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LUHIKOKKUVOTE

TOOELU KVALITEETI MOJUTAVAD TEGURID ORGANISATSIOONILISTE
MUUTUSTE KONTEKSTIS
Merle Harjo

Organisatsiooni jatkusuutlikuks arenguks on muudatused tookeskkonnas ning to6 tegemise
viisis Usna valtimatud. Muudatuste kavandamisel, elluviimisel ning uute praktikate
juurutamisel on aga to6tajate hoiakute ja vajaduste hindamine to6tajate heaolu seisukohast
olulise tihtsusega. Kiesoleva magistritdd eesmirgiks on hinnata Tallinna Ulikooli
mitteakadeemiliste todtajate todalase heaolu taset ja sellega seotud (modjutavaid) tegureid.
Uurimust6d vajadus on tingitud mitteakadeemiliste tootajate kasvanud tookoormusest ja
vajadusest struktuurimuutuste kaigus muutunud tingimustega kohaneda. Uurimust6o
koosneb neljast osast. Nende hulka kuuluvad teoreetiline {lilevaade, empiirilise uurimuse
kirjeldus, arutelu ning kokkuvote.

Empiirilise uuringu kéigus kaardistatakse, (a) kuidas to6tajad hindavad organisatsiooniliste
muudatuste kontekstis struktuurimuutuste vajalikkust ja enda tookoormust ning selle
muutumist antud situatsioonis; hinnatakse (b) tootajate tooalase heaolu taset ning téoalast
heaolu mdjutavaid isiksuslikke (enesehinnang, psiihholoogiline vastupidavus, to0st
taastumise oskus) ja tdoga seotud tegureid (tookorraldus). Eesmérgi tiitmiseks on autor 14bi
viinud empiirilise uurimuse Tallinna Ulikooli mitteakadeemiliste tootajate seas.

Uurimistulemustest selgub, et TLU mitteakadeemilised td6tajad on iildjoontes viga rahul
enda t60 ja tooohkkonnaga, organisatsioonis valitsevate suhetega. Samas on aga néha, et
tooelu kvaliteeti struktuurimuudatuse kontekstis mojutavad suurenenud iilekoormus, korged
toonduded, vihene tunnustamine ning tootajate oskamatus end toost vilja liilitada.

Magistritod tulemused on iiheks isendiks TLU personaliosakonnale tdotajate tervist
védrtustava tdoandja kontseptsiooni loomisel.

Votmesonad: todelu kvaliteet, todalane heaolu, organisatsiooniiilesed muudatused, visimus,
vastupidavus



ABSTRACT

TOOELU KVALITEETI MOJUTAVAD TEGURID ORGANISATSIOONILISTE
MUUTUSTE KONTEKSTIS
Merle Harjo

The changes in working environment and evaluating the way of working are unavoidable to
ensure sustainable organizational development. In the view of employees’ well-being,
before planning and implementing major changes and imposing new practices, it is important
to evaluate employee’s attitudes and needs.

The objective of this Master’s Thesis is to evaluate the level of non-academic employee’s
occupational well-being and related (affecting) factors in Tallinn University (TU). Due to
the increased workload of non-academic workers and the need to adjust to changed
conditions during the structural changes, it is considered (by TU) important to examine the
current state of employees well-being. Current research is divided into four sections. It
includes a theoretical overview, description of empirical study, discussion and summary.

During the empirical study, the focus is on mapping the following factors. How employees
evaluate in the context of organizational changes (a) necessity of structural changes, their
workload and its change; also (b) personal (health conditions, level of fatigue and
psychological resilience, recovery skills) and non-personal (job management) factors that
influence level of occupational well-being. In order to achieve the purpose of the master
thesis the author has conducted an empirical study among non-academic employees of TU.

The results of the current study confirm that non-academic employees in TU are generally
very satisfied with their work, work ambience and relations prevailing within the
organization. However, it is evident, that in the context of structural changes the quality of
work life is affected. The results indicate, that main factors are increased overload, high job
demands (performance requirements), and lack of recognition and employees inability to
,.turn off* after work. Results of the master thesis are an input for the TU Personnel Office,
helping to establish a concept of an employer, who values their employees’ health.

Key words: quality of work life, occupational well-being, organizational change, fatigue,
resilience
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SISSEJUHATUS

Uhiskonna areng ja vananeva elanikkonna heaolu sdltub iiha rohkem oskusest elada ja
todtada oma tervist ning keskkonda hoides (Tallinna Ulikooli arengukava, 2015). Uha enam
podravad organisatsioonid tdhelepanu tooelu kvaliteedile ja tootaja tervist hoidvale
tookeskkonnale. Tooelu kvaliteedi parandamisele suunatud programmid julgustavad
tootajaid viima tasakaalu enda professionaalset ja isiklikku elu, mis 16ppkokkuvdttes

tostavad todtaja toorahulolu (Pandey & Jha, 2014).

Tooelu kvaliteedi teema on fookuses ka pohjusel, et t66 iseloom on seoses tehnoloogiate ja
globaalsete arengutega muutunud tédtajatele tiha suuremaid ndudmisi esitavaks. Vdidetavalt
on todkohast jarjest enam saamas koht, kus pelgalt ellujidmine, mitte ainult edukas olemine,
nduab keskmisest korgemast suutlikkust ja efektiivsemat toimetulekut (Youssef & Luthans,
2007; Sutcliffe & Vogus, 2003). Teisisonu, iiha intensiivsemaks muutuvad nduded, mida t66
ise ja tooelu inimestele esitab, esitavad viljakutse ka tootajate toimetulekuoskustele. T66
ndudmistega, mis voivad olla intensiivistunud organisatsiooniliste muutuste kontekstis,
mittetoimetulek toob endaga kaasa mitmesuguseid probleeme nii tootajatele kui
organisatsioonile, sh tootajate tervisega seotud  probleemid. Kui fliisilise tervise
probleemidest on inimesed valmis ka tooandjale rddkima, siis vaimse tervise, psiilihikaga
seotud muredest ei kibele todtajad Qvalitase arstikeskuse peaarst Toomas Pollu sonul eriti
teada andma (Ammas, 2015). Viimaste tagajérjeks on aga to6tajate alanenud t66voime ning

vihesem tulemuslikkus ning tervikuna téoelu kvaliteedi halvenemine.

Tooelu kvaliteedi hindamiseks viiakse organisatsioonides 1dbi erinevaid uuringuid ja
analiiise. Enamlevinud on t66ga rahulolu eri aspektide kaardistamine, mille abil
organisatsioon saab infot tooviljakust mojutavate kitsaskohtade kohta. Vastavad uuringud
on podhjendatud, kuna on leitud, et kdrge todrahuloluga to6tajad on iildjoontes enda ja eluga
enam rahul (Spector, 2008) ja korgema enesehinnanguga (Faragher, Cass & Cooper, 2005)
ning nende tervislik seisund on parem (Gustainiene & Endriulaitiene, 2009; Faragher, Cass
& Cooper, 2005). Teisisonu, rahulolu t661 saavutatud tulemustega hindab ka tootaja (st
tootulemusi ei mddda vaid todandja, vaid ka tdotaja ise) ja vastav hinnang kujundab tema
edasist kaitumist (nt kas on pohjust/soovi pingutada rohkem paremate tulemuste
saavutamiseks vO1 on mottekas teha seda mujal). Juhul, kui tehtav t66 on t66taja elus keskse

tahtsusega, tootaja enesehinnangu (mina-pildi) jaoks oluline (osa tema identiteedist), siis



vOib oletada, et suurem rahulolu saavutatuga (paremad todtulemused) motiveerib tdotajat

paremini ja osavamalt oma t60d tegema (ehk siis suurendab tulemuslikkust).

Tootajate rahulolu on Tallinna Ulikooli (edaspidi nimetatud ka kui TLU) jaoks prioriteetne
valdkond. Juhtimise ja tootingimustega rahulolu suurendamine on kirjas ka {ilikooli
arengukavas®. Tootajate rahulolu-uuringuid viiakse TLU-s 1ibi igal kevadel alates 2008.
aastast ja need on ndidanud, et tdo6tajate iildine rahulolu juhtimise ja to6tingimuste ning
tookeskkonnaga on aasta-aastalt tdusnud. Samas iseloomustab {ilikooli tddtajate
igapdevatood suur toomaht ning pikad téopdevad (Kearns & Gardiner, 2007). Kearns ja
Gardiner (2007) rGhutavad veel, et korged ndudmised ja suur koormus on iilikooli to5tajate
jaoks pohilisteks stressi allikateks ning mojutavad tdotajate heaolu ning t66 tulemuslikkust.

Sel moel muutub pidev surve murranguliseks juba niigi iile td6tanud personalile (I1bid).

TLU personaliosakonna 2016 aasta tegevuskavasse kuulub tdotajate tervist viirtustava
todandja kontseptsiooni loomine ja sellest tulenevate tegevuste kavandamine kogu tilikoolis.
Vastavalt personaliosakonna pohiméérusele (2016) on osakonna iilesandeks noustamis-ja
ennetustegevused, todtervise edendamisel terve eluviisi harjumuste kujunemise toetamine
tilikooli liikkmeskonnas. Terve eluviisi all peetakse silmas nii todtajate vaimset kui fiiiisilist
tervist. ToOtajate rahulolu suurendamine ning tervislikule eluviisile tdhelepanu podramine
on aktuaalne teema, kuna Tallinna Ulikool on ellu viimas struktuurireformi (algus
27.01.2014), mille raames on vaadatud {ile liksuste tegevuspShimdtteid. 01. septembril 2015
algas kahe aastane iileminekuperiood? ning muutus akadeemiliste iiksuste tookorraldus.

Muudatuste eesmargiks on tilikooli jatkusuutlik toimimine.

Akadeemilise struktuuri korrastamise sihtideks on muuhulgas korgem juhtimisefektiivsus ja
todtajate rahulolu ning iilikooli majanduslik jitkusuutlikkus (TLU senati 29.09.2014 otsuse
seletuskiri). Viimase peaks iilikoolile tagama tliksuste personalikulu osakaalu vihendamine

ning tugitegevuste optimeerimine.

L TLU senati poolt 26.01.2015 vastu vdetud TLU arengukava 2015-2020 jirgi on TLU targa eluviisi eestvedaja,
toetades ldbi enda tegevuspohimdtete i{ihiskonna arengut, kusjuures tark eluviis tdhendab muuhulgas ka

elukestvat Sppimist ja teadmistepohist elukorraldust

2 Struktuurireformi tileminekuperioodi eeldatav 15pp on 31.08.2017
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Kuigi TLU tugiiiksustes (14) reformi kiigus suuremaid muudatusi ellu ei viida, on nende
roll tdienenud. Reformi kiigus likvideeriti liituvates akadeemilistes iliksustes mitmeid
ametikohti, mille eesmérke tdidavad tugiliksuste todtajad (nt personalitdo-,
finantsvaldkond). Tugiiiksuste tO0tajate iilesanne on toetada {ilikooli tootajaid uue
struktuuriga kohanemisel ning mammutinstituutide tootajate kiiremat sisse-elamist, kuna

muutusid mitmete tdotajate tootingimused ja too sisu.

Senised rahulolukiisittused TLUs on keskendunud pigem iildisele rahulolule
tootingimustega, juhtimisega, info litkumisega ja tugistruktuuride professionaalsusega.
Teemablokk ,,mina iilikoolis“ koosneb kolmest véitest (mdistan oma panust ilikooli
eesmirkide saavutamisel; olen uhke, et tootan TLUs; kokkuvdttes olen oma tddga rahul).
Teisisonu, minimaalselt on pdoratud tdhelepanu sellele, kuidas toGtaja tajub oma t60 sisu,
toimetulekut td6koormusega ning to6taja heaolu puudutavatele teemadele. On oluline &dra
mirkida, et 2016. aastal tootajate rahulolukiisitlust 1dbi ei viida ning 2015 aasta tulemustest

uldkokkuvotteid ei tehtud.

Pigem positiivsete tulemustega rahulolu-uuringute valguses on TLU personalispetsialistid
aga tiheldanud mitteakadeemiliste to0tajate poolt jarjest enam negatiivseid méarkuseid t60
hulga ning iildise enesetunde kohta tookeskkonnas. Too6tajatega toimunud vestluste kdigus
esinevad korduvalt mérkused suurenenud t66koormuse, vdsimuse, jouetuse, lilesannete no.
iile pea kasvamise, iga-aastase puhkuse mitte vélja votta joudmise kohta. Kuigi
toOprotsesside maht organisatsioonis on jddnud samaks vOi suureneb, vidhendatakse
mitteakadeemiliste tootajate arvu ja iilikool soovib olemasolevate tootajate tooviljakust

suurendada.

Struktuurireformi algusest (27.01.2014) on mitteakadeemiliste todtajate arv jérjest
viahenenud. Reformi kdigus ellu viidud tegevuste juures hinnati kriitiliselt dubleerivate
ametikohtade vajadust ning tegeleti to0jouressursi optimeerimisega. Antud magistritdd
tulemused on iiheks sisendiks TLU personaliosakonnale tddtajate tervist viirtustava
té0andja kontseptsiooni loomisel ning olukorra kaardistamine aitab kaudselt kaasa tootajate

vasimusest ja iilekoormusest tulenevate riskide ennetamisele.

Magistritdd on empiiriline uurimus, mille eesmirgiks on hinnata TLU mitteakadeemiliste
tootajate todalase heaolu taset ja sellega seotud (mdjutavaid) tegureid. Uurimustdd vajadus
on tingitud mitteakadeemiliste tootajate (eeldatavalt) kasvanud to6koormusest ja vajadusest

struktuurimuutuste kdigus muutunud tingimustega kohaneda. Empiirilise uuringu kdigus
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kaardistatakse, (a) kuidas tootajad hindavad organisatsiooniliste muudatuste kontekstis
struktuurimuutuste vajalikkust ja enda to0koormust ning selle muutumist antud
situatsioonis, hinnatakse (b) t66tajate toGalase heaolu taset ning tédalast heaolu mdjutavaid
isiksuslikke (enesehinnang, psiihholoogiline vastupidavus, to0st taastumise oskus) ja tooga

seotud tegureid (tookorraldus).

Uurimustdd koosneb neljast osast. Nende hulka kuuluvad teoreetiline iilevaade, empiirilise
uurimuse Kirjeldus, arutelu ning kokkuvote. T60 sissejuhatavas osas antakse lithiiilevaade
organisatsioonist, uuringu eesmairgist. Uurimistd0 esimene osa annab iilevaate
organisatsioonilise restruktureerimise mojudest, todalase heaolu ja psiihholoogilise
vastupidavuse mdistmise teoreetilistest alustest. Teises osas on selgitatud metoodika valik,
antud andmete kogumise ja analiilisimeetodite kirjeldus, valimi iseloomustus ning
kaardistatud uuringu tulemused. Kolmas osa kirjeldab kogutud andmete pohjal tehtavaid

jéreldusi, sisaldab vastuseid uurimiskiisimustele; jm tdhelepanekuid.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

Suhe t60, tookeskkonna ndudmiste ja korralduse, indiviidi voimekuse, vastupidavuse ja
stressi vahel on piilidnud paljude uurijate tdhelepanu (nt. Sonnentag ja Fritz, 2007;
Bamberger, Vinding, Larsen, Nielsen, Fonager, Nielsen, Ryom & Omland, 2012; Beurskens,
Biiltmann, Kant, Vercoulen, Bleijenberg & Swaen, 2000; Shin, Taylor & Seo, 2012;
Karlsson, Bjorklund & Jensen, 2012; Parker, Jimmerson & Amiot, 2013). Stressirohked
situatsioonid tookeskkonnas vdivad negatiivselt mojutada toGtaja  tulemuslikkust
tootilesandeid tdites (Jex, 1998). Voib eeldada, et paremate tulemuste saavutamiseks on
oluline, et todtaja oleks vdoimekas, enda tddga rahul ning teaks, mis on tema t60 eesmérk,

aidates seeldbi organisatsioonil muutusi juurutada ning ellu viia.

Tooelu kvaliteet organisatsiooniliste muutuste kontekstis

Mis on tooelu kvaliteet? Mis on to6taja tddalane heaolu? Millised on to6taja heaolu ja
todelu kvaliteeti mdjutavad
tegurid?
. tervis ja turvalisus tundmuslik heaolu
kindlustunne té6koha osas professionaalne heaolu
to0stress sotsiaalne heaolu (kditumine) tdotaja enesehinnang
Tookeskkond kognitiivne heaolu iildine tervislik seisund
t00 ja eraelu tasakaal psithhosomaatiline heaolu (nt oskus t66st taastuda
inimsuhted tajutud vésimus)

Joonis 1 Kédesoleva magistrito teoreetiline raamistik

Allikas: autori koostatud

Joonisel 1 on esitatud teoreetiline raamistu, millele tuginedes kédesolevas magistritods
kasitletavaid teemasid kajastatakse. Uurimistdo fookuses on tootaja heaolu ja sellega seotud
tegurid, millest osad on rohkem/tugevamalt seotud t66taja individuaalsete karakteristikutega
ja teised (t66 ndudmised, rahulolu juhtimise ja t66 hiivitamisega ning t66-isikliku/pereelu
tasakaaluga) on ildisemad, td0elu kvaliteedi néditajad, mida organisatsiooni
personalipraktikate kaudu enam mojutada saab. Teoreetilises iilevaates tutvustab autor
esmalt liithidalt tooelu kvaliteedi kontseptsiooni, seejérel annab iilevaate organisatsiooni
restruktureerimise mojudest tootajatele, todalase heaolu kontseptsioonist ning viimases osas
individuaalsetest faktoritest nagu vésimus, psiihholoogiline vastupidavus ja oskus toost

taastuda.
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1.1 Tooelu kvaliteet organisatsiooniliste muutuste kontekstis

Tooelu kvaliteet on mdiste, mida kasutatakse kirjeldamaks organisatsiooni(de) tegevusi,
mille eesmirgiks on parem tookeskkond ja tootajate (lildinimlike) vajaduste rahuldamine
(Peters, 2016). Need tegevused ei ole Peters (2016) jargi mitte kosmeetilised muutused, vaid
sellise organisatsiooni loomine, kus tdotajaid ndhakse olulise huvigrupina, kelle padevuste
arendamisse ja heaolusse organisatsioon investeerib julgustades to6tajaid oma potentsiaali

organisatsiooni hiivanguks kasutama.

Cummings (2006) véitel viitab todelu kvaliteet inimeste reaktsioonidele oma t66 suhtes
toorahulolu, vaimse tervise ning turvalisuse seisukohast. Samas, to0tajate vaimse tervise
probleeme ei saa mdista liksnes to0st tulenevate pohjuste kaudu; levinumad vaimse tervise
mured on pohjustatud mitmete erinevate faktorite koosmojust (mitmed neist ei ole todga
seotud, vaid sodltuvad vihemalt osaliselt oskustest, mille inimesed on omandanud véljaspool
tookeskkonda). Tooandja perspektiivist on oluline teada, millised on t&0st ja tookeskkonnast
tulenevad pohjused (to6koormus, vahetu juhtimine, {ildine t660hkkond organisatsioonis),
mis to6elu kvaliteeti suurendavad vai vihendavad ja millised on té6taja individuaalsusega
seotud tegurid (isiksuslikud erinevused, erinevad oskused, hoiakud, alaealiste laste
hooldamine jms kohustused), mis to6taja heaolu ja seeldbi todelu kvaliteeti mojutavad. Kuigi
tooelu kvaliteeti moddetakse tootajapoolsete subjektiivsete hinnangute alusel (st peegeldab
tootaja hoiakuid nii tookeskkonna suhtes kui laiemalt — nt kuidas tajutakse, kas
organisatsioon on sotsiaalselt vastutustundlik) on tegu mérksa laiema néhtusega, kui iiksnes

tootaja hea- ja rahulolu teema (Cummings, 2006).

Muutused organisatsiooni juhtimises voi tookeskkonnas (re-ja imberstruktureerimine) aga
ka muudatused tippjuhtide senises kditumises ja senistes tegudes on olulised todelu kvaliteeti
mojutavad tegurid (e.g. Nadler ja Lawrer, 1983; Cummings, 2006), kuna muudatuste
protsessis suureneb tdotajate ebakindlus tddiilesannete voi todkoha sdilimise osas (viheneb
kindlustunne tookoha osas, mis on iiks tooelu kvaliteedi niitajatest) ning pikemat aega
kestev ebakindlus t66 sdilimise suhtes, on t0dga seotud stressi allikaks. Pikaajaline toostress
mojutab omakorda tddtaja tervist ja voib kanduda iile tootaja eraellu. Samuti vdivad
muutuste korral saada kahjustatud td6tajate suhted t66l kolleegidega, kui osa todtajaid elab

koondamishirmus ja teine osa tunneb, et tookoormus suureneb mérkimisvéadrselt.

