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LUHIKOKKUVOTE

Paindlikud todkorralduslikud vormid, to6tajate hoiakud t66sse ning nende téost haaratus voivad
mojutada seda, kui palju eelistavad to6tajad oma todalaseid arvamusi ja ettepanekuid jagada.
Tootajad peaksid panustama organisatsiooni arengusse ja edukusse ning Uheks vdimaluseks,
kuidas nad saavad oma piihendumist ja kaasatust ndidata, on sénajulgus. Paljud todtajad, eriti just
IT sektoris, eelistavad kaugtdd vdimalust, mis voib tekitada olukorra, kus todtajatel ei Gnnestu
niipalju tooalastes asjades kaasa radkida, mistottu voib ettevdtetel palju informatsiooni puudu

jaada.

Kéesoleva magistritod eesmargiks on Eesti IT ettevdtete tootajate naitel valja selgitada, kuidas
tOotajate sdnajulgus (employee voice) on seotud tddorientatsiooni (work orientation), tOost
haaratuse (work engagement) ja paindlike toéokorralduslike vormidega ning millised tunnused
mdjutavad sdnajulguse kasutamist enam. S6najulgust mdjutavate tunnustena uuringus késitletakse

todorientatsiooni, toost haaratust ja paindlikke téokorralduslikke vorme.

Eesmargi tditmiseks viidi ldbi kiisitlus Eesti IT tootajate hulgas, millele vastas 209 inimest.
Tulemused niitasid, et aktiivset tootajate sonajulgust mojutab positiivselt karjddri todorientatsioon
ja toost haaratus. Aktiivse sonajulguse kasutamine on veel positiivselt seotud kutsumuse ja
sotsiaalse kuuluvuse tddorientatsioonidega. Antud tddorientatsioonidel on veel positiivne seos
toOst haaratusega. Passiivsete todtajate sonajulguste ja vaikimiste ning todst haaratuse vahel on
negatiivne seos. Passiivseid todtajate sOnajulgusi mdjutavad positiivselt ,,t66“ ja ,,hdivatus*
todorientatsioonid ning negatiivselt toost haaratus, kusjuures ,,t06° todorientatsioonil on veel to0st
haaratusega negatiivne seos. Paindlikud t66korralduslikud vormid sdnajulguseid ei mdjuta ega

anna seoseid.

Votmesonad: sdnajulgus, tddorientatsioon, toost haaratus, paindlikud tédkorralduslikud vormid



SISSEJUHATUS

Tanases globaliseerunud maailmas on info- ja kommunikatsioonitehnoloogia (edaspidi IKT voi
IT) areng jatkuvalt véga olulisel kohal. IKT on vdga suuresti muutnud elu lihtsamaks ja
mugavamaks ning hdlbustanud andmeotsingut, suhtlemist ja ka kaupade ning teenuste osutamist.
Ténu IKT’le on suured muudatused toimunud ka ettevotete juhtimise ja tootmise praktikates, mis
on tookorralduse muutnud kiiremaks ja tdhusamaks ning muutnud viisi, kuidas ettevotted loovad
vadrtust. (Eesti Statistika; Cascio & Montealegre 2016, Ik 350) Eestis on IKT-sektor ks peamisi
Eesti majanduskasvu vedajaid, kus info ja side sektor on moodustanud 30% kogu majanduse
lisandvaartuse kasvust. Eesti idufirmade kasv on Euroopas olnud (ks suuremaid, mis on dle viie
aasta olnud juba 20-30% aastas. (EXCITE 2021, Ik 6) Eestis on IKT ametialadel to6tavaid inimesi
umbes 31 000, mis moodustab 4,7% Eesti tootajatest (Mets 2021, Ik 11).

Kui IKT sektor on lihtsustanud tdnapédeva igapaevaelu ja arimaailma, siis on ka toomaastikul
margata suuri erinevusi vorreldes eelnevate pdlvkondadega. Tehnoloogiaga on muutunud t66
tegemise viis ehk see, kuidas ja kus tehakse t66d ning kuidas on korraldatud suhtlus. (Cascio &
Montealegre 2016, Ik 6) Kui varasemalt toimus kontoritd6 kontoris kella Gheksast viieni, siis
nludseks on nii tookoht kui ka -aeg muutunud paindlikuks. On leitud, et kui to6tajaid usaldatakse
ja nad saavad oma ttdaega ise kontrollida, siis sellel on positiivne seos innovatsiooniga, mis
tdhendab seda, et tootajad saavad olla enesejuhtivad ning enda t6dd ise reguleerida. (Godart et al.
2017, 1k 894) Paindliku td6vormi kasutamist hoogustas eriti hiljutine Covid-19 pandeemia, kus nii
paljudki ettevltted pidid muutma olemasolevaid tooviise ja -protsesse, et j&ada
konkurentsivoimelisteks, mis omakorda tdi palju kaasa ka innovatsiooni, uusi lahendusi ja toodete
taiustamisi. Seega tundub, et paindlik téovorm on kujunenud ténapéeva téOmaailmas
normaalsuseks, mida eeldavad kdik to6tajad oma olemasolevalt kui ka tulevastelt td6andjatelt ja
seda eriti just IT sektoris. Seejuures (lisaks innovatsiooni kasvule) on tugevad usalduslikud
toosuhted, vaatamata distantsi suurenemisele, kujunenud Uheks kdige tdhtsamaks teguriks, mis
vOimaldab ettevotetel areneda jatkates efektiivset koostood. Kui suhe on usalduslik, siis see
vOimaldab tootajatel olla kaasatum, mistéttu on nad julgemad erinevatel teemadel vOi

probleemidega kaasa radkima, mis on paindliku téévormi korral Giha olulisemaks muutunud.



Tookorralduslike vormide muutustega ajas on muutunud ka see, kuidas to6tajad ise oma toosse
suhtuvad ning millised on nende hoiakud t66sse (t66orienteeritus ehk work orientation). Vaga
suurel hulgal loovad td6tajad tdnapdeval oma t66d ise (job crafting) ehk té6tajad kujundavad ja
kohandavad oma t66d umber viisil, mis suurendaks vastupidavust, edukust ning tééga rahulolu ja
toost haaratust. (Berg et al., 2007, Ik 1). Mida rohkem on tootajad t06st haaratud, seda
onnelikumad nad on ehk neil on rohkem energiat, nad on oma t60s entusiastlikumad, nad soovivad
oma eesmarke taita, nad tahavad olla edukad ning nad juhivad oma aega ise. TOOst haaratus
puudutab ka seda, kuidas t66tajad suhtuvad oma tddsse ehk kui palju nad panustavad probleemide
lahendamisesse, inimestega thenduse loomisesse ning innovaatiliste teenuste arendamisesse.
(Bakker & Leiter, 2010, Ik 2) Kui to6tajate toohoiak on suunatud arengule ning kasvule, siis
todtajad on valmis oma td60d ja aega ise reguleerima, mis eeldab, et nad on ka rohkem todst

haaratud, mis omakorda peaks suurendama tootajate sénajulgust.

Organisatsioonide efektiivsuse tdusuks on oluline, et tootajad véljendaksid ja jagaksid
konstruktiivset informatsiooni, arvamusi ning véaartuslikke ideid. Sdnajulgust vai ka tootajate
haalekasutust (employee voice) on uuritud erinevate tookeskkonda méjutavate tegurite kaudu nagu
naiteks on (ritatud sdnajulguse avaldumist ennetada vOimestava juhtimise, organisatsiooni
Oppimisvdime, suhte juhiga (ja nende usalduse) (Ward, 2013, Ik 5), té6ga rahulolu, t66st haaratuse
(Rees et al., 2013, Ik 2780), organisatsiooni usalduse, organisatsiooniga identifitseerimise ja
kommunikatsiooni kaudu. (Mishika, 2020, Ik 1) Td6tajaid julgustab rohkem raékima avatud ja
labipaistev kommunikatsiooni (Shan, 2014, 1k 5) ja osalemist toetav kultuur (Kwon, 2017, Ik 3),
kaasav to0keskkond (Paolillo, 2021, Ik 1), todsoorituse tulemus (Ng & Feldman, 2012, Ik 216)
ning kaasav (Alang et al., 2022, 1k 209; Jolly & Lee, 2021, 1k 1092) ja transformatiivne (Liu et al.,
2010, 1k 189) juhtimine. Ttd6tajad valjendavad sGnajulgust rohkem, kui organisatsioon kinnitab, et
tootajad ei peaks kartma kattemaksu ning et nende idee vdi mure voetakse kuulda ja lahendatakse
tdhusalt. (Kwon & Farndale, 2020, 1k 9) Jargnevad tegurid nagu kollektivism ja maskuliinsus
(Glesannetele orienteeritus) (Kwon, 2017, Ik 3), toostress (Ng & Feldman, 2012, Ik 216) ning
ebaselged tooeeskirjad ja korduv to6tajate vaigistamine aja jooksul (Meares et al., 2004, Ik 4)

vahendavad s6najulguse valjendamist.

Paindlike tookorralduslike vormide, té0suhete ja to6tajate enda tddhoiakute muutuste juures ei ole
tahtsust kaotanud see, et tO6tajad on oma t6dga rahulolevamad kui nad on rohkem t66st haaratud.
Tootajatelt oodatakse oma panust organisatsiooni arengusse ja edukusse ning theks oluliseks

teguriks, millega saavad to66tajad oma kaasatust ndidata, on nende sdnajulgus. Kui to6tajad olid
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enamasti kontoris, siis probleemide v6i muu sarnase markamine ja jagamine oli lihtsam. Véga
paljud tootajad eelistavad eriti just IT sektoris kaugtoo vdimalust, mis voib tekitada olukorra, kus
tootajatel ei ole niipalju vbimalusi erinevates todalastes asjades kaasa raékida ning tagasisidet anda
vOi eelistataksegi hoopis vaikida. On leitud, et kaugt6d puhul on kdige keerulisemaks osutunud
séilitada efektiivset koostodd ja suhtlemist kolleegidega. (Flores, 2019, Ik 40) See olukord tekitab
uurimisprobleemi, kus seoses uue toovormiga ei pruugi enam toimida need samad sotsiaalsed
praktikad, mist6ttu ei tule ideed vOi probleemid arutlusele ning ettevGtetel voib jadda palju
informatsiooni puudu, mis on aga oluline tagamaks ettevdtte jatkusuutlikkust ja arengut.
Ké&esolevas uurimistoos soovib autor vélja selgitada, mis paneb to6tajaid raédkima voi vastupidi
vaikima paindliku tédvormiga keskkonnas ning kuidas on see seotud t0otajate enda hoiakuga
toosse ja ka toost haaratusse. Uuringus on keskendutud Eesti téOmaastikule, sest autorile
teadaolevalt ei ole Eestis tootajate sdnajulgust nii palju uuritud ja seda eriti just IT sektoris, mis on

Eestis tGiheks pdhilisemaks majanduskasvu allikaks.

Antud uurimisto6 eesmargiks on Eesti IT ettevdtete tootajate nditel valja selgitada, kuidas todtajate
sBnajulgus (employee voice) on seotud todorientatsiooni (work orientation), todst haaratuse (work
engagement) ja paindlike tookorralduslike vormidega ning millised tunnused mojutavad
sOnajulguse kasutamist enam. T60tajate sdnajulgust mojutavate tunnustena uuringus kasitletakse

todorientatsiooni, toost haaratust ja paindlikke téokorralduslikke vorme.

Antud t60 eesmadrgi ja uurimisprobleemi valjaselgitamiseks on esitatud jargnevad

uurimisktsimused:

1. Kuidas on tédorientatsioonid seotud tootajate sdnajulgusega?

2. Kuidas on paindlikud to6korralduslikud vormid (kontori-, hiibriid-, kaugtod) seotud téotajate
sbnajulgusega?

3. Kuidas on t60st haaratus seotud tootajate sdnajulgusega?

4. Kuidas on tédorientatsioonid seotud t60st haaratusega?

5. Milline m6ju on té6orientatsioonidel, toost haaratusel ja paindlikel tookorralduslikel vormidel

tootajate sdnajulguse kasutamisele?

Antud t66s uurib autor sénajulgust todtaja tasandil, sest siin liigub pdhiliselt tédd ja toéokeskkonda
puudutav informatsioon, mis ei pruugi olla vahetult juhtidele kéttesaadav. Teadaolevalt on toost
haaratud t06tajad organisatsiooniga rohkem seotud ehk siinkohal eeldab autor, et nad mérkavad,

panustavad ning véljendavad oma arvamust t60d puudutavates kisimustes rohkem.
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Tooorientatsiooni on oluline uurida, kuna ka see vGib mojutada tootajate sdnajulgust. Kui
organisatsioonis on tootajad, kes oma toohoiaku ehk -orientatsiooniga voi kaugtoo eelistamise
tottu on véahekontaktsed, siis tuleks organisatsioonil luua selline kommunikatsiooniststeem, mis
kaasaks ka neid ja aitaks oma héaélega olla aktiivsemad. Tédorientatsiooni médtmiseks kasutatakse
Willner et al. (2020) ning jargmisel aastal Lipshits-Braziler et al. (2021) uuringutest valja toodud
tooorientatsioone, milleks on kutsumus (calling), t66 (job), karj&ar (career), sotsiaalne kuuluvus
(social embeddedness) ning hdivatus (busyness). Too6st haaratuse mddtmiseks toetub autor
Utrechti t60st haaratuse kisimustikule (Utrech Work Engagement Scale) (Seppala et al., 2009)
ning tootajate sdnajulguse modtmiseks kasutatakse Jung ja Yoon (2019) ning Liu et al. (2010)
uuringutes kasutatud kusimustikke.

