,508 -1,10 2,21

G2 -0,78 0,42 0,065 -1,61 0,05

G3 0,35 0,50 0,481 -0,64 1,35
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Lisa 3. Kirjeldav statistika

ITP-
Tunnus grupp N X SD Min Max
Obsessiivne Gl 5 4,13 1,464 2,00 6,00
kirg G2 52 2,65 1,189 1,00 6,00
G3 22 2,27 0,912 1,00 4,67
G4 24 3,49 0,953 1,33 5,67
kokku 103 2,83 1,198 1,00 6,00
Harmooniline | G1 5 5,90 0,962 4,50 7,00
kirg G2 52 3,81 1,130 1,50 6,50
G3 22 4,91 1,031 3,00 7,00
G4 24 4,17 1,308 1,50 7,00
kokku 103 4,23 1,268 1,50 7,00
Ule-todtamist | G1 5 2,77 0,894 1,67 3,67
soosiv kliima | G2 52 2,30 0,635 1,00 3,50
G3 22 2,17 0,614 1,00 3,50
G4 24 2,82 0,835 1,67 4,83
kokku 103 2,42 0,729 1,00 4,83
Tootaja G1 5 4,36 0,434 4,00 5,00
arengut G2 52 3,77 0,576 2,40 5,00
toetav kliima g3 22 4,09 0,504 3,20 5,00
G4 24 3,53 0,697 2,40 5,00
kokku 103 3,81 0,622 2,40 5,00
Uldine G1 5 3,89 0,529 3,07 4,40
todrahulolu | G2 52 3,85 0,480 2,13 4,60
G3 22 4,38 0,365 3,67 5,00
G4 24 3,49 0,586 2,33 4,87
kokku 103 3,88 0,566 2,13 5,00
Sissetuleku | G1 5 2,30 1,095 1,00 4,00
tahtsus G2 52 3,63 1,834 1,00 7,00
G3 22 2,50 1,439 1,00 5,50
G4 24 2,85 1,678 1,00 7,00
kokku 103 3,15 1,748 1,00 7,00
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Lihtlitsents 16putdo dldsusele kattesaadavaks tegemiseks ja reprodutseerimiseks
Mina Anzelika Sakutite-Kangur (stinnikuupéev: 08.01.1991)

1. Annan Tallinna Tehnikaulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose ,,Organisatsiooni
kliima, intensiivne to0sse panustamine ja toorahulolu: seos lahkumiskavatsustega®, mille
juhendaja on Velli Parts,
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