Organisatsiooni teadlik tdhelepanu tootajate tervisele ja turvalisusele (t600nnetuste

ennetamine; perioodiliste tervisekontrollide ldbiviimine), tookoha osas kindlustunde
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tagamisele, toorahulolule, toOstressi voimalikele pohjustele, sobiva tookeskkonna
kujundamisele, tootajate too- ja eraelu tasakaalustamisele kaasa aitamisele ja heade

inimsuhete edendamisele tookohal on tegevused, mille kaudu tooelu kvaliteeti saab tagada.

Mitmetele uuringutele toetudes vdidavad uurijad, et todelu kvaliteedi tdstmisel on oluline
roll tugeval tookultuuril, heal organisatsioonisisesel kliimal ehk tookeskkonnal (Pandey &
Jha, 2014) ning juhtimisinstrumentidel (Nadler & Lawrer, 1983). Pandey ja Jha (2014)
lisavad, et nendele teguritele tdhelepanu podrates motiveerime ja julgustame to6tajaid ning
nad soovivad ennast tulemuste nimel maksimaalselt pingutada, mis omakorda tagab korge

toorahulolu ja organisatsiooni jirjepideva arengu.

Ahmad (2013) toob enda uurimuses erinevatele autoritele toetudes vilja tooelu kvaliteedi
moddikuid mojutavad tegurid, mis tulenevad todkeskkonnast ja on seotud tootaja isiklike
vajaduste rahuldamisega (vt tabel 1). Jarjest pingelisema organisatsioonide vahelise
konkurentsi valguses on oluline silmas pidada, et todelu kvaliteedile tihelepanu pdoravates
organisatsioonides on tdotajad rahulolevamad, tervemad (Ahmad, 2013), piihendunumad
(Peters, 2006), aitavad ldbimdeldud otsuseid tehes ning tootlikkust tdstes kaasa
organisatsiooni tulemuslikkuse kasvule (Ahmad, 2013; Cummings, 2006) ja personali
voolavuse vihendamisele (Ahmad, 2013). Sellised organisatsioonid meelitavad noort ja
voimekat t66joudu (Ahmad, 2013; Cummings, 2006) ning hoiavad enda seas juba

olemasolevaid kogenud talente (Ahmad, 2013).

Subjektiivsete hinnangute hulka, mille kaudu t6oelu kvaliteeti moddetakse, kuuluvad
rahulolu t66ga, tookeskkonnaga, juhtimisega, enda todsooritusega. Samuti mojutavad téoelu
kvaliteeti toGtaja elukvaliteet, fiiiisiline ja vaimne heaolu, tervislik seisund. Tooelu kvaliteeti
saab tOsta psithhosotsiaalsete stressoritega teadliku tegelemise kaudu: neid kaardistades ja
hinnates ja seeldbi arendades tervislikke tookohti. Euroopa To6ohutuse ja Tootervishoiu
agentuuri (2014) poolt koostatud tervislike tookohtade kujundamise juhendmaterjalis
rohutatakse, et psiihhosotsiaalsete riskide tdhus vihendamine loob terve tookeskkonna, kus
tootajad tunnevad, et neid viirtustatakse, ning kus tookultuur on korgem ja seega ka

majandustulemused paremad.

Tookeskkonnas toimuvad muutused (nt vajadus organisatsiooni restruktureerida voi muud
toimuvad muud suuremahulised muudatused) puudutavad sageli ka personali juhtimisega
seotud tegevusi organisatsioonis (Ahmad, 2013). Korvalekaldumine organisatsiooni

tavapdrasest toimimismudelist toob sageli kaasa tookeskkonna muutumise, mis omakorda
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mojutab to6taja enesetunnet (kui histi voi halvasti ehk kindlalt vai ebakindlalt ta end oma
tookohas tunneb) ja seeldbi ka tootaja hinnanguid oma todelu kvaliteedile. Tootaja
subjektiivne hinnang selle kohta, kui turvaliselt ta end tunneb ja kui rahul ta oma té6eluga

on, on aluseks jargnevatele tookditumisega seotud valikutele.
Tabel 1

Tooelu kvaliteeti mojutavad tegurid

Tooelu Kkvaliteedi | Tegurid Mbojutab (tootaja)

moodik

Tervis ja turvalisus | Turvalisuse tagamine fuiisilises | Tervis ja  heaolu;  toolt
tookeskkonnas; haigusriski | puudumine; vastupidavus;
vihendamine kutsehaigestumine

Kindlustunne Tootajate  arvu  vdhendamine; | ToOtajate lojaalsus,

tookoha osas liittumised; re- ja | ptihendumus
imberstruktureerimine;

koondamised

Toorahulolu Tootasu  ja/voi edutamine; | To0taja osalus protsessides,
lisasoodustused;  supervisioon; | uhkus oma t00 ile;
kaastootajate toetus; to0 aeg emotsionaalne rahulolu;

kuuluvustunne

Toostress Vaimne, fiitisiline | Vaimsed ja fiitisilised
psiihholoogiline, emotsionaalne ja | terviseprobleemid,; vaimne
tehnoloogiline (Im stress | tilepinge; kurnatus
tookeskkonnas

To6keskkond Suured muutused tookeskkonnas; | Tervis; psiithholoogiline
uute tehnoloogiate rakendamine; | seisund; produktiivsus;
ilesannete ja eeskirjade | organisatsiooni tulemuslikkus;
labipaistvus; usaldus ja avatus | t66 ja eraelu tihildamist; toole
tookeskkonnas keskendumine; identiteedi

kujunemine

To6 ja  eraelu | mitmed samaaegsed tookohad; | todtulemuste — lilekandumine

tasakaal perega seotud kohustused | eraellu (eriti
(hooldamine,  iiksikvanemlus); | votmepositsioonidel); t66 voi
paindlik  todaeg; peresdbralik | eraelu dominantsus -
toosuhe negatiivsed tulemused iihel voi

teisel pool

Inimsuhted Osalus protsessides; | Toomoraal; plihendumus

diskussioonid, avatus; aktiivne | organisatsioonile;

suhtlus; huvi olukordade ja | organisatsiooni tulemuslikkus;
tunnete  vastu;  vastastikune | t66 efektiivsus.

moistmine

Allikas: autori koostatud tuginedes Ahmadile, 2013
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1.2 Organisatsiooni restruktureerimise mojud tootajatele

Pidades silmas, et muudatuste elluviimine on organisatsiooni arengu tagamiseks jirjest
muutuvas maailmas lisna viltimatu, on muudatuste mdjude hindamine todtajate heaolu
seisukohast olulise tdhtsusega. Organisatsioonis elluviidavad timberkorraldused mojutavad
rohkemal voi vdhemal maédral, lihema voi pikema ajaperioodi jooksul, seal tooGtavate
inimeste hea- ning rahulolu, hinnanguid to6le ja tookeskkonnale. Muudatused, sh
restruktureerimine, on igapédevase todelu iseloomustajad nii avalikus kui ka erasektoris.
Tegevusena vOiks restruktureerimise eesmérk olla organisatsioonis mingisuguste
protsesside elluviimise tulemusena soovitud eesmérgini jdoudmine, olemasoleva olukorra

parandamine.

Eurofoundi (2013) jirgi on restruktureerimine mdiste, mida kasutatakse selleks, et kirjeldada
erinevaid laiaulatuslikke tegevusi, mis viivad ettevOtte vOi organisatsiooni itimber-
organiseerimiseni. Laiemas mottes voib aga struktuurimuudatuseks lugeda tegevust, mis on
seotud ithe konkreetse organisatsioonisisese sektoriga voi toimub organisatsiooni iileselt
ning mille tulemusena soovitakse muuta paremaks seniseid protsesse, tegevusi (Jong,
Wiezer, Weerd, Nielsen, Mattila-Holappa ja Mockalto, 2016). Antud magistrito6 kontekstis
loetakse struktuurimuudatuseks olukorda, mis hdlmab organisatsiooni tervikuna ning mille
raames on ellu viidud peamiselt majanduslikel kaalutlustel pohinevad sisemised

umberkorraldused.

Pahkin, Mattila-Holappa, Nielsenm, Wiederszal-Bazyl ning Wiezel (2014) leiavad PSYRES
projekti tulemustele toetudes, et restruktureerimise protsess mojutab téotajate tervist ning
heaolu ile riigipiiride. Tootajate reaktsiooni muudatuste suhtes véljendavad ebakindlus
tuleviku suhtes, muutuseid t66 senises tegemise viisis (kellega koos, kus, ning kelle
juhtimise all t66d tehakse), mitmete uute protsessidega samaaegselt harjumise ndudlust jne.
Vaatamata sellele, et restruktureerimisega vOib kaasneda nende tootajate heaolu
halvenemine, kes kaotavad t66, voib see pohjustada heaolu langust ka tootajate seas, kes
uutes tingimustes jitkavad (Ibid). Erinevate to0keskkonnast (muudatused juhtimises,
organisatsiooni struktuuris, tookeskkonnas) ning todtaja isikust (td6alased ndudmised ei
vasta to0taja voimekusele ja oskustele, suur tdokoormus) tingitud tegurite koosmdjul tekib

soodne pinnas tooalase stressi siivenemiseks (Hurrell, Murphy & Cooper, 1989).

Professor T. Cooke-Davies (2014) tddeb, et paraku ei suuda suur osa organisatsioonidest

juhtida muudatusi viisil, mis voimaldaks jouda piistitatud eesmérkideni. Sageli ei mdisteta,
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et muudatuse elluviimine ise on ainult pool kogu strateegilisest plaanist. Selleks, et tagada
muudatuse jitkusuutlikkus, on vaja viia muudatused votmeisikute ehk tootajateni.
Muudatus(t)e efektiivseks elluviimiseks on oluline muuta inimeste hoiakuid ja suhtumist
muudatustesse. Muudatuste elluviimisel puututakse Sirkin, Keenan ja Jackson’i (2005)
kokku jirgi nelja peamise protsessi, tegevuse mojutajaga. Nendeks on tegevuse kestvus (1),
meeskonna voimekus (2), nii tdotajate kui ka juhtide plihendumus (3) ning tdiendav

panustamine sellesse, et muutusega kohaneda (4).

On levinud arusaam, et muudatuste elluviijad muretsevad ajafaktori pérast, kartes, et
planeeritud tegevused venivad liialt pikaks. Nad kardavad, et mida kauem muudatuse
elluviimine aega vdtab, seda tdendolisemalt langevad dra erinevad soodsad voimalused,
votmeisikud kaotavad oma entusiasmi ning vdimenduvad ka erinevad probleemid. Sirkin’i
jt (2005) uurimus néitas, et pikemaajalised projektid on vastupidiselt eeltoodule just nimelt
edukamad ja elujoulisemad. Pikema perioodi peale erinevate eesméirkide piistitamine,
tdhtacgade médramine ning seniste tegevuste mdju modtmine muudatuste vaheetappides,
aitavad varakult vilja selgitada probleemkohad ning annavad vdimaluse riskide
maandamiseks, tagades seeldbi muudatuse edukuse. Veelgi enam, kuigi vajadus ideaalse
meeskonna jirele muudatuste elluviimisel on suur, siis ei luba tippjuhid enda kdige
voimekamatel tootajatel sageli muudatuste protsessidest osa votta, kartes, et nende
igapédevatoo voib selle all kannatada. Kuid kuna muudatuse edu on otseses soltuvuses seda
ellu viiva meeskonna voimekusest, vajavad organisatsioonid inimesi, kes on valmis ja ka
voimelised panustama organisatsiooni muudatustesse viisil, et nende igapdevatdo ei kannata.
Ehk siis teisisdnu tegema sama ajaga senisest rohkem. Uurijad lisavad, et kui kaasatud
tootajate koormus suureneb muudatuste faasis ronkem kui 10%, on tegemist inimressursside
iile koormamisega, mis vOib pohjustada konflikte ning tootaja todmoraali langust. Sirkin,
Keenan ja Jackson (2005) jdreldasid ka, et organisatsiooni senise tegevuse ilimber-
organiseerimisel, olenemata selle eesmargist, on iildjuhul todtajate heaolule tosised
tagajarjed. ToOoOtajaid mojutavad muudatused seda rohkem, milline on nende

ametipositsioon, tootingimused ja —nduded, mida tootajatele pakutakse.

Erinevatele uuringutele toetudes saab viita, et timberkorralduste tulemusena totajate arvu
vihendamine, nt. kokkuhoid t66tasudelt ei suurenda enamikes organisatsioonides ettevotte
produktiivust (Jong jt, 2016) ega taga ka majanduslikku jatkusuutlikkust (Quinlan & Bohle,

2009). Lisaks, olenemata sellest, kas muudatustega kaasneb t66jou vidhenemine voi mitte,
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on muudatustel tootajaskonnale negatiivne mdju. Olulisemates tdOprotsessides (nt.
organisatsiooni véértuste Uimberhindamine, senise juhtimise ja toostiili muutmine)
timberkorralduste elluviimine mdjutab tdotaja heaolu (Jong jt. 2016; Bamberger, Vinding,
Larsen, Nielsen, Fonager, Nielsen, Ryom & Omland, 2012). Seda nii todsse suhtumise,

tiletildise tervise, vaimse ja flilisilise tervise seisukohast.

Bamberger jt (2012) uurisid, millised tegurid mdjutavad iimberkorralduste raames inimese
heaolu. Selleks 18id nad selge erisuse kahe omaduse vahele. Uhed neist on to6ga seotud
omadused, -faktorid ning suhtumine, mis té6tajatel muudatustesse on. Teised on aga to6taja
individuaalsed omadused. Lébiviidud uuringu tulemustena leiti, et to6taja heaolu on
muudatustest otseselt mdjutatud. Umberkorralduste mdjul suureneb tédkoormus, viheneb
tootajate soov osaleda erinevate otsuste tegemisel ja suureneb t60lt puudumine, s.o
haiguslehtede kestus pikeneb, vaheneb kontroll oma t606 iile, alaneb to6tajate-poolne hinnang

enda tervisele (Ibid).

Erinevate uuringute taustal (Terry, Nielsen & Perchard, 1993; Johnson, Cooper, Cartwright,
Donald, Taylor & Millet, 2005; Sonnentag & Fritz, 2007) on selgunud, et suurenenud
tookoormust voib pidada tdotaja jaoks iiheks olulisemaks stressoriks, mis mojutab tdotaja
heaolu ning tddrahulolu. Ulekoormuse all kannatav td6taja on muutustele viihem vastuvotlik
ning kohaneb aeglasemalt, pidurdades sellega organisatsiooni arengut. Ulekoormatud
tootaja tunneb sagedamini pettumust ning frustratsiooni, olles vaatamata tdiendava
omapoolse aja ning oskuste panustamisele siiski voimetu tulema toime rolli ja kohustustega,

mis talle on antud (Buckingham, 2004).

Mitte aga ainult suurenenud tdokoormus, vaid ka vihene juhipoolne toetus ning kasvanud
noudmised t66 tulemuste osas (Bamberger jt, 2012) voi jérjepidev ajaline surve (Johnson,
Cooper, Cartwright, Donald, Taylor & Millet, 2005), on osalised faktorid, mis pikka aega
kestvate timberkorralduste juures viivad todtajad emotsionaalse kurnatuseni. Tookoormuse
taseme muutumine mdjutab suuremal mééral just neid to6tajaid, kes ei oma ise piisavalt
kontrolli enda toodiilesannete tditmise iile. To0koormuse muutumine (iildjuhul selle tdus)
pOhjustab seeldbi &revust, stressi ning ajapikku ka motivatsiooni langemist (Parker,
Jimmerson & Amiot, 2013). Ka see, kui tootaja tunneb muudatuste ajal oma to6koha
sédilitamise osas ebakindlust, vOib negatiivselt mojutada seda, kuidas to6taja enda heaolu

tajub.
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1.3 Tooalane heaolu ja seda mojutavad tegurid

Tootajatel on enda t66 erinevate 1dikude kohta erinevaid hoiakuid voi arvamusi, ndnda ka
nende karjééri ja kogu organisatsiooni kohta. Siiski, teadustdo ja praktika seisukohast, kdige
kesksem arvamus ja hinnang, mis to6taja oma t00 kohta annab, on hinnang todalasele
heaolule (Saari & Judge, 2004). Psiihholoogilised kogemused mojutavad inimeste tegusid,
tundmusi ning isegi kehasid (Gleitman, Gross, Reisberg, 2014). Inimesed, kelle t66d on
oma loomult sarnased, vdivad seetdttu anda ka oma todalasele heaolule erinevaid hinnanguid

(Spector, 2008).

Organisatsioonidele, mis leiavad, et nende suurimaks ressursiks on todtajad, kes lihiste
eesmirkide nimel pingutavad, peaks olema oluline, et t6taja tunneks end tookeskkonnas
hésti. Oma organisatsioonilisele kditumisele tuginevas uurimuses on Youssef ja Luthans
(2007) vilja toonud, et organisatsioonid suudavad iisna selgelt 14bi tootajate, siisteemide,
eesmirkide, ressursside, strateegiate eristada dra positiivse, millele tdhtsust poorata, mida
tunnustada; ning negatiivse, millega tuleb tegeleda, mida tuleb tulevikus viltida, millest
Oppida. Nonda piitiavad organisatsioonid jirjest enam poOdrata tdhelepanu tdootajate
tooalasele heaolule, suurendada nd. positiivsete hoiakute, arvamuste ja tunnete osakaalu
(Ibid).

Toopsiihholoogia seisukohast voib lugeda inimese heaolu olulisemateks mdjutajateks
nditeks tooga rahulolu, pithendumust ja depressiooni; laiemalt vaadatuna on heaolu seotud
ka inimese motivatsiooni, kompetentsuse ning enesetdhususe tajumisega t6d kontekstis
(Horn, Taris, Schaufeli & Schreurs, 2004). Horn jt (2004) to6tasid vélja 5-dimensioonilise
tooalase heaolu mudeli (vt tabel 2) , mis toetub kahele psiihholoogilisele kontseptsioonile
(Ryff, 1989; Warr, 1994) ning hdlmab endas erinevaid td6ga seotud dimensioone nagu
tundmuslik heaolu, professionaalne heaolu (motivatsioon), sotsiaalne heaolu (kéditumine),

kognitiivne heaolu ning psithhosomaatiline heaolu.

Horn’i jt (2004) uurimus selgitas vélja, et madalal heaolul on mitu erinevat tahku,
varieerudes viasimusest kuni vdhese Kkontsentreerumisvoime, madalama tddalase
plihendumise, psithhosomaatiliste kaebusteni. Kuigi todalast heaolu tuleb alati mdista multi-
dimensioonilisena, mis sisaldab tdGtaja enesetunnetust, motivatsiooni, kditumist ning
hinnangut fiitisilisele tervisele, on tédelu uurimisel ja ka organisatsioonides podratud koige
rohkem tdhelepanu subjektiivsele tundmuslikule heaolule (Ibid.) ehk Kkaitletud tooga

rahulolu teemat.
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Tabel 2
Viie dimensiooniline todalase heaolu mudel

Emotsionaalne
heaolu

Emotsionaalset (afektiivset) heaolu voib pidada kdige olulisemaks,
kuna peale tundmuste on selle hulgas ka emotsionaalne kurnatus,
toorahulolu ning organisatsiooniline piihendumus. Oluline on silmas
pidada ka, et tooalane rahulolu ei ole seotud ainult tundmustega, vaid
see mojutab ka kognitiivset ning sotsiaalset dimensiooni.
Organisatsiooniline pithendumine viitab sellele, millist seotust tunneb
tootaja organisatsiooniga, mille heaks ta td6tab ning kuidas end seal
identifitseerib; end organisatsiooniga samastab.

Professionaalne
heaolu

Holmates iseseisvust ning professionaalset kompetentsust on
professionaalne heaolu seotud t00alase motivatsiooni,
ambitsioonikuse, enesetdhususe ja saavutusvajadusega.

Sotsiaalne heaolu

Koosneb kahest osast. Depersonalisatsioon, mis soodustab erinevate
negatiivsete tunnete kujunemist nii enda tookaaslaste kui ka
tooiilesannete suhtes ning teine pool, mis hdlmab suhteid kaaslastega
tookeskkonnas.

Kognitiivne
heaolu

Laiemalt voib seda vaadelda kui tooga seotud vésimust, kuid
kognitiivsete funktsioonidega t66d tehes, nagu seda on vdimekus
omandada uut informatsiooni (nt omandada oskuseid votmaks vastu
otsuseid) voi keskenduda oma t66le (nt mitte teha vigu, lahendada
keerukaid iilesandeid jm).

