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LUHIKOKKUVOTE

Kédesoleva magistritoo eesmargiks on vilja selgitada pdlevkivikaevandamise ettevotte VKG
Kaevandused OU tdotajate motivatsiooni ja fiiisilise ning vaimse heaolu olukord ning nende seosed

toOtajate personaalsete ja toOalaste ressurssidega.

To66 koosneb kolmest osast. Teoreetilises osas antakse iilevaade todtajate motivatsiooni ja heaolu
moistetest ja nende komponentidest ning neid mojutavatest teguritest. Samuti on vaadeldud
toomotivatsiooni enesemédratlemise teooria ja t66 ndudmiste ja ressursside teooria pdhjal loodud
mudelit. Teises, empiirilises osas tutvustatakse lithidalt uuritavat ettevdtet VKG Kaevandused OU,
késitletakse empiirilist uuringut, uurimistod metoodikat, uuritavat valimit ja protseduuri ning uuringu
tulemusi. Magistritoé kolmandas osas arutletakse uuringu kdigus saadud tulemuste iile, tehakse

jareldused ja ettepanekud ettevotte juhtkonnale.

Uuringust selgus, et uuritava ettevotte tootajad kogevad pdhiliselt sisemist motivatsiooni ja isiklikku
regulatsiooni. Tulemustest selgus, et sisemise motivatsiooni tase suureneb vanusega. Molemad
motivatsiooni tiilibid kuuluvad autonoomse motivatsiooni alla. Autonoomselt motiveeritud to6taja on
oma todga seotud. Autonoomse motivatsiooni vormid on mdodukalt seotud tervise, tddvoime ja
rahuloluga. Kontrollitud motivatsiooni {iilekantud regulatsioon on samuti mdddukas seoses
rahuloluga, kuid seosed tervisega on ndrgemad. Té6tajatel on heal tasemel t66voime ja todga rahulolu,
samas tervise ja vaimse heaolu osas on kasvuruumi. Samal ajal kui motivatsioon vanuse kasvades

touseb, siis nagu néitab uuring: rahulolu oma t6dga on kdrgem just noorematel tootajatel.

Tulemused niitasid, et motivatsiooni tase soltub otseselt todalastest ressurssidest. Kdige olulisemad
seosed olid materiaalsete ressursside, kasvu, info liikumise ja iseseisvusega. Vaatamata uuritava
ettevotte tootajate korgel tasemel rahuolule motivatsiooni ja heaolu tasemega hindavad nad

materiaalset ressursi ja kasvu tisna madalalt.

Vétmesonad: tddmotivatsioon, tddtajate heaolu, t66 ndudmised ja ressursid, VKG Kaevandused OU
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SISSEJUHATUS

Toomotivatsioon on muutunud itiheks keskseks probleemiks, millega organisatsioonid ja juhid kokku
puutuvad (Amabile 1993). Psiihholoogid ja kditumisteadlased on 20. sajandi algusest peale huvitatud
inimestevahelistest suhetest ja inimeste suhtumisest toosse. Tanapdeval on todmotivatsiooni uurimine
kutse- ja toOstuspsithholoogia lahutamatu osa.. Samuti on uuringud ndidanud, et to6tulemuste
kvaliteet vOib olla erinev kui toGtaja on sisemiselt motiveeritud ja kui tdotaja on véliselt motiveeritud

(Deci, Ryan 2000), mis muudab selle oluliseks eristuseks t66 motivatsioonis.

Lisaks motivatsioonile on td0koha heaolu teema muutunud {iha enam aktuaalseks teadusajakirjades
(Cooper, Marshall 1978; Smith et a/ 1995; Danna , Griffin 1999; Warr 1990). Valdkonna kohta on
ulatuslikult kirjandust, mistdttu on mdiste "heaolu" tdhendus ja méairatlus samuti erinev. Varem on
seda terminit kasutatud, viidates haiguse puudumisele, osutades seega enamasti fiilisilisele tervisele.
Aja jooksul on see mdiste omandanud laiema tdhenduse, mis hdlmab fiiiisilisi, emotsionaalseid,

vaimseid ja sotsiaalseid aspekte.

Paljude teadlaste jaoks pdhinevad heaolu uuringud motivatsiooni teooriatel. Vastavalt t66 ndudmiste-
ressursside teooriale saab koiki tookeskkondi voi todomadusi modelleerida, kasutades selleks kahte
erinevat kategooriat, nimelt t60 ndudmist ja ressurssi. T00 ndudmiste-ressurside teooria selgitab,
kuidas tookohad ja ressursid omavad kordumatut ja mitmekordset moju todtajate heaolule ja

motivatsioonile.

Uuritavas ettevdttes VKG Kaevandused OU esineb mitmesuguseid probleeme. Tootmis- ja
abijaoskondade todtajad viibivad vorreldes eelmiste aastatega rohkem toovoimetuslehel, jatkuvalt on
murekohtadeks ohutustehnika reeglite rikkumised eriti rasketes ja ohtlikes toGtingimustes,
allmaatehnika ja -masinate ning teiste seadmete hooletu kasutamine. Ettevotte kaubapdlevkivi
tootmisplaan on vorreldes eelmise aastaga ligi 40% suurem, kuid personali arv jadb samale tasemele.
Sellest tuleneb kiire todtempo ja suur tookoormus. Selleks, et teada saada, millised tegurid mdjutavad
ettevottes olemasolevaid probleeme, korraldatakse magistritod raames uuring, mille tulemuste
analiiiisi pohjal tehakse VKG Kaevandused OU juhatusele ettepanekud personali motivatsiooni ning

heaolu taseme suurendamiseks ja tdoalaste ja personaalsete ressursside parandamiseks.



Magistritod eesmargiks on vélja selgitada polevkivikaevandamise ettevotte todtajate motivatsiooni ja
fiitisilise ning vaimse heaolu olukord ning nende seoseid tOOtajate personaalsete ja todalaste

ressurssidega.

Antud magistritoos pilistitatakse jargmised uurimiskiisimused:
1. Milline on to6tajate motivatsiooni tase?
2. Mis tiilipi motivatsiooni tootajad kogevad?
3. Milline on todtajate fiilisilise ja vaimse heaolu tase?
4. Kuidas tdotajate motivatsioon ja heaolu on omavahel seotud?
5

Kuidas mdjutavad personaalsed ja tooalased ressursid tootajate motivatsiooni ja heaolu?

Magistritod eesmargi saavutamiseks piistitab autor endale uurimisiilesanded:
1. Analiiiisida tootajate motivatsiooni ja heaolu puudutavat akadeemilist kirjandust.
2. Korraldada ja viia 1abi kvantitatiivuuring selgitamaks vilja, millised on td6tajate motivatsioon
ja heaolu ning missugused faktorid neid mdjutavad.
3. Tuua vilja seoseid, mis ilmnevad motivatsiooni, heaolu, todalaste ndudmiste ja ressursside
vahel.
4. Léhtuvalt saadud tulemustest esitada ettevotte juhtkonnale ettepanekud motivatsiooni ja

heaolu parandamiseks.

Antud magistritods kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit. Andmete kogumise eesmérgil
korraldatakse VKG Kaevandused OU tdéliste seas ankeetkiisitlus. Kiisitluse kdigus saadud andmete
analiiisimiseks ja tolgendamiseks rakendatakse kirjeldavat statistikat, vordlevat statistikat ning

korrelatsioonianaliiiisi.

Kéaesoleva magistritoo teemat ei ole varem késitletud Eesti pdlevkivikaevanduste kontekstis, mis

pohjendab selle valiku aktuaalsust.

Kéesolev magistritod koosneb kolmest osast. Esimeses osas antakse teoreetiline iilevaade todtajate

motivatsiooni ja heaolu moistetest ja nende komponentidest ning neid mojutavatest teguritest. Samuti



on vaadeldud eneseméiratlemise teooria ja to0 noudmiste-ressursside teooria pdhjal loodud mudelit.
Teises osas tutvustatakse lithidalt uuritavat ettevdtet VKG Kaevandused OU, kisitletakse empiirilist
uuringut, uurimistdd metoodikat, uuritavat valimit ja protseduuri ning uuringu tulemusi. Magistritoo
kolmandas osas arutletakse uuringu kdigus saadud tulemuste iile, tehakse jareldused ja ettepanekud

ettevotte juhtkonnale.



1. TOO TEOREETILINE ULEVAADE

1.1 Toomotivatsiooni olemus

Koontz ja Weihrich (1994, 463) ndevad motivatsiooni kui ,,iildmdistet, mis kehtib kogu tungide,
ihade, vajaduste, soovide ja sarnaste joudude klassi kohta®. Lihtsalt 6elduna ndevad autorid
motivatsiooni kui tungi ja pingutust rahuldada tahe v0i eesmirk voi vajadus. Tootamise voi
organisatsiooni kontekstis motiveerivad juhid to6tajaid, pakkudes neile stiimuleid, ergutavaid motiive
ja hiivitisi, mis loodetavasti rahuldavad indu ja soove, mis tekitab soovitud soorituse ja tegevuse

tootajate poolt ja viib ettevotte eesmarkide saavutamiseni.

Tootajate motivatsiooni ja seda méédravate tegurite iile on palju arutletud (Vroom 1964;Stahl, Harrell
1981). Motivatsiooni saab defineerida kui sisemiste ja vilimiste tegurite tulemust, mis stimuleerivad
inimeste soovi ja energiat olla jatkuvalt huvitatud ja piihendunud t66le, rollile voi teemale ja piisivate

jOupingutuste tegemist eesmargi saavutamiseks (www.businessdictionary.com).

Teine viis motivatsiooni motestamiseks on ndha seda protsessina, mis vastutab isiku pingutuste
intensiivsuse, suuna ja pisivuse eest organisatsiooni eesmairgi saavutamisel (Robbins 2000).
Intensiivsus tilaltoodud mdistes tdhendab seda, kui palju rasket t66d todtaja teeb. Kui see raske to6 on
suunatud organisatsiooni eesméarkide saavutamisele, voib Gelda, et see on hésti suunatud. Piisivust
moddetakse aga sellega, kui kaua tootaja oma pingutusi to6l suudab jitkata. Seega saab kindlalt
jareldada, et motiveeritud isikud tegelevad iilesandega piisavalt kaua, et saavutada soovitud

eesmargid.

Voimalik, et {iritades tiita liinka tilaltoodud definitsioonis, méératlevad Stoner, Freeman ja Gilbert
(2000, 442), et motivatsioon on inimpsiihholoogia omadus, mis toetab isiku pithendumuse taset,
sealhulgas tegurid, mis pohjustavad, suunavad ja hoiavad inimeste kéitumist konkreetses
kindlaksméddratud suunas. Lisaks sellele vdidavad autorid, et ,,motivatsioon ja motiveerimine
késitlevad mdlemad suurt ulatust teadlikku inimkéitumist kahe &armuse vahel: refleksid... ja

omandatud harjumused*.



Pinderi (1998) kohaselt on tdomotivatsioon rithm ergutavaid joude, mis tulenevad isikust endast ja
véljaspoolt, et kédivitada to0ga seotud kéditumine ja méérata selle vorm, suund, intensiivsus ja kestus.
Seega on motivatsioon psithholoogiline protsess, mis tekib isiku ja keskkonna vastastikuse moju

tulemusena (Latham, Pinder 2005).

1.2 Toomotivatsiooni enesemairatlemise teooria

Toomotivatsiooni enesemadratlemise teooria (Self-determination theory) on makroteooria inimese
motivatsiooni, isiksuse arengu ja heaolu kohta. Teooria keskendub eelkdige tahtmuslikule voi
enesemadratlevale kaitumisele ning seda soodustavatele sotsiaalsetele ja kultuurilistele tingimustele.
Toomotivatsiooni eneseméératlemise teooria eeldab, et on olemas rithm pohilisi ja universaalseid
psiihholoogilisi vajadusi, nimelt autonoomia, padevuse ja seotuse jérele, mille rahuldamist peetakse
vajalikuks ja oluliseks inimese elujoulise, normaalse toimimise jaoks hoolimata kultuurist voi

arengutasemest (Ryan 2009).

Toomotivatsiooni enesemairatlemise teooriat on edukalt rakendatud paljudes valdkondades,
sealhulgas kasvatus, haridus, tervishoid, sport ja kehaline aktiivsus, psiihhoteraapia ja
virtuaalmaailmad, samuti toOmotivatsiooni ja juhtimise valdkond (Ryan, Deci 2017).
Toomotivatsiooni enesemaddratlemise teooria vdidab konkreetselt, et nii toGtajate sooritust kui ka
heaolu mdjutab motivatsiooni tiiiip, mis neil oma téoiilesannete suhtes on. Enesemaératlemise teooria
eristab seega motivatsiooni liike ja leiab, et erinevat liiki motivatsioonil on funktsionaalselt erinevad

kéivitajad, kaasnevad asjaolud ja tagajarjed (Deci et al. 2017).

Juba aastakiimneid on enesemairatlemise teooria kdsitlenud seoseid motivatsiooni ning soorituse ja
heaolu kahepoolse kiisimuse vahel organisatsioonis. Teooria on keskendunud sellele, mis aitab kaasa
kvaliteetsele, jatkusuutlikule motivatsioonile ja mis toob esile tootajate tahtmusliku todga seotuse.
Enesemairatlemise teooria pakub vilja, et edendades tookohal tingimusi, milles to6tajad tunnevad, et
nende autonoomiat toetatakse, ei ole see iliksnes asjakohane eesmirk omaette, vaid viib tootajate
suurema rahulolu ja edukuseni, samuti kaasneva kasuni organisatsiooni efektiivsusele. Kuna
enesemadratlemise teooria kirjeldab detailselt mitmeid tegureid, sealhulgas juhtimisstiile ja

tasustamist, mis toetavad tO0tajate autonoomiat ja padevust to66l, annab see raamistiku selleks, et
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voimaldada neil olla rohkem seotud ning nendel ja nende organisatsioonil areneda ja edu kogeda (Deci

etal 2017).

1.2.1 Autonoomne motivatsioon ja kontrollitud motivatsioon

Toomotivatsiooni enesemadidratlemise teooria eristab amotivatsiooni (amotivation) ja motivatsiooni.
Amotivatioon sisaldab tegutsemise kavatsemise puudumist, tahtmatust tegutseda, samal ajal kui

motivatsioon tahtlikkust.

Autonoomset motivatsiooni iseloomustab see, et inimesed on iilesandega seotud, olles tdielikult
teadlikud oma valmisolekust, tahtmisest ja valikust. Sageli on autonoomselt reguleeritud tegevused
sisemiselt motiveeritud. T66 jaoks ehk isegi olulisemana vodivad aga vélimiselt motiveeritud
tegevused Oigete tingimuste korral samuti olla autonoomselt motiveeritud, see tdhendab, et nende
tegevustega ollakse autentselt ja eluliselt seotud. Kui isikud mdistavad oma toode vadrtust ja eesmarki,
tunnevad nende toode teostamisel omanikutunnet ja autonoomiat ning saavad selget tagasiside ja tuge,
on neil suurem tdendosus saada autonoomsemalt motiveerituks ning todtada paremini, dppida
paremini ja olla paremini kohanenud. Vastupidiselt sellele, kui motivatsiooni kontrollitakse kas
voimalike tasude voi joudiinaamika abil, voib tulemusena tekkiv viline fookus kitsendada tootajate
pingutuste ulatust, tekitada lithiajalist kasu voi suunatud tulemusi ning omada negatiivset korvaltoimet

edasisele sooritusele ja tooga seotusele (Deci et al. 2017).

Sisemine motivatsioon

See on teatud tiilipi autonoomne motivatsioon. See tdhendab tegevusi, mille puhul motivatsioon on
tegevuses endas. Kui tegevus on sisemiselt motiveeritud, on sellega kaasneva spontaanse huvi ja
naudingu kogemine see, mis pakub ,.tasu®. To6tajad vdivad olla sisemiselt motiveeritud vihemalt osa
oma t60, kui mitte selle kdikide aspektide suhtes, ning sisemise motiveerituse korral demonstreerivad
isikud kvaliteetset sooritust ja heaolu (Deci et al. 2017). Kognitiivse hindamise teooria (Deci, Ryan
1980), mis on iiks kuuest enesemairatlemise teooria miniteooriast, sai organisatsioonipsiihholoogia
alases kirjanduses hésti tuntuks (Ambrose, Kulik 1999). See teooria selgitas, et sisemised ja vélised
stiimulid ei ole tingimata liidetavad, ning tutvustas eksperimentaalseid uuringuid tasude kahjustavate

mdjude kohta (Deci et al. 1999).
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Viline motivatsioon

Viliselt motiveeritud kditumine hdlmab tegevuse sooritamist eraldiseisva tagajirje saavutamiseks,
olgu see materiaalne voi muu. See tdhendab, et véline motivatsioon (external motivation) hdlmab
igasugust instrumentaalset kditumist. Selle asemel, et ndha igasugust vélist motivatsiooni halvana,
mida moned autorid (nt Gerhart , Fang 2015) véidavad, leiab tdomotivatsiooni eneseméaératlemise
teooria, et vélisel tasul vOib olla mitmesugune funktsionaalne tédhendus, mis viib sisemise
motivatsiooni suurenemise, viahenemise v0i samaks jddmiseni. Lisaks sellele ja vdga olulisena on
enesemadratlemise teooria pikka aega teinud vahet vélise motivatsiooni erinevatel vormidel, millest
kdik on tookohal dratuntavad ja mis on vdhemal voi rohkemal mairal autonoomsed (Deci, Ryan

1985).

Vilise regulatsiooni (extrinsic regulation) korral tajuvad isikud, et nende kaitumist kontrollitakse
otseselt teiste poolt, sageli tasustamise ja ohtude kaudu. Nagu ndeme, voib viline regulatsioon tugevalt
motiveerida teatud kéitumist, kuid sageli kaasneb sellega kahju autonoomse motivatsiooni ja heaolu

pikaajalise vihenemise néol, monikord koos korvalmojuga organisatsioonile (Deci et al. 2017).

Regulatsiooni, mille inimene on kiill vastu votnud, kuid mida ta ei ole omaks votnud, peetakse
introverteerituks ja see annab aluse iilekantud regulatsioonile (introjected regulation). Sellise
regulatsiooni korral voib delda, et regulatsioon kontrollib isikut. Ulekantud regulatsioon on eriti
huvipakkuv, kuna regulatsioon on kiill inimeses eneses, kuid samas on tegemist suhteliselt
kontrollitud vilise internaliseeritud motivatsiooni vormiga (nt ma to6tan kuna see paneb mind tundma

vaartusliku isikuna). (Gagne, Deci 2005)

Autonoomselt vélimiselt motiveeritud olemine nduab inimestelt enese identifitseerimist ldbi
kditumise enda valitud eesmirkide saavutamisel. Isikliku regulatsiooniga tunnevad inimesed
suuremat vabadus ja valikuid, sest kditumine on suuremas kooskolas nende isiklike eesmarkide ja
identiteetidega. Isiklik regulatsioon tdhendab seda, et tegevust tehakse, kuna seda tegevust ennast

identifitseeritatakse kui vadrtus ja voetakse omaks, nii et see internaliseerimise vorm on tahtlik. Isiklik
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regulatsioon erineb sisemisest motivatsioonist selle poolest, et tegevuse tegemine toimub mitte

sisemise rahulolu tottu, vaid selle védrtuse tottu, mida see esindab (Deci, Ryan 2000).

Toomotivatsiooni eneseméiiratlemise teooria tildiseks ootuseks on see, et autonoomsemad
motivatsiooni vormid prognoosivad suuremat piisivust, soorituse kvaliteeti ja heaolu aja jooksul kui
kontrollitud vormid ning kdik need motivatsioonivormid on siistemaatiliselt seotud juhtimisstiilide,

tootingimuste ja tasustamisega (Deci et al. 2017).

1.2.2 Psiihholoogilised pohivajadused ja nende toetamine

Toomotivatsiooni eneseméadratlemise teooria pohiliseks mdtteks on, et erinevate keskkonnategurite
(nt t66 kavandamine, tasustamine, juhtimisstiilid) moju td6tajate motivatsioonile ja kogemustele
vahendab suures osas viike riithm psithholoogilisi pohivajadusi. Need on vajadus piAdevuse voi
efektiivsuse, seotuse vo0i kuuluvuse ning autonoomia voi eneseméiiratlemise jirele, mis on
olulised psiihholoogilise tervise ja heaolu jaoks ja aitavad kaasa efektiivsele toimimisele sotsiaalsetes
olukordades (Ryan 1995). Vastavalt sellele on enesemiératlemise teooria uurijad regulaarselt
pustitanud hiipoteese ja pidevalt leidnud, et sotsiaalsed keskkonnad nagu todkohad, mis toetavad
psiihholoogiliste pohivajaduste rahuldamist, aitavad kaasa autonoomsele motivatsioonile,
psiihholoogilisele ja fiilisilisele heaolule ja paranenud sooritusele, eriti heuristiliste tegevuste korral
(Deci, Ryan 2000). Selliselt kujunes pohivajaduste toetamise pohimdte oluliseks ideeks, et kirjeldada
sotsiaalsetes keskkondades nagu tookollektiivid olevaid tingimusi, mis modjutavad motivatsiooni,
heaolu ja sooritust. Sellest kitsamat autonoomia toetamise pohimotet kasutatakse sageli sotsiaalsete
kontekstide kirjeldamiseks ning uurimused leiavad, et pohivajaduste toetamine ja autonoomia

toetamine on lahedalt seotud ja neil on viga sarnased tagajdrjed (Fernet et al. 2012).