Kéesolev magistritod koosneb kolmest osast: teoreetiline Ulevaade, empiiriline uuring ning
arutelu, jareldused ja ettepanekud. TG0 esimese osa moodustab teoreetiline ilevaade, kus autor
keskendub t66 pdhimdistetele, milleks on tO6tajate sdnajulgus, tddorientatsioon ning toost
haaratus, ning kirjeldab nendevahelisi seoseid tuginedes eelnevatele sarnastele uuringutele. T60
teise osa moodustab empiiriline uuring, kus to66 autor kirjeldab Eesti IT to0tajate seas labiviidud
uuringut ning analtiiisib saadud tulemusi. Kolmandas osas vastab autor eelnevalt pustitatud
uurimisktsimustele ja viib neid kokku teooria osas kirjeldatuga, toob valja t66 vdimalikud

piirangud, esitab ettepanekud, tulemuste kasutusvéimalused ja teema v6imalikud edasiarendused.



1. TEOREETILINE KASITLUS

1.1. TOo6tajate sOnajulgus ja vaikimine

Tdotajate sdnajulgus (employee voice) kasitleb endas k8iki viise ja vahendeid, mille kaudu saavad
tootajad véljendada oma ettepanekuid, mdtteid, muresid voi probleeme, mis mdjutavad nende
t00d, tooprotsesse ja ldist organisatsiooni toimimist. See hdlmab endas erinevaid teemasid ning
toimub erinevate kanalite kaudu (otsesed ja kaudsed, formaalsed ja mitteametlikud, individuaalsed
ja kollektiivsed). (Torre et al., 2022; Malodia et al., 2021, Ik 9) To6tajate s6najulguse termini all
kasutatakse vahel ka jargnevaid mdisteid nagu t06tajate kaasamine (employee involvement),
kommunikatsioonistrateegia (communication strategy), t06st haaratus (work engagement),
jOustamine (empowerment), todtajate osalemine (worker participation) ja toostusdemokraatia
(industrial democracy). Sonajulgusest arusaamine vO@ib erineda kultuuride ja riikide vahel
oluliselt. (Barry et al., 2018, Ik 252)

Kui tootajad edastavad vabatahtlikult teavet probleemide kohta vo6i té6ga seotud arvamusi
kellelegi kdrgemal positsioonil, siis on see tlespoole suunatud sdnajulgus ehk otsene suhtluskanal.
(Morrison, 2014, Ik 173) Kaudsete kanalite kaudu valjendavad to6tajad oma mdtteid kolleegidele
vOi teatud véljavalitud grupile, kes neid sGnajulguses esindab. Sonajulgust voib veel liigitada
edendavaks (promotive) ja keelavaks (prohibitive). Edendava puhul on sénajulguse kasutamine
suunatud tulevikku, mis keskendub organisatsiooni toimimise parandamisele. Keelav sdnajulgus
keskendub olevikule ning olemasolevate toopraktikate ja tootajate kaitumiste puudujéékidesse.
(Liu et al., 2022, Ik 2)

Liu et al. uuringust selgus, et todtajad teevad kindlat vahet otsese (juhile) ja kaudse (kolleegidele)
informatsiooni ja motete jagamise vahel ning nad eelistavad rddkida neile, kellega nad enim
samastuvad. Kui to6tajad samastuvad isiklikul tasandil juhiga, kes on neile eeskujuks, siis see
julgustab todtajad otse juhiga rddkima. Kui todtajad samastuvad sotsiaalsel tasandil
organisatsiooni keskkonnaga, siis see julgustab neid oma motteid jagama kolleegidele. (Sherf et

al., 2019, Tk 447)



Lisaks on transformatiivsel juhtimisstiilil otsene ja positiivne seos sonajulgusega. Antud
juhtimisstiil aitab kaasa usaldusvédrse, psithholoogiliselt turvalise ja avatud kultuuriga keskkonna
kujunemisele, mis omakorda soodustab informatsiooni jagamise julgust oma kolleegidele. (Liu et
al., 2010, Ik 198-199) Sherf et al. uuringust tuli vilja asjaolu, et selleks, et ka juhid ise julgustaksid
rohkem oma tdotajaid rddkima, peavad nad ise tajuma diskreetsust ja isiklikku moju, et oma
meeskonda mojutada ja seda ainult siis, kui nad ise usuvad, et see muudatus toob kasu pikemas

perspektiivis. (Sherf et al., 2019, 1k 447)

Tootajate sOnajulgust iseloomustab nii see, mida edastatakse (sisu) kui ka see, kuidas seda
edastatakse. Niiteks sama sisuga informatsiooni erinevalt edastamine voib teistele teistmoodi
kohale jouda. Kui todtajad edastavad informatsiooni konstruktiivselt, siis selle sisu on
arusaadavam ja vastuvoetavam. Kui informatsiooni edastamine ei ole konstruktiivne, siis see voib
jaada tdhelepanuta, seda ignoreeritakse voi lilkkatakse tagasi olenemata sellest kui potentsiaalne

vaartus organisatsoonile sellest oli. (Romney, 2021, 1k 2022)

Kui to6tajad tunnevad, et organisatsioon usaldab neid, siis nad saavad olla truud oma véirtustele
ja motetele, mis paneb neid rohkem erinevates toOalastes asjades kaasa rddkima. Usalduslik
ohkkond ja tootajate autentsuse suurendamine julgustab tootajaid enam sona votma. (Liu et al.,
2022, 1k 12) Kui toodtajad tunnevad usaldust oma organisatsiooni, siis see tdhendab, et nad
tunnevad end psiihholoogiliselt turvaliselt. Psiihholoogiliselt turvalises keskkonnas tunnevad
tootajad end turvaliselt ideede viljaiitlemises, nad on valmis ausat tagasisidet andma ja ka saama,
nad soovivad teha koostodd, on valmis votma riske ja katseda uusi viise, kuidas asju teha.
(Newman et al., 2017, 1k 521) Psiihholoogiliselt turvalise keskkonna loomine mitte ainult toetab
loovust, teabevahetust ja otsuste kvaliteeti, vaid ta mdjutab ka seda, kui konstruktiivselt haélt

kasutatakse. (Romney, 2021, 1k 2041-2042)

Sonajulgusel voib olla veel nii positiivne kui ka negatiivne pool ja see tuleneb sellest, kuidas teised
sellese suhtuvad. Kui tootaja julgeb réddkida, siis see vOib nididata tema kompetentsust,
plihendumist ja imetlusvédrsust, kuid teisalt vOib see teistele ndida kurtmisena, kritiseerimisena
voi millegi soovimatu edastamisena. (Chen et al., 2021, 1k 1085) Jung ja Yoon leidsid, et sotsiaalne
O0nestamine (social undermining) modjutab negatiivselt todtajate sOnajulgust ja positiivselt
tootajate vaikimist. Sotsiaalse OOnestamise all voib silmas pidada inimese kiitumist, mis on

suunatud teistele ning mis mojutab negatiivselt isiklikke suhteid, t66 tulemuslikkust ja tootajate
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mainet. Vélja tuli ka asjaolu, et vaikimine suurendas organisatsiooni vastu suunatud tahtlikku

kahjulikku kditumist. (Jung & Yoon, 2019, lk 223)

Vaikimise puhul hoiavad to6tajad tagasi ning ei jaga antud sisendit, mistdttu vGib organisatsioon
ilma jadda kriitilisest voi potentsiaalselt kasulikust teabest. (Torre et al., 2022; Malodia et al.,
2021, Ik 9) Isegi kui ettevotetes on kindlad siisteemid, mis peaksid s6najulguse avaldumist
toetama, voib nendes ettevotetes ikka vaikimist esineda. (Barry et al., 2018, Ik 252) Too6tajate
vaikimine v@ib seotud olla erinevate juhiga seotud teguritega, individuaalsete hoiakutega,

t00alaste arusaamadega, heaoluga, to6hoiakutega ja tulemustega. (Hao et al., 2022, Ik 1059)

Parke et al. panevad kiisimirgi alla tootajate vaikimisest tulenevale kahjule ning véidavad, et
tootajad voivad olla kaasatud strateegilisse vaikimisse, mis tdhendab, et nad varjavad ideid voi
muresid tahtlikult, et neid esile tdsta olukordades, kus nende sdnavott jouab juhtidele paremini
kohale. Uuringu tulemused néitasid, et juhid hindavad kvaliteetset sOnajulgust ja sellest tulenevalt
hindavad todtajate tulemuslikkust kdrgemalt. To6tajad peaksid ldbi motlema, kas antud probleem
on relevante praeguste eesméirkidega, kas neil on piisavalt andmeid voi lahendusi, et seda
probleemi tostatada ning kas tunnetuslikult on juht valmis antud informatsiooni vastu votma.

(Parke et al., 2019, 1k 1-16)

Mitmed psiihholoogilised tegurid vdivad toodtajate sOnajulgust soodustada voi takistada.
Sonajulgust saab suurendada kui t6otajad tunnevad psiihholoogilist turvalisust, vastutust olla
konstruktiivse muutuse eestvedajaks ning kui nende enesehinnang organisatsioonis on korge.
Juhid saavad siinkohal selle soodustamiseks omaltpoolt ndidata avatud suhtumist tdotajate
ideedesse ning pakkuda ametlikke voi mitteametlikke meetmeid sdnajulguse véljendamiseks
tuletades tootajatele meelde, et nad on hinnatud organisatsiooni litkkmed, kes on suutelised
pakkuma viirtuslikku sisendit, milleks voivad olla soovitused ja ettepanekud parandada
ebatohusaid protsesse. Kokkuvdtvalt on oluline siinkohal pakkuda tootajatele positiivset kogemust
oma arvamuste ja motete valjendamisel, sest siis on ka suurem tdendosus, et todtajad on tulevikus

rohkem oma sdnajulguses kaasatud. (Liang et al., 2012, 1k 88-89)
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1.2. Tooorientatsioon

Tooorientatsiooni voi ka -hoiaku moiste késitleb endas inimese arusaamu, teadmisi, uskumusi,
tundeid ja hinnaguid todle voi selle erinevatele aspektidele. (Furdker, 2011, 1k 11).
Todorientatsiooni madravad sisemised véartused, piitidlused ja téotamise kogemused. (Sperry,
2011, 1k 163) Tooorientatsioon voib seotud olla ka selliste moistetega nagu tookesksus (tahtsus,
mille inimene omastab oma todle vorreldes teiste eluvaldkondadega), todeetika, instrumentalism

ja todle pithendumus. (Furédker, 2011, 1k 11)

Varasemalt oli t60 oluline majanduslikel pdhjustel — selleks, et ellu jddda ja rahaliselt hakkama
saada. Kuna tinapédeval on ostujoud kasvanud ja tegemist on tarbimisiihiskonnaga, siis on t60
muutunud vahendiks erinevate kaupade ja teenuste ostmiseks ja tarbimiseks (instrumentalism).
Instrumentaalse todorientatsiooniga inimesed soovivad t60d teha selleks, et toetada elu, mis
asetseb véljaspool tookohta. Teine voimalus, kuidas vdivad inimesed té0sse suhtuda on moraalne
kohustus, mis tuleneb todeetika survest ithiskonnas, kus on tootegemine korgelt hinnatud tegevus
ja vajalik selleks, et iihiskond t66taks kui {iks tervik. To6le on omistatud ka muid mitterahalisi
»sisemisi® toovadrtusi nagu nditeks motiveerivad tooiilesanded, probleemide lahendamise
voimalused, kunstilised tegevused kui ka sotsiaalsed suhted kolleegidega, klientidega jne. T60
aitab inimestel lisaks sissetuleku funktsioonile saavutada nii luksuslikumat eluviisi kui ka luua
suhteid. Isegi kui inimesed on voitnud loteriiga, siis itheks motiiviks todtamist jitkata, on jddda

»,hormaalseks®. (Furdker, 2011, 1k 13-17).

Willner et al. (2020) toovad vilja, et Bellah et al. (1985) olid esimesed, kes uurisid
téoorientatsiooni kontseptsiooni ning kes tdid vilja kindlad to6tdhendused. Esimesed kolm t60st
tulenevat orientatsiooni olid: 1) t606, 2) karjédr ja 3) kutsumus. ,,T66* to6orientatsiooni tihenduses
keskendutakse pigem rahalistele hiivitistele ehk to6tamise pdhiline védrtus on materiaalne hiive,
millega on vdimalik nautida aega véljapool t66d (Sperry, 2011, 1k 163). Karjddrile keskendunud
tootajad vairtustavad enim tasu, mis tuleb t66 edukusest, ning nad soovivad t66kohal omandada
kdrgemat sotsiaalset staatust, vdimu ja edutamist. Kui t60 ja karjdéri todorientatsioonid on pigem
enesekesksed, siis kutsumuse todorientatsiooniga todtajad on pigem teistele keskendunud (/bid).
Nad nédevad t60s sotsiaalset vaartust — nad usuvad, et nende t66 aitab maailma muuta paremaks
paigaks ja tunnevad, et nende t60 ongi see, mida nad oma elus peaksid tegema. (Willner et al.,

2020, Ik 111)
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Shea-Van Fosseni ja Vredenburghi uuring niitas, et to60, karjdiri ja kutsumuse todorientatsioonid
erinevad teineteisest eelkdige sellega, kui palju eelistavad inimesed vastu votta keerukat t66d.
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, 100 tOOorientatsiooniga inimesed véldivad véljakutseid, kutsumuse tooorientatsiooniga
inimesed eelistavad véljakutseid ning karjddri todorientatsiooniga inimesed jdid ilikskdikseks.
(Shea-Van Fossen & Vredenburgh, 2014, 1k 115) Sama tulemuse leidsid ka Lipshits-Braziler ja
Gati (2020), kus kutsumuse todorientatsiooniga todtajad olid véljakutseteks rohkem valmis
vorreldes teiste toOorientatsioonidega. Uuringus vaadati ka to6onne, millega koik kolm

téoorientatsiooni olid positiivselt seotud.