Psiihho-
somaatiline
heaolu

Psiihhosomaatiline heaolu méérab psithhosomaatiliste kaebuste nagu
nditeks peavalu, seljavalud olemasolu voi puudumise, kuna need
kaebused ning tundmuslik heaolu on iildjuhul omavahel véga tihedalt
seotud. Horn jt (2004) vididavad teistele autoritele (Van der Hulst,
2003; de Lange, Taris, Kompier, Houtman, Bongers, 2003) toetudes,
et sageli nditab nimetatud kaebuste ilmnemine ebasoodsaid
tootingimusi, nagu pikad toopdevad; korgeid todalased ndudmiseid,
madalat kontrolli oma t60 iile.

Allikas: autori koostatud tuginedes Horn, Taris, Schaufeli & Schreurs’ile, 2004

1.3.1 Toorahulolu ja kérgkoolis to6tamine

Toorahulolu on nauditav voi positiivne emotsionaalne seisund, mis tekib inimesel t66st voi

siis to0ga seotud kogemustest (Locke, 1976). Gamboa, Gracia, Ripoll ning Peiré on (2009)

erinevate autorite uurimustele toetudes jareldanud, et tooga rahulolu on positiivne suhtumine

ja tinulikkus t60 erinevate aspektide osas, kus olemasolev situatsioon vastab todtaja

ootustele ja eesmarkidele. Sellest, kas to6taja on t66d silmas pidades rahulolev voi mitte,

soltub ka see, kas tootaja kaalub tookoha vahetamist ja t60lt lahkumist (Mobley, 1977).
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Inimese t66ga rahulolu mojutavad indiviidi kogemused, tunded ning mdtted ning
toorahulolu seisukohalt on oluline mitte unustada, et antud aspekte arvesse vottes on kdik

inimesed erinevad (Locke, 1976).

Bexley, Arkoudis ja James (2013) leidsid, et iiks pohilisemaid argumente, miks valitakse
korgharidusasutuses todtamine, on vaimse viljakutse olemasolu t66s. Samal ajal aga voib
ilesannete rohkus todtajaid pigem koormata ning tekitada iilepinget, visimust ja stressi
(Ibid). Niisamuti on leitud, et avalikus sektoris ja kdrgharidusasutuses to6taja annab pigem
madala hinnangu enda todelu kvaliteedile, olles rahulolematud oma t66, karjiari,
tookeskkonnaga ning omades oma t66 iile vahest kontrolli (Terry, Nielsen & Perchard,
1993; Edwards, Laar, Easton & Kinman, 2009). Gillespie, Walsh, Winefield, Dua ja Stough
(2001) viitel kirjeldavad tilikooli administratiivtodtajad tddandja ndudmisi kui konstantseid
ning jareleandmatuid, mis votab tootajatelt dra vdoimaluse ise enda aja ning toOpéeva iile

otsustada (tsit. Kearns & Gardiner, 2007 jérgi).

Mitteakadeemiliste todtajate todlilesanded koosnevad valdavalt just administratiivsetest
iilesannetest. Too6tajate tooga rahulolu voib administratiivsete iilesannete tditmise kohustuse
tottu olla madalam just mitteakadeemiliste tootajatel (Lawrer, 1994). Korgharidust pakkuvas
organisatsioonis vOib rahulolevaid tootajaid pidada rahulolematutega vorreldes enim
ptihendunuteks ning samal ajal ka produktiivsemateks, samal ajal kui rahulolematud t66tajad

mdjutavad negatiivselt pakutava hariduse kvaliteeti tervikuna (Nandan & Krishna, 2013).

Varasemad TLU mitteakadeemilistele tootajatele keskendunud uurimistédd (Altin, 2015;
Peters, 2014) on piiiidnud vilja selgitada, kuidas on Tallinna Ulikoolis
organisatsioonikultuur, rahulolu t66ga seotud tootaja kavatsusega organisatsioonist lahkuda
ning kuidas mitteakadeemilisi tootajaid kui ekspertide kogukonda iilikoolis iildiselt

juhitakse.

Tuginedes TLU tddtajate rahulolu-uuringutele aastatel 2008, 2009 ja 2010, leidis Altin
(2015), et tugi- ehk mitteakadeemiliste toGtajate rahulolu oma téoga oli akadeemiliste
tootajate omast madalam. Viidates Lockele (1976) sai Altin (2015) kinnitust, et see voib olla
tingitud mitteakadeemiliste t0Otajate vaimse viljakutse tasemest, mis soltuvalt ametikoha

iseloomust vaib olla kas pigem madal voi vastupidi, liialt korge.

Harkness, Long, Bermbach, Patterson, Jordan ja Kahn (2005) leidsid, et kui toorahulolu

ja/vdi ka vaimne viljakutse on liialt korge, ent voimekuse tase madal ja vdsimuse tase suur,
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voivad esile kerkida erinevad riskitegurid, nagu nditeks to0stress ja/voi ldbipdlemine. Veelgi
enam, kui to6taja hinnangul ametipositsioon alavdartustatud voi mitte austatud, siis voib see

mdjutada tootajat individuaalselt kui ka kollektiivi laiemalt (Ibid).

Peters (2014) on Tallinna Ulikooli mitteakadeemilisi todtajaid uurides vilja toonud, et
akadeemiliste-mitteakadeemiliste tootajate vahel piiride hdgustumine ning todtajate
karjadrimudelite mitmekesistamine suurendaks mitteakadeemiliste todtajate motivatsiooni.
Peters (2014) leidis ka, et mitmel juhul tajusid TLU mitteakadeemilised todtajad end

ndhtamatu t66jouna.

Struktuuriiiksuse tasandi juhtimistegevusega on akadeemilised tdotajad viimase
rahulolukiisitluse pohjal olnud rahulolevamad kui mitteakadeemilised. Altin (2015) leidis
enda magistritdds, et TLU mitteakadeemiliste tootajate rahulolu oma tédga on akadeemiliste
tootajate rahulolust madalam. Lisaks sai kinnitust, et lildine t66ga rahulolu, t66 sisuga
rahulolu, to6tasu rahulolu, ilesandekeskne organisatsioonikultuur ning toetuskeskne
organisatsioonikultuur on negatiivselt seotud tootaja lahkumiskavatsusega. Akadeemilise
asutuse juhtkonnal on voimalus vidhendada tugipersonali rahuolematust, pakkudes
tootajatele vOimalust lahendada uusi, huvipakkuvamaid iilesandeid ning suurendades

vastutusvaldkonda (Lawrer, 1994).

1.3.2 Tooalast heaolu méjutavad tegurid

Tootaja subjektiivset heaolu mdjutavad erinevad to6 ja tookeskkonnaga seotud ning inimese
enda ehk persooniga seotud tegurid. Tookeskkonna poolsete mojutajatena voib
votmesonadeks pidada tehtava to0 intensiivsust ja toorolli selgust. Persooniga seotud
mdjutajatena aga tootaja vastupidavust ning enesetohusust. Vihemolulisteks ei saa antud
kontekstis pidada todtaja lisakoormust isiklikus elus, s.o tddkohast vdljaspool ning td6taja

enesejuhtimisalaseid oskuseid.

Paljude inimeste jaoks vdib t60 koht vai -iseloom olla stressifaktoriks, pdhjustades kergema
voi raskekujulisemat stressi, depressiooni, drevust (Dewe, O’Driscoll & Cooper, 2010).
Probleemkohaks on, et esmatasandi vaimsed mured, nagu seda on nditeks visimus, madal
voimekus probleemidega hakkamasaamisel, vihene heaolu tookohal vdi vaimne tervis
tookoha iseloomust tingituna (Ibid). Neid ei mérgata ega tunta todandjate poolt dra. Stressi

tookohal pdhjustavad erinevad tookeskkonna stressorid. Tiitipilised stressorid sisaldavad
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tookoormust (ajaline surve, iiletunnitdo), rollide rohkust ning erinevaid piiranguid, mida

olukorrad seavad (Sonnentag & Fritz, 2007).

Toostressina  késitleb Teichmann (2012) kogumit emotsionaalseid, kognitiivseid,
kaitumuslikke ja fiisioloogilisi reaktsioone, mida kutsuvad esile t60 sisu, todkorraldusega
seotud ja tookeskkonnas esinevad faktorid. Kombinatsioon kdrgetest vaimsetest noudmistest
tookohal ja viikesest otsustusvabadusest ning kombinatsioon suurest panusest ning vihesest
kompensatsioonist (panuse-kompensatsiooni tasakaalust viljas olek), nditavad mdlemad
pidevalt suurenevat riski enimlevinud vaimsete héirete tekkeks, enesehinnangu muutusteks
(Stansfed ja Candy, 2006; ). Enesehinnang omab olulist rolli selles, kuidas suudame ellu viia

enesele plistitatud eesmirke ning kuidas hindame saavutatud t66tulemusi.

USA sotsiololoogid, prof. Cast ja prof. Burke (2002), on leidnud, et enesehinnang ongi {ihest
kiiljest tulemus ja teiselt poolt ka oluline koostisosa, millega inimene oma kaitumist
kontrollib. Tuumenesehinnang pohineb védrtustel, iiksiksiku enda ja vdhem ka grupi
arvamusel, olles seega sotsiaalse olemusega (Pullmann, Allik & Realo, 2009). See, millise
tulemuse saab indiviid end teistega vorreldes, mdjutab tema hinnanguid enese kditumis- ja
suhtlemisviiside valikul. Terviklik, positiivne mina-pilt on tuumenesehinnangu oluline
mdjutaja ning 1dbi inimese elukaare piisib pigem stabiilne (Ibid).

Organisatsiooni edukuseks on oluline, et tootajad oleksid piisavalt iseseisvad, end
usaldavad, voimekad ning niitaksid iiles initsiatiivi. TeisisOonu, et nad oleksid objektiivse
enesehinnanguga, tegutseksid tdhusalt ning tuleksid toime keerukate olukordadega. See, kui
tootaja saab ise enda tegevusi juhtida ning reguleerida, on kasulik nii to6tajale endale kui ka
organisatsioonile, kuna ennastjuhtivad to6tajad on iildjuhul korgema produktiivsusega ning

karjddri moistes suurema eneseteostusvajadusega (Stewart, Courtright & Manz, 2011).

Korge tuumenesehinnanguga to6tajad pilisivad raskete lilesannete juures kauem, kui need,
kel on madal enesehinnang (Sandelands, Brockner & Glynn 1988). Positiivse
tuumenesehinnanguga to6tajal on suurem soov end tdestada isegi juhul, kui todalased
sooritused 10pevad negatiivse tulemusega (Bandura & Cervone 1983). Bandura ja Cervone
(1983) lisasid, et kdrge enesekohase hinnanguga inimesel on soov uuel katsel rohkem
pingutust iiles ndidata. Enesetdestamisele iiles ehitatud enesehinnang tdrjub negatiivsed
emotsioonid ajal, kui enesekontroll keeruline, lubades inimesel stabiilselt toime tulla ka
muutuste perioodil (Cast & Burke, 2002).
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Uuringud néitavad ka, et enesetdhusus on sageli t66 kontekstis iiheks kdige olulisemaks
isiksuslikuks ressursiks (Sadri & Robertson, 1993; Loeb, Stempel & Isaksson, 2016). Tooelu
pingetega tulevad paremini toime ka inimesed, kes oskavad histi planeerida enda aega,
suudavad olla efektiivsemad ning tunda vidhem kurnatust ning stressi, samal ajal ka kiiremini
taastuda (Kearns & Gardiner, 2007). Ressursid nagu optimism, teiste toetus, aktiivne
toimetulekuoskustega tegelemine ning see, kui palju neid tegureid to6taja elus esineb, voivad
holbustada to6taja stressist ja ebadnnest taastumist (Smith, Dalen, Wiggins, Tooley,
Christopher & Bernard, 2008).

Tootajad, kel on oma karjdédri osas mingisugune kindel siht ja eesmérk, on suurema
toendosusega enda to0s efektiivsemad, kui tootajad, kes enda tegevust ei eesmirgista
(Kearns & Gardiner, 2007). Veelgi enam, kindla karjddrialase eesmargiga tootajad on
sagedamini korge tdomoraaliga ning sealjuures paremini kaitstud ka kurnatuse eest (Ibid).
Kearns ja Gardiner (2007) lisavad, et kindlast eesmérgist olulisuselt jargmisel tasemel on
planeerimine ja prioritiseerimine, mistottu tootajad, kes oma aega planeerivad ning
tilesandeid prioritiseerivad, mitte ainult ei tunne end t60l efektiivsematena, vaid on ka
kdrgema toomoraaliga. Tahelepanu todiilesandest eemale juhtivate tegevuste valtimine aitab
vihendada kurnatust tdokohal ning aitab monevorra kaasa ka tajutud efektiivsuse tdusule.
Koige vahemolulisemaks voiks loetletud hierarhias pidada organiseeritust, mis ei mdjuta
markimisvaarselt ei tajutud efektiivsust, téomoraali ega ka kurnatust (Kearns & Gardiner,
2007).

EnesetOhususe seisukohast on kandev roll inimese tahtel ja soovil tegutseda, sellel, milliseid
pingutusi on ta valmis tegema, et jouda soovitud eesmirgini (Sadri & Robertson, 1993).
Sealjuures on meeste todalane enesetShusus korgem, samal ajal kui sotsiaalse ning
emotsionaalse enesetdhususe juures ei saa soolisi eristusi teha (Loeb, Stempel & Isaksson,
2016). Positiivsed seosed sotsiaalse enesetohususe ning meeskonnas oleva dhkkonna vahel
ning negatiivsed seosed enesekeskse emotsionaalse enesetShususe ja emotsionaalse

arritatuse ja emotsionaalse vdsimuse vahel on todriistadeks erinevates personalitdd

valdkondades (Ibid).

Eelnevale tuginedes voib seega viita, et ka tdoandja jaoks on oluline, et tootaja enesekohased
hinnangud oleksid positiivsed ning, et ka td6taja tunnetaks, et tema t66 on mottekas. Samas
leidub tookeskkonnas erinevaid tegureid, mis tOotajate enesekohaseid ja toole antavaid

hinnanguid mojutavad. Erinevatele uurimustele toetudes on Clifton ja Harter (2003) vélja
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toonud, et muudatusi ellu viies on kdige otstarbekam ja digem tugineda tootaja tugevatele
iIseloomuomadustele, mitte tema norkustele. See on kdige efektiivsem viis nii iiksikisiku kui
kogu organisatsiooni arendamiseks. Sestap on tootaja isikuomaduste kaardistamine
organisatsioonis muutuste elluviimiseks olulise tihtsusega (Ibid). Pingutus, mis kaasneb
raskuste iiletamisega, on oluliselt ressursindudlikum kui pingutus, mis kaasneb tugevuste
arendamisega. Seega, organisatsioon saavutab seda rohkem, mida rohkem juhid teevad

joupingutusi todtajate ja seeldbi kogu organisatsiooni tugevuste arendamiseks.

Sonnentag ja Fritz (2007) véidavad teistele autoritele (De Lange, Taris, Kompier, Houtman,
Bongers, 2003) tuginedes, et psiihholoogiline heaolu on neil inimestel, kes puutuvad
todalaselt kokku keerukate ja stressirohkete olukordadega, pigem madal ja neil inimestel on
ka terviseprobleeme rohkem. Niiteks, tootajatel, kes on tookohal esinevate stressifaktorite
vastu kaitsetud, on suurem tdendosus ldbipdlemiseks voi teisteks slimptomiteks, mille
tulemusena inimese heaolu vdheneb (Demerouti, Bakker, Bulters, 2004; Garst, Frese,
Molenaar, 2000). Seega, protsessid, mis on seotud raskustest taastumise ning enese
toOstressoritest eemale juhtimisega, voivad tootaja heaolu ja tddalast tulemuslikkust silmas

pidades olla vdga olulised (DeCroon, Sluiter, Blonk, 2004).

Enesejuhtimine on probleemipdhine tegevus, mida voib ténases tervise-alases hariduses
pidada {isna igapédevaseks ja paljukasutatud moisteks. Samuti on termin ,,enesejuhtimine*
seotud paljude tervise-edenduse ning patsiendihariduse programmidega. Lorig ja Holman
(2003) viaidavad, et Corbin’i ja Straussi loodud raamistikule tuginedes saab Oelda, et
enesejuhtimises on kolm pohilist {ilesannet: kéditumise juhtimine, rollijuhtimine ja
emotsioonide juhtimine. Enesejuhtimise individuaalsel tasandil on seotud sooviga
jarjepidevalt parandada nii suhtumist tosse kui ka tosta tulemuslikkust (Stewart, Courtright
& Manz, 2011).

Uks tegur, mis inimese enesejuhtimise vdimele positiivselt kaasa aitab, on vastupidavus
(resilience), mida on psiihholoogid iisna palju uurinud. Véga tugevalt on psiihholoogide
arusaama sellest, mida vastupidavuse all silmas peetakse, mojutanud psiihholoogia
professor. S. S. Luthar (Fletcher & Sakar, 2013), kelle pdhisdnum on, et vastupidavuse

arengu taga on kaks pohilist suunda, kas ebadnn vdi positiivne kohanemine.

Inglisekeelne sdna resilience ehk vastupidavus parineb ladinakeelsest tegusonast resilire ja
seda selgitatakse vastavalt Oxfordi inglise keele sOnaraamatule jargmiselt: vdimekus

taastuda kiiresti raskustest. Vastupidavus viitab diinaamilisele protsessile, mis holmab endas
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positiivset kohanemist méarkimisvéddrse ebadnne kontekstis (Luthar, Cicchetti, Becker,
2000). Vastupidavust on kirjeldatud paljudes uurimuslikes kui ka teoreetilistes toodes (nt
Rutter (1990) on vastupidavust pidanud positiivse arengu tulemuseks korge riskiga inimeste

seas).

Uurides inimeste psiihholoogilist vastupidavust, piiiidsid Fletcher ja Sakar (2013) mdista,
miks moned inimesed on vOimelised taluma pinget ning isegi pidama seda
arenguvOimaluseks, samal ajal kui teised ndevad vaeva ka koige igapdevasemate
probleemidega toimetulekul. Fletcher’i ja Sakar’i (2013) uurimistdo tulemustena selgus, et
traditsiooniliselt on tendents eeldada, et negatiivsed elukogemused ning juhtumid takistavad
positiivset kohanemist. Nii on néiteks nende uurimusest selgunud, et negatiivsete kogemuste
ilmnemine ennustab sellest tulenevaid negatiivseid mdjutusi vaimsele tervisele ning
heaolule. Seda viisil, et rohkem ebadnnestumisi ennustab hullemaid tagajérgi. Kuigi,
negatiivsed kogemused vodivad samal ajal olla aluseks ka vastupidavusele, mis omakorda
avaldab vaimse tervise ja heaolu arengule positiivset mdju. Ka positiivsed kogemused
aitavad inimestel tulla toime stressirohkete olukordadega ning nendest ka taastuda (Tugade
& Fredrickson, 2004). Inimesed, kellel oli moni oluline ja raske elukogemus, tundsid end

vihem mdjutatuna hiljutistest negatiivsetest kogemustest.

Seery, Holman ja Silver (2010) on leidnud, et inimesed, kellel on mineviku elukogemus
ebadnnega, on tunnistatud paremini toimetulevaks, on parema vaimse tervisega kui need,
kes ei ole enda elus ebadnne kogenud. Nad toovad enda uurimistulemustele toetudes koguni
vilja, et mis ei meid et tapa, vOib tdepoolest muuta meid tugevamaks. Nende mitmeaastane
uuring nditab, et inimesed, kellel on minevikus mdni negatiivne elukogemus, on tunnistatud
olema mitte ainult parema vaimse tervisega ning suurema heaoluga, kui inimesed, kellel on
palju negatiivseid elukogemusi, vaid ka vastupidavamateks kui need, kellel ei ole iildse
negatiivseid elukogemusi. T66taja vastupidavus on voti, mis viib edasi kiire kasvuga ja
elujouliseid organisatsioone, olles otseselt seotud nii todtaja enda kui ka kogu
organisatsiooni positiivse sooritusega (Sutcliffe & Vogus, 2003).