Tookliima, mis soosib kolme psiihholoogilise pohivajaduse rahuldamist, tdstab tootajate sisemist
motivatsiooni ja soodustab vilise motivatsiooni tdielikku internaliseerimist, mis omakorda annab
jargmisi olulisi to6tulemusi (Gagne, Deci 2005):

e jarjekindlus ja plisivad muutused kéitumises;

e cfektiivne sooritus, eriti loovust, kognitiivset paindlikkust ja kontseptuaalset moistmist

ndudvate iilesannete puhul;
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tooga rahulolu;

positiivsed tooalased hoiakud;

e organisatsiooni kodanikuks olemine;

psiihholoogiline kohanemine ja heaolu

1.2.3 Enesemiiratlemise teooria motivatsioonimudel tookohal

Enesemaiiratlemise teooria miniteooriad mojutavad organisatsioone suures ulatuses. Siinkohal teeme
iilevaate neist olulisematest. Joonisel 1 on kujutatud eneseméératlemise teooria pohielemendid, mis
rakenduvad toovaldkondadele ja kujutavad {ildist enesemiiratlemise teooria toOmotivatsiooni
mudelit. Mudel saab alguse kahest sdltumatute muutujate rithmast: sotsiaalse konteksti muutujad ja
individuaalsete erinevuste muutujad. PoOhilisteks sotsiaalse konteksti muutujateks on tdotajate
psiihholoogiliste pohivajaduste (kompetentsi, seotuse ja autonoomia jarele) toetamine vs takistamine
organisatsiooni poolt, ning neid muutujaid peetakse juhtimisstiilide poolt tugevasti mojutatuks.
Kusjuures, kui on olemas organisatsiooni ja juhtimise toetus autonoomiale, on td6tajate koigi kolme
psiihholoogilise pohivajaduse toetamine ja rahuldamine tldisel tasemel sageli lisna tihedalt seotud,
esiteks kuna asutused, mis toetavad autonoomiat, on iildiselt tisna kursis ja toetavad ka teiste vajaduste
suhtes, ning teiseks seetdttu, et kui tootajad tunnevad autonoomiat, leiavad nad ise viise ka teiste
vajaduste rahuldamiseks. Seega kui to6tajad kogevad toetust autonoomiale, tunnevad nad end

harilikult organisatsiooniga rohkem seotuna ja efektiivsemana. (Gagne, Deci 2005)
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Soltumatud

SN Vahendajad Soltuvad muutujad
muutujad
Tookoha kontekst
Psiihholoogilised Motivatsioonid Tookaitumine
Vajaduste toetaminine pdhivajadused Sooritus
. . . Autonoomne ;
Vajaduste takistamine Rahuldatud vs Sicemine Kvaliteet
. rahulolematu il Kogus
Individuaalsed SIl Tervis ja heaolu
erinevused Autonoomia o
ey Kompetents Kontrollitud Heaolu, vitaalsus, halb
P?hJUS“I.(kUS‘.f et Ulekantud enesetunne
orientatsioonid wialie
Plldlused ja eesmargid

Joonis 1 Eneseméiratlemise teooria motivatsioonimudel tookohal

Allikas: Deci et al. 2017

Koige tiitipilisemad individuaalse erinevuse muutujad, mida enesemaératlemise teooria uurimustes on
kasutatud, on todtajate tildise pohjuslikkuse orientatsioon/suund (Deci et al. 2017). Moddiku aluseks
on kolm motivatsioonisuunda, mida todtajad tldiselt kogeda vdivad — autonoomia suund, mis on
proaktiivne ja huvitatud, kontrollitud suund, mis on keskendunud vilistele siindmustele kditumise
juhtimiseks, ning impersonaalne suund, milles puudub tahtlikkus ja mis on seotud hinnangute ja
labikukkumiste véltimisega. Need koik voivad tootajate jaoks erinevalt olulised olla, ning osades
uurimustes on neid orientatsioone inimestes seotud (nt Weinstein ez al. 2010, viidatud Deci et al.
2017). Teine individuaalsete erinevuste moddik enesemadratlemise teoorias on vilised vs sisemised
ptitidlused voi eesmérgid (nt Kasser, Ryan 1996, viidatud Deci et al. 2017), nagu on arutletud
alltoodud 16igus tootajate piilidluste kohta, on neid kasutatud osades uurimustes motivatsiooni ja

rahulolu kohta tookohal (nt Sheldon, Krieger 2014, viidatud Deci et al. 2017).

Uurimustes selle tildise mudeli kohta, mida on skeemina kujutatud joonisel 1, on olnud kahte tiilipi
vahendajaks olevaid muutujaid: esmalt kolme psiihholoogilise pdhivajaduse rahuldamine, mida on
harilikult kasutatud koos (Baard et al. 2004, viidatud Deci et al. 2017), kuid mdnikord on analiiiisiks
kasutatud iga vajadust eraldi (nt Richer et al. 2002, viidatud Deci et al., 2017), ning teiseks
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autonoomne ja/voi kontrollitud motivatsioon (nt Fernet et al. 2012b, Williams et al. 2014, viidatud
Deci et al. 2017), millele on mdnikord liidetud tajutud vdimekus, eriti tdiskasvanute tervisekditumise
muutumise uuringutes (nt Williams ez al. 2004 viidatud Deci et al.). Moned uurimused on autonoomse
motivatsiooni hindamise asemel hinnanud iiksnes selle sisemise motivatsiooni komponenti ning
uurinud selle seoseid teiste muutujatega (nt Kuvaas 2009; Olafsen et al. 2015, viidatud Deci et al.
2017). Enamasti on teadlased kasutanud kas vajaduste rahuldamise muutujaid voi motivatsiooni
muutujaid, kuigi moned uurimused on kasutanud mdlemat, sellisel juhul on motivatsiooni muutujaid
prognoositud rahulolu muutujatest ldhtuvalt, harilikult on need muutujad vahendajaks sdltumatute ja
soltuvate muutujate vahel (De Cooman et al. 2013, viidatud Deci ef al. 2017). Viimasena on kippunud
olema kahte tiilipi soltuvaid muutujaid: soorituse muutujad (nt soorituse voi kasumlikkuse kvantiteet
voi kvaliteet) ja heaolu/haigestumise muutujad (nt tédga rahulolu, vitaalsus vOi somaatilised
stimptomid). Paljud uurimused on valinud muutujate alamrithma, mis on sellised, et nditeks joonisel
vahendajatena nédidatud muutujaid saab kasutada soltumatute muutujatena, mis prognoosivad

tulemust (Deci et al. 2017).

Moned teised uurimused on uurinud enesemdiratlemise teooria seoseid muutujatega muudest
vaatenurkadest. Néiteks on uuritud imberkujundavat eestvedamist, millel on moningane seos vajadusi
toetava juhtimisega, kuna see eestvedamine on seotud kas pohivajaduste rahuldamise, autonoomse

motivatsiooni voi mdlemaga (Deci et al. 2017).

1.3 Tootajate heaolu ja selle komponendid

Heaolu téokohal on saanud teadusajakirjades iiha levinumaks teemaks (Cooper, Marshall 1978; Smith
et al. 1995; Danna, Griffin 1999, Warr 1990, Grant et al. 2007). Currie (2001) méératles tootajate
heaolu definitsioonina tddtajate dnneseisundi, fliiisilise ja vaimse tervise. Asutuste personalijuhtimine

siiski ignoreerib sageli tootajate heaolu (Baptiste 2008).
Heaolu t60 juures on multidimensionaalne (Grant, et al. 2007). Paljud ideed ja meetmed, mida

organisatsioonikditumises kasutatakse, ndivad iihendavat heaolu erinevaid dimensioone, sealhulgas

tooga rahuolu, toole pithendumus, organisatsioonile pithendumine, t60ga kaasatus, positiivsed ja
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negatiivsed emotsioonid ja meeleolud t66l, sisemine motivatsioon, edukus ja energilisus (Fisher

2003).

Warr'i (1990) kohaselt on heaolu laiem mdiste, mis vOtab arvesse inimest tervikuna. Lisaks tervisega
seotud konkreetsele fiilisilistele voi psiihholoogilistele siimptomitele sobib heaolu alla kaasata
kontekstivabad niitajad elukogemuste kohta (eluga rahulolu, dnnelikkus), ning organisatsiooniliste
uurimuste raames todga seotud kogemuste kohta (todga rahulolu, té6le pithendumus), samuti
mitmetahulisemaid konkreetseid dimensioone. Heaolu vdib viidata tootajate vaimsetele,
psiihholoogilistele voi emotsionaalsetele aspektidele. Joonis 2 kujutab organisatsioonilist raamistikku,

mis toob esile tegurid, mida seostatakse heaoluga tookohal (Danna, Griffin, 1999).

Eeldused Tagajérjed

Individuaalsed
tagajarjed

Iseloomuomadused :> ﬁ

Organisatsioonilised
Toostress ﬁ

Tookeskkond

Heaolu tookohal

tagajarjed

Sekkumised

Joonis 2 Heaolu komponendid todkohal
Allikas: Danna, Griffin 1999

Kirjanduse viitel mdjutab heaolu eeldatavasti kolm iildist tegurite rithma. Uks tegurite riihm on seotud
tookeskkonnaga. Terviseriskid, ohutusriskid ja ohud voivad ilmselgelt tekitada ohtliku té6keskkonna,
mis omakorda mojutab negatiivselt tootajate tervist ja heaolu. Otsese tagajarjena voib nende erinevate

ohtude puudumine mdjutada tervist ja heaolu positiivselt (Danna, Griffin, 1999).
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Iseloomuomadused mingivad rolli selle médratlemises, kas konkreetsel isikul tervis ja heaolu on
korgel voi madalal tasemel antud organisatsioonilises keskkonnas. Kdige pohjalikumalt uuritud
iseloomuomadused on tiiip A kiditumismuster ja kontrollkese (Danna, Griffin 1999). A-tiiiipi
kaitumismuster tdhendab {ildjuhul seda, et isik on motiveeritud, voistluslik, t66le piithendunud ja
vaenulik. Kontrollkeskme moddikud keskenduvad kontrolli tajumisele: inimesed niinimetatud
»seesmise kontrollkeskmega" usuvad, et nende enda kditumine méérab enamasti selle, mis nendega
juhtub, ,,vilise kontrollkeskmega“ inimesed usuvad, et vilistegurid nagu onn voi teised, mojukad

inimesed on olulisemad tegurid maaramaks, mis nende eludes juhtub (De Simone 2014).

Sellega seotud, kuid pisut kaudsemal viisil on tédstressil, mis tuleneb isiku ja keskkonna vajaduste ja
ndudmiste vahesest sobivusest, samuti otsene mdju tervisele ja heaolule. Toostressi voimalikud
allikad Cooperi ja Marshalli (1978) poolt méaératletuna on:
- toole omased tegurid, sealhulgas iile- vdi alakoormus, vahetustega t60, pikad toopdevad ja
fuiisilise tookeskkonna kvaliteet;
- roll organisatsioonis, mis tdhendab rolli hdgusust, rollikonflikt, ning teiste eest vastutamise
maar;
- tooalased suhted tilemuste, kolleegide ja alluvatega;
- tooalane ebakindlus ja karjadrivoimalused;
- organisatsiooni struktuur ja kliima, sealhulgas vdhene osalemine ja efektiivse ndustamise
puudumine, kehv kommunikatsioon, ebaselge todkeskkond ja individuaalne kultuuriline
ebakindlus;

- kodu/t66 seos, mis tdhendab kodu ja to6 vahelise tihenduse juhtimist.

Kirjandusest tulenev raamistik méaratleb ka todalase heaolu kaks omavahel seotud tagajargede rithma
(Danna, Griffin 1999). Uks tagajirgede riihm, millel on inimestele kdige otsesem mdju, hdlmab
futsilisi, psiihholoogilisi ja kditumuslikke tagajargi. Teine tagajiargede rithm, mis hdlmab kulutusi
ravikindlustusele, produktiivsust ja t66lt puudumist, on otseselt olulisem organisatsiooni jaoks.
Fiitsilised tagajirjed individuaalsel tasandil vdivad olla selgelt seotud tagajidrgedega organisatsiooni
tasandil. Viimasena rohutatakse sekkumiste rolli, ndidates nende vdimalikku mdju eelteguritele,

tegelikule heaolule ja sellest tulenevatele teguritele. Naiteks on rakendatud mitmeid sekkumisi,
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millega {liritatakse tOsta ohutust ja parandada to6tingimusi todkohal, pehmendada voi vdhendada

voimalike tooalaseid stressoreid vdi parandada isiku mehhanismi nende stressoritega toimetulekuks

(De Simone 2014).

See peaks omakorda olema seoses tOOtajate paranenud heaolu ja tervisega ning samaaegsete

edusammudega individuaalsetes ja organisatsioonilistes tagajargedes.

1.3.1 Tootajate heaolu méjutavad tegurid

Paljud teadlased analiilisivad, mis mdjutab to6tajate heaolu, kuna nad tahavad teada saada, kuidas
parandada organisatsiooni toimimist vdi tootlikkust, parandades efektiivselt tootajate heaolu (Grant

et al. 2007; Wright at al. 2007; Fisher 2003; Russell 2008).

Grant et al. (2007) votsid psiihholoogide ja sotsioloogide erinevaid uurimistulemusi 1dbi vaadates
kokku kolm dimensiooni, mille abil selgitada heaolu. Need kolm dimensiooni on psiihholoogiline,
futsiline ja sotsiaalne. Psiihholoogiline dimensioon hdlmab rahulolu, eneseaustust, isiklikku arengut,
eesmarki elus, keskkonna valdamist ja autonoomiat (Keyes et al. 2000; Grant et a/ 2007). Fiitsilises
dimensioonis sisalduvad toit, eluase, tervishoid, riietus ja liikkumisvoime (Grant et al. 2007).
Sotsiaalne dimensioon koosneb kogukonnas osalemisest, avalikkuse heakskiidust, sotsiaalsest
aktualiseerumisest, sotsiaalsest panusest, sotsiaalsest sidususest ja sotsiaalsest integratsioonist (Keyes

et al. 2000; Grant et al. 2007).

Alljargnevalt on toodud psiihholoogiliste, fiilisiliste ja sotsiaalsete dimensioonide kategooriaid (Grant

et al. 2007), et analiiiisida, mis mdjutab tdotajate heaolu.

Esiteks, tooga rahulolul ja tootajate psithholoogilisel heaolul on vastastikune mdju (Judge, Watanabe
1993). Organisatsiooni juhtimise varastes uurimustes sai onnelikkus kdige levinumaks indeksiks,
mille abil modta todga rahuolu (Wright ez al. 2007). Moned teadlased arvavad, et dnnelikkus vordub
psiihholoogilise heaoluga (Diener 1984), kuid Wright ja Cropanzano (2000) on oelnud, et
psiihholoogilise heaolu sisu on dnnelikkusest laiem. Wrighti et al. (2007) méaratluse kohaselt on
psiihholoogilisel heaolul ,,olulised kognitiivsed ja afektiivsed komponendid, psiithholoogiline heaolu

on peamiselt afektiivne voi emotsionaalne kogemus” (lk 95). Tooga rahulolu voib efektiivselt
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prognoosida todsooritust (Judge et al. 2001). Tootajate psithholoogiline heaolu kui todsooritust

mojutav tegur on oluline ja vajalik uurimuslik aspekt todsoorituse parandamise uurimisel.

Teiseks, tookeskkond, iseloomuomadused ja toostress mojutavad tdotajate fiiiisilist heaolu (Danna,
Griffin 1999). Tookeskkonna tegurid hdlmavad "terviseriske, ohutusriske ja muid riske ja ohtusid"
(Danna, Griffin 1999, lk. 360). Smith et al. (1995) leidsid, et haigestumised ja haigused, stress ja
keskkond todkohal mdjutavad tootajate fiilisilist seisundit. Seistes silmitsi tehnoloogia arengu,
organisatsiooniliste personalimuudatuste ja kasumi suurenemise poole piitidlemisega, on need
tookohad muutunud ohtlikumaks (Wright et al. 2007). Naiteks kui organisatsioon korraldab t66d
projektipohiselt, vahetub personal sagedasti ning tihti muutuvad ka kohustused, mis vdib luua
voimaliku ohu todtajatele. Danna ja Griffin (1999) tegid kindlaks, et ,,organisatsiooni ohutuskultuuri
on samuti margatud kui to6tajate ohutuse ja tervise jaoks olulist tegurit” (Ik 368). Isikuomaduste alla
kuuluvad A-tiitibi kalduvused ja kontrollkese; tiilip A tdhendab, et inimene on vdistluslik, téole
piihendunud, kuid teda on raske juhtida (Danna ja Griffin, 1999). Smith etz a/ (1995) leidsid, et A-
tilipi tootajad haigestuvad kergesti. Samal ajal viib negatiivne psiihholoogiline heaolu ebaterve
futisilise seisundini (Danna, Griffin 1999). Kontrollkeskme juurde kuuluvad objektiivne ja
subjektiivne kontroll, objektiivne kontroll tuleneb tootaja enda kéitumisest ja subjektiivne kontroll
keskendub vilistele joududele (Danna, Griffin 1999). Kui tootajatel on organisatsioonides rohkem
kontrolli, on nad otsuste tegemisel efektiivsemad ja neil on rohkem enesekindlust (Karasek, Theorell

1990). Kontrollkese viib parema fiilisilise heaoluni, tasakaalustades todstressi ja todga rahulolu.

Kolmandaks, leidis Baptiste (2008), et usaldus ja piihendumus organisatsioonides on kasulik tootajate
sotsiaalsele heaolule, edendades sotsiaalseid suhteid, toOstress koosmojus iseloomuga mojutab
toOtajate sotsiaalset heaolu (Danna, Griffin 1999). To0stress holmab rolli organisatsioonis, todalaseid
suhteid, karjddrivoimalusi ning organisatsiooni struktuuri ja kultuuri (Danna, Griffin 1999). Cooper
ja Marshall (1978) tdiustasid terviklikku mudelit, kuhu kuulub kuus tegurit to0stressi juhtimise
analiiisimiseks. Tervikliku mudeli kuus tegurit on t66le omased tegurid, roll organisatsioonis,
tooalased suhted, karjddrivoimalused, organisatsiooni struktuur ja kliima ning kodu/t66 seos. T66ga
iilekoormatus ja vahetustega t60 kui todle omased tegurid langetavad tootajate enesehinnangut
(Glowinkowski, Cooper 1986). Rolli ja vastutuse hdgusus ja rollikonflikt tekitavad tdotajates

tugevamat psiihholoogilist stressi ja mdjutavad tugevalt suhteid teiste isikutega organisatsioonis
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(Danna, Griffin 1999). Keerulised suhted erinevate osaliste vahel, sealhulgas otseste iilemuste,
juhendajate ja kolleegidega voivad tootaja sotsiaalset heaolu otseselt mojutada (Cooper, Cartwright
1994). Kolleegide omavaheline toetus ja poolehoid todtajate omavahelistes suhetes aitab edendada
toOtajate sotsiaalset heaolu (Danna, Griffin 1999). Cooper ja Cartwright (1994) leidsid, et
karjadrivoimalused on todstressi ja todga rahulolematust ning 16puks ka t6dsooritust mdjutavaks
votmeteguriks. Lisaks mojutavad tootajate sotsiaalset heaolu tegurid nagu kehv kommunikatsioon ja
vdhene kaasatus organisatsiooni struktuuri ja kultuuri poolt (Danna, Griffin 1999; Cooper, Cartwright
1994).

1.4 To6 ndoudmiste-ressurside mudel ja selle seosed tootajate heaolu ja
motivatsiooniga

21. sajandi saabudes hakkas organisatsioonipsiihholoogia valdkonna teadlasi itha enam huvitama t66
positiivne kiilg ja nad ei keskendunud enam iiksnes t66 negatiivsetele aspektidele nagu todstress ja
labipdlemine. Viimase kiimnendi jooksul on t66 ndudmiste-ressurside teooriat kasutatud selleks, et
moista ja prognoosida tootajate heaolu suures hulgas ametites (Bakker, Demerouti 2014; Bakker et

al. 2014).

T66 ndudmiste-ressurside teooria (Job demands-resources theory) annab teoreetilise raamistiku selle
kohta, kuidas on omavahel seotud t66 ndudmised, ressursid, psithholoogilised seisundid ja tulemused.
Lisaks sellele annab teooria teadmisi selle kohta, kuidas seda tootajate heaolu edendamiseks praktikas

rakendada saab.

Uurimused on ndidanud, et todga seotud todtajad teevad rohkem t66d ja on innovaatilisemad kui
nende kolleegid, kes ei ole seotud (Konermann 2012). Lisaks sellele on mitu uurimust ndidanud, et

tooga seotud tootajate sooritus on parem (Bakker, Bal 2010; Halbesleben, Wheeler 2008).

Viimase kiimnendi jooksul on t66 ndudmiste-ressurside teooriat kasutatud selleks, et mdista ja
prognoosida todtajate heaolu suures hulgas ametites (Bakker, Demerouti 2014; Bakker et al. 2014).
Uks t66 ndudmiste-ressurside teooria peamisi eeldusi on, et kdiki t66 omadusi saab jaotada kahte

kategooriasse: t60 ndudmised ja t06 ressursid. To0 ndudmised on t66 aspektid, mis nduavad
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joupingutusi ja mida seostatakse seega teatud fiisioloogiliste ja psiihholoogiliste pingutustega
(Demerouti et al. 2001). T66 ndudmiste-ressursside teooria vdidab, et tookeskkonnad kutsuvad esile
kahte eraldiseisvat psithholoogilist protsessi — tervise kahjustumise protsessi ja motiveerivat protsessi.
Tervise kahjustumise protsess saab alguse t60 korgetest ndudmistest, mis kulutavad dra tootajate
energiavarud ja viivad kurnatuse ja terviseprobleemideni (Hakanen ez al. 2006). Vastupidiselt sellele
saab motiveeriv protsess alguse t00 ressurssidest, millel on motivatsioonipotentsiaal ja mis toovad
kaasa korge todga seotuse ja madala kiiiinilisuse taseme (Demerouti, Bakker 2011). Varasemad
uuringud on véitnud, et mitmed t60 ressursid nagu kolleegide toetus, tagasiside sooritusele ja ilemuse
poolne juhendamine viivad todga seotuseni (Bakker 2011). Optimeerides t66 ndudmisi ja ressursse
tookeskkonnas, saavad organisatsioonid jargida iilevalt alla ldhenemist to0ga seotuse holbustamiseks

ja stimuleerimiseks.