Pitacho et al. toetusid Bellah ef al. (1985) todorientatsiooni mudelile ning leidsid, et
tooorientatsioonid mojutavad teineteist. Kui eelmised sarnased uuringud on leidnud kinnitust, et
t00 ja kutsumuse todorientatsioonid mojutavad teineteist, siis nende uuringust tuli vélja, et ka
karjéaéri todorientatsioon on nendega seotud. Karjdiri todorientatsioonil on positiivne moju ,,t06
tooorientatsioonile ehk inimesed, kes suhtuvad oma toosse kui karjiéri, seostavad palgatdusu
sotsiaalse staatuse ja professionaalse arenguga. Moju oli ka vastupidiselt positiivne ehk inimesed,
kellel on ,t66“ todorientatsioon, seostavad palgatdusu karjddriarenguga. Samuti on tugev
positiivne seos kutsumuse ja karjddri tooorientatsioonide vahel, kus kutsumuse suurenedes

suureneb ka karjdar. (Pitacho et al,. 2019, 1k 487-488)

Pitacho et al., toetudes Shea-Van Fossen ja Vredenburgh 2014 aasta uuringule, uurisid, kas
tooorientatsioonid vOiksid omavahel pdimuda ning kas neid voiks organiseerida prioriteetide
siisteemis. Nad leidisd, et hiibriidorientatsioonid eksisteerivad, néiteks nagu karjdédr-kutsumus ja
karjadr-t66. Kuna uuring viidi 1dbi 2008 ja 2012 aastate vahel, kus toimus majanduslangus, siis
nende tulemustest ei tulnud vilja ,,puhta® kutsumuse tddorientatsiooniga todtajaid. Seega voib
ajalooline, sotsiaalne ja majanduslik kontekst mdjutada samuti inimeste psiihholoogilist t66
tdhendust. Puhta ,,t66° todorientatsiooniga moodustasid eelkdige inimesed, kes olid keskkoolis ja
el olnud juhtivatel kohtadel. Koige suurema hulga moodustasid karjddr-kutsumuse
tooorientatsiooniga inimesed, kellel oli enamasti iilikooliharidus ja juhtiv roll. Uuringust tuli vélja
ka veel ,,likskdikne* todorientatsioon, mis tdhendas seda, et vastajatel ei olnud tédorientatsioonide
osas kalduvusi. Autorid seega ndustuvad Willneri uuringu tulemustega (2020), kus nad véidavad,

et tooorientatsioone on rohkem kui kolm. (Pitacho et al., 2021, 1k 8-9)

Willner et al. lisasid 2020 aasta uuringus juurde veel kaks to6tdhendust, milleks on 1) sotsiaalne

kuuluvus ning 2) hodivatus. Sotsiaalsele kuuluvustundele keskendunud inimesed tootavad
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peamiselt selleks, et olla osaks grupis voi organisatsioonis. Nad tahavad tunda, et nende t66 pakub
neile tuge ja iihtekuuluvustunnet. Hdivatuse tddorientatsiooniga inimesed tootavad peamiselt
selleks, et oma aega sisustada. Uheks pdhiliseks demograafiliseks rithmaks antud tddhoiakuga on
nditeks pensionirid, kes soovivad jitkata t66d ja olla hoivatud. Sinna kuuluvad ka inimesed, kes
eelistavad jétkata tootamist ka siis, kui neil tegelikult pole seda elatise nimel vaja voi kui nad
tunnevad, et ilma to6ta hakkab igav voi kui nad tunnevad end muidu kasutuna. (Willner et al.,

2020, 1k 111)

1.3. ToOst haaratus

Toost haaratuse terminist radgiti esmakordselt 1990ndatel Gallupi organisatsioonis. Tootajate
t00st haaratus on sisuliselt organisatsiooniline pithendumus (tdpsemalt emotsionaalne seotus
organisatsiooniga), jatkuv piithendumus (st soov jddda organisatsiooni) ning rolliviline kéitumine
(isikliku dranigemise jargi toimuv kditumine, mis edendab organisatsiooni efektiivset toimimist).
To0st haaratud tootajad ndevad oma tods palju vaeva, sest nad samastuvad sellega. T60st haaratus
toodab positiivseid tulemusi nii individuaalsel tasandil (isiklik kasv ja areng) kui ka

organisatsioonilisel tasandil (joudluse kvaliteet). (Schaufeli, 2012, 1k 3-4)

Ahmed et al. (2018, 1k 493) leidsid, et organisatsiooni vooruslikkus ehk keskkond, mida
iseloomustab ausus, inimlikkus, andestamisvalmidus ja usaldus, ennustab positiivselt tootajate
heaolu ja t60st haaratust, mis omakorda mojutavad ka nende tulemuslikkust. T60st haaratust ja
organisatsioonilist plihendumist mdjutab veel positiivselt t66 tahenduslikkus. Selle all moeldakse
tdpsemalt tookesksust, t60lt oodatavat panust, majanduslikku kasu tootegemisest, suhteid
kolleegidega ja t60 atraktiivsust, mis mdjutavad markimisvaérselt seda, kui t66st haaratud on
tootajad. Mida enam on nad t60st haaratud, seda enam on ka organisatsiooni pithendunud. (Jung

& Yoon, 2016, 1k 59-60)

Tootajate toOst haaratust organisatsioonis mojutab veel juhtimisstiil. Ghadi et al. leidsid, et
transformatiivse juhtimisstiili korral t66 tdhenduslikkuse tajumine mojutab t6Gst haaratust
erinevalt. Transformatiivse juhtimisstiili ja to0st haaratuse vahel on otsene seos ehk need to6tajad
antud juhtimisstiili korral on palju energilisemad, pithendunumad ja teevad t66d innukamalt. T66
tdhenduslikkuse tajumine on antud suhte puhul mediaatoriks ehk vahendajaks. (Ghadi et al., 2013,

lk 545) T66 tdhenduslikkus voib veel vahendada t66 kohandamise ja t60st haaratuse vahelist
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positiivset suhet ehk teatud t66 kohandamise viiside puhul kerkib esile t60st haaratus siis, kui
tootaje too tdhenduslikkus selle juures suureneb. (Letona-Ibafiez et al, 2021, lk 1) To6o
tdhenduslikkuse suurenemine voib tuleneda sellest, kui to6tajad saavad oma t66d ise kujundada,

mis omakorda suurendab t60st haaratust ja t66 tulemuslikkust. (Dan et al., 2020, 1k 10)

Harju, Hakanen ja Schaufeli uurisid 1630 korgelt haritud Soome tdotajate seas esmakordselt
téokoha loomise voi ka kujundamise (job crafting), todigavuse ja todst haaratuse vahelisi seoseid
pikas perspektiivis. Nende tulemused néitasid, et mida enam on t66tajad valmis vastu votma
viljakutseid pakkuvat t66d, seda suurem on nende t60st haaratus ja seda vihem tunnevad nad t66l
igavust. Sellest tulenevalt rakendavad todtajad ka rohkem tookoha loomise voi kujundamise
praktikaid. Seega voib vabatahtlik véljakutsete otsimine olla tdhusaks viisiks séilitamaks korgelt
haritud to6tajate heaolu ja proaktiivsust. (Harju et al., 2016, lk 17-18) Kui toodtajate to0
tahenduslikkus suureneb, neil on vdimalik oma t66d enda jargi kohendada ja nad on ise valmis
viljakutseid vastu vtma, siis see tdhendab, et nad samastuvad oma t60ga ja on seetdttu rohkem

to0st haaratud.

Mida rohkem on t66tajad oma t60st haaratud, seda suurem on ka nende t66ga rahulolu ja elu
heaolu. Sellele leiab kinnitust néditeks Ng et al. (2021, lk 797) tervishoiutdotajate seas labiviidud
uuringu tulemus, mis nditas, et t00 rahulolu on positiivselt seotud toost haaratusega ning
organisatsiooni litkmelisust véljendava kéitumisega (organizational citizenship behaviour).
Sellele leidis kinnitust ka Ferreira et al. 2020 aasta Portugali suurettevotete 571 vastaja seas
labiviidud uuring, kust tuli vélja, et eluga rahulolu on seotud to6dst haaratusega. Ehk t66st haaratus
ei ole ainult seotud tddkoha ja organisatsiooniga, vaid see soltub ka inimesest endast. Alessandri
et al. leidsid, et mida positiivsemalt suhtuvad tootajad oma t6Gsse, seda paremad on nende
tootulemused ja seda korgem on ka toost haaratus. Positiivne hoiak viitab siinkohal heale
enesehinnangule, elu heaolule ja optimismile, mis on pohilisteks teguriteks tagamaks indiviidi

tooalase kaasatuse sdilitamist. (Alessandri et al., 2015, 1k 768, 1k 781).
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1.4. Tootajate sonajulguse, todorientatsiooni ja toost haaratuse vahelised
seosed

1.4.1. Tootajate sdnajulgus ja tddorientatsioon

Organisatsioonidel on oluline luua meetodeid todtajate hidle julgustamiseks. SOnajulguse ja
innovaatilise kditumise vahel on positiivne seos, mis tdhendab seda, et kui todtajad on motiveeritud
muudatuste ettepanekuid ellu viima, siis selle tulemusena suureneb nende prestiiz, austus ja toetus.
Pakkudes oma panust organisatsiooni tdhususe parandamiseks, voib t06taja omale kasu saada
nditeks edutamise, palgatdusu, positiivsete toStulemuste, austuse ja tunnustuse niol. Mida korgem
on antud tunnuste néol tootaja staatus, seda enam on ta valmis muudatusi tegema ja oma ideid ja
ettepanekuid ellu viima ehk need todtajad, kes on tulemustele orienteeritud, on sdnajulgemad.

(Chen et al., 2021, Ik 1084-1085)

Oppimise eesmirgile orienteeritus (learning goal orientation) on positiivselt seotud edendava
sonajulgusega. Oppimisele orienteeritud inimesed kalduvad otsima enesearenguvdimalusi ning
tajuvad viljakutseid OppimisvOimalustena ja seega pingutavad nad tdendolisemalt rohkem
ettepanekute tegemisel ja ideede ning arvamuste jagamisel. Oppimiseesmérkidele orienteeritud
inimesed piitiavad oma pidevust arendada uute oskustega kogedes seelébi rohkem energiat, mis
kaasab neid rohkem sonajulguse edendamisesse, et parandada olemasolevat todolukorda. Mida
joudsamalt saavad to6tajad areneda, seda enam radgivad nad todalastes asjades kaasa. (Son et al.,
2022, 1k 8355, 1k 8363) Tulemustele ja dppimisele orienteeritud tddtajate toohoiak on sarnane
karjadri tooorientatsiooniga, kus nad védrtustavad enim omandada to6kohal kdrgemat sotsiaalset
staatust, voimu ja edutamist ehk nad peaksid olema suunatud arengule ja seega todalastes asjades

olema sonajulgemad.

Tootajate kutsumuse tunne voi see, mil miédral nad tunnevad, et nad on oma tddga seotud,
kujundab nende sOnajulguse edastamise viisi ja eriti seda, millist tiilipi probleeme nad edastavad
ning kuidas. Kutsumusega tootajad kasutavad oma sonajulgust selleks, et tdita oma , kutsumust*
ja nad on iildiselt motiveeritud rohkem pingutama. (Romney, 2021, lk 2041) Kim, Pak ja Son
uurisid, kas kutsumuse todorientatsiooniga todtajad on valmis votma vastutust ning kas nad
osalevad oma t60s proaktiivselt algatamaks tookohal soovitud muudatusi. Tulemused niitasid, et
kutsumuse todorientatsiooniga, mis tuleneb sisemisest motivatsioonist, inimesed on julgemad oma
arvamust avaldama ja uusi ideid ellu viima. Samuti suurendab sisemine motivatsioon nende to0st

haaratust viia ellu positiivseid muudatusi tddkohal. Kutsumuse todorientatsiooniga to6tajaid juhib
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nende pithendumus organisatsiooni ja to0st haaratus. Selleks, et kutsumusega to6tajad tunneksid
end tookeskkonnas hésti ja niitaksid {iles proaktiivust, peavad juhid andma neile autonoomsust ja
toetama nende iseseisvust. To0tajate todhoiak voib mdojutada seda, kui proaktiivsed nad on ning
kui palju nad oma kéitumisega on valmis votma vastutust. (Kim et al., 2023, lk 10-11) Mida
rohkem on tootajad valmis votma vastutust, seda sonajulgemad peaksid nad olema (eriti just

karjadri ja kutsumuse todorientatsiooniga toGtajad).

1.4.2. Tooorientatsioon ja toost haaratus

Inimeste todorientatsioonid on mdjutatud nende t60st ja sellest tulenevast kogemusest. Tooga
rahulolu soltub inimeste ootustest ja hoiakutest ehk sellest millise orienteeritusega nad oma to0sse
suhtuvad. (Furdker, 2011, 1k 11) Uuringud seovad tddorientatsiooni elu rahuloluga,
eneseteostusega ja isikliku heaoluga (Sperry, 2011, 1k 164-165), mis on omakorda seotud ka todst

haaratusega.

On leitud, et kutsumuse tédorientatsiooniga todtajad tunnevad korgemat t60- ja eraeluga rahulolu,
vorreldes t60 ja karjdéri todorientatsiooniga todtajatega. (Sperry, 2011, 1k 164-165; Willner et al.,
2020, 1k 110-111) Lan et al. uuring andis sarnase tulemuse, kus kdige rahulolevamad to6tajad olid
kutsumuse tooorientatsiooniga ning koige rahulolematud ,,t66* tdoorientatsiooniga todtajad. (Lan
et al., 2013, lk 637) Kolodinsky et al. ning Mantler et al. leidsid aga seose todorientatsiooni ja
to0st haaratuse vahel, kus esimesed uurisid milleeniumi pdlvkonna tdotajaid ning teised keskealisi
tootajaid. Kutsumuse tooorientatsiooniga tootajad olid oma t60st rohkem haaratud (ja nad on ka
tookesksemad, Mantler 2022) ehk neid iseloomustas korge energia, entusiasm ja samastumine
tooolukorraga. Madalaim t60st haaratus oli ,,t06% toGorientatsiooniga tootajatel ning karjdéri
tooorientatsiooniga tdotajad jdid vahepeale (sama tulemuse leidis ka Bamunge 2021 aasta
uuringus). Madalaim t66st haaratus ,,t06° tooorientatsiooniga keskealistel v3ib tuleneda sellest, et
nad on oma tddga juba joudnud punkti, kus nende tasu, boonused ning kohustused on tipus,
mistottu vOib vdheneda organisatsioonile piihendumus, t66ga rahulolu ning tddst haaratus.