Organisatsioonilisel tasandil on vastupidavus tulem erinevatest tegevustest ja kogemustest,
mis tekitavad voi sdilitavad erinevaid kognitiivseid, emotsionaalseid jm ressursse. Ténu
nendele ressurssidele on organisatsioonil voimalik olla paindlik, edukalt toimiv ning tulla
edukalt toime ootamatustega ja nendest dppida (Sutcliffe & Vogus, 2003; 2008). Shin,

Taylor ja Seo (2012) leidsid seosed organisatsiooniliste stiimulite, organisatsioonipoolse
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ergutuse (stiimulid, toetus) ja psiihholoogilise vastupidavuse vahel, kaardistades, kuidas
toimusid muutused todtajate hoiakutes ja kditumises. Organisatsioonilised stiimulid ning
psiihholoogiline vastupidavus olid muutuse juures positiivselt, kuid siiski erinevalt, seotud
kaitumusliku ja loomingulise toega ja ka vastupidi. Stiimulid, mida toé6tajad organisatsiooni
poolt saavad, vdivad erineda tulenevalt sellest, millisel positsioonil todtaja organisatsioonis
tootab. Erinevused tulenevad tookohast, erinevast paiknevusest organisatsiooni struktuuris
nii alluvussuhete moistes kui juhtide poolse toe osas. Nad tdid vilja, et rolli dratundmine,
mida to6tajad muudatuste elluviimisel organisatsioonis tegelikult méngivad, on kasvav.
Siiski, endiselt on viga vihe teada voimalustest ning ressurssidest, mis voimaldavad neil
olla iile raskustest, stressist, mis muudatustega kaasnevad. Shini, Taylori ja Seo (2012)
uurimus toetas arusaama, et on kaks olulisemat allikat, organisatsiooniline stiimul ning
psiihholoogiline vastupidavus, mis mojutavad to6taja kditumist, reageerimist ja suhtumist
muudatuste osas. Nende ressursside sdilitamine muutuste elluviimise hetkel, nende oluliseks
pidamine, omavad mérkimisvéérset rolli tootaja piihendumuse suurendamisel, ja toetuse
viljendumisel. Niisamuti selles, et tootajad soovivad jatkuvalt olla organisatsiooni liikmed.
See, millist rolli todtaja organisatsioonis, grupis kannab, mojutab ka tema kui indiviidi
enesekohast hinnangut (Cast & Burke, 2002).

Tugade ja Fredrickson (2004) on oma uurimuses vilja toonud, et psiihholoogiline
vastupidavus viitab iisna selgelt inimese voimekusele saada hakkama ning kohaneda ka
oludes, kus nad seisavad silmitsi kaotuse, raskuste ja ebadnnega. Ka Carle ja Chassin (2004)
leidsid, et inimesed, kes teadvustavad, et nad on kdorge pingetaluvusega, vastupidavad,
kasutavad enda positiivseid emotsioone, et hakkama saada raskete olukordadega. Edukalt
pinget taluvad, ennastjuhtivad ning pithendunud t66tajad kasutavad organisatsioonisiseseid
véljakutseid ja tookorralduse muudatusi enesearenguks, mis aitavad neil pidurdada
voimalike negatiivsete emotsioonide teket muudatuste suhtes (Parker, Jimmerson & Amiot,
2013).

Vastupidavuse tase vOib erineda olenevalt todtaja vanusest. Gooding, Hurst, Johnson ja
Tarrier (2011) vordlesid erinevas vanuses inimeste vastupidavust ning leidsid, et tildjuhul on
korgemaaealised vastupidavamad kui noored. Seda eriti emotsionaalset tasakaalukust ning
probleemilahendusoskust silmas pidades. Selleks, et inimese tervis ei saaks kahjustada ning
enesejuhtimisalased oskused paraneks, tuleb muuta eeskatt kaitumist (Lorig & Holman,
2003).
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1.4 Heaolu psiihhosomaatiline aspekt: tootaja tervis, visimus ja toost taastumine

Psiihhosotsiaalsed tookeskkonna tegurid ning todtaja tervislik seisund on produktiivsuse
otsesed mojutajad (Karlsson, Bjorklund & Jensen, 2012). Vaimse tervise probleemid
tookohal pidlvivad kogu maailmas jirjest rohkem tdhelepanu. Ka Eestis on teema saanud
laiemat kajastust. Poliitikauuringute Keskus Praxis viis 2015. aastal 1dbi vastavasisulise
uuringu, mille tulemustest selgus, et tootaja ajutised vaimse tervise hdired voivad jddda
tadhelepanuta, kuna peamiselt keskendutakse tookeskkonnas ja todtervishoiuarsti vastuvotul

tootaja fudsilisele tervisele (Ibid).

Haigestumistest ja haiguspdevade arvu suurenemisest tekkivat kahju organisatsioonile
kisitletakse juhtimises vdheneva produktiivsuse/tootlikkuse vaatenurgast (Kalle, 2007).
Voime leida ka seoseid psiihhosotsiaalse tookeskkonna ja tootaja tulemuslikkuse vahel, kuna
tervist hoidev tookeskkond aitab kaasa todtajate tervise hoidmisele, mis omakorda mdjutab
positiivselt nende tootlikkust, tulemuslikkust (Karlsson, Bjorklund & Jensen, 2012). Halval
psiihhosotsiaalsel keskkonnal on todtajate tervisele negatiivne moju, mis organisatsiooni
puhul tihendab, et organisatsiooni majandusniitajad on kehvad, tootajad puuduvad t66lt
(absentism) voi ilmuvad todle haigena ega suuda tdhusalt todtada (presentism) ning
tooOnnetuste ja vigastuste arv kasvab (Euroopa Tooohutuse ja Todtervishoiu agentuur,

2014).

Personalitdos pooratakse tdhelepanu absentismi ja presenteismi teemale just seetdttu, kuna
need on tdiendavad indikaatorid (lisaks haiguspidevade arvule td6taja kohta teatud ajaiihikus
- aasta) selle kohta, et tootajatel on probleeme tervisega. Karlsson, Bjorklund ja Jensen
(2012) toovad Cooperile (1999) ja Hirenstamile (2005) toetudes vilja, et majanduslikult
jatkusuutlikes riikides voivad tootajate stressitaset tdsta ning haiguse tottu suuremat
puudumist pdhjustada néiteks tootajate arvu vdhendamine, liihiajalised toosuhted, téoga
seotud ebakindlus ning ebastabiilne todkeskkond. Need omakorda avaldavad negatiivset
mdju tootaja lojaalsusele, moraalile ning motivatsioonile (Ibid). Sageli aga ei osata voi ei
peeta oluliseks tOGtaja tervisega tookeskkonnas tegeleda. Absentismi ja presentismi
pohjuseks voivad olla iilekoormus ja stress; indikaatoriteks subjektiivse vdsimustunde

suurenemine ja kehvem tervislik seisund.

Tajutud vésimus ja kehvem tervislik seisund on aluseks indiviidi kditumisvalikutele (olla

t60l, todtada, jidda koju), mis on otseselt seotud tooviljakusega. Kuna tddtaja produktiivust
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mdddetakse sageli tema enda ning ka tddandja poolse hinnanguga ning lisaks
tooandjapoolsete objektiivsete moddikutega (661t puudumine, tootlikkuse vihenemine), siis
voib eeldada, et tootajad, kel on terviseprobleemid, tootavad véiksema joudlusega ja
puuduvad sageli t66lt, mojutades seeldbi organisatsiooni tulemuslikkust ja tootlikkust

(Karlsson, Bjorklund & Jensen, 2012).

Ei saa 6elda, et on olemas mingisugune spetsiifiline tegevus, mis aitaks inimesel to6juures
tekkinud stressist taastuda, kuid sellegipoolest v3ib siinkohal silmas pidada puhkamist voi
psiihholoogilist eemalolekut todga seotud kiisimustest. Tuleb meeles pidada, et tegevused,
mis aitavad to0st taastuda, voivad inimeste 10ikes olla vigagi erinevad. Naiteks, kui iihele
aitab 160gastumiseks pikast jalutuskaigust, siis teine v3ib vajada hoopis vaikuses raamatu
lugemist vms. Siiski, kuigi tegevused on erinevad, on 166gastumist soodustavad protsessid

lisna sarnased. (Sonnentag, Fritz, 2007)

Sonnentag ja Fritz (2007) on leidnud, et to0stressorid on otseselt seotud todtaja oskustega
toost vabal ajal puhata ning sageli valmistab tootajatele raskuseid nd. puhkusefaasi
joudmine. Tootajad, kes puutuvad kokku todstressoritega, nagu ajaline surve voi
tiletunnitdo, voivad pidada raskeks ka vabal ajal to0st voi toomotetest eemaldumist. Sellised
inimesed plitiavad tooprobleemidele lahendusi leida ja jargmisel toopdeval eesootavaid
probleeme prognoosida just vabal ajal. Uurijad lisavad, et stressorid vdivad vdhendada ka
inimese kontrolli enda tegevuste iile. Niiteks, korged ndudmised todkohal, pikad téopédevad,

kodus tootamine jdtab vihem aega vaba aja tegevusteks ning vaba aja kontrollimiseks.

Tootajate vdsimus vOib mojutada tootajate endi hinnanguid todrahulolule, sooritusele.
Vaimset tervist mojutavate riskitegurite hulka tookohal voib lugeda toGtaja minimaalset
voimalust otsustusvabaduseks, vidhest kindlustunnet tookeskkonnas, madalat kontrolli enda
vastutusala tile, korgeid ndudmisi tosooritusele ning kesist toetust kaastootajatelt (Stansfed

& Candy, 2006).

Visimust késitlenud uurijad (Beurskens, Biiltmann, Kant, Vercoulen, Bleijenberg & Swaen,
2000) leiavad, et markimisvadrne vasimus voib mojutada inimese todsooritust ja seeldbi ka
tema eraelu. Pikaaegne iilevdsimus, olles jdddavate mojutustega tootajale, aga voib
pOhjustada inimese tervise olulist halvenemist, millest tulenevalt t66voime langust ning
raskematel juhtudel ka to6vOimetust. Pikaaegsest védsimusest taastumine on &ddrmiselt
keeruline ning seetdttu ei ole vdimalik seda ka leevendada tavapiraste vahenditega. Age

visimus on aga tavapdrane visimus, millest taastumine on kerge. Agedast visimusest
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taastumiseks piisab todtajale kui ta vihendab té6koormust, muudab tavapiraseid tegevusi
vOi votab aega puhkuseks. Tookeskkonnas valitsevad stressifaktorid suurendavad inimese

vasimust, mis teeb enesejuhtimise veelgi keerulisemaks (Sonnentag & Fritz, 2007).

Viésimuse puhul saab eristada nii subjektiivset kui objektiivset vdsimust, mis omakorda
jaguneb vaimseks ning fiiiisiliseks vdsimuseks. Alati ei ole kerge aru saada, kas visimus on
fiitisiline vo1 vaimne. Objektiivne visimus voib mdjutada iihtaegu nii keha kui ka vaimu.
Esimesel juhul on tegemist vdimetusega rakendada lihasjoudu, kuna lihaste voimekus on

viahenenud. Seda saab mdota objektiivsete meetodite abil.

Tabel 3
Subjektiivne ning objektiivne visimus
Subjektiivne objektiivne

Fiitisiline Visimustunne, mille puhul Mis tahes tegevus, mis
esinevad fiitisilised ilmingud | véhendab lihaste joudu nagu
nagu nditeks raskustunne nditeks lihaskiudude
kehas voi peas, tileiildine kahjustumine; nérvirakkude
pingeseisund ja/voi ndrk valu | (motoorneuron) kvaliteedi
mones kehapiirkonnas. langus.

Vaimne Tunded védsimuse kohta, mis | Mis tahes tegevus, mis
viljenduvad ,,vaimsel vihendab inimese vOimet
tasandil®. Nt. vasimus kui teha vaimset t60d. Nt.
kerge kurbus, visimus kui voimetus kontsentreeruda
voimetus selgelt mdelda, loengus radgitavale, aeglane
vasimus kui meeldivalt mottetegevus, raskused
160gastunud olek, visimus Oppimise ning mélu
kui pinges ning nérviline kasutamise, asjade meeles
seisund ning raskustunne pidamisega, vahene loovus
peas. motlemisel.

Allikas: Radovi & Malmgren, 1998
Objektiivse vaimse vdsimuse korral vidheneb suutlikkus teha vaimset t66d, voi tegeleda

monda konkreetset liiki vaimset pingutust ndudva tegevusega (nt lugemine). Samas, mitte
igat tlitipi joudluse vdhenemist ei saa liigitada vdsimuse alla. Inimese fiilisiline voimekus

voib langeda ka siis kui kehaline koormus on viimasel ajal puudunud.

Tuipiliste vasimusjuhtude puhul voimekuse langusele peaks jdrgnema teatud tegevuste
tegemine, treenimine ning voimekus kasvab paralleelselt koos treenitusastmega. Kuigi seda
ei saa pidada absoluutseks, siis subjektiivse ning objektiivse vasimuse vahel ilmnevad sageli

korrelatsioonid. Kui oleme objektiivses mottes vésinud, siis me ka tunneme seda.
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Subjektiivne vdsimus on kognitiivne ning tunnetame seda vaimsel tasandil. (Radovi &
Malmgren, 1998). Tabel 3 annab iilevaate tunnustest, mis esinevad iiht voi teist tiilipi

vasimuse korral.

Sonnentag ja Fritz (2007) uurisid kuidas vaimne t60ga seotus, oskus 10dgastuda ning kontroll
enda tegevuste iile on seotud erinevate t60l asetleidvate situatsioonidega,
toimetulekuoskustega, isiksuseomadustega. Lisaks, millised on vdimalikud tagajirjed
tootaja heaolule. Nad leidsid, et ajaline surve, mis tootajale esitatakse, on negatiivselt seotud
pea koikide toost taastumise kogemustega. To6alane kontroll (job control) ehk see, kui palju
on inimesel voimalust otsustada, kuidas ta oma t66d teeb, oli positiivselt seotud kontrolliga,
mida inimene omab enda tegevuste lile vabal ajal. Esinesid korrelatsioonid eduka
hakkamasaamise/toimetuleku (coping) ning enesekontrolli oskuse vahel. Nende hiipotees, et
t00st taastumine on seotud inimese iseloomuomadustega, leidis tdestust. Samas aga ei olnud
psiihholoogiline seotus (psychological detachment) ja enesekontroll seotud inimese
kaebustega enda tervise, emotsionaalse vidsimuse, depressiivsussiimptomite,
taastumisvajaduse, uneprobleemide vm kohta. Kdik taastumisega seotud moddikud niitasid

positiivseid seoseid eluga rahulolu seisukohast.
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2. EMPIIRILINE UURING

Empiirilise uuringu eesmérgiks oli (a) selgitada vilja, kuidas téotajad hindavad
organisatsiooniliste muudatuste kontekstis struktuurimuutuste vajalikkust ja enda
tookoormust ning selle muutumist antud situatsioonis, (b) hinnata té6tajate to6alase heaolu
taset ning tOdalast heaolu mojutavaid isiksuslikke (enesehinnang, psiihholoogiline

vastupidavus, toost taastumise oskus) ja todga seotud tegureid (t66korraldus).

2.1 Organisatsioon

Tallinna Ulikool on iiks kuuest Eesti avalik-diguslikest kdrgkoolist. Ulikooli juhib rektoraat,
suurimaks otsustuskoguks on senat ning nduandvaks koguks kuratoorium. TLU struktuuri
voib piltlikult jaotada kaheks, akadeemilisteks iiksusteks (8, mille hulgas 2 kolledzit) ning
tugitiksusteks (14), millele lisaks ka Akadeemiline Raamatukogu, mis on {ilikooli ainus

asutus (vt lisa 2).

Lihtuvalt iilikooli tegevusvaldkondadest ja struktuurist jagunevad ametikohad TLU-s
akadeemilisteks ning mitteakadeemilisteks. Pea poolte to6tajate pohiliseks todiilesandeks on

oppe- ja teadustdo ning iilejddnud tdotajate funktsioon on dppe- ja teadustdod toetamine.

Akadeemilised ametikohad jagunevad Oppejoudude ja teadustddtajate ametikohtadeks.
Oppejdudude ametikohad on professor, dotsent, lektor, assistent ja dpetaja. Teadustddtajate
ametikohad on juhtivteadur, vanemteadur, teadur ja nooremteadur. Mitteakadeemilisteks
tootajateks loetakse juhid, spetsialistid, teenindajad, oskustddtajad ja abipersonal 1dhtudes
iilikoolis vajalikest toodest ja too olemusest. Mitteakadeemilisi to6tajaid voib leida iilikooli
koigist struktuuritliksustest.

Tabel 4

Mitteakadeemiliste tootajate arv struktuurireformi jooksul

01.01.2015 01.09.2015° 01.02.2016
525 470 470
Allikas: autori koostatud personaliosakonna andmetele toetudes

3 Akadeemiliste struktuuriiiksuste liitmine
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2.2 Meetod

Empiirilise uuringu néol on tegemist kaardistusuuringu iihe alaliigi ehk 1dbildikeuuringuga
(cross-sectional survey), kus andmeid koguti veebipohise ankeetkiisitlusega kasutades
elektroonset kanalit GoogleForms, kuna Google Drive vorgustik on TLU-s ametlik
toovahend. Loa tootajatele kiisitluse ldbiviimiseks saadi Tallinna  Ulikooli

personaliosakonna juhatajalt (kuni 31.12.2015 ametinimetus personalijuht) 03.12.2015.

Osalejate anoniiiimsuse tagamiseks ei kiisitud tootajatelt andmeid, mis voimaldaks seostada
vastustega nende isikut (nt struktuuriiiksus; ametikoht). Samuti lubati tootajatele tagada
vastuste konfidentsiaalsus seeldbi, et tulemuste kokkuvote esitatakse iilikooli
personaliosakonnale vaid iildistatud kujul. Andmeid koguti perioodiks 4. mérts 2016 — 16.
mirts 2016. Meeldetuletus vastajatele saadeti kahel korral, 10. mértsil ning 16 maértsil 2016.

Valim. Uuringu sihtrithmaks on TLU mitteakadeemilised tootajad, keda 01.02.2016 seisuga
oli 470. Valim moodustati (vt tabel 5) Tallinna Ulikoolis mitteakadeemilistel ametikohtadel
tootavad todtajatest (390), kel oli 01.02.2016 seisuga kehtiv to6leping Tallinna Ulikooliga
ning TLU e-posti aadress* vdi, kes olid andnud iilikoolile loa kasutada iilikoolisiseseks ja
tooalaseks suhtluseks enda isikliku e-posti aadressi. Vastamiseks said e-posti teel voimaluse
83% koikidest mitteakadeemilistest toGtajatest. Seega ei ole tegemist kdikse valimiga ning
antud t00s on rohk tootajagrupil mitte indiviidil.

Tabel 5
Sihtriihma sotsiaaldemograafilised andmed 01.02.2016 seisuga

Naisi Mehi | Keskmine vanus Min vanus Max vanus

Tootajad 302 88 41,6 21 74
Allikas: autori koostatud TLU personaliosakonna andmetele toetudes

Ankeetkiisitluses osales 52% valimist (vt tabel 6). Kdikidest vastanutest (203) oli alaealiste
laste vanemaid 37%. perekonnaseisu alusel jagunesid vastanud jargnevalt: vallalisi 28,1%,
abielus 37,4%, vabaabielus 25,6% lahutatud 5,4% ning lesed 3,4% vastanutest. Vastajate

keskmine toostaaz Tallinna Ulikoolis oli 7 aastat (tdisaastates).

* E-post on TLU-s ametlik suhtlusvahend, mille kaudu edastatakse tddtajatele kdik olulisemad tddkorraldust
puudutavad teated. Tootajateni, kes ei ole edastanud todalaseks kasutamiseks enda isikliku e-posti aadressi voi
kellel puudub iilikooli e-posti aadress (st. puudub ka kasutajakonto kdikide teiste TLU e-vorgustike

kasutamiseks), ei edastata teavitusi paberkandjal voi muul viisil (v.a isiku toOsuhteid puudutav info).
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Tabel 6
Vastajate sotsiaaldemograafilised andmed 01.02.2016 seisuga

Naisi | Mehi | Keskmine vanus Min vanus (aasta) Max vanus
(aasta) (aasta)
Tootajad | 167 36 39,6 22 70
Allikas: autori koostatud

Mootmisvahendid. Tobalase heaolu hindamiseks koostati ankeet tuginedes varasemale
uurimistoole heaolu erinevate aspektide moGtmiseks sobivate instrumentide kohta. Ankeet
loodi kasutades Scott Macdonald’i ja Peter Maclntyre’i 1997 aastal loodud t66ga rahulolu
kiisimustikku ja COP-SOQ (2003) kiisimustikku (t66ga seotud ndudmised, t66 ja
tooohkkond, vahetu juhi tegevus), Smith, Dalen, Wiggins, Tooley, Christopher & Bernard,
(2008) psiihholoogilise vastupidavuse kiisimustikku, Beurskens, Biiltmann, Kant,
Vercoulen, Bleijenberg & Swaen (2000) vasimuse kiisimustikku (lithendatuna), Sonnentag
ja Frits (2007) toost taastumise skaalat, enesehinnangu modtmiseks kasutati Judge, Erez,
Bono, Thoresen (2003) tuumeneschinnangu skaalat (liithendatuna), t66 kesksuse
hindamiseks tootaja elus kasutati iihte viidet MOW (1987) kiisimustikust, vahetu juhi
hindamiseks kasutati ka Positive Leadership skaalat (Antinoa, Gil-Rodrigueza, Rodriguez-
Mufioza, Borzillob, 2014) ja iildise tervisliku seisundi hindamiseks kasutati kuut vdidet AS
Pe Konsult poolt vilja tootatud OPSTI (organisatsiooni psithhosotsiaalse tervise indikaator)

tootajaga seotud tunnuste blokist.