Teooria kohaselt saab koiki todokeskkondasid voi t66 omadusi paigutada mudelisse, kasutades kahte
erinevat kategooriat, nimelt t66 ndudmisi ja ressursse. T66 ndudmised tihendavad neid fiiisilisi,
psiihholoogilisi, sotsiaalseid voi organisatsioonilisi t66 aspekte, mis nduavad pidevaid fiitisilisi ja/voi
psiihholoogilisi pingutusi ning mida seetdttu seostatakse teatud fiisioloogiliste ja/voi psithholoogiliste
kuludega (Demerouti et al. 2001). Kuigi t66 ndudmised ei ole tingimata negatiivsed, vdivad need
muutuda takistavateks noudmisteks, kui nende ndudmiste tiditmine nduab suurt pingutust, millest
tootaja ei ole veel piisavalt taastunud (Meijman, Mulder 1998). T66 ressursid tdhendavad neid
futsilisi, psiihholoogilisi, sotsiaalseid voi organisatsioonilisi t60 aspekte, mis on (Bakker 2011;
Bakker, Demerouti 2007):

(a) funktsionaalsed t60 eesmarkide saavutamisel,

(b) vihendavad t66 ndudmisi ja nendega seotud fiisioloogilisi ja psiithholoogilisi kulusid; voi

(c) stimuleerivad isiklikku arengut, Gppimist ja arenemist.

Nagu eespool mainitud, kdivitavad t66 ndudmised ja ressursid seega kaks lisna sdltumatut protsessi,
nimelt tervise kahjustumise protsessi ja motiveeriva protsessi (joonis 3). Seega, kui t66 ndudmised on
ildiselt koige olulisemad prognoosimaks tulemusi nagu kurnatus, psiihhosomaatilised
tervisekaebused ja korduv iilekoormusvigastus (nt Bakker e al. 2003; Hakanen et al. 2006), on t66
ressursid tldiselt koige olulisemad prognoosimaks toonaudingut, motivatsiooni ja seotust (Bakker et

al. 2007, 2010). Nende unikaalsete modjude pohjuseks on see, et t60 noudmiste eest tuleb
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pohimdtteliselt tasuda joupingutustega ja need tarbivad energiavarusid, samas kui t60 ressursid

rahuldavad psiihholoogilisi pohivajadusi nagu vajadus autonoomia, seotuse ja padevuse jarele

(Bakker 2011; Deci, Ryan 2000).

Kuid Schaufeli ja Taris (2014) oletavad, et tervise kahjustumise protsess ja motiveeriv protsess
kujutavad endast sama miindi kahte kiilge. See tdhendab, et kui tervis ja heaolu halvenevad, viheneb
motivatsioon ja vastupidi. Enamik uurimusi t60 ndudmiste-ressursside mudeli kohta on leidnud
negatiivseid seoseid (1) t66 ndudmiste ja to6 ressursside, (2) labipdlemise ja todga seotuse ja (3) to6
ressursside ja labipdlemise vahel, kinnitades seose olemasolu mdlema protsessi vahel. See viitab
sellele, et iihe protsessi mdistmiseks tuleb arvesse votta ka teist protsessi ja vastupidi. Teisiti 6eldes
tuleks tervise halvenemise ja motiveerivat protsessi uurida koos. Kui neid protsesse, eelkdige
motiveerivat protsessi on uuritud eraldiseisvalt, jattes kdrvale t66 ndudmiste ja ldbipolemiste rolli.
Motiveerivast protsessist hdsti arusaamiseks peavad edaspidised uurimused arvestama ka t6o
ndudmiste otsest ja kaudset mdju tdoga seotusele. See kehtib veelgi enam siis, kui votta kasutusele
véartustel pohinev t66 ndudmiste imbermaératlemine, kuna positiivselt véartustatud ndudmistel
peaks olema motivatsioonipotentsiaali ja seega on tdendoline, et need soodustavad todga seotust

(Schaufeli, Taris 2014)

Bakkeri ja Demerouti (2014) kohaselt kdivitavad t66 ndudmised ja ressursid erinevaid protsesse, kuid
neil on ka ihiseid mojusid. T66 ndudmistel ja ressursidel on tddalase heaolu prognoosimisel
vastastikune mdju. On kaks vdimalikku wviisi, kuidas ndudmistel ja ressurssidel vdib olla

kombineeritud mdju heaolule ja kaudne moju sooritusele.
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Allikas: Bakker, Demerouti 2014

Esimene vastastikune mdju on selline, kus t66 ressursid on puhvriks t66 ndudmiste mdjule
koormatusele (Bakker 2014). Nii on paljud uurimused ndidanud, et t66 ressursid nagu sotsiaalne
toetus, autonoomia, tagasiside sooritusele ja arenguvoimalused voivad leevendada t66 ndudmiste (t66
surve, emotsionaalsed ndudmised jne) moju koormatusele, sh labipdlemisele (Bakker et al. 2005;

Xanthopoulou et al. 2007).

24



Teine vastastikune modju on selline, kus t60 ndudmised vdimendavad t60 ressursside mdju
motivatsioonile/seotusele. Seega on uurimused ndidanud, et t60 ressursid muutuvad
markimisvairseks ja neil on todga seotusele kdige tugevam positiivne mdju siis, kui t66 ndoudmised
on korged. Eelkdige muutuvad t66 ressursid véértuslikuks ja soodustavad plihendumist eesseisvatele

iilesannetele, kui todtaja seisab silmitsi keeruliste t66 ndudmistega (Bakker, Demerouti 2014).

Bakker ja Demerouti (2014) teevad ettepaneku kaasata mudelisse ja teooriasse isiklikud ressursid.
Isiklikud ressursid on positiivsed hinnangud enesele, mida seostatakse parandamatu optimismiga ja
mis tdhendab seda, et isik tajub oma voimet keskkonda edukalt kontrollida ja mdjutada (Hobfoll ez al.
2003, viidatud Bakker, Demerouti 2014). On arutletud ja leitud, et sellised positiivsed hinnangud
enesele prognoosivad eesmarkide seadmist, motivatsiooni, sooritust, rahulolu elu ja td6ga ning teisi
soovitavaid tagajargi (Judge et al. 2004, viidatud Bakker, Demerouti, 2014). Selle pohjuseks on see,
et mida suuremad on isiku isiklikud ressursid, seda positiivsem on isiku enesehinnang ja eeldatavasti
kogetakse rohkem kooskdla oma eesmarkidega (Judge er al. 2005). Isikud, kelle eesmérgid on
nendega vastavuses, on sisemiselt motiveeritud oma eesmarke tditma ja selle tulemusena tekitavad

nad parema soorituse ja rahulolu (Luthans, Youssef 2007, viidatud Bakker, Demerouti 2014).

Nagu juba margitud, on suhet (isiku enda poolt nimetatud ja vaatlemise kdigus margatud) t66
ndudmiste (nt tdokoormus ja emotsionaalsed ndudmised) ja tervisega seotud tagajargede (nt
kurnatuse) vahel margatud sageli (Bakker, Demerouti 2007; Demerouti et al. 2001; Lee, Ashforth
1996). Lisaks sellele nditavad hiljutised uurimused, et t66 ressurssidel voib olla tugev (pikisuunaline)
moju motiveerivatele tagajargedele, sealhulgas t66ga seotusele (Xanthopoulou et al. 2009). To6ga
seotus voib hdlbustada t60 ressursside koondamist. See vastab tdhelepanekule, mille kohaselt on
inimesed ohtude puudumise korral motiveeritud looma ressursse (Hobfoll 2002). Tooga seotud
tootajad, kes on sisemiselt motiveeritud oma todalaseid eesmirke tditma, aktiveerivad voi loovad
omale t00 ressursse (nt paluvad kolleegidelt abi) vahendina oma eesmirkide saavutamiseks. Lisaks
sellele tdidavad energilised, pithendunud ja siivenenud tootajad oma eesmérgid toendolisemalt

(Demerouti, Cropanzano 2010).
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See loob omakorda positiivset tagasisidet, rohkem tunnustust, ning rohkem positiivset tookliimat
seoses suhetega iilemuste ja kolleegidega. Sarnaselt sellele vdidavad Vacharkulksemsuk ja
Fredrickson (2013), et positiivsetel afektiivsetel seisunditel on vdoime laiendada tootajate hetkelist

mote-tegu repertuaari ja luua kestvad isiklikud, sotsiaalsed ja psiihholoogilised ressursid.

Kokkuvotteks vaib oelda, et t66 ndudmiste ja ressursside teooria kohaselt saab t66 omadusi jaotada
kahte kategooriasse: t66 ndudmised ja t66 ressursid. Neid t66 omaduste kahte kategooriat voib leida
peaaegu iga t66 puhul ja need on seega olulised, kuna algatavad kaks erinevat protsessi: tervise
kahjustumise protsess ja motiveeriv protsess. Noudmistel ja ressurssidel pole iiksnes eraldiseisvaid
mojusid tdotajate tervisele ja motivatsioonile, neil on ka iihised (interaktiivsed) mojud tootajate
heaolule. Selle asemel, et olla mehaaniline, ndeb mudel ette, et isiklikud ressursid on samuti olulised
motivatsiooni prognoosijad ning vdivad olla puhvriks t66 ndoudmiste ebasoodsatele mojudele. Lisaks
sellele vdidab t66 ndudmiste-ressursside teooria, et tod omadused ning tdotaja tervis ja motivatsioon
omavad aja jooksul vastastikku mdju. Seega muudavad tdotaja tervis ja motivatsioon ka
tookeskkonda, mis réhutab tookeskkonna ja heaolu omavahelise suhte diinaamilist loomust (Bakker,

Demerouti 2014).
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1 Ettevotte lithitutvustus

VKG Kaevandused OU on 2008. aastal tegevust alustanud Viru Keemia Grupp AS tiitarettevdte, mille
pohitegevusalaks on pdlevkivi kaevandamine ja kaevise rikastamine. Ettevote loodi eesmérgiga
varustada teist kontserni tiitarettevotet VKG Oil polevkiviga ja minimiseerida pdlevkivi ostud
kolmandatelt ettevdtetelt. VKG Kaevandused OU kaevandab, rikastab ja miiiib pdlevkivi ainult VKG
Oil’ile. Pdlevkivi transportimiseks kaevandusest VKG Oil’i tehastesse on ehitatud pealmaa konveier
pikkusega ligi 14 km. Pdlevkivi rikastamise protsessis tekkiv aheraine purustatakse erinevate

fraktsioonide killustikuks ning miiiiakse kolmandatele isikutele.

Aastal 2013 avati ametlikult kdige uuem ja kaasaegsem kaevandus Euroopas - Ojamaa kaevandus.

2.2 Uuringu meetod

Empiirilise uurimuse andmete kogumiseks kasutas autor kolmeosalist ankeetkiisimustikku, milles
uuriti tootajate toomotivatsiooni, flilisilist ja vaimset heaolu ning tédalaseid ressurse ja ndudmisi.
Sarnaseid uuringuid ei ole ettevottes varem lébi viidud. Kiisitlus korraldati tootmis- ja abijaoskondade

tooOtajate seas.

Kiisimustiku esimeses osas kasutati motivatsiooni mdotmiseks MWMS  skaalat (The
Multidimensional Work Motivation Scale), mis pdhineb eneseméératlemise teooria poolt pakutud
motivatsiooni mitmemodtmelisel kontseptualiseerimisel, mis holmab kontrollitud ja autonoomset
vorme. MWMS skaala on vilja todtatud ja testitud iiheksas riigis ning seitsmes keeles. (Gagne et al.
2014). Kéesolev osa koosneb 19 viitest, mis jagunevad jargmiselt:

- viited 2, 9, 14 puudutavad amotivatsiooni (amotivation);

- viited 3, 8, 16 sotsiaalset vilist (extrinsic) regulatsiooni;

- viited 4, 12, 17 materiaalset vilist regulatsiooni,

27



- viited 1, 5, 10, 18 iilekantud (infojected) regulatsiooni;
- viited 6, 13, 19 isiklikku (identified) regulatsiooni;
- vaited 7, 11, 15 sisemist (intrinsic) motivatsiooni.
Vastamiseks kasutati 7-pallist Liketrti skaalat (1 — iildse mitte; 2 — vdga védhesel mééral; 3 — vahesel

madral; 4 — keskmisel maéral; 5 - tugevalt; 6 — viga tugevalt; 7 — tiielikult).

Teises osas kasutati tooga seotud heaolu kiisimustikku (work-related well-being questionnaire).
Originaalkiisimustik koosneb 27 osast ja sisaldab 147 kiisimust. Antud kiisimustiku lithike variant
sisaldab 33 kiisimust (Orsilla, 2011). Kiisimustiku originaalkeel on inglise keel. Kéesoleva
kiisimustiku osa koosneb 19 kiisimusest, fliiisilise ja vaimse heaolu mddtmiseks kasutati erinevaid
skaalasid. Tervist (kiisimused 20-22) moddeti 0-st (vilets) kuni 10-ni (suurepdrane); toovoimet
(ktisimused 23, 24) mdoddeti 0-st (vilets) kuni 10-ni (suurepérane), tooga rahulolu (kiisimused 25, 26)
moddeti 0-st (ei ole iildse rahul) kuni 10-ni (vdga rahul). Vaimse heaolu (kiisimused 27-38)
mootmiseks kasutati 4-pallist skaalat (1 — tunduvalt vahem kui tavaliselt; 2 — mitte rohkem kui

tavaliselt; 3 — rohkem kui tavaliselt; 4 — palju rohkem kui tavaliselt).

Kiisimustiku kolmandas osas kasutati t06 noudmiste-ressurside JDRS skaalat (Job Demands-
Resourses Scale) (Rothmann 2006). Kédesolevas osas on 42 kiisimust ning sellega hinnati toédalaseid
ressurse. Todalaste ressurside mootmiseks kasutati S-pallist skaalat (1 — tunduvalt vdhem kui

tavaliselt; 2 — mitte rohkem kui tavaliselt; 3 — rohkem kui tavaliselt; 4 — palju rohkem kui tavaliselt).

Kiisimustiku osade reliaabluse maaramiseks leiti jirgmised Cronbach’i alfa véartused:
1. Motivatsiooni osa a= 0.89;
2. Heaolu osa a= 0,75;

3. Tooalaste resssurside osa a= 0,91.

2.3 Protseduur

VKG Kaevandused OU tddtajate motivatsiooni ja heaolu uuring toimus ajavahemikul 09.03.2018-
22.03.2018. Kiisimustik jagati tootajatele laiali paberkandjal, kuna enamus todtajatest, nditeks allmaa

labindajad, allmaa elektrilukksepad, keevitajad jne ei kasuta oma igpédevases to0s ja elus arvutit.
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Ankeedi taitmisele kulus keskmiselt 10-15 minutit. Seoses sellega, et ettevottes todtavad eekdige vene

emakeelega tootajad, oli ankeet tdlgitud vene keelde.

Kdigepealt viidi labi pilootkiisitlus, kus osales 5 inimest erinevatest jaoskondadest. Nende tagasiside
pohjal tehti moned parandused: parandati triikkivead ja kolme kiisimuse iilesehitus. Seejdrel anti
ankeetkiisimustikud iile jaoskondade juhatajatele palvega jagada neid todtajate seas. Anonililimsuse
tagamiseks ankeedis ei palutud vastajatel kirjutada oma nime ning pakuti vélja voimalus asetada
tdidetud ankeetkiisimustik kaasaantud timbrikkuse. Kinnised timbrikud toodi jaoskondade juhatajatele
tagasi ning anti ilile t60 autorile. Kokku jagati 130 ankeeti, tagasi toodi 95, millest kaks olid

kasutamiskolbmatud.

Labiviidud uuringu tulemusel saadud andmete analiilisimiseks ja riihmadevaheliste erinevuste

tuvastamiseks kasutas kdesoleva t66 autor Microsoft Excelit ja IBM SPSS 25.0 statistilist tarkvara.

2.4 Valim

Empiirilise uuringu valimisse kuulusid tootmis- ja abijaoskondade to6tajad. Valimi moodustas 93
VKG Kaevandused OU tddtajat (tabel 1). Nendest vanusegruppides vanusega 41-50 ja iile 50 aasta
oli molemas 29 (31%) todtajat, vanusega 20-30 aastat oli 14 (15%) to6tajat ning vanusega 31-40 oli
21 (23%) tootajat.

Alliiksuse jérgi oli kdige rohkem vastajaid pealmaatodde jaoskonnast — 32 inimest ehk 34%, sellele
jargnes tootmisjaoskond nr. 1 — 20 inimest ehk 21%, energomehaanika osakonnast oli vastajaid 16
inimest ehk 17%, tildosakonnast 13 inimest ehk 15% ja tootmisjaoskonnast nr. 2 vastas 12 inimest

ehk 13%.

Tootatud aja jargi moodustasid koige suurema osa ldbiviidud uuringu vastajatest staazikamad
tootajad. ToOstaaziga 5-10 aastat oli 58 inimest (62%), staaZiga 2-5 aastat oli 25 inimest (27%) ja
staaziga 0-2 aastat 10 inimest (11%).
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Tabel 1

Valimi taustaandmete jaotus

vastajaid protsent vastanutest
Toostaaz 0-2 10 11%
2-5 25 27%
5-10 58 62%
Vanus 20-30 14 15%
31-40 21 23%
41-50 29 31%
iile 50 29 31%
Jaoskond Pealmaatoode jsk 32 34%
Tootmisjsk 2 12 13%
Uldosakond 13 15%
Tootmisjsk 1 20 21%
Energomehaaanika 16 17%

Allikas: autori koostatud

2.5 Uuringu tulemused

Ankeetkiisimustikku on analiiiisitud plokkide kaupa. Analiiiisi tulemused on esitatud lisas 3.
Kéesolevas peatiikis on kirjeldatud tdomotivatsiooni (sealhulgas amotivatsiooni, sotsiaalset vélist
regulatsiooni, materiaalset vilist regulatsiooni, iilekantud regulatsiooni, isiklikku regulatsiooni ja
sisemist motivatsiooni), tootajate heaolu (sealhulgas fiilisiline ja vaimne heaolu) ja todalaseid

ressursse, esitatud on miinimumid, maksimumid, keskmised, moed ja standardhdlbed.

2.5.1 Kirjeldav statistika

Toomotivatsiooni néitajad

Korgeimad keskmised hinnangud anti jairgmistele kiisimustele: véitele 6 ,,Leian, et selle t66 puhul
pingutamine on oluline* (M=5,66), viitele 10 ,,Mul oleks piinlik, kui ma ei pingutaks* (M=5,63),
véitele 13 ,,Sest minu t60 on pingutamise vaart™ (M=5,28) ja viitele 15 ,,Sest mu t66 on minu jaoks
huvitav (M=5,26). Kdige levinum hinnang nendele viitele oli 7 (,,tdielikult ndus®). Viited 6 ja 13
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kuuluvad isikliku regulatsiooni alaploki alla, vdide 10 kuulub iilekantud regulatsiooni alaploki alla ja

véide 15 kuulub sisemise motivatsiooni alaploki alla.

Viiksemate keskmiste véaartustega vastused antud ploki 16ikes anti jargmiselt: véitele 2 ,,Ei pinguta,
sest tunnen, et ma raiskan oma aega“ (M=1,73), viitele 9 ,,Pingutan ainult natukene, sest minu t60 ei
ole pingutamist vaart“ (M=1,51) ja vaitele 14 ,,Ma ei tea, miks ma seda t6od teen, sest see t66 on minu
meelest motetu* (M=1,58). Nende kolme viite kdige levinum hinnang oli 1 (,,ildse ei ndustu*). Kdik
need viited puudutavad amotivatsiooni. Sellest tulemusest jareldub, et todtajad vadrtustavad oma to66d

ja suhtuvad oma todkohustustesse vastustundega.

Kodige suuremate standardhélvetega vastati véitele 4 ,,Ainult pingutades saan ma piisavalt rahalist
tasu (SD= 2,06) ja viitele 16 ,,Et viltida teiste (juhi, kolleegide, pereliikmete, klientide vm) poolt
tulenevalt kriitikat” (SD=2,18). See tdhendab, et nendele viidetele vastamisel to6tajate arvamused
jagunesid ebaiihtlaselt. Molemad véited kuuluvad vélise regulatsiooni alla, kuid vdide 4 kirjeldab

materiaalset kiilge aga viide 16 sotsiaalset kiilge. Lisas 4 on ndidatud vastuse variandid protsentides.

Koige madalamate standardhdlvetega vastati viitele 2 ,,Ei pinguta, sest tunnen, et ma raiskan oma
aega.” (SD=1,50), viitele 6 ,,Leian, et selle t66 puhul pingutamine on oluline* (SD=1,60), viitele 9
,Pingutan ainult natukene, sest minu to0 ei ole pingutamist vaart* (SD= 1,08) ja viitele 14 ,,Ma ei
tea, miks ma seda t60d teen, sest see t60 on minu meelest motetu” (SD= 1,22). Sellest tuleneb, et
nendele vididetele vastati teiste vdidetega vorreldes liksmeelsemalt. Viided 2, 9 ja 14 kuuluvad

amotivatsiooni alaplokki ja véide 6 isikliku regulatsiooni alaplokki.

Heaolu niitajad

Kéaesolev kiisimustiku plokk kirjeldab fiilisilist ja vaimset heaolu ning todga rahulolu. Kdige

suuremate standardhélvetega teise kiisimustiku ploki 1dikes vastati samuti véitele 25 (SD=2,20) ja

véitele 26 (SD=2,21).
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Kodige suurema keskmise hinnanguga kiisimus oli flilisilise ja vaimse to0voime kohta ehk kiisimus 23
,Kuidas hindate oma praeguse t66vOime vastavust oma fliiisilistele ndoudmistele?* (M=9,13). Kdige

levinum vastusevariant antud kiisimuse kohta oli ,,10*, mida valis 52% vastajatest.

Viikseimad keskmised viirtused olid viitel 25 ,,Uldiselt olen ma tédkohaga viga rahul“ keskmise
vaartusega (M=7,83) ja viitel 26 ,,Ma olen tildiselt rahul sellise td6ga, mida ma oma ametikohal teen
keskmise vaartusega (M=8,04). Need viited kuuluvad t66ga rahulolu alaplokki. Mdlema véidete
puhul kdige levinum hinnang oli ,,10 (,,vdga rahul*) ehk maksimaalne. Minimaalne hinnang (,,0% -
ei ole lildse rahul) oli mdlemale viitele antud iihe inimese poolt. See tdhendab, et enamus vastajaid

on oma todkohaga ja to6 iseloomuga tildiselt rahul.

Mis puudutab fliiisilise heaolu alaplokki, siis kdige madalam keskmine hinnang oli antud kiisimusele
20 ,,Kuidas hindate oma tervist vorreldes teiste samas vanuses inimestega? (M=7,99), kuid koige

levinum vastuse variant antud kiisimusele oli siiski 10.