(Kolodinsky et al., 2018, 1k 419; Mantler ef al., 2022, 1k 1160-1161)

Bamunge keskendus tdoorientatsioonide sisusse veidi ldhemalt ning leidis, et kutsumuse
tooorientatsiooniga tootajad olid koige kindlamad oma karjddri edukusega ja koige viahem
kindlamad olid ,,t66“ tddorientatsiooniga todtajad. (Bamunge, 2021, lk 56-57) Kutsumuse
tooorientatsiooniga inimesed tunnevad to0st suuremat rahulolu kui vabaajast ning nende t66ga
rahulolu, tulemuslikkus ja todstaaz on korgemad ja toOstress madalam. Eeldatavasti voivad
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kutsumuse todorientatsiooni alla kuuluda enamasti inimesed, kelle elukutsed on abistavad.
(Sperry, 2011, lk 164-165) Karjadri todorientatsiooniga toGtajate hoiak karjadri edukusse on
positiivne ja moddukas. (Bamunge, 2021, lk 56-57) Karjéérile orienteeritud inimesed on seotud
korge saavutusvajadusega, lilhema tod0tamisajaga ning suurema todjouvoolavuse kavatsustega.
Need, kes on karjiérile orienteeritud, vdivad olla oma t63st haaratud, kuid nad ei pruugi olla oma
karjaéri edukusega niivord rahul, mistottu otsivad nad alati jargmisi karjdarivoimalusi. (Mantler et

al., 2022, 1k 1160-1161)

Erinevate todorientatsioonidega inimesi eristab see, kuidas nad suhtuvad oma t60sse ning mis
suurendab nende toOst haaratust. (Mantler ef al., 2022, 1k 1163) Toost haaratus méngib
organisatsioonides védga olulist rolli eesmirkide saavutamisel, kaasa arvatud tootajate
produktiivsuse tdus, rollivélised kéitumised, organisatsiooniline piihendumine ja tddtajate
hoidmine. Soovituslik oleks todorientatsiooni kaasata, kui iiheks kriteeriumiks, virbamis- ja
valikuprotsessis. (Kolodinsky et al., 2018, 1k 419) Ilmselt kandidaadid, kes niditavad {iles huvi,
proaktiivsust ning kirge oma t66 suhtes, on ka rohkem t60st haaratud ehk organisatsiooni rolliks
on siinkohal hoida tdotajaid kaasatuna, rahulolevatena ning pakkuda vOimalust areneda ja

vastutust votta. Selle juures on kindlasti hésti oluline ka tervislik, usalduslik ja toetav tookeskkond.

Teades oma tdotajate todorientatsioone saavad organisatsioonid neid paremini toetada ning
motiveerida. Kutsumusega seotud tootajad on ilmselt oma td6sse kdige positiivsemalt meelestatud
ehk nad saavad enim kasu sellest, kui neil on voimalik keskenduda oma t66le ja panustada ka teiste
heaolusse. Karjéérile orienteeritud tootajaid tasub samuti hoida, sest nad on oma t6dst haaratud
ning panustavad palju, kuid nad on motiveeritud arenguvdimalustest. Neid saaks meelitada
véljaspool nende rolli olevate kohustustega, kus neil oleks vdimalik veelgi enam organisatsiooni
tundma Oppida ning rohkem oma panust anda. (Mantler et al, 2022, lk 1160-1161) Tooga
orienteeritud inimeste prioriteedid elus vdivad olla kiill teised (finantsilised), kuid ka neid on
voimalik motiveerida pakkudes neile tunnustust ja tasu tehtud to6 eest. T06tajad ka ise teades oma
todorientatsiooni voivad enda t66 kohandamisest ning loomisest (job crafting) kasu saada. Kui
nditeks ,,t00* todorientatsiooniga inimesed saavad omale luua meeleparast t66d, siis see suurendab
ka nende t60st haaratust, mille tulemusena on nende jaoks t66 midagi enamat kui lihtsalt rahaline

tasu. (Mantler et al., 2022, 1k 1163)
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1.4.3. TO6st haaratus ja tootajate sonajulgus

Kavandatud sdnajulguse praktikad loovad to6tajatele vdimaluse olla kaasatud organisatsiooniliste
otsuste tegemisse, mistottu tunnevad nad rohkem t6ost haaratust. (Kwon et al., 2016, Ik 334) Rees,
Alfes ja Gatenby uurisid tootajate sdnajulguse ja t00st haaratuse vahelist seost. Nad leidsid, et
sOnajulgusel on nii otsene kui ka kaudne mdju toost haaratusele. Otsest seost vahendab nii tootajate
usaldus juhtkonda kui ka tdotaja ja tema otsese juhi suhe. Tulemused naitasid, et tootajad, kes
otsustasid oma arvamusi ja soovitusi vélja radkida, on oma t60st rohkem haaratud. Usaldus ning
suhted tootajate ja juhi vahel siinkohal méngivad védga olulist rolli. T60st haaratus on ilmselt
suurem organisatsioonides, kus on kvaliteetsed sotsiaalsed suhted. (Rees et al., 2013, Ik 2792-
2793)

Sarnase tulemuseni joudsid ka Weiss ja Zacher, kes leidsid, et olles kaasatud sonajulguses suureneb
t00st haaratus ehk tootajad, kes julgesid radkida, olid aja méodudes oma t6dst haaratumad, sest
nad tundsid, et nad on teiste poolt hinnatud. Nad leidsid ka seda, et emotsionaalne stabiilsus
suurendas haaratust 14bi sOnajulguse, sest kdrgema emotsionaalse stabiilsusega tootajad
keskenduvad oma sdnajulguse positiivsetele tagajargedele ja ei lase end hirmutada voimalikest

negatiivsetest tagajargedest. (Weiss & Zacher, 2022, 1k 11-12)

Tootajate toOst haaratus on oluline tegur saavutamaks organisatsioonides innovatsiooni ja
konkurentsivdimelisust, mis on aga saavutatav 14bi kommunikatsiooni ja koost66. Ruck, Welch ja
Menera uurisid, kuidas on ettevottesisene kommunikatsioon seotud to0st haaratusega.
Kommunikatsiooni all v3ib mdista seda, kui palju saavad to6tajad oma motteid avaldada ning
kuidas suhtub sellesse juhtkond. Nad leidsid, et iilessuunatud sdnajulguse ja emotsionaalse
organisatsioonilise t60st haaratuse vahel on positiivne seos. (Ruck et al., 2017, lk 904) On veel
leitud, et tootajate todst haaratus vahendab todtajate sOnajulguse ja organisatsiooni tdohususe
vahelist suhet ehk mida enam on t66tajad to0st haaratud, seda enam rddgivad nad kaasa todalastes
asjades, mille tulemusena suureneb organisatsiooni efektiivsus. (Jha et al., 2019, Ik 699) Mida
enam suureneb organisatsiooni efektiivsus, seda enam kasvab innovatsioon ja seda suurem on

konkurentsieelis.
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2. EMPIIRILINE UURING

Antud uurimistod kéesolevas teises osas kirjeldatakse ldhemalt empiirilise uuringu lébiviimise
protsessi, kirjeldatakse valimit ja viiakse 14bi tulemuste analiiiis ehk esitatakse kirjeldav ja vordlev
statistika. Lisaks tuuakse vilja todorientatsioonide, tO0st haaratuse ja tOGtajate sOnajulguse
vahelised seosed ning sonajulgust mdjutavad tunnused. Tooorientatsioonid voi ka -hoiakud ehk
t00 tdhendus on inimeste suhtumise tdosse, milleks on: 1) t66, 2) karjdar, 3) kutsumus, 4) sotsiaalne
kuuluvus ja 5) hdivatus. To0st haaratus on positiivne vastand ldbipdlemisele, mida iseloomustab
positiivne, rahuldust pakkuv ja tdoga seotud meeleseisund. Sdnajulgus on kdik viisid, mille kaudu
saavad tootajad avaldada arvamust vOi kaasa rddkida otsustes, mis mdjutavad nende t66d ja

organisatsiooni iildist toimimist. Vaikimine on selle vastand.

Magistritod eesmargiks on Eesti IT ettevOtete tootajate nditel vélja selgitada, kuidas tootajate
sOnajulgus (employee voice) on seotud todorientatsiooni (work orientation), todst haaratuse (work
engagement) ja paindlike tookorralduslike vormidega ning millised tunnused mdjutavad
sbnajulguse kasutamist enam. Sonajulgust mdjutavate tunnustena uuringus kasitletakse
tooorientatsiooni, t0ost haaratust ja paindlikke todkorralduslikke vorme. Pustitatud eesmargi
saavutamiseks sai labi viidud kvantitatiivne uuring, kus autor kasutas jargnevaid kusimustikke:
1) Tooorientatsiooni mdodtmiseks kasutati Willner et al. (2020) ning jargmisel aastal
Lipshits-Braziler et al. (2021) uuringutest valja toodud kisimustikke.
2) Toost haaratuse mdotmiseks kasutati Utrechti to0st haaratuse kiisimustikku. (Seppélé et al.
2009)
3) Tootajate sbnajulguse modtmiseks kasutati Van Dyne et al. 2003 aasta kisimustiku
Iuhemat versiooni, mille panid kokku Jung ja Yoon (2019) ning sellele lisati juurde ka Liu,
Zhu ja Yang (2010) kusimustikut speaking up (juhile) ja speaking out (kolleegidele)

kisimused sBnajulguse eristamiseks.
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2.1. Metoodika

T60 eesmérgi tditmiseks ja uurimiskiisimustele vastamiseks kasutati antud t66s kvantitatiivset
analiiisimeetodit. Selleks koostati andmete kogumiseks ankeetkdisitlus nii eesti (Lisa 1) kui ka
inglise keeles (Lisa 2) Google Forms keskkonnas. Kiisimustik oli kéttesaadav molemas keeles,
kuna lisaks eesti keelt konelevatele isikutele tootab IT ettevotetes ka palju vélismaalasi ning
enamasti on kdikides nendes ettevotetes tookeeleks inglise keel. Enne kiisitluse avaldamist viidi
1abi pilootuuring, kus autor palus oma ldhedastel ja tuttavatel kiisimustikku tdita, et vélja selgitada,
kas koik véited ja kiisimused on arusaadavad. Tagasisideks tuli, et kdik viited olid selged ja
lihtsasti arusaadavad nii eesti kui ka inglise keeles. Lisaks mainiti seda, et t66 teema on tdnapéeval
viga aktuaalne ja oluline ning véited kiisimustikus olid huvitavad ja panid neid endi iile rohkem
motlema. Paar tagasiside andjat pakkusid enda abi kiisitluse jagamiseks enda ettevottes ja

tutvusringkonnas.

Kiisimustik oli avatud 21.02-15.03.2023. Kiisimustikku jagas autor esimest korda enda ettevottes
ning palus jagada seda ka lahituttavatel oma ettevotetes. Teise asjana podrdus autor personaalselt
oma LinkedIn’i esimeses tutvusingis olevatele IT valdkonnas tdotavatele inimestele. Selleks
kasutati Waalaxy rakendust, mis aitas automaatselt saata 50 LinkedIn sonumit péevas, et jouda
voimalikult suure hulga todtajateni (kokku 549 sonumit). Kiisimustik oli vastajatele anoniiiimne
ehk nimesid, ettevotteid voi muud infot neilt ei kiisitud, mille abil oleks voinud neid tuvastada.
Kiisimustik koosnes 4 osast, kus 1. osas tuli neil hinnata erinevaid véiteid t60st haaratuse kohta (9
viidet), 2. osas todorientatsioonide kohta (5 tddorientatsiooni korda 4 viidet ehk kokku 20 viidet)
ning 3. osas sonajulguse (16 viidet) ja vaikimise (9 véidet) kohta. Vididete hindamisel palus autor
vastajatel toetuda enda kogemusele ja hinnata nii nagu nad end hetkel tundsid. Neljandas osas
kiisiti tildiseid andmeid vastaja ja organisatsiooni kohta. Viiteid tuli vastajatel hinnata Likerti tiiiipi
6-palli skaalal, kus 1 — ,,Kindlasti ei ndustu®, 2 — ,,Ei ndustu®, 3 — ,,Pigem ei ndustu®, 4 — ,,Pigem

noustun®, 5 — ,,Noustun* ja 6 — ,,Kindlasti ndustun®.

Antud uurimistdds on kasutatud kirjeldavat ja vordlevat statistikat ning korrelatsiooni- ja
regressioonianaliiiise ja selleks kasutati IBM SPSS ja MS Excel programme. Kdigepealt kodeeriti
kiisimustiku vastused programmis IBM SPSS Statistics andmetdotlusprogrammis. Kiisimuste
skaalade reliaabluse voi ka usaldusvairsuse hindamiseks kasutati Cronbachi alfat (o) véértust, mis
titleb kui tihedalt on kiisimused riihmas seotud. Kdikide tunnuste Cronbachi alfa véartused on vélja

toodud jargmisel lehel Tabelis 1, kus on néha, et kdik vairtused jadvad vahemikku 0,800 (,,hea*)
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kuni 0,916 (,,suurepdrane*). To0orientatsiooni — kutsumus — Cronbachi alfa esialgne vééartus oli
0,771. Reliaabluse analiiiisi tulemusena ilmnes, et kui vélja jétta vdide ,,Mulle meeldib oma t60st
teistega radkida®, siis Cronbachi alfa véartus suureneb, milleks tuleb 0,826. Seega antud vidide
eemaldati ehk kutsumuse tooorientatsiooni kirjeldab ainult 3 viidet vorreldes teistega, kus on

kokku 4 viidet.