Kokku oli kiisimustikus (vt lisa 1) 98-st vdidet ning kaks avatud kiisimust, mis olid jaotatud
kaheksasse sektsiooni. Kiisimustik algas kiisimustega t66 ning todohkkonna kohta (1),
jargnesid tookoormust ja-korraldust (2), enesehinnangut (3), heaolu ja tervist (4), vdsimust
ja tervislikku seisundit (5), organisatsiooni ja juhtimist (6) puudutavad kiisimused.
Kiisimustiku seitsmendas osas andis to6taja hinnangu sellele, kuidas on teda mojutanud
muudatused, organisatsiooni restruktureerimine (7). Kiisimustiku viimases osas kiisitakse
andmeid sotsiaaldemograafiliste niitajate kohta (8) nagu tddtaja sugu ja vanus, toOstaaz,

perekonnaseis ning paluti vastata kas tal on alaealisi lapsi.

Kuna antud kiisimustik mootis todtajate hoiakuid, oli valdavalt viidetele vastamisel
kasutusel Likerti skaala. Likerti skaala peamiseks tunnuseks on keskpunkt ,,ei oska 6elda“

ning skaalaga saab viljendada viitega ndustumist vdi mittendustumist (Ounapuu, 2014).
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2.3 Tulemused

Kéesolevas peatiikis on késitletud ldbiviidava uuringu tulemused. Tulemused on jaotatud
kaheksaks alateemaks késitledes hinnanguid struktuurireformile ja tookoormuse
suurenemisele (1), tooalase heaolu emotsionaalset (2), professionaalset (3) ning sotsiaalset
(4) aspekti, pstihhosomaatilist heaolu (5), tooalast heaolu mdjutavaid isiksuslikke tegureid
(6); hinnanuid t66ga setud ndudmistele ja t66 organiseerimisele (7) ning seoseid todalase
heaolu néitajate ja neid mdjutavate tegurite vahel (8). Seoste tdlgendamisel aluseks olnud

korrelatsioonitabel on toodud lisas 3.

2.3.1 Struktuurireform ja td6koormuse suurenemine

Tabelis 7 on toodud tddtajate hinnangud struktuurireformi vajalikkuse, selle kdigus tootajate
oiglase kohtlemise ning tajutud td6koormuse suurenemise kohta. Nagu néha, siis pea 2/3
kiisitletutest hindab struktuurireformi TLU arengu seisukohast oluliseks vdi viiga oluliseks
samal ajal kui 31% vastanuist ei ole kindlad selle vajalikkuses. Pea pooled (48%)
mitteakadeemilistest tootajatest hindavad struktuurireformi aega (perioodi alates

27.01.2014) pingeliseks perioodiks, samas 29% jaoks see pigem ei ole voi ei olnud iildse

pingeline.
Tabel 7
To6tajate hinnangud struktuurireformile
Ei ndustu Noustun,
- . | Raske N
uldse, ei Selda noustun
i noustu taielikult
Viide
Muudatuste elluviimine oli TLU arenguks hiidavajalik 7,0% 31% 62%

Struktuurireformi kdigus on to6tajaid koheldud diglaselt 19% 61% 20%
Minu jaoks on struktuurireformi aeg olnud viga

pingeline periood 29% 23% 48%
Tunnen, et alates 01.09.2015 on minu t66 maht oluliselt
kasvanud 30% 33% 37%

Allikas: autori koostatud

Toomahu suurenemise osas ilmneb, et ca kolmandiku mitteakadeemiliste tootajate jaoks on
see oluliselt kasvanud ning 30% vastanuist see ei puuduta. Vaadates hinnanguid sellele,
kuidas mahutakse todiilesannete tditmisega tooaja piiridesse selgub, et 63% vastanuist

tulevad nendega toime t66ajal ja 15% todtajatest peavad todiilesandeid tditma ka pérast tood.

33



Kontrollimaks vastuste usaldusvéirsust, kiisiti tdokoormuse kohta ka ankeedi algul, teises

teemablokis.

Tabelist 8 ndeme, et 27% vastanute hinnangul on nende todokoormus liiga suur, 35%
vastanuist teeb tihti {iletunde, kuna t66d on palju. Puhkepause saavad véga vdhesel mééral
voi el joua neid iildse teha 23% vastanutest. Enam kui kolmandik vastanutest leiavad, et neil
jatkub puhkepausideks palju aega.

Vabadus otsustada, millises jirjekorras tiidetakse tddiilesandeid on TLU

mitteakadeemilistel tootajatel suur, vaid 7% vastanutest ei saa (v0i saavad lisna harva) oma

parema drandgemise jargi otsustada, millises jarjestuses oma todiilesandeid tdidavad.

Tabel 8
Tajutud to66koormus ning hinnang té6koormusele
Viga vihesel N
maééral/iildse | Moddu- n\qf;é;grzliuzfi
mitte, vihesel kalt paju,
e suurel méaral
Viide mééral
Saan oma todlilesannetega tddaja raames 15% 2204 63%
hakkama
Toopdeva jooksul saan teha piisavalt 23% 11% 36%
puhkepause
Minu to6koormus on liiga suur 29% 44% 27%
"111%1'[1 juhtub, et" pean rohkem vOi pikemalt 35% 30% 35%
tootama, kuna t66d on palju

Allikas: autori koostatud

2.3.2 Tooalase heaolu emotsionaalne aspekt

Tabelis 9 on toodud to6tajate hinnangud rahulolu kohta t66ga, organisatsiooniga ning t66
hiivitamisega. Tuginedes tabelis 9 toodud andmetele saab viita, et valdavale enamusele TLU
mitteakadeemilistele tdotajatele mitte ainult meeldib nende t60, vaid nad on ka oma t66
sisuga rahul (83%), pidades t66d oluliseks ja mottekaks (83%). Enam kui pooled (65%)
kiisitletud tootajatest leiavad, et nende t60 voimaldab igapédevaselt dppida midagi uut. 3/4

tootajatest tulevad ka iga pdev hea meelega todle.

Andes hinnanguid organisatsioonipoolsele tunnustusele ja todtajate vadrtustamisele on
47%-1 vastanutest raske delda, kas TLU-s viirtustatakse toole pithendunud té6tajaid ning
kas tulemuslik t66 leiab tunnustust. Kiill aga tajuvad isiklikku tunnustust 41% vastanutest

ning pea pooled (46%) leiavad, et tegelikult TLU juhtkond hoolib iilikooli tdotajatest.
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Viiendik vastanutest ei taju, et neid isiklikult hidsti tehtud t60 eest tunnustatakse.

Organisatsioonipoolset tunnustust tulemusliku t66 eest tajub veidi enam kui neljandik

vastanuist (28%). Oma todtasuga tootasuga tilikoolis ei ole rahul 41% vastajatest, kuid 35%

vastajatest arvab vastupidiselt (st ei ole to6tasuga rahulolematud).

37% vastajanuist leiab, et saadava to6tasuga ei ole neil voimalik normaalselt dra elada samas

kui 39% hindab, et saadava tasuga on vdimalik ka normaalselt dra elada. Seega vdib

kokkuvottes viita, et mis puudutab té6tasuga rahulolu, siis jaotuvad vastajad kahte leeri, kus

iihe seltskonna jaoks ei ole tootasu piisav ja teise jaoks on.

Tabel 9
Rahulolu t66ga, rahulolu organisatsiooniga ning t66 hiivitamisega
Ei ndustu Noustun,
; . Raske N
iildse, ei seld ndustun
Viide noustu oclda téielikult
Minu t66 meeldib mulle 1% 7% 92%
Olen oma t006 sisuga rahul 3% 14% 83%
Tunnen, et mu t66 on oluline ja mottekas 3% 14% 83%
T66 voimaldab mul iga pdev midagi uut oppida 11% 24% 65%
Tulen iga pdev hea meelega t6ole 8% 18% 74%
Mind tunnustatakse TLUs histi tehtud t66 eest 20% 39% 41%
Olen rahul oma to6tasuga 41% 24% 35%
Tootasu voimaldab mulle normaalse draelamise 37% 24% 39%
Minu meelest hoolib TLU juhtkond tdétajatest, sh
minust 15% 39% 46%
TLU-s viirtustatakse toole pithendunud todtajaid 19% 47% 34%
TLU-s tunnustatakse tulemuslikku t66d 25% 47% 28%
Allikas: autori koostatud
2.3.3 Tooalase heaolu professionaalne aspekt
Tabel 10

Rahulolu karjdériga ning hinnang t66 sobivusele

Ei ndustu tldse, | Raske |Noustun, ndustun
Viide ei ndustu oelda taielikult
Mul on praeguse t60 tegemiseks vajalik
ettevalmistus 8% 16% 76%
Olen oma t66 tulemuslikkusega rahul 3% 17% 80%
Minu karjiirivdimalused TLUs on head 25% 46% 29%
Olen oma todalase karjdériga rahul 9% 32% 59%

Allikas: autori koostatud
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Tabelis 10 toodud tulemustest ndhtub, et 3/4 vastanutest hindavad enda ettevalmistust
praeguse to0 tegemiseks piisavaks. Oma t60 tulemuslikkusega on rahul 80% tdotajatest.
Hinnang tddalasele karjiirile on positiivne, kuid enda karjdirivoimalusi TLU-s ei oska
pooled vastanutest hinnata. Oma todalase karjdériga on rahul ca 60% vastanutest, samal ajal

kui oma karjddarivoimalusi hindab heaks vaid 30% kiisitluses osalenutest.

2.3.4 Tooalase heaolu sotsiaalne aspekt

Tootajatel paluti ka hinnata, kui oluline roll on t66l nende elus. 69% vastanuist valis
viiepallisel hinnanguskaalal, kus ,,1 — t606 on iiks kdige ebaolulisemaid asju minu elus ning
vastusevariant ,,5° tdhendas, et t66 liks kdige olulisemaid asju minu elus, vastusevariandi
neli voi viis, mis osundab, et iile 2/3 mitteakadeemilistest todtajatest TLU-s peavad t66d
(tdhtsustavad toorolli teiste elurollide nagu perekond v vaba aeg) oma elus viga oluliseks.
30% vastajaist valis vastusevariandi nr 3 ehk hindavad t66 tdhtsust teiste elurollide korval

moddukalt oluliseks. (Vastusevariandi 1 v 2 valis 1% vastanuist).

Tabel 11
Hinnang vahetu juhi tegevusele viimase 3 kuu jooksul
Vastusevariandid Vastusevariandid ,,5-

Viide ,,Minu vahetu juht on viimase | ,,1-mitte kunagi® ja rohkem kui viis korda“
kolme kuu jooksul.. ,,2° valinud 3 ja ,,4% valinud
mind millegi eest tdnanud 25% 27% 48%
kiitnud mind to6tulemuste eest 32% 27% 41%
oelnud mulle midagi tujutdstvat 19% 24% 57%
pakkunud abi voi aidanud mind 26% 23% 51%

Allikas: autori koostatud

Kiisimustiku organisatsiooni ja juhtimisega seotud teemablokis paluti vastajatel hinnata
kuivord nad ndustuvad viidetega vahetu juhi kditumise kohta viimasel kolmel kuul (tabel
11) ning kuidas hindavad oma vahetu juhi kaitumist ildiselt (tabel 12). Tabelist 11 selgub,
et viimase kolme kuu jooksul on vihem kui pooled to6tajates saanud oma vahetu juhi poolt
tdnatud viis vOi rohkem korda. To6tulemuste eest kiita on saanud 41% vastajatest ning ca
pooltele tootajatest on juht pakkunud ka omalt poolt abi voi tootajat abistanud. Midagi

tujutdstvat on viis voi enam korda kuulnud oma vahetult juhilt 57% vastanutest.

Tabelis 11 toodu pdhjal ei ole veerand vastanud tdotajatest tiheldanud, et neid oleks viimase
kolme kuu jooksul olnud ténatud, vdi on seda tehtud véga vdhe. Pea samale hulgale
tootajatele (26%) ei ole vahetu juhi poolt pakutud abi vai ei ole neid juhi poolt aidatud.

Niisamuti pole pea kolmandik té6tajatest oma vahetu juhi poolt kuulnud kiitust voi on seda
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saanud véga vihe. Samal ajal aga suhtleb 85% to6tajate hinnangul nende vahetu juht oma
alluvatega lugupidavalt ja sobralikult (vt tabel 12). Parem on vahetu juhi/juhtidega
labisaamine (89%). 3/4 tootajatest tunnevad ka, et nende vahetu juht peab oluliseks, et

tootajad oleksid enda tooga rahul.

Tabel 12
Hinnang vahetule juhile ning suhetele organisatsioonis
Ei ndustu tildse, | Raske |Noustun, ndustun
ei ndustu oeclda taielikult
Viide
Saan kolleegidega histi 1dbi 0% 6% 94%
T660hkkond minu alliiksuses on hea 6% 12% 82%
Saan oma vahetu juhi/vahetute juhtidega
histi 1dbi 4% 7% 89%
Minu vahetu juht peab oluliseks, et
tootajad oleksid oma t6oga rahul 6% 19% 75%
Minu vahetu juht suhtleb alluvatega
lugupidavalt ja sobralikult 5% 10% 85%
TLU-s valitsevad sdbralikud, koostddle
orienteeritud suhted 14% 35% 51%
TLU-s esineb varjatud diskrimineerimist ja
lemmikute soosimist 23% 52% 25%
TLU-s osatakse konflikte lahendada 17% 49% 34%

Allikas: autori koostatud

Tabelis 12 on lisaks vastajate hinnangule enda vahetu juhi kohta toodud ka to6tajate hinnang
suhetele TLU-s ja kolleegidega laiemalt. Oma kolleegidega libisaamine on organisatsiooni
mitteakadeemiliste tootajate vahel hea. H&id suhteid kolleegidega tunnistavad 94%
vastanutest. Enam kui 4/5 vastajatest leiavad, et ka to60hkkond nende liksuses on neile
meelepirane. Kuigi ca pooled todtajatest leiavad, et TLU-s valitsevad sdbralikud ja
koostddle orienteeritud suhted, ei oska pea sama palju tootajaid vastata, kas nende meelest
esineb TLU-s varjatud diskrimineerimist ja lemmikute soosimist. Pea {ihepalju on neid, kes
ei taju lemmikute soosimist (25%) ja varjatud diskrimineerimist on ka neid, kes tdodevad, et
vastav kiitumine siiski TLU-s eksisteerib (23%). Seda, kas TLU-s osatakse lahendada
konflikte ei oska hinnata ca 50% tdotajatest, kuid kolmandik leiab, et see oskus on

organisatsiooniiileselt siiski olemas.
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2.3.5 Psiihhosomaatiline heaolu

Tabelis 13 on esitatud tootajate hinnangud oma enesetunde kohta kehtivatele véidetele
viimase kahe néddala jooksul. Hinnang anti skaalal 1-7. ,,1* vastas viitele ,.ei, see ei ole tosi*
ning ,,7° viitele ,,jah, see on t0si“. Viidete seas esines kontrollviiteid, nt. tunnen end
puhanuna/olen vdsinud. Nagu alltoodud tabelist selgub, siis voib puhanud (mitte visinud) ja
mittepuhanud (vdsinud) tootajad jaotada tinglikult kaheks. Nii puhanuna kui ka vésinuna
tunnevad end 41% vastanutest. Enam kui kolmandik tootajatest ei tunne end puhanuna
(34%) ning suurem osakaal on mitte vésinute hulgas (39%). Enam kui pooled tddtajates
tunnevad (63%), et neil on palju energiat ning valdav hulk to6tajatest (3/4) suudavad enda
hinnangul {isna hésti keskenduda sellele, mida parajasti teevad, mis viitab madalale vaimsele

objektiivsele vasimusele. Lisaks leiavad 3/4 to6tajatest, et neil on palju ideid mida ellu viia.

Tabel 13

Tootajate hinnang viimase kahe nidala enesetunde kohta kehtivate vdidetega
Viide 1,2ja3 7,6jab
*enesetunne viimase kahe néddala jooksul valinuid A valinuid
Mul on palju energiat 21% 16% |63%
Suudan iisna hésti keskenduda sellele, mida parajasti teen | 8% 14% | 78%
Tunnen end puhanuna 34% 24% |41%
Mul on palju ideid, mida soovin ellu viia 6% 19% | 75%
Tunnen end fiiiisiliselt heas vormis olevat 24% 22% | 54%
Olen visinud 39% 20% |41%
Motlemine nduab pingutust 45% 21% | 34%
Mul puudub igasugune tegevustahe 87% 8% 5%
Mu joudlus on madal (ei jaksa eriti midagi teha) 73% 12% |15%
Mul ei ole hea olla (st fiiiisiliselt tunnen end {isna kehvasti) | 75% 14% |11%

Allikas: autori koostatud

End fiitisiliselt heas vormis olevat tunnevad rohkem kui pooled to6tajad (54%), ning madalat
joudlust (s.o ei jaksa midagi eriti teha) esineb harva (15%). Ka fiitisiliselt tuntakse end pigem
hasti (75%). Positiivsed on hinnangud ka tegevustahtele. Vaid viis protsenti tootajatest on
leidnud, et viimase kahe nddala jooksul on nende tegevustahe olnud madal. Seevastu
mdtlemine nduab pingutust enam kui kolmandikul to6tajatest ning keskmiseks hindas seda
ca 1/5 tootajatest. TooOtajatel paluti ka hinnata, kuivord nad ndustuvad véitega ,,koju minnes
tunnen end tdOpingete ja-probleemide tottu tiihjaks pigistatuna®. Vastustest selgub, et
toopingete ja-probleemide tottu tiihjaks pigistatuna tunnevad end koju minnes vaid veidi

vahem kui pooled (43%) kiisitluses osalenud tootajatest.
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Tabelis 14 on toodud viited, mis esinesid kiisimustiku teemablokis ,,visimus ja tervislik
seisund*. Tabelist selgub, et TLU to6tajad ei leia, et neil oleks iildjuhul t66 tdttu probleeme
tervisega (72%) voi on seda vdga vihesel mddral. Oma energiavarusid koikide toodega
toimetulekuks peavad piisavaks rohkem kui pooled to6tajatest. Niisamuti ei olda iildjoontes
mures oma todvdime pirast (71%). Ka ei esine enam kui pooltel TLU mitteakadeemilistel

tootajatel iildjuhul perioode, kus nad sooks, tarbiks alkoholi voi suitsetaks enam kui

tavaliselt.
Tabel 14
Hinnang tildisele tervislikule seisundile

Viga vihesel N
mé%iral/iildse Moodu- V.?.fga suure 1
mitte, vihesel kalt maaral/p? .I.J b

Viide maziral suurel mééaral

Mul on t66 tottu probleeme tervisega 2% 14% 14%

Tunnen sageli, et ei puhka end jargmiseks

toopdevaks piisavalt vilja 50% 22% 28%

Mul jétkub piisavalt energiat, et kdigi oma

toodega toime tulla 14% 31% 55%

Esineb perioode, kus ma sdo6n, tarbin alkoholi

vOi suitsetan enam kui tavaliselt 63% 18% 19%

Tunnen, et ei taha, ei jaksa hommikul {iles

tousta 54% 21% 25%

Esineb perioode, kui mul on unehiired 56% 17% 27%

Olen mures oma t6ovoime parast 71% 18% 11%

To6 paneb mind sageli emotsionaalselt

héirivatesse olukordadesse 42% 35% 23%

Allikas: autori koostatud

Kiill aga paneb 23% vastanute puhul t60 neid sageli emotsionaalselt héirivatesse
olukordadesse ning 35% tunnetab seda mdodukalt. Lisaks tunnevad ca neljandik to6tajatest,
et viga suurel médéral voi suurel mééral esineb olukordi, kus nad ei puhka end jargmiseks
pievaks vilja (28%) voi 22% tdotajate seas esineb mitte vélja puhkamist mdddukalt.
Niisamuti tunnevad ca 1/4 kuni 1/5 toGtajatest, et neil esineb vdga suurel méaral, suurel
madral (27%) voi moddukalt (17%) perioode, kus neil oleks unehiired. Lisaks tunnevad pea
sama hulk t66tajaid viaga suurel mééral, suurel méaral (25%) voi moddukalt (21%), et nad

ei jaksa hommikul iiles tousta.
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2.3.6 Tooalast heaolu méjutavad isiksuslikud tegurid

Alljargnevalt (vt tabelid 15 ja 16) on esitatud viited, mis kisitlevad to6taja enesehinnangut
ning oskuseid pérast t60d taastuda. Tabelist 15 ndhtub, et iildiselt on to6tajad endaga rahul
ning nad tunnevad, et nendest endist sdltub see, mis nende elus juhtub. Ehk teisisonu omavad
nad enda hinnangul kontrolli enda elu stindmuste {ile. Niisamuti leiavad vastajad, et nad on
suurelised hakkama saama enamiku probleemiga enda elus (90%). Kuigi ca pooled
vastanutest ei pea stressirohkete siindmustega toimetulekut kuigi keeruliseks, on see siiski
raske 21%-le mitteakadeemilistest tOotajatest. Stressirohketest siindmustest suudavad
Kiiresti taastuda enam kui pooled (57%) vastanutest. Neljandiku to6tajate jaoks esineb ka
acgu, kus kui koik tundub nende jaoks troostitu ja lootusetu. Vahem kui pooled (47%)

vastajatest tundsid, et see vdide nende kohta ei kehti.

