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LUHIKOKKUVOTE

Organisatsiooni toimimine s6ltub inimressurssidest, mistttu on tédandja huvitatud vélja
selgitama oma tootajate vajadused ja soovid, et luua tO6tajatele tdiendavaid tO6alaseid
vOimalusi ja ressursse paremate tdotulemuste saavutamiseks. To0ga seotuse teooria
tostatab kisimuse, kuidas suudab ettevOte saavutada oma strateegilisi eesmarke ja luua
tingimused tO6tajate arenguks, kus iga to6taja ning juht teevad organisatsiooni heaks koik
endast oleneva. Kdesoleva magistritod eesmargiks on vélja selgitada, kirjeldada ning

analliusida jadtmekaitlusettevatte tootajate td6ga seotust ja seda mdjutavad tegureid.

Magistritdo teoreetilises osas antakse Ulevaade to6ga seotuse mdiste kujunemisest, selle
komponentidest ning seda mojutavatest teguritest, tdoalaste ndudmiste ja ressursside
mudelist ning selle seosest t6dga seotusega. Empiirilises osas iseloomustatakse luhidalt
ettevotet Ekovir OU, antakse (levaade uurimistod metoodikast, protseduurist ja valimist
ning analulsitakse uuringu tulemusi. T66 kolmandas osas analtitsitakse uuringu tulemusi
ning esitatakse jéreldused ja ettepanekud. Magistritoos kasutatakse kvantitatiivuuringut.
Andmete kogumiseks Kkorraldatakse ettevotte Ekovir OU to6tajate seas ankeetkiisitlus.
Andmete anallilsimiseks kasutatakse Kkirjeldavat statistikat, vordlevat statistikat ja
korrelatsioonianalliiisi. Uuringust selgus, et naised on rohkem seotud positiivsete
emotsioonidega, samas on neil rohkem t60ga seotud terviseprobleeme ning nad tunnetavad
enam t06ga seotust kui mehed. Sugude vahel esines statistiliselt oluline erinevus
tookoormuse 18ikes, mis néitab, et meestel on suurem koormus kui naistel. Tulemused
naitasid, et tehtav t6o ei anna piisavalt rahulolu. Energia mdjutab té6taja funktsioone ning
tegevust konkreetses tookohas suuremal méaral kui teised isiksuseomadused. Too6tajate
jaoks on esikohal erinevate to0kohustuste taitmine, hoolimata muudest probleemidest.
Ulekoormus ei anna vBimalust toéle pilhenduda. Uldiselt voib markida, et tootajad teavad

oma téokohustusi ja tunnevad oma vastutusala.

Uuringu tulemuste pdhjal tehakse ettevotte juhtkonnale konkreetsed ettepanekud. Ettevotte
juhtkonnal on pérast uuringu tulemustega tutvumist vOimalus rakendada erinevaid
meetmeid toOtajate heaolu ja motivatsiooni tdstmiseks, ettevotte tOOprotsessi

parendamiseks ning tookollektiivi suhete tugevdamiseks.

Votmesdnad: todga seotus, ressursid, heaolu, tootajad, OU Ekovir.
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EMPLOYEES' WORK ENGAGEMENT IN WASTE MANAGEMENT BUSINESS AND
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SISSEJUHATUS

Viimastel aastatel on t06ga seotuse teooria leidnud tha rohkem tunnustust. See teooria
tOstatab kisimuse, kuidas suudab ettevOte saavutada oma strateegilisi eesmérke ja luua
tingimusi tootajate arenguks, kus iga to6taja ning juht teevad organisatsiooni heaks kdik
endast oleneva. Iga organisatsiooni toimimine s@ltub inimressurssidest ning iga ettevote
pluab vélja selgitada oma tOdtajate soovid ja vajadused ning dUritab sobitada need oma
vBimalustega, luues taiendavaid ressursse paremate tootulemuste saavutamiseks. Uha
rohkem téhelepanu pddratakse positiivsele tookorraldusele, mis on seotud todtaja
subjektiivse heaolu ja tehtava toovooga. Uuemas teaduskirjanduses on teadlastele ja
praktikutele Uheks kdige enam koneainet pakkunud juhtimisalaseks probleemiks see,
kuidas kaasata to6tajaid organisatsiooni juhtimisse.

Tbd0oga seotuse (work engagement) tiheks positiivseks néiteks on see, et selle alusel, kuidas
inimene tdidab oma to6ullesandeid, on vdimalik kindlaks teha, kuidas inimene mdistab
enda osalust t66hoives. Lisaks vOimaldab t6otajate to0ga seotuse uurimine prognoosida
nende lojaalsust ja stabiilsust. Teooria Utleb luhidalt, et organisatsiooni juhi tlesanne on
luua koigile tootajatele selline dhkkond, kus nad sooviksid lisaks fulsilisele kohalolekule
ka taiel maaral toosse panustada ning oleksid todle taielikult pihendunud, nagu omanik
oma dri eest voi igauks oma kodu eest hoolitsemisel. Té0ga seotuse korral on t66 kui
isiklik huvitegevus, mis koidab téielikult inimese téhelepanu, mistottu ollakse valmis

tegema heade t66tulemuste nimel kdik endast olenev.

Kéesoleva magistritod eesmargiks on valja selgitada, kirjeldada ning analliisida
jadtmekaitluvaldkonna ettevotte toOtajate t66ga seotust ning selle seoseid tootajate
todalaste ja personaalsete ressurssidega. Uuritavas ettevittes Ekovir OU esineb
mitmesuguseid probleeme. Autojuhtide ning laadijate t60s esineb arvukalt vigu: kliendid
jaetakse teenindamata autojuhtide sbidulehel margitud kuupéeval ja kellaajal; tlihjenduse
kaigus l6hutakse konteinereid ja peale tuhjendamist asetatakse konteinerid tagasi valesse
asukohta; ei tehta fotosid konteinerile juurdepddsu puudumisest jms, mis annab marku
UkskoOiksest toosse suhtumisest. Ettevotte osakonna- ja projektijuhide probleemideks on
klientide murede ignoreerimine tlemuste poolt; to6ks vajalike andmete sisestamata jatmine
programmi; liiga suur t6okoormus ja Kiire t60tempo; vahene stressitaluvus,

enesevaljendus-, m@jutamis-, labird&kimis- ning meeskonnatédoskus.



Selleks, et teada saada, millised faktorid mdjutavad ettevdttes esinevaid eelpool nimetatud
probleeme, korraldatakse magistrito0 raames uuring, mille tulemuste anallsi pdhjal
tehakse Ekovir OU juhtkonnale konkreetsed -ettepanekud tootajate tooga seotuse

suurendamiseks ning todalaste ja personaalsete ressursside muutmiseks vai parandamiseks.

Ettevotte juhtkonnal on pérast uuringu tulemustega tutvumist vdimalus rakendada
erinevaid meetmeid tO6tajate heaolu ja motivatsiooni tostmiseks, ettevotte tOOprotsessi
parendamiseks ning tookollektiivi suhete tugevdamiseks. Kaesoleva magistritod autor
leiab, et teemavalik on asjakohane, kuna td0tajate td60ga seotus on tanapdeva

ettevotlusmaailma kontekstis piisavalt aktuaalne.
Ké&esolevas magistritoos pustitatakse jargmised uurimiskiisimused:

Milline on tootajate todga seotuse tase OU Ekovir’is?
Millised tegurid mdjutavad tootajate hinnanguid t66ga seotusega?

Kuidas mdjutavad tooalased ja personaalsed ressursid to6tajate tddga seotust?

A wnp e

Kas ja kuidas on todga seotus seotud toole esitatavate ndudmistega?
T60 eesmargi saavutamiseks pusitatakse jargmised Glesanded:

1. Anda erialase kirjanduse pohjal tilevaade tOdtajate todga seotusest ning selle
seosest to0alaste ja personaalsete ressurssidega.

2. Korraldada kvantitatiivuuring, et vélja selgitada milline on té6tajate t6dga seotus
OU Ekovir'is ning millised faktorid seda mdjutavad.

3. Uurida, millised on té6alased ja personaalsed ressursid ning kuidas need méjutavad
t0Gtajate toga seotust.

4. Tuua vélja, kui erinevalt tajuvad tO6tajad t0Oga seotust ning tooalaste ja
personaalsete ressursside erinevusi.

5. Tuua valja, millised on seosed to6ga seotuse ja todle esitatavate ndudmiste vahel.

6. Selgitada vélja, milliseid parendustegevusi peaks ettevdte planeerima, et

suurendada tootajate to0ga seotust ning tostajate heaolu.

T60 koosneb kolmest osast. Esimeses osas antakse Ullevaade to0ga seotuse mdiste
kujunemisest, selle komponentidest ning mojutavatest teguritest, t66 ndudmiste ja
ressursside mudelist ning seosest to0ga seotusega. Teises osas iseloomustatakse lthidalt

ettevitet Ekovir OU, antakse (levaade uurimistod metoodikast, protseduurist ja valimist



ning esitatakse uuringu tulemused. T66 kolmandas osas analliisitakse uuringu tulemusi
ning tehakse jareldused. Uuringu tulemuste analliiis vOimaldab autoril teha ettevotte

juhtkonnale konkreetseid ettepanekuid tdotajate td6ga seotuse suurendamiseks.

Kéesolevas magistritéds kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit. Andmete kogumiseks
viiakse ettevdtte Ekovir OU tootajate seas labi ankeetkisitlus. Andmete analtusimiseks
kasutatakse kirjeldavat statistikat, vordlevat statistikat ja korrelatsioonianaltiusi.

Kéesoleva t00 autor tdnab slidamest oma juhendajat Tiiu Kamdroni, kelle nduanded ja
soovitused olid t66 koostamisel suureks abiks ja aitasid méarkimisvéérselt kaasa selle

valmimisele.



1. TOO TEOREETILINE ULEVAADE

T6O teoreetilises Ulevaates selgitatakse t6oga seotuse kujunemist ning selle olemust; t66
ndudmiste ja ressursside mudelit ning selle seost todga seotusega; todga seostust
mojutavaid tegureid. Samuti tuuakse vélja té0ga seotuse rakendamise olulisus ettevotte
jaoks.

1.1 T66ga seotuse maiste ja selle komponendid

Paljud organisatsioonipsiihholoogia valdkonna teadlased ja juhid erinevatest
organisatsioonidest on hakanud rédkima mdistest work engagement, mille eestikeelseks
terminoloogiliseks tdhenduseks on “t66ga seotus”. Enda todga rahul olevad todtajad on
plhendunud enda vastutusvaldkonna arendamisele ja laiendamisele, olles sealjuures

algatusvoimelised ning tdidavad enda tlesandeid korrektselt ja digeaegselt.

Autorid Baumruk (2004), Richman (2006) ja Shaw (2005) on késitlenud seotust to6tajate
organisatsioonilise puhendumusena, mis avaldub emotsionaalsel ja intellektuaalsel
tasandil. Baumruk (2004), Frank (2004) ja teised mdistavad seotuse all tdoétajale antud
tegevusvabadust t60 teostamisel. Lisaks on mdned autorid mérkinud, et ka tédga seotus
peaks olema Uhendatud organisatsiooni eesmérkidega nagu néiteks t06tajate hoidmisega
(retention) (Frank et al., 2004: 13).

Bakker ja Schaufeli (2014) defineerivad t60ga seotust (work engagement or employee
engagement) kui positiivset nahtust, mis on seotud t60 sisemise seisundiga, mida
iseloomustab (a) energilisus (vigor) - energia kdrge tase ja vaimne vastupidavus to6tamise
ajal, pusivus, visadus ning valmisolek (letada ettetulevaid raskusi ning anda endast
maksimum, (b) puihendumine (dedication) - tugev psiihholoogiline osalemine, mis on
inspireeritud uhkusest ja soovist olla tunnustatud; t60 tahtsuse kogemine; entusiasm,
kdrgendatud meeleolu, inspiratsioon ja tahe lahendada keerulisi probleeme, (c) siivenemine
(absorption) — téielik keskendumine to6le, kui aeg moodub kiiresti ning inimesel on raske
toost eemalduda (Bakker et al., 2014: 40).

Mitmes erinevas riigis mitmete aritihingute poolt labi viidud arvukad uuringud tdendavad

eelpool nimetatud t66ga seotuse kolme komponendi olemasolu (Seppala et al., 2009).
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William Kahn (1990) oli Uks esimesi teoreetikuid, kes maaratles to6tajate isiklikku seotust
(personal engagement) kui organisatsiooni litkmete rakendamist oma toorollidesse; seotud
inimesed to6tavad ning véljendavad ennast fudsiliselt, kognitiivselt ja emotsionaalselt rolli
taitmise ajal (Kahn, 1990: 694). Tema Kirjelduse kohaselt on td6tajad nii flusiliselt,
kognitiivselt kui emotsionaalselt taielikult oma tdorollidega seotud. Seotus viitab
koondunud energiale, mis on suunatud organisatsiooni eesmérkide taitmisele (Macey et al.,
2009). On tdendoline, et seotud tdotajad teevad tddalaselt suuremaid pingutusi kui

mitteseotud todtajad.
Kahn'i méaratletud tdoga seotuse mdiste kolm aspekti:

e Kkognitiivne aspekt puudutab todtajate kaasamisel tekkinud usku organisatsiooni
tO0tajatesse, selle juhtidesse ning to6tingimustesse;

e emotsionaalne aspekt kasitleb tdotajate arvamust nende kolme faktori kohta ning
kuidas nad suhtuvad organisatsiooni ja selle juhtidesse (positiivselt voi
negatiivselt);

e fldsiline aspekt puudutab tootajate kaasamisel fiilsilise energia taset, et panna

todtajad taitma oma rolle (Kahn, 1990).

Truss koos kolleegidega (2014) on kasitlenud toédga seotuse mdistet kui "kirge t66 suhtes”,
mis kajastab Uhist teemat ja labib kdiki kolme Kahn'i tddga seotuse aspektis tuvastatud
pstihholoogilist seisundit (Truss et al., 2014: 2). Robinson, Perryman ja Hayday (2004) on

leidnud, et seotus on tdo6taja positiivne suhtumine organisatsiooni ja tema vaartustesse.

Tdoga seotuse kbige olulisemaks teguriks on todtajate kaasamine. TOOga seotuse teooria
kirjeldab, kuidas saavutada ettevOtte strateegilisi eesmérke, luues tootajaid arendav
keskkond, kus koik to6tajad teeksid ettevotte heaks kdik endast oleneva. T6Gga seotus
peaks olema stabiilne, kuid mdned uurijad on tdheldanud, et t66ga seotuse protsessi
jooksul voaib lihikese aja jooksul esineda kdikumisi, mis individuaalsel tasandil erinevad,
sOltudes tookogemusest, isikuomadustest ja elus aset leidvatest siindmustest (Macey et al.,
2009; Macey & Schneider, 2008).

Tooga seotus on vastandiks labipblemisele. Vastupidiselt neile, kes kannatavad
labipblemise all, on kaasatud tootajad teovdimelisemad ja tunnetavad suuremat sidet oma
tooulesannetega: nad néevad, et on vdimelised tegelema t06s ettetulevate nbudmistega.

Kaasamise ja labipdlemise kasitluses eksisteerib kaks lahenemisviisi. Maslach’i ja Leiter’i
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(1997 viidatud Schaufeli & Bakker, 2003 jargi) lahenemine eeldab, et kaasamine ja
labipdlemine moodustavad t66 heaolu vastandpooled - ldbip&lemine kui negatiivne poolus

ja kaasamine kui positiivne poolus.

Kuna Maslach ja Leiter (1997 viidatud Schaufeli & Bakker, 2003 jérgi) vaidavad, et
labipdlemine tekib kurnatuse, kidnilisuse ja vahenenud toodalase efektiivsuse tingimustes,
siis jareldub, et kaasamist iseloomustab teovGime, seotus ja efektiivsus. Seega

moodustavad need kolm aspekti labipdlemise vastandi.

1.2 T60ga seotuse kujunemine

Seotud tootaja on teadlik ettevGtluse kontekstist ja tootab kolleegidega t66 tulemuslikkuse
parandamise ning oma organisatsiooni huvide nimel. Organisatsioon peab omalt poolt
séilitama, toetama ja suurendama t6otaja seotust, mis nduab vastastikust koostodd tootaja
ja todandja vahel (Robinson et al., 2004: 9). Samuti margivad antud autorid, et paljud

organisatsioonid mdistavad seotust kui "Uht sammu pihendumisest edasi".

Erinevad allikad véidavad, et kdrgel tasemel kollektiivi loomise ja sailitamise jaoks on vaja
kaasata kdik organisatsiooni to0tajad, et mdjutada tegevuse efektiivsust. Kaasatud tootajad
tootavad tbhusamalt ja tulemuslikumalt; nad on plhendunud ettevdttele; jagavad selle
vadrtusi ja eesmarke ning teevad markimisvaarseid joupingutusi, et vdhendada ettevdtte
kulusid ja suurendadavad kasumit (Albrecht, 2010; Truss et al., 2014; Onuchin, 2013).

Seotus nditab, kuidas to6tajad mdistavad, kogevad ning tunnetavad oma to0d. Teisiti voib
seda kirjeldada jargnevalt: oma energia suunatakse koéige tahtsamale tookohustusele,
sellele keskendutakse ning kulutatakse kBige enam aega. Bakkeri uuringud néitavad, et
tootajate kaasamine mdjutab vaga palju sindmusi, mis mangivad olulist rolli nende elus.
(Bakker et al., 2007; Bakker et al., 2010; Bakker et al., 2014).

Saks’i (2006) arvates vdib leida teoreetilise aluse tdotajate td6ga seotuse selgitamiseks
sotsiaalse vahetuse teooriast. See p8hineb asjaolul, et t6é6taja ning organisatsiooni vaheline
suhe vOib aja jooksul muutuda usalduslikumaks, sealjuures pusivad vastastikkused
kohustused nii kaua, kuni osapooled téidavad teatud reegleid. Tegelikult on see td6taja
enda tookogemuse investeerimine organisatsiooni, saades organisatsioonilt vastu kasu ja

ressursse. Lisaks on Saks (2006) eristanud kahte tiilpi seotust: seotus to6ga (work
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engagement) ja seotus organisatsiooniga (organization engagement), mis erinevad

tOGtajate poolt tdidetavate rollide poolest (Saks, 2006: 604).

Seotud tO6tajad tunnevad ennast parast rasket todpaeva vasinult, kuid nad kirjeldavad seda
meeldivana, kuna kogetud raskused on olnud seotud positiivse arenguga. Samuti on valja
toodud, et seotud to6tajatele meeldib valjaspool t60d tegeleda tdovaldkonnaga mitte seotud
tegevustega (Bakker et al., 2007; Bakker et al., 2010; Bakker et al., 2014). To6ga seotus
viitab téielikule keskendumisele, rahulolule ning suvenemisele, mida isikud oma t66ga
seotud Ulesandeid tdites kogevad. Sellistel isikutel on sageli raske oma t66st eemalduda
(Schaufeli et al., 2002).

Varasemad uuringud nditavad, et positiivne suhtumine téosse (rahulolu, t66ga kaasatus,
organisatsiooniline puhendumine, vdhene soov todkohta vahetada) ndib olevat seotud
todga seotusega (Schaufeli & Bakker, 2004). Antud uuringu tulemuste pdhjal v6ib Gelda,
et inimesed ei ole mitte ainult kiindunud sellesse t06 aspekti, mis annab tahenduslikkuse,
vaid nad ka otsivad seda aktiivselt oma t0s.

Mida suurem on t6dga seotus, seda suurem on ka tootlikkus, klientide rahulolu, td6tajate
rahulolu oma td6ga, todtajate puhendumine ettevdttele (lojaalsus) ja vaiksem kavatsus
otsida t06d konkureerivas &ritihingus (Demerouti et al., 2001; Konrad, 2006). Seega
vahendab t60ga seotus t60jou voolavust.

Teised autorid Schaufeli ja Salanova (2007) arvavad, et td6ga seotus on positiivselt seotud
tootaja vaimse ja psihhosomaatilise tervisega, kindlustundega oma vdimetesse ja
suhtumisega ettevottesse (Schaufeli & Salanova, 2007). Mida suurem on seotus t66ga,
seda madalam pusib tdendosus eelpool nimetatud emotsionaalseks labipdlemiseks
(Schaufeli & Bakker, 2003).

Hea ametikoha kavandamine v@ib suurendada nii psiihholoogilist heaolu kui ka seotust
tooga. Teadlaste tlesandeks oli teha kindlaks, millised tegurid aitavad kaasa t06ga seotuse
suurendamisele ametikoha kavandamisel. Uldiselt sisaldab ametikoha kavandamine
toollesannete ja rollide maaramist, mida struktureeritakse, muudetakse ja mis on ettevotte
tulemuste kujunemist mojutavateks teguriteks nii grupi kui ka tksikisiku tasandil (Tims et
al., 2010: 138). Teooriaid ametikoha kavandamise kohta on esitatud juba viimase 60 aasta
jooksul. Uldjuhul vaadeldakse seda protsessi tlalt alla, mis tahendab, et ettevite méaarab

todllesanded ning seejarel valib vélja just selle t66 jaoks vajalike teadmiste ning oskustega
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inimesed. Ametikoha l&bim&eldud kavandamine vdib t66ga seotuse taset kontrolli all hoida
ning seda muuta. Seega Bakkeri (2007) mudelis (Job Demans-Resources model, edaspidi
JD-R mudel) kirjeldatav mdiste ,,t60 ressurss® iseloomustab ennekdike ametikoha

kavandamist, mis on tegevuste motivaatoriks (Bakker, 2007).

Iga t06taja ametikoha kavandamine on sealjuures erinev (Bakker, 2007). Ametikoha
kavandamine on oluline faktor t66ga seotuse suurendamisel. Macey ja tema kaasautorid
(2009: 69) tdid enda uurimuses Vvélja, et inimesed tulevad tddle, et saada selle eest palka,
kuid tegelevad t6dga, sest see on nende jaoks tdhendusrikas. Sisemist motivatsiooni ning
seeldbi suurendatud seotust on vdimalik saavutada huvitava ning arengu- ja

eneseteostusvdimalusi pakkuva tooga (Macey et al., 2009).