Tabel 1. Reliaabluse analiiiisi tulemus

Tunnus Cronbachi alfa (a)
Toost haaratus 0,900
To606orientatsioon | T66 0,801
Karjadr 0,869
Kutsumus 0,826
Sotsiaalne kuuluvus 0,838
Hoivatus 0,847
Sonajulgus Noustuv 0,812
Kaitsev 0,916
Prosotsiaalne (kolleegidele) 0,817
Prosotsiaalne (juhile) 0,871
Vaikimine Noustuv 0,916
Kaitsev 0,891
Prosotsiaalne 0,813

Allikas: autori koostatud

2.2. Valimi Kkirjeldus

Uuringu valimi moodustasid Eestis IT valdkonnas tootavad to6tajad. Planeeritavaks valimiks oli
algselt vihemalt 100 inimest. Kiisimustikule oli 10puks vastanud 209 inimest. Nendest 75 inimest
ehk 35,9% vastasid eesti keeles ning 134 ehk 64,1% vastasid inglise keeles. Mehi vastas rohkem
kui naisi, vastavalt 158 (75,6%) ja 48 (23%). Ule poole (53,1%) ehk 111 vastajat olid 30 — 39
aastased, 64 vastajat ehk 30,6% olid kuni 29 aastased ning 30 vastajat (14,4%) olid vanuses alates
40 aastat ja vanemad (nendest 25 inimest olid vanuses 40-49 aastat ja ainult 5 inimest olid iile 50
aasta vanad). Keskmine vanus oli 33, kdige noorem vastaja oli 20 aastane ja kdige vanim 56

aastane. (Tabel 2 jargmisel lehel)

Enam kui pooled vastanutest (135 inimest ehk 64,6%) on oma praeguses organisatsioonis tootanud
1-3 aastat, alla aasta on todtatud 23 inimest (11,2%), 4-9 aastat on té6tanud 37 inimest (18%) ning

iile 10 aasta on to6tanud 10 inimest (4,9%) samas organisatsioonis, kellest 3 inimest omab
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tooOstaazi iile 21 aasta. Keskmine to0staaz oli kuskil 3 aastat, lithim t6dstaaz oli 1 kuu ja pikim 30
aastat. Selgus veel, et vastajatel asub enamasti tiim samas riigis ja linnas (59,3% vastanutel ehk
124 inimest), samas mdnedel asub tiim samas riigis, kuid erinevas linnas (28 inimest vastas nii
ehk 13,4%). 57 inimest (27,3%) vastas, et nende tiimiliikkmed on iile maailma laiali. Vastajatel
paluti veel vastata kiisimusele ,,Kas Su tiim on projektipdhine?*, kus vastuste osakaal on {isna

sarnane: 45,9% inimestel on t60 projektipdhine ja 54,1% ei ole. (Tabel 2)

Tabel 2. Vastajate andmed ja osakaalud

Vastajate andmed Vastanute arv (n) Osakaal (%)
Sugu Mees 158 75,6
Naine 48 23
Vanus Kuni 29 a 64 31,2
30-39a 111 54,1
40 ja vanemad 30 14,6
To0Ostaaz Alla aasta 23 11,2
1 — 3 aastat 135 65,9
4 — 9 aastat 37 18
10 aastat ja enam 10 4,9
Tiimi asukoht Samas riigis ja linnas 124 59,3
Samas riigis, aga erinevas linnas 28 134
Tiimilitkmed on iile maailma laiali 57 27,3
Projektipohine | Ei ole projektipohine 113 54,1
t00 On projektipdhine 96 45,9
Kontor 100% kontoris 35 68 16,7 32,5
75% kontoris 33 15,8
Hiibriid 50% kontoris 45 84 21,5 40,2
25% kontoris 39 18,7
Kaugtoo 2-3 korda kuus kontoris 24 72 11,5 27,3
100% kodukontoris 48 15,8

Allikas: autori koostatud

Tabelis 2 on veel vilja toodud vastajate paindlike tookorralduslike vormide eelistused. Osakaalud
on suhteliselt sarnased: 16,7% vastanutest eelistab to6tada kontoris koik toopaevad; 15,8% eelistab
3-4 toOpédeva nddalas; 21,5% eelistab kontoris tootada 2-3 toopdeva nddalas ehk 50% tooajast;
18,7% eelistab tootada kontoris 1-2 toopdeva nédalas ning 11,5% vastanutest kdivad kontoris 2-3
korda kuus. 15,8% eelistavad todtada 100% oma todajast kodukontoris, kust 8,6% vastanutest
kéivad kontoris kord iga paari kuu tagant. Ainult kolmandik (32,5%) vastajatest eelistab t66d teha
pigem kontoris (100% koos 75% tddajast kontoris ehk 68 inimest). Ulejiéinud pigem eelistavad
hiibriidvormi voi teevad kaugt6od. Tulemus on oodatav, kuna tinasel ajal ei ole paindlik todviis
enam kui lihtsalt to6andjalt pakutav hiive, vaid see on tookorraldus, mida pakuvad juba koik IT
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valdkonnas tegutsevad ettevotted. Vidga paljudel todtajatel toimuvadki néiteks erinevad
kohtumised voi koosolekud paar pdeva néddalas kontoris ning iilejddnud aeg kulub keskendunult

tootilesannete tditmisele, mida paljudel on mugavam teha kodust.

2.3. Uuringu tulemused ja anallts

2.3.1. Uuringu tunnuste kirjeldav statistika

Jargnevas Tabelis 3 on vilja toodud t60st haaratuse, todorientatsiooni, sonajulguse ja vaikimise
tunnuste keskmised (M), mediaanid (Me) ja standardhédlbed (Sd). Antud tunnuste kdikide
kiisimustikus olevate védidete keskmised véértused (M ja Me) ning standardhélbed on vilja toodud
eraldi Lisas 3. Vastuste keskmised jddvad jargneva skaala vahemikku, kus: 1 — , Kindlasti ei
ndustu®, 2 — ,,Ei ndustu”, 3 — ,,Pigem ei ndustu“, 4 — , Pigem ndustun®, 5 — ,,Noustun* ja 6 —
»Kindlasti ndustun®. Koikide tunnuste miinimum- ja maksimumvéértusteks on ,,1* ja ,,6*. Tabelist
3 on ndha, et standardhdlbed on pigem suured ehk vahemikus 0,8-1,16. See tihendab seda, et
vastused on iildisest keskmisest kaugel ehk vastuste hajuvus on suur. Kui vaadata Lisas 3 viidete

standardhilbeid, siis ka seal on ndha, et vdidetele on erinevalt vastatud (Sd on 1 punkti juures).

Tabel 3. Tunnuste keskmised, mediaanid ja standardhdlbed

Tunnus Keskmine Mediaan | Standardhilve
M) (Me) (Sd)
To60st haaratus 4.5 4,55 0,8
Tooorientatsioon | T6O 3,52 3,5 1,12
Karjéér 4,79 5 0,94
Kutsumus 3,12 3 1,16
Sotsiaalne kuuluvus 3,89 4 0,98
Hoivatus 2,61 2.5 1,16
Sonajulgus Noustuv 2,38 2,33 0,92
Kaitsev 1,93 2 0,96
Prosotsiaalne (kolleegidele) 4,71 4,75 0,8
Prosotsiaalne (juhile) 4,44 4.5 0,89
Vaikimine Noustuv 2,32 2 1,05
Kaitsev 2,11 2 0,99
Prosotsiaalne 5,10 5,33 0,93

Allikas: autori koostatud

Toost haaratus
Vastajad hindasid t60st haaratuse véiteid suhteliselt vordselt ehk kdikide viidete keskmised

vaartused (M) jdid vahemikku 4,09-4,84 ehk vastajate vastused olid ,,pigem ndustun® ja ,,ndustun®.
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(Tabel 3) Kdige korgemalt hindasid nad viiteid ,,Olen uhke t66 iile, mida teen” (M=4,84), ,,Olen
oma t0osse siivenenud” (M=4,78) ning ,,Olen innustunud oma t66d tehes* (M=4,64). Kdige
madalamad hinnangud olid viidetele ,, T660d tehes tunnen end energiast pakatavat® (M=4,09) ning
,Hommikul tdustes olen meelsasti ndus todle minema* (M=4,13). Siiski on ko&iki véiteid
korgemalt hinnatud ehk t66st haaratuse tunnuse keskmine niitab, et vastajad on pigem toost

haaratud. (Lisa 3)

Tooorientatsioonid

Tabelist 3 (eelmisel lehel) on ndha, et kodige kdrgemalt hinnati todorientatsiooni ,karjaar*
(M=4,79) ja teisena ,,sotsiaalne kuuluvus* (M=3,89) ning kdige madalamalt hinnati ,,hdivatus*
(M=2,61). Karjdiri todorientatsiooni kdige kdrgem hinnang oli viitele ,,Ma eeldan, et olen kunagi
erialaselt paremal positsioonil® (M=5,15). Sotsiaalse kuuluvuse tunnuse puhul olid korgeimad
hinnangud viidetele ,,Minu jaoks on oluline olla seotud inimestega, kellega koos téotan* (M=4,28)
ning ,,Minu t66 on minu jaoks vdimalus olla osa grupist voi meeskonnast® (M=4,27). Hoivatuse

tooorientatsiooni tunnusel oli korgeim hinnang viéitele ,,Mulle ei meeldi, kui mul pole mitte midagi

teha ning seetottu eelistan tootada® (M=3,22). (Lisa 3)

Lisaks karjddri, sotsiaalse kuuluvuse ja hdivatuse tddorientatsioonidele olid veel ,to6% ja
Hkutsumus®. | T60“ tddorientatsiooni hinnang kaldub ,,pigem ndustun®“ (M=3,52) poolele ja
kutsumuse todorientatsioon ,pigem ei ndustu“ (M=3,12) poolele. (Tabel 3) ,,T66*
tooorientatsiooni kdige korgema hinnangu said véited ,,To6tan pdhiliselt selleks, et teenida elatist,
mis voimaldaks mul nautida elu véljaspool t66d*“ (M=4,03) ning ,, To6tan pohiliselt selleks, et
maksta arveid vOi toetada oma perekonda® (M=3,81). Kutsumuse tddorientatsiooni puhul olid

hinnangud véidetele tipriski samad (M vahemikus 2,88 kuni 3,33). (Lisa 3)

Need tulemused nditavad, et on pohjust arvata, et Eesti IT valdkonna td6tajad on antud valimis
suunatud arengule ja karjadrile, kusjuures on neil selle juures oluline kuuluda ka sotsiaalsesse
gruppi ehk inimesed eelistavad tiimiliikmetega histi 1dbi saada ja koostddd teha. See on antud
valdkonnas viga oluline, sest enamasti todtavadki inimesed tiimides (pooled vastasid ka, et nende
t60 on projektipohine). Ndha on ka seda, et vastajad teavad, mis t60d nad teevad ja miks, sest
hoivatuse todorientatsioon sai kdige madalama hinnangu. Antud valdkonnas to6tavad enamasti
spetsialistid, kes on ise omale selle arengutee valinud ja ilmselt leidub véga vihe rolle, kus saab

to0d teha ainult selleks, et lihtsalt ,,raha saada® voi ,,aega téita®.
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Sonajulgus

Sonajulgusel on 3 erinevat ldhenemist: ndustuv, kaitsev ja prosotsiaalne. Noustuva sdnajulguse
puhul to6tajad peamiselt ndustuvad teiste arvamustega, sest nad on vihem t60st haaratud. Kaitsva
sonajulguse puhul ndustuvad nad pigem teistega selleks, et ennast kaitsta. Prosotsiaalse
sonajulgusega tootajad ka tegelikult rddgivad oma ideid ja arvamusi vélja (kdesolevas uurimistoos
sai eristatud veel, kas nad rddgivad pigem juhile vai kolleegidele). Noustuv ja kaitsev sdnajulgus
on passiivne ehk eelistatakse lihtsalt ndustuda grupi arvamusega, kui prosotsiaalne on aktiivne
sonajulguse vorm, kus ka tegelikult kasutatakse oma ,,hdélt”, et arvamust avaldada. (Van Dyne et

al., 2003)

Tabelist 3 (lehel 24) on néha, et kdige korgemalt hinnati prosotsiaalset sdnajulgust: kolleegidele
(M=4,71) ja juhile (M=4,44) ehk vastajad valisid ,,pigem ndustun* ja ,,ndustun®. Kaitsva ja
ndustuva sdnajulguse puhul vastasid nad ,,ei ndustu® ja ,,pigem ei ndustu* ehk neid sdnajulguseid
vastajad ei kasuta. Keskmised véartused kaitsva ja ndustuva sonajulguse viidetel jaid vahemikku
M=1,95 ja M=2,53. Prosotsiaalse sdnajulguse kdige kdrgemalt hinnatud viiteid olid: ,,Kuna hoolin
oma organisatsioonist, siis jagan juhiga oma ideid muudatuste tegemiseks* (M=4,93) ning ,,Kuna
hoolin oma organisatsioonist, siis jagan kolleegidega ideid muudatuste tegemiseks* (M=4,88).
Kdige madalamad hinnangud prosotsiaalse sOnajulgusega said véited: ,,Kui minu iiksuses
ilmnevad probleemid, siis julgen need juhtkonnale vélja tuua, isegi kui see kahjustab suhteid teiste
kolleegidega® (M=4,04) ning ,,Teatan juhtkonnale ennetavalt vdimalikest todkorralduslikest

probleemidest™ (M=4,13). (Lisa 3)

Vaikimine

Vaikimise puhul on samuti 3 erinevat ldhenemist: ndustuv, kaitsev ja prosotsiaalne. Noustuva
vaikimise puhul ei ole td6tajad toost haaratud ning ei jaga oma ideid. Kaitsva vaikimisega nad ei
jaga oma ideid selleks, et ennast kaitsta. Prosotsiaalne vaikimine on seotud organisatsioonihuvide

kaitsmisega ning &drisaladuste hoidmisega. (Van Dyne et al., 2003)

Vaikimise puhul on Tabelist 3 (lehel 24) niha, et ndustuv (M=2,32) ja kaitsev (M=2,11) vaikimine
on saanud madala hinnangu, kus vastajad valisid ,,ei ndustu* ehk kaitsvat ja ndustuvat vaikimist
nad ei kasuta. Prosotsiaalse vaikimise puhul on niha, et nad kasutavad seda, sest hinnang on korge
ehk inimesed ei avalda organisatsiooni kohta kahjulikku teavet ega avalda organisatsioonisaladusi.
Kodige korgemalt hinnati vdidet ,,Keeldun avaldamast teavet, mis vOib kahjustada organisatsiooni‘

(M=5,28) (Lisa 3).
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2.3.2. Uuringu tunnuste vordlev statistika

Kéesolevas peatiikis kirjeldatakse erinevaid gruppe, viiakse 1dbi dispersioonanaliilis ning antakse
iilevaade, kas erinevates gruppides esineb statistiliselt olulisi erinevusi tddorientatsioonide, to0st
haaratuse ja tootajate sonajulguse vahel. Gruppideks on: 1) mehed ja naised, 2) vanusegrupid, 3)
toostaazigrupid, 4) tiimi asukohapohised grupid, 5) projektipdhised grupid ning 6)
tookorralduslikud grupid. Meeste ja naiste ning projektipdhisust néitavate gruppide vaheliste
erinevuste véljaselgitamiseks viidi 1dbi Independent-Samples T Test ning vanusegruppide,
toostaazi gruppide, tiimi asukohapdhiste gruppide ning todkorralduslikke gruppide statistiliselt
oluliste erinevuste selgitamiseks viidi ldbi One-Way Anova Test Tamhane meetodil. Antud
analiilisid hindavad, kui suur on tegelikult vastuste hajuvus ehk vastuste erisuse suurus ning kas
need erinevused gruppide vahel on piisavalt suured, et oleks voimalik tulemust iildistada mitte
ainult antud valimile, vaid ka populatsioonile. Analiiiisi tulemused mainitud gruppide kohta on
esitatud Lisas 4 (kus p on olulisuse tdendosus, mis statistiliselt oluliste erinevuste puhul peab jadma

alla 0,05 véirtuse). Statistiliselt olulised vdértused on mérgitud Bold’is.