} Tabel 15
TLU mitteakadeemilise to0taja enesehinnang

Ei ndustu tildse, | Raske | Noustun, ndustun

Viide ei ndustu oelda taielikult
Uldiselt olen ma endaga rahul 3% 14% 83%
Minust sdltub see, mis mu elus juhtub 2% 12% 86%
Puhkuse ajal suudan end todasjadest eemal

hoida ja nautida vaba aega 21% 14% 65%
Olen suuteline hakkama saama enamiku

probleemidega oma elus 1% 9% 90%
On aegu kui koik tundub mu jaoks trodstitu

ja lootusetu 47% 28% 25%
Saan rasketest aegadest iisna kéhku iile 6% 21% 73%
Stressirohkete siindmustega toimetulek on

minu jaoks raske 49% 30% 21%
Taastun stressirohkest siindmusest kiiresti 13% 30% 57%
Kui midagi halba juhtub, on mul raske

juhtunust iile saada 49% 33,00 18%
Enamasti saan raskete perioodidega

suurema vaevata hakkama 9% 33% 58%
Elus ettetulevatest tagasilookidest

iilesaamine votab mul iildjuhul kaua acga 51% 36% 13%

Allikas: autori koostatud

Antud tabelis on ka mdned kontrollkiisimused. Niiteks, saan rasketest aegadest tisna kdhku
iile; elus ettetulevatest tagasilookidest iilesaamine votab mul iildjuhul kaua aega. Rasketest
aegadest saavad kdhku tile 3/4 to6tajatest, kuid vaid pooled (51%) nendest leidsid, et elus
ettetulevatest tagasilookidest iilesaamine ei vota neil iildjuhul kaua aega. Viitega ,kui

midagi halba juhtub, on mul raske juhtunust iile saada“ ndustusid pea viiendik vastanutest,
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kuid samal ajal leidsid ka pea pooled (49%), et pigem see vdide nende kohta ei kehti. Raskete
perioodidega peab end suurema vaevata hakkama saavaks ca 60% vastanutest. Kokkuvotvalt
voib oOelda, et pea ca kolmandikul vastajatest oli raske hinnata, kuidas raskemate
stindmustega, olukordadega toime tulevad voi kui lihtsalt nendest taastuvad. Tabelist 15
selgub ka, et puhkuse ajal suudavad end t66st eemal hoida enam kui pooled to6tajatest, samal
ajal kui ronkem kui viiendik seda siiski teha ei suuda.

Vastukaaluks t60ga seotud/téojuures tekkivatele pingetele tegelevad pérast toopaeva 10ppu
160gastavate tegevustega 68% vastanutest, 73% vdotavad aega puhkamiseks ning 67%
vastanuid naudib vaba aega ning 165gastub (vt tabel 16). Kuigi oluliselt enam kui pooled
tootajatest pliiavad 160gastuda ning puhata, on t60 siiski pidevalt vastajate motetes ka peale
toolt lahkumist. To0ga seotud asjad suudavad peale to6pdeva 1oppu tédielikult unustada vaid
vihem kui 1/5 tootajatest ning ka todle motlemine on peale tddpédeva 1dppu endiselt
aktuaalne 70% tootajate seas. Nonda jdddakse sageli peale toopdeva 10ppu endiselt
tooasjadega tegelema. 52% tootajatest ei ndustunud véitega ,,parast todpaeva 1oppu Te ei
tegele todasjadega“. Kolmandik to6tajatest suudab end peale toGpaeva 10ppu tédasjadest no.

eemal hoida ning tegeleda millegi muuga.

Tabel 16

Oskus t60st taastuda
Viide Ei ndustu tildse, | Raske | Noustun, ndustun
*Pdrast toopdeva loppu Te.. el noustu Oelda taielikult
Tegelete 100gastavate asjadega 7% 25% 68%
Votate aega puhkamiseks 12% 15% 73%
Naudite vaba aega ja 100gastute 10% 23% 67%
Unustate td0asjad tdielikult 62% 21% 17%
Ei matle toole iildse 70% 20% 10%
Ei tegele todasjadega 52% 19% 29%
Lilitute kiirelt iimber teisele lainele (oma
asjadele) 28% 27% 45%
Tegelete enese arendamisega (Opite uusi
asju) 12% 22% 66%
Tegelete hobi(de)ga vms, mis on Teie jaoks
ponev 10% 15% 75%
Teete midagi, mis silmaringi avardab 3% 17% 80%
Olete oma aja peremees 18% 25% 57%
Otsustate ise, millega soovite tegeleda 10% 21% 69%
Peate tegelema perekonna voi lastega
seonduvaga 28% 16% 56%
Saate korraldada oma tegemisi nagu Teile
sobib 11% 29% 60%

Allikas: autori koostatud
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Tabelis 16 on toodud ka tootajate hinnang enda tegevusele parast toopdeva 10ppu. Oma aja
peremeheks peavad end enam kui pooled vastanutest, s.0 57%. Ca viiendik leiavad, et neil
el ole voimalust iseseisvalt enda aega planeerida. Oma tegevuste iile parast toopaeva 16ppu
saavad ise otsustada 60% vastajatest. Sarnaselt véitele ,,0lete oma aja peremees* vastasid ka
enam kui pooled todtajatest, et peale toopaeva loppu saadakse oma tegemisi korraldada nii
nagu neile sobib. Enam kui neljandik (28%) ei pea pérast toopédeva tegelema laste voi
perekonnaga seonduvaga, kuid {iile poolte (56%) vastanutest on peale t66d seotud

perekondlike kohustustega.

To0 ja isikliku elu sobitumise kohta leiti jargmist: ca 1/3 tddtajate jaoks hoiab t66 neid
pereelust rohkem eemal kui nad seda tegelikult sooviksid. 41% leiavad, et nende t66 neid
pereelust eemal ei hoia. 80%-1 too6tajatel ei sega pereeluga seotud aeg tookohustuste tditmist

ning vaid 5% mirkis, et nende pereelu on tdokohustuste tditmist takistavaks faktoriks.

Nagu ndeme tabelist 16, siis teisele lainele, ehk oma asjadele ei suuda peale toopaeva timber
lilituda umbes kolmandik mitteakadeemilistest tootajatest. 45% tulevad sellega enese
hinnangul toime. Enese arendamisega ning uute asjade dppimisega tegelevad peale todpdeva
rohkem kui pooled (66%) vastajatest ning 3/4 tegelevad mdne hobiga voi tegevusega, mis
neile ponevust pakub. Silmaringi avardavaid tegevusi votavad peale toopdeva 10ppu ette

80% kiisitluses osalenutest.

2.3.7 Tooga seotud ndudmised ja too organiseerimine

Tabelis 17 on toodud TLU mitteakadeemiliste tddtajate hinnangud oma tddga seotud
ndudmistele. Uldjoontes vdib tdotajate subjektiivseid hinnanguid todle esitatavate
ndudmiste osas lugeda pigem korgeteks. Nonda leiavad pea pooled (49%) todtajatest, et
sageli peavad nad vidga kiiresti tootama ning {iilesannete tditmise juures tuleb olla ka
adarmiselt tdpne (77%). Rohkem kui pooled todtajatest (57%) leiavad, et nende t66 tempo on
véga intensiivne ja erinevatel ajaperioodidel ka ebaiihtlane (58%). Seda, et tdoiilesannete
téditmisel eksimine (st. t00 on vastutusrikas) voib kaasa tuua tdsiseid probleeme leiavad 52%
tootajatest ning vajadust pideva enesetdiendamise jdrele todiilesannete edukaks tditmiseks
peavad oluliseks 67% tootajatest. Mitmete probleemidega samaaegselt tegelemise vajadus
puudutab enam kui 3/4 to6tajatest. Lisaks peavad leiavad enam kui pooled (57%) tootajatest,

et nende t66 nduab just nimelt keeruliste probleemide lahendamist.
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Tabelist 17 ndeme ka, et valdaval enamusel (78%) tootajatel tuleb toodiilesandeid tdites

suhelda samaaegselt erinevate, mitmete inimestega ning 41% tdotajate tootulemused

olenevad teiste inimeste t60 tulemustest. Mitme erineva juhi korralduste tditmine puudutab

enam kui neljandikku kiisitletutest ning 69% tootajatest tunnevad, et nende t66 nduab, et nad

oleks pidevalt kéttesaadavad tlilemusele, kolleegidele. Sealjuures tuleb pea 3/4 tootajate

puhul tuleb sageli ette ka olukordi, kus neile antavad {ilesanded tuleb tiita koheselt. Enam

kui pooled mitteakadeemilistest todtajatest (61%) leiavad, et nende vahetu juht oskab t66d

planeerida, jagades digeaegselt infot, andes arusaavaid korraldusi ja moistlikke tdhtaegu.

Tabel 17
Tooga seotud/ todle esitatavad ndudmised ja t66 korraldamine
Viga
vahesel Viga suurel
mééral/iildse | Moodu- as .
. médral/palju,
mitte, kalt o
, suurel médral
véhesel

Viide mééral
Pean sageli véga kiiresti tootama 15% 36% 49%
Minu t66 nduab suurt tdpsust 3% 20% 7%
Minu t60 on sedavord vastutusrikas, et eksimine
vOib kaasa tuua tosiseid probleeme 14% 34% 52%
Minu t66 nduab laialdasi teadmisi ning teadmiste
pidevat tdiendamist 4% 29% 67%
Pean t60l tegelema mitmete probleemidega
samaaegselt 3% 18% 79%
Minu t66 nduab keeruliste probleemide
lahendamist 9% 34% 57%
T66 nduab pidevat suhtlemist paljude inimestega 6% 16% 78%
T66 nduab et oleksin pidevalt kittesaadav
(ilemusele, kolleegidele) 9% 22% 69%
Minu t606 soltub teiste inimeste t60 tulemustest 25% 34% 41%
Pean tditma mitme erineva juhi korraldusi
(maatriksjuhtimine) 49% 24% 27%
Minu t66 on véga intensiivne 3% 40% 57%
Minu t66 tempo on ebaiihtlane 13% 29% 58%

Allikas: autori koostatud
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2.3.8 Seosed tooalase heaolu niitajate ja neid mdjutavate tegurite vahel

Seoste uurimiseks kasutati korrelatsioonianaliiiisi ning korrelatsioonimaatriks on esitatud
Lisas 3. Ootuspdraselt on todga rahulolu seotud iisna tugevalt inimene-t66 sobivusega (r =
0.75, p < 0.01). Samuti on mdoddukas positiivne seos tooga rahulolu erinevate aspektide
vahel: rahulolu t66 sisuga on seotud to6dhkkonnaga rahuloluga (r = 0.51, p < 0.01),
tilikooliga rahuloluga (r = 0.45, p < 0.01), rahuloluga vahetu juhi tegevustega (r = 0.66, p <

0.01), hiivitamisega ja professionaalse heaoluga (rahul senise karjdériga) (r=0.41,p <0.01).

Toodohkkonnaga rahulolevad todtajad annavad korgeid hinnanguid organisatsioonile
tervikuna (r = 0.45, p < 0.01), ning ka juhtimiskvaliteedile (r = 0.66, p < 0.01).
Organisatsiooniga  rahulolevad  tddtajad  annavad  positiivseid  hinnanguid
juhtimiskvaliteedile (r = 0.41, p < 0.01), ning on rahulolevamad oma karjédari ning t66 eest

saadava tasuga (hiivitamine) (r = 0.61, p < 0.01),.

Mis puudutab tootaja ildist tervislikku seisundit, siis ilmnes et see on tugevalt seotud
vasimuse madraga (kuidas tunned end ldhiminevikus, viimase kahe nédala jooksul (r = 0.65,
p < 0.01). Samuti on end vésinuks hinnanud td6tajad madalama psiihholoogilise
vastupidavusega (r = -0.49, p < 0.01), ning vihem rahul t665hkkonnaga (r = -0.41, p < 0.01);
organisatsiooniga tervikuna (r = -0.36, p < 0.01). Lisaks valmistab visinud tootajale

suuremat viljakutset raskustest taastumine (r = -0.39, p < 0.01).

Hinnang tldtervislikule seisundile on seotud tilekoormuse tajumisega (r = 0.36, p < 0.01).
Ulekoormuse tajumine on seotud kdrgemate hinnangutega tooalastele ndudmistele (r=0.53,
p < 0.01). Parema tervisega todtajad tajuvad igapdevatood (sh to6 noudmised) vahem
pingelisena (r= 0.26, p < 0.01), samuti on enda psiihholoogilist vastupidavust korgemaks

hinnanud to6tajate tildhinnang enda tervisele parem (r = -0.38, p < 0.01).

Puudub seos psiihholoogilise vastupidavuse ja iilekoormuse tajumise vahel (r = -0.08, p <
0.01), mis tdhendab, et tajutud iilekoormus on fakt ning ei ole seotud isiksuslike
isedrasustega. Halvema tajutud tervisliku seisundiga todtajad on vdhem rahul
tooohkkonnaga (r = -0.46, p < 0.01) ning Tallinna Ulikooli kui organisatsiooniga laiemalt (r
=-0.48, p<0.01).

Psiihholoogiline vastupidavus on seotud sellega, kui rahul ollakse t66ga (r = 0.26, p < 0.01),
tooohkkonnaga (r = 0.35, p < 0.01), organisatsiooniga (r = 0.25, p < 0.01), vahetu

juhtimisega (r = 0.2, p < 0.01). Samuti on nork seos hiivitamise ja karjadriga rahulolu vahel
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(r =0.14, p < 0.01). Toost taastumise oskus on norgalt seotud to66hkonnaga rahulolu (r =
0.14, p < 0.01) ja organisatsiooniga rahuoluga (r = 0.12, p < 0.01). Mdddukas negatiivne
seos on llekoormuse tajumisega (r = -0.31, p < 0.01), hinnanguga enda tervislikule

seisundile (r =-0.32, p < 0.01) ja madalama védsimuse tajumisega (r = 0.39, p < 0.01).

Tuumenesehinnang on positiivselt seotud kdigi todalase heaolu néitajatega, sh tooga
rahuloluga (r = 0.25, p < 0.01) ning rahuloluluga t666hkkonnaga (r = 0.33, p < 0.01) ning
norgalt ka rahuloluga organisatsiooniga (r = 0.12, p < 0.01). Niisamuti on tddtaja
tuumenesehinnang seotud vastupidavusega (r = 0.34, p < 0.01) ning inimene-t66 sobivusega

(r =0.25, p <0.01); negatiivselt seotud tajutud vdasimusega (r = -0.31, p < 0.01).
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3. ARUTELU

Kiesoleva 160 eesmirk oli kaardistada, kuidas hindavad Tallinna Ulikooli
mitteakadeemilised todtajad organisatsiooniliste muudatuste kontekstis enda tooalase heaolu
taset ning sellega seotud (mojutavaid) tegureid. Toetudes teoreetilistele kisitlustele viidi 1dbi

empiiriline uuring TLU mitteakadeemiliste tddtajate seas.

Varasemate uurijate (Buckingham, 2004; Sirkin jt, 2005; Bamberger jt, 2012) hinnangul on
organisatsioonis muudatuste elluviimine iiks peamiseid tegureid, mis mdjutab tootajate
heaolu ja seda, kas tootaja kaalub tookoha vahetamist ja toolt lahkumist (Mobley, 1977).
Heaolu mdjutavateks teguriteks on t66 ja todpsiihholoogia seisukohast veel ka todga

rahulolu, t66taja motivatsioon, pithendumine, tdhusus ja tulemuslikkus (Horn, jt, 2004).

TLU mitteakadeemiliste tddtajate seas 1dbi viidud empiirilise uuringu tulemusena selgus, et
pea 3/4 tootajate jaoks on t60l nende elus téhtis ja oluline koht, millest voib eeldada, et nad

soovivad saavutada paremaid t66tulemusi, olles motiveeritud ning produktiivsemad.

Kui tootajate todrahulolu ja/vai ka vaimne viljakutse on liialt kdrge, ent vdimekuse tase
madal ja védsimuse tase suur, vdivad esile kerkida erinevad riskitegurid, nagu nditeks

to0stress ja/voi labipdlemine (Harkness jt, 2005).

Olulise hulga t66tajate puhul voib struktuurimuudatuse tulemusel oluliselt kasvanud ning
liiga suure tookoormuse ja pidevalt tehtavate iiletundide valguses esile kerkida nt.
motivatsiooni (Parker jt, 2013) ja toomoraali langust ning konfliktsituatsioone (Sirkin jt,
2005). Tulemuslikkuse seisukohast ohustab TLU mitteakadeemilist td6tajaskonda ka
stressorite mdjul vdahenev kontroll enda t66 iile, alanenud soov osaleda erinevate otsuste
tegemisel ja too6lt puudumine (Bamberger jt, 2012), drevus ja stress (Parker jt, 2013). Olles
muutustele vdhem vastuvdtlikumad ning kohanedes oluliselt aeglasemalt pidurdavad

tilekoormatud to6tajad tegelikult organisatsiooni arengut tervikuna (Buckingham, 2004).

TLU kui organisatsiooni jaoks on Kindlasti positiivne, et kuigi mitmed uurijad (Terry ijt,
1993; Gillespie jt, 2001; Stansfed & Candy, 2006; Edwards jt, 2009) on leidnud, et
ilikoolide mitteakadeemiliste tdotajate t00 iseloom votab neilt dra kontrolli enda
todiilesannete tiitmise iile, siis iile 90% TLU mitteakadeemilised td&tajatest leiavad et neil

on vabadus otsustada, millises jdrjekorras nad enda todiilesandeid tdidavad.

Tooalase heaolu kaardistamisel uuriti nii heaolu emotsionaalset, professionaalselt kui ka

sotsiaalset aspekti. Kuigi kdrgharidusasutuses tootamise iiheks eecliseks peetakse vaimse
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véljakutse olemasolu t66s (Bexley jt, 2013), siis voib iilesannete rohkus tootajaid koormata,
tekitades iilepinget, visimust ja stressi. Kiesoleva uuringu tulemustest nihtub, et TLU
mitteakadeemilistele tootajatele meeldib nende t60, t66 sisuga ollakse rahul ning tildjuhul
tullakse t66le hea meelega. T66d peetakse oluliseks ja mottekaks, ning enam kui pooltel

tootajatest avaneb tookeskkonnas voimalus Oppida iga pdev midagi uut.

See, millist rolli tootaja todkeskkonnas kannab, mdjutab mitte ainult todtja enesehinnangut
(Cast & Burke, 2002), vaid kui to6taja hinnangul on tema ametipositsioon alavaértustatud
vOi mitte austatud (Harkness jt, 2005) mojutab see ka kollektiivi laiemalt, luues soodsa
pinnase riskitegurite, nagu nditeks to0stress, tekkeks voi ldbipdlemiseks. Sestap tuleb
poorata olulist tdhelepanu faktile, et ca pooled kiisitluses osalenutest ei ole kindlad, kas
organisatsioonis vaartustatakse toole pithendunud t66tajaid ning tunnustatakse tulemuslikku
t6od. Ca 20% tootajatest leiavad, et neist kumbagi pigem ei tehta. Vdhem kui pooled

vastanutest tundsid, et nende hinnangul hoolib TLU juhtkond to6tajatest.

Ka rahulolu t66tasuga jagunes ddrmustesse, need kes olid rahul ning need, kes ei olnud.
Juhul, kui panus ja kompensatsiooni on td6taja hinnangul tasakaalust véljas, siis on todtajatel
uurijate Stansfed ja Candy (20006) jargi pidevalt suurenev risk enimlevinud vaimsete héirete

tekkeks ja enesehinnangu muutusteks.