1.3 T66 ndbudmiste-ressursside mudel ja selle seosed t06ga seotusega

Paljudes t66ga seotud uuringutes on kasutatud t60 ndudmiste-ressursside mudelit (JD-R
mudel) (Bakker & Demerouti, 2008; Taris et al., 2010 viidatud Schaufeli, 2013 jargi).
Teadlased, kes usuvad, et seotus on vastand labipdlemisele, kasutavad JD-R mudelit, sest
see motestab l&bipdlemist ja seotust kui kahte eraldi ndhtust, mis on Uhendatud (hes
teoreetilises mudelis. Tanu JD-R teooriale mdistame, véime selgitada ning prognoosida
tootajate heaolu (nt labipBlemine, tervis, motivatsioon, t66ga seotus) ja tddsooritust
(Bakker & Demerouti, 2014).

Sisuliselt eeldab t66 ndéudmiste-ressursside mudel, et t66ga seotus tuleneb motiveeriva
loomuga ressurssidest, milles eristatakse kahte tilipi ressursse: 1) t06alased ressursid, mida
on defineeritud kui neid t60 aspekte, mis on kasulikud saavutamaks t66l seatud eesmaérke,
vahendamaks tddalaseid ndudmisi vai stimuleerimaks isklikku kasvu ja arengut (nditeks
tagasiside sooritusele, kontroll oma t60 (le ning sotsiaalne tugi kolleegidelt); 2)
personaalsed ressursid, mida on defineeritud kui iseenda vastupidavusega seotud aspekte
ning mis viitavad vOimele kontrollida ja mojutada edukalt oma keskkonda (néiteks

enesetdhusus, optimism ja emotsionaalne stabiilsus) (Schaufeli, 2013).

Selle mudeli kohaselt on t66alased ressursid (sotsiaalne toetus kolleegide ja juhtide poolt;
tagasiside toosooritustele; oskuste mitmekesisus ja autonoomsus) motiveeriva protsessi
kéivitavaks jouks, mis viib té6ga seotuse suurenemiseni ning seeldbi parema

toosoorituseni. Lisaks vdidab mudel, et kui tootajad seisavad silmitsi kbrgete tOdalaste
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ndudmistega (nditeks tdokoormus ning emotsionaalsed ja vaimsed néudmised), on eriti
tahtsad tooalased ressursid, mis aitavad saavutada enda motivatsioonipotentsiaali (Bakker,
2011). Xanthopoulou ja tema kolleegide uuringud (2009a, 2009b viidatud Bakker, 2011
jargi) on naidanud, et tddalased ja personaalsed ressursid on omavahel seotud ning
personaalsed ressursid voivad olla t60ga seotust ennustavateks teguriteks. Sellest
jareldatakse, et tootajad, kes on optimismistlikud, enesetdhusad, paindlikud ja
enesekindlad, suudavad hasti rakendada oma tédalaseid ressursse ja on ldiselt oma t66ga
rohkem seotud. To0alased ressursid viitavad fudsilistele, psihholoogilistele, sotsiaalsetele
vOi organisatsioonilistele t60 aspektidele, nagu: (a) funktsionaalsus t66 eesmaérkide
saavutamisel; (b) tdoalaste ndudmiste ning nendega seotud fisioloogiliste ja
psihholoogiliste kulude véhendamine; (c) isikliku kasvu, @Gppimise ja arendamise
stimuleerimine. Seega ei ole ressursid vajalikud ainult selleks, et tegeleda td6alaste

ndudmistega, vaid neil on ka iseseisev vaartus (Bakker 2011; Bakker & Demerouti, 2007).

Uks oluline JD-R’i teooria populaarsuse pdhjus on selle paindlikkus. Teooria kohaselt saab
kdiki tookeskkondasid vai t66 omadusi modelleerida, kasutades selleks kahte kategooriat:
todalaseid ndudmisi ja ressursse. Seega on teooriat vdimalik rakendada kdikidele
tookeskkondadele ning kohaldada seda konkreetsetele ametikohtadele. Toddalased
ndudmised viitavad sellistele t66koha flusilistele, psiihholoogilistele, sotsiaalsetele voi
organisatsioonilistele aspektidele, mis nduavad pidevat fldsilist ja/vdi vaimset pingutust
ning on seetdttu seotud teatud fisioloogiliste ja/vdi psiihholoogiliste kuludega (Demerouti
et al., 2001 viidatud Bakker & Demerouti, 2014 jargi)

Lisaks on JD-R mudelit kasutatud nendest kogemustest tingitud tagajargede, sealhulgas
haiguse tdttu t6olt puudumise (Bakker, Demerouti, De Boer & Schaufeli, 2003a; Clausen,
Nielsen, Gomes Carneiro, & Borg, 2012; Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009 viidatud
Bakker, 2014 jargi), ja toosoorituse (Bakker, Van Emmerik & Van Riet, 2008; Bakker,
Demerouti & Verbeke 2004 viidatud Bakker, 2014 jargi) prognoosimiseks. Tanaseks
péaevaks on JD-R mudeli kohta avaldatud arvukalt uuringuid, uusi ettepanekuid ja mitmed
metaanalulse (Crawford, LePine & Rich, 2010; Halbesleben, 2010; Nahrgang, Morgeson
& Hofmann, 2011 viidatud Bakker, 2014 jargi). Seega voib 6elda, et mudelist on nltdseks

vélja arendatud teooria.

To0 ndudmiste-ressursside terviklik mudel, mis on toodud joonisel 1 (Bakker &

Demerouti, 2008) nditab, et seotus ja sooritus on t0oalaste ressurssidega vastastikkuses
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koosmdjus. Mudel véidab, et need, kes on tdé6ga rohkem seotud ning tdidavad oma
ulesandeid hésti, rakendavad rohkem personaalseid ressursse voi psuhholoogilist kapitali,
samuti tooalaseid ressursse nagu autonoomia, sotsiaalne toetus ja karjaarivéimalused
(vaata joonis 1) (Bakker & Demerouti, 2008).

Tooalased ndudmised

-T60 pingelisus
-Emotsionaalsed
néudmised

-Vaimsed n6udmised

— - -Fldsilised ndudmised
Tddalased ressursid -Jne.

-Autonoomia
-Tagasiside sooritusele

‘ -Sotsiaalne toetus
-Coaching
-Jne.
ToO0ga seotus To606 tulemused
-Energilisus -Rolli taitmine
»| -Plhendumine -Té&iendava rolli
- -Suvenemine taitmine
Personaalsed ressursid/ -LooVUS
psuhholoogiline kapital | -Rahaline kasu
o -Jne.
-Optimism
. | -Eneset6husus
‘| -Vastupidavus 4
-Lootus
-Jne.

Joonis 1 T66 ndudmiste-ressursside mudel ning selle seosed t66ga seotusega
Allikas: Bakker & Demerouti, 2007

JD-R teooria vaidab, et kuigi iga organisatsioon on unikaalne, saab koéiki td6keskkondasid
iseloomustada Ghtviisi 1&bi todalaste ndudmiste ning toodalaste ressursside. Tdoalased
ndudmised viitavad sellistele energiat kulutavatele t66ga seotud aspektidele nagu t66
pingelisus, ulesande keerukus ja rolli ebaselgus. Teisalt viitavad tddalased ndudmised ka
sellistele t6oga seotud aspektidele, mis aitavad tootajatel ndudmistega toime tulla,
rahuldavad peamisi psuhholoogilisi vajadusi ning aitavad saavutada organisatsiooni
eesmarke (Bakker & Demerouti 2014; Demerouti et al. 2001 viidatud Bakker, 2015 jargi).
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JD-R teooria Uks pdhialustest on, et t06alastel ndudmistel ja ressurssidel on unikaalne
moju tootaja heaolule. Tapsemalt Geldes algatavad kaks to6tingimuste kategooriat kaks
erinevat protsessi. To0alased ndudmised vBivad pdhjustada vasimust ja terviseprobleeme.
Kui todalased nGudmised nagu suur téokoormus ning konfliktid esinevad pikema aja
valtel, vdivad terviseprobleemid muutuda krooniliseks ning kahjustada t06 tulemuslikkust.
Seevastu vdivad tooalased ressursid tootajat motiveerida, olles kdige tédhtsamaks todga

seotuse ning organisatsioonile puhendumise prognoosijaks (Bakker, 2015).

Tdoalased ressursid nagu toetus ja oskuste mitmekesisus (millises ulatuses peab tootaja
erinevates tegevustes kasutama oma oskusi) (Hackman ja Oldham 1980 viidatud Bakker,
2015 jargi) annavad positiivse panuse todsooritusele, rahuldades pdhivajadusi, nagu
vajadus olla padev ning seotud, soodustades seega tdotaja energilisust, pihendumist ja

siivenemist.

Nimetatud teooria Utleb veel, et todalased ndudmised ja toodalased ressursid toimivad
tootaja heaolu prognoosimisel vastastikku. Uhelt poolt vdivad todalased ndudmised
mdjutada tdOalaseid ressursse negatiivselt. Sotsiaalne toetus, autonoomia ja tagasiside
sooritusele aitavad tootajatel toime tulla kdrgete todalaste ndudmistega, et ennetada
labipdlemist ja terviseprobleeme. Teisalt voivad todalased ndudmised, eriti tddga seotud
valjakutsed, tugevdada tooalaste ressursside positiivset mdju seotusega. See tdhendab, et
kui on palju t66d ning toollesanded on sealjuures keerulised, vdivad todalased ressursid

suurendada t6dga seotust (Bakker, 2015).

Selliste to6tingimuste juures téidavad to6tajad oma to6ga seotud valjakutseid innukalt. Kui
toollesanded on keerulised ning nduavad maksimaalset vOimalikku pingutust ja
pUhendumist, saab todalaseid ressursse kasutada optimaalselt, et oleks vdimalik alustatud
to0 ldpetada ning jouda keeruliste eesmarkideni. Naiteks paljudel riigi- ja kohalike
omavalitsuste teenistujatel, sealhulgas pohikooli Opetajatel, majahoidjatel, bussijuhtidel
ning Kkoristajatel on flusiliselt raske ametikoht ning nad puutuvad kokku raskete
tootingimustega. Tooalaseid ressursse vdib selliste ndudmiste késitlemisel kasutada kahel
erineval viisil (Bakker, 2015). Ressursid, nagu sotsiaalne toetus, v8imalused arenguks ning

oskuste mitmekesisus, vdivad mdjutada téoalaseid ndudmisi negatiivselt.

Tdoalased ressursid voivad ka suurendada kdrge ndudlikkusega téokohustuste positiivset
moju tootaja arengule. Mdlemal juhul aitavad t06alased ressursid kaasa sellele, et t60 saaks
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tehtud - nad leevendavad pingeid, kui ndudmised on véga stressirohked, samuti
suurendavad t66ga seotust, kui ndudmisi peetakse positiivseks viljakutseks (Tadi¢ et al.,
2014).

Veel ks JD-R teooria poolt valja toodud vaide (Bakker & Demerouti, 2014, viidatud
Bakker, 2015 jargi) tleb, et lisaks t0oalastele ressurssidele on tootajatel ka personaalsed
ressursid, mida nad saavad kasutada tooalaste ndudmiste taitmiseks. Personaalsed ressursid
on positiivsed tdekspidamised, mis on seotud vastupidavusega ning viitavad ksikisiku

vOimele edukalt juhtida ja mdjutada ennast imbritsevat keskkonda (Hobfoll et al., 2003).

T60ga seotud todtajad on motiveeritud ka seotuks jaédma. See téhendab, et kui nende
tooalased ndudmised muutuvad liiga kdrgeks voi kui toédalased ressursid on mingil mééral
puudulikud, kasutavad seotud tootajad isiklikku initsiatiivi, et parandada oma
tookeskkonda. Sellist kditumist nimetatakse t60 kohandamiseks (job crafting), viidates
ennetavale kaitumisele, mida tootajad rakendavad tOollesannete ning nende suhteliste
piiride muutmiseks (Wrzesniewski & Dutton, 2001 viidatud Bakker, 2015 jargi). Néiteks
vOivad tootajad ennetavalt kiisida tagasisidet oma soorituste kohta, osaleda vabatahtlikuna

uues projektis vdi suurendada koostood kolleegidega.

Lisaks nimetab teooria, et tootajad, kes puutuvad kokku kdrgete tédalaste ndudmistega,
vOivad 1&bi pdleda ning sattuda olukorda, kus kogunenud vasimus pd&hjustab
ennasthévitavat kaitumist. Ennasthdvitav kaitumine viitab sellisele tegutsemisele, mis loob
takistused, mis vdivad kahjustada sooritust, sealhulgas vigade tegemine, probleemide
lahendamise valtimine, konfliktid klientide v6i kolleegidega. NGudmised ja ressursid ei
oma ainult unikaalset mdju tdotaja tervisele ja motivatsioonile, vaid neil on ka tihine mdju
tootajate  heaolule. Antud mudel néitab, et personaalsed ressursid on oluliseks
motivatsiooni ennustajaks ning voivad dra hoida ndudliku t66 negatiivset moju (Bakker,
2015).

Uhtlasi vaidab JD-R teooria, et t66 omadused, to6taja tervis ja motivatsioon mdjutavad aja
jooksul Uksteist vastastikku. Seega saab Oelda, et tddtaja tervis ning motivatsioon
muudavad ka tookeskkonda, mis réhutab todkeskkonna ning heaolu suhte dinaamilist
iseloomu. Lisaks seletab JD-R ka, kuidas eelpool nimetatud vastastikused toimed ilmnevad
(Bakker & Demerouti, 2014).
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1.4 T60ga seotust mdjutavad tegurid

Varasemad uuringud on jarjepidevalt ndidanud, et to6alased ressursid ja personaalsed
ressursid holbustavad tdoga seotuse saavutamist (Bakker & Demerouti, 2008; Bakker &
Leiter, 2010 viidatud Bakker, 2015 jargi). To0alased ressurssid téhistavad neid flusilisi,
sotsiaalseid v@i organisatsioonilisi t66 aspekte, mis vdivad vahendada tédalaseid ndudmisi,
on t66 eesmérkide saavutamisel funktsionaalsed vdi toetavad isiklikku arengut (Bakker &
Demerouti, 2007). Naiteks on tdtalased ressursid autonoomsus, sotsiaalne toetus
kolleegidelt ning oskuste mitmekesisus. Bakker (2011 viidatud Bakker, 2015 jargi)
jareldab enda uuringus, et t06ga seotust saab hinnata l&bi t6dalaste ning personaalsete
ressursside, mis viivad suurema toovdimekuseni. Seega on toédga seotus oluline téoalase

heaolu indikaator nii to6tajate kui ka organisatsiooni jaoks (Bakker, 2011).

1.4.1 Tooalased ressursid

Eeldatakse, et tOOalastel ressursidel on motiveeriv roll, sest nad tdidavad inimeste
pdhivajadusi (vajadus autonoomsuse, seotuse ning padevuse jarele (Van den Broeck et al.,
2008). Naiteks edendab oskuste mitmekesisus Oppimist, suurendades seeldbi tOoks
vajalikku padevust, samal ajal kui otsustamisvabadus ning sotsiaalne toetus rahuldavad

autonoomsuse vajadust ning kuulumisvajadust.

Kooskdlas todalaste ressursside motiveeriva rolli kohta kaivate mdistetega, on mitmed
uuringud ndidanud positiivset seost to0alaste ressursside ja td6ga seotuse vahel. Néaiteks
leiti 2555 Soome hambaarsti seas labiviidud kolmeaastase paneeluuringu kdigus (Hakanen,
Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008 viidatud Bakker, 2011 jargi), et todalased ressursid
nagu loomevbimalus (meisterlikkus) ja positiivne tagasiside otsestele todtulemustele
prognoosivad t66ga seotust, mille jargi on omakorda vdimalik prognoosida personali
initsiatiivikust ja innovaatilisust (Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008 viidatud
Bakker, 2011 jargi).

Varasemad uuringud on jarjepidevalt nédidanud, et t60alased ressursid nagu sotsiaalne
toetus kolleegidelt, tagasiside todsooritusele, oskuste mitmekesisus, autonoomia ja
OppimisvOimalused on t6tga seotusega positiivses seoses (Albrecht, 2010; Bakker &
Demerouti, 2008 viidatud Bakker, 2011 jargi). Samalaadselt leidsid Schaufeli, Bakker ja

Van Rhenen (2009 viidatud Bakker, 2011 jargi) oma uuringus, et muutused tdooalastes
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ressurssides mdojutasid seotust tihe aasta jooksul. Nimelt nditasid tulemused, et sotsiaalse
toetuse, iseseisvuse, Oppimisvdimaluste ning tdéosoorituse tagasiside suurenemine olid
tddga seotuse ning (vahenenud) registreeritud haigusest tingitud toolt puudumise
prognoosijateks. Bakker (2011) toob vélja, et todalased ressursid tulevad esile ning
saavutavad oma motiveeriva potentsiaali, kui to6tajad seisavad silmitsi suuremate
ndudmistega (nt kvantitatiivsed, emotsionaalsed ja kognitiivsed ndudmised) tooulesannetes
(Bakker, 2011 viidatud Bakker, 2011 jargi).

Néiteks tagasiside tootulemuste kohta ning juhi toetus suurendavad téenédosust olla edukas
oma t6o eesmarkide saavutamisel. Kooskdlas nende arusaamadega to0alaste ressursside
motiveeriva rolli kohta, on mitmed uuringud néidanud positiivset seost tddalaste

ressursside ning tddga seotuse vahel (Halbesleben, 2010).

1.4.2 Personaalsed ressursid

Esialgse JD-R mudeli (Bakker et al., 2004; Demerouti et al., 2001) laiendamise oluliseks
osaks on personaalsete ressursside mudeli ja teooria kaasamine. Personaalseks ressursiks
on positiivne enesehinnang, mis on seotud vastupidavusega ning see viitab isikute vGimele
edukalt kontrollida ning mdjutada nende téokeskkonda (Hobfoll et al., 2003). On véidetud,
et sellised positiivsed enesehinnangud ennustavad eesmérkide seadmist, motivatsiooni,
sooritust, t60 ja eluga rahuloluga ja teisi soovitatavaid tulemusi (Judge et al., 2004 viidatud
Bakker, 2011 jargi).

Selle pohjuseks on asjaolu, et mida kdrgemad on isiku personaalsed ressursid, seda suurem
on inimese eneseaustus ja seda rohkem loodetakse kogeda eesmaérkide kooskbla oma

huvide ning véartustega (Judge et al., 2005).

Lisaks tdoalastele ressurssidele on uuringud ndidanud, et personaalsed ressursid voi
psuhholoogiline kapital vBivad oluliselt m6jutada t66ga seotust. Psiihholoogilist kapitali on
defineeritud kui inimese positiivset psthholoogilist arengut, mida iseloomustab
enesekindlus votta enda peale keerulisi Ulesandeid ning panustada nende edukale
taitmisele; optimism praegu ning tulevikus saavutatava edu suhtes; eesmaérkide poole
plddlemisel esinevate probleemide ning ebadnne korral vastu pidamine ning vajadusel

oma tegutsemise muutmine edu saavutamiseks (Luthans, Youssef & Avolio, 2007: 3).
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Hollandi tehnikute seas labi viidud uuringu raames vaatlesid Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti & Schaufeli (2007) psihholoogilise kapitali (enesetdhusus, enesekindlus ja
optimism) rolli t66ga seotuse mdjutamisel. Tulemused néitasid, et seotud t6otajad on
aarmiselt enesetdhusad: nad usuvad, et suudavad rahuldada ndudmisi erinevates
olukordades, millega nad kokku puutuvad. Lisaks sellele on seotud tO6tajatel kalduvus
uskuda, et nad saavutavad elus haid tulemusi (optimism) ning et nad suudavad rahuldada

oma vajadusi, taites oma rolli organisatsioonis (enesekindlus) (Xanthopoulou et al., 2007).

Lisaks tooalastele ressurssidele on ka psthholoogilised ressursid osa positiivsest
enesehinnangust, mis on seotud vastupidavusega, tdstes Uksikisiku vdimet edukalt juhtida
ning mojutada oma keskkonda (Hobfoll, 2002). See on omakorda vorreldav
pstihholoogilise kapitaliga, kuhu kuuluvad optimism, eneset6husus, vastupidavus ja lootus
(Luthans et al., 2006).

JD-R mudel eeldab kahe omavahelise seose olemasolu. See tahendab, et neil, kes suhtuvad
toosse kirglikult ning on korge tootlikkusega, on vdimalik rakendada oma personaalseid
ressurse ja psiihholoogilist kapitali ettenahtud todressursi tarbeks efektiivsemalt (Salanova
etal., 2010).

Lisaks isiklikule psthholoogilisele kapitalile maarab t6dga seotust ka hinnang oma
positsioonile organisatsioonis (Xanthopoulou et al., 2007). Seega t60 ja personaalsete
ressurside olemasolu on need t6dle pihendumise faktorid, mis maéravad to6taja soorituse
organisatsioonis. Lisaks méaravad to0ga seotust ka isiklike elatusvahendite olemasolu ning
tookus, olles isegi kaalukamad kui tO6tajatele seatud ndudmised. Eelpool nimetatud
tegurid on ka Uksteisesega tugevalt seotud. Kui personaalseid ressursse varskendatakse,

kasvavad néudmised todle ja téokoormus seeldbi suureneb (Xanthopoulou et al., 2007).

1.5 T60ga seotuse seosed té0sooritusega

Enamikes organisatsioonides on sooritus to0tajate thise joupingutuse tulemus. Seetdttu on
vOimalik, et (he meeskonna tOdtajate seotuse edasikandmine tdstab tdosooritust.
Edasikandmist vOi ka emotsionaalset nakatamist vOib defineerida kui positiivsete voi
negatiivsete kogemuste Ulekandmist thelt inimeselt teisele (Bakker et al., 2009). Kui
kolleegid mdjutavad teineteist positiivselt, voivad nad ka meeskonnana paremaid tulemusi

naidata.
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Uuringute arv, mis naitab positiivset seost toGtajate seotuse ning téosoorituse vahel, on
kasvanud (Demerouti & Cropanzano, 2010). Naiteks viisid Halbesleben ja Wheeler (2008)
Ameerika toostusettevotete eri tegevusalade tdoliste, nende juhtide ning lahimate
kaastootajate seas labi uuringu, millest pérast t66le puhendumise kontrollimist selgus, et

t00ga seotus andis ainulaadse panuse selgitamaks toosoorituse erinevust.