Mis puudutab vaimse heaolu alaplokki (kiisimused 27-38), siis selles jagunesid vastused iihtlaselt.
Kiisimustes 28, 30-33, 37 ja 38 on skaalade véirtused timber podratud. Kdige korgemad keskmised
vaartused olid kiisimusel 32 ,,Kas te olete hiljuti olnud vdimeline vastu votma otsuseid? (M=2,64);
kiisimusel 35 ,,Kas te olete hiljuti suutnud oma probleemidega toime tulla?‘ (M=2,48) ja kiisimusel
27 ,Kas te olete hiljuti suutnud keskenduda sellele, mida teete? (M=2,46). Loetletud kiisimuste

mediaanide ja moodide vaartus on 2 — ,,mitte rohkem, kui tavaliselt.

Psiihhilise heaolu kiisimustiku alaploki 18ikes olid vdikseimad keskmised védrtused kiisimusel 38
,,Kas te olete hiljuti mdelnud endale kui vairtusetule isikule?* (M=1,49), kiisimusel 37 ,,Kas te olete
hiljuti kaotanud enesekindluse? (M=1,60) ja kiisimusel 33 ,,Kas te olete hiljuti tundnud end dnnetuna

vO1 depressioonis? (M=1,85).

Standardhélbed antud alaplokis on praktiliselt iihel tasemel - alates 0,62 kuni 0,80. See tdhendab, et

tootajad vastasid selle alaploki kiisimustele liksmeelselt.
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Tooalased ressursid

Kiisimustiku todalaste ressurside ploki kdrgeimad keskmised vastused olid kiisimusel 58 ,,Kas te saate
oma juhtidega histi 1abi?* (M=4,49), kiisimusel 56 ,,Kas te saate oma kolleegidega hasti 1dbi?*
(M=4,54) ja kiisimusel 61 ,,Kas te teate tdpselt, mis kuulub teie vastutusalasse?* keskmise vairtusega

(M=4.46).

Kolmanda ploki madalamaid keskmised olid kiisimusel 71 ,Kas teil on otsene moju ettevotte
otsustele?* (M=2,37), kiisimusel 77 ,,Kas te arvate, et saate oma to0 eest piisavalt palka? (M=2,42)

ja kiisimusel 80 ,,Kas teie t66 voimaldab karjdaritousu? (M=2,53).

Kodige suuremad standardhélbet olid kiisimusel 53 , Kas teil on voimalik osaleda t66 valmimistéhtaja
otsustamisel” (SD=1,38), kiisimusel 73 ,,Kas teil on vaja suuremat kindlustunnet, et toGtate jargmisel
aastal samal ametikohal? (SD=1,29) ja kiisimusel 79 ,Kas ettevote voimaldab teil osaleda

koolitustel?* (SD=1,30).

Madalamate standardhilvetega olid samad kiisimused. Kiisimuse 56 SD=0,64, kiisimuse 58 SD=0,72
jakiisimuse 61 SD=0,58.

Koondtunnuste néiitajad

Eesmargiga uurimiskiisimustiku kiisimused silistematiseerida ja klassifitseerida, leidis magistrito
autor 22 uut tunnust. Koondtunnused on moodustatud mitmest thist ndhtust iseloomustavast
kiisimusest. Koondtunnustele on antud uued nimetused. Kiisimuste 28, 30,31, 33,37 ja 38 skaalade

véairtused on timber pooratud.

Kisimustiku esimeses osas moodustati kuus tunnust kiisimustiku alaskaalade alusel:
1) Amotivatsioon - véited 2, 9 ja 14
2) Viline sotsiaalne regulatsioon - vdited 3, 8, 16
3) Viline materiaalne regulatsioon - vaited 4, 12 ja 17

4) Ulekantud regulatsioon - viited 1,5, 10 ja 18
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5) Isiklik regulatsioon - véited 6, 13, ja 19

6) Sisemine motivatsioon - vdited 7, 11 ja 15.

Teisest kiisimustiku osast moodustati 4 heaolu koondtunnust:
1) Tervis - viited 20, 21 ja 22
2) Toovoime - vaited 23 ja 24;
3) Rahulolu - viited 25 ja 26;
4) Heaolu — véited 27 kuni 38.

Jargmised uued tunnused iseloomustavad tdoalaseid ressursse:
1) Kasv - viited 47, 48, 49, 79 ja 80;
2) Iseseisvus — viited 50, 51, 52, 53 ja 70;
3) Kolleegide tugi — véited 54, 55, 56;
4) Juhi toetus - véited 57, 58 ja 59;
5) Too selgus - viited 60 ja 61;
6) Tagasiside — viited 62, 63, 64;
7) Info liikkumine - vidited 65, 66, 67 ja 68;
8) Osalemine otsustamisel — véited 69, 70 ja 71;
9) Kindlustunne - véited 72, 73 ja 74;
10) Materiaalne ressurss - vaited 75, 76, 77ja 78.

Tooalaste ndoudmiste kirjeldamiseks loodud uued tunnused on:
1) Emotsionaalsed ndudmised — viited 44, 45 ja 46;
2) Vaimsed noudmised — viited 41, 42 ja 43;
3) Fiiisilised ndudmised — viited 39 ja 40.

Tabelis 2 on vaadeldud koondtunnuseid saadud tulemuste pdhjal. Kdige suuremad koondtunnuste
keskmised véartused on koondtunnusel ,,t66voime” (M=9,06), koondtunnusel “t66 selgus” (M=4,35)
ja koondtunnusel ,kolleegide tugi” (M=4,20). Motivatsiooni plokist kdige suurema keskmise
hinnangu sai koondtunnus ,,isiklik regulatsioon* (M=5,40), kdige madalama aga koondtunnus ,,véline

sotsiaalne regulatsioon®. Tabelist selgub, et madalamaid keskmised hinnangud on antud jérmistele
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koondtunnustele: ,,amotivatsioon“ (M=1,42), ,heaolu” (M=2,05) ja ,materiaalne ressurss"
(M=2,60). Tasub mirkida, et need védrtused on iildisele keskmisele ldhedal. Sellest jareldub, et
keskmisest vidhem tootajaid kogevad amotivatsiooni nende ametikoha ja tehtava t60 suhtes. Sellest
voib jarelduda, et tootajatel on isiklikult oluline pingutada oma todkohal. Vilise sotsiaalse

regulatsiooni tase radgib aga sellest, et tootajad ei pea téhtsaks teiste inimeste tunnustust.

Suurimate standardhdlvetega koondtunnused on jargmised: ,rahulolu® (SD=2,15), ,véline
materiaalne regulatsioon” (SD=1,76) ja ,viline sotsiaalne regulatsioon* (SD=1,67). Suurest
standardhilbe véartusest voib jareldada, et kiisimustiku vastanutel on erinevad arvamused antud

kiisimuste kohta.

Madalaimate standardhdlvetega koondtunnused on jargmised: ,,heaolu (SD=0,26), ,,amotivatsioon*
(SD=0,67) ja ,tagasiside” (SD=0,73). Sellest jareldub, et enamusel vastajatest on keskparane heaolu

tase ning viga madalal tasemel amotivatsioon.

Tabel 2

Koondtunnuste keskmised, standardhilbed, miinimum- ja maksimumvaartused

Nr Tunnus Min Max M SD
1 | Emotsionaalsed ndudmised 1,67 5,00 3,12 0,84
2 | Vaimsed noudmised 1,33 5,00 4,26 0,79
3 | Fuisilised ndoudmised 1,50 5,00 326 0,86
4 | Viline sotsiaalne regulatsioon 1,00 7,00 3,79 1,67
5 | Viline materiaalne regulatsioon 1,00 7,00 4,00 1,76
6 | Ulekantud regulatsioon 1,00 7,00 485 1,41
7 | Isiklik regulatsioon 1,00 7,00 5,40 1,51
8 | Sisemine motivatsioon 1,00 7,00 4,94 1,62
9 | Tervis 3,00 7,50 6,23 1,05
10 | To6voime 4,50 10,00 9,06 1,15
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11 | Rahulolu 0,00 10,00 7,94 2,15
12 | Kasv 1,00 4,80 2,79 0,81
13 | Iseseisvus 1,00 5,00 326 0,94
14 | Juhi toetus 1,33 5,00 4,15 0,82
15 | Too selgus 2,50 5,00 435 0,66
16 | Tagasiside 2,00 5,00 4,03 0,73
17 | Osalemine otsustamisel 1,00 5,00 334 0,95
18 | Kindlustunne 1,00 5,00 3,60 1,21
19 | Materiaalne ressurss 1,00 5,00 2,60 0,95
20 | Info litkumine 1,00 5,00 3,86 0,90
21 | Kolleegide tugi 2,00 5,00 4,20 0,78
22 | Heaolu 1,58 2,75 2,05 0,26
23 | Amotivatsioon 1,00 4,00 1,42 0,67

Allikas: autori koostatud

2.5.2 Vordlev statistika

Jargnevalt antakse lilevaade taustaandmete mdjust koondtunnustele. Voimalike seoste tuvastamiseks
kasutas magistritoo autor korrelatsioonianaliilisi ning erinevuste kontrollimiseks One-Way ANOV A
mudelit. Korrelatsioonianaliilisi tulemusel (lisa 9) selgusid kodige suurema Pearsoni koefitsiendiga
koondtunnused. Taustatunnusega ,,vanus* korreleeruvad ,,vaimsed ndudmised* (r= 0,285 p < 0,0006),
,»info liikkumine* (r = 0,218 p < 0,040), ,,t66 selgus™ (r = 0,317 p < 0,002), ,,sisemine motivatsioon* (r
= 0,324 p < 0,002), ,,rahulolu® (r = 0,234 p < 0,041). Taustatunnusega ,,to0staaz* korreleerub
koondtunnus ,,t606 selgus® (r = 0,234 p < 0,026).

Statistiliselt olulised erinevused ilmnesid peamiselt tootajate vanuse vahel (tabel 3). Vanemad todtajad
on oma t6oga rohkem rahul vorreldes nooremate kolleegidega (iile 50 aastasel tootajatel M = 8,47 SD

=1,61; 41-50 aastastel M = 8,41 SD = 1,71; 31-40 aastastel M = 7,55 SD = 2,34; 20-30 aastaste] M

=643 SD=291;p=0,011).
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Selgus ka, et vanematel tootajatel on sisemise motivatsiooni tase korgem, kui noorematel (iile 50
aastastel tootajatel M = 5,60 SD = 1,62; 41-50 aastastel M = 4,98 SD = 1,52; 31-40 aastastel M = 4,63
SD = 1,57; 20-30 aastastel M =4,05 SD=1,51; p =0,021).

Tabel 3
Koondtunnuste keskmised, miinimumid, maksimumid ja standardhilbed tootajate vanuse 16ikes
Koondtunnus Vanus M SD Miinimum | Maksimum
To0 selgus 20-30 3,86 | 0,69 2,50 5,00
31-40 428 | 0,75 2,50 5,00
41-50 446 | 0,61 3,00 5,00
ile 50 4,54 | 0,49 3,50 5,00
Sisemine motivatsioon 20-30 4,05 | 1,51 1,00 7,00
31-40 4,63 | 1,57 1,00 7,00
41-50 498 | 1,52 2,33 7,00
ile 50 5,60 | 1,62 1,67 7,00
Rahulolu 20-30 6,43 | 2,91 0,00 10,00
31-40 7,55 | 2,34 2,00 10,00
41-50 8,41 | 1,71 3,50 10,00
ile 50 8,47 | 1,61 3,00 10,00
Vaimsed noudmised 20-30 3,50 | 1,10 1,33 5,00
31-40 442 | 0,58 3,33 5,00
41-50 440 | 0,76 2,00 5,00
ile 50 437 | 0,54 3,33 5,00

Allikas: autori koostatud

Tootajate vanuse vahel esines statistiliselt oluline erinevus ka koondtunnusel ,,t66 selgus®. Vanemad
tootajad teavad noorematest todtajatest paremini, mida neist oodatakse t66l ja mis kuulub nende
vastutusalasse (iile 50 aastased t66tajad M = 4,54 SD = 0,49; 41-50 aastased M =4,46 SD =0,61; 31-
40 aastased M = 4,28 SD = 0,75, 20-30 aastased M = 3,86 SD = 0,69; p = 0,008).
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Tabel 4
One-Way ANOVA vdrdluse tulemused tootajate vanuse 1dikes

SS:;?:HZE df Mean Square F Sig.
To0 selgus Between
Groups 4,845 3 1,615 | 4,161 0,008
Within
Groups 33,380 86 0,388
Total 38,225 89
Sisemine
motivatsioon Between
Groups 25,006 3 8,335 | 3,425 0,021
Within
Groups 209,272 86 2,433
Total 234,278 89
Rahulolu Between
Groups 49,732 3 16,577 | 3,946 0,011
Within
Groups 373,881 89 4,201
Total 423,613 92
Vaimsed
noudmised Between
Groups 9,495 3 3,165 | 5,966 0,001
Within
Groups 45,627 86 0,531

Allikas: autori koostatud

Nooremate tdotajate hinnangul on todalaste vaimsete ndudmiste tase madalam, kui teiste
vanusegruppide tootajatel (20-30 aastastel tootajatel M = 3,50 SD = 1,10; 31-40 aastastel M = 4,42
SD =0,58; 41-50 aastastel M = 4,40 SD = 0,76; iile 50 aastastel M = 4,37 SD = 0,54; p = 0,001).

Statistiliselt oluline erinevus esines ka tOOstaazi 10ikes (tabel 6). Staazikamatel tootajatel on
ootusepdraselt to0 selgus korgem (tabel 5), kui vihem todtavatel tookaaslastel (0-2 aastase todstaazi
puhu M =422 SD =0,62; 2-5 aasta puhul M =4,06 SD = 0,63; 5-10 aasta puhul M =4,49 SD = 0,64;
p=0,021).
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T66 selguse keskmine, standardhdlve, miinimum ja maksimum véértused

Tabel 5

Koondtunnus To0staaz M SD Miinimum | Maksimum
To6 selgus 0-2 422 0,62 3,00 5,00
2-5 4,06 0,63 2,50 5,00
5-10 449 0,64 2,50 5,00
Allikas: autori koostatud
Tabel 6
One-Way ANOV A mudeli tulemused toostaazi 16ikes
Sum of | df Mean Square F Sig.
Squares
Between Groups 3,268 2 1,634 4,066 0,021
Within Groups 34,957 87 0,402
Total 38,225 89

Allikas: autori koostatud

2.6 Motivatsiooni seosed tootajate heaolu ja tooalaste ressursidega

Motivatsiooni, heaolu, td0alaste ressursside ja ndudmiste omavaheliste seoste leidmiseks kasutati
korrelatsioonianaliiiisi ja Pearsoni korrelatsiooni koefitsienti r. Korrelatsioonianaliiiis teostati IBM
SPSS statistilise tarkvara abil. Tulemusi tdlgendati korrelatsioonivéartuste klassifikatsiooni skaala
jargi: 0,3-0,4 — nork seos; 0,4-0,7 — keskmine ehk mdodukas seos; 0,7-0,9 — tugev seos (Zhang et al.
2014).

Motivatsiooni seosed heaoluga

Motivatsiooni ploki korrelatsioonianaliilis niitab (lisa 5), et mdned motivatsiooni tiilibid ja

amotivatsioon on seotud heaolu ploki koondtunnustega. Korrelatsioonimaatriksil esitatud
koefitsiendid nditavad statistilist olulisust, mis tdhendab, et erinevate koondtunnuste vahel on ndrgad
voi keskmised seosed. Viélimise sotsiaalse ja materiaalse regulatsiooni ja heaolu vahel statistiliselt

olulisi seoseid ei ole.
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Amotivatsioon on norgas seoses tervisega (r = 0,314 p < 0,003) ja rahuloluga (r = 0,372 p <0,001).
Isiklik regulatsioon on mdodukalt seotud tervise (r = 0,450 p <0,001 ) ja toovoimega (r = 0,462 p <
0,001) ning tugevamalt seotud rahuloluga (r = 0,545 p <0,001). Tervisega on ndrgas seoses lilekantud
regulatsioon (r = 0,336 p < 0,001) ja sisemine motivatsioon (r = 0,339 p < 0,001). Ulekantud
regulatsiooni ja rahulolu vahel on mdddukas seos (r= 0,505 p <0,001), kuid sisemise motivatsiooniga
on rahulolu seos tugevam (r = 0,637 p <0,001). Sisemine motivatsioon on ndrgalt seotud to6voimega

(r=0,324 p <0,002). Tulemused on statistiliselt olulised usaldusnivool p < 0,01.

Motivatsiooni seosed todalaste noudmiste ja ressurssidega

Motivatsiooni ploki korrelatsioonianaliiiis (lisa 6) nditab, et amotivatsiooni, sisemise motivatsiooni,
isikliku regulatsiooni ja tilekantud regulatsiooni ja todalaste ndudmiste ja ressursside koondtunnuste
vahel on nodrgad ja mdddukad seosed. Vilise sotsiaalse ja materiaalse regulatsiooni ja todalaste

ndudmiste ja ressursside vahel statistiliselt olulised seosed puuduvad.

Amotivatsioon on norgalt seotud tagasisidega (r = 0,305 p < 0,004), juhi toetusega (r = 0,375 p <
0,001) ja mdddukalt seotud t66 selgusega (r = 0,402 p < 0,001) ning info litkumisega (r= 0,415 p <
0,001).

Ulekantud regulatsiooni ning jirgmiste koondtunnustega on ndrgad seosed: osalemine otsustamisel (r
=0,386 p<0,001) ja juhi toetus (r= 0,395 p < 0,001). Antud tiilibi regulatsioon on mdddukalt seotud
tagasisidega (r = 0,411 p <0,001), kolleegide toega (r = 0,415 p < 0,001), iseseisvusega (r = 0,428 p
<0,001), kasvuga (r= 0,463 p <0,001), materiaalse ressursiga (r = 0,480 p <0,001) ja info liikkumisega
(r=0,504 p <0,001).

Isiklik regulatsioon on norgalt seotud tagasisidega (r = 0,337 p < 0,001), osalemisega otsustamisel (r
= 0,343 p < 0,001), kollegide toega (r = 0,343 p < 0,001), kasvuga (r = 0,362 p < 0,001) ja juhi
toetusega (r=0,377 p <0,001). Seosed on tugevamad isikliku regulatsiooni ja iseseisvusega (r = 0,470
p <0,001) ning info litkkumisega (r = 0,512 p < 0,001).
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Sisemine motivatsioon on ndrgas seoses tagasisidega (r = 0,326 p < 0,002), juhi toetusega (r = 0,328
p < 0,002), materiaalse ressursiga (r = 0,381 p < 0,001), osalemisega otsustamisel (r = 0,386 p <
0,001). Moddukas seos eksisteerib aga iseseisvusega (r = 0,441 p <0,001), info liikkumisega (r= 0,479
p <0,001) ja kasvuga (r= 0,540 p <0,001).

Vaimsete ndudmisete ja sisemise motivatsiooniga (r = 0,307 p < 0,004) on seos nork. Samas
amotivatsioon on mdddukalt seotud vaimsete ndudmistega (r = 0,405 p <0,001).

Tulemused on statistiliselt olulised usaldusnivool p < 0,01.

Heaolu seosed tooalaste noudmistega

Heaolu ja ndudmiste korrelatsioonianaliiiis néitab (lisa 7), et ndudmiste ja heaolu koondtunnused on
omavahel seotud jargmiselt: tervis on ndrgalt seotud vaimsete ndudmistega (r = 0,379 p < 0,001).
Vaimsete ndudmiste ja tdovoime vahel on samuti ndrk positiivne seos (r = 0,353 p <0,001). Heaolu
on ndrgas seoses fliisiliste ndudmistega (r = 0,301 p < 0,005). Emotsionaalsed nduded ei ole {ihegi

heaolu koondtunnusega seotud. Tulemused on statistiliselt olulised usaldusnivool p < 0,01.

Heaolu seosed tooalaste ressurssidega

Heaolu ja tooalaste ressursside korrelatsioonianaliilisi seosed (lisa 8) on vilja toodud kéesolevas
16igus. Tervis on norgalt seotud kolleegide toega (r = 0,306 p <0,003). Nork seos esineb ka todvoime
ning jargnevate td0alaste ressursside elementide vahel: iseseisvusega (r = 0,301 p < 0,004), juhi
toetusega (r = 0,349 p < 0,001), t66 selgusega (r = 0,395 p < 0,001) ja tagasisidega (r = 0,353 p <
0,001), seos on tugevam info litkumisega (r = 0,415 p < 0,001). Rahulolu seos todalaste ressursside
elementidega oli ndrk-mdodukas. Rahulolu korreleerus juhi toetusega (r = 0,398 p < 0,001),
tagasisidega (r = 0,308 p < 0,003), materiaalse ressursiga (r = 0,358 p < 0,001), info litkumisega (r =
0,3781 p<0,001) jakasvuga (r= 10,442 p<0,001). Heaolu ndrgalt korreleerus vaid kasvuga (r= 0,301

p <0,005). Tulemused on statistilielt olulised usaldusnivool p < 0,01
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3. JARELDUSED JA ARUTELU

Kédesoleva magistritod raames korraldatud kvantitatiivauringus uuriti tootajate motivatsiooni ja
heaolu ning nende seoseid todalaste ndudmiste ja ressurssidega VKG Kaevandused OU néitel.
Uuringu raames otsiti vastuseid kiisimustele, mis aitaksid lahendada magistritéos piistitatud
probleeme. Probleemideks on todtajate tihedad haigestumised, ohutustehnika reeglite rikkumine,
allmaatehnika ja teiste seadmete hooletu kasutamine. Lisaks sellele ettevdtte tootmisplaani

suurendamine, mis pdhjendab kiiret tootempot ja suurt todkoormust. Uurimiskiisimused olid

jargmised:
6. Milline on too6tajate motivatsiooni tase?
7. Mis tiilipi motivatsiooni todtajad kogevad?
8. Milline on tdotajate flitisilise ja vaimse heaolu tase?
9. Kuidas tootajate motivatsioon ja heaolu on omavahel seotud?