Analiiiisi tulemustest selgub, et meeste ja naiste vahel esineb statistiliselt olulist erinevust ainult
kaitsva sonajulguse puhul. Kaitsev sonajulgus on passiivne vorm, kus ndustutakse grupi
arvamusega selleks, et ennast kaitsta. Nii mehed kui ka naised on negatiivse poole peal (meestel
M=1,86 ja naistel M=2,18) ehk nad kaitsvat sdnajulgust pigem ei kasuta, kuid naistel v3ib seda
ilmselt harvadel juhtudel ikka esineda. Kdikide teiste tunnuste puhul statistiliselt olulist erinevust
meeste ja naiste vahel ei ole. Tabelist 4 Lisas 4 on ka ndha, et mehed ja naised on suhteliselt
sarnaselt kdiki tunnuseid hinnanud. Tddorientatsiooni ,.kutsumus® (meestel M=3,2 ja naistel
M=2,88) ning prosotsiaalse sdnajulguse (juhile) (meestel M=4,49 ja naiste]l M=4,30) vahel on veel
viikesed erinevused, kus mehed on neid veidi korgemalt hinnanud. Indpendent Samples Effect

Sizes testi jargi on antud erinevustel vdikesed mdjud antud valimi raames.

Vanusegruppide vahel esines statistiliselt olulist erinevust tddorientatsioonide ,karjdar ja
»sotsiaalne kuuluvus® ning prosotsiaalse vaikimise vahel. Nooremad ehk kuni 29 aastased
(M=4,99) ja 30-39 aastased (M=4,83) on vanematest, ehk alates 40 aastast ja vanemad (M=4,20),
rohkem karjddrile orienteeritud. Sotsiaalse kuuluvuse téoorientatsiooni erinevus tuli vélja kuni 29
aastaste (M=3,65) ja 30-39 aastaste (M=4,03) vahel, kus viimased hindasid sotsiaalse kuuluvuse
tooorientatsiooni korgemalt. Prosotsiaalse vaikimise puhul on vanemad (30-39 a; M=5,19 ning 40

ja vanemad; M=5,34) kindlameelsemad vorreldes kdige noorematega (kuni 29 aastased; M=4,79),
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kuid samas on koik positiivse poole peal ehk nad ei rdédgi organisatsiooni kohta informatsiooni
vélja. (Tabel 5 Lisas 4) ANOVA Effect Sizes testi jargi on antud valimi raames viikesed mdjud
vanusegruppide erinevustes veel jirgnevatel tunnustel: t00st haaratus, todorientatsioon
kutsumus®, prosotsiaalne sdnajulgus kolleegile ning ndustuv ja kaitsev vaikimine. Niiteks on 40-
aastased ja vanemad (M=3,41) ,.kutsumuse* todorientatsiooni veidike kdrgemalt hinnanud, kui

kuni 29-aastased (M=3,10) ja 30-39 aastased (M=3,00).

Erinevate todstaazigruppide (kuni 1 aasta, 1-3 aastat, 4-9 aastat ja 10+ aastat) vahel ei tulnud
statistiliselt olulisi erinevusi vilja. (Tabel 6 Lisas 4) ANOVA Effect Sizes testi jargi tulevad antud
valimi raames tO0staazigruppide vordlemisel vilja moningased viikese mojuga erinevused
tooorientatsioonide ,,karjddr®, , kutsumus* ja ,,sotsiaalne kuuluvus®, ndustuv ja kaitsev sdnajulgus
ning prosotsiaalne vaikimine vahel. Néiteks , karjdir todorientatsiooni on védiksema todstaaziga
vastajad (kuni 3 aastat) korgemalt hinnanud vorreldes nendega, kes on todtanud praeguses
organisatsioonis alates 4 aastat kuni 10+ aastat. Kutsumuse tddorientatsiooni on tunduvalt
madalamalt hinnanud alla aastase to0staaziga vastajad (M=2,80) vorreldes nditeks 10 aasta ja
enam to0staaziga vastajatega (M=3,77). Sotsiaalse kuuluvuse tddorientatsiooni hinnang tduseb
toostaazi kasvuga ehk mida kauem on vastajad praeguses organisatsioonis todtanud, seda suurem
on nende sotsiaalne kuuluvustunne. Noustuva ja kaitsva sonajulguse puhul vastasid korgemalt kuni
1 aastase voOi lile 10 aastase toostaaziga vastajad ehk nad vdivad oma sOnajulguses olla
passiivsemad. Prosotsiaalset vaikimist hindasid kuni 1 aastase ja iile 10 aastase t0Ostaaziga

vastajad veidi madalamalt vorreldes teistega.

Tulemustest selgub veel, et tiimi asukoht ei miéra dra vastuseid nendele viidetele, sest statistiliselt
olulisi erinevusi vilja ei tulnud ehk vahet ei ole, kas tiimilitkmed to6tavad: 1) samas riigis ja linnas,
2) samas riigis, aga erinevas linnas vdi 3) iile maailma laiali. (Tabel 7 Lisas 4) ANOVA Effect Sizes
testi jargi voib tekkida viikese mojuga erinevusi antud valimi raames t00st haaratuse, prosotsiaalse
sonajulguse (juhile) ja prosotsiaalse vaikimise vahel. Todst haaratust ning prosotsiaalset
sonajulgust (juhile) hindasid tiimilitkmed, kes to6tavad samas riigis, aga erinevas linnas, veidi
korgemalt vorreldes teistega. Samas prosotsiaalset vaikimist hindasid nad teistega vorreldes veidi

madalamalt.

Projektipohiste gruppide vahel esines statistiliselt olulist erinevust ainult tdodorientatsiooni
»Hkutsumus‘ vahel. Projektipdhise todga vastajad (M=3,31) hindasid kutsumuse t6dorientatsiooni

korgemalt vorreldes nendega, kelle to6 ei ole projektipdhine (M=2,98). Koiki iilejddnud tunnuseid
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on hinnatud véga sarnaselt. (Tabel 8 Lisas 4) Indpendent Samples Effect Sizes testi jdrgi on

erinevused gruppide vahel antud valimi raames kdikide tunnuste puhul lisna suured.

Gruppidevaheliste hinnangute erinevust sai kontrollitud ka to6korralduslikust poolest ehk kui tihti
nad eelistavad kontoris (v0i kodus) todtada, kus nad said valida 100%, 75%, 50% voi 25% todajast
kontoris vai siis kdivad nad 2-3 korda kuus kontoris, kord paari kuu tagant kontoris voi to6tavad
100% tooajast kodus. (Need, kes kédivad kord paari kuu tagant kontoris said kokku liidetud
nendega, kes tootavad 100% kodukontoris, sest muidu olid need grupid eraldiseisvalt liiga
viikesed ning lisaks nende hinnangud tunnustele olid viga sarnased.) (Tabel 9 Lisas 4) Kuigi
statistiliselt olulisi erinevusi hinnangutes ei esinenud, siis valimi raames on gruppide vahel ndha
koikide tunnuste puhul viikese mdjuga erinevusi (ANOVA Effect Sizes testi jargi). Niiteks
sonajulguse puhul eristub grupp, kes kdib kontoris 2-3 korda kuus — kaitsvat ja ndustuvat
sonajulgust (passiivne) hindasid nad koige korgemalt ning prosotsiaalset (aktiivne) koige

madalamalt. Samuti hindasid nad ndustuvat ja kaitsvat vaikimist korgemalt vorreldes teistega.

Kirjeldavas statistikas tuli vélja, et prosotsiaalne sdonajulgus (nii juhile kui ka kolleegidele) said
vastajate poolt korged hinnagud. Autor soovis siinkohal tdpsemalt vaadata, kuidas erinevad
omavahel need, kes vastasid ,,kindlasti ei ndustu®, ,,e1 ndustu‘ ja ,,pigem ei ndustu‘ ning ,,pigem
ndustun®, ,,ndustun® ja ,kindlasti ndustun®. Selleks sai loodud 2 gruppi: ,,Ei rddgi juhile* ja
,»Radgib juhile* ning ka ,,Ei radgi kolleegile ja ,, Rédgib kolleegile®. Esimesse gruppi kuuluvad
need, kelle vastused jdid vahemikku ,,0-3,74% ja teise gruppi need, kelle vastused on vahemikus
»3,75-6%. Antud gruppidega viidi 14bi Independent-Samples T Test analiilis keskmiste vadrtuste
vOrdlemiseks. Tabelid 10 (prosotsiaalne sOnajulgus juhile) ja 11 (prosotsiaalne sonajulgus
kolleegidele) leiab Lisast 4. ,,Ei rddgi“ gruppidesse tuli kokku 42 (juhile) ja 16 (kolleegidele)
inimest ning ,,Radgib* gruppidesse 167 (juhile) ja 193 (kolleegidele) inimest. Gruppide suuruste

erinevus on kiill suur, kuid annab mingil mééral iilevaate, mis neid gruppe iseloomustab.

Tabelitest 10 ja 11 Lisas 4 on néha, et gruppide ,,Ei rddgi juhile* ja ,,Ra4gib juhile ning ,,Ei rddgi
kolleegile* ja ,,Réédgib kolleegile* vahel on peaaegu kdikide tunnuste puhul statistiliselt olulised
erinevused. Tulemustest selgub, et need, kes rddgivad nii juhile kui ka kolleegidele oma arvamusi
ja ettepanekuid, on ka to6st haaratust korgemalt hinnanud (vastavalt M=4,65 ja M=4,59) vorreldes
nendega, kes ei radgi (vastavalt M=3,90 ja M=3,43). Té6orientatsioonide puhul on ,,R44gib juhile*
ja ,,Rédgib kolleegile* grupid hinnanud korgemalt ,karjddr” (vastavalt M=4,92 ja M=4,83),
LHkutsumus‘ (M=3,27 ja M=3,19) ja ,,sotsiaalne kuuluvus* (M=3,99 ja M=3,96) vorreldes ,,Ei radgi
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juhile* ja ,,Ei rddgi kolleegile™ gruppidega, kus ,karjaar tddorientatsiooni keskmine hinnang oli
4,3-4,4 juures, sotsiaalsel kuuluvusel 3-3,5 juures ning kutsumusel 2,4-2,5 juures. ,,Ei rddgi
grupid (juhile M=3,85 ja kolleegidele M=4,08) hindasid aga niiteks ,,to6* todorientatsiooni
korgemalt, kus ,,Ra4gib* gruppidel jéi keskmine vahemikku 3,44-3,48.

,»E1 rddgi* grupid on nii ndustuvat kui ka kaitsvat sdnajulgust hinnanud veidi kdrgemalt vorreldes
,»Radgib* gruppidega. Samas asuvad modlemad grupid negatiivse poole peal ehk neid
sonajulguseid ei rakendata. Prosotsiaalse sonajulguse puhul tuleb vilja, et need, kes julgevad juhile
radkida, julgevad ka rohkem réadkida kolleegidele (ja ka vastupidi). Vaikimise puhul on néha, et
,»E1 rddgi“ grupid on ndustuvat ja kaitsvat vaikimist korgemalt hinnanud vdrreldes ,,Rédgib*
gruppidega. Samas on mdlemad negatiivse poole peal ehk vaikimisi samuti ei rakendata.
Tulemused néitavad, et moned, kes ei rdédgi, vdoivad kasutada moningatel juhtudel passiivseid
sOnajulguse vorme rohkem ning on ka suurem vdimalus, et nad vdivad vaikida ja lihtsalt grupi

arvamustega ndustuda.
2.3.3. Tootajate sGnajulguse, todorientatsioonide ja todst haaratuse vahelised seosed

Antud peatiikis on kirjeldatud ja labi viidud té6orientatsioonide, todst haaratuse ja tdotajate
sOnajulguse ning vaikimise vaheliste seoste valjaselgitamiseks korrelatsioonianalliis. Td0tajate

sOnajulgust mojutatave tunnuste valjaselgitamiseks viidi 1abi aga regressioonanaliiis.