On védhemalt neli p6hjust, miks seotud tOdtajad saavutavad paremaid tulemusi kui
mitteseotud tdotajad. Seotud todtajad kogevad sageli positiivseid emotsioone, sealhulgas
tanulikkust, rddmu ning entusiasmi. Need positiivsed emotsioonid vdivad omakorda
avardada inimeste mdttetegevust, mis tdéhendab, et nad to6tavad pidevalt, kasutades oma
personaalseid ressursse (Fredrickson, 2001). Seotud tO6tajatel on ka parem tervis. See
tdhendab, et nad saavad keskenduda ning suunata kdik oma oskused ja energia toosse.
Kolmandaks, seotud tdotajad on vdimelised looma enda tddalaseid ja personaalseid
ressursse. Samuti kannavad seotud t6otajad oma seotuse Ule ka teistele, kes tegutsevad
nende vahetus ldheduses (Bakker & Xanthopoulou, 2009). Kuna enamikes
organisatsioonides on sooritus saavutatud koostod tulemusel, vaib lhe t6otaja seotus ule

kanduda teistele ning seeldbi otseselt mdjutada kogu meeskonna sooritust.

Positiivsed emotsioonid parandavad inimeste mottetegevust (Fredrickson, 2003). Hea
tervis aitab kaasa sooritusele, sest terved inimesed saavad kasutada kdiki oma vaimseid ja
fldsilisi ressursse (nditeks oskused, voimed, teadmised). Samuti on sellised to6tajad, kes
loovad ise oma ressursse, voimelised todalaste nBudmistega paremini hakkama saama ning

saavutama seatud eesmarke (Bakker & Demerouti, 2007).

Personaalseks ressursiks loetakse positiivset enesehinnangut, mis viitab isiku tajule oma
vlimeid edukalt kontrollida ja md@jutada ennast Umbritsevat keskkonda. Tapsemalt v6ib
valja tuua, et positiivne enesehinnang on seotud eesmarkide loomise, motivatsiooni,
tulemuslikkuse ning toéoga rahuloluga (Bakker, 2011). Antud asjaolu pd&hjuseks on see, et
mida suurem on isiku eneseaustus (self-regard), seda enam motiveeritud ollakse
eesméarkide puudmisel, mis toob omakorda kaasa k&rgema tootlikkuse ning rahulolu.
Tapsemalt - enesehinnang, enesetbhusus (self-efficacy), enesekontroll ning emotsioonide

aistmise ja to6tlemise voime on té0ga seotusega positiivselt seotud (Bakker, 2011).

Mitmed uuringud on néidanud, et té0ga seotus on positiivselt seotud t66 joudlusega

(nditeks oma osa tulemuslikkusega (in-role performance), mis on ametlikult ndutud
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tulemused ning ké&itumine, mis otseselt tdidab organisatsiooni eesmarkide taitmist;
loomingulisust ja organisatsioonikéitumist) (Bakker, 2011). Naiteks Bakker, Demerouti ja
Verbeke (2004 viidatud Bakker, 2011) on vilja toonud, et seotud todtajad said oma
rollisisesele ning rollivélisele (in-role and extra-role performance) sooritusele kolleegidelt
kdrgema hinnangu, mis néitab, et seotud todtajad tdidavad oma tlesandeid paremini ning
on valmis veelgi rohkem panustama. To6tajad, kes saavad organisatsioonilt majanduslikke
ning sotsioemotsionaalseid ressursse, tunnevad ennast sageli olema kohustatud tasuma
organisatsioonile labi t66ga seotuse ning kdrgema toéosoorituse (Cropanzano & Mitchell,
2005; Saks, 2006).

Antud kontekstis on omavahel seotud eelkbige t6dandja ja tootaja, kelle suhe pGhineb
usaldusel ja lugupidamisel. Selleks, et saavutada seotust, on vaja ettevétte juhtidel luua
toimiv. kommunikatsioonisusteem, et selgitada tootajatele arusaadavalt, mida neilt
oodatakse, to0keskkond, mis vastab tOotajate oskustele ja ettevotte tookultuur, millest

tootajad sooviksid osa saada ning mis tooks igas to6tajas vélja parimad omadused.
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2. EMPIIRILINE UURING

Kéesolevas peatiikis tutvustatakse luhidalt magistritod uurimisobjektiks olevat ettevotet
Ekovir OU, antakse llevaade uuringu metoodikast, protseduurist ja valimist ning esitatakse

uuringu tulemused.

2.1 OU Ekovir lihitutvustus

OU Ekovir on jaatmekaitlusega tegelev ettevite, mis on spetsialiseerunud jaatmete
kogumis- ja veoteenuse osutamisele ning tegutseb jaatmeturul juba 2004. aastast. Ule 80
tootajaga ettevOtte blrood paiknevad Johvis, Narvas, Tartus ja Tallinnas. Ettevote
teenindab kliente Ida-Virumaal, Laane-Virumaal, Jirvamaal, Harjumaal ning Tartumaal.
Jaatmete kaitlemine ettevotte tegevusvaldkonda ei kuulu, mistdttu antakse kogutud
jadtmed Ule j&atmekaitlusega tegelevatele lepingulistele koostOopartneritele. Naiteks
Tallinnas kogutud segaolmejéatmed transporditakse Iru Elektrijaama, kus need pdletatakse
ning lda-Virumaal kogutud jaatmed antakse Ule AS-le Uikala Prigila, kus jaatmed

sorteeritakse, toodeldakse ning ladustatakse.

2.2 Uuringu metoodika

Empiirilise uurimuse andmete kogumiseks kasutati ankeetkiisimustikku (lisa 1), mis
koosnes sissejuhatavast osast ja kolmest pdhiosast, milles uuriti tddga seotust, todalaseid
ressursse, tooalaseid ndudmisi ning toostressi. Varem OU Ekovir’is sarnaseid uuringuid
korraldatud ei ole. Kisitlus viidi l&bi ettevotte JOhvi, Narva, Tartu ja Tallinna blroode

tootajate seas.

Uuringut on parem korraldada kiisimustikku kasutades, kuna seda on hiljem kergem
analiiisida, numbriliselt viljendada ning vastuseid omavahel vdrrelda. Kisimustikku
kasutades on voimalik saada informatsiooni voimalikult paljudelt tootajatelt ning see tagab
suurema anoniitimsuse kui naiteks intervjuud. Kisimustik aitab kokku hoida aega ning
tootajad saavad kisimustikku tdita neile sobival ajal selleks eelnevalt eraldi kohtumist

kokku leppimata.
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Empiirilise uuringu esimeses osas kasutati t06ga seotuse mdodtmiseks Utrechti toole
piihendumise skaalat (Work Engagement Scale) (Schaufeli & Bakker, 2003); teises osas
kasutati to0alaste ressursside hindamiseks Jacksoni & Rothmanni t66 ndudmiste-
ressursside skaalat (Job Demands-Resources Scale) (viidatud Rothmann, 2006 jérgi) ning
kolmandas osas kasutati t00stressi hindamiseks lUhikest toostressi kusimustikku, mida

moddeti Jaapani Tervishoiuministeeriumi uurimisrihma vélja tootatud skaalaga (1988).

Utrechti toole piihendumise skaala (Work Engagement Scale) (Schaufeli & Bakker, 2003)
esitati vene keeles. Kisimustiku to6alaste ressursside, téoalaste ndudmiste ning toostressi
osad tOlgiti inglise keelest eesti ja vene keelde. Kusimustikule vastati seega kahes keeles,
kuna venekeelsed ankeedid vdimaldasid vene keelt emakeelena konelevatel tOotajatel

uuringust osa votta.

Analiitisi labiviimiseks andmed kodeeriti, iga kisimusteploki puhul kasutati erinevaid
skaalasid. Sonaliste ehk taustandmete vastused kodeeriti arvskaaladeks jargmiselt: vastus
toostaazi kohta “0-2 aastat” vastas koodile 1, “2-5 aastat” vastas koodile 2 ning “5-10”
koodile 3; vastus “naine* vastas koodile 1 ning vastus ,,mees* koodile 2; vastuse “Ida-
Virumaa” vasteks oli kood 1 ning vastusele “Tartu, Tallinn” kood 2. Lisaks kodeeriti ka

ametinimetused: vastus “t66line” sai koodiks nr 1 ja vastus “juht” koodiks nr 2.

Esimeses osas kasutati todga seotuse uurimiseks UWES 17 t00 ja heaolu kusimustikku,
mille skaalal vahemikus 0-6 tdhendas kdige negatiivsemat vastust 0 (mitte kunagi) ning
koige positiivsemat vastust 6 (alati/iga pdev). Teises osas kasutati tooalaste ressursside ja
tooalaste ndudmiste lihikest kiisimustikku 42 kiisimusega (Job Demands-Resources Scale)
ja hindamiseks 5-pallist skaalat, kus 5 tdhendas “peaaegu alati”, 4 — “sageli”, 3 —
“vahetevahel”, 2 — “harva” ning 1 — “mitte kunagi”. Kolmandas osas kasutas t66 autor
lUhikest toostressi kisimustikku 47 kusimusega (The Brief Job Stress Questionnaire) ja

modtmiseks 4-pallist skaalat. Kisimustikule lisandus tks avatud kisimus.

Kisimustiku plokkide reliaabluse hindamiseks voeti aluseks Cronbachi alfa (o) (Klaster,
2015). Cronbachi alfa on sisereliaabluse koefitsient, mis mdddab, kui sarnaselt mdddavad
erinevad kisimused (hte ja sama fenomeni. Mida kdrgem on alfa vaartus, seda kdrgem on
uuritavate tunnuste reliaablus George & Mallery (2003 viidatud Gliem & Gliem, 2003

jargi) pakuvad vélja jargmised rusikareeglid o hindamiseks: “ o > .9 — vdga hea, o > .8 —
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hea, o > .7 — aktsepteeritav, a > .6 — kaheldav, o > .5 — kehv ja a < .5 — véga kehv” (Gliem

& Gliem, 2003).

Kisimustiku kolme ploki anallisimisel leidis t60 autor jargmised Cronbachi alfa

vaartused:

1. t60ga seotus a= 0,92
2. tooalased ressursid ja ndudmised a= 0,85

3. toostress: a= 0,83

Erinevate demograafiliste gruppide vastuste statistiliste erinevuste leidmiseks kasutati
dispersioonanaliiisi One-Way ANOVA, mille abil saab vorrelda enam kui kahte gruppi
nende keskvéartuste pdhjal (Ghauri & Grgnhaug, 2004). Kd&esolevas magistritdos
vBimaldas One-Way ANOVA analilills valja tuua vastuste erinevused soo0, vanuse,
to0staazi, tookoormuse, haridustaseme ja ametikoha 15ikes. Statistiliseks olulisuse nivooks
voeti p < 0,05. Hinnangute vordlemiseks kusimustiku plokkide 106ikes kasutas autor
independent-testi analtiisi. T-testi funktsiooni kasutati juhul, kui oli vaja vorrelda kahe
arvulise tunnuse keskmist vaartust ja hinnata keskmiste erinevuste statistilist olulisust. Labi
viidi ka faktoranaliiiis (Varimax meetodil), mille kdaigus moodustusid uued komponendid

ehk koondtunnused.

Eraldi teostati ka korrelatsioonianaltitis, milles uuriti seoseid uuringu erinevate osade vahel
ning selleks, et valja tuua vdimalike seoste tugevus ja suund (positiivne v6i negatiivne),
leiti Pearsoni korrelatsioonikordajad. Tulemusi tdlgendati Dancey ja Reidy (2004 viidatud
Zhang, Du, & Du, 2014 jargi) korrelatsioonivéartuste klassifikatsiooni skaala jargi: O - seos
puudub; 0,1 — 0,3 - ndrk seos; 0,4 — 0,6 — mdddukas seos; 0,7 — 0,9 — tugev seos (Zhang,
Du, & Du, 2014).

2.3 Protseduur

Ankeetklsimustik jagati enamikele tOdtajatele laiali paberkandjal, kuna suurem osa
osakondade tOotajatest ei kasuta igapéevases t00s arvutit, nditeks prigivedajad ja
autolaadijad. Kusimustikule vastamine vottis aega keskmiselt 20 minutit. Ankeedile oli
voimalik vastata nii eesti kui vene keeles (lisa 1 ja 2). T60 autori eesmérk oli kaasata
uuringusse voimalikult palju to6tajaid, mistdttu tehti enne Kkisitluse algust ettevotte

osakondades teavitustodd, millesse kaasati ka osakondade juhid. Viimased vastutasid

26



ankeetide jagamise ja tagastamise eest, et kiisitluses osalemise protsent oleks voimalikult

suur.

Kdigepealt viis t06 autor labi pilootkisitluse viie tootaja seas JOhvi, Narva, Tartu ja
Tallinna osakondades, mille tulemusena tehti kisitluses méned parandused, eelkdige t66
vormilises pooles ning skaalades. Uuringu reliaabluse ja valiidsuse tagamiseks tolgiti
kisimustik nelja inimese poolt inglise keelest eesti keelde ning tagasi inglise keelde.

Anoniitimsuse tagamiseks toimetasid tootajad taidetud, ilma nimedeta ankeedid kahe
nadala jooksul parast kusimustike véalja jagamist Johvi ja Narva osakondades asunud
kogumiskastidesse, Tartus ja Tallinnas vélja jagatud kisimustikud tagastasid osakondade
juhid t66 autorile tavapostiga. Kvantitatiivuuringu toetuseks korraldas autor kvantitatiivse
empiirilise uuringu, mis viidi labi perioodil 27.02.2017-12.03.2017.

Uuringu tulemusel saadud andmete statistiliseks analiiiisimiseks ja gruppidevaheliste
erinevuste  viljaselgitamiseks kasutas magistrito6  autor  statistilisi  funktsioone
andmetodtlusprogrammis  Microsoft Excel ja statistilise tarkvarapaketi IBM SPSS

(Statistical Package for Social Sciences) 24.0 programmi.

2.4 Valimi kirjeldus

Empiirilise uuringu Gldvalimisse kuulusid kdik OU Ekovir téotajad, valja arvatud
lapsehoolduspuhkusel ja haiguslehel viibivad inimesed. Kiisitlus jagati vélja 86 tootajale.
Ankeedi taitis kokku 77 tootajat, mis moodustab 89,53% tildvalimist. Kisitluse tulemusi
voib seega lugeda usaldusvairseks. Vastuste protsentuaalne jagunemine on vilja toodud
lisas 3. Koik tootajad olid dra markinud oma td0staazi, soo ning osakonna ja

ametinimetuse.

Kisitlusel osalenutest vastas venekeelsele ankeetkiisimustikule 64 vastajat ehk 83,12%
koikidest vastanutest ning eestikeelset ankeetkusimustikku eelistas téita 13 vastajat ehk
16,88% koikidest vastanutest. Ankeedile vastanute jaotumine keele alusel on toodud

joonisel 2.
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Vastajate jaotumine kusimustiku taitmise keele alusel

Vastajaid (N=77)

Tunnus

Protsent %

0 20 40 60 80 100 120

m Vene keeles m Eesti keeles

Joonis 2 Vastajate jaotumine kisimustiku taitmise keele alusel

Allikas: autori koostatud

Uuringu valimi moodustas 77 OU Ekovir toétajat (tabel 1), nendest todstaaziga ,,0-2* on
29 tOoOtajat, staaziga ,2-5¢ 22 tOdtajat ja “5-10° 26 tootajat. Kisimustikule vastanute
hulgas oli 64 (83,12%) meest ja 13 (16,88%) naist. Ida-Virumaa piirkonnas tdotab kokku
38 inimest ehk 49,35% kdigist todtajatest ja Tartu ning Tallinna piirkonnas kokku 39
inimest ehk 50,65% kdigist tootajatest. 77 vastanu seas on 55 (71,43%) toolist ja 22 juhti
(28,57%). Anoniitimsuse tagamiseks vaadeldi Johvi ja Narva osakondi lda-Virumaa
osakonnana ning Tartu ja Tallinna osakondi samuti thtsena. Jaotus taustandmete jargi on

toodud joonisel 3.

Tabel 1
Valimi taustaandmete jagunemine

Kisimus Tunnus Vastajaid (N=77) Protsent %
0-2 29 37,66%
Toostaaz 2-5 22 28,57%
5-10 26 33,77%
Mees 64 83,12%

Sugu i
Naine 13 16,88%
Ida-Virumaa 38 49,35%
Osakond i
Tartu, Tallinn 39 50,65%
o Tooline 55 71,43%
Ametinimetus

Juht 22 28,57%

Allikas: autori koostatud
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Valimi taustaandmete jagumine
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2.5 Empiirilise uuringu tulemused

2.5.1 Kirjeldav statistika

Analtisides kusimustiku kolme plokki eraldi, saadi tulemused, mis on esitatud lisas 4.
Peatiikis on kirjeldatud toédga seotuse, todalaste ressursside ning toostressi miinimume,
maksimume, keskmisi ja standardhalbeid. Eraldi on valja toodud koondtunnuste
miinimumid, maksimumid, keskmised ja standardhalbed. Kusimustiku kolmandas ehk
toostressi osas on véidete 64-79 skaalad ehitatud tles nii, et madalam tulemus Kirjeldab

néhtust, aga alates vaidetest 80 kuni 99 on vastupidi.
To60ga seotuse naitajad

To0ga seotuse plokist saadi keskmiselt kdige madalamad hinnangud jargnevatele véidetele
(lisa 4): “Tootades satun tihti hoogu” (M = 3,04); “Tootades unustan koik teised asjad ja
mured” (M = 3,41); “Minu t66 inspireerib mind” (M = 3,44) ning “Tunnen end t66 juures
energilise ja joudsana” (M = 3,45). Sellest tulemusest jareldub, et tootajad hindavad oma
panust toosse keskmisest véhem. Tulemused néitasid, et tehtav t06 ei anna piisavalt

energiat. Energia mdjutab toodtaja funktsioone ning tegevust konkreetses tdokohas
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suuremal mééaral kui teised isikuomadused. ToOtajate jaoks on esikohal erinevate
tookohustuste taitmine hoolimata muudest probleemidest. Ulekoormatus ei anna vdimalust
todle plhenduda. K&ik need kisimused kuuluvad “T66ga seotuse” alapunkti alla. Saadud

tulemused on esitatud alljargnevas tabelis 2.

Suurimate standardhélvetega vastati vaidetele: “Tootades satun tihti hoogu” (SD = 2,47);
“Olen uhke t66 ile, mida teen” (SD = 2,31); “Tootades unustan koik teised asjad ja
mured” (SD = 2,18); “Tunnen end td6 juures energilise ja joudsana” (SD = 2,16); “Tunnen
end hasti kui saan intensiivselt tootada” (SD = 2,16). Suurest standardhalbest vdib
jareldada, et vastajate hinnangud varieeruvad suuresti, seega vOib antud nditajate
seisukohalt to0ga seotust pigem individuaalseks pidada.

Tabel 2
Tdoga seotuse ploki keskmised, standardhalbed ja minimum- ning maksimumvaartused
Nr | Vaide kusimustikus Min | Max | M | SD
5 | T6od tehes tunnen end energiast pakatavat 0 6 3,77 | 1,91
6 | Minu t6o on tahendusrikas ja sel on selge eesmark 1 6 517 | 1,32
7 | Tood tehes aeg lausa lendab kées 0 6 512 | 1,36
8 | Tunnen end t606 juures energilise ja jdudsana 0 6 3,45 | 2,16
9 | Olen innustunud oma t60d tehes 0 6 | 3,99 | 2,02
10 | Tootades unustan koik teised asjad ja mured 0 6 341 | 2,31
11 | Minu t66 inspireerib mind 0 6 3,44 | 2,12
12 | Hommikul tBustes olen meelsasti ndus todle minema 0 6 | 3,63 212
13 | Tunnen end hasti kui saan intensiivselt to6tada 0 6 | 393|216
14 | Olen uhke t60 tle, mida teen 0 6 | 399|218
15 | Tavaliselt ,,sukeldun‘ oma to0sse 0 6 4,62 | 1,78
16 | Olen suuteline pikalt jérjest to6tama 0 6 4,43 | 1,76
17 | Minu jaoks on t60 meeldiv valjakutse 0 6 | 425|204
18 | Too6tades satun tihti hoogu 0 6 3,04 | 2,47
19 | Tunnen, et t66d tehes olen vaimselt véga vastupidav 0 6 4,74 | 1,6
20 | Mul on tihti raske end t60st ,,lahti raputada“ 0 6 429 | 2,1
21 | Olen t60d tehes vdga jarjekindel ka siis, kui kdik ei
laabu hasti S

Allikas: autori koostatud
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To0ga seotuse plokis anti kesmiselt kdige kérgemad hinnangud jargnevatele vaidetele (lisa
4): “Olen tood tehes vaga jarjekindel ka siis kui kaik ei laabu hasti” (M = 5,32); “Minu t66
on tahendusrikas ja sel on selge eesmark” (M = 5,17) ja “Tood tehes aeg lausa lendab
kdes” (M = 5,17). Kd&ik need vadited valjendavad, kuidas t6dtajad end tool tunnevad.

T60tajad vadrtustavad oma t60d, nende tool on selge eesmérk ning tdaeg moddub Kiirelt.

Véikseimate standardhdlvetega vastati vdidetele “Olen t66d tehes véga jarjekindel ka siis
kui koik ei laabu hasti” (SD = 1,09); “Minu t66 on tahendusrikas ja sel on selge eesmark”
(SD = 1,32) ja “Tood tehes aeg lausa lendab kies” (SD = 0,66). See tdahendab, et kahele
viimasele véitele vastati teistest iksmeelsemalt, antud vastused on kogu keskmisele véga

l&hedal. Need véited kuuluvad koik t66ga seotuse plokki.

Todalaste ressusside ja ndudmiste naitajad

Tooalaste ressursside plokis anti kdrgeimad keskmised hinnangud kisimustele (lisa 4):
“Kas Te saate oma kolleegidega hasti 1abi?” (M = 4,77); “Kas Te peate olema
tahelepanelik paljude asjade suhtes samal ajal?” (M = 4,63); “Kas Te teate tapselt, mis
kuulub Teie vastutusalasse?” (M = 4,62). Sellest vdib jareldada, et tootajate vahelised
suhted on head. Uldiselt vdib markida, et tootajad teavad oma tookohustusi ja tunnevad
oma vastutusala. Samuti tuleneb vastustest, et enda to6llesandeid arvatakse teadvat tapselt.
Esimene kisimus kuulub alapunkti alla ,,Juht ja kolleegide toetus*, teine kiisimus ei kuulu
uhegi alapunkti alla ja viimane kuulub “Vastutusala selguse” alapunkti alla. Saadud

tulemused on esitatud alljargnevas tabelis 3.