10. Kuidas mojuvad personaalsed ja todalased ressursid to6tajate motivatsiooni ja heaolu?

Mis puudutab kolm esimest uurimiskiisimust, siis kdige suuremad keskmised hinnangud skaalal iihest
seitsmeni said koondtunnused isiklik regulatsioon (M=5,40) ja sisemine motivatsioon (M=4,94).
Neid hinnanguid voiks nimetada moddukalt tugevaks tulemuseks. Sisemine motivatsioon on
defineeritud kui tegutsemine tegevuse huvides, sest tegevus on iseenesest huvitav ja nauditav (Deci
& Ryan, 2000). See tdhendab, et ettevotte todtajad teevad t66d mis neile iildiselt meeldib ning on
sisemiselt motiveeritud vdhemalt osa oma t66, kui mitte selle koikide aspektide suhtes, ning sisemise
motiveerituse korral demonstreerivad nad kvaliteetset sooritust ja heaolu. Seda kinnitavad ka uuringu
tulemused. Heaolu alaploki koondtunnustele antud korged keskmised hinnangud skaalal nullist
kiimneni: toovoime (M=9,06), rahulolu (M=7,94) ja vdiksema keskmise véartustega tervis (M=6,93)
ning heaolu (M=2,05, heaolu skaala oli iihest neljani). Seoses sellega, et tootajad ei hinda oma tervist
korgelt, on ettevottes kiillalt palju toovoimetuslehel viibivaid tootajaid. One-Way ANOV A mudeli
tulemusel selgus, et mida vanemad to6tajad on, seda kdrgem on nende sisemise motivatsiooni tase.

Samas sellele vastupidiselt rahulolu tase vanusega langeb.
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Isiklik regulatsioon tdhendab seda, et tegevust tehakse selle parast, et see tegevus identifitseeritakse
kui véartus ja voetakse omaks, nii et see internaliseerimise vorm on tahtlik. Isiklik regulatsioon erineb
sisemisest motivatsioonist selle poolest, et tegevuse tegemine toimub mitte enda rahuldamise pérast,

vaid vahendi vairtusest, mida see kujutab (Deci, Ryan 2000).

Modlemad motivatsiooni vormid kuuluvad autonoomse motivatsiooni tiilibi alla. Deci et al jargi,
autonoomset motivatsiooni iseloomustab see, et inimesed on iilesandega seotud, olles tiielikult
teadlikud oma valmisolekust, tahtmisest ja valikust. Kui isikud mdistavad oma todde vairtust ja
eesmarki, tunnevad nende t60de teostamisel autonoomiat ja omanikutunnet ning saavad selget tuge ja
tagasisidet, on neil suurem tdendosus saada autonoomsemalt motiveerituks ning todtada paremini
(Deci et al, 2017). Tootajate autonoomset motiveeritust soodustavad korgel tasemel olevad jargmised
ressursid: juhi toetus (M=4,15), t66 selgus (M=4,35), tagasiside (M=4,03), kolleegide tugi
(M=4,20). Veidi madalamad, kuid ikkagi rahuldavad keskmised hinnangud on iseseisvusel
(M=3,26), osalemisel otsustamisel (M=3,34) ja info liikkumisel (M=3,86). Mis puudutab iseseisvust,
siis tuleb mérkida, et ettevotte spetsiifilise tegevusvaldkonna ehk mienduse tottu ei tasuks korgemaid
hinnanguid oodata, kuna tootajatel ei ole eriti voimalik valida t66 tegemise viisi vms. Kdik, mis
puudutab allmaatoid, on rangelt reglamenteeritud seadustega ja ohutusnduetega ning kdik
toooperatsioonid teostatakse véljatootatud passide jargi. Osalemine otsustamisel on moddukalt
hinnatud, kuna ettevotte tootmisplaanid sOltuvad terve kontserni tootmisplaanidest, jaoskondade

tasemel siiski toOtajate arvamusi ja ettepanekuid arvestatakse.

One-Way ANOVA mudeli tulemused néitasid, et vanematel tootajatel on nende tookohustused ja
vastutusala selgem ja arusaadavam, kui noorematel. Selline seos t60 selguse ja just vanuse vahel on
loogiline, sest tegu on kdige noorema kaevandusega Euroopas. Kaevanduse to6tajad vérvati teistest
maeorganisatsioonidest, eelkdige Estonia ja Viru kaevandusest. Need tootajad on suure
tookogemusega. Ojamaa kaevanduse personali peamine osa ongi just kogenud tootajad, kelle vanus

on 40 ja kdrgem. Selle tottu t66 selgus korreleerub tootajate vanusega, mitte toostaaziga.

Positiivseks asjaoluks vdib esile tuua amotivatsiooni madalat taset (M=1,42) skaalal {ihest seitsmeni.
Samas 7% vastanutest on siiski amotiveeritud. Huvitava leiuna voib esile tuua positiivset

korrelatsiooni amotsivatsiooni ja to0alaste ressursside ning heaolu vahel. Juhi toetuse ja tagasisidega
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ning tervise ja rahuloluga on amotivatsioonil ndrgad seosed, t60 selguse ja info liikumisega aga
moddukad. Seda fenomeni voib tdlgendada jargmiselt. T66 autor eeldab, et tdendoliselt on tootajad
rahul oma t66kohaga, neile meeldib to6tada suures ja mainekas organisatsioonis. Nendel inimestel on
head suhted juhiga, neile meeldib t661 acga veeta, suhelda, nad on ettevottes toimuvaga kursis. Samas
vOib arvata, et inimestel puuduvad véljakutsed, vaheldus, nad arvavad, et nende t66 ei ole pingutamist

vaart. Tootajatel on hea flilisiline tervis kuna nad ei pinguta to0l.

Mis puudutab motivatsiooni ja heaolu seotust, siis nditas korrelatsioonianaliiiis, et autonoomse
motivatsiooni vormid on mdddukalt seotud tervise, to0vdoime ja rahuloluga. Kontrollitud
motivatsiooni lilekantud regulatsioon on samuti mdddukas seoses rahuloluga, kuid seosed tervisega
on ndrgemad. Viliste regulatsioonide ja heaolu vahel statistiliselt olulised seosed puuduvad. Sellest
jareldub, et mida paremini todtaja ennast todkohal tunneb, seda kdrgem on tema motivatsioon teha

t00d ja seda parem on tema toosooritus.

Viimaseks uurimiskiisimuseks oli vilja selgitada, kuidas mdjutavad todalased ndoudmised ja ressursid
tootajate heaolu ja nende motivatsiooni. Toetudes korrelatsioonianaliiiisi tulemusel saadud andmetele
selgus, et heaolu ja todalaste ndudmiste vahel ilmneb nork positiivne seos. Naiteks, psiihhiline heaolu
on positiivselt seotud fiilisiliste nduetega. See voib tihendada, et parema psiiiihilise tervisega todtaja
pingutab tddajal fiilisiliselt rohkem. Vaimsete ndudmiste ja tervise ning todvdime vahel on samuti
ndrk positiivne seos. See fakt voimaldab jareldada, et fiiiisiliselt terve hea toovoimega inimene suudab

paremini keskenduda to6ga seotud asjadele.

Vaimsete ndudmistega on olulisemal médral seotud ka amotivatsioon. Kui td6taja puutub todajal

kokku vaimse iilekoormusega, siis ootuseparaselt suureneb tema amotivatsiooni tase.
Tooalaste ressursside mdju motivatsioonile kinnitas korrelatsioonianaliilis. Tulemused néitasid, et

motivatsiooni tase soltub otseselt tdoalastest ressurssidest. Kdige olulisemad seosed olid materiaalsete

ressursside, kasvu, info litkumise, iseseisvuse ja kasvuga.
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Kuigi motivatsiooni ja heaolu tase on uuritava ettevotte tootajatel kiillaltki heal tasemel, siis

materiaalset ressurssi ja kasvu hindavad td6tajad lisna madalalt. Seoses ettevotte spetsiifikaga on

karjadrivoimalusi organisatsioonis tdesti vihe.

Kokkuvdtvalt ldahtuvalt tehtud jareldustest teeb t60 autor jairgnevad ettepanekud VKG Kaevandused
OU juhtkonnale:

Materiaalse ressursi paranemiseks iile vaadata olemasolev tasustamissiisteem ja vajadusel
vélja tootada uus;

Tootajate terviseseisundi tostmiseks véltida tliletundide tegemist, kompenseerida neid vaba
paevadega, mitte rahaliselt;

Suurendada kontrolli toGtajate todsoorituse iile alamotiveeritud tdotajate tuvastamiseks;
Pakkuda tdotajatele uusi viljakutseid, karjdarivoimalusi (kaasaarvatud horisontaalne karjiar);
Viia 14bi korduvad méetehnika ja seadmete kasutamise instruktaazid, et vidhendada nende
rikkeid ja kahjustamist;

Korraldada suurema valimiga motivatsiooni ja heaolu korduvuuring statistiliselt

usaldusvéirsemate tulemuste saamiseks.

Magistritod autori arvates voib t60 voimalikuks puuduseks lugeda kiisitluses osalenute tootajate

suhteliselt véikest arvu. Jargnevateks uuringuteks vOiks kasutada pdhjalikumaid motivatsiooni

ankeetkiisimustikke. Teoreetilise konteksti puhul tuleb uurida erinevate motivatsioonide vorme,

arendus- ja toetusmeetmeid.
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KOKKUVOTE

Kéaesoleva magistritoo raames uuriti tootajate motivatsiooni ja heaolu ning nende seoseid todalaste

ressurssidega pdlevkivi kaevandamise ja rikastamisega tegelevas ettevottes VKG Kaevandused OU.

Too teoreetilises osas anti iilevaade todtajate motivatsiooni ja heaolu moistetest, nende
komponentidest ja neid mdjutavatest teguritest. Lisaks vaadati 1abi t66 ndudmiste-ressursside teooria
pohjal loodud mudel ja eneseméératlemise teooria. Magistritdd empiirilises osas kasutati andmete
kogumiseks ankeetkiisimustikku, valimi suurus oli 93 tootajat. Saadud andmete analiiiisimiseks ja

jarelduste tegemiseks kasutati kirjeldavat ja vordlevat statistikat ning korrelatsioonianaliiiisi.

Kvantitatiivuuringu kéigus otsiti vastuseid jargmistele uurimiskiisimustele:

1. Milline on toGtajate motivatsiooni tase?

2. Mis tiilipi motivatsiooni tootajad kogevad?

3. Milline on todtajate fiilisilise ja vaimse heaolu tase?

4. Kuidas t6dtajate motivatsioon ja heaolu on omavahel seotud?

5. Kuidas mdjuvad personaalsed ja todalased ressursid todtajate motivatsiooni ja heaolu?

Vastuse said koik uurimiskiisimused. Uuringu tulemuste kirjeldava statistika peatiikis esitati
koguvalimi pdhjal saadud ankeetkiisimuste vastuste keskmised, moed, standardhélbed ja miinimum-
ning maksimumvairtused. Vordleva statistika osas esitati iihefaktorilise dispersioonanaliiiisi
tulemused tootajate vanuse ja todstaazi 16ikes. Dispersioonanaliilis niitas, et todtajate vanuse 15ikes
esines statistiliselt oluline erinevus t60 selguses, sisemise motivatsioonis, rahulolus ja vaimsetes
ndudmistes. Vanemad to6tajad saavad paremini aru oma t60 eesmdirkidest ja enda ametikoha
vastutusalast, nad on oma t66ga rohkem rahul vorreldes nooremate kolleegidega ning nad on ka

rohkem sisemiselt motiveeritud.
Antud magistritoo raames 1dbi viidud uuringu pdhjal saab kokkuvotvalt viita, et VKG Kaevandused

OU td6tajad on piisavalt motiveeritud, nad kogevad isiklikku regulatsiooni ja sisemist motivatsiooni.

Tootajate amotivatsioon on madalal tasemel, kuid amotiveeritud to6tajaid on vaja tuvastada ja pakkua
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neile muudatusi tooelus, olgu see horisontaalne karjdér, osalemine erinevates projektides, koolitustes

vims.

Tootajate heaolu, mis koosneb tervisest, todvoimest, rahulolust ja psiihhilisest heaolust on samamoodi
rahuldav, kuid seejuures oleks vdimalik tervist ja psiihhilist heaolu veelgi parandada. Kahtlemata
mojutavad todalased ndudmised ja ressursid personali motivatsiooni ja heaolu. Juhi toetus, t66 selgus,
tagasiside, info litkkumine, isesisvus t00s, osalemine otsustamisel ja kolleegide tugi on need faktorid,
mida otseselt voi kaudselt voib pidada motivatsiooni vahendajateks. Lisaks v0ib saadud tulemuste
pohjal jéreldada, et amotivatsiooni taseme vidhendamiseks peavad vaimsed ndudmised olema

kooskolas tootaja voimekusega.

Labiviidud uuringu tulemuste analiiiisimine vdimaldas t60 autoril teha organisatsiooni juhatusele
ettepanekuid tootajate motivatsiooni ja heaolu taseme suurendamiseks. Uuringu pdhjal avastati

voimalikud kitsaskohad, millele tuleb reageerida ja neid parandada voi likvideerida.

Magistritdd autor tegi jirgmised ettepanekud VKG Kaevandused OU juhtonnale:

e Materiaalse ressursi paranemiseks iile vaadata olemasolev tasustamissiisteem ja vajadusel
vélja tootada uus;

e Tootajate terviseseisundi tostmiseks véltida liletundide tegemist, kompenseerida neid vaba
paevadega, mitte rahaliselt;

¢ Suurendada kontrolli to6tajate toosoorituse ilile alamotiveeritud tootajate tuvastamiseks.

e Pakkuda tootajatele uusi viljakutseid, karjaarivoimalusi (kaasaarvatud horisontaalne karjiar);

e Viia ldbi korduvad maéetehnika ja seadmete kasutamise instruktaazid, et vihendada nende
rikkeid ja kahjustamist;

e Korraldada suurema valimiga motivatsiooni ja heaolu korduvuuring statistiliselt

usaldusvéirsemate tulemuste saamiseks.

Autor peab magistritdd teema valikut aktuaalseks, sest varem ei ole uuritud tdotajate heaolu ja

motivatsiooni taset pdlevkivikaevanduste tootajate seas.
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Pirast uuringu tulemustega tutvumist saab VKG Kaevandused OU juhatus vdimaluse votta
kasutusele meetmed tootajate motivatsioonitaseme tdstmiseks ja nende heaolu parandamiseks. See

omakorda viib td6tajate toosoorituse kvaliteedi tousuni.
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SUMMARY

EMPLOYEE MOTIVATION AND WELL-BEING ON THE EXAMPLE OF
VKG KAEVANDUSED OU
Ksenia Sheveleva

For many researchers, the studies of well-being are based on motivation theories. In accordance with
the theory of job demands and resources, all of the working environments or performance values can
be modelled using two different categories, namely job demands and resources. The job demands-
resources theory explains the way how workplaces and resources have a unique and manyfold effect
of employee well-being and motivation.

The theoretical part contains an overview of the notions of employee motivation and well-being and
their components as well as the factors that affect them. In addition to that, the model created on the
basis of job demands and resources has been studied as well as the self-determination theory. In the
empirical part of the Master's Thesis the author has used a questionnaire-based survey for collecting
data, and the sample consisted of 93 employees. In order to analyse and interpret the data obtained in
the course of the survey and make conclusions, the methods of descriptive and comparative statistics
are applied as well as the correlation analysis.

The aim of the present Master's Thesis is to explore the situation with employee motivation and
physical and mental well-being in the oil shale mining company as well as their interconnections with
personal and professional resources of employees. A number of different problems exist at VKG
Kaevandused OU. In comparison with previous years, the employees working at production and
subsidiary departments spend more time on sick leaves, and the main troublespots are still the
violations of safety procedures, especially in difficult and dangerous working conditions, and careless
use of underground machines and equipment as well as other types of equipment. The plan of
production of trade oil shale in the company is almost 40% larger than in the previous year, but the
number of employees is still the same. This causes a fast pace of work and large workload. In order
to learn which factors have an effect on the existing problems in the company, the study has been
carried out within the frames of the Master's Thesis, on the basis of the analysis of the results of which
suggestions will be made to the Board of VKG Kaevandused OU about how to enhance employee
motivation and well-being and improve personal and professional resources.

In order to achieve the purpose of the Master's Thesis, the author has set a number of research tasks:

5. To analyse academic literature concerning employee motivation and well-being.

6. To organise and conduct a quantitative study in order to find out the levels of employee
motivation and well-being and the factors that affect them.

7. To bring on the connections that exist between motivation, well-being, job demands and
resources.

8. Proceeding from the obtained results, to make suggestions to the Board about how to enhance
motivation and well-being.
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Within the frames of the research, the answers to the following questions that would help to solve the
problems listed in the Master's Thesis have been sought for:

11. What is the level of employee motivation?

12. What type of motivation do employees experience?

13. What is the level of physical and mental well-being of employees?

14. How are employee motivation and well-being interconnected?

15. How do personal and professional resources affect employee motivation and well-being?

As for the first three research questions, the highest average score on the scale from one to seven was
given to the attributes of identified regulation and intrinsic motivation. Those assessments can be
referred to as a moderately strong result. Intrinsic motivation has been defined as acting in the interests
of'an action, since an action is in itself enjoyable and interesting (Deci & Ryan, 2000). It means that
the employees of the company do the work that they generally like, and are intrinsically motivated at
least in relation to some part of their work, although not to all of'its aspects, and if they have intrinsic
motivation, they show high quality performance and well-being. This has also been proven by the
results of the research. High average scores on the scale from zero to ten were also attributed to the
aspects of the subblock of well-being: working capacity, satisfaction and health, and well-being,
which had lower average scores. In connection with the fact that employees do not assess their health
as being on a good level, there is quite a number of employees in the company staying on a sick leave.
From the results of applying the One-Way ANOVA model it has become clear that the older the
employees are, the higher the level of their intrinsic motivation is. At the same time, in contrast, the
level of satisfaction falls with age.

Both types of motivation belong to autonomous motivation. According to Deci et al. autonomous
motivation is characterised by the fact that people are engaged in the task with a full sense of
willingness, volition, and choice. When individuals understand the worth and purpose of their jobs,
feel ownership and autonomy in carrying them out, and receive clear feedback and supports, they are
likely to become more autonomously motivated and reliably perform better (Deci et al. 2017). The
following resources facilitate the development of autonomous motivation among employees: support
from managers, clarity of work, feedback, and support from co-workers. A little lower, but still
satisfactory average estimates were also assigned to independence, taking part in the decision-making
process, and information exchange. As for independence, it should be pointed out that because of a
specific field of activity of the company, i.e. mining, it would be pointless to expect high estimates,
since employees do not actually have an opportunity to choose the way they do their work, etc. The
whole amount of work that is done underground is strictly regulated by laws and safety requirements,
and all of the working operations are done on the basis of well-developed rules and procedures. Taking
part in decision-making processes has got moderate estimates, since production plans of the company
depend on the production plans of the whole Group, even though the opinions and suggestions of
employees are still taken into consideration on the level of departments/divisions.

The results of the One-Way ANOVA model have shown that older employees have a clearer
perception of their job duties and the range of responsibilities than younger ones.

A low level of amotivation can be mentioned as a positive aspect.

As for the link between motivation and well-being, the correlation analysis has shown that the forms
of autonomous motivation are linked to health, working capacity, and satisfaction to a moderate

50



extent. The introjected regulation of controlled motivation is also moderate in connection with
satisfaction, but its connections with health are weaker. Statistically, there are no significant links
between external regulations and well-being. It means that the better an employee feels himself or
herself at the workplace, the more motivated he or she is to do the work and the better is the
performance.

The last research question has been to find out how job demands and resources affect employee well-
being and their motivation. Based on the data obtained in the result of the correlation analysis, it has
become clear that there is a weak positive connection between well-being and job demands. For
example, mental well-being has a positive connection with physical demands. It may mean that
employees with good mental health make more physical effort at work. There is also a weak positive
connection between mental demands and health and working capacity. This fact enables us to assume
that a physically healthy person with good working capacity is able to concentrate on things connected
with work better and faster.

Amotivation is also connected with mental demands to a considerable extent. If an employee
experiences mental overload at work, it can be expected that the level of his amotivation will also
increase.

The impact of professional resources on motivation has been confirmed by the correlation analysis.
The results have demonstrated that the level of motivation directly depends on professional resources.
The most important connections have been with material resources, information exchange,
independence, and growth.

In spite of the fact that motivation and well-being are quite on a good level among the employees of
the company under research, the employees have a low opinion of material resources and growth.

In the opinion of the author of the Master's Thesis, a possible shortcoming of this Master's Thesis can
be a relatively small number of employees who have taken part in the survey. In the next surveys, a
more detailed questionnaire about motivation could be used. As for theoretical part, different forms
of motivation should be researched as well as development and support measures.
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LISAD

LISA 1
Ankeetkiisimustik (eesti keeles)

Lugupeetud Ojamaa kaevanduse tootaja!

Olen Ksenia Sheveleva, Tallinna Tehnikaiilikooli personalitdd- ja arenduse eriala magistrant. Oma
magistritdd raames viin 1ibi uuringu, mille eesmirgiks on vilja selgitada VKG Kaevandused OU
toOtajate motivatsioon ja fiilisilise ning vaimse heaolu olukord. Antud kiisimustik koosneb 80
kiisimustest ning selle tditmisele kulub 10-15 minutit. Kiisimustiku tiitmisel valige endale sobivaim
vastuse variant. Kiisimustik on anoniiimne ning sellega kogutud andmed avaldatakse ettevotte
juhtkonnale ainult iildistatud kujul. Tuginedes kogutud andmetele tekib ettevottel voimalus vilja
tootada tootajate motivatsiooni ja heaolu parandamise tegevuskava.

Ette tdnades,

Ksenia Sheveleva

TAUSTAANDMED

Teie toostaaz ettevottes aastates:
0-2

2-5

5-10

Teie vanus:
20-30
31-40
41-50
51-60
iile 30

Jaoskond:----------- -
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I TOOMOTIVATSIOON

Jargnevalt on toodud 19 vaidet, mis puudutavad tddmotivatsiooni. Lahtudes

isiklikust hinnangust, palun margi, mil maaral Sa ndustud/ei ndustu nende

vaidetega.
Hindamisskaala:

1-tldse mitte; 2- vdaga vahesel maaral; 3 — vdahesel maaral; 4 — keskmisel maaral; 5-

tugevalt; 6 vaga tugevalt; 7 —taielikult

Miks sa pingutad voi pingutaksid oma praegusel
tookohal?