Korrelatsioonianaltdisi tulemused on Lisas 5 Tabelites 12 (k8ik tunnused) ja 13 (sGnajulgused,
vaikimised ning muu info vastaja ja organistasiooni kohta). Tabelites on sdnajulgused méargitud
»SJ¢ ja vaikimised ,,V*“. Kui vaadata, kuidas on sfnajulgused ja vaikimised seotud muude
asjaoludega, mida vastajatel paluti vastata, siis ilmneb, et seoseid ei ole. Paindlikul
tookorralduslikul vormil (kontori-, hiibriid-ja kaugt6o) ei ole seoseid sdnajulgusega, mis oli tiheks
uurimiskisimuseks. Ainukesed statistiliselt olulised positiivsed ja ndrgad seosed, mis valja tulevad

on ,,sugu‘ ja ,kaitsev sdnajulgus‘ vahel ning ,,vanus‘ ja ,,prosotsiaalne vaikimine* vahel. (Lisa 4

Tabel 13)
Tooorientatsioonide vahelised seosed sdnajulgusega ja vaikimisega

Need vastajad, kelle todorientatsioon on ,,t66*, kasutavad pigem passiivseid sdnajulguse vorme ja
ei kasuta aktiivseid vorme — seosed on kull vaga ndrgad, aga need on olemas. Statistiliselt oluline

seos on ndustuva sdnajulgusega (r=0,199, p=0,004) (Tabel 14). Lisaks kasutavad nad vaikimisi —
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ndustuvat (r=0,174, p=0,01) ja kaitsvat (r=0,155, p=0,025). Karjéari té6orientatsiooniga vastajad
passiivseid sdnajulguseid ei kasuta — ndustuva (r=-0,140, p=0,044) ja kaitsva (r=-0,167, p=0,015)
sOnajulgustega on ndrgad ja negatiivsed seosed. Samas prosotsiaalse sdnajulgusega on méddukas
ja positiivne seos nii kolleegidele (r=0,451, p<0,001) kui ka juhile (r=0,420, p<0,001).
Prosotsiaalsel sonajulgusel on veel ndrgad ja positiivsed seosed ,,kutsumus® (kolleegile r=0,225,
p=0,001 ja juhile r=0,259, p<0,001) ja ,,sotsiaalne kuuluvus* (kolleegile r=0,268, p<0,001 ja juhile
r=0,265, p<0,001) tédorientatsioonidega. ,,Hdivatus* on ndrgalt ja positiivselt seotud ndustuva
(r=0,195, p=0,005) ja kaitsva (r=0,193, p=0,005) s6najulgusega. (Tabel 14) Vé&ga ndrgalt on
hdivatuse tooorientatsioon seotud positiivselt kaitsva vaikimisega (r=0,143, p=0,039) ja
negatiivselt prosotsiaalse vaikimisega (r=0,138, p=0,046). ,,T66* to6orientatsioon on viga norgalt
ja positiivselt seotud néustuva (r=0,174, p=0,012) ja kaitsva (r=0,155, p=0,025) vaikimisega.
(Tabel 12 Lisas 5)

Tabel 14. Té6orientatsioonide vahelised seosed sdnajulgusega

Tunnus (r) Noustuv Kaitsev | Prosotsiaalne | Prosotsiaalne
sOnajulgus | sBnajulgus | sdnajulgus, | sdnajulgus,
kolleeg juht
TOO 0,199** 0,13 -0,105 -0,087
Karjaar -0,140* -0,167* 0,451** 0,420**
Kutsumus 0,021 0,03 0,225** 0,259**
Sotsiaalne kuuluvus 0,039 -0,08 0,268** 0,265**
Hdivatus 0,195** 0,193** 0,034 0,022

** korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01
* korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,05
Allikas: autori koostatud Lisas 5 toodud andmete alusel

Toost haaratuse vahelised seosed sdnajulgusega ja vaikimisega

To0st haaratus on seotud erinevate sdnajulgustega, kas norgalt voi mdddukalt ning positiivselt voi
negatiivselt. To0st haaratusel on ndustuva (r=-0,212, p=0,002) ja kaitsva (r =-0,219, p=0,001)
sOnajulgusega negatiivne ning ndrk seos ehk mida tugevamalt on to6tajad oma t66st haaratud, seda
vahem rakendavad nad passiivset sdnajulgust ehk kaitsvat ja ndustuvat sdnajulgust. Prosotsiaalse
sbnajulgusega nii kolleegidele (r=0,399, p<0,001) kui ka juhile (r=0,401, p<0,001) on t6ost
haaratusel moéddukas ning positiivne seos, mis tuli vélja ka kirjanduse Ulevaates. (Tabel 15

jargmisel lehel)
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Vorreldes sGnajulguseid omavahel, tuleb Tabelist 15 veel valja see, et nustuval ja kaitsval
sOnajulgusel on moddukas ja negatiivnse seos prosotsiaalse sOnajulgusega nii kolleegidele
(nustuv: r=-0,395, p<0,001 ja kaitsev: r=-0,481, p<0,001) kui ka juhile (ndustuv: r=-0,349,
p<0,001 ja kaitsev: r=-0,416, p<0,001), kus kaitsval sGnajulgusel on see seos veidi tugevam (eriti
just kolleegidele suunatud s6najulguses). Kaitsval ja ndustuval sGnajulgusel on omavahel
mdddukas ja positiivne seos (r=0,594, p<0,001). (Tabel 15) Mida rohkem kasutatakse passiivseid

sOnajulguse vorme, seda véahem aktiivsemad on nad ka périselt oma arvamusi ja motteid jagama.

Tabel 15. Toost haaratuse vahelised seosed s6najulgusega ning sénajulguste omavahelised seosed

Tunnus (r) Toost NOustuv SJ | Kaitsev | Prosotsiaalne | Prosotsiaalne
haaratus SJ SJ, kolleegile SJ, juhile

T60st haaratus 1 - - - -
Noustuv SJ -0,212** 1 - - -
Kaitsev SJ -0,219** 0,594** 1 - -
Prosotsiaalne SJ, 0,399** -0,395** | -0,481** 1 -
kolleegile

Prosotsiaalne SJ, 0,401** -0,349** | -0,416** 0,818** 1
juhile

** korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01
Allikas: autori koostatud

Alljargnevast Tabelist 16 on naha, et tdost haaratusel on néustuva vaikimisega (r=-0,399, p<0,001)
negatiivne ja pigem mdddukas seos ning kaitsva vaikimisega (r=-0,232, p<0,001) negatiivne ja
nork seos. Noustuv vaikimine tdhendas seda, et inimene eelistab vaikida, sest ta ei ole enam t06st
haaratud ja siinkohal tulemused kinnitavad seda. Prosotsiaalse vaikimisega on t60st haaratusel
(r=0,163, p=0,018) pigem vaga nork, kuid positiivne seos. Mida tugevam on t6dst haaratus, seda
vahem kasutatakse vaikimist (ndustuvat ja kaitsvat), mida kinnitab ka eelnev tabel, kus

prosotsiaalne sénajulgus oli todst haaratusega positiivselt seotud.

Tabel 16. T66st haaratuse vahelised seosed vaikimisega ning vaikimiste omavahelised seosed

Tunnus (r) ToOost NoOustuv | Kaitsev | Prosotsiaalne
haaratus | vaikimine | vaikimine | vaikimine

TO0st haaratus 1 - - -

Ndustuv vaikimine -0,399** 1 - -

Kaitsev vaikimine -0,232** | 0,681** 1 -

Prosotsiaalne vaikimine 0,163* | -0,361** | -0,353** 1

** korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01
* korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,05
Allikas: autori koostatud
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Noustuval ja kaitsval vaikimisel on omavahel positiivne ning peaaegu véga tugev seos (r=0,681,
p<0,001) ning prosotsiaalse vaikimisega on neil nork ja negatiivne seos (ndustuval r=-0,361,
p<0,001 ja kaitsval r=-0,353, p<0,001). (Tabel 16 eelmisel lehel) Kui vaadata, kuidas on omavahel
seotud vaikimised sOnajulgustega, siis tuleb vilja, et ndustuval ja kaitsval vaikimisel on ndustuva
sonajulgusega (mdlemal r=0,496, p<0,001) ja kaitsva (vastavalt r=0,550, p<0,001 ja r=0,640,
p<0,001) sdnajulgusega mdodukad ja positiivsed seosed. Prosotsiaalse sdnajulgusega nii
kolleegidele (ndustuv vaikimine: r=0,419, p<0,001 ja kaitsev vaikimine: r=0,411, p<0,001) kui ka
juhile (ndustuv vaikimine: r=0,417, p<0,001 ja kaitsev vaikimine: r=0,399, p<0,001) on need
seosed moddukad ja negatiivsed. Prosotsiaalsel vaikimisel on ndustuva sdonajulgusega (r=-0,188,
p=0,006) viga ndrk ja negatiivne seos; kaitsva sdnajulgusega (r=-0,351, p<0,001) ndrk ja
negatiivne seos ning prosotsiaalse sonajulgusega (juhile r=0,191, p=0,006) viga ndrk ja

(kolleegidele r=0,225, p=0,001) ndrk ning positiivne seos. (Tabel 12 Lisas 5)

Tooorientatsioonide vahelised seosed t66st haaratusega

Korrelatsioonianaltilisi tulemused nditavad, et t6oorientatsioonide ja to6st haaratuse vahel on
seoseid (va ,,hBivatus“ tooorientatsioon). Tabelist 17 on naha, et todst haaratusel on karjaari
(r=0,369, p<0,001), kutsumuse (r=0,460, p<0,001) ja sotsiaalse kuuluvuse (r=0,382, p<0,001)
tooorientatsioonidega positiivne ning nork voi pigem mdddukas seos. ,,T66* todorientatsiooniga

on toost haaratusel negatiivne ja ndrk seos (r=-0,343, p<0,001).

Tabel 17. Todorientatsioonide vahelised seosed t0dst haaratusega ning tédorientatsioonide

omavahelised seosed

Tunnus (r) T60st haaratus T60 Karjaar | Kutsumus | Sotsiaalne | Hdivatus
kuuluvus

T60st haaratus 1 - - - - -
TO0 -0,343** 1 - - - -
Karjaar 0,369** -0,075 1 - - -
Kutsumus 0,460** | -0,178** | 0,203** 1 - -
Sotsiaalne kuuluvus 0,382** -0,165* | 0,313** | 0,425** 1 -
Hdivatus 0,068 -0,153* | 0,064 | 0,381** | 0,244** 1

** korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01
* korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,05
Allikas: autori koostatud Lisas 5 toodud andmete alusel

Tdoorientatsioonide omavahelistest seostest ilmneb, et ,,to6* toGorientatsioon on viaga ndrgalt ja

negatiivselt seotud kutsumuse (r=-0,178, p=0,001), sotsiaalse kuuluvuse (r=-0,165, p=0,017) ja
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hdivatuse (r=-0,153, p=0,027) td6orientatsioonidega. ,,T66* todorientatsioonil on ainukesena
negatiivsed statistiliselt olulised seosed teiste to0orientatsioonidega. Karjaari tdoorientatsioon on
positiivselt ja nérgalt seotud kutsumuse (r=0,203, p=0,003) ja sotsiaalse kuuluvuse (r=0,313,
p<0,001) t6dorientatsioonidega. ,,Kutsumus* lisaks karjéarile on positiivselt ja méddukalt seotud
sotsiaalse kuuluvusega (r=0,425, p<0,001) ja ndrgalt hdivatusega (r=0,381, p<0,001). Ka
sotsiaalne kuuluvus, lisaks karjaari ja kutsumuse té0orientatsioonidele, on ndrgalt ja positiivselt
seotud hdivatusega (r=0,244, p<0,001). (Tabel 17 eelmisel lehel)

2.3.4. SBnajulgust mdjutavad tunnused

Uuringus Kasitleti sdnajulgust mojutavate tunnustena tooorientatsiooni, t6ost haaratust ja
paindlikke tookorralduslikke vorme. Selleks, et hinnata, mis mdjutab tddtaja sGnajulguse
kasutamist, loodi mitmese lineaarse regressioonianalulsi jaoks mudel. Mudelis on sdltuvaks
tunnuseks to6taja sdnajulguse neli erinevat vormi (prosotsiaalne - kolleegile, prosotsiaalne - juhile,
ndustuv ja kaitsev) ja soltumatuteks tunnusteks voeti paindliku tookorralduse vormid, viis

todorientatsiooni ja toodst haaratus.