Tabel 3
Tdoalaste ressursside ja ndudmiste ploki keskmised, standardhélbed ja minimum- ning

maksimumvairtused

Nr | Vaide kisimustikus Min | Max| M | SD
22 | Kas Teil on liiga suur td6koormus? 1 5 1389118
23 | Kas Te tootate ajalise surve all? 1 5 1347|1,28

Kas Te peate olema téhelepanelik paljude asjade suhtes
. 2 5 14,63]0,69
24 | samal ajal?

25 | Kas Te peate poorama pidevalt tdhelepanu oma to6le? 1 5 1452]0,95

26 | Kas Te peate oma t66s meelde jatma palju asju? 1 5 14,25]|1,16
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Kas Te seisate t00l vastamisi asjadega, mis mojutavad Teid

1 5 1323|121
27 | isiklikult?
Kas Te peate t601 kokku puutuma keerulise iseloomuga
- 1 5 13,691,13
28 | inimestega?
Kas Teie t06 seab Teid emotsionaalselt hdirivatesse
) o 1 5 13,26 1,19
29 | situatsioonidesse?
30 | Kas Teie t60 on piisavalt mitmekesine? 1 5 |355|1,32
Kas Teie t06 pakub piisavalt voimalusi isiklikuks kasvuks
: 1 5 (268|142
31 | ja arenguks?
Kas Teie t00 tekitab Teil tunde, et suudate midagi
1 5 (284| 14
32 | saavutada?
Kas Teie t06 pakub vdimalust iseseisvaks motlemiseks ja
. 1 5 14,071,115
33 | tegutsemiseks?
34 | Kas Teil on vabadus to6ulesannete taitmisel? 1 5 1382|131
35 | Kas Te saate mjutada oma tooilesannete planeerimist? 1 5 358|136
Kas Teil on véimalik osaleda t66 valmimistéhtaja
. 1 5 1283|137
36 | otsustamisel?
Kas Te saate to6elus esinevates rasketes olukordades oma
. 1 5 (401 1
37 | kolleegidele loota?
38 | Kas Te saate abi vajamisel oma kolleegide poole pé6érduda? | 1 5 14,18 0,99
39 | Kas Te saate oma kolleegidega hasti labi? 3 5 | 4,77 0,46
Kas Te saate to6elus erinevates rasketes olukordades oma
I 1 5 421 11
40 | juhile loota?
41 | Kas Te saate oma juhtidega hasti labi? 1 5 1432|112
42 | Kas Te tunnete, et Teie juht hindab Teie t66d? 1 5 1408 1,2
43 | Kas Te teate tapselt, mida teised Teilt t66l ootavad? 1 5 14,16 0,97
44 | Kas Te teate tapselt, mis kuulub Teie vastutusalasse? 2 5 14,62]|0,69
Kas Te teate tdpselt, mida Teie otsene juht arvab Teie
_ 1 5 13,791,32
45 | toosooritusest?
46 | Kas Te saate piisavalt teavet oma t66 eesméargi kohta? 1 5 1435|104
47 | Kas Te saate piisavalt teavet oma to6tulemuste kohta? 1 5 |3,78/|1,27
Kas Teie otsene juht informeerib Teid
1 5 (342|145

48

osakonnaga/ettevottega seotud olulistest teemadest?
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Kas Teid hoitakse ettevottes toimuvate oluliste teemadega

. 3,04 | 1,49
49 | kursis?
50 | Kas ettevdtte otsustusprotsess on Teie jaoks arusaadav? 342 15
Kas Teil on selge, kelle poole peaksite ettevottes poérduma 223 | 104
51 | konkreetsete probleemide korral? ' ’
Kas Te saate arutada t66l esinevaid probleeme oma otsese
I 4,44 10,95
52 | juhiga?
Kas Teil on vBimalus osaleda t66 olemusega seotud otsuste
: 3,68 1,35
53 | tegemisel?
54 | Kas Teil on otsene mdju ettevotte otsustele? 2,22 | 1,43
Kas Teil on vaja suuremat kindlustunnet, et tO6tate ka 287 | 12
55 | jargmisel aastal? ' '
Kas Teil on vaja suuremat kindlustunnet, et tootate
. _ 3,86 | 1,29
56 | jargmisel aastal samal ametikohal?
Kas Teil on vaja suuremat kindlustunnet, et Te sdilitate
: . . 3,73 1,34
57 | sama teenistustaseme ka jargmisel aastal?
58 | Kas Te arvate, et ettevdte maksab head palka? 3,211,119
59 | Kas Te saate mugavalt oma palgaga dra elada? 2,91 (1,19
60 | Kas Te arvate, et saate oma t60 eest piisavalt palka? 2,75 | 1,34
Kas Teie t66 pakub vBimalust oma materiaalse heaolu
. 2,58 1,31
61 | parandamiseks?
62 | Kas ettevote voimaldab Teil osaleda koolitustel? 2,37 | 1,36
63 | Kas Teie to60 vBimaldab karjaaritusu? 2,14 | 1,48

Allikas: autori koostatud

Tdoalaste ressursside ja ndudmiste plokist anti keskmiselt kdige madalamad hinnangud

jargnevatele kisimustele (lisa 4): “Kas Teie t66 vdimaldab karjaaritbusu?” (M = 2,14);

“Kas Teil on otsene moju ettevotte otsustele?” (M= 2,22) ja “Kas ettevote voimaldab Teil

osaleda koolitustel?” (M = 2,37). Hinnangutest vGib jareldada, et t06tajatel puuduvad

vOimalused ametialaseks arenguks. Tulemused néitavad ka, et to6tajatel puudub vdimalus

mojutada ettevotte otsuseid ja ettevote ei paku oma tootajatele koolitusvéimalusi.

Kisimused “Kas Teie t66 voimaldab karjddritdusu” ja “Kas ettevote voimaldab Teil

osaleda koolitustel?” kuuluvad alapunkti alla ,,Koolitusvoimalused* ja kiisimus “Kas Telil
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on otsene mdju ettevotte otsustele?” kuulub alapunkti alla ,,Otsustamisvoimalused t66s*.

T6oalaste ressursside ja ndudmiste plokist vastati suurimate standardhdlvetega
kiisimustele: “Kas ettevotte otsustusprotsess on Teie jaoks arusaadav?” (SD = 1,50); “Kas
Teid hoitakse ettevottes toimuvate oluliste teemadega kursis?” (SD = 1,49); “Kas Teie t66
voimaldab karjdaritousu?” (SD = 1,48) ja “Kas Teie otsene juht informeerib Teid
osakonna/ettevottega seotud olulistest teemadest?” (SD = 1,45). Suurest standardhdlbest
vOib jareldada, et vastajate hinnangud jaavad Uldisest keskmisest kaugele. Enim erinesid
tootajate vastused ettevOtte otsustusprotsessi arusaadavuse ning ettevdttes toimuvate
teemade osas. Seega VvOib Oelda, et tootajate vastusest tuleneb nende erinev kaasatus
ettevotte juhtimis- voi otsustusprotsesside osas.

Véikseimate standardhalvetega vastati kiisimustele “Kas Te saate oma kolleegidega hasti
labi?” (SD = 0,46); “Kas Te peate olema tahelepanelik paljude asjade suhtes samal ajal?”’;
“Kas Te teate tdpselt, mis kuulub Teie vastutusalasse?”, molemal (SD = 0,69). See
tdhendab, et kahele viimasele kusimusele vastati teistest liksmeelsemalt, antud vastused on

kogu keskmisele lahemal.

Toostressi naitajad

Suurimad keskmised vartused anti toostressi ploki kiisimustikus jargmiste viidetele “Ma
saan todtada oma t6otempos” ja “Minu t6d on vaart tegemist” (M = 4,07); “Mul on
vBimalus valida, kuidas ning mis jarjekorras ma oma t60d teen” (M = 4,04) ja “See t60
sobib mulle hasti” (M = 3,22). Koik need véited nditavad, et tootajad peavad olema
tdhelepanelikud ja peavad to6le keskenduma. Tootajad vdivad valida, millises t66tempos
todtada ja mis jarjekorras teostada oma tdoilesandeid. Nendest vaidetest esimene kuulub
“Tdoalase negatiivse 6hkkonna” punkti alla ja teised kaks “Positiivsed emotsioonid t06s”

alapunkti alla. Saadud tulemused on esitatud alljargnevas tabelis 4.

Tabel 4

Toostressi ploki keskmised, standardhilbed ja minimum ning maksimumvéartused

Nr | Vdide kisimustikus Min | Max | M | SD
64 | Ma ei suuda oma t66d 16pule viia ettendhtud aja jooksul 1 4 1299 |1,06
65 | Ma pean toé6tama nii kdvasti kui suudan 1 4 12,23(0,99
66 | Ma pean olema véga tdhelepanelik 1 4 11,45/|0,83
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67 | Mu t06 on raske, kuna see nduab kdrgtasemel teadmisi ning

tehnilisi oskusi ' M R
68 | Ma pean toopéeva jooksul pidevalt t6o peale métlema 1 4 11,99|1,07
69 | Minu amet nduab palju fadsilist t66d 1 4 1223|116
70 | Ma saan tootada oma tootempos 2 5 14,07]096
71 | Mul on vdimalus valida, kuidas ning mis jarjekorras ma

oma tood teen ? o Rl e
72 | Ma saan valjendada oma arvamust toopoliitika kohta 2 5 357114
73 | Minu teadmisi ja oskusi kasutatakse t66l harva 1 4 |2,88|1,08
74 | Minu osakonnas esineb eriarvamusi 1 4 12521105
75 | Minu osakond ei saa teiste osakondadega hésti l&bi 1 4 |3,240,98
76 | Tookohas on sbbralik dhkkond 2 5 1388 11
77 | Minu toéokeskkond on halb (néiteks mdira, valgustus,

temperatuur, ventilatsioon) o A Tl
78 | See t60 sobib mulle hasti 2 7 1399 1,06
79 | Minu t6o on véart tegemist 2 5 14,07 1,05
80 | Ma olen olnud véaga aktiivne 2 5 267|079
81 | Mul on palju energiat 2 5 1283|082
82 | Maolen olnud elav 2 5 12,78]0,89
83 | Ma olen olnud vihane 1 4 |2,2410,94
84 | Ma olen olnud seesmiselt hairitud vdi endast véljas 1 4 11920,98
85 | Ma olen olnud é&rritunud 1 4 12,03]0,82
86 | Ma olen olnud &armiselt vasinud 1 4 12291083
87 | Ma olen kurnatud 1 4 2 10,98
88 | Ma olen olnud vésinud vdi loid 1 4 1205078
89 | Ma olen olnud pinges 1 4 1218 0,88
90 | Ma olen olnud mures vdi ebakindel 1 4 | 18 0,75
91 | Ma olen olnud rahutu 1 4 11,830,87
92 | Ma olen olnud masenduses 1 4 11591087
93 | Ma olen mdelnud, et millegi tegemine on tilikas 1 4 1,6 0,82
94 | Ma ei ole suutnud keskenduda 1 4 |1,47 0,68
95 | Ma ei ole suutnud oma t66ga hakkama saada 1 4 (125 07
96 | Mul on esinenud liigesevalu 1 4 1,77 (0,83
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97 | Mul on esinenud peavalu 1 4 |1,75|0,79

98 | Mul on olnud kael ja/v6i 6lad kanged 1 4 1196 0,92

99 | Mul on esinenud silmade vasimust 1 4 |2,05]|0,98

Allikas: autori koostatud

Antud uuringu toostressi ploki vastuseid vaadeldes selgus (lisa 4), et kdige madalamad
keskmised hinnangud anti viidetele “Ma ei ole suutnud oma tédga hakkama saada” (M =
1,25); “Ma pean olema vaga tahelepanelik” (M = 1,45) ja “Ma ei ole suutnud keskenduda”
(M =1,47). See tdhendab, et kui t66tajad tunnevad oma téokohal stressi, siis ei suuda nad
oma to0ulesandeid korrektselt tdita. Esimene kisimus kuulub “Fudsilised nduded t66s”

alapunkti alla. Jargmised kaks kiisimust “Suutmatus to6tada” alapunkti alla.

Toostressi plokis vastati suurimate standardhélvetega kiisimustele: “Minu téokeskkond on
halb (nditeks mdra, valgustus, temperatuur, ventilatsioon)?” (SD = 1,19); “Minu amet
nduab palju fadsilist t66d?” (SD = 1,16); “See t60 sobib mulle hasti?” (SD = 1,15). Suurest

standardhéalbest vdib jareldada, et vastajate hinnangud jaévad Uldisest keskmisest kaugele.

Viikseimate standardhélvetega vastati kiisimustele “Ma ei ole suutnud keskenduda?”” SD =
0,68; “Ma ei ole suutnud oma t66ga hakkama saada?” (SD = 0,70) ning “Ma olen olnud
mures vOi ebakindel?” (SD = 0,75). See tdhendab, et kahele esimesele kiisimustele vastati
teiste kisimustega vorreldes tksmeelsemalt, antud vastused on kogu keskmisele lahemal
ning need kiisimused kuuluvad “Suutmatus tootada” alapunkti alla. Viimane kiisimus

kuulub ka “Negatiivsed emotsioonid t60s” alapunkti alla.

Todga ja pereeluga rahulolu naitajad

Suurimad keskmised véartused anti toostressi ploki kusimustikus (t66ga ja pereeluga
rahulolu nditajad) jargmiste vdidetele “Kui vabalt saate Te radkida jargmiste inimestega?”’
(ettevotte juhid, M = 2,22); “Kui hésti kuulavad jargmised inimesed Teid, kui Te soovite
nou isiklikes kiisimustes?” (ettevotte juhid, M = 2,18) ja “Kui usaldusvéarsed on jargmised
inimesed, kui Teil on mure?” (ettevotte juhid, M = 2,08) ning “Kui hdsti kuulavad
jargmised inimesed Teid, kui Te soovite nou isiklikes kiisimustes?” (kaastootajad, M =
2,08). Kdik need véited nditavad, et tootajad vdivad vabalt radkida ettevotte juhtidega.
Tdotajate arvates kuulavad ettevdtte juhid neid isiklike probleemide korral. Tulemused

néitasid, et tootajad usaldavad ettevotte juhte. Ankeetkisitluse vastustest selgus, et ka
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kolleegid on kaastOotajaid alati valmis isiklike probleemide korral &ra kuulama. Saadud

tulemused on esitatud alljargnevas tabelis 5.

Tabel 5
Toostressi ploki keskmised (t66ga ja pereeluga rahulolu), standardhélbed ja minimum ning

maksimumvairtused

Nr Vaide kusimustikus Min Max M SD
Kui vabalt saate Te raakida jargmiste inimestega?

100 | Ettevotte juhid 1 4 2,22 0,93
101 | Kaastootajad 1 4| 157 0,82
102 | Abikaasa, pereliikmed, sdbrad jne 1 4| 1,36 0,80
Kui usaldusvaarsed on jargmised inimesed, kui Teil on mure?

103 | Ettevotte juhid 1 4| 2,08 0,91
104 | Kaastootajad 1 4 2,03 0,84
105 | Abikaasa, pereliikmed, sdbrad jne 1 41 143 0,79
Kui hésti kuuluvad jargmised inimesed Teid, kui Te soovite ndu isiklikes kiisimustes?

106 | Ettevotte juhid 1 4 2,18 1,04
107 | Kaastootajad 1 41 2,08 0,95
108 | Abikaasa, pereliikmed, sdbrad jne 1 41 1,26 0,66
109 | Ma olen oma tédga rahul 1 4| 1,68 0,79
110 | Ma olen oma pereeluga rahul 1 41 1,49 0,79

Allikas: autori koostatud

Antud uuringu tdostressi ploki keskmisest madalaimaid vastuseid (t6dga ja pereeluga
rahulolu néitajad) vaadeldes selgus (lisa 4), et kdige madalamad keskmised hinnangud olid
kokkuvottes antud véidetele “Kui hdsti kuulavad jargmised inimesed Teid, kui Te soovite
nou isiklikes kiisimustes?” (abikaasa, perelitkmed, sdbrad jne, M = 1,26); “Kui vabalt saate
Te rdadkida jargmiste inimestega?” (abikaasa, perelitkmed, sdobrad jne, M = 1,36) ja “Kui
hésti kuulavad jargmised inimesed Teid, kui Te soovite ndu isiklikes kisimustes?
(abikaasa, pereliikmed, sdbrad jne, M = 1,43). Tulemused néitasid, et tdotajad kisivad
abikaasadelt, pereliikmetelt ja sOpradelt rohkem ndu, kuna saavad nendega oma
tooprobleemidest vabalt radkida ning tunnetavad nende toetust. Sealjuures on abikaasade,

pereliikmete ning sGpradega suhtlemine tulemuste pdhjal vabam kui ettevotte juhtidega.

37




Toostressi plokis (t66ga ja pereeluga rahulolu nditajad) vastati suurimate standardhalvetega
kiisimustele: “Kui hésti kuulavad jargmised inimesed Teid, kui Te soovite ndu isiklikes
kiisimustes™ (ettevotte juhid, SD = 1,04); sama kiisimus (kaastootajad SD, = 0,95); “Kui
vabalt saate Te rddkida jargmiste inimestega?” (ettevotte juhid SD, = 0,93). Suurest
standardhélbest vGib jareldada, et tO6tajate vastajate hinnangud jadvad uldisest keskmisest

kaugele.

Véikseimate standardhélvetega (t66ga ja pereeluga rahulolu nditajad) vastati kiisimustele
"Kui hasti kuulavad jargmised inimesed Teid, kui Te soovite ndu isiklikes kiisimustes”
(ettevotte juhid SD = 0,66); “Kui usaldusvddrsed on jargmised inimesed, kui Teil on
mure?” (abikaasa, pereliikmed, sdbrad jne, SD = 0,79). Samuti samad tulemused véidetest
“Ma olen oma t66ga rahul” ja “Ma olen oma pereeluga rahul” (SD = 0,79); “Kui vabalt
saate Te raékida jargmiste inimestega?” (abikaasa, pereliikmed, sobrad jne, SD = 0,80).
Tulemused nditasid, et esimesele kisimustele vastati teiste kiisimustega vdrreldes

uksmeelsemalt ja antud vastused on kogu keskmisele l&hemal.

Faktoranalitsi tulemused

Kisimustiku teises osas klsimuste 22-29 ja 55, 56, 57 osas on skaalade vaartused Umber

pooratud.

Tooga seotuse kohta tehtud faktoranaliiisi (kasutati Varimax meetodit) tulemusena
moodustus olemasolevatest viidetest ks uus iihist ndhtust kirjeldav faktor, millele
magistritoo autor leidis uue nimetuse. Uus faktor moodustus kisimustiku vaidetest number
6-21, mille thiseks nimetuseks on ,,t00ga seotus®. TObalaste ressursside kohta tehtud
faktoranaluiisi tulemusena moodustusid olemasolevatest viidetest 12 uut tihist nahtust

kirjeldavat faktorit, millele magistritoo autor leidis uued nimetused.

Esimene uus faktor moodustus kisimustiku vaidetest numbritega 58, 59, 60 ja 61 ning
tihiseks nimetuseks on ,,materiaalne toetus“. Teise faktori moodustamisel olid aluseks
kiisimustiku véited number 55, 56 ja 57 ning nende iihiseks nimetuseks sai “ebakindlus
t00s”. Kolmas faktor moodustus kiisimustiku véidetest number 30, 31 ja 32 ning nende
tihiseks nimetuseks on “arenguvdimalused t60s”. Neljas faktor moodustus kiisimustiku

véidetest number 27, 28 ja 29 ning nende iihiseks nimetuseks “emotsionaalne koormus
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t00s”. Viienda faktori moodustamisel olid aluseks viited number 48, 49, 50 ja 54, uue

nimetusega “otsustamisvdimalused t66s”.

Kuues faktor, uue nimetusega “vastutusala selgus”, moodustus véidetest number 44 ja 51.
Seitmenda faktori moodustamisel olid aluseks vdited number 37-42, Gihiseks nimetuseks —
,Juhi ja kolleegide toetus”. Kaheksanda faktori moodustamisel olid aluseks véited number
33, 34 ja 36, uueks nimetuseks sai “iseseisvus t00s”. Uheksandaks uueks faktoriks on
“suur tookoormus”, mis moodustus viidetest number 22 ja 23. Kimnenda faktori
moodustamisel voeti aluseks viited 62 ja 63, uue nimetusega “koolitusvdimalused”.
Uheteistkiimnes faktor moodustati véidetest number 43 ja 45 ning uhiseks nimetuseks on
“to0alaste ootuste selgus”. Kaheteistkiimnenda faktori moodustamisel olid aluseks vaited

number 46, 47 ja 52, mille tihiseks nimetuseks sai “t06alaste ootuste selgus”.

Toostressi kohta tehtud faktoranaliitsi tulemusena moodustusid olemasolevatest viidetest
uued, tihist nahtust kirjeldavad faktorid, millele magistritoo autor leidis uued nimetused.
Esimene uus faktor moodustus vaidetest number 80, 81 ja 82 ning nende {ihiseks
nimetuseks on “positiivsed emotsioonid t60s”. Teise faktori moodustamisel olid aluseks
viited number 94, 95, 96 ja 97 ning nende iihiseks nimetuseks sai “suutmatus tootada”.
Kolmas faktor moodustus vaidetest number 83-93 ning nende Uhiseks nimetuseks sai

“negatiivsed emotsioonid t66s”.

Kolmas faktor moodustus vdéidetest 98 ja 99, mille (hiseks nimetuseks sai
“terviseprobleemid t06s”. Neljandaks uueks faktoriks on “tddalane sobivus”, mis
moodustus véidetest number 76, 78 ja 79. Viies faktor, uue nimetusega “fulsilised nduded
t00s”, moodustus viidetest number 66, 68, 69 ja 70. Kuues faktor moodustus véidetest
number 71 ja 72, mille iihiseks nimetuseks sai “valikuvabadus t66s”. Seitmes uus faktor,
tihise nimetusega “Ulekoormus”, moodustus véidetest number 64 ja 65. Viimane, kaheksas
faktor, uue nimetusega “td0alane negatiivne 6hkkond”, moodustus vdidetest number 73, 74
ja7s.

Koondtunnuste keskmised ja standardhélvete naditajad

Kui vaadelda koondtunnuseid saadud tulemuste pdéhjal, siis selgub, et koondtunnuste
madalaimad keskmised hinnangud on antud jargmistele tunnustele: “suutmatus tootada”

(M = 1,56), “fudsilised nduded t66s” (M = 1,91) ja “negatiivsed emotsioonid t66s” (M =
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1,96). Suurimad koondtunnuste keskmised véartused anti jargmistele tunnustele:
“vastutusala selgus” (M = 4,53); “t60ga seotus” (M = 4,30) ning “juhi ja kolleegide toetus”
(M = 4,27). VBib maérkida, et need vastused on iildisele keskmisele ldhemal. Saadi

tulemused, mis on esitatud alljargnevas tabelis 6.