1. Pean endale toestama, et suudan seda t66d teha.
2. Ei pinguta, sest tunnen, et ma raiskan oma aega.

3. Et saavutada teiste (juhi, kolleegide, pereliikmete,
klientide vm) heakskiitu.

4. Ainult pingutades saan ma piisavat rahalist tasu.
5. See t66 paneb mind enda tile uhkust tundma.
6. Leian, et selle t66 puhul pingutamine on oluline.

7.Sest ma tunnen oma toost rodmu.

8. Siis teised (juhi, kolleegide, pereliikmete,
klientide vm) vaartustavad mind rohkem.

9. Pingutan ainult natukene, sest arvan, et minu t66
ei ole pingutamist vaart.

10. Mul oleks piinlik, kui ma ei pingutaks.

11. Sest mu t66 on minu jaoks kaasahaarav.

12. Kui ma t661 piisavalt pingutan, ei pea ma
muretsema t06 kaotuse parast.

13. Sest minu t60 on pingutamist vaart.

14. Ma ei tea, miks ma seda tood teen, sest see t00
on minu meelest mottetu.

15. Sest mu t66 on minu jaoks huvitav.

16. Et valtida teiste (juhi, kolleegide, pereliikmete,
klientide vm) poolt tulenevat kriitikat.

17. Kui ma piisavalt ei pinguta, riskin ma t66
kaotusega.

18. Tunneksin ennast halvasti, kui ma ei pingutaks.
19. Sellesse toosse panustamine on minu jaoks
isiklikult oluline.
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II HEAOLU

Palun hinnake oma tervist, valides Teie jaoks sobivaim vastusevariant jirgnevast
skaalast:

20. Kuidas hindate oma tervist vorreldes teiste samas vanuses inimestega?
|0 12 |3 |4 |5 |6 |7 |8 ]9 |10
vilets suurepirane

21. Kuidas hindate oma praegust fiilisilist seisundit vorreldes teiste samas vanuses inimestega?
|0 12 |3 |4 |5 |6 |7 |8 9 |10
vilets suurepirane

22. Eeldades, et parimal ajal on teie toovdime vastanud hindele 10, siis millise hinde annaksite
oma téovoimele pracgu?
o 1 |2 |3 |4 |5 Je6 |7 [8 |9 |10
vilets suurepirane

Palun hinnake oma toovoimet, valides Teie jaoks sobivaim vastusevariant jirgnevast
skaalast:

23. Kuidas hindate oma praeguse t66vOime vastavust oma t60 fuiiisilistele ndudmistele?
|0 12 |3 |4 |5 |6 |7 |8 ]9 |10
vilets suurepirane

24. Kuidas hindate oma praeguse t6ovoime vastavust oma t06 vaimsetele ndudmistele?
|0 o2 3 4 |5 e |7 |8 |9 |10
vilets suurepirane

Palun hinnake oma tooga rahulolu, valides Teie jaoks sobivaim vastusevariant jirgnevast
skaalast

25. Uldiselt olen oma to6kohaga viiga rahul.

\o \1 \2 \3 \4 \5 \6 \7 \8 \9 \10
Ei ole Viga
ildse rahul
rahul

26. Ma olen iildiselt rahul sellise td6ga, mida ma oma ametikohal teen.
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|0 |1 |2 |3 | 4 E |6 K 8 E | 10
Ei ole Viga
ildse rahul
rahul
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Palun vastake kiisimustele, moeldes viimasele ajale oma to6s. Valige Teie arvates sobivaim

vastusevariant jirgnevast skaalast:

1 - tunduvalt vihem kui tavaliselt, 2 - mitte rohkem kui tavaliselt, 3 - rohkem Kkui tavaliselt,

4 - palju rohkem Kkui tavaliselt.

Tunduvalt vihem Kkui

tavaliselt

Kkui

rohkem

Mitte

tavaliselt

Rohkem kui tavaliselt

rohkem Kkui

Palju
tavaliselt

27

Kas te olete hiljuti :

suutnud keskenduda sellele, mida teete?

28

muretsemise tottu vihe maganud?

29

tundnud, et te méingite asjades kasulikku osa?

30

tundnud, et ei suuda enda ees seisvaid raskusi iiletada?

31

tundnud ennast pideva pinge all?

32

olnud voimeline vastu votma otsuseid?

33

tundnud end dnnetuna voi depressioonis?

34

suutnud nautida oma igapédevast tegevust?

35

suutnud oma probleemidega toime tulla?

36

koike arvesse vottes tundnud ennast kiillaltki dnnelikuna?

37

kaotanud enesekindluse?

38

moelnud endale kui vaartusetule isikule?

o [k [ ek | | e | e [ e | e [ e [ e [ ek [ e

N N N NNNNNNN NN

W| W W W W W W W W W W W

N N S N N NS B N B N B N
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II1 Tooalased ressursid

Palun hinnake, kuivord vastavad jirgnevad viited toele, mdeldes viimasele kuule oma toos.

Valige Teie arvates sobivaim vastusevariant jirgnevast skaalast:

Mittel Kunagi Hazrva Vahetj-vahel Sa;eli Peaaigu alati
39 | Kas Teil on liiga suur td6koormus? 1/2(3(4]5
40 | Kas Te tootate ajalise surve all? 1/2|3]4|5
41 | Kas Te peate olema tdhelepanelik paljude asjade suhtes samal ajal? 1/2(3(4]5
42 | Kas Te peate poorama pidevalt tdhelepanu oma t66le? 1/2(3(4(5
43 | Kas Te peate oma t66s meelde jitma palju asju? 1(2(3/4]5
44 | Kas Te seisate t00] vastamisi asjadega, mis mdjutavad Teid isiklikult? |1 {2 (3 |4 |5
45 | Kas Te peate t66] kokku puutuma keerulise iseloomuga inimestega? 1/2(3(4(5
46 | Kas Teie t60 seab Teid emotsionaalselt hdirivatesse situatsioonidesse? |1 (2 3|4 |5
47 | Kas Teie t66 on piisavalt mitmekesine? 1/2(3(4]5
48 | Kas Teie t60 pakub piisavalt voimalusi isiklikuks kasvuks ja arenguks? |1 (2 |3 |4 |5
49 | Kas Teie to6 tekitab Teil tunde, et suudate midagi saavutada? 1/2(3(4]5
50 | Kas Teie t66 pakub vOimalust iseseisvaks mdotlemiseks ja |12 |3 |4 |5

tegutsemiseks?
51 | Kas Teil on vabadus todiilesannete tditmisel? 1/2(3(4]5
52 | Kas Te saate mdjutada oma todiilesannete planeerimist? 112|345
53 | Kas Teil on voimalik osaleda t66 valmimistéhtaja otsustamisel? 1/2(3(4]5
54 | Kas Te saate tooelus esinevates rasketes olukordades oma kolleegidele |1 |2 |3 |4 |5
loota?
55 | Kas Te saate abi vajamisel oma kolleegide poole podrduda? 1(2(3|4]5
56 | Kas Te saate oma kolleegidega hasti 1abi? 1/2(3(4]5

57 | Kas Te saate tooelus erinevates rasketes olukordades oma juhile loota? |1 |2 |3 |4 |5
58 | Kas Te saate oma juhtidega hasti 1abi? 112|345
59 | Kas Te tunnete, et Teie juht hindab Teie t66d? 112|345
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60 | Kas Te teate tdpselt, mida teised Teilt t661 ootavad? 1/2(3(4(5
61 | Kas Te teate tdpselt, mis kuulub Teie vastutusalasse? 1/2(3(4(5
62 | Kas Te teate tépselt, mida Teie otsene juht arvab Teie to0sooritusest? |1 |2 |3 |4 |5
63 | Kas Te saate piisavalt teavet oma t006 eesmargi kohta? 1/2(3(4]5
64 | Kas Te saate piisavalt teavet oma todtulemuste kohta? 112|345
65 | Kas Teie otsene juht informeerib Teid osakonnaga/ettevottega seotud |1 (2 |3 |4 |5
olulistest teemadest?
66 | Kas Teid hoitakse ettevottes toimuvate oluliste teemadega kursis? 1 3 5
67 | Kas ettevotte otsustusprotsess on Teie jaoks arusaadav? 1 5
68 | Kas Teil on selge, kelle poole peaksite ettevottes poorduma konkreetsete | 1 |2 |3 |4 |5
probleemide korral?
69 | Kas Te saate arutada to60l esinevaid probleeme oma otsese juhiga? 112|345
70 | Kas Teil on voimalus osaleda t66 olemusega seotud otsuste tegemisel? |1 |2 |3 |4 |5
71 | Kas Teil on otsene moju ettevotte otsustele? 1/2(3(4]5
72 | Kas Teil on vaja suuremat kindlustunnet, et tootate ka jairgmisel aastal? |1 |2 |3 |4 |5
73 | Kas Teil on vaja suuremat kindlustunnet, et tootate jargmisel aastal |1 |2 |3 |4 |5
samal ametikohal?
74 | Kas Teil on vaja suuremat kindlustunnet, et Te sdilitate sama |1 (2 |3 |4 |5
teenistustaseme ka jargmisel aastal?
75 | Kas Te arvate, et ettevote maksab head palka? 1/2(3(4]5
76 | Kas Te saate mugavalt oma palgaga dra elada? 1/2(3(4]5
77 | Kas Te arvate, et saate oma to0 eest piisavalt palka? 1/2(3(4]5
78 | Kas Teie t66 pakub vdimalust oma materiaalse heaolu parandamiseks? |1 (2 |3 |4 |5
79 | Kas ettevdte voimaldab Teil osaleda koolitustel? 1/2(3(4]5
80 | Kas Teie t66 voimaldab karjaaritdusu? 1/2(3(4]5
Tanan!
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LISA 2

Ankeetkiisimustik (vene keeles)

VYBaxkaemblil paboTHUK 1maxThl Osgmaa

VKG Kaevandused OU npoBoaut ucciieJoBaHHe YPOBHS MOTUBHUPOBAHHOCTH M (PU3UYECKOTO 1
JYIIEBHOTO 0J1aromnoy4yunsi CBOUX pabOTHUKOB. JlaHHBIN ONMPOCHUK conep>kUT 80 BOMPOCOB U €ro
3aloJIHeHUe 3aHuMaeT npubnuzutenabHo 10 mMunyT. Ilpu 3anoiaHeHMM onmpocHHMKa BblOepuUTHE
HauOoJsiee moaxoisamuii Bam Bapuant orBera. JlaHHBIA ONPOCHHK SIBJISAETCA AHOHHMMHBIM U
coOpaHHBIE JaHHBIE OyIyT MPEACTaBICHHBI PYKOBOJCTBY B 0000IeHHOM BHuie. Onupasch Ha
MOJIyYEHHYI0O HMH(OpPMAIUIO, MNPEANPHUITHE MOJYyYUT BO3MOXKHOCTH pa3zpaboTarh MHporpammy

I[CI\/'ICTBI/II\/'I M0 YJIYUYIICHHUIO MOTHUBALMH U COCTOSHUSA CBOUX pa6OTHI/IKOB.

OBIIASA NTH®OPMALNIUA

Bam cTrax Ha npeanpUATHH B roAax:
0-2

2-5

5-10

Bam Bo3pacr:
20-30
31-40
41-50
51-60
iile 30

Yyacrok:



Il PABOYAA MOTUBALIUA

Hanee npuseaeHbl 19 yTeepXaeHUI, KOTOpble KacatoTca paboyeit MOTMBaLMK. Ha OCHOBaHWUM NNYHOM

OLUEHKHN I'IpOCb6a YKa3aTb, B KaKOM CTeNEeHW Bbl COT/IACHbI / He COornacHbl C 3TUMU YyTBEPHKAEHUAMMN.

OueHo4YHaA WwKana:

1-kaTeropuyecku HeT; 2- B O4eHb He3HaYnUTeIbHOM cTeneHun; 3 — B HE3HAUYUTENbHOM CTENEHN ; 4 —
yMepeHHO cornaceH; 5- B OCHOBHOM cornaceH; 6 — oveHb cornaceH; 7 — NONHOCTbIO COr1aceH.

Mouemy Bbl npunaraete uau npunaranm 6bl ycunna Ha ceoem pabouem

mecre?
1. A ponxeH AokasaTtb cebe, YTO B COCTOSAHUM BbINOHATL 3Ty paboTy.

2. He npunarato ycunusa, Tak Kak cuMTato 3TO HanpacHoM TpaToi ceoero
BpemeHMu.

3. Y106bI 406MTbCA 0406peHUA ApYruX (Ha4anbHUKA, KOAMEr, Y1eHOB
ceMbu 1 TA).

4. TonbKo Npunaran ycuams A Noayvy AONOJAHUTENbHOE AeHeXHoe
BO3HarpaxaeHue.

5. 3Ta paboTa 3acTaBAAET MEHSA ropauTbca coboi.
6. fl gymalto, YTo NpunaraTb YyCMAUS B aHHOM paboTe o4eHb BaXKHO.
7.MNoTomy, 4TO A UCMbITbIBAO PALOCTb OT CBOEN PaboThl.

8. MoTomy YTO Npunarasa ycunus, apyrue (Ha4anbHUK, KOANErU, YneHbl
CeMbM 1 TA) MeHA Boblue LeHAT.

9. Npunarato MMWb HE3HAYUTENHOE YCUIME, TaK KaK CUMTato, YTO MOS
paboTa 3TOro He AOCTOMHA.

10. MHe 6b110 bbI CTbIAHO HE NpuAaraTb ycunmin Ha pabore.

11. Mos paboTa yBneKaTenbHa 414 MeHs.

12. TonbKo npunaras ycunma A Mory He nepexusaTtb 0 notepe paboTbl.
13. NMoTomy, 4To MoA paboTa CTOUT MOUX YCUNUIA,

14. A He 3Hato, NOYEeMy A 3aHMMatOCb 3TOW PaboToI, NOTOMY YTO 3Ta
paboTa, Ha Mol B3rnaa, 6eccmbic/ieHHas.

15. NMoTtomy 4To Mosi paboTa MHE MHTEPECHa.
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16. YT06bI M36€KaTb KPUTUKK (HaYaIbHMKA, KONJIET, YTIEHOB CEMbM). 0o o O O O oo
17. Ecnu 5 He NPUAOXKY AO0CTaTOUYHO YCUAUIA, TO PUCKYIO NoTepATb paboty. O [O O O O 0O 0O
18. MoTomy 4TO He Npunaras ycuami, a 6yay 4yBctsoBaTb cebs nioxo. O O O O O 0O 0O

19. MoToMy UYTO NPUNONKEHWNE YCUAWIA B 3TOM paboTe MMeeT Ana MeHs
JINYHOE 3HaYeHue.

Il BIATONO/TYYUE
OueHuTe cBOe 340p0Bbe, BbibpaB Hanbonee NoaxoaALLMiA OTBET ANA BaC B CAeAylolei WKane:

20. KaK Bbl OLLeHNBaEeTe CBOE 340P0Bbe MO CPAaBHEHMIO C APYTMMU NOAbMMU TOrO Xe Bo3pacTa’?

0 1 |2 |3 |4 |5 |e |7 |8 |9 |10

cnaboe Be/IMKonenHoe

21. KaK Bbl OLLeHNBaeTe cBoe Tekyllee GpMU3nYecKoe COCTOAHME MO CPABHEHUIO C APYIMMU NHOAbMU
TOrO e Bo3pacTa?

|0 |1 | 2 | 3 | 4 |5 |6 | 7 | 8 |9 | 10

cnaboe Be/IMKonenHoe

22. Mpeanonoxmnm, 4to Balla paboTocnocobHoOCTb B naeane coctasnset 10, TO KaK Bbl OLEHUTE €€
cenyvac?

0 1 |2 |3 |4 |5 |e |7 |8 |9 |10

cnaboe Be/IMKonenHoe

Moxkanyiicta, oueHuTe cBoto paboTocnocobHocTb, BbiI6paB Hanbonee Nnoaxo AWM OTBET ANA Bac B
cnepyoweit WKane:

23. Kak Bbl OLEHMBaeTe CBOK TEKYLLYH paboToCnoCoBHOCTL B COOTBETCTBUM C PUUYECKMMM
TpeboBaHUAMM B 3TOM paboTe?

0 1 |2 |3 |4 |5 |e |7 |8 |9 |10

cnabasn Be/IMKo/NenHasn
24. Kak Bbl oUeHMBaeTe CBOK pPaboTocnoCcobHOCTb B COOTBETCTBMM C YMCTBEHHbIMW TpeboBaHUAMM
K 31Ol paboTe?

0 1 |2 |3 |4 |5 |e |7 |8 |9 |10

cnabas BenukonenHasn

MoxkanyiicTa, oueHUTe yA0BNETBOPEHHOCTb CBOEl paboToii, Bbibpas Hanbonee noaxoaAwuii oTseT
ANA BaC B cneayiolueii WKane:
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25. B uesiom, 5 04eHb AOBOJIEH CBOEM paboToM.

0 |1 | 2 |3 | 4 |5 |6 | 7 K |9 | 10
Coscem OueHb
He AO0BOJiIeH
AOBOJIEeH

26. fl B uenom ygosneTsopeH paboToi, KOTOPYHO A AeNato Ha CBOEN A0NKHOCTHU.

0 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 |10
Coscem OueHb
HeT YO0BNEeTBOpPEH

MoxanyicTa, OTBETbTE Ha BOMPOCHI, Bbi6paB Hanbonee NoaxoAALNIA OTBET A5 BAC B C/ieaytoLLei
WKane:

1 - 3HaUNTENIbHO MeHbLLe 06bIYHOTO, 2 - He boaee 06bIYHOTO, 3 - 60/1blLe 06bIYHOTO, 4 - HAMHOTO
6onblie 0bblYHOTO.

Q %}
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= = = ©
- z £
= - 2
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o = % ° (=2
S 3 & g8
FE & 2z E¢g
z 3 2 e S 3
IR~ 4-] = 3
B nocnegHee Bpema Bbl:
27 | Mornu cKoHL,EeHTPUPOBaTbCA Ha TOM, UTO Aenaete? 1 2 3 4
28 | Mano cnanu 13-3a NepexnuBaHnin? 1 2 3 4
29 | YyscTBOBaNN, UTO UrpaeTe B Ae/1axX BaXKHYIO posib? 1 2 3 4
30 | uyBcTBOBaANM, YTO He MOMKeTe npeodonerb TpyaHoctn, ¢ | 1 2 3 4
KOTOPbIMM CTOJIKHY/TUCb?
31 | YyscTBOBaAM cebs B MOCTOAHHOM HanpPAXKeHUn? 1 2 3 4
32 | YyBCTBOBANU, YTO B COCTOAHUMU MPUHUMATb PELIEHUA? 1 2 3 4
33 | YyscTBOBaANM cebA HECYACTHLIM UAM NOAABAEHHBLIM? 1 2 3 4
34 | 6bliM B COCTOAHMM HacnaxkpaTbca cBoel noscegHesHom | 1 2 3 4
NeATeNbHOCTbIO?
35 | Morau cnpaBuTtbCA CO CBOMMM Npobaemamm? 1 2 3 4
36 | YunTbiBasA BCE, YyBCTBOBA/M /1M Bbl CE6A BNONHE 1 2 3 4
CYaACTINBbIM?
37 | NMoTepanu ysepeHHOCTb B cebe? 1 2 3 4
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38

Oymanu o cebe Kak o becnosiesHom Yenoseke? 1

Il PABOYUE PECYPCbI

MoxanyiicTa oueHUTe, HaCKOIbKO COOTBETCTBYIOT A,eHCTBUMTENIbHOCTU cneayiouime
BblpakeHusn, BbIbpas Haubonee noaxogawmii gna Bac BapuaHT otseTa U3 npegnaraemon

WKanbl:
1 2 3 4 5
Huxorna Penxo Bpewms ot Yacro IMourn BCcerna
BpeMeHH
39 Y Bac cAWKOM 60o/blUas HarpysKa? 23 4|5

40 | Bbl paboTaete B ycnosuax gepuumra BpemeHun? 2/3(4]|5

41 | Bam HY>KHO 6bITb BHUMATE/IbHbIM KO MHOXECTBY BeLlLel 2/3(4]|5
O4HOBPEMEHHO?

42 | BaM HY}KHO yenaTb NOCTOAHHOE BHMMaHKe Ballen pabore? 2/3(4]|5

43 | lonxHbl 1 Bbl B CBOEM paboTe 3aNOMUHATb MHOTO BeLLein? 2/3(4]|5

44 | CrankusaeTtecb v Bbl Ha paboTe C CUTYyaLUAMU, KOTOPbIE BAUAIOT Ha 2/3(4]|5
BAC INYHO?

45 | MpuxoamnTca M Bam CTa/IKMBATbCA Ha paboTe ¢ N0AbMU, Y KOTOPbIX 2/3(4]|5
TAXKENbIN XapaKTep?

46 | CrasuT A Bawa paboTa Bac B SMOLIMOHA/IbHO TPEBOXHbIE CUTYaLLUN? 2/3(4]|5

47 | Bawa paboTta A0CTaTO4YHO pa3HoobpasHanA? 2345

48 | Bawa paborta npeanaraer Bam [0OCTaTOMHO BO3MOMKHOCTEW AnA 213/4]|5
JINYHOCTHOTO POCTA U Pa3BUTUA?

49 | Bawa paboTa Bbi3blBAET Yy BaC YyBCTBO, YTO MOXETE Yero-To A0CTUYb? 2/3(4]|5

50 | Npepnaraer nuM Bawa paboTa BO3MOMKHOCTb CaMOCTOATE/IbHO 2/3(4]|5
PasMbILWIATL U AEACTBOBATL?

51 | Ectb any Bac ceo60/a B BbINONHEHUM Pabounx 06a3aHHOCTEN? 2/3(4]|5

52 | MoxeTe nu Bbl NOBAUATL Ha NNaHUPOBaHME CBOMX paboumx 3a4aHUIA? 2/3(4]|5

53 | MoskeTe M y4acTBOBaTb B MPUHATUM peLleHnsA 06 YyCTaHOB/IEHUA CPOKa 21345
OKOHYaHUA paboTbl/3aKasza?