Hinnates oma viimase kahe nddala enesetunnet, leidsid valdav enamus tootajaid, et nad
tunnevad end fliiisiliselt histi, neil ei ole tildjuhul probleeme tervisega, nad ei ole mures enda
to00vOime pédrast ning on kdrge tegutsemistahtega. Kiisitletutel on enese hinnangul ka palju
ideid, mida nad soovivad ellu viia ning {ldjuhul palju energiat. Ka hinnang

keskendumisvoimele oli enamuse todtajate seas positiivne.

Samas leidus kolmandiku to6tajate hulgas neid, kes tundsid end puhanuna vai siis vastupidi,
visinuna. Modtlemine nduab TLU tootajatel sageli pingutust, ning emotsionaalselt
héirivatesse olukordadesse satuvad rohkem kui pooled tdo6tajatest. Eelmainitule lisandub
tooprobleemide ja pingete tottu tiihjaks pigistatusse tunne, suutmatus end jargmiseks
pdevaks vilja puhata ning hommikul {iles tousta. Ka esineb pea kolmandikul tootajatest

unehdireid.

Kuna tajutud védsimus ja kehvem tervislik seisund on aluseks indiviidi kditumisvalikutele
tasub siinkohal vésinud todtajate puhul pdorata tdhelepanu todviljakusele (tulemuslikkuse

vihenemine nt t60lt puudumise tottu). Tootajad, kel on (vdsimusest tingitud)
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terviseprobleemid, tootavad vdiksema joudlusega ja puuduvad sageli to6lt, mojutades

seeldbi organisatsiooni tulemuslikkust ja tootlikkust (Karlsson jt, 2012).

Tooalased keerukad ning stressirohked olukorrad soodustavad madalat psiihholoogilist
heaolu ning tekitavad tootajatele terviseprobleeme (Sonnentag jt, 2007) ning ka 1abipdlemist

(Demerouti jt, 2004; Garst jt, 2000).

Kindlasti on positiivne, et enam kui 3/4 tootajatest leidsid, et neil on piisav ettevalmistus
oma praeguse to6 tegemiseks, mis tdhendab, et nende ettevalmistus ei takista neil olla
tooalaselt voimekad ning nd. oma iilesannete korgusel. See selgitab ka seda, miks ollakse

tildjuhul rahul oma t66 tulemuslikkusega.

Vaadeldes enda karjadrivdoimalustele antud hinnanguid, siis kuigi iile poolte toGtajatest on
rahul oma iileiildise to6alase karjddriga, siis ei oska ca pooled vastanutest hinnata heaks enda
karjairivdimalusi organisatsiooni siseselt ehk TLU-s. Kearns jt (2007) on rdhutanud, et
karjaérialase sihiga todtajad on suurema tdendosusega enda toos efektiivsemad ning
sagedamini koOrge toOmoraaliga, paremini kaitstud ka kurnatuse eest. Karjdérialaste

vdimaluste mitmekesistamist on varem TLU td6tajaid uurides soovitanud ka Peters (2014).

Enesehinnang on TLU mitteakadeemilistel tootajatel valdavalt korge, endaga ollakse rahul
ning todtajad usuvad, et just nendest sdltub see, mis nende elus juhtub. Ka ollakse enese
hinnangul suutelised hakkama saama enamiku probleemidega, mis elus ette tulevad ja ka

rasketest aegadest saadakse kédhku {ile.

Kiill aga ei suuda viiendik tootajatest olla puhkuse ajal tooasjadest eemal, mis voib viidata
nii voimalikule liiga suurele tookoormusele ning ka oskamatusele ennast todasjadest vilja
lillitada. On mérkimisvédrne, et enam kui pooled vastajatest nendivad, et nad ei suuda peale
to0d tooasju tdielikult unustada, tegelevad todasjadega ka peale t66d voi motlevad todga
seotu peale. Samal ajal aga voetakse enda hinnangul peale t66d aega puhkamiseks voi
100gastavate asjadega tegelemiseks. Lisaks tegeletakse palju hobidega voi silmaringi
avaldavate tegevustega. Seda, et TLU tootajatele valmistab raskuseid puhkusefaasi
joudmine voivad vasimust kasitlenud uurijate (Sonnentag jt, 2007; Beurskens jt, 2000)
hinnangul pdhjustada just erinevad todstressorid nagu iiletunnit6d, ajaline surve, kodust
téotamine jm pohjustada téotaja tervise olulist halvenemist, millest tulenevalt ka t66voime

langust. Enesejuhtimine on seda keerulisem, mida rohkem stressoreid tookeskkonnas esineb.
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Kuigi tildjuhul otsustavad tootajad peale toopédeva Ioppu ise, millega nad soovivad tegeleda,
on siiski ootuspirane, et kuna td6koormus on suur ning iile poolte tootajatest peab pérast
t60d tegelema perekonna voi lastega seonduvaga, et enam kui kolmandikku to6tajatest hoiab

t60 pereeluga seotud tegevustest rohkem eemal kui nad sooviksid.

TLU tdotajate madal psithhosomaatiline heaolu on Horni (2004) jirgi tingitud ebasoodsatest
tootingimustest, nagu pikad toopdevad; korged todalased ndudmised. Korged todalased
ndudmised véljenduvad eeskitt selles, et valdava enamiku mitteakadeemiliste tootajate t66
on nende hinnangul vastutusrikas, intensiivne ja pigem ebaiihtlane, ndudes uuringu
tulemuste jérgi suurt tdpsust, mitmete probleemidega samaaegselt tegelemist ja paljude
inimestega suhtlemist. Lisaks nduab t66 rohkem kui pooltelt vastanutest laialdasi teadmisi
ja pidevat enesetdiendamist, ning sageli antakse tooiilesandeid, mida tuleb téita koheselt
(juba eile oli vaja). Kuigi tootajate hinnang vahetu juhi t66 planeerimise oskusele on iisna
positiivne, tuleb enam kui pooltel toGtajatest tdita (viga) suurel méddral voi mdddukalt mitme
erineva juhi tookorraldusi. Niisamuti tuleb oma kolleegile voi vahetule juhile olla pidevalt

kéttesaadav, mis raskendab to0dst eemaldumist veelgi.

Kuna inimsuhted on to6elu kvaliteeti oluliselt m&jutav tegur, siis on positiivne, et suhteid
organisatsiooni siseselt (nii kolleegide kui vahetu juhiga) ning ka t660hkkonda iildisemalt

hindavad mitteakadeemilised t66tajad heaks. Juhi poolt on suhtlus lugupidav ja sobralik.

Niisamuti leiavad valdav enamus tdotajatest, et nende vahetu juhi jaoks on oluline, et
tootajad on oma todga rahul. Viimase kolme kuu jooksul on juht ca pooli vastanutest millegi
eest tdnanud, kiitnud to6tulemuste eest, 6elnud midagi tujutdstvat voi pakkunud omapoolset
abi, aidanud. Kiill aga ei ole kordagi (voi on korra) to6tulemuste eest kiita saanud rohkem
kui kolmandik todtajatest; neljandikku pole tinatud voi neile abi pakutud. See néitab, et kui
TLU on arengukavas seadnud eesmirgiks juhtimiskvaliteedi tdstmine tuleks pdorata
tdhelepanu juhtidele oskuste Opetamisele, mis toetavad nt tootajatele tagasiside andmise

oskuseid vmt.

Organisatsioonis tervikuna valitsevad poolte vastanute hinnangul sobralikud ja koostéole
orienteeritud suhted, kuid ei olda kindlad, kas esineb varjatud diskrimineerimist ja
lemmikute soosimist. Kuna neljandik leiab, et see nii siiski on ja neljandik mitte, siis voime
eeldada, et monedes iiksustes voi teatud profiiliga tootajate jaoks on tegemist siiski olulise

probleemiga.
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Ulaltoodust selgub, et todtajate iilekoormatus vdib pdhjustada konflikte, mistdttu on oluline
poorata tihelepanud asjaolule, et vaid kolmandik tootajatest leivad, et TLU-s osatakse
konflikte lahendada. Sarnaselt Sonnentagi ja Fritz’i (2007) uurimuse tulemustega leidsid
vdited ,,t00st taastumine on paljuski seotud inimese iseloomuomadustega, oskustega“ ning,
et see ,.kui totajal on voimalus otsustada, kuidas ta oma t66d teeb, omab ta kontrolli oma

tegevuste lile leidsid tdestust ka kdesolevas magistritoos.

Ootuspdraselt on enim enda t60ga rahul just need tootajad, kelle puhul saame ridkida
inimene-t66 sobivusest. Tooga rahulolevad todtajad on rohkem rahul t6ol valitseva
ohkkonna ning karjddri ning t66 hiivitamisega (to6tasu), andes korgeid hinnanguid nii
juhtimiskvaliteedile kui organisatsioonile tervikuna. Kuna fookuses TLU mitteakadeemiliste
tootajate tooelu kvaliteet, Siis on pohjust todalase heaolu kontekstis panna tdhele tootaja
iildist tervislikku seisundit. Niiteks esinevad tugevad seosed viimase kahe nédala
ensesetunde (vdasimuse) ja tildtervisliku seisundi vahel. Visinud to6taja on ka madalama
psiihholoogilise vastupidavusega ning vdhem rahul t665hkkonnaga. Lisaks valmistab

vasinud tootajale suuremat véljakutset raskustest taastumine.

Silmnihtavalt mdjutab TLU mitteakadeemilise td6taja iildtervislikku seisundit ilekoormus.
Ulekoormatud tdétajad on need, kes hindavad kdrgeks ka enda todalaseid ndudmisi. Samal
ajal aga peab silmas pidama, et tootajate lilekoormus ei ilmne antud uuringu tulemusena,
vaid madala psiihholoogilise vastupidavusega to6tajad, vaid ka need, kes hindavad enda
vastupidavust kdrgeks. Todtaja tervislik seisund mojutab selgelt seda, millisena té6taja enda
t66d, t60 ndudmiseid tajub. Halvema tajutud tervisliku seisundiga to6tajad annavad seevastu

madalamaid hinnanguid ka tooohkkonnale ning kogu organisatsioonile.

Analiiiisi tulemustele toetudes saab viita, et TLU mitteakadeemilised tdotajad on iildjoontes
véga rahul enda to06 ja to60hkkonnaga, organisatsioonis valitsevate suhetega. Samas on aga
ndha, et todelu kvaliteeti mojutavad tegurid nagu seda on suurenenud iilekoormus, kdrged
toonduded, vidhene tunnustamine, oskamatus end pédrast t66d toost vilja liilitada,
voimalikeks ohuallikateks, milledele tihelepanu mitte pooramine loob soodsad tingimused
erinevate vaimse ja fliiisilise tervise hdirete tekkeks, pidurdades seeldbi organisatsiooni
tulemuslikkust ning arengut. Moistagi tuleb silmas pidada, et mitte kdik todtaja hinnangud
pole organisatsiooni poolt mojutatavad, vaid tulenevad paljuski to6taja iseloomuomadustest,

varasemast kogemustest ning hoiakutest.
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KOKKUVOTE

Uute tehnoloogiate ja globaalsete arengute valguses on t66 iseloom muutunud todtajatele
jarjest suuremaid ndudmisi esitavaks. Meie tookohast on pidevate muutuste ning arengute
kdigus saamas koht, kus pelgalt ellujidmine, mitte ainult edukas olemine, nduab keskmisest
korgemast suutlikkust ja efektiivsemat toimetulekut. Teisisdnu, iiha intensiivsemaks
muutuvad ndouded, mida t60 ise ja tooelu inimestele esitab. Veelgi enam, itha suurem on ka
viljakutse tootajate toimetulekuoskustele. Mitte toime tulemine t66 ndudmistega, mis
voivad olla intensiivistunud organisatsiooniliste muutuste kontekstis, toob endaga kaasa
mitmesuguseid probleeme nii to6tajatele kui organisatsioonile. Muudatused organisatsiooni
juhtimises voi tookeskkonnas (nt. iimberstruktureerimine), tippjuhtide senises kditumises ja
senistes tegudes on olulised tootaja heaolu mdjutavad tegurid. Muutused to6keskkonnas
kutsuvad esile tegureid, mis mdjutavad nii to6taja karjddrialast arengut kui ka personali
juhtimist organisatsioonis. Niisamuti aga ka t66taja motivatsiooni, rahulolu, pithendumust,

vaimset ning fiilisilist vastupidavust.

Kiesolev magistritdd selgitas vilja, et Tallinna Ulikooli mitteakadeemiliste todtajate tddelu
kvaliteeti peamiselt mojutavateks teguriteks on suurenenud iilekoormus, korged toonduded,
vihene tunnustatus ning tootajate oskamatus end t6ost vélja liilitada. Viimane voib olla
tingitud ka suurenenud tookoormusest, vajadusest olla pidevalt tooandjale, kolleegidele

kittesaadav.

Olles iildjoontes vidga rahul enda t60 ja toodhkkonnaga, organisatsioonis valitsevate
suhetega, hinnatakse oma tookoormuse muutumist struktuurimuudatuse tulemusena
markimisvddrseks. Kuigi hinnang enda tervislikule seisundile, psiihholoogilisele
vastupidavusele on kdrge ning ka toovoime ei ole tootajate meelest langenud, voib
suurenevat lilekoormust, kesist taastumisoskust, to6ga seotud pingeid pidada tddelu
kvaliteeti oluliselt mdjutavateks riskifaktoriteks. Eelnimetatud aspektidele tdhelepanu
pOdramata jatmine soodustab olukorra tekkimist, kus to6taja on voimetu tulema toime rolli
ja kohustustega, mis talle on antud. Langeb tdoviljakus, langeb tddtaja enesehinnang,
halveneb tervislik seisund, suureneb t66lt puudumine ning td6andjat ohustab téétajate suur
voolavus. Samal ajal on monevorra ootamatu, et hinnang tédkorralduse planeerimisele
vahetu juhi poolt on iisna korge, samal ajal kui valdaval enamusel tootajatel esineb viga
suurel madral olukordi, kus tooiilesandeid, mis nouavad otsekohe lahendamist voi

sekkumist.
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TLU tootajate todalast heaolu mdjutavateks isiksuslikeks teguriteks saame lugeda korget
hinnangut rahulolule iseendaga. Niisamuti positiivset hinnangut probleemide lahendamise
oskusele, toimetulekuoskustele raskete situatsioonidega voi nendest taastumisega. Lisaks
usku, et tootaja kdekdik soltub siiski temast endast. Antud loetelu hulka lisanduvad
100gastavatesse ja ennast arendavatesse tegevustesse panustamine peale toopdeva 15ppu,
mida jillegi varjutavad suutmatus (oskamatus) end peale t60d toost vélja lilitada voi

puhkuse perioodil ning to6ga seotuga peale t66d mitte tegeleda.

Toetudes antud magistritoo teoreetilisele raamistikule ning empiirilisele uurimusele, saab

jéreldada, et

- kui tdéoga seotud ndoudmised ja koormus ei alane voi tootajad ei dpi end vabal ajal ja
puhates t00st vilja liilitama;

- to0ga seotud vaimne viljakutse on endiselt liialt kdrge, ent vidsimusest ja muudest
stressoritest tulenevalt on td6taja voimekuse tase madal,

- tooalased situatsioonid piisivad stressirohked ja keerukad,

voib TLU tootajate todelu kvaliteet oluliselt langeda, seda eeskitt madala psiihholoogilise

heaolu ning terviseprobleemide taustal.

Ka see, kui to6taja ametipositsioon on organisatsioonis jatkuvalt alavédartustatud voi mitte
austatud, mojutab mitte ainult indiviidi, vaid organisatsiooni laiemalt ning vdimalik, et
paneb todtajat kaaluma oma vdimaliku tédsuhte jitkumise iile TLU-ga. Laiemalt vaadatuna
ohustavad TLU too6tajaid toost pdhjustatud vaimse ja/vdi fiiiisilise tervise muredest tingituna

ndhtused nagu toostress, ja/voi labipdlemine.

Uks vdimalikke lahendusi on siinkohal vihendada tdédtundide arvu ldbi t6d parema ja
efektiivsema korraldamise; Opetada tootajatele oskuseid, mis aitavad neil muutunud
tingimustega toime tulla, t66d tulemuslikumalt teha ning enda tervist sddsta. Oluline on luua
tingimused ennast juhtivate ning tervete todtajate piisimiseks organisatsiooni litkmetena.
Olukorra teadvustamiseks ning parandamiseks on TLU personaliosakonnal kavas tutvustada
antud uurimistulemusi struktuuriiiksuste juhtidele, kasutada kogutud andmeid t66vahendina
tootajatele suunatud koolituste planeerimisel ning sisendina todtajate tervist védrtustava
tooandja kontseptsiooni loomisel. Struktuurireformi moju paremaks hindamiseks soovitakse

antud uurimus 14bi viia ka akadeemiliste to6tajate seas. Lisaks on olukorra objektiivsemaks
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kaardistamiseks TLU personaliosakonna hinnangul vajalik korrata uurimust vastava
sihtriihma seas kalendriaasta moddudes.

On oluline dra markida, et kdesoleva uurimuse tulemused ei ole iildistatavad sihtrithmast
valjapoole. Tulemusi saab vajadusel vorrelda teiste korgharidusasutuste mitteakadeemiliste
tootajate uurimise pohjal saadud tulemustega Eesti kontekstis. Siinkohal on oluline silmas
pidada, et vordlemine on vdimalik vaid juhul, kui uurimistd6 viiakse 1dbi samadel alustel,

sama kuisimustikku kasutades.
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RESUME

»Factors influencing the quality of work life in the context of organizational change*
Merle Harjo

The nature of work is more and more challenging to employees with the new technologies
and global developments happening around them. Supposedly, the workplace is turning into
a place where not just being successful, but even general survival requires performance
above average and effective management. In other words, the ever-intensifying demands
from work and work life to the employees is challenging the ways they are managing their
work. Not meeting the demands that may have intensified in the context of organizational
changes can cause issues both for the employees and the organization. Changes in the
management of the organization or the work environment (re-structuring), but also changes
in the actions and behaviour of the leaders are strong factors effecting the work life of the
employee. The changes in the work environment bring out factors that can affect the
development of the careers of the employees as well as personnel management in the

organization.

Employee satisfaction is a priority domain for the Tallinn University (TU). Increasing
satisfaction via management and a good work environment is also stated in the development
plan of the university. The TU Personnel Office action plan for 2016 includes the creation
of a concept of the employer valuing the health of their employees and planning actions
based on it throughout the university. According to the statute of the Personnel Office, the
tasks of department are counselling and prevention activities, and the promotion of
occupational health through supporting the members of the university in forming healthy
lifesyle habits.

Increasing the satisfaction of the employees and bringing focus on a healthy lifestyle are
very topical subjects at this time as Tallinn University is currently implementing a structural
reform (since 27" January 2014). The aim of structural streamlining is higher management
effectiveness, satisfaction of employees, and the economical sustainability of the university.
The latter should be ensured by deducing personnel costs and optimizing the support
services. A number of positions were eliminated from the joining academic units and their

tasks are carried out by the support staff (for example personnel and financial field).
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Previous employee satisfaction surveys have had minimum attention on how the employees
perceive their work, how they manage their workload, and topics regarding their well-being.
The personnel specialists of TU have noticed increased numbers of negative comments
regarding the amount of work and the overall feelings of the non-academic employees.
Conversations with employees include more and more remarks from employees regarding
their increased workload, being tired, feeling fatigue, having too many tasks to complete,
and not being able to use their yearly vacation time. Even though the amount of work
processes in the organization is the same or has increased, the numbers of non-academic
employees have also been reduced and the university is trying to increase the productivity

of the current employees.

The master’s thesis includes an empirical study with the aim to assess the work satisfaction
and the associated factors of the non-academic employees of TU. The necessity of research
is caused by the increased workload of the non-academic employees and their need to adjust

to the conditions changed by re-structuring.

The results of this master’s thesis are one of the inputs to the personnel department of TU in
creating the concept of the employer valuing the health of their employees and mapping the
current situation will help prevent the risks deriving from tired and overloaded employees.

The focus of the research is the well-being of the employee and associated factors, from
which some are more/less related to the individual characteristics of the employee and others
(work demands, satisfaction management, work compensation, balancing work and personal
life) are more general indicators of the quality of the work life, which can be affected by the
personnel practices of the organization. The theoretical overview gives a short introduction
to the concept of quality of work life, the effects of re-structuring on the personnel, the
concept of occupational well-being and individual factors as fatigue, psychological

resilience and the ability to recover from work.

The empirical research included a mapping study (a cross-sectional survey), which used a
web-based questionnaire survey. The data was collected between the 4th and 16th March
2016. Reminder messages were sent to respondents on two occasions — on the 10th and 16th

March 2016. The target group of the research is the non-academic employees of TU.