Tabel 6

Koondtunnuste keskmised, standardhilbed ja minimum ning maksimumvaartused

Nr Tunnus Min Max M SD
1 Positiivsed emotsioonid t60s 1,33 4 3,24 0,73
2 Negatiivsed emotsioonid t60s 1 4 1,96 0,70
3 Suutmatus tootada 1 4 1,56 0,63
4 Terviseprobleemid t66s 1 4 2,01 0,86
5 TOOga seotus 1,24 6 4,30 1,26
6 Materiaalne toetus 1 5 2,90 1,13
7 Juhi ja kolleegide toetus 2,33 5 4,27 0,73
8 Ebakindlus toos 1 5 2,19 1,21
9 Arenguvbimalused t60s 1 5 3,02 1,21
10 Emotsionaalne koormus t60s 1 5 2,61 1,02
11 Otsustamisvdimalused t6os 1 5 3,01 1,15
12 Vastutusala selgus 1,5 5 4,53 0,72
13 Iseseisvus t00s 1,33 5 3,61 1,04
14 Suur tdokoormus 1 5 2,32 1,12
15 Koolitusvdimalused 1 5 2,23 1,26
16 Tdoalaste ootuste selgus 1 5 3,97 1,01
17 Tagasiside t60s 1,33 5 4,19 0,88
18 Toobalane sobivus 1 4 2,06 0,92
19 Fausilised nduded to6s 1 4 1,91 0,77
20 | Valikuvabadus t66s 1 4 2,22 0,98
21 | Ulekoormus 1 4 2,60 0,82
22 Tdoalane negatiivne 6hkkond 1 4 2,87 0,74

Allikas: autori koostatud
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Vaikseimate standardhéalvetega koondtunnuste tulemused on jargmised: “suutmatus” (SD =
0,63); “negatiivsed emotsioonid t66s” (SD = 0,72) ning “vastutusala selgus” (SD = 0,72).
Esimene koondtunnus kuulub tdostressi plokki ja kaks viimast kuuluvad tddalaste
ressursside plokki. Seega antud koondtunnuste vastused olid vrdlemisi sarnased.

Suurimate standardhilvetega koondtunnuste tulemused on jargmised: “t60ga seotus” ja
“koolitusv6imalused”, molemal (SD = 1,26); tunnustel “ebakindlus t06s nduded” ja
“arenguvdimalused t66s” (SD = 1,21) ja tunnusel “otsustamisvdimalused t66s” (SD =
1,15). Suurest standardhélbest voib jareldada, et koondtunnused jaavad iildisest keskmisest
kaugele, néidates muuhulgas ka kusitlusele vastanute erinevaid arvamusi antud kisimuste

juures.

2.5.2 Vordlev statistika

Jargnevalt esitatakse dispersioonanaliitisi tulemused ning iilevaade valimi taustatunnuste
mojust koondtunnustele. Taustatunnustest andsid T-testi analiiisil statistiliselt olulised

erinevused sugude I8ikes saadud tulemused.

One-Way ANOVA mudelit koos Post Hoc (Bonferroni) testiga kasutades leiti statistiliselt
olulised erinevused materiaalsete toetuse puhul. Kuni 2-aastase to0staaziga tootajate
ebakindlusmiir oli madalam kui nende pikema staaziga tookaaslastel (kuni 2-aastase
toostaazi puhul (M=2,30, SD=1,87); 2 — 5 aasta puhul M = 3,10, SD = 0,99 ja 5-10 aasta
puhul M = 3,44; SD = 0,95; F = 8,791; p = 0,000).

Statistiliselt olulised erinevused ilmnesid teenusega seotud otsustamisvdimalustega. Kuni
2-aastase tOOstaaziga tooOtajate ebakindlusmiér oli madalam kui nende pikema staaziga
tookaaslastel (kuni 2 aastase to0staazi puhul M = 2,50; SD = 1,06); 2 — 5 aasta puhul M =
3,32; SD =0,92 ja 5 — 10 aasta puhul M = 3,44; SD =0,95; F = 4,795; p = 0,11).

Selgus ka, et vorreldes meestega on naised rohkem seotud positiivsete emotsioonidega
(mehed M = 3,16; SD = 0,93; naised M = 3,67; SD = 0,11 (t - 2, 26); p = 0,02), samas on
neil rohkem t66ga seotud terviseprobleeme (mehed = M 1,92; SD = 0,80; naised M = 2,46;
SD =0,32 (t - 2,02); p = 1,29) ning nad tunnetavad enam t66ga seotust (mehed M = 4,14;
SD =1,30; naised M =5, 00; SD = 0,84 (t -2,14); p = 0,09).

Sugude vahel on statistiliselt oluline erinevus ilmselt seetdttu, et naiste vastutusala on t66l
selgemalt piiritletud kui meestel (mehed M = 4,45; SD = 0,76 ja naised M = 4,89; SD =
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0,22 (t-2,01 ja p = 0,01). Sugude vahel esines statistiliselt oluline erinevus td6koormuse
IGikes, mis nditab, et meestel on suurem koormus kui naistel (mehed M = 2,44; SD = 1,34
janaised M= 1,70; SD = 0,83 (t 2.360) ja p = 0,11). Sugude Idikes esines veel statistiliselt
oluline erinevus valikuvabaduses. Selgus, et meestel on t66s suurem valikuvabadus Kui
naistel (mehed M = 2,33; SD = 0,98 ja naised M = 1,62; SD = 0,71 (t 2, 354) ja p = 0,08).
Viimane sugude 1dikes esinenud statististiliselt oluline erinevus nditas, et naistel tekib
tookaaslastega suhtlemisel negatiivne dhkkond kergemini kui meestel (mehed M = 2,80;
SD = 0,74 ja naised M = 3,30; SD = 0,50 (t —2,174) ja p = 0,10).

Ettevotte osakondade vahel esines statistiliselt oluline erinevus koolituse valdkonnas, mis
naitas, et Ida-Virumaa osakonnal on paremad koolitusvGimalused kui Tartu ja Tallinna
osakondadel (Ida-Virumaa M = 2,57; SD = 1,39 ja Tartu, Tallinn =M = 1,90; SD =1,03 (t
2,388) ja p =,020).

Statistiliselt oluline erinevus esines ka ametikohtade gruppide 18ikes saadud tulemustes.
Nimelt néhtus analliisi tulemustest, et t6dlised on madalama tédsuutlikkusega
(koondtunnus "suutmatus tédtada™) kui juhid (té6lised M = 1,46; SD = 0,52 ja juhid M =
1,80; SD = 0,79 (t — 2, 26) ja p = 0,65) ning juhid on tervislikuma eluviisiga kui t66lised
(tdolised M = 1,77; SD = 0,71 ja juhid M = 2,57; SD = 0,97 (t — 3,97) ja p = 0,02).

Ametikohtade gruppide vahel esines samuti statistiliselt oluline erinevus. Tuli vélja, et
otsustamisvBimalus t66s on juhtidel kdrgem kui todlistel (toolised M = 2,77; SD = 1,18 ja
juhid M = 3,62; SD = 0,79 (t -3,035) jap =0,01)

Ametikohtade gruppide IGikes esines statistiliselt oluline erinevus, kus juhtidel on paremad
arenguvoimalused kui toolistel (juhid M = 3,53; SD = 0,76 ja todlised M = 2,82; SD = 1,30
(t — 2.31) ja p = 0,06). Kui vaadata koondtunnust ,,emotsionaalne koormus to60s“, siis
ametikohtade gruppide vahel esines statistiliselt oluline erinevus, mis véaljendus selles, et
juhid on rohkem informeeritud kui t66lised (to6lised M = 2,79; SD = 1,03 ja juhid 2,19;
SD =0,90 (t- 2.40 ja p = 0,14).

Kui vorrelda statistiliselt olulisi erinevusi ametikohtade I8ikes, siis selgub, et juhtidel on
rohkem koolitusvdimalusi kui toolistel (juhid M = 2,57; SD = 1,39 ja todlisel M = 1,90;
SD = 1,03 (t — 4.121) ja p = 0,000). Dispersioonanaliitisi T-testi tulemusena selgus, et

sugude I0ikes on tootajate hinnangud tddalase sobivuse koondtunnusele statistiliselt
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erinevad, toolistele on parem t66 sobivam kui juhtidele (to6lised M = 2,17; SD = 0,93 ja
juhid M =1,5; SD = 0,66 (t 2.355) jap = 0,21).

2.5.3 ToOga seotuse seosed todalaste ressursside ja toostressiga

Antud magistritdos koostati kdikide koondtunnuste keskmiste alusel korrelatsioonanalliusi
teemaplokkide kaupa, kasutades Pearson’i korrelatsiooni  koefitsienti r ning
andmetootlusprogrammi SPSS (Statistical Package for Social Sciences). Tulemuste pohjal
selgus, et téoga seotuse, ressursside, ndudmiste ning heaolu vahel esines kas statistiliselt

oluline, tugev, méddukas voi nork seos.

Todga seotuse ja ressursside omavahelised seosed

Td0ga seotuse ploki korrelatsioonanaltitis naitab (lisa 5), et ressursside kategooria puhul on
vastava ploki koondtunnused omavahel seotud. Enamus korrelatsioonimaatriksil esitatud
koefitsientidest on statistiliselt olulised, mis td4hendab, et erinevate koondtunnuste vahel on

ndrgad voi keskmised seosed.

TdOga seotus on ndrgas seoses materiaalse toetusega (r = 0,329, p < 0,009) ja juhi ning
kolleegide toetusega (r = 0,382, p < 0,002), mdddukas seoses otsustamisvdimalustega tool
(r = 0,542, p < 0,000); vastutusala selgusega (0,526, p < 0,000); iseseisvusega tool (r =
0,460, p < 0,000); koolitusvdimalustega (r = 0,411, p < 0,001); todalaste ootuste selgusega
(r= 0,528, p < 0,000) ja tagasisidega r = (0,573, p < 0,000). Ootusparaselt tugev seos
ilmnes t6oga seotuse ja arenguvdimalustega t66l vahel, (r = 0,744, p < 0,000). Negatiivselt
mdddukas korrelatsioon esines todalase sobivuse puhul (r = -0,353, p < 0,004).
Materiaalne toetus on méddukas seoses juhi ja kolleegide toetusega, (r = 0,492, p < 0,000),
kuid nbérgemas seoses otsustamisvOimalustega tool r = (0,376, p <0,001). Materiaalne
toetus oli moéddukalt seotud ka koolitusvéimalustega, (r = 0,531, p < 0,001). Tulemused

olid statistiliselt olulised usaldusnivool p < 0,01.

Juhi ja kolleegide toetus on mdddukas seoses jargmiste toOalaste ressurssidega:
otsustamisvOimalustega tool (r = 0,490, p < 0,000); vastutusala selgusega (r = 0,439, p <
0,000); koolitusvdimalustega (r = 0,461, p < 0,000); toOalaste ootuste selgusega (r = 0,482,
p < 0,000) ning tagasisidega (r = 0,572, p < 0,000). Juhi ja kolleegide toetus on norgalt
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seotud arenguvdimalustega to6l (r = 0,342, p < 0,005). Tulemused olid statistiliselt olulised

usaldusnivool p < 0,01.

Arenguvbimalused t66l on mdddukas seoses otsustamisvdimalustega (r = 0,478, p <
0,000), iseseisvusega (r = 0,521, p < 0,000) ning koolitusvdimalustega (r = 0,433, p <
0,000). Otsustamisvdimalused t66l on mdddukalt seotud vastutusala selgusega (r = 0,484,
p < 0,000); iseseisvusega (r = 0,409, p < 0,000); koolitusvdimalustega (r = 0,448, p <
0,000); tooalaste ootuste selgusega (r = 0,456, p < 0,000); tagasisidega (r = 0,532, p <
0,000). Vastustusala selgus on mdddukalt seotud tddalaste ootuste selgusega (r = 0,625, p
< 0,000) ning tagasisidega (r = 0,639, p < 0,000), kuid negatiivselt nérk korrelatsioon
esines t0oalase sobivuse vahel, (r = -0,383, p < 0,001). Tooalaste ootuste selgus on
mdddukas seoses tagasisidega, (r = 0,608, p < 0,000). Téodalane sobivus on mdddukas
seoses valikuvabadusega t66l (r = 0,490, p < 0,000). Tulemused olid statistiliselt olulised

usaldusnivool p < 0,01.

Todga seotuse ja ndudmiste omavahelised seosed

Tbdoga seotuse ja ndudmiste korrelatsioonanalliis naitab (lisa 6), et ndudmiste kategooria
puhul on vastavad koondtunnused omavahel seotud jargmiselt: t66ga seotus on ndrgas
negatiivses korrelatsioonis suure tdokoormusega, (r = -0,247, p < 0,046); emotsionaalne
koormus t66l on ndrgas seoses suure todkoormusega, ent korrelatsioon ei olnud
statistiliselt oluline, kuna asus allpool kehtestatud piire, (r = 0,350, p < 0,002), samas
esines mdddukas seos ulekoormusega, (r = 0,427, p < 0,000). Fulsilised nduded t66s on
ndrgalt seotud Glekoormusega (r = 0,313, p < 0,008), kuid Glekoormus ja suur téokoormus
naitavad juba mdoddukat seost (r = 0,427, p < 0,000). Tulemused olid statistiliselt olulised

usaldusnivool p < 0,01.

Todga seotuse ja heaolu omavahelised seosed

T60ga seotuse ja heaolu korrelatsioonanalilisi seosed (lisa 7) on vélja toodud jargnevas
IGigus. TOOGga seotus ja positiivsed emotsioonid t66s on omavahel mdédukas seoses (r =
0,440, p < 0,000), kuid negatiivsed emotsioonid on tugevamas seoses suutmatusega
tootada (r = 0,628, p < 0,000). Negatiivsed emotsioonid on mdddukalt seotud
terviseprobleemidega t66l (r = 0,581, p < 0,000). Kdige tugevam seos (r = 0,706, p <
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0,000) ilmnes suutmatuses tootada ja terviseprobleemide vahel. Tulemused olid
statistiliselt olulised usaldusnivool p < 0,01.

Avatud kisimuste analtitisimine

Magistritod raames korraldatud uuringu heks eesméargiks oli pakkuda Ekovir OU
juhtkonnale konkreetseid ettepanekuid edasisteks tegevuseks seoses tOotajate to0ga
seotusega ning t60 ja personaalsete ressursside suurendamisega. OU Ekovir to6tajate seas
labi viidud kusitluse heks punktiks oli avatud kisimus (kommentaarid ja ettepanekud),
kus tootajatel oli vdimalus vélja tuua nii tood takistavad ja hairivad tegureid (nt
juhtimisega seotud probleemid) kui ka tanusdnu juhtkonnale. K&iki avatud kisimusele

antud vastuseid analtdsiti ja nende pdhjal loodi uued koondtunnused.

Esimene uus komponent moodustus kisimustiku vastustest “Ettevote voiks pakkuda ka
lisahlvesid ja tile vaadata palgapolitiika”; “Palgatdus peaks olema iga-aastane.”; “Palk on
viike, oleks hea kui oleks voimalik 1dbi vaadata palgasiisteem.”; “Kahekordistada totasu”,
mille tihiseks koondtunnuseks loodi ,,t60tasustamine*. Teise komponendi moodustamisel
olid aluseks jargmised vastused: “Tahaksin, et juhtkond kuulaks meie td6tajate arvamusi ja
palveid. Peavad kaduma selliseid sonad nagu “Kui t60 ei meeldi, siis Kkirjuta
lahkumisavaldus.”; “Tahaksime, et juhtkond vaataks l&bi ja kaaluks meie toograafikus
muudatuste tegemist. Arvame, et meie jaoks on parem tdotada nii, et 5 péeva todtame ja 5
paeva puhkame. Praegu todtame 3 péeva ja puhkame 3 pdeva. Osakonnajuhataja ei ole

nous kompromissi leidma.”; millele loodi uus koondnimetus “to6tajate kuulamine”.

Kolmas komponent moodustus vastustest: “Palume selgitust, kuidas toimib planeeritud
puhkuse jaotus.”; “Tooiilesandeid on vdga palju ning juhtkond peab kaaluma meie
tookoormuse labivaatamist ja lahenduste leidmist téokoormuse Umberjaotamiseks,
kindlasti peame seda koos arutama.”; “Suvepdevad ja talvepdevad ning spordivdimalused.”

ning nende Uhiseks koondnimetuseks loodi “tddkorraldus”.

Neljas komponent moodustus jargnevatest vastustest: “Tahaksime rohkem juhtkonnaga
kohtuda ja teada ettevotte praeguse olukorra ja tulevikuplaanide kohta.”; “Tahaksime
kohtuda kdrge juhtkonnaga ja meie palvet veel kord arutada.”; ,,Soovin kohtuda juhatuse
lilkmetega vOi tegevdirektoriga, meie osakonna juht ei kuula meie muresid.; ,, Tulevikus

tahaksime samuti pidevalt juhatuse liikmete v6i tegevdirektoriga kohtuda.”; “Probleemid
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info litkumisega juhtkonnalt t66tajatele.”, mille uueks koondtunnuseks nimetati “ettevotte

sisekommunikatsioon ja informatsiooni litkumine”.

Viimase, viienda komponendi moodustamisel olid aluseks to6tajate vastused: “Meie t60
jaoks on vaja vilja tootada elektroonilised sdidulehed, paberil sdidulehed on “méddunud
sajand.”; ,, Tihemini tuleks vélja vahetada tooriided.”; “Juhtkond peab vGtma arvesse, et
kindlasti on vaja vélja vahetada v0i uuendada meie tehnilist baasi, uued prugiveoautod.”,
mis said uue koondnimetuse “téOvahendid”. Lisaks maérkisid to6tajad, et “Tahaksin dra
mainida ettevotte head juhtkonda.” Saadi tulemused, mis on esitatud alljargneval joonisel
4, OU Ekovir tootajate ettepanekud tootajate téGga seotusega ning selle seos t66 ja

personaalsete ressurssidega, mida oleks vaja ettevottes parandada.

Tootajate kuulamine

To6vahendid

Ettevotte sisekommunikatsioon ja informatsiooni
liilkumine

Tootasustamine

Joonis 4 OU Ekovir toétajate ettepanekud
Allikas: autori koostatud

Kokku tehti 14 erinevat t60d voi ettevOtet puudutavat ettepanekut. TGO autori arvates toid
tootajad selgelt valja nende t60d takistavad ning soodustavad tegurid. Lisaks tehti mitmeid
konkreetseid ettepanekuid, mis aitaksid toomotivatsiooni ning tédga seotust parandada.
Joonisel 4 on valja toodud tilevaade OU Ekovir toétajate poolt tehtud ettepanekutest.

Ko6ige enam soovivad to6tajad muuta to6tasustamise korda (10 to6taja arvamus), seejérel

sooviti paremat tookorraldust (7 to6taja arvamus), paremat ettevotte sisekommunikatsiooni



ja informatsiooni liikumist (5 t66taja arvamus), parandatud voi uuendatud t6dvahendeid (5
t00taja arvamus) ning to6tajate kuulamist (4 t66taja arvamus).
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3. JARELDUSED, ARUTELU NING ETTEPANEKUD

Ké&esolevas kvantitatiivuuringus uuriti tootajate téoga seotust ning selle seost tddalaste
ressursside ja personaalsete ressurssidega jaatmekditlusettevotte OU Ekovir naitel. Antud
uurimuse raames otsiti vastuseid kisimustele, mis aitaksid lahendada magistrito0s esitatud

probleeme. Magistritd6 uurimiskusimused olid jargmised:

Milline on td6tajate tddga seotuse tase OU Ekovir’is?
Millised tegurid mdjutavad tootajate hinnanguid t66ga seotusele?

Kuidas mdjutavad tdo- ja personaalsed ressursid to6tajate tooga seotust?

A wnp e

Kas ja kuidas on tdoga seotus seotud toole esitatavate ndudmistega?

EttevOtte tOGtajate seas korraldati ankeetkisitlus, mille k&igus koguti andmeid t66ga
seotuse ja tOdalaste ressursside ning toostressi kohta. Kiisimustikule vastas kokku 77
tootajat, mis moodustas 89,53% tildvalimist. Seega valimi suurus oli heal tasemel, muutes

uuringu tulemused usaldatavaks.

Uuringust ilmnes, et todtajad on oma tddga tugevalt seotud ja eraelulised asjaolud ei
takista tooulesannete taitmist. Kui vaadata kdiki koondtunnuste komponente, siis andsid
tootajad he kdrgeima keskmise hinnangu skaalal tihest viieni koondtunnusele “vastutus”
M = 4,50, mis on véga positiivne tulemus. Vastutuse komponent kuulub plokki ,,t66alased
ressurssid“. Kdige madalama hinnangu skaalal thest neljani pélvis koondtunnuste seast
tunnus “suutmatus tootada” M = 1,56 ja kdige madalam esinenud standarthélve oli 0,63.

Uuringust ilmnes, et td6lised on madalama todsuutlikkusega.

Tootaja todsuutlikkuse tagavad tahtmine teha t66d, teadmised ja oskused ning oluline roll
on ka tootaja fudsilisel ja vaimsel tervisel. Kindlasti tuleks to6tajaid tdole vottes arvestada
eespool loetletud faktoritega.

Magistritdé Uheks uurimiskisimuseks oli modta td0ga seotuse taset -ettevottes.
Korrelatsioonanalliis nditas ndrka seost t06ga seotuse ja materiaalse toetuse vahel. See
tdhendab, et t6otajad leiavad, et nad ei saa véarilist to6tasu ning et suhted juhi ja
kolleegidega ei ole piisavalt head. TO6ga seotus mdjutab iseseisvust t60s, sealhulgas
vOimalust planeerida oma td6llesandeid ning t0daega, iseseisvalt tdokohustusi téita ja

koolitustel osaleda.
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Moddukad seosed néitasid, et todtajad on teadlikud oma todulesannetest ning sellest, mida
tootajalt tookohal oodatakse ning vOimalusest saada juhtidelt tagasisidet. To6tajad hindasid
kdrgelt arenguvbimalusi t66l. Samuti arvasid ettevdtte tootajad, et nende todtasu ei vasta
nende oskustele ning panusele to6llesannete téitmisel. Kdesoleva t66 autor leiab, et
ettevottel tuleks (le vaadata tootasustamise slsteem ja palgapoliitika (sh preemia- ja
boonustasud) ning to6taja rahalised ja mitterahalised motiveerimise vdimalused

(tunnustamine, koolitamine, vabad péevad vms).