54 | MoskeTe nu Bbl PaccCUUTbLIBATb HAa CBOMX KOMIIET B C/IOXHbIX CUTYaLMAX 2/3(4]|5
Ha paboTe?

55 | MorKeTe nmn Bbl 06paTUTLCA K KOIIeram, eC/iM Bam Hy»KHa NOMOLLb? 2/3(4]|5

56 | Bbl nagute co CBOMMM Konsieramm? 2/13/4]|5
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57 | MoxeTe nu Bbl A0BEPATb CBOEMY PYKOBOAMUTENO B Pas3/INYHbIX 2345
CNOXHbIX paboumx cuTyaumax?
58 Bbl nagute co cBOMM HayaNbCTBOM? 213/4]|5
59 | YyscTByeTe M Bbl, YTO Ball PYKOBOAMUTE/b LIEHUT Ball TpyA? 2345
60 | Bbl TOYHO 3HaETE, YTO APYrMe OXKMA AT OT Bac Ha paboTe? 2/3(4]|5
61 | Bbl TOYHO 3HAETE, YTO BXOAMUT B BalLlly 30HY OTBETCTBEHHOCTU? 2345
62 | 3HaeTe /M Bbl TOYHO, YTO [JymaeT Ball HenocpeacTBEHHbIN 213/ 4|5
pyKoBOAWUTENb O TOM, KaK Bbl WCMNONHAETe BawW TPyAoOBble
06a3aHHOCTU?

63 | Y Bac AOCTaTOYHO MHPOPMALMM O Lenn Ballen paboTbl? 2/3(4]|5

64 | Y Bac gocTaTO4YHO MHPOPMaALMM O pe3ynbTaTax Ballei paboTbi? 2/3(4]|5

65 | Baw HenocpeaCTBEHHbIN HayasbHUK MHOOPMUPYET Bac O BaXKHbIX 23|45
TeMaXx, CBA3aHHbIX C BalWMM y4acTKOM / NpeanpuUATUEM B LLeJIOM?

66 | [lepskaT M Bac B Kypce No BaXKHbIM BONPOCaM Ha NpeanpuaTumn? 2/3(4]|5

67 | NoHATEH /M Bam nNPOLECC MNPUHATMA pPeleHMn Ha Ballem 2/3(4]|5
npeanpuaTumn?

68 | Bbl 3HaeTe, K KOMy Ha NPeanpuATMM BaM HYXHO obpauiatbca no 2/3(4]|5
KaKoMy-1MB0 KOHKPETHOMY BONpOCY?

69 | MoskeTe nm Bbl 06CyKAaTb NPO6AEMBI C BalLMM HEMOCPEeACTBEHHbIM 2/3(4]|5
pykosogutenem?

70 | Y Bac ecTb BO3MOXHOCTb Y4acTBOBaTb B MPUHATUM pPeleHnin no 2/3(4]|5
pabote?

71 |Y Bac ecTb HenocpeAcTBEHHOE BAMAHME Ha MPUHMMaEMmble Ha 2/3(4]|5
npeanpuaTun pelieHuna?

72 | Bam HyHO 60nblue yBepeHHOCTM B TOM, YTO Bbl COXpaHuUTe paboTy B 2/3(4]|5
cnepytowem roay?

73 | Bam HyXHO 60/blle YBEPEHHOCTU B TOM, UYTO Bbl COXPaHWUTE CBOIO 2345
AO/MKHOCTb CAeAyoLLEM roay’?

74 | Bam Hy»HO 6onblie YBEPEHHOCTM B TOM, YTO Bbl COXPaHWUTE CBOe 2/3(4]|5
cnyxebHoe NoNoXKEHNE Ha TOM e YPOBHE B cneaytowem roay?

75 | CunTaeTe M Bbl, YTO NpPeANpPUATUE NAATUT XOPOLLYIO 3apnaary? 2/3(4]|5

76 | MoxeTe n Bbl KOMPOPTHO KUTb Ha CBOIO 3apnaaTty? 2/3(4]|5

77 | KaK Bbl AymaeTe, y Bac AocTaTo4Has 3apnaarta Anda sallen paboTbi? 2/3(4]|5

78 | Bawa pabota nNO3BONSAET  YAYYWMWTb  Balle  MaTepuasbHoe 2/3(4]|5
6narononyyume?

79 | NpepocTaBnaeTr nn npeanpuAaTMe BO3MOMKHOCTb nocelatb y4ebHblie 23|45

KypcCbl?
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80 | Bo3amoKHO /M Ha Balwei paboTe NPoABUMKEHME NO KapbepHOM
nectHuue?

CNACUBO 3A OTBETbI!
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LISA 3

Kiisimustiku keskmised, standardhiilbed, miinimumid, maksimumid ja moed.

Kiisimus min | mak | kesk | moo | medi | SD
s m d aan

1 Pean endale toestama, et suudan seda t66d 1 7 484 | 7,00 |5,00 1,99

teha.

2 Ei pinguta, sest tunnen, et ma raiskan oma 1 7 1,73 | 1,00 | 1,00 1,50

aega.

3 Et saavutada teiste (juhi, kolleegide, 1 7 383 |5,00 |4,00 1,92

pereliikmete, klientide vim) heakskiitu

4 Ainult pingutades saan ma piisavat rahalist 1 7 3,78 12,00 |4,00 2,06

tasu

5 See t60 paneb mind enda iile uhkust tundma. | 1 7 446 | 7,00 |4,00 1,96

6 Leian, et selle to6 puhul pingutamine on 1 7 5,72 | 7,00 | 6,00 1,53

oluline

7 Sest ma tunnen oma to4st rodmu. 1 7 4,54 | 7,00 |4,50 1,90

8 Siis teised (juhi, kolleegide, pereliikmete, 1 7 4,17 |5,00 |4,00 1,94

klientide vm) véartustavad mind rohkem.

9 Pingutan ainult natukene, sest arvan, et minu | 1 6 1,50 | 1,00 | 1,00 1,08

to0 ei ole pingutamist vaart.

10 Mul oleks piinlik, kui ma ei pingutaks. 1 7 5,70 | 7,00 | 7,00 1,86

11 Sest mu t66 on minu jaoks kaasahaarav. 1 7 491 | 7,00 |5,00 1,89

12 Kui ma t661 piisavalt pingutan, ei pea ma 1 7 4,69 |5,00 |5,00 1,86

muretsema t60 kaotuse pérast.

13 Sest minu t60 on pingutamist vaart. 1 7 528 | 7,00 |5,00 1,72

14 Ma ei tea, miks ma seda to0d teen, sest see 1 5 1,51 | 1,00 | 1,00 1,07

t60 on minu meelest mottetu.

15 Sest mu t66 on minu jaoks huvitav. 1 7 526 | 7,00 |5,00 1,73
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16 Et viltida teiste (juhi, kolleegide, 7 338 | 1,00 |3,00 |2,18

pereliikmete, klientide vm) poolt tulenevat

kriitikat.

17 Kui ma piisavalt ei pinguta, riskin ma t60 7 446 4,00 (4,50 1,93

kaotusega.

18 Tunneksin ennast halvasti, kui ma ei 7 4,50 | 7,00 |4,50 1,92

pingutaks.

19 Sellesse to0sse panustamine on minu jaoks 7 4,84 |7,00 |5,00 1,88

isiklikult oluline.

20 Kuidas hindate oma tervist vorreldes teiste 10 8,09 10,0 |8.,00 1,78

samas vanuses inimestega? 0

21 Kuidas hindate oma praegust fiiiisilist 10 8,35 (10,0 |9,00 1,63

seisundit vOrreldes teiste samas vanuses 0

inimestega?

22 Eeldades, et parimal ajal on teie toovoime 10 8,60 10,0 |9,00 1,40

vastanud hindele 10, siis millise hinde 0

annaksite oma

23 Kuidas hindate oma praeguse todvoime 10 9,12 | 10,0 | 10,00 | 1,17

vastavust oma to0 fiilisilistele ndudmistele? 0

24 Kuidas hindate oma praeguse todvoime 10 9,00 | 10,0 |9,00 1,38

vastavust oma t60 vaimsetele ndudmistele? 0

25 Uldiselt olen oma tédkohaga viga rahul. 10 7,82 10,0 | 8,00 2,20
0

26 Ma olen tldiselt rahul sellise to6ga, mida 10 8,04 10,0 |9,00 2,21

ma oma ametikohal teen. 0

27 Kas te olete hiljuti suutnud keskenduda 4 246 |2,00 |2,00 0,69

sellele, mida teete?

28 muretsemise tottu vihe maganud? 4 2,00 [2,00 |2,00 0,63

29 tundnud, et te méangite asjades kasulikku 4 2,39 2,00 |2,00 0,78

osa?
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30 tundnud, et ei suuda enda ees seisvaid 4 191 |2,00 |2,00 0,64
raskusi iiletada?

31 tundnud ennast pideva pinge all? 4 2,05 2,00 |2,00 0,73
32 olnud v6imeline vastu votma otsuseid? 4 2,64 12,00 |2,00 0,78
33 tundnud end Onnetuna voi depressioonis? 4 1,84 2,00 |2,00 0,72
34 suutnud nautida oma igapédevast tegevust? 4 231 2,00 |2,00 0,73
35 suutnud oma probleemidega toime tulla? 4 249 12,00 |2,00 0,74
36 koike arvesse vottes tundnud ennast 4 2,32 12,00 |2,00 0,65
kiillaltki dnnelikuna?

37 kaotanud enesekindluse? 4 1,59 12,00 |2,00 0,63
38 moelnud endale kui viartusetule isikule? 4 1,49 11,00 | 1,00 0,69
39 Kas Teil on liiga suur to6koormus? 5 342 13,00 |3,00 0,80
40 Kas Te tootate ajalise surve all? 5 3,10 | 3,00 |3,00 1,17
41 Kas Te peate olema tihelepanelik paljude 5 427 15,00 |5,00 0,92
asjade suhtes samal ajal?

42 Kas Te peate poorama pidevalt tihelepanu 5 442 15,00 |5,00 0,86
oma todle?

43 Kas Te peate oma tods meelde jaitma palju 5 4,12 | 5,00 |4,00 |0,98
asju?

44 Kas Te seisate to0l vastamisi asjadega, mis 5 3,18 |3,00 |3,00 1,02
mdjutavad Teid isiklikult?

45 Kas Te peate t661 kokku puutuma keerulise 5 347 13,00 |3,00 1,01
iseloomuga inimestega?

46 Kas Teie t60 seab Teid emotsionaalselt 5 2,71 |3,00 |3,00 0,96
héirivatesse situatsioonidesse?

47 Kas Teie t00 on piisavalt mitmekesine? 5 3,07 | 3,00 |3,00 1,07
48 Kas Teie to6 pakub piisavalt voimalusi 5 2,55 12,00 |2,00 1,05
isiklikuks kasvuks ja arenguks?

49 Kas Teie t60 tekitab Teil tunde, et suudate 5 2,59 |3,00 |3,00 1,06

midagi saavutada?
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50 Kas Teie t66 pakub voimalust iseseisvaks 3,78 | 4,00 |4,00 1,03
motlemiseks ja tegutsemiseks?

51 Kas Teil on vabadus tddiilesannete 291 |3,00 |3,00 1,18
taitmisel?

52 Kas Te saate mdjutada oma tooiilesannete 3,30 | 3,00 |3,00 1,30
planeerimist?

53 Kas Teil on voimalik osaleda t66 2,77 11,00 |3,00 1,38
valmimistdhtaja otsustamisel?

54 Kas Te saate t00elus esinevates rasketes 4,01 |5,00 |4,00 0,97
olukordades oma kolleegidele loota?

55 Kas Te saate abi vajamisel oma kolleegide 4,08 |5,00 |4,00 1,04
poole podrduda?

56 Kas Te saate oma kolleegidega hésti 1dbi? 4,56 |5,00 |5,00 0,62
57 Kas Te saate t00elus erinevates rasketes 4,15 |5,00 |4,00 1,06
olukordades oma juhile loota?

58 Kas Te saate oma juhtidega hasti 1abi? 451 |5,00 |5,00 0,72
59 Kas Te tunnete, et Teie juht hindab Teie 3,79 14,00 |4,00 1,05
t66d?

60 Kas Te teate tipselt, mida teised Teilt to6061 4,04 | 5,00 |4,00 0,91
ootavad?

61 Kas Te teate tipselt, mis kuulub Teie 4,66 |5,00 |5,00 0,58
vastutusalasse?

62 Kas Te teate tipselt, mida Teie otsene juht 3,59 14,00 |4,00 1,06
arvab Teie toosooritusest?

63 Kas Te saate piisavalt teavet oma t60 4,39 |5,00 |5,00 0,77
eesmargi kohta?

64 Kas Te saate piisavalt teavet oma 4,10 |5,00 |4,00 0,98

tootulemuste kohta?
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65 Kas Teie otsene juht informeerib Teid 4,11 |5,00 |4,00 1,06
osakonnaga/ettevottega seotud olulistest

teemadest?

66 Kas Teid hoitakse ettevottes toimuvate 3,60 | 4,00 |4,00 1,20
oluliste teemadega kursis?

67 Kas ettevotte otsustusprotsess on Teie jaoks 345 | 3,00 |3,00 1,09
arusaadav?

68 Kas Teil on selge, kelle poole peaksite 426 |5,00 |5,00 0,96
ettevottes poorduma konkreetsete probleemide

korral?

69 Kas Te saate arutada to61 esinevaid 4,15 |5,00 |5,00 1,08
probleeme oma otsese juhiga?

70 Kas Teil on véimalus osaleda t66 3,52 14,00 |4,00 1,14
olemusega seotud otsuste tegemisel?

71 Kas Teil on otsene moju ettevotte otsustele? 2,37 |1,00 |2,00 1,25
72 Kas Teil on vaja suuremat kindlustunnet, et 3,65 5,00 |4,00 1,30
tootate ka jargmisel aastal?

73 Kas Teil on vaja suuremat kindlustunnet, et 3,52 13,00 |4,00 1,29
tootate jargmisel aastal samal ametikohal?

74 Kas Teil on vaja suuremat kindlustunnet, et 3,62 | 5,00 |4,00 1,27
Te séilitate sama teenistustaseme ka jargmisel

aastal

75 Kas Te arvate, et ettevote maksab head 2,81 |3,00 |3,00 1,02
palka?

76 Kas Te saate mugavalt oma palgaga éra 2,64 13,00 3,00 |0,93
elada?

77 Kas Te arvate, et saate oma t00 eest 242 13,00 |3,00 1,16
piisavalt palka?

78 Kas Teie t66 pakub vdoimalust oma 2,88 13,00 |3,00 1,08

materiaalse heaolu parandamiseks?

79




79 Kas ettevote voimaldab Teil osaleda 3,18 | 4,00 |3,00 1,30
koolitustel?
80 Kas Teie t60 voimaldab karjaaritousu? 2,53 12,00 |2,00 1,15

Allikas: autori koostatud
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LISA 4

Vastuste variantide protsentuaalne jagunemine

Kiisimus vast | vastava variandi esinemiste protsent

glal 0 |1 [2 [3 (4 |5 |6 [7 [8 |9 |10
1 Pean endale toestama, et | 90 0% |10 4% 9% |20 |13 |11 (32 [0% | 0% | 0%
suudan seda t66d teha. % % | % | % |%

2 Ei pinguta, sest tunnen, | 90 0% |74 | 8% | 3% | 6% | 3% [4% | 1% | 0% | 0% | 0%
et ma raiskan oma aega. %

3 Et saavutada teiste (juhi, | 90 0% |16 [ 12 |19 |12 |19 [12 |10 | 0% | 0% | 0%
kolleegide, pereliikmete, % | % |% |[% |% |% | %
klientide vim) heakskiitu

4 Ainult pingutades saan 90 0% (16 |20 |12 |14 |18 | 1% |19 | 0% | 0% | 0%

ma piisavat rahalist tasu % | % |% | % |% %
5 See t66 paneb mind enda | 90 0% | 10 | 8% |13 |20 [ 19 [4% |26 | 0% | 0% | 0%
iile uhkust tundma. % % | % | % %
6 Leian, et selle t66 puhul | 90 0% | 3% | 1% | 2% | 12 |22 |12 |47 | 0% | 0% | 0%
pingutamine on oluline % % |% | %
7 Sest ma tunnen oma 90 0% | 7% | 8% | 19 |17 |17 [8% |26 | 0% | 0% | 0%
to0st rodmu. % | % | % %
8 Siis teised (juhi, 90 0% (12 |11 [ 14 |14 |22 |9% |17 | 0% | 0% | 0%
kolleegide, pereliikmete, % | % |% | % |% %

klientide vm) vaartustavad
mind rohkem.

9 Pingutan ainult 90 0% |74 |14 [ 3% 4% | 1% |2% | 0% | 0% | 0% | 0%
natukene, sest arvan, et % | %
minu td06 ei ole

pingutamist vart.

10 Mul oleks piinlik, kui 90 0% | 8% [ 2% |3% | 7% |11 |17 |52 | 0% | 0% | 0%

ma ei pingutaks. % | % | %

11 Sest mu t66 on minu 90 0% | 7% | 8% [ 9% | 13 |19 |17 |28 | 0% | 0% | 0%
jaoks kaasahaarav. % | % |% | %

12 Kui ma t6061 piisavalt 90 0% [ 9% [ 6% | 12 |12 |24 |16 |21 [ 0% | 0% | 0%
pingutan, ei pea ma % | % |% |[% | %

muretsema t66 kaotuse

pérast.

13 Sest minu t66 on 90 0% | 7% | 1% | 4% | 14 |27 |12 |34 | 0% | 0% | 0%
pingutamist vaart. % | % | % | %

14 Ma ei tea, miks ma seda | 90 0% |77 9% | 4% | 7% | 3% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
to60d teen, sest see t6O on %

minu meelest mottetu.

15 Sest mu t66 on minu 90 0% | 7% [ 0% | 9% | 12 |23 |16 |33 | 0% | 0% | 0%

jaoks huvitav. % | % |% | %
16 Et viltida teiste (juhi, 90 0% (31 |12 [ 12 |12 |10 |9% |13 | 0% | 0% | 0%
kolleegide, pereliikmete, % | % |% | % |% %
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klientide vm) poolt
tulenevat kriitikat.

17 Kui ma piisavalt ei 90 0% |12 (4% |11 |22 |19 |10 |21 [ 0% | 0% | 0%
pinguta, riskin ma t66 % % |[% |% |% | %

kaotusega.

18 Tunneksin ennast 90 0% [ 9% [ 9% | 11 |21 |17 |11 |22 |0% | 0% | 0%
halvasti, kui ma ei % % |% |% |%

pingutaks.

19 Sellesse t60sse 89 0% |10 [4% 2% |22 |22 |11 |27 |0% | 0% | 0%
panustamine on minu % % % % | %

jaoks isiklikult oluline.

20 Kuidas hindate oma 92 0% | 0% | 0% | 2% | 2% | 8% | 3% | 15 |25 |16 |28
tervist vorreldes teiste % % | % |%
samas vanuses inimestega?

21 Kuidas hindate oma 92 0% | 0% | 0% | 0% | 3% | 7% | 2% | 11 |26 |20 |32
praegust fliisilist seisundit % |[% |% | %
vorreldes teiste samas

vanuses inimestega?

22 Eeldades, et parimal 93 0% | 0% [ 0% | 1% | 0% | 3% | 4% | 6% | 25 |30 |30
ajal on teie toovOime % | % | %
vastanud hindele 10, siis

millise hinde annaksite

oma

23 Kuidas hindate oma 93 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 3% | 0% | 3% |20 |22 |52
praeguse toovoime % | % | %
vastavust oma t00

fuisilistele ndudmistele?

24 Kuidas hindate oma 93 0% | 0% | 1% | 0% | 1% | 1% | 1% | 3% | 20 |25 |47
praeguse toovoime % | % | %
vastavust oma t00

vaimsetele ndudmistele?

25 Uldiselt olen oma 93 1% | 0% | 1% | 4% | 1% | 9% | 6% | 15 | 13 |23 |27
tookohaga véga rahul. % |% | % | %
26 Ma olen tldiselt rahul 93 1% [ 1% | 0% | 4% | 2% | 4% | 8% | 8% | 15 |28 |29
sellise td6ga, mida ma oma % | % | %
ametikohal teen.

27 Kas te olete hiljuti : 92 0% | 3% |55 |34 | 8% 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
suutnud keskenduda % | %

sellele, mida teete?

28 muretsemise tottu vihe | 92 0% |17 |67 |13 2% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
maganud? % | % | %

29 tundnud, et te mangite | 92 0% [ 9% |53 |28 |10 | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
asjades kasulikku osa? % | % | %
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30 tundnud, et ei suuda 91 0% |22 |68 | 7% |3%|0% | 0% |0% | 0% | 0% | 0%
enda ees seisvaid raskusi % | %

iiletada?

31 tundnud ennast pideva | 92 0% |20 |60 |16 |4% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
pinge all? % | % | %

32 olnud voimeline vastu | 92 0% | 1% |51 |30 |17 [ 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
vOtma otsuseid? % | % | %

33 tundnud end dnnetuna | 92 0% |33 |53 |12 {2% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
vOi depressioonis? % | % | %

34 suutnud nautida oma 91 0% | 7% | 65 |20 | 9% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
igapdevast tegevust? % | %

35 suutnud oma 91 0% (2% |58 |27 |12 | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
probleemidega toime % | % | %

tulla?

36 koike arvesse vottes 92 0% | 4% |65 |25 | 5% 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
tundnud ennast kiillaltki % | %

onnelikuna?

37 kaotanud 92 0% (48 |47 4% | 1% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
enesekindluse? % | %

38 mdelnud endale kui 92 0% (61 |30 [ 8% | 1% |0% |0% | 0% | 0% | 0% | 0%
vaartusetule isikule? % | %

39 Kas Teil on liiga suur 91 0% (1% 9% |45 |37 | 8% |0% | 0% | 0% | 0% | 0%
tookoormus? % | %

40 Kas Te tootate ajalise 91 0% | 10 |22 |29 |27 [ 12 [ 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
surve all? % | % | % | % | %

41 Kas Te peate olema 91 0% (0% | 4% |19 |22 |55 | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
tahelepanelik paljude % | % | %

asjade suhtes samal ajal?