The questionnaire included 98 statements and two open questions divided into 8 groups:

work and work environment (1); workload and work management (2); self-esteem (3); well-
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being and health (4); fatigue and health state (5); organization and management (6); the
changes effecting the employee, re-structuring in the workplace (7); the social-demographic

characteristics of the employee (8).

The questionnaire was used to measure the attitudes of the employees and Likert scale was
mainly used to answer the statements. Data analyis, including correlation analysis, is

conducted based on the collected answers.

The questionnaire used in the empirical study is developed based on different statements
combined from following questionnaires. It includes job satisfaction questionnaire; COP-
SOQ questionnaire (work demands, work and work environment, actions of direct head),
psychological resilience scale; fatigue questionnaire (short version), work recovery scale,
core self-evaluation scale (short version), one statement from Positive Leadership scale and
6 statements from OPST] (regarding the psycho-social health indicators of an organization)

questionnaire to measure the employees general health.

The results of empirical study show that the non-academic employees of TU are generally
very pleased with their work, their work environment, and the relationships in the
organization. At the same time it shows that in the context of structural changes, the quality
of the work life is affected by an increased workload, high work demands, lack of recognition

and the inability of the employees to leave work at work when the day is over.

Summed up — if the work-related demands and load are not decreased or the employees do
not learn to switch off on their time off; the mental challenges connected to the work are too
tough, but the effectiveness of the employee is low due to fatigue and other stressors; the
work-related situations are still stressful and complex; then the occupational life quality of
the employees of TU may decline substantially mainly with low psychological well-being

and health issues.

The expanded view shows that the TU employees are jeopardized by stress and/or burning

out caused by work-related mental and/or physical health issues.

One possible solution is to decrease the amount of work stressors and to educate the
employees about ways of coping with the changes and saving their own health. It is important
to create the conditions to have self-managing and healthy employees as the members of the

organization.
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ning teadmiste 'f_,; (_-j \_:' ./ )
pidevat t3iendamist
24 Pean 100l
probleemidega - OO O O
samaaegselt
25 Minu too nduab
keeruliste Ty |’ ‘| Yy " '
probleemide — . . LR L L.
lahendamist
26. Tod pansb mind
sageli - - - - -
emotsionaalselt C D O D ]

hairivatesse

olukordadesse

27. Tod nbuab ; ; N ;
pidevat suhtlemist D D o D D
paljude inimestega

28 Too nouab et

oleksin pidevalt

kittesaadav ' j .:' ) f ] f ] f P
(Jlemusele,
kolleegidele)

29. Minu t6d soltub



teiste inimeste t66 O ( ) C ' C
tulemustest

30. Pean taitma
mitme erineva juhi . -~
Korraldusi L - h . i L. - L. " L. o
(maatriksjuhtinine)

™
y
Iy
\
-l
4
A

Vali ks sobivatest vastusevariantidest:

4. 31. Kas saate ise otsustada, millises jarjekorras oma todllesandeid taidate?
Nérkige ainult ks ovaal.
{ :} Jah, alati

A,

") Enamasti

() Usnaharva
) UOidse mitte

5. 32. Kui sageli antakse Teile toollesandeid, mida tuleb koheselt taita (juba eile oli
vaja)? *
MNarkige ainult Uks ovaal.

[ ) Waga sageli

' “ Tuleb ette, kuid mitte h3invalt palju

[ ) Harva

[ ) Seda ei ole juntunud

.

ENESEHINNANG
Palun hinnake kuivord ndustute jJargnevate vaidetega. Markige sobiv vastusevariant
kasutades vastamiseks jaramist skaalat: ei ndustu dldse — 1; ei ndustu — 2; raske

delda — 3; noustun —4; ndustun taielikult — 5

ei ndustu & raske - néustun
dldse  ndustu  delda  MOUSWUN ekt

33. Didiselt olen ma — P — — —
endaga rahul f— — h—
34. Minust sdltub see, mis I —_, Y —
mu elus juhtub — S S L L
35. Olen oma t6o ™ ‘o T Ty P
tulemuslikkusega rahul — o — e
36. Olen suuteline o o o
hakkama saama enamiku C ) C ) CO C ) C )
probleemidega oma elus
37. On aegu kui koik o . o o
tundub mu jacks trostitu C ) C ) O D )
ja lootusetu
38. Tod hoiab mind
pereeluga seotud T Y — Y :/
tegevustest rohkem eemal, B — — — —
kui soovin
39, Pereeluga seotud
kohustusiele kuluvy asg Y Ty Y —
segab tookohustuste — R p— p— RN
taitmist
40. Saan rasketest —, ' — Y —
aegadest Usna kahku ile o — — p—
41. Stressinohkete — P J— J— P
sindmustega toimetulek on ) L) ) ) .

minu jaoks raske
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42 Taastun stressirohkest Ty " o Y )

sundmusest kiiresti — S L L —
43. Kui midagi halba
juhtub, on mul raske C ) C D ) C

juhtunust dle saada
44, Enamasti saan raskete

perioodidega suurema o O O O -
vaevata hakkama
45 Elus ettetulevatest
tagasildokidest dlesaamine Y Y Ty — Y
vitab mul didjuhul kaua o R S S— e
aega
46. Puhkuse ajal suudan
end tidasjadest eemal ' ' ' ' ( ™
hoida ja nautida vaba asga — — — — —
47. Sagel tunnen end koju
minnes toopingete ja - Yy Y Y Y Yy
probleemide téttu _tihjaks - N N (- -
pigistatuna™

HEAOLU JA TERVIS

Palun hinnake kuivird ndustute jargnevate vaidetega. Markige sobiv vastusevariant
kasutades vastamiseks jdrgmist skaalat: el ndustu dldse — 1; e ndustu — 2; raske delda —
3; ndustun — 4; ndustun tdielikult — 5

Parast toopdeva loppu Te..

ei ndustu & raske - néustun
gldse  ndustu  delda "OUSMM eyt

48. Unustate todasjad —, —, —, P )
taielikult — -
49. Ei métle t6éle dldse C ) CHY O ) C )
50. Ei tegele tobasjadega C ) C )y C ) C )
51. Lilitute kiirelt Gmber J— J— — J— —
teisele lainele {oma )] L ) ) 'i P
asjadele)
52. Tegelete ld0gastavate — — — — -
asjadega L N R . -
53. Vitate aega P Yy Y Ty
puhkamiseks — — — — —
54. Naudite vaba aega ja Ty ' Y Y Y
|Bbgastute L L L ./ o
55. Tegelete enese o S — —
arendamisega (Bpite uusi C ) C )y C D C L )
asju) - o o - -
56. Tegelete hobi{de)ga o p— — i -
vms, mis on Teie jaoks D CoO O O D
pdnev
57. Teete midagi, mis Ty Y ' ' Y
silmaringi avardab f— — p— — —
h8. Olete oma ala Ty Y Y Ty Y
peremees o/ S o/ L ot
58. Otsustate ise, millega Y ' F o Yy Ty
soovite tegeleda — — — — —
60. Peate tegelema .
perekonna voi lastega D) C Yy ) C D D
seonduvaga o -
61. Saate koraldada oma Y Y Y Yy Ty
tegemisi nagu Teile sobib el — — — —



VASIMUS JA TERVISLIK SEISUND

Jargmiseks on esitatud 10 vaidet, millele vastamisel l3htuge palun sellest, kuidas olete end
fundnud viimase kahe nadala jooksul. Markige sobiv vastusevariant kasutades vastamiseks
jargmist skaalat: 1 —ei, see ei ole thsi | 7 — jah, see on tdsi.

8. 62. Mul on palju energiat *
Mérkige ainulf ks ovaal.

ei, see el ole P T e T e T cnne T s T cams T jah, see on
LﬁSI L e L L L A LR WA tE:ISI

9. 63. Suudan iisna hasti keskenduda sellele, mida parajasti teen ~
NMérkige ainult ks ovaal.

ei, see el ole e T e T e T e T e T ann T s jah, see on
tosi Mo M e e e s ' tisi

10. 64. Tunnen end puhanuna *
Mérkige ainult (ks ovaal.

e, seeeiole  ~— — o o o~ o~ .~ jah, seeon
o T T N e T

11. 65. Mul on palju ideid, mida socovin ellu viia ~
Méarkige ainult ks ovaal.

1 2 3 4 5 i T
e, seegiole o —— o~ ™ 7 7y ¢y ¢ Iah seson
tEISi A b A L A i A b r h A b & t55|
12. 66. Tunnen end flilusiliselt heas vormis olevat *
Mérkige ainult (ks ovaail.
13. 67. Olen vasinud ~
Markige ainult ks ovaal
1 2 3 4 5 i T
e, see el ole WY Ty ey Ty oy o Jah, seeon
tosi L N L e e A i <]
14. 68. Motlemine nouab pingutust *
Markige ainult ks ovaal.
1 2 3 4 5 G 7
ei, see el ole FTTYV ST Y Yy Yy Yy jah, see on
L‘EISl A L N A W A h & LR hs & t65|



15. 69. Mul puudub igasugune tegevustahe *
Mérkige ainult ks ovaal.

e, seeeiole —— o T ey jah, see on
tosi L N S A N N tosi

16. 70. Mu joudius on madal (ei jaksa eriti midagi teha) =
Narkige ainult ks ovaal.

1 2 3 4 5 5] 7
ei, see el ole Y Y Y Y Y Y Y jah, see on
tosi — ~— "~ W S A S Esi
17. 71. Mul ei ole hea olla (st fildsiliselt tunnen end lsna kehvasti) ~
Mérkige ainult 0ks ovaal.
1 2 3 4 A 6 T
el, seeeiole -~ o T Ty Ty oy oy J3N, seeon
LEIS| & b o L - . A b b A b -+ t55|

Kuidas hindate lldiselt oma tervislikku seisundit?

Markige sobiv vastusevanant kasutades vastamiseks jargmist skaalat: vaga vahesel mairal
{ Uldse mitte - 1; vaga suurel maaral / palju -5

18. 72. Mul on t6d tottu probleeme tervisega *
Mérkige ainult 0ks ovaal.

1 2 3 4 5

vaga vanesel maaral / dldse — ~— ~— ,—  Vvagasuurel

mitte ) maEsml f paliu

19. 73. Tunnen sageli, et ei puhka end jargmiseks todpaevaks piisavalt valja *
Mérkige ainult 0ks ovaal.

vaga vahesel maaral / Uldse  ~—— ~— ~— ~— ~~  vaga suurel
mitte = ~— *~— *~~—~ " " magral / palju

20. T4. Mul jatkub piisavalt energiat, et kdigi oma tiddega toime tulla *
Mérkige ainult 0ks ovaal.

vaga vahesel maaral / ildse —— ~— ~— ~— ~— Vaga suurel
mitte  —r’ e’ e e W maaral f palju
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21. 75. Esineb pericode, kus ma sdon, tarbin alkoholi voi suitsetan enam kui tavaliselt

Markige ainuft ks ovaal.

vaga vahesel maaral / dldse - N Y Y Y Y vaga suurel
mitte ~—~ *~—~ *~~ — - madmal/ palju

22. 76. Tunnen, et ei taha, ei jaksa hommikul dles tousta *
Mérkige ainult Oks ovaal.

vaga vahesel maaral / dldse  —— ~—— »—— ™ y Vagasuurel
mitte = ~—" W~ W~ W W maamal f palju

23. T7. Esineb perioode, kui mul on unehdired ~
Markige ainulf ks ovaal.

vaga vahesel maaral / dldse  ——, ~— ~—— [  Vaga suurel
mitte — ~ *~—~ ‘"~ ‘" maiml/ palju

24. 78. Olen mures oma todvoime parast *
Markige ainuft ks ovaal.

vaga vahesel mairal / ildse NN Y Y Y vaga suurel
mitte e’ e’ e e e maamal [ palju

ORGANISATSIOON JA JUHTIMINE:

Palun hinnake kuivird ndustute jargnevate vaidetega. Markige sobiv vastusevarant
kasutades vastamiseks jargmist skaalat: el ndustu dldse — 1; e ndustu — 2; raske delda —
3; ndustun — 4; ndustun t3ielikult — 5

25 TOO HUVITAMINE JA KARJAAR *
Mérkige ainult Oks ovaal rea kohia.

ei ndustu € raske = néustun
ddse  ndustu  oelda "M isielikuit

9. Mind tunnustatakse Yy Y P
TLUs hasti tehtud t60 eest o — o R —
B80. Minu . ) o )
karjaarivdimalused TLUs C Cy C O O C )
on head
81. Clen rahul oma ' T Y o
tﬁ'ﬂtﬂs Uga b # LS " e 5, #
B2. Todtasu voimaldab o ) o P
mulle normaalse C C oy O O C )

araelamise
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26. MINU VAHETU JUHT *
Markige ainult ks ovaal rea kohfa.

ei niustu = raske - naustun
gdse  ndustu  gelda "OUSMUN psierikuit

83. peab oluliseks, et o ] o o ]
tootajad oleksid oma téoga () C o CO O C
rahul
84 suhtleb alluvatega Y Ty Ty f '
lugupidavalt ja sobralikult — — — — —
85, oskah 166d planeenda
{jagab infot digeasgselt, - o - o -
annab arusaadavad () ) O .
komaldused ja mdistlikud
tahtajad)

Viimase kolme kuu jooksul on minu vahetu juht

Palun hinnake kuivird ndustute jargnevate viidetega Teie vahetu juhi kditumise kohta.
Markige sobiv vastusevanant kasutades vastamiseks jargmist skaalat: mitte kunagi — 1;
rohkem kui viis korda — 5

27. 86. mind millegi eest tinanud *
Markige ainult ks ovaal.

mitekunagi () C ) () () () rohkem kui viis korda

28. 87, Kiitnud mind tddtulemuste eest *
Markige ainulf ks ovaal

mittekunagi () () () () () rohkem kui viis korda

29. 88. delnud mulle midagi tujutdstvat *
Markige ainult ks ovaal.

mittekunagi () () () () () rohkem kui viis korda

30. 89, pakkunud abi voi aidanud mind *
Markige ainulf ks ovaal

mitte kunagi :f;__\: L) 3 () { )} rohkem kui viis korda
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Tallinna Ulikoolis

Palun hinnake kuivird ndustute jargnevate TLU kohta esitatud vaidetega. Markige sobiv

vastusevarant kasutades vastamiseks jargmist skaalat:

ei ndustu Oldse — 1; ei ndustu —

2: raske delda — 3; noustun — 4; ndustun taielikult — 5

3.
Mérkige ainult Oks ovaal rea kohfa.

ei ndustu & raske - néustun
gdse  noustu  oelda UMM iaielikul

80. valitsevad sobralikud, ) ) ]
koostdile orienteeritud C ) C_ C D) C D C )
suhted
91. osatakse konflikte " 7 N N N
lahendada — - - . -
92. vaartustatakse toole — ' P Y —
pihendunud tootajaid e — R— —
83. tunnustatakse '\. Y ~ . Y
tulemuslikku to6d s — — — —
84. esineb varjatud ]
diskrimineerimist ja ) C oy C o O )

lemmikute soosimist

TLU MUUDATUSE VALGUSES

32. Palun hinnake kuivird noustute jargnevate TLU struktuurimuudatust puudutavate

vaidetega. *

Markige sobiv vastusevarant kasutades vastamiseks jargmist skaalat: el ndustu Gldse —
1; i ndustu — 2; raske delda — 3; ndustun — 4; ndustun t3ielikult — 5
Méarkige ainult Uks ovaal rea kohta.

ei nbustu ai raske . ndustun
iildse ndustu  odelda  MOUSMUN psiedikuit

95 Muudatuste elluviimine o ) — ) .
oli TLU arenguks C 0 0 C .
hadavajalik _ T o o -
96. Struktuurireformi kdigus I — . )
on tb6tajaid koheldud D Coy Co OO a
diglaselt
97. Minu jaoks on o — o o J—
struktuurireformi aeg olnud C 0 0 C L
vaga pingeline periood
G98. Tunnen, et alates — ) I -
01.09.2015 on minu &6 O DD C C

maht ocluliselt kasvanud

Lopetuseks, andke palun omapoolne hinnang

33, 99, Struktuurireformi tugevusteks pean: ~
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34, 100. Struktuurireformi probleemkohtadeks pean: *

ANDMED VASTAJA KOHTA

35, SUGU -
Markige ainult iks ovaal.

=y

| mees

-

) naing

Y

36. VANUS (tdisaastates) *

37. PEREKONNASEIS *
Markige ainult (ks ovaal.

-~

) valaline

Y
LN N

ahiglus

-,

vabaahielus
lahutatud

lesk

LoJgL g
L N

e N

38. TOOSTAAZ TLU-s (tiisaastates) -

39. Kas Teil on alaealisi lapsi? *
Markige ainult iks ovaal.
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LISA 2
Tallinna Ulikooli struktuur seisuga 01.02.2016

ULIKOOLI STRUKTUUR

KURATOORIUM SENAT ULIOPILASKOND

Oppe- ja teaduskomisjon

Arendus- ja majanduskomisjon

REKTORAAT

Rektor

Arendus- | Kantsler

prorektor

Akadeemiline |

Teadus- ‘
prorektor

prorektor

KOLLEEGIUM
AKADEEMILISED UKSUSED
Balti filmi, Digitehnoloogiate Haridusteaduste Haapsalu kolled:
meedia, instituut instituut : .
R Terviseedenduse ja
kunstide ja . . o . habilitatsiooni
Eommusnikatiiaon: Haridustehnoloogia Haridusinnovatsiooni rehabilitatsiooni
oy keskus keskus keskus
instituut
BFM Tehnika-
Jetodtmiskerin Humanitaar- Loodus- ja Uhiskonnateaduste
teaduste instituut terviseteaduste instituut
. instituut
. M““St,’}‘:“ ) Siiolsosia ek Rahvusvaheliste- ja
ASUTUS ja kultuuri keskus 0r00814 RESEUS sotsiaaluuringute
Ajaloo, arheoloogia keskus
ja kunstiajaloo Eesti demograafia
Akadeemiline keskus Rakvere kolledz keskrfc ﬁ
Raamatukogu

TUGIUKSUSED

Arheoloogia Haldusosakond Konfutsiuse Teadusosakond
teaduskogu instituut
. Infotehnoloogia .
Avatud akadeemia osakond Personaliosakond Turundus- ja
kommunikatsiooni
-osakon
Eesti Kirjastus Rahandusosakond

Pedagoogika

Arhiivmuuseum Konverentsikeskus Rektoraadi biiroo Oppeosakond

Allikas: Tallinna Ulikool, 2015
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LISA 3

Korrelatsioonitabel

Correlations

rahul Rahul- rahul | Juhtimis- Yle- rahul_hyvi

_tgq | tggohkkond | tlu kvaliteet | yldtervis | koormus | tqgnquded | resilience | recovery cse | v2simus | PJFit | karj22r
rahul tgg | Pearson Correl 1 5127 324 | 3eat| -205%|  -079 066| 261" 108| 247%| -235"| 748" 414"
rahul_ Pearson Correl. . ,455" . i " . . - - " -
tqqohkkond 512 1 . 659" | -4627| -221 -,048 348 138"| ,334™| -405"| 382 311
rahul_tlu Pearson Correl. ,324™ ,455™ 1 ,405™ -,480™ -,194" -,078 ,248™ ,119 114 -,.3637 | ,241™ ,606™
jtgglmlskvall Pearson Correl. 364" 659" ,405* 1 -327" -210" -.040 204" 060 143" 221" | 236" 279"
yldtervis Pearson Correl. ) -

295" -,462™ | ,480" -,327" 1 ,360™ ,256™ -,380" -321™| -212" 6477 | -,216" -,364™
Ulekoormus | Pearson Correl. -

-,079 -,2217| ,194" -,210" ,360™ 1 ,533" -,076 -,306™| -,064 ,118 -,050 -,050
o6 Pearson Correl. | 466 -,048 | -,078 -040| ,256"| 533" 1 -,028 -,000| ,070 024| 156" 168"
ndudmised
resilience Pearson Correl. 261" 348" ,248* 204" -.380" -076 -.028 1 122| 4357 -490"| 191" 138"
recovery Pearson Correl. ,108 ,138"| ,119 ,060 -,321" -,306™ -,090 122 1 , 168" -,388™ ,132 ,053
cse Pearson Correl. 247" 334" | 114 ,143" -,212" -,064 ,070 435" ,168" 1 -,311"| ,245" ,181"
vasimus | Pearson Correl. o35 S405° | gen| 2217 6477|118 024|  -490"|  -388"| -311" 1| -209"|  -240"
PJFit Pearson Correl. 748" 382" ,241* 236" - 216" -050 156" 1917 132| 245" -209" 1 405"
rkzkr‘juz'grhy"'t— Pearson Correl. | 414~ a117 | 06| 79| 364"  -050 168" 138° 053| 181"| -240"| 405" 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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