Tootajad leidsid, et nende t60 on vdga mitmekesine ja huvitav ning pakub piisavalt
vOimalusi isiklikuks arenguks ja td0alaste eesmarkide saavutamiseks. Sellega on
magistritoo (ks kiisimustest saanud vastuse, tooga seotus ettevottes Ekovir OU on olemas

ja korrelatsioonanalliiis néitab, et seosed on statistiliselt olulised.

Korrelatsioonanalitisi ndudmiste ploki tulemustest ilmnes, et Ekovir OU téétajad hindasid
madalalt emotsionaalse koormuse seost suure to6koormusega, mis tédhendab suurema
tookoormuse tekkimisel suuremat vastutust ja toostressi. Korrelatsioonanalliusis taheldati

tootajate emotsionaalse koormuse suurt mdju tlekoormusele.

Sarnast tendentsi margiti fldsilise koormuse ja Ulekoormuse vahel. Magistritdd autori
ettepanek on vahendada fldsilisest koormusest tingitud Ulekoormust, vottes kasutusele
ergonoomilisemad toovotted ja seadmed, uuendada masinaparki voi palgata fhdsiliselt

vOimekamad toolised.

Tdokohale seatud ndudmised on tddga seotud norgalt voi mdddukalt, mis viitab
puudulikule téostruktuurile ja voimalik, et ka tédandja poolt vakantsele téokohale seatud
lilga Gldistele ja formaalsetele ndudmistele. Ettevote peaks panustama tootajate vajaduste
valjaselgitamisse ja kompromisside leidmisesse. To6tajatelt saadud tagasiside pohjal oleks
voimalik ettevotte juhtkonnal hinnata t60taja sobivust konkreetsele ametikohale ning
oskustelt ja teadmistelt vdimekam tO6taja viia tle ametikohale, kus t66taja potentsiaal on

kdige paremini rakendatud ettevdtte huvides.

Korrelatsioonanaltitisi tulemustest nahtus, et positiivselt meelestatud todtajad on tédga
rohkem seotud, sealjuures negatiivsed emotsioonid avaldasid suuremat méju suutmatusele
tootada ning terviseprobleemidele. Uheks vBimaluseks ettevottes olukorda parandada oleks
tOGtajate stressijuhtimisega tegelemine, nditeks voiks ettevottes 1abi viia stressijuhtimise

erinevaid tehnikaid tutvustavaid koolitusi. Olukorda vdiks parandada todtajate suurem
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kaasamine ja parem meeskonnat6éd ehk usalduslikuma todalase 6hkkonna loomine ning
voimaluste loomine kolleegide tihedamaks omavaheliseks suhtlemiseks (néiteks kord

nadalas meeskondlik sportimisv@imalus, véljasdiduga seminarid, suvepéevad vms).

Heaolu tekkimist soodustavad mitmesugused asjaolud, néiteks kui todle kehtestatud
nduded on kooskdlas tO6taja vOimekusega nendega toime tulla, ettevottes toimuvate
muutuste Oigeaegne kommunikeerimine ja juhtimine. Heaolu koondtunnused néitasid ka,

et tootajad panustavad todalaste probleemide lahendamisele palju oma vaba aega.

Negatiivsete emotsioonide véhendamiseks todkohal on mitmeid vbimalusi: to6tajatele
Oigeaegselt info edastamine, nende julgustamine ja kaasamine, t66tingimuste parandamine.
Hetkeolukorra kaardistamiseks ettevottes voiks kaaluda adekvaatse riskianalGusi

labiviimist selleks sertifitseeritud ekspertfirma poolt.

T66 autori arvates on ettevottes OU Ekovir tootajate vastutuse suurendamisel veel palju
arenguruumi, mistottu on ettevotte Uheks olulisemaks Ulesandeks motiveerida ja suunata
tootajaid nii, et nad teeksid t66d suurema entusiasmi ja vastutustundega. Uheks
vOBimaluseks on anda tdotajatele rohkem 8igust ise otsustada, millises jarjekorras téita

toodulesandeid — seda enam on nad motiveeritud valmis oma t60 eest vastutust votma.

EttevOtte toOtajate t0Oga seotuse parandamisega tuleks ettevottes tegeleda jarjepidevalt.
Selle kontrollimiseks teeb t66 autor ettepaneku korrata uuringut ettevottes aasta pérast
ettepanekute rakendamist. Saadud tulemuste pdhjal on véimalik vélja selgitada, kas tehtud
ettepanekuid on rakendatud ning ellu viidud ning kas muudatused on andnud soovitud

tulemusi.

TGO autori arvates oli kdige raskem selgitada ettevotte tootajatele, miks nad peavad
kisimustikule vastama ja kas antud uuring aitab parandada situatsiooni ettevottes. TO0
tugevaks kiiljeks on asjaolu, et tehtud uuringuga anti pdhjalik tlevaade ettevotte to6tajate
hinnangust organisatsiooni tookorraldusele ja sisekliimale. Norgaks kiljeks voib pidada
kvantitatiivuuringute hindamiskriteeriumeid. Jargnevates uuringutes vOiks kasutada

fookusgrupi- ja/vOi poolstruktrueeritud intervjuu kaasamist projekti.

Antud magistritoo tulemused on vaja edastada Ekovir OU juhtkonnale ja tootajatele ning

tutvustada neile ettepanekuid probleemide lahendamiseks.
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KOKKUVOTE

Ké&esolevas magistritdos uuriti tootajate td6ga seotust ning selle seoseid tOotajate t00 ja
personaalsete ressurssidega jaitmekiitluse valdkonnas OU Ekovir’i niitel. TO0tajate tooga

seotuse uurimine véimaldab prognoosida tottajate lojaalsust ja stabiilsust.

Magistritdo teooria osas kasitleti t0ga seotuse mdiste kujunemist, selle komponente ning
seda mojutavaid tegureid, t66 ndudmiste ja ressursside mudelit ning selle seost t66ga
seotusega. TOO empiirilises osas uuriti ettevltte tOdtajate toGga seotust todalaste
ressursside, ndudmiste ja heaolu teguritega. Andmete anallilisimiseks kasutati kirjeldavat

statistikat, vOrdlevat statistikat ja korrelatsioonanalliisi.

Kvantitatiivuuringu k&igus uuriti jargmisi uurimuskisimusi: milline on totajate tooga
seotuse tase OU Ekovir’is, millised tegurid mdjutavad tootajate hinnanguid té6ga
seotusele, kuidas mdjutavad too- ja personaalsed ressursid to6tajate tooga seotust ning kas
ja kuidas on t6dga seotus seotud to6le esitatavate ndudmistega. Ankeetkusitluse abil uuriti

lisaks ka demograafilisi andmeid nagu to0staaz, sugu, osakond ja ametinimetus.

Kdik uurimuskisimused said vastused. Kirjeldava statistika osas esitati koguvalimi p&hjal
saadud  kisimuste vastuste keskmised, standardhdlbed ja miinimum- ning
maksimumvaartused. VOrdleva statistika osas esitati dispersioonanaltilisi tulemused koos
taustaandmetega. Andmete analiilis nditas, et ettevotte osakondade vahel esines statistiliselt
oluline erinevus koolituse valdkonnas, mis nditas, et Ida-Virumaa osakonnal on paremad
koolitusvBimalused kui Tartu ja Tallinna osakondadel. Sugude 1dikes esinenud
statististiliselt oluline erinevus nditas, et naistel tekib todkaaslastega suhtlemisel negatiivne

ohkkond kergemini kui meestel.

Ké&esoleva magistritdd raames labi viidud kusimustiku pohjal saab kokkuvdtvalt 6elda, et
OU Ekovir’i tootajad on td6ga seotud, kuid sealjuures oleks vdimalik seotuse taset veelgi
tosta. Mitmekesine ja huvitav t00, konkreetse vastutuse tunnetamine, hea labisaamine
kolleegidega ning positilvne meelestatus olid punktid, mis t66ga seotust kindlasti
kinnitasid. Negatiivsed emotsioonid, fulsiline (lile)koormus ning madal téétasu olid
kisitlusele vastanute arvates faktoriteks, mida vOib otseselt vOi kaudselt pidada t6dga

seotuse véhendajateks. Samuti voib tulemuste pdhjal kokkuvdtvalt jareldada, et seotuse
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taseme tostmiseks oleks veelgi voimalik t06tajaid motiveerida, et t00d teostataks veelgi
suurema entusiasmi ja vastutustundega. Sealjuures peaksid ndudmised to6le olema seatud

selliselt, et need oleksid kooskdlas todtaja voimekusega.

Uuringu tulemuste analliis vdimaldas autoril teha ettevotte juhtkonnale konkreetseid
ettepanekuid tOotajate tdoga seotuse suurendamiseks. Kdesoleva t66 sisu annab detailse
lilevaate probleemidest ettevotte toGtajate seas. Kuna varem ettevottes Ekovir OU
sarnaseid uuringuid labi viidud ei ole, siis antud uuringu tulemused juhivad ettevGtte

juhtkonna téhelepanu probleemidele, millele on vaja reageerida ja lahendus leida.

Magistritdd autor leiab, et teema valik oli asjakohane ja oluline, kuna tootajate t06ga
seotus on tdnapéeva ettevotlusmaailma kontekstis aktuaalne ning antud teema aitab
parandada tootajate ja juhtkonna téga seotust suurendades seelédbi tehtava t66 efektiivsust

ettevottes.

Kuna varem ettevottes OU Ekovir sarnaseid uuringuid korraldatud ei ole, siis antud
uuringu tulemused juhivad ettevdtte juhtkonna tédhelepanu probleemidele, millele on vaja

reageerida ja lahendus leida.
Autori ettepanekud ettevdtte juhtkonnale on jargmised:

« Parandada to6tajate ja juhtkonna vahelist kommunikatsiooni.

o Korraldada konstruktiivsed kohtumised tootajate ja juhtkonna vahel nii erinevate
osakonndade vahel kui ka osakonnasiseselt.

e Suurendada to6tajate motivatsiooni (palk, iseseisvus tool jne).

o Kompenseerida tootajate toovalisel ajal tehtavate tooilesannete taitmine.

o Rakendada todstressi maandamisvdimalusi (Uhiskondlik suhtlus, treening jms.).

o Koostada to6tajate motivatsioonististeem ettevottes.

o Korraldada tootajatele mdeldud koolitusprogramme.

o Korraldada lisaks uuring, kus selgitada vélja tootajate voimekus toollesannete
taitmisel, et parandada t06tajate téGga seotuse taset.

« Selgitada to6tajatele nende kohustusi ja digusi tool.

o Tutvustada tootajatele nende ametijuhendit.

Ettevtte OU Ekovir juhtkonnal on pérast uuringu tulemustega tutvumist véimalik

rakendada erinevaid meetmeid tOdtajate to0ga seotuse ning motivatsiooni tdostmiseks,
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ettevotte tooprotsessi ja personalitdd parendamiseks ning tookollektiivi  suhete
tugevdamiseks. Antud jareldustele tuginedes vdiks juhtkond arutada ja rakendada uut
tobga seotuse strateegiat vOi késiraamatut. Uuringu tulemused annavad vdimaluse
planeerida protsessi, tdstmaks tO6tajate t00ga seotust ettevOttes ja taitmaks tootajate
pohivajadusi t06l, mis oleks ettevitte sotsiaalne toetus tootajatele. See omakorda aitab
ettevotte juhtkonnal tsta tO6tajate positsiooni ettevottes.

Kokkuvotvalt vdiks kéesolev magistritoo ettevottele anda hea llevaate tO6tajate t66ga
seotusest, antud valdkonna tugevustest ja ndrkustest, andes seelédbi juhtkonnale vBimaluse
t00ga seotuse taset veelgi suurendada.
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RESUME

EMPLOYEES' WORK ENGAGEMENT IN WASTE MANAGEMENT BUSINESS AND
THE FACTORS AFFECTING IT BY THE EXAMPLE OF EKOVIR OU

Anton Dijev
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LISAD
LISA 1

Kiisimustik (eesti keeles)

Lugupeetud Ekovir OU tootajal

Olen Anton Dijev, Tallinna Tehnikaulikooli personalitd¢ ja —arenduse eriala magistrant
ning teostan uuringut tdomotivatsioonist. Antud uuringu raames palun Teil taita k&esolev
kiisimustik, mille eesmargiks on vélja selgitada Ekovir OU tdétajate téoga seotus ning
seda mojutavad tegurid. Uuringu labiviija tagab kogutud andmete anondimsuse (koiki
andmeid analtiisitakse koos, individuaalanallilise ei teostata ning ettevottele avaldatakse
tulemused ainult tldistatud kujul). Kisimustiku taitmisel palun Teil valida sobivaim
vastusevariant. Kusimustiku taitmisele kulub keskmiselt 20 minutit. Tuginedes Teie
vastustele on voimalik vilja tootada Ekovir OU tootajate tooga seotuse tdstmise
tegevuskava, esitada konkreetsed ettepanekud juhtkonnale, toetada to6tajate tooks vajalike
teadmiste ja oskuste arendamist ning korraldada paremini ettevotte igapaevatood. Olen

Teile vdga tanulik, kui leiate aega vastamiseks.

Ette tanades,
Anton Dijev
Telefon: 55 660420

E-post: anton.dijev@gmail.com

TAUSTAANDMED

1. Teie toostaaz antud ettevottes:
0-2 aastat
2-5 aastat
5-10 aastat

2. Palun mirkige oma sugu:
Mees
Naine

3. Osakond, kus Te tootate:
Ida-Virumaa
Tartu, Tallinn

4. Teie ametinimetus antud ettevottes:


mailto:anton.dijev@gmail.com

| TOOga seotus

Alljargnevad 17 véidet késitlevad seda, kuidas Te end t60l tunnete. Palun lugege iga véide
tahelepanelikult I&bi ja otsustage, kas Te olete kunagi tundnud nii, nagu vaites kirjas. Kui
Te ei ole kunagi nii tundnud, markige véite jarele vastuseks "0 (null). Kui Te olete nii
tundnud, mérkige palun, kui tihti Te end vastavalt olete tundnud, valides skaalal numbri 1-

6ni, mis kdige paremini valjendab seda, kui sageli Te ennast nii tunnete.

Hindamisskaala:

0-mitte kunagi

1- peaaegu mitte kunagi/mdned korrad aastas

2-vaga harva/kord kuus

3-vahetevahel/mdned korrad kuus

4-tihti/kord nédalas

5-véga tihti/moned korrad nadalas

6-alati/iga paev
5. | T6od tehes tunnen end energiast pakatavat 0/1(2(3|4|5|6
6. | Minu t60 on tahendusrikas ja sel on selge eesmérk 0/1(2(3|4|5|6
7. | Tood tehes aeg lausa lendab kées 0/1(2(3|4|5|6
8. | Tunnen end t606 juures energilise ja jdudsana 0/1(23|4|5|6
9. | Olen innustunud oma t66d tehes 0[{1(2|3|4|5]|6
10. | Tootades unustan koik teised asjad ja mured 0/1(2(3|4|5|6
11. | Minu too6 inspireerib mind 0/1(23|4|5|6
12. | Hommikul tdustes olen meelsasti ndus téole minema 0[{1(2|3|4|5]|6
13. | Tunnen end hésti kui saan intensiivselt to6tada 0[{1(2|3|4|5]|6
14. | Olen uhke t60 ule, mida teen 0/1(2(3|4|5|6
15. | Tavaliselt ,,sukeldun‘ oma t60sse 011|234 |5]|6
16. | Olen suuteline pikalt jarjest to6tama 0/1(2(3|4|5|6
17. | Minu jaoks on t66 meeldiv valjakutse 0/1/2|3[|4|5/|6
18. | Tootades satun tihti hoogu 0/1/2|3[|4|5/|6
19. | Tunnen, et t66d tehes olen vaimselt véga vastupidav 0/1(2(3|4|5|6
20. | Mul on tihti raske end t60st ,,lahti raputada“ 011/2(3(4|5]|6
21. | Olen t06d tehes véga jarjekindel ka siis kui koik ei laabu |01 |23 |4 |56

hasti
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Il Tobalased ressursid

Palun hinnake, kuivord vastavad jargnevad vaited toele, moeldes viimasele ajale oma

t60s. Valige Teie arvates sobivaim vastusevariant jargnevast skaalast:

Mitte i(unagi Hazrva Vahet:-vahel Sa;eli Peaaeg5u alati
22. | Kas Teil on liiga suur tdokoormus? 112|345
23. | Kas Te tGotate ajalise surve all? 112|345
24. | Kas Te peate olema tédhelepanelik paljude asjade suhtes samal ajal? |12 |3 |4 |5
25. | Kas Te peate pddrama pidevalt tahelepanu oma todle? 112|345
26. | Kas Te peate oma t66s meelde jatma palju asju? 112|345
27. | Kas Te seisate to0l vastamisi asjadega, mis mojutavad Teid |12 |3 |4 |5

isiklikult?

28. | Kas Te peate t601 kokku puutuma keerulise iseloomuga inimestega? |12 |3 |4 |5

29. | Kas Teie t00 seab Teid emotsionaalselt héirivatesse |1](2(3(4|5

situatsioonidesse?

30. | Kas Teie t06 on piisavalt mitmekesine? 112|345

31. | Kas Teie t60 pakub piisavalt vdimalusi isiklikuks kasvuks ja|1(2|3|4 |5

arenguks?
32. | Kas Teie t00 tekitab Teil tunde, et suudate midagi saavutada? 112|345
33. | Kas Teie t06 pakub vOimalust iseseisvaks motlemiseks ja|1|2|3|4 |5
tegutsemiseks?
34. | Kas Teil on vabadus to6llesannete taitmisel? 112|345
35. | Kas Te saate mojutada oma tooilesannete planeerimist? 112|345
36. | Kas Teil on vGimalik osaleda t66 valmimistéhtaja otsustamisel? 1123|415
37. | Kas Te saate to0elus esinevates rasketes olukordades oma |12 (3|4 |5
kolleegidele loota?
38. | Kas Te saate abi vajamisel oma kolleegide poole péérduda? 112|345
39. | Kas Te saate oma kolleegidega hésti 1abi? 1123|415

40. | Kas Te saate tO6elus erinevates rasketes olukordades oma juhile |12 (3|4 |5
loota?
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41. | Kas Te saate oma juhtidega hasti 1&bi? 1123|415

42. | Kas Te tunnete, et Teie juht hindab Teie t66d? 112|345

43. | Kas Te teate tapselt, mida teised Teilt t06l ootavad? 112|345

44. | Kas Te teate tapselt, mis kuulub Teie vastutusalasse? 112|345

45. | Kas Te teate t&pselt, mida Teie otsene juht arvab Teie |1[2[3|4|5
to0sooritusest?

46. | Kas Te saate piisavalt teavet oma to0 eesmargi kohta? 112|345

47. | Kas Te saate piisavalt teavet oma tootulemuste kohta? 112|345

48. | Kas Teie otsene juht informeerib Teid osakonnaga/ettevittega |12 |34 |5
seotud olulistest teemadest?

49. | Kas Teid hoitakse ettevottes toimuvate oluliste teemadega kursis? 112|345

50. | Kas ettevdtte otsustusprotsess on Teie jaoks arusaadav? 112|345

51. | Kas Teil on selge, kelle poole peaksite ettevottes podrduma |12 3|4 |5
konkreetsete probleemide korral?

52. | Kas Te saate arutada t66l esinevaid probleeme oma otsese juhiga? 112|345

53. | Kas Teil on v@imalus osaleda t60 olemusega seotud otsuste |12 3|4 |5
tegemisel?

54. | Kas Teil on otsene mdju ettevotte otsustele? 112|345

55. | Kas Teil on vaja suuremat kindlustunnet, et tootate ka jargmisel |12 3|4 |5
aastal?

56. | Kas Teil on vaja suuremat kindlustunnet, et tootate jargmisel aastal |1 2|3 |4 |5
samal ametikohal?

57. | Kas Teil on vaja suuremat kindlustunnet, et Te sdilitate sama |12 |3 |4 |5
teenistustaseme ka jargmisel aastal?

58. | Kas Te arvate, et ettevote maksab head palka? 1123|415

59. | Kas Te saate mugavalt oma palgaga éra elada? 1123|415

60. | Kas Te arvate, et saate oma to0 eest piisavalt palka? 112|345

61. | Kas Teie t60 pakub vOimalust oma materiaalse heaolu |12 (3|4 |5
parandamiseks?

62. | Kas ettevdte voimaldab Teil osaleda koolitustel? 112|345

63. | Kas Teie t66 vdimaldab karjaaritdusu? 112|345
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111 TOOstress

Palun hinnake, kuivord kirjeldavad alltoodud vaited Teie t60d, valides Teie

arvates sobivaim vastusevariant jargnevast skaalast:

2

3

?
64. Ma ei suuda oma t66d I6pule viia ettenahtud aja jooksul 1
65. Ma pean todtama nii kdvasti Kui suudan -------=-=-====mmmmmmmmm oo 1
66. Ma pean olema véga téhelepanelik 1
67. Mu t60 on raske, kuna see nduab kdrgtasemel teadmisi ning tehnilisi oskusil
68. Ma pean toopdeva jooksul pidevalt t66 peale mdtlema 1
69. Minu amet nduab palju fldsilist t00d -----------=-=-=======mmm oo 1
70. Ma saan to6tada oma t66tempos 1
71. Mul on vdimalus valida, kuidas ning mis jarjekorras ma oma tood teen ---- 1
72. Ma saan véljendada oma arvamust toopoliitika kohta 1
73. Minu teadmisi ja oskusi kasutatakse t06l harva -1
74. Minu osakonnas esineb eriarvamusi -------=-=-=-========mmmmmm oo 1
75. Minu osakond ei saa teiste osakondadega hésti labi 1
76. Tookohas on sdbralik hkkond 1
77. Minu tookeskkond on halb (naiteks mira, valgustus, temperatuur,
VENLHALSIOON) === mmmm e oo oo e e e e e 1
78. See t60 sobib mulle hésti 1
79. Minu t66 on vaart tegemist 1

Palun hinnake, kui tihti olete end alltoodud vaidetes kirjeldatuna tundnud viimase

kuu jooksul, valides Teie arvates sobivaim vastusevariant jargnevast skaalast:

80.