42 Kas Te peate podrama | 91 0% (1% 3% | 8% |29 |59 | 0% |0% | 0% | 0% | 0%
pidevalt tdhelepanu oma % | %

toole?

43 Kas Te peate oma tods | 90 0% | 1% | 8% | 12 |36 |43 | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
meelde jatma palju asju? % | % | %

44 Kas Te seisate t60l 91 0% | 2% [ 25 |37 |23 |12 [ 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
vastamisi asjadega, mis % |% | % | %

mojutavad Teid isiklikult?

45 Kas Te peate t661 91 0% (2% |13 |38 |27 |19 | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
kokku puutuma keerulise % | % | % | %

iseloomuga inimestega?

46 Kas Teie t66 seab Teid | 91 0% [9% |32 |44 |10 | 5% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
emotsionaalselt % | % | %

héirivatesse

situatsioonidesse?

47 Kas Teie t66 on 91 0% (8% |21 |38 |23 |10 | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
piisavalt mitmekesine? % % | % | %
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48 Kas Teie t60 pakub 91 0% (15 |36 |31 |13 [4%|0% | 0% | 0% | 0% | 0%
piisavalt voimalusi % | % | % | %

isiklikuks kasvuks ja

arenguks?

49 Kas Teie t66 tekitab 91 0% |19 |25 |37 |15 |3%|0% | 0% |0% | 0% | 0%
Teil tunde, et suudate % [% | % | %

midagi saavutada?

50 Kas Teie t66 pakub 91 0% 2% (10 |23 |37 |27 |0% | 0% | 0% | 0% | 0%
voimalust iseseisvaks % % | % |%

motlemiseks ja

tegutsemiseks?

51 Kas Teil on vabadus 91 0% |16 |14 |41 |19 |10 | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
toolilesannete tiitmisel? % % |% |% | %

52 Kas Te saate mdjutada | 91 0% (13 |11 |31 |23 |22 | 0% |0% | 0% | 0% | 0%
oma tddiilesannete % % |% |% | %

planeerimist?

53 Kas Teil on vdimalik 91 0% (26 [18 |21 |23 |12 [0% | 0% | 0% | 0% | 0%
osaleda t66 % % |% |% | %

valmimistdhtaja

otsustamisel?

54 Kas Te saate t66elus 91 0% | 2% 2% 26 |31 |38 |0%|0%|0% | 0% | 0%
esinevates rasketes % | % | %

olukordades oma

kolleegidele loota?

55 Kas Te saate abi 91 0% [ 2% 4% |23 |24 |46 | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
vajamisel oma kolleegide % | % | %

poole podrduda?

56 Kas Te saate oma 91 0% | 0% | 0% | 7% | 31 |63 | 0% | 0% |0% | 0% | 0%
kolleegidega histi 1dbi? % | %

57 Kas Te saate t66elus 91 0% | 4% | 3% |13 |31 |48 | 0% |0% | 0% | 0% | 0%
erinevates rasketes % | % | %

olukordades oma juhile

loota?

58 Kas Te saate oma 91 0% | 0% [ 2% | 7% | 30 |62 | 0% | 0% |0% | 0% | 0%
juhtidega hasti 1abi? % | %

59 Kas Te tunnete, et Teie | 91 0% | 3% | 7% |27 |33 |30 | 0% |0% | 0% | 0% | 0%
juht hindab Teie t66d? % | % | %

60 Kas Te teate tipselt, 90 0% | 0% | 6% |22 |34 |38 [0% | 0% | 0% | 0% | 0%
mida teised Teilt t661 % | % | %

ootavad?

61 Kas Te teate tépselt, 90 0% | 0% | 0% | 6% |23 |71 [ 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
mis kuulub Teie % | %

vastutusalasse?

62 Kas Te teate tépselt, 90 0% | 1% | 17 |28 |31 [23 [0% | 0% | 0% | 0% | 0%
mida Teie otsene juht % | % | % | %

arvab Teie toOsooritusest?
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63 Kas Te saate piisavalt | 90 0% | 0% [ 2% | 11 |32 |54 [ 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
teavet oma t00 eesmargi % | % | %

kohta?

64 Kas Te saate piisavalt | 90 0% | 2% [ 2% |23 |28 |44 [ 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
teavet oma tootulemuste % | % | %

kohta?

65 Kas Teie otsene juht 90 0% | 3% [ 3% |21 |23 [49 [0% | 0% | 0% | 0% | 0%
informeerib Teid % | % | %

osakonnaga/ettevottega

seotud olulistest

teemadest?

66 Kas Teid hoitakse 90 0% [ 8% | 9% |26 |31 [27 | 0% |0% | 0% | 0% | 0%
ettevottes toimuvate % | % | %

oluliste teemadega kursis?

67 Kas ettevotte 90 0% (4% |13 |33 |29 |20 | 0% |0% | 0% | 0% | 0%
otsustusprotsess on Teie % | % | % | %

jaoks arusaadav?

68 Kas Teil on selge, kelle | 89 0% | 1% [ 4% | 16 |25 |54 | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
poole peaksite ettevottes % | % | %

p6orduma konkreetsete

probleemide korral?

69 Kas Te saate arutada 89 0% | 3% [ 3% |21 |19 |53 [ 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
tool esinevaid probleeme % | % | %

oma otsese juhiga?

70 Kas Teil on vdoimalus 89 0% [6% | 13 |26 |34 |21 | 0% |0% | 0% | 0% | 0%
osaleda t60 olemusega % |% | % | %

seotud otsuste tegemisel?

71 Kas Teil on otsene 89 0% |34 |21 |25 |15 [ 6% 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
moju ettevotte otsustele? % |% | % | %

72 Kas Teil on vaja 89 0% [9% | 10 |22 |24 |35 | 0% |0% | 0% | 0% | 0%
suuremat kindlustunnet, et % [% | % | %

tootate ka jargmisel aastal?

73 Kas Teil on vaja 89 0% (11 | 7% {30 |22 [29 | 0% |0% | 0% | 0% | 0%
suuremat kindlustunnet, et % % | % | %

tootate jargmisel aastal

samal ametikohal?

74 Kas Teil on vaja 89 0% | 9% | 8% |28 [22 |33 | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
suuremat kindlustunnet, et % % | %

Te sdilitate sama

teenistustaseme ka

jargmisel aastal

75 Kas Te arvate, et 90 0% |12 |23 |38 |24 |2% 0% |0% | 0% | 0% | 0%
ettevote maksab head % |% | % | %

palka?

76 Kas Te saate mugavalt | 90 0% | 13 |26 |46 |14 | 1% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
oma palgaga dra elada? % | % | % | %
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77 Kas Te arvate, et saate | 90 0% |32 |14 |33 |19 | 1% 0% |0% | 0% | 0% | 0%
oma to0 eest piisavalt % | % | % | %

palka?

78 Kas Teie t66 pakub 90 0% | 13 |19 |40 |22 | 6% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
voimalust oma materiaalse % % | % |%

heaolu parandamiseks?

79 Kas ettevote voimaldab | 91 0% |13 |19 |23 |27 |18 | 0% |0% | 0% | 0% | 0%
Teil osaleda koolitustel? % % |% |% | %

80 Kas Teie t66 voimaldab | 91 0% |20 |35 |23 |16 |5% | 0% | 0% |0% | 0% | 0%
karjadritousu? % | % | % | %

Allikas: autori koostatud
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LISA S

Motivatsiooni ja heaolu omavahelised seosed Pearsoni korrelatsioonianaliiiisi alusel

Koondtunnu | Amotiva | Vdlimin | Viline Ulekant | Isiklik Siseminem | Tervis T66voim | Rahulolu | Heaolu
sed tsioon e regulatsi | ud regulatsio | otivatsioon e
regulatsi | oon regulatsi | on
oon sots | mater oon

Amotivat | r 1 0,103 239" 3817 5517 476" 3147 250" 3727 -0,029
Hoon 0,332 0,023 0,000 0,000 0,000 0,003 0,017 0,000 0,791
Viline r| 0,103 1 ,5847 ,556° ,368" ,4007 0,190 0,045 2277 267"
regulatsio
on pl 0332 0,000 0,000 0,000 0,000 0,073 0,672 0,032 0,012
sotsiaalne
Viline r| ,239° ,5847 1 ,3807 3557 2727 0,043 0,032 0,126 2747
regulatsio
on p| 0,023 0,000 0,000 0,001 0,009 0,686 0,762 0,237 0,010
materiaal
ne
Ulekantu |r| ,381° ,556° ,3807 1 738" ,690" 3367 261" ,5057 2257
fegulatsio p| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,013 0,000 0,036
on
Isiklik r| 5517 | 3687 | 3557 | 738" 1 683" 4507 462" 545" 0,121
regulatsio
on p| 0,000 0,000 0,001 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,263
Sisemine |r| ,476" ,400™ 272" ,690™ ,683™ 1 ,339™ 3247 ,637" 0,196
motivatsi
oon p| 0,000 0,000 0,009 0,000 0,000 0,001 0,002 0,000 0,069
Tervis r| 3147 0,190 0,043 336" ,450™ ,339™ 1 454" 436" 0,073

p| 0,003 0,073 0,686 0,001 0,000 0,001 0,000 0,000 0,497
Toovdim |[r| 250 0,045 0,032 2617 462" ,324"7 4547 1 5277 -0,062
¢ pl 0,017 0,672 0,762 0,013 0,000 0,002 0,000 0,000 0,562
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ok

E

Rahulolu |r| 372" 227" 0,126 ,505™ ,545™ 637" 436 ,527 1 0,099
p| 0,000 0,032 0,237 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,354
Heaolu r| -0,029 267" 2747 225" 0,121 0,196 0,073 -0,062 0,099 1
p| 0,791 0,012 0,010 0,036 0,263 0,069 0,497 0,562 0,354

* korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,05

**korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01

Allikas: autori koostatud
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LISA 6

Motivatsiooni, tooalaste ressursside ja noudmiste omavahelised seosed Pearsoni korrelatsioonianaliiiisi alusel

Amotivatsioon | Véline Viline regulatsioon | Ulekantud Isiklik Sisemine
Koondtunnused regulatsioon | materiaalne regulatsioon regulatsioon motivatsioon
sotsiaalne

Amotivatsioon |r |1 0,103 239" 3817 5517 A76™

p 0,332 0,023 0,000 0,000 0,000
Viline r | 0,103 1 ,5847" ,556" ,368" 4007
regulatsioon p | 0,332 0,000 0,000 0,000 0,000
sotsiaalne
Viline r|,239" 584" 1 ,380" 355" 272"
regulatsioon p | 0,023 0,000 0,000 0,001 0,009
materiaalne
Ulekantud r|,3817 ,556" ,380™" 1 ,738™ ,690™
regulatsioon p | 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Isiklik r|,5517 3687 3557 7387 1 683"
regulatsioon p | 0,000 0,000 0,001 0,000 0,000
Sisemine r|,4767 ,400™ 2727 ,690™ ,683" 1
motivatsioon p | 0,000 0,000 0,009 0,000 0,000
Emotsionaalsed | r | 0,035 -0,024 0,190 -0,096 -0,007 -0,045
dudmised p | 0,748 0,823 0,076 0,373 0,947 0,680
Vaimsed r |,405 0,054 0,126 225" 253" 3077
ndudmised p | 0,000 0,618 0,245 0,036 0,018 0,004
Fidsilised r | -0,023 -0,074 0,151 -0,069 -0,032 -0,080
ndudmised p | 0,834 0,493 0,159 0,522 0,766 0,457
Kasv r | 0,184 283" 0,164 463" 362" ,5407

p | 0,088 0,008 0,129 0,000 0,001 0,000
Iseseisvus r|,292% 0,103 0,082 428" 470" 4417

p | 0,007 0,350 0,456 0,000 0,000 0,000
Kolleegide tugi | r | ,273" 0,201 0,058 4157 ,343 2917
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p | 0,010 0,061 0,592 0,000 0,001 0,006
Juhi toetus r | 375" 2117 0,074 ,395™ 377 ,328™
p | 0,000 0,049 0,491 0,000 0,000 0,002
Too selgus r | 4027 -0,039 0,104 247" 0,204 293
p | 0,000 0,718 0,338 0,021 0,058 0,006
Tagasiside r|,305" 0,122 0,125 A1 3377 326
p | 0,004 0,262 0,250 0,000 0,001 0,002
Osalemine r|,239° 0,144 0,076 386" 3437 386"
otsustamisel p | 0,027 0,184 0,485 0,000 0,001 0,000
Kindlustunne | r | 213" 0,111 264" 0,126 237° 0,172
p | 0,049 0,308 0,014 0,248 0,031 0,113
Materiaalne r | 0,178 0,175 0,066 4807 ,299 3817
ressurss p | 0,102 0,108 0,548 0,000 0,005 0,000
Info litkumine r | 4157 0,077 0,099 ,504™ 5127 A79™
p | 0,000 0,483 0,365 0,000 0,000 0,000

* korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,05

**korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01

Allikas: autori koostatud
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LISA 7

Heaolu ja tooalaste noudmiste omavahelised seosed Pearsoni korrelatsioonianaliiiisi alusel

Vaimsed Emotsionaalsed Fisilised
Koondtunnus Rahulolu | T66voime Tervis Heaolu noudmised noudmised noudmised
Rahulolu r 1 527 436" 0,099 283" -0,128 -0,194
p 0,000 0,000 0,354 0,007 0,227 0,065
T66voime r ,5277 1 4547 -0,062 ,353% 0,021 -0,069
p 0,000 0,000 0,562 0,001 0,847 0,517
Tervis r 436" 454" 1 0,073 379" -0,032 0,004
p 0,000 0,000 0,497 0,000 0,763 0,971
Heaolu r 0,099 -0,062 0,073 1 0,199 ,296" 3017
p 0,354 0,562 0,497 0,065 0,005 0,005
Vaimsed r 283" 3537 379" 0,199 1 ,3547 346"
noudmised
0,007 0,001 0,000 0,065 0,001 0,001
Emotsionaalsed | r -0,128 0,021 -0,032 296" ,354™ 1 ,499™
noudmised
0,227 0,847 0,763 0,005 0,001 0,000
Fiitsilised r -0,194 -0,069 0,004 ,301° ,3467 ,499™ 1
noudmised
p 0,065 0,517 0,971 0,005 0,001 0,000

* korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,05

**korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01

Allikas: autori koostatud
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LISA 8

Heaolu ja tooalaste ressursside omavahelised seosed Pearsoni korrelatsioonianaliiiisi alusel

Koondtun | Info Materi | Kindlust | Osalem | Tagasi | T66 |Juhi | Kollee | Isesei | Kas | Rahu | To6vo | Terv | Hea

nus liikkum | aalne unne ine side selg | toetu | gide svus | v lolu | ime is olu
ine resurss otsusta us s tugi
misel
Info r| 1 379" 0,096 715" ,685™ A495™ | 656™ | 478" ,566" 3927 | 3817 | 4157 252" | -
liikumin 0,021
e p 0,000 0,369 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,018 | 0,847
Materia | r|,379" 1 0,070 435" 0,169 0,096 | ,396™ | ,352™ 4027 ,580™ | ,358™ | 0,043 0,116 | 0,135
?élgsrss p| 0,000 0,518 0,000 0,116 0,376 | 0,000 | 0,001 0,000 0,000 | 0,001 0,687 0,281 | 0,217
Kindlust | r] 0096 | 0,070 1 0,069 0,141 |- 0,003 | -0,044 | 0,089 |0,157 | 0,046 | 0,012 | 0,97 | 0,170
unne 0,037
p| 0,369 0,518 0,522 0,188 0,733 | 0,980 | 0,683 0410 0,143 | 0,670 | 0,908 0,367 | 0,119
Osalemi | r| ,715™ 435" 0,069 1 5127 259" | ,587 | ,352™ ,709™ ,564™ | 240" ,284™ 0,119 | 0,058
ne
otsusta
misel p| 0,000 0,000 0,522 0,000 0,014 | 0,000 | 0,001 0,000 0,000 | 0,024 | 0,007 0,270 | 0,601
Tagasisi | r ,685™ 0,169 0,141 S127 1 5757 | ,526™ | 3167 ,262" 0,161 | ,308™ | ,353" 225" | -
de 0,031
p| 0,000 0,116 0,188 0,000 0,000 | 0,000 | 0,003 0,014 0,132 | 0,003 | 0,001 0,034 | 0,773
TooO r| ,495" 0,096 -0,037 ,259" 575" 1 330" | 2387 ,234" 0,154 | ,290™ | ,395™ 0,172 | -
selgus 0,094
p| 0,000 0,376 0,733 0,014 0,000 0,002 | 0,025 0,028 0,149 | 0,006 | 0,000 0,107 | 0,389
Juhi r| ,656" ,396™ 0,003 ,587" ,526™ 330" | 1 ,498™ A87™ ,386™ | ,398™ | 349™ 263 | -
toetus 0,140
p| 0,000 0,000 0,980 0,000 0,000 0,002 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,001 0,012 | 0,195
r| 478" 352" -0,044 352" 316" 238" | 498" | 1 ,303™ 2977 | 3117 ] 0,117 3067 | -
0,039
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Kolleegi | p| 0,000 0,001 0,683 0,001 0,003 0,025 | 0,000 0,004 0,004 | 0,003 | 0,271 0,003 | 0,721
de tugi
Iseseisv | t|.566 | ,4027 | 0,089 709 2627 | 234 | 487" | 3037 |1 6587 | 2937 | 301" | 0,158 | 0,197
us

p| 0,000 0,000 0,410 0,000 0,014 0,028 | 0,000 | 0,004 0,000 | 0,006 | 0,004 0,144 | 0,073
Kasv r| ,392" ,580™ 0,157 ,564" 0,161 0,154 | ,386™ | ,297" ,658™ 1 442 10,163 22517 | ,301™

p| 0,000 0,000 0,143 0,000 0,132 0,149 | 0,000 | 0,004 0,000 0,000 | 0,125 0,017 | 0,005
Rahulol | r| ,3817 ,3587 0,046 ,240° ,3087 ,2907" | ,398™ | 3117 ,293™ A427 |1 5277 436" | 0,099
u p| 0,000 0,001 0,670 0,024 0,003 0,006 | 0,000 | 0,003 0,006 0,000 0,000 0,000 | 0,354
Toovol r| 415" 0,043 0,012 ,2847" ,3537 ,39577 1,349 | 0,117 ,3017° 0,163 |,5277 |1 A54™ | -
me 0,062

p| 0,000 0,687 0,908 0,007 0,001 0,000 | 0,001 | 0,271 0,004 0,125 | 0,000 0,000 | 0,562
Tervis r| ,252° 0,116 0,097 0,119 ,225" 0,172 | ,263* | ,306™ 0,158 2517 | ,436™ | 454" 1 0,073

p| 0,018 0,281 0,367 0,270 0,034 0,107 | 0,012 | 0,003 0,144 0,017 | 0,000 | 0,000 0,497
Heaolu r| -0,021 0,135 0,170 0,058 -0,031 - - -0,039 0,197 ,3017 1 0,099 | -0,062 | 0,073 |1

0,094 | 0,140
p| 0,847 0,217 0,119 0,601 0,773 0,389 | 0,195 | 0,721 0,073 0,005 | 0,354 | 0,562 0,497

* korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,05

**korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01

Allikas: autori koostatud
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LISA 9

Taustatunnuste ja koondtunnuste Pearsoni korrelatsiooni analiiiis

Toosta | Van | Jaosko | Vaimsed | Amotivatsi | Isiklik Sisemine | Rahulo | T66 | Tagasisi | Info
az us nd ndudmis | oon regulatsio | motivatsio | lu selg | de litkumi
ed on on us ne
To6staaz r 1 367" | 251° 0,108 0,186 0,196 0,122 0,152 234" | 0,178 0,126
p 0,000 | 0,026 0,309 0,080 0,064 0,252 0,145 0,026 | 0,093 0,240
Vanus r 3677 |1 0,084 285" 2737 238" 3247 3177 | 3327 | 0,144 218
p | 0,000 0,464 0,006 0,009 0,024 0,002 0,002 0,001 | 0,175 0,040
Jaoskond r | 251 0,084 |1 0,087 0,146 0,110 0,048 0,043 0,064 | 2347 20,014
p | 0,026 0,464 0,450 0,206 0,339 0,680 0,705 0,579 | 0,041 0,907
Vaimsed r | 0,108 ,285™ | 0,087 1 ,405™ 253" ,307* ,283" ,A489™ | 292" 273"
noudmised p| 0309 0,006 | 0,450 0,000 0,018 0,004 0,007 0,000 | 0,006 0,011
Amotivatsi | r | 0,186 273" [ 0,146 4057 1 551 476™ 3727 | 4027 | 3057 4157
oon p | 0,080 0,009 | 0,206 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,004 0,000
Isiklik r | 0,196 238" 1 0,110 ,2537 ,5517° 1 ,6837 ,5457 0,204 | 337" 5127
regulatsioo p | 0,064 0,024 | 0,339 0,018 0,000 0,000 0,000 0,058 | 0,001 0,000
n
Sisemine r | 0,122 ,324™ 1 0,048 ,3077 4767 ,683" 1 ,6377 ,293™ | ,326™ A79™
mOtIValsioo - g 55— 10,002 | 0,680 | 0,004 0,000 0,000 0,000 | 0,006 | 0,002 | 0,000
n
Rahulolu r | 0,152 3177 10,043 ,283" 372 ,545™ 637" 1 ,290™ | ,308™ ,381%
p| 0,145 0,002 | 0,705 0,007 0,000 0,000 0,000 0,006 | 0,003 0,000
Tooselgus r|,234" ,3327 | 0,064 4897 4027 0,204 ,293™ ,290™ 1 ,5757 4957
p | 0,026 0,001 | 0,579 0,000 0,000 0,058 0,006 0,006 0,000 0,000
Tagasiside | r | 0,178 0,144 | 234° 2927 305 337" 326" 308" | 5757 |1 685~
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0,093 0,175 | 0,041 0,006 0,004 0,001 0,002 0,003 0,000 0,000
Info 0,126 218" | -0,014 273" 415" 5127 A79™ 3817 ,495™ | 685™ 1
litkumine 0,240 0,040 | 0,907 0,011 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000

* korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,05

**korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01

Allikas: autori koostat
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