81.
82.
83.

o
D
8
3
c
3,
&
z
35
=]

Ma olen olnud vaga aktiivne

Mul on palju energiat

Ma olen olnud elav -1

Ma olen olnud vihane 1
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84. Ma olen olnud seesmiselt hairitud voi endast véljas 1 2
85. Ma olen olnud arritunud 1 2
86. Ma olen olnud darmiselt vasinud 1 2
87. Ma olen kurnatud -1 2
88. Ma olen olnud vésinud vdi loid 1 2
89. Ma olen olnud pinges 1 2
90. Ma olen olnud mures vdi ebakindel -----============== - e e 1 2
91. Ma olen olnud rahutu 1 2
92. Ma olen olnud masenduses 1 2
93. Ma olen m&elnud, et millegi tegemine on tulikas 1 2
94. Ma ei ole suutnud keskenduda 1 2
95. Ma ei ole suutnud oma t66ga hakkama saada -1 2
96. Mul on esinenud liigesevalu 1 2
97. Mul on esinenud peavalu 1 2
98. Mul on olnud kael ja/vdi 6lad kanged -------=-========nmmmmmmmmm e 1 2
99. Mul on esinenud silmade vasimust 1 2

Palun hinnake, kuivord vastavad jargnevad vaited tdele Teid Umbritsevate

inimeste kohta,valides Teie jaoks sobivaim vastusevariant jargnevast skaalast:

< O
& £
8 g
3
§§
=8
Kui vabalt saate Te réakida jargmiste inimestega?
100. Ettevotte junid---=--=====mmmmmmm e 1 2
101. KaastOotajad------=-=========m=mmmmmm e 1 2
102. Abikaasa, pereliikmed, sGbrad jne ------=-====mnmmmmmmmeee e 1 2
Kui usaldusvaarsed on jargmised inimesed, kui Teil on mure?
103. Ettevotte junid------====mmmmmmmm e e e 1 2
104. Kaastootajad--------=--==m-mmmmmm s s 1 2
105. Abikaasa, pereliikmed, sdbrad jne -------=-==mmnmmmmmmmmme oo 1 2
Kui hasti kuuluvad jargmised inimesed Teid, kui Te soovite ndu isiklikes
106. Ettevotte junid------====m==mmmm e 1 9
107. KaastOotajad------=-=========m=mmmmmm e 1 2
108. Abikaasa, pereliikmed, sdbrad jne --------=-=======mmmmmmmme e )
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Palun hinnake oma rahulolu, valides Teie jaoks sobivaim vastusevariant

jargnevast skaalast:

) o T m
5 €§ € <2
E 3 3 =2
= @, %)
5 o 2
E = =
3
g
109. Ma olen oma t66aa rahul 1 2 3 4
110. Ma olen oma pereeluga rahul 1 2 3 4

Kommentaarid ja ettepanekud:

TANAN TEID KUSIMUSTIKU TAITMISELE PUHENDATUD AJA EEST!
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LISA 2
Kiisimustik (vene keeles)

VBaxkaeMslif paboTHuUK npeanpuaTus Ekovir OU!

51 Anrton Jlues, SBIISASCH MAarHCTPAaHTOM TaJZITMHHCKOTO TEXHHYECKOTO YHHBEPCHUTETA IO
CrenuagbHOCTH "paboTa ¢ MEPCOHATOM M Pa3BHUTHE", MPOBOXKY HCCIEAOBAHUE TI0 TEME
paboueii MoTuBanuu. B 1JaHHOM HCCIeOBaHUM, IMPOIIY BAac 3alOJHUTH HWMEFOLIHHACS
BOIIPOCHUK, OCHOBHAs ILI€JIb KOTOPOTO BBISICHUTH HACKOJIBKO PAOOTHHKH TMPEANIPUATHS
Ekovir OU Bosneuens! B paGoTy u Kakue (akTOphl BOMSIOT Ha 3To. OpraHusarop
UCCIIEIOBAaHHS TAPaHTHPYET aHOHUMHOCTh TIOJTYYEHHBIX OTBETOB M KOH()MACHIIMAIBHOCTh
BCEX JAHHBIX MPH MPOBEACHUU UCCIENOBaHMA (T.€. BCE JaHHBIC aHAIU3HPYIOTCS BMECTE,
WH/IMBUYaJIbHBIC AHAJIU3bl TPOBOAUTHCS HE OYAYT M MPEIUPUATHIO OTJIAIIAIOTCS
pe3ysbTaThl TOJBKO B 00001IeHHOM Buie). Ilpy 3amosHeHMM BONPOCHHMKA, MPOLIY Bac
BBIOPATH MOIXOSIINI BapUaHT OTBETA. 3aIIOJTHEHUE BONPOCHUKA 3aHUMAET B CPETHEM JIO
20 muHyT. Ha OCHOBaHWMHM BamMX OTBETOB MOXXHO DPa3BHBATh BOBJICYCHHE PAOOTHHUKOB
Ekovir OU B pa6oTy W mOBBICHTh IUIaH JAEHCTBHIA, NPENCTABUTH KOHKDPETHHIE
NPEUIOKEHUS] PYKOBOJCTBY TPEANPHUATHS, TMOAJCPKATh PAOOTHHKOB HEOOXOIUMBIMHU
3HAHUSIMH U HaBBIKAMH, PAa3BUBATh HX, a TAKXKE JIy4dIlle OPraHU30BaTh €KEIHEBHYIO paboTy
npeanpusTus. S 6yay OnarogapeH BaM, €Clid HalieTe BpeMsi, UTOObI OTBETUTD.

C yBaxxeHueM,

AntoH J/lues

Tenedon: 55 660 420

D-noura: anton.dijev@gmail.com

OBLIASA UTH®OPMAILIN
1. IIpocbba yka3aTh Bal cTaxk paboTbl B JAHHOM NpeANPUATHM:
] 0-2x;er
|| 2-5ner
| 5-10 ner
2. lloxkanyiicTa, yKasKuTe Bal 1OJI:
MyxunHa
Kenmunna

3. IIpocs0a yka3aTh oTAe/IeHUE, I/1e BbI padoTaeTe B JAHHOM NpPEANPUATHH:
Nna-Bupymaa
Tapty, Tannuaa

4. IoxuyiicTa, yKakuTe Bally J0JKHOCTh B JAHHOM NPeANPUSITHH:
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I BoBJjieueHHOCTH B padoTy

Cnenyromue 17 yTBep>KaeHUH, NPUBEIECHHBIE HUXKE, OTHOCITCS K IEPEKUBAHUSIM, KOTOPbIE
BBl HCIIBITBIBAETE B CBS3U C Bamieil padotoi. IloxamylicTa, mpoYTUTE BHUMATEIBHO KaXKJ0€
U3 YTBEP)KICHUH U OIpeNleNIuTe, YyBCTBOBAIM JIM BbI KOI/la-1nbo Heuro nopodHoe? Ecin y
Bac HUKOrAa He ObUIO TAakoro nepexuBaHus, oOBeaure 0 Ha OiaHKE OTBETOB, €CIM TO WIH
MHOE NepeXHBaHWE y Bac ObUIO, OTMETbTE Ha OJaHKe, KaK 4YacTO OHO BO3HHMKAET, B

COOTBETCTBUU CO IIKAJIOH, MPUBEICHHON HIKE (0autbl ot 1 110 6).

OueHoyHas mKajaa:

O-Hukoraa/uu pasy

1-mo4TH HUKOI/Ia/HEeCKOJIbKO Pa3 B rojl
2-04eHb peiKo/pa3 B MecsIl
3-HHOT1a/HEeCKOJIBLKO Pa3 B MecsIl
4-gacTro/pa3 B HeJleJ110

5-04eHb YaCTO/HECKOJIBKO Pa3 B Hele 10
6-MOCTOSTHHO/KAMKALINA 1eHL

5. | Bo Bpems paboTBl MEHS NIEPEMOTHSET YHEPTUS 0(1]2|3|4|5]|6
6. | Mos paboTa MHOTO3HAUHUTENIbHAS M Y HEE YeTKas IeIb 0(1]2|3|4|5]|6
7. | Korna s pabotato, Bpems MpoJieTaeT He3aMETHO 0|1]2|3|4|5]|6
8. | Bo BpeMs paOOoTHI 51 HCTIBITHIBAIO MPUJIUB CHII M SHEPTUU 0|1]2|3|4|5]|6
9. | S monoH »HTY3Ma3Ma B OTHOIIEHUH CBOEH pabOThHI 0(1]2|3|4|5]|6
10. | Bo Bpems paboTs! st 3a0b1Bat0 000 BCeM OKpY’KaroIieM 0/1,2|3[4|5]|6
11. | Mos paboTa BIOXHOBIISIET MEHS 0/1,2|3[4|5]|6
12. | IIpocHyBIIMCH YTpOM, S paayroch Tomy, uto moiigy Ha | 0 |1 |2 |3 |4 | 5| 6
paboty
13. | 4 cuacTimB, KOT/1a MOTY HHTEHCUBHO pa0d0OTaTh 0/1,2|3[4|5]|6
14. | A ropxych cBoel paboToit 0/1/2[3[4|5]6
15. | S yxoxy B paboTy ¢ rojoBOi 0(1]2|3|4|5]|6
16. | Mory paboTatb B Teu€HHE JJINTEIILHOTO BpeMeHU 0e3 0/1,2|3[4|5]|6
TIEPEPHIBOB
17. | PaboTta craBUT mnepeao MHOW cioxHble W uHTepecHble | 0 |1 |2 |3 |4 | 5| 6
3aJauu
18. | S mo3BoJst0 paboTe «YHOCUTHY» MEHS 01
19. | B pabore s oueHb HacTOWYMB M He oOTBiekatock Ha | 0 | 1
IIOCTOPOHHEE
20. | MHe TpyAHO OTJIOKUTH paboTy B CTOPOHY 0/1,2|3[4|5]|6
21. | I mponomkaro paboraTh gaxke Toraa, korma gema wayt |0 |1 (2|3 (4|56
TJI0XO
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II Paboumne pecypcobl

Oue}mTe, l'lO)Kﬂ.]'lyﬁCTﬂ, HACKOJBbKO COOTBCTCTBYIOT IpaBJa€ CJICAYHOIIUEC YTBEPKICHUS,

BbIOHpAas, N0 BameMy MHEHHIO caMblii MOAXOASIIIIAI BAPUAHT OTBETA U3 NMpeajaraeMou

HIKAJIBI:
1 2 3 4 S

Hukornma Peako Hnorma Yacro IloutH Bceraa

22. | Y Bac oueHb OoJbIIas pabodast Harpy3ka? 1 2| 3 4 5

23. | Bel paboTaete B B ycioBusx aeduuura Bpemenu? 1 |2 ] 3 4 5

24. | HyxHo 11 BaMm ObITh BHUMATEIbHBIM KO MHOTMM BemaM, | 1 | 2 | 3 4 )
B OJTHO Bpemsi?

25. | HyHo 11 BaM yA€nATh NOCTOSSHHOE BHUMAaHUE Balllel 1 123 4 5
pabote?

26. | HyxHo 11 Bam Ha paboTe 3allOMUHATh MHOTO Bellei? 1 2 3 4 5

27. | CtasikuBaeTech U Bbl HA pabOTe ¢ CUTYAIUsIMU, 1 12| 3 4 5
KOTOpBIE KacaroTCsl BaC JUYHO?

28. | JloJoKHBI TH BBI HA pa0OTe CTAIKHBATHCS C JTFOABMH Y 1 12| 3 4 5
KOTOPBIX TSKEIBIN XapakTep?

29. | CraBuT 1 Baia paboTa Bac B SMOIMOHAIBHO 1 12| 3 4 5
pa3apakaroliue CUTyaruu?

30. | ¥ Bac paborta mocTaTouHO pazHOOOpa3Has? 1 12| 3 4 5)

31. | IIpennaraeT nu Baria paboTa 10CTaTOYHO BO3MOKHOCTEH | 1 2 3 4 5
JUTSL TUIHOCTHOT'O POCTA M Pa3BUTHS?

32. | Be3eiBaeT s Baia paboTa y Bac 49yBCTBO, YTO BbI 1123 4 5
MOJKET€ YEero-TO JOCTUTHYTh?

33. | laer iu Bamia paboTa BaM BO3MOXKHOCTb IS 1123 4 5
CaMOCTOSITEJIbHOTO PAa3MBbIIIJICHUS U IeHCTBHSI?

34. | Ectb 11 y Bac cB000/1a IPU BBIIIOJHEHUHU CBOUX 1 123 4 3)
o0s13aHHOCTEH?

35. | MoeTte 1 Bbl OBIMATH HA IUIAHUPOBAHUE CBOUX 1 123 4 3)
pabounx o0s3aHHOCTEN?

36. | Ectb u y Bac npaBo rojioca npu perieHnu 1 12| 3 4 5
YCTAHOBJICHMsI CPOKa C/la4yM 3aKasza?

37. | MoxeTe 11 BBl TTOJIOKUTHCS HAa CBOUX KOJIJIET MPH 1123 4 5
BO3HUKHOBEHUH CJIOXKHBIX CUTYyallMii Ha paboTe?

38. | MoxeTe 1 Bbl 00paTUTHCS K CBOUM KOJUIEraM MpU 1 123 4 5
HE00XO0IMMOCTH 32 MOMOIIbI0?

39. | Xopo1o Jiu Bbl JaJAUTE C KOJIJIETaMu? 1 12| 3 4 5

40. | MoxeTe 1 BBI TTOJIOKUTHCS Ha CBOETO PYKOBOJIUTEIIS B 1 12| 3 4 5
Pa3HBIX TSKEITBIX CUTYAIHIX?

41. | HackosbKo y Bac XOpOIINE OTHOIICHUS C 1 12| 3 4 5
PYKOBOJACTBOM?

70



42.

UyBcTBYeTE JIM BbI, YTO Balll PYKOBOJUTEIb [IEHUT Balll
Tpya?

43.

TouHO 1 BBI 3HAETE, YTO HA pabOTE APYTrUe OKUIAAOT OT
Bac?

44,

TouHO 11 BBl HOHUMAETE, YTO HAXOAUTCS B 30HE Ballei
OTBETCTBEHHOCTH?

45.

To4YHO 11 BEI 3HAETE, UTO CYNTACT Balll
HENOCPEICTBEHHBIM HAYAJIbHUK O MIPOJICIIAHHON BaMHU
pabote?

46.

[Toxydaere 1 BBI 1OCTAaTOYHO MH(OPMALIUY O LIEITN
Bauieil padbotsl?

47.

[Tonmy4aere 11 BBI JOCTaTOYHO WHPOPMAIIAHU O
pe3ynbratax Bamei paboThl?

48.

Wudopmupyer i Ball HETIOCPEACTBEHHBIN HAYaIbHUK
BaC O BAKHBIX TEMaX CBA3aHHBIX C
OTJICIIOM/TIPE ATTPUSATHEM ?

49.

Jlep>kaT Jiu Bac B Kypce 110 BaKHBIM BOIIPOCaM
penpUsITHS?

50.

SBnseTcs U IpoIece NPUHATUS PEIICHUHA MPEIPHATHS
JUIA Bac TOHATHBIM?

51.

[ToHATHO 1M BaM K KOMY clielyeT o0paiaTbcs Ha
MPEIPUSATHH B CIIydae KOHKPETHBIX Mpo0iaem?

52.

MoskeTe 11 BBl 00CYX/IaTh CO CBOUM
HETOCPEICTBEHHBIM HA4YaIbHUKOM BO3HUKAOIIUE 10
pabote mpobiIemMbI?

53.

EcTp 111 y Bac BO3MOXXHOCTb IPUHSTH y4acTHE B
Ipoliecce NMPUHATUS peleHui no pabore?

54,

EcTb 51 y Bac nipsiMO€ BIMSIHUE HA PELLEHUS
penpHUsATH?

55.

HyxHo 1 Bam GosbIliee 4yBCTBO YBEPEHHOCTH, UTO
MPOJIOJKUTE paboTaTh U B CIACAYIONMIEM roay?

56.

HyxHo nu Bam Gosblliee 4yBCTBO YBEPEHHOCTH, UTO
MPOJIOJKUTE padOTaTh U B CIAEAYIOIIEM IOy Ha TOM K€
mecte?

S7.

HyxHo nu Bam Oosblliee 4yBCTBO YBEPEHHOCTH, UTO
COXpPaHUTE TOT e CIYKEOHBIN YPOBEHb U B CIEIYIOIIEM
rony?

58.

CuuTaere Ju BB, UTO MPEANPHUATHE IJIATUT XOPOIIYIO
3apruiaty?

59.

MoskeTe 11 BB )KUTh KOM(GOPTHO Ha Ballly 3apIuiaTy?

N

60.

Cunraere 11 BbI, UTO 3apa6aTLIBaeTe J0CTAaTOYHO 3a Balll
Tpya?

SN

61.

[To3Bossier v Bama paboTa ynydiieHrne MaTepralIbHOTO
0JIarOCOCTOSTHUA?

62.

[To3BossieT M Ballle IpPeIPUITHE yYaCTBOBATh BaM B
JIOTIOJTHUTEIIbHOM 00y4eHUn?

63.

[To3Bossier u Bamia paboTa MPOJBUKEHHE 110 KapbepHOM
snectauiie?
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I Ctpecc Ha padote

Oue}mTe, l'lO)Kﬂ.]'lyﬁCTﬂ, HACKOJbKO OIMMCBIBAKOT HMKE IPUBECACHHLIC YTBEPKICHUS

Bamy pa6oty, BbIOMpasi, o Bamemy MHeHHMIO caMblii MOAXOASIIMII BADUMAHT OTBeTa U3

npeajiaraeMon mKaJjabl:
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64. 51 He MOTY 3aBEpIINTH CBOIO PadOTy B TEUEHUH YCTaHOBIEHHOTO Cpoka-----1 2 3
65. S nomkeH paboTaTh 30 BCeX, KaK 5 MOTY 1 2 3
66. {1 moimkeH OBITh OYCHh BHUMATEITHHBIM 1 2
67. Mos paboTa TpyaHasi, HOTOMY YTO OHa TpeOyeT BBICLIET0 YPOBHs 3HAHUHN U
TEXHUUECKUX HABBIKOB =====mmmmmm = m e e e e oo 1 2 3
68. S momkeH nymath 0 paboTe MOCTOSTHHO B TE€YEHUU pabodero JHS ------------ 1 2 3
69. Mos 10/KHOCTH TpeOyeT MHOTO (PU3UYECKOTO TPyIa 1 2 3
70. S mory paboTaTh B CBOEM pabOyeM TeMIIe 1 2 3
71. 'V MeHs ecTb BO3MOXHOCTb BBIOHMPaTh, KaK M B KaKOM 1MOCIE€10BaTENIbHOCTH,
s OyTy JIeNaTh CBOIO paboTy 1 2 3
72. 51 mory BeIpa3uTh CBOE MHEHHE B 00JIaCTH TPYAOBOM MOIUTHKH ---==-=====-=- 1 2 3
73. Mou 3HaHMS U HaBBIKU MCIIONIB3YIOTCS PEJIKO MpH padoTe 1 2 3
74. B moem otjerne ObIBalOT pa3Hble MHEHUS 1 2 3
75. Moii oTaen He JaJAUT ¢ IPYTUMU OTIeTIaMu 1 2 3
76. Ha pabodem mecte npyxkeckas atMochepa 1 2 3
77. Pabouas cpena ruioxas (HalpuMep: LIyM, OCBEILIEHHE,
TeMIepaTypa, BEHTEALN) 1
78. JlanHas paboTa MHE XOPOIIIO TOIXOIUT 1 2 3
79. Mos pabota ocroiiHas 1 2 3
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Oue}mTe, nomanyﬁCTa, KaK 9aCT0 YyBCTBOBaJ/JIHA ce0s1 B ONMHCAHHBIX HIIKE CUTyalusXx 3a
nocJeaHmnii Mecsan, Bblﬁl/lpaﬂ 0 BalueMy MHEHUIO caMblIil MOAXOASIIIM i BapuaHT 0TBE€Ta

U3 NpeaiaraeMou mKaJbl:

BILIOH|]
oLeR

BILIOMHUH ULhOJ]

80. Sl ObLT OYEeHb aKTHBHBIM

81. VYV MeHs MHOTO 2HEpruu
82. Sl ObL1 meATenpbHBIM
83. 51 6bu1 paccepKEHHBIM
84. 5] ObL1 BhIBEIEH U3 ce0s
85. 51 6buT pacCTpOCHHBIM
86. 51 ObLI1 OUEHB yCTaIBIM
87. 51 6buT U3HYPEHHBIM
88. 1 ObLT yCcTaBIINM HITH BSJTBIM
89. S ObLT1 HANPSHKECHHBIM
90. S 6buT 00ECTIOKOCHHBIM WIIA HEYBEPEHHBIM
91. 5 Gbu1 GecroKOIHBIM
92. 1 ObuI OIAaBIICHHBIM
93. 4 mymai, 9TO KaKoe-TO IeHCTBUE 10 paboTe 0OPEMEHSIIO MEHS -------------- 1
94. 51 He MOT COCPEIOTOYUTHCS 1
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95. S He MoOT CTIpaBUTHCS CO CBOEH pabOTOM
96. VY mens Obltu 00JM B cycTaBax
97. V mens Obliia rojoBHas 60J1b
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Ounenure, MOXKAJIYHCTAa, HACKOJIBKO CJCIYIOIIME YTBEPKIACHUS] 0TBE4Yal0T NMpaBie B
OTHOLIECHMHU JIIO/leil, KoTopble Bac oxkpyxkawTt, BbIOUpasi, mo Bamemy MHeHHIO

caMbIid MOAXOASIIIMIA BapUaHT O0TBETa U3 npe)maraeMoifl IIKAJIbI:
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Hackonbko cB0001HO BBl TOBOpHUTE CO CIEAYIOMMUMHU JIFOIBMH? =
100. PykoBoauTenu mpeanpusTus 1 2 3
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101. Komneru 1 2 3
102. Cymnpyr, cynpyra, cembsi, Ipy3bs U T.1. 1 2 3
Hackonpko Hazie)KHBI ClIEAYIONINE JII0U, ecii 'y Bac mpobiema?
103. PykoBoauTenu mpeanpusITHs 1 2 3
104. Komneru 1 2 3
105. Cympyr, cympyra, ceMbs, APY3bs U T.1I. 1 2 3
Hackonpko xopoio cinymarot Bac cneagyronye a1, €Ciivd Bbl KOHCYJIbTUPYETECH
T10 JIMYHBIM Bompocam?
106. PykoBoguTenu mpeanpusITHs 1 2 3
107. Komnnern 1 2 3
108. Cynpyr, cynpyra, cembs, Ipy3bs U T.1. 1 2 3
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109. S noBoneH cBoei paboToi 2 3
110. 4 moBosieH CBOCH CeMEHHOM KU3HBIO 1

KOMMeHTapl/II/I H NMPEAJTOKCHUA

BOJIBIIOE CITACHUBO 3A OTBETBI U 3A IIOTPAYEHHOE BPEMS
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LISA 3

Kiisimustiku vastuste protsentuaalne jagumine

Vastaja

\VVaide d 0 1 2 3 4 5 6
Toostaaz 77 37,66% | 28,57% | 33,77%

Sugu 77 83,12% | 16,88% 0,00%

Osakond 77 49,35% | 50,65% 0,00%

Ametinimetus| 77 71,43% | 28,57% 0,00%

Kiisimus 5 77 110,39%]| 2,60% | 11,69% | 16,88% | 14,29% | 22,08% [22,08%
Kiisimus 6 76 | 0,000 | 2,63% 5,26% 3,95% 9,21% | 18,42% [60,53%
Kisimus 7 76 | 2,63% | 0,00% 0,00% 13,16% | 6,58% | 19,74% |57,89%
Kiisimus 8 75 |18,67%| 4,00% 8,00% 16,00% | 12,00% | 18,67% |22,67%
Kiisimus 9 75 12,00%]| 5,33% 4,00% 10,67% | 13,33% | 28,00% |26,67%

Kusimus 10 75 122,67%)| 5,33% 6,67% 5,33% | 20,00% | 13,33% [26,67%

Kusimus 11 77 115,58%] 10,39% | 6,49% 9,09% | 16,88% | 23,38% [18,18%

Kusimus 12 75 116,00%]| 2,67% | 9,33% 17,33% | 9,33% | 20,00% |25,33%

Kusimus 13 75 113,33%]| 2,67% | 9,33% 16,00% | 9,33% | 9,33% (40,00%

Kisimus 14 77 114,29%]| 3,90% | 6,49% 11,69% | 9,09% | 16,88% |37,66%

Kusimus 15 77 1519% | 3,90% 6,49% 6,49% 6,49% | 28,57% |42,86%

Kusimus 16 77 16,49% | 2,60% 5,19% 11,69% | 7,79% | 33,77% |32,47%

Kusimus 17 76 |13,16%]| 1,32% 2,63% 11,84% | 9,21% | 25,00% |36,84%

Kusimus 18 76 32,89%| 5,26% 1,32% 9,21% 9,21% | 21,05% |21,05%

Kusimus 19 74 | 4,05% | 4,05% 1,35% 8,11% 8,11% | 35,14% |39,19%

Kusimus 20 75 [13,33%]| 1,33% 6,67% 4,00% | 12,00% | 21,33% (41,33%

Kusimus 21 76 | 1,32% | 0,00% 0,00% 3,95% | 15,79% | 17,11% (61,84%

Kusimus 22 76 6,58% 6,58% 15,79% | 32,89% | 38,16%
Kusimus 23 76 10,53% | 10,53% | 26,32% | 26,32% | 26,32%
Kusimus 24 75 0,00% 1,33% 8,00% | 17,33% | 73,33%
Kusimus 25 77 2,60% 2,60% 9,09% | 11,69% | 74,03%
Kusimus 26 77 5,19% 3,90% 14,29% | 14,29% | 62,34%
Klsimus 27 75 9,33% | 17,33% | 33,33% | 21,33% | 18,67%
Klsimus 28 77 5,19% 6,49% 32,47% | 25,97% | 29,87%
Klsimus 29 77 9,09% | 12,99% | 40,26% | 18,18% | 19,48%
Kusimus 30 77 519% | 23,38% | 18,18% | 18,18% | 35,06%
Kusimus 31 74 29,73% | 14,86% | 29,73% | 9,46% | 16,22%
Kusimus 32 75 24,00% | 17,33% | 25,33% | 17,33% | 16,00%
Kisimus 33 76 3,95% 6,58% 18,42% | 21,05% | 50,00%
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Kusimus 34 74 8,11% 9,46% 17,57% | 21,62% | 43,24%
Kusimus 35 76 10,53% | 14,47% | 14,47% | 27,63% | 32,89%
Kusimus 36 75 25,33% | 16,00% | 20,00% [ 28,00% | 10,67%
Kusimus 37 76 1,32% 3,95% 28,95% | 23,68% | 42,11%
Kusimus 38 76 1,32% 2,63% 25,00% | 18,42% | 52,63%
Kusimus 39 74 0,00% 0,00% 1,35% | 20,27% | 78,38%
Kusimus 40 77 2,60% 5,19% 20,78% | 11,69% | 59,74%
Kisimus 41 75 5,33% 4,00% 6,67% | 21,33% | 62,67%
Kusimus 42 72 5,56% 6,94% 12,50% | 23,61% | 51,39%
Kusimus 43 76 1,32% 2,63% 23,68% | 23,68% | 48,68%
Kusimus 44 77 0,00% 1,30% 7,719% | 18,18% | 72,73%
Kusimus 45 76 7,89% | 10,53% | 19,74% | 18,42% | 43,42%
Kusimus 46 77 3,90% 2,60% 10,39% | 20,78% | 62,34%
Kusimus 47 76 7,89% 7,89% 22,371% | 22,37% | 39,47%
Kusimus 48 76 15,79% | 10,53% | 23,68% | 15,79% | 34,21%
Kusimus 49 76 25,00% | 9,21% 26,32% | 15,79% | 23,68%
Kusimus 50 76 18,42% | 7,89% 22,37% | 15,79% | 35,53%
Kusimus 51 77 3,90% 2,60% 10,39% | 12,99% | 70,13%
Kusimus 52 77 2,60% 2,60% 9,09% | 19,48% | 66,23%
Kusimus 53 77 9,09% | 11,69% | 22,08% | 16,88% | 40,26%
Kusimus 54 76 47,37% | 15,79% | 15,79% | 9,21% | 11,84%
Kusimus 55 76 6,58% 2,63% 31,58% | 15,79% | 43,42%
Kusimus 56 77 9,09% 3,90% 24,68% | 16,88% | 45,45%
Kusimus 57 77 9,09% 9,09% 24,68% | 14,29% | 42,86%
Kusimus 58 73 9,59% [ 17,81% | 30,14% | 27,40% | 15,07%
Kusimus 59 76 15,79% | 17,11% | 38,16% | 18,42% | 10,53%
Kusimus 60 77 25,97% | 12,99% | 33,77% | 14,29% | 12,99%
Kusimus 61 77 28,57% | 19,48% | 25,97% | 16,88% | 9,09%
Kusimus 62 75 38,67% | 17,33% | 21,33% | 13,33% | 9,33%
Kusimus 63 76 55,26% | 7,89% 17,11% | 6,58% | 13,16%
Kusimus 64 75 16,00% | 8,00% 37,33% | 38,67%

Kusimus 65 74 27,03% | 35,14% | 25,68% | 12,16%

Kusimus 66 74 71,62% | 17,57% 5,41% 5,41%

Klsimus 67 74 14,86% | 40,54% | 31,08% | 13,51%

Klsimus 68 73 43,84% | 27,40% | 15,07% | 13,70%

Klsimus 69 77 37,66% | 20,78% | 22,08% | 19,48%

Kusimus 70 75 41,33% | 32,00% | 18,67% | 8,00%

Kusimus 71 75 49,33% | 21,33% | 13,33% | 16,00%

Kusimus 72 76 25,00% | 32,89% | 15,79% | 26,32%

Kisimus 73 73 16,44% | 15,07% | 32,88% | 35,62%
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Kusimus 74 71 18,31% | 35,21% | 22,54% | 23,94%
Kusimus 75 71 8,45% | 12,68% | 25,35% | 53,52%
Kusimus 76 76 39,47% | 23,68% | 22,37% | 14,47%
Kusimus 77 75 18,67% | 24,00% | 28,00% | 29,33%
Kusimus 78 75 36,00% | 34,67% | 17,33% | 12,00%
Kusimus 79 76 44,74% | 30,26% | 11,84% | 13,16%
Kusimus 80 76 1,32% | 15,79% | 31,58% | 51,32%
Kusimus 81 76 1,32% | 22,37% | 34,21% | 42,11%
Kusimus 82 76 5,26% | 14,47% | 32,89% | 47,37%
Kusimus 83 75 20,00% | 50,67% | 14,67% | 14,67%
Kusimus 84 75 38,67% | 44,00% 4,00% | 13,33%
Kusimus 85 75 22,67% | 61,33% 6,67% 9,33%
Kusimus 86 77 12,99% | 55,84% | 20,78% | 10,39%
Kusimus 87 76 35,53% | 40,79% | 11,84% | 11,84%
Kusimus 88 76 19,74% | 63,16% 9,21% 7,89%
Kusimus 89 74 21,62% | 48,65% | 20,27% | 9,46%
Kusimus 90 75 36,00% | 52,00% 8,00% 4,00%
Kusimus 91 76 42,11% | 38,16% | 14,47% | 5,26%
Kusimus 92 76 59,21% | 28,95% 5,26% 6,58%
Kusimus 93 75 57,33% | 29,33% 9,33% 4,00%
Kusimus 94 76 60,53% | 34,21% 2,63% 2,63%
Kusimus 95 75 85,33% | 8,00% 2,67% 4,00%
Kusimus 96 75 42,67% | 42,67% 9,33% 5,33%
Kusimus 97 75 42,67% | 44,00% 9,33% 4,00%
Kusimus 98 76 38,16% | 32,89% | 23,68% | 5,26%
Kusimus 99 76 31,58% | 44,74% | 10,53% | 13,16%
Kisimus 100 77 27,27% | 29,87% | 36,36% | 6,49%
Kisimus 101 77 62,34% | 19,48% | 16,88% | 1,30%
Kusimus 102 76 80,26% | 7,89% 7,89% 3,95%
Kusimus 103 77 31,17% | 36,36% | 25,97% | 6,49%
Kisimus 104 77 29,87% | 41,56% | 24,68% | 3,90%
Kisimus 105 77 71,43% | 18,18% 6,49% 3,90%
Kisimus 106 74 36,49% | 18,92% | 35,14% | 9,46%
Kisimus 107 74 33,78% | 31,08% | 28,38% | 6,76%
Kisimus 108 76 82,89% | 10,53% 3,95% 2,63%
Kisimus 109 77 48,05% | 40,26% 7,79% 3,90%
Kisimus 110 76 65,79% | 23,68% 6,58% 3,95%

Allikas: autori koostatud
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LISA 4

Kiisimustiku keskmised, standardhilbed ja miinimum-maksimumviirtused viidete

jarjekorras

Vaite Vastajaid Min Max M SD
kisimustikus (N=77)

Toostaaz 77 1 3 1,96 ,85
Sugu 77 1 2 1,17 ,38
Osakond 77 1 2 1,51 ,50
Ametinimetus 77 1 2 1,29 ,46
Kusimus 5 77 0 6 3,77 1,91
Kisimus 6 76 1 6 5,17 1,32
Kusimus 7 76 0 6 5,12 1,36
Kisimus 8 75 0 6 3,45 2,16
Kusimus 9 75 0 6 3,99 2,02
Kusimus 10 75 0 6 3,41 2,31
Kisimus 11 77 0 6 3,44 2,12
Kusimus 12 75 0 6 3,63 2,12
Kisimus 13 75 0 6 3,93 2,16
Kusimus 14 77 0 6 3,99 2,18
Kisimus 15 77 0 6 4,62 1,78
Kisimus 16 77 0 6 4,43 1,76
Kusimus 17 76 0 6 4,25 2,04
Kisimus 18 76 0 6 3,04 2,47
Kusimus 19 74 0 6 4,74 1,60
Kisimus 20 75 0 6 4,29 2,10
Kusimus 21 76 0 6 5,32 1,09
Kusimus 22 76 1 5 3,89 1,18
Kisimus 23 76 1 5 3,47 1,28
Kisimus 24 75 2 5 4,63 ,69
Kisimus 25 77 1 5 4,52 ,95
Kusimus 26 77 1 5 4,25 1,16
Kusimus 27 75 1 5 3,23 1,21
Kisimus 28 77 1 5 3,69 1,13
Kusimus 29 77 1 5 3,26 1,19
Kisimus 30 77 1 5 3,55 1,32
Kusimus 31 74 1 5 2,68 1,42
Kusimus 32 75 1 5 2,84 1,40
Kisimus 33 76 1 5 4,07 1,15
Kusimus 34 74 1 5 3,82 1,31
Kisimus 35 76 1 5 3,58 1,36
Kisimus 36 75 1 5 2,83 1,37
Kusimus 37 76 1 5 4,01 1,00
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Kisimus 38 76 1 5 4,18 ,99
Kusimus 39 74 3 5 4,77 ,46
Kisimus 40 77 1 5 4,21 1,10
Kisimus 41 75 1 5 4,32 1,12
Kusimus 42 72 1 5 4,08 1,20
Kisimus 43 76 1 5 4,16 97
Kisimus 44 77 2 5 4,62 ,69
Kisimus 45 76 1 5 3,79 1,32
Kisimus 46 77 1 5 4,35 1,04
Kusimus 47 76 1 5 3,78 1,27
Kisimus 48 76 1 5 3,42 1,45
Kusimus 49 76 1 5 3,04 1,49
Kisimus 50 76 1 5 3,42 1,50
Kisimus 51 77 1 5 4,43 1,04
Kusimus 52 77 1 5 4,44 ,95
Kisimus 53 77 1 5 3,68 1,35
Kusimus 54 76 1 5 2,22 1,43
Kisimus 55 76 1 5 3,87 1,20
Kusimus 56 77 1 5 3,86 1,29
Kisimus 57 77 1 5 3,73 1,34
Kisimus 58 73 1 5 3,21 1,19
Kusimus 59 76 1 5 2,91 1,19
Kisimus 60 77 1 5 2,75 1,34
Kusimus 61 77 1 5 2,58 1,31
Kisimus 62 75 1 5 2,37 1,36
Kisimus 63 76 1 5 2,14 1,48
Kisimus 64 75 1 4 2,99 1,06
Kisimus 65 74 1 4 2,23 0,99
Kusimus 66 74 1 4 1,45 0,83
Kisimus 67 74 1 4 2,43 0,91
Kisimus 68 73 1 4 1,99 1,07
Kusimus 69 77 1 4 2,23 1,16
Kisimus 70 75 2 5 4,07 0,96
Kusimus 71 75 2 5 4,04 1,13
Kisimus 72 76 2 5 3,57 1,14
Kisimus 73 73 1 4 2,88 1,08
Kisimus 74 71 1 4 2,52 1,05
Kisimus 75 71 1 4 3,24 0,98
Kisimus 76 76 2 5 3,88 1,10
Kusimus 77 76 1 7 2,74 1,19
Kisimus 78 76 2 7 3,99 1,06
Kusimus 79 76 2 5 4,07 1,05
Kusimus 80 76 2 5 2,67 0,79
Kusimus 81 76 2 5 2,83 0,82
Kusimus 82 76 2 5 2,78 0,89
Kusimus 83 75 1 4 2,24 0,94
Kisimus 84 75 1 4 1,92 0,98
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Kisimus 85 75 1 4 2,03 0,82
Kisimus 86 77 1 4 2,29 0,83
Kisimus 87 76 1 4 2 0,98
Kisimus 88 76 1 4 2,05 0,78
Kusimus 89 74 1 4 2,18 0,88
Kisimus 90 75 1 4 1,8 0,75
Kusimus 91 76 1 4 1,83 0,87
Kusimus 92 76 1 4 1,59 0,87
Kisimus 93 75 1 4 1,6 0,82
Kisimus 94 76 1 4 1,47 0,68
Kisimus 95 75 1 4 1,25 0,70
Kisimus 96 75 1 4 1,77 0,83
Kusimus 97 75 1 4 1,75 0,79
Kisimus 98 76 1 4 1,96 0,92
Kusimus 99 76 1 4 2,05 0,98
Kisimus 100 77 1 4 2,22 0,93
Kisimus 101 77 1 4 1,57 0,82
Kusimus 102 76 1 4 1,36 0,80
Kisimus 103 77 1 4 2,08 0,91
Kisimus 104 77 1 4 2,03 0,84
Kisimus 105 77 1 4 1,43 0,79
Kisimus 106 74 1 4 2,18 1,04
Kusimus 107 74 1 4 2,08 0,95
Kusimus 108 76 1 4 1,26 0,66
Kusimus 109 77 1 4 1,68 0,79
Kisimus 110 76 1 4 1,49 0,79

Allikas: autori koostatud
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LISA5

TO0ga seotuse ja todalaste ressursside omavahelised seosed

Juhi_ja_ko | Arenguv6i | Otsustamis | Vastutus | Iseseis | Koolitusv | Tédalaste_ o | Tagasis | Tooalan | Valikuva
Tdoga_s | Materiaal | lleegide to | malused t | v8imalused | ala_selgu | vus t6 | Gimaluse | otuste selgu | ide t66 | e_sobiv | badus_to
Koondtunnus eotus ne_toetus etus 60s _toos S 0s d S S us 0s

Tooga_seotus | r 1 ,329™ ,382" 744™ 542" 526" ,460™ 411" 528" 573" -,353" -,266"

p ,009 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,004 ,034
Materiaalne_t | r | ,329™ 1 492" ,260" 376" ,215 ,107 531" 261" 279" -,030 -,109
oetus p ,009 ,000 ,031 ,001 ,070 ,389 ,000 ,028 ,019 ,805 ,373
Juhi_ja_kollee | r | ,382™ 492" 1 342" ,490™ 439" ,122 4617 482" 572" -,256" -,203
gide_toetus p ,002 ,000 ,005 ,000 ,000 ,333 ,000 ,000 ,000 ,035 ,102
Arenguvdimal | r | ,744™ ,260" 342" 1 478" 267" 521" 433" 264" 241" -,142 -,154
used_toos p ,000 ,031 ,005 ,000 ,022 ,000 ,000 ,024 ,040 ,235 ,204
Otsustamisvoi | r | ,542™ ,376™ ,490™ 478" 1 484" ,409™ 448" 456" 532" -,147 -,113
malused_tdds | p ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 211 ,346
Vastutusala_s | r| ,526™ ,215 439" 267" 484" 1 ,153 ,200 625" 639 -,383™ -,114
elgus p ,000 ,070 ,000 ,022 ,000 ,198 ,087 ,000 ,000 ,001 ,332
Iseseisvus_t66 | r | ,460™ ,107 ,122 521" ,409™ ,153 1 ,202 ,079 ,263" -,190 -,278"
s p ,000 ,389 ,333 ,000 ,000 ,198 ,096 ,510 ,026 ,113 ,021
Koolitusvéim |r | ,4117 531" 4617 433" 448" ,200 ,202 1 ,181 ,269" -,002 -,106
alused p ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,087 ,096 ,126 ,021 ,989 377
Tooalaste_oot | r| ,528™ ,261" 482" ,264" 456" ,625™ ,079 ,181 1 ,608™ -,226 -,014
uste_selgus p ,000 ,028 ,000 ,024 ,000 ,000 ,510 ,126 ,000 ,051 ,907
Tagasiside t6 | r| ,573™ 279" 572" 241" 532" ,639"™ 263" ,269" ,608™ 1 -,196 -,117
0s p ,000 ,019 ,000 ,040 ,000 ,000 ,026 ,021 ,000 ,091 ,325
Tooalane_sob | r | -,353" -,030 -,256" -,142 -,147 -,383™ -,190 -,002 -,226 -,196 1 ,490™
ivus p ,004 ,805 ,035 ,235 211 ,001 ,113 ,989 ,051 ,091 ,000
Valikuvabadu | r | -,266" -,109 -,203 -,154 -,113 -,114 -,278" -,106 -,014 -,117 ,490™ 1
s_toos p ,034 ,373 ,102 ,204 ,346 ,332 ,021 377 ,907 ,325 ,000

* Kkorrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,05
**Kkorrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01

Allikas: autori koostatud
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LISA 6

ToO0ga seotuse ja toostressi omavahelised seosed

Tooga_seot | Ebakindlus_t | Emotsionaalne_koormus_ | Suur_téokoor | Fuusilised_nduded_t | Ulekoorm
Koondtunnus us 00s t60s mus 00s us

TOOga_seotus r 1 -,213 -,080 -,247" -,012 -,060

p ,086 ,526 ,046 ,925 ,641
Ebakindlus_t66s r -,213 1 ,090 ,013 ,099 ,021

p ,086 ,445 914 411 ,861
Emotsionaalne_koormus_ | r -,080 ,090 1 ,350™ -,122 246"
t60s p 526 445 ,002 314 ,039
Suur_té6koormus r -, 247" ,013 ,350™ 1 ,169 427

p ,046 914 ,002 ,159 ,000
Fllsilised_nduded t66s | r -,012 ,099 -,122 ,169 1 313"

p ,925 411 314 ,159 ,008
Ulekoormus r -,060 ,021 246" 427 313" 1

p 641 861 ,039 ,000 ,008

* korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,05

**Kkorrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01

Allikas: autori koostatud
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LISA7
Tooalaste ressursside ja toostressi omavahelised seosed

Tooga_se | Positiivsed_emotsio | Negatiivsed emotsio | Suutmatus_t | Terviseprobleem | Tdbalane_negatiivne
Koondtunnus otus onid_t60s onid_t60s O6tada id_toos _0hkkond
r 1 440" -0,102 -0,012 -0,019 0,198
TOOga_seotus
p ,000 0,44 0,926 0,881 0,116
Positiivsed_emotsioo | r | ,440™ 1 0,029 -0,087 -0,056 0,233
nid_toos p ,000 0,809 0,457 0,633 0,052
Negatiivsed_emotsio | r | -0,102 0,029 1 628" 581" 0,053
onid_t6os p| 0,44 0,809 ,000 ,000 0,673
r{ -0,012 -0,087 628" 1 ,706™ 0,104
Suutmatus_todtada
p| 0,926 0,457 ,000 ,000 0,395
Terviseprobleemid t | r| -0,019 -0,056 581" 706" 1 0,111
60s p| 0,881 0,633 ,000 ,000 0,361
Tdoalane_negatiivne | r [ 0,198 0,233 0,053 0,104 0,111 1
_0Ohkkond p| 0,116 0,052 0,673 0,395 0,361

* korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,05
**Kkorrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01

Allikas: autori koostatud
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