Madjude hindamiseks viidi [&bi mitmene lineaarne regressiooni anallius. Statistiliselt olulist mdju
prosotsiaalse sonajulguse (kolleegile) ja prosotsiaalse sdnajulguse (juhile) kasutamisele omasid
todorientatsioon , karjaare ja toost haaratus. Mdlema tunnuse mdéju on positiivne. Paindlikud
tookorralduslikud vormid prosotsiaalse sGnajulguse kasutust ei mdjuta. (Autor otsustas mudeli 3
jamudeli 4 kasuks, sest nende seletusvdime oli kdige suurem, mdlemal ~24%) (Tabel 18 ja Tabel
19)

Tabel 18. Regressioon prosotsiaalne sdnajulgus — kolleegile

Mudel | Prosotsiaalne sGnajulgus - kolleegile B t p
3 (Konstant) - 6,038 <0,001
Tooorientatsioon - karjaar 0,223 3,467 0,001
Tdoorientatsioon - sotsiaalne kuuluvus 0,107 1,608 0,109
To0Ost haaratus 0,323 4,779 <0,001
R Kohandatud R? (Sig)
R? muutus | F muutus
1 0,3472 0,116 0,120 0
2 0,404° 0,155 0,043 0,001
3 0,497°¢ 0,236 0,084 0

Allikas: autori koostatud
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Tabel 19. Regressioon prosotsiaalne sdnajulgus — juhile

Mudel | Prosotsiaalne sdnajulgus - juhile B t p
4 (Konstant) - 4,080 <0,001
Tooorientatsioon - karjaar 0,189 2,923 0,004
Tddorientatsioon - kutsumus 0,052 0,700 0,485
Tddorientatsioon - sotsiaalne kuuluvus 0,099 1,411 0,160
Toost haaratus 0,312 4,201 <0,001
R Kohandatud R? (Sig)
R2 muutus | F muutus
1 0,3172 0,101 0,101 0
2 0,394° 0,155 0,055 0
3 0,415° 0,173 0,018 0,038
4 0,488¢ 0,238 0,066 0

Allikas: autori koostatud

Noustuva sdnajulguse kasutamisele omasid statistiliselt olulist m&ju tédorientatsioonid ,,t06* ja
,hoivatus® ning to0st haaratus. To6orientatsioonide mdjud on positiivsed ning t6ost haaratuse
mdju negatiivne.
tooorientatsioon ,,hdivatus* ning to0st haaratus. ,,Hdivatus® toGorientatsiooni mdju on positiivne
ning t60st haaratuse mdju on negatiivne. Paindlikud tookorralduslikud vormid ndustuvat ja
kaitsvat sOnajulgust ei mojuta. (Autor otsustas mdlemal sdnajulgusel mudeli 3 kasuks, sest nende

Kaitsva sonajulguse kasutamisele omasid statistiliselt olulist

seletusvdime oli kbige suurem, vastavalt ~12% ja ~10%) (Tabel 20 ja Tabel 21)

Tabel 20. Regressioon ndustuv sdnajulgus

Mudel | Ndustuv sdnajulgus B t p
3 (Konstant) - 4,762 <0,001
Todorientatsioon - t60 0,176 2,523 0,012
Tooorientatsioon - hdivatus 0,236 3,563 <0,001
ToOost haaratus -0,18 -2,587 0,01
R Kohandatud R? (Sig)
R2 muutus | F muutus
1 0,2022 0,041 0,041 0,003
2 0,300° 0,09 0,049 0,001
3 0,345¢ 0,119 0,029 0,010

Allikas: autori koostatud
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Tabel 21. Regressioon kaitsev sdnajulgus

Mudel | Kaitsev sdnajulgus B t p
3 (Konstant) - 4,187 <0,001
Tooorientatsioon - t60 0,137 1,953 0,052
Todorientatsioon - hdivatus 0,213 3,181 0,002
Toost haaratus -0,199 | -2,842 0,005
R Kohandatud R? (Sig)
R? muutus | F muutus
1 0,173? 0,03 0,03 0,012
2 0,263P 0,069 0,039 0,004
3 0,323¢ 0,104 0,035 0,005

Allikas: autori koostatud
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3. ARUTELU, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Uurimist60 eesmairgiks oli Eesti IT ettevotete tootajate néitel védlja selgitada, kuidas tootajate
sonajulgus (employee voice) on seotud tddorientatsiooni (work orientation), toost haaratuse (work
engagement) ja paindlike tookorralduslike vormidega ning millised tunnused mdjutavad
sonajulguse kasutamist enam. Autor lisaks sonajulgusele soovis uurida, millised on antud seosed
vaikimisega. (Antud arutelus, kui ole tdpsustatud ndustuv, kaitsev voi prosotsiaalne vaikimine ja
autor mainib ,,vaikimise* kohta, siis see viitab ndustuvale ja kaitsvale vaikimisele.) Sonajulgust
mdjutavate tunnustena uuringus kisitletakse todorientatsiooni, to0st haaratust ja paindlikke

tookorralduslikke vorme.

Ulevaatlikult tuues siinkohal vilja uuringu tulemused, selgus, et vastajad on pigem t50st haaratud.
Kdige korgemalt hinnati tédorientatsioone ,karjdar” ja ,,sotsiaalne kuuluvus® ehk vastajad on
peamiselt suunatud arengule ja karjdirile (seda eriti just nooremad kuni 29 a vastajad) ning
eelistavad kuuluda sotsiaalsesse gruppi (mida hindasid kdrgemalt just 30-39 aastased).
Sonajulguse puhul tuli vilja, et kdige korgema hinnangu sai prosotsiaalne sOnajulgus, kus
kolleegidele suunatud sonajulgust (vorreldes juhile) hinnati veidi kdrgemalt. Kusjuures need, kes
on prosotsiaalset sOnajulgust kdrgemalt hinnanud, on kdrgemalt hinnanud ka t66st haaratust ning
karjddri ja sotsiaalse kuuluvuse (ka kutsumuse) todorientatsioone. Kaitsvat ja ndustuvat
sonajulgust vastajad ei kasuta. See néitab, et vastajad enamasti kasutavad oma ,,hadlt* aktiivselt ja
on valmis jagama oma ideid ja arvamusi. Vaikimist vastajad samuti ei kasuta, kuid kasutavad
prosotsiaalset vaikimist, mis on seotud organisatsioonihuvide kaitsmisega ehk siinkohal voib
oletada, et to6tajad on oma todandjatele lojaalsed. Samas mdned, kes ei riddgi, voivad mdningatel
juhtudel kasutada passiivseid sdnajulguse vorme rohkem, on valmis grupiarvamusega ndustuma
ning on ka suurem voimalus, et nad kasutavad vaikimist. Paindliku to6korralduse gruppide vahel
statistiliselt olulisi erinevusi vélja ei tulnud, mida oleks saanud {ildistada populatsioonile (valimis

kiill aga vdikese mdjuga erinevusi esines).

To606 autor soovis veel ldhemalt uurida, kuidas voiksid omavahel seotud olla tdoorientatsioonid.

Kirjanduse tlevaates tuli vélja, et nditeks ,,to6* ja ,.kutsumus* todorientatsioonid mdjutavad
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teineteist ja ka karjiéri tooorientatsioon on nendega seotud. On leitud, et karjadri todorientatsioonil
on positiivne mdju ,,t66 todorientatsioonile ehk inimesed seostavad palgatdusu professionaalse
arenguga. Lisaks on leitud ka positiivne seos kutsumuse ja karjdéri tooorientatsioonide vahel.
(Pitacho et al., 2019, 1k 487-488) Kéesoleva t60 tulemustest selgus, et karjdari tdoorientatsioonil
on ndrk ja positiivne seos kutsumuse ja sotsiaalse kuuluvusega. ,,T66“ tdoorientatsioonil olid
ainukesena negatiivsed statistiliselt olulised viga norgad seosed ja seda kutsumuse, sotsiaalse
kuuluvuse ja hoivatusega. T60 ja karjdédri tooorientatsioonide vahel seoseid ei ilmnenud.
Kutsumuse ja sotsiaalse kuuluvuse vahel tuli vélja moddukas ja positiivne suhe ning mdlemad on
veel positiivselt ja norgalt seotud hdivatusega. Pitacho et al. nditeks uurisid, kas tdoorientatsioonid
(t60, karjdér ja kutsumus) voiksid pdimuda ning leidsid, et eksisteerivad hiibriidorientatsioonid
nagu karjadr-kutsumus ja karjair-t66. Kédesolevas uuringus voib samuti olla vastajatel t66 suhtes
erinevaid hoiakuid. Niiteks inimesed, kes seostavad end oma td6ga ja soovivad areneda ning
karjadri luua, voivad olla karjddr-kutsumus tdoorientatsiooniga ning niiteks teised, kellele on
lisaks arenguvdimalustele oluline ka veel kuuluda sotsiaalsesse gruppi, voivad olla karjdar-
sotsiaalne kuuluvus tddorientatsiooniga. Siinkohal soovitaks autor tulevikus ldhemalt uurida
hiibriidorientatsioonide kohta, sest todhoiakud voivad inimestel varieeruda. Teades tdpsemalt,
millised on todtajate toohoiakud voi suhtumine té0sse, on voimalik luua neile selline tookeskkond,
kus nad on t66st rohkem haaratud ja mida enam nad seda on, seda arvatavasti sOnajulgemad nad

on.

Esimeseks uurimiskiisimuseks oli vélja selgitada, kuidas on todorientatsioonid seotud tootajate
sonajulgusega. Tulemustest selgus, et karjddri to0orientatsiooniga vastajad passiivseid
sonajulguseid (ndustuvat ja kaitsvat) ei kasuta ning kasutavad pigem prosotsiaalset sOnajulgust,
kust tuli vélja moddukas ja positiivne seos. Prosotsiaalsel sonajulgusel olid veel nodrgad ja
positiivsed seosed kutsumuse ja sotsiaalse kuuluvusega. ,,T06“ to0orientatsiooniga inimesed
kasutavad pigem passiivseid sOnajulguse vorme ning ndustuvat ja kaitsvat vaikimist (statistiliselt
oluline ndrk ja positiivne seos oli ainult ndustuva sdnajulgusega). Hoivatuse todorientatsioonil olid
ndustuva ja kaitsva sdnajulgustega norgad ja positiivsed seosed ning viga ndrk positiivne seos
kaitsva vaikimisega ja negatiivne seos prosotsiaalse vaikimisega. Ehk vdimalik on, et inimesed,
kes tootavad peamiselt selleks, et oma aega sisustada voi et lihtsalt raha teenida, eelistavad pigem
passiivseid sonajulguse vorme voi vaikimist. Neil on nditeks lihtsam ndustuda grupi arvamusega,
kui et hakata enda ettepanekuid tegema, sest nad ei ole oma tddst nii haaratud ja pruugi osata

koikides asjades kaasa rdédkida voi ei ole nad motiveeritud rohkem pingutama.
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Teiseks uurimiskiisimuseks oli vélja selgitada, kuidas on paindlikud téokorralduslikud vormid
(kontori-, hiibriid, kaugtod) seotud sdonajulgusega ning tulemused néitasid, et seoseid ei ole ehk
see, kui palju inimesed julgevad tooOalastes asjades kaasa réddkida, ei tulene sellest, kas nad
eelistavad todtada kodust, kontorist voi kasutavad hiibriiddvormi. Tulemus on autori arvates mingil
madral illatav, kuid samas arusaadav, sest tdnapdeval eriti just IT firmades on paindlik
tookorraldus vigagi tavaline. Vdimalik on, et inimesed on harjunud (eriti peale Covid-19
pandeemiat) kaugt6d vormis tootama ehk nad ei née raskusi distantsilt todtades tooalastes asjades
kaasa rdadkimast. [lmselt on ka ettevotted pidanud tidiustama olemasolevaid voi looma tdhusamaid
kommunikatsioonisiisteeme, et ettevote ari ja tegevus ei kannataks ning et kdik protsessid saaksid

ilma takistusteta ka edaspidi sujuvalt edasi toStada.

Kolmandaks uurimiskiisimuseks oli vilja selgitada, kuidas on to0st haaratus seotud sonajulgusega.
Uuringu tulemustest selgus, et toost haaratus on norgalt ja negatiivselt seotud ndustuva ja kaitsva
sonajulgusega ehk mida tugevamalt on todtajad toost haaratud, seda vihem rakendavad nad
passiivseid sOnajulguse vorme. Mida rohkem kasutatakse passiivseid sonajulguse vorme, seda
vihem aktiivsemad on nad ka périselt oma arvamusi ja motteid jagama (prosotsiaalne sdnajulgus).
Prosotsiaalse sonajulgusega ehk aktiivse sonajulguse vormiga on t60st haaratusel moddukas ning
positiivne seos. Vaikimise puhul tuli vilja, et mida tugevam on tddst haaratus, seda viahem
kasutatakse vaikimist. Lisaks ilmnes, et mida rohkem kasutatakse passiivseid sdnajulguse vorme
(kaitsev ja ndustuv), seda suurem on vdimalus, et kasutatakse ka vaikimist (kaitsev ja ndustuv).
Kui todtajad on lojaalsed todandjale ja ei jaga ettevitet kahjustavad teavet (prosotsiaalne
vaikimine), siis on ka voimalik, et nad on sOnajulgemad (prosotsiaalne) ja kasutavad vihem

passiivseid sonajulguseid (kaitsev ja ndustuv).

Sarnaselt kirjanduse iilevaates leidsid Rees et a/,, et sdnajulgus on td0st haaratusega seotud ning
otsest seost vahendab tdotajate usaldus juhtkonda ning todtaja ja tema otsese juhi suhe ehk mida
suurem on usaldus ja mida kvaliteetsemad on sotsiaalsed suhted, seda suurem on
organisatsioonides to0st haaratus. (Rees et al., 2013, lk 2792-2793) Sarnaselt Weiss ja Zacher
(2022) leidsid, et lisaks sOnajulgusele suurendas toOst haaratust veel tootajate emotsionaalne
stabiilsus. Mida enam on to6tajad t60st haaratud, seda sonajulgemad on nad tddalastes asjades
kaasa rddkima ja seda rohkem suureneb ka organisatsiooni efektiivsus (Jha et al., 2019, 1k 699).
Seega kinnitavad kdesoleva uuringu tulemused eelmisi sarnaseid uuringuid antud teemal, millest
saab jdreldada, et tootajad, kes on tdesti oma to0st haaratud, on julgemad radkima. Tulemus on

oodatav, sest t00st haaratus on sisuliselt to6tajate piihendumus, kus nad ndevad oma t66s palju
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vaeva ja mis toob positiivseid tulemusi nii isiklikule arengule ja kasvule kui ka organisatsiooni
efektiivsuse ja joudluse kvaliteedi kasvule. (Schaufeli, 2012, 1k 3-4). Selleks, et see oleks voimalik,

peavad tootajad kaasa radkima ning diskussioonides osalema.

Neljandaks uurimiskiisimuseks oli vélja selgitada, kuidas on todorientatsioonid seotud toost
haaratusega. Tulemustest selgus, et to0st haaratusel on kutsumuse tédorientatsiooniga moddukas
ning karjééri ja sotsiaalse kuuluvuse todorientatsioonidega pigem nork ning positiivne seos. ,,T60
téoorientatsiooniga on to0st haaratusel negatiivne ja nork seos. Kirjanduse iilevaates tuli sarnaselt
vilja, et kutsumuse todorientatsiooniga todtajad tundsid end oma t66st rohkem haaratud, kusjuures
madalaim t66st haaratus oli ,,t66* to0orientatsiooniga tdotajatel (Kolodinsky et al., 2018, 1k 419;
Mantler et al., 2022, 1k 1160-1161). Karjédéri todorientatsiooni ja todst haaratuse nork seos antud
uuringus on kiill positiivne, kuid ka varasemalt on mainitud, et karjddri todorientatsiooniga
inimesed voivad olla to0st haaratud kiill, aga ainult siis, kui nad on oma karjairiedukusega rahul.

(Mantler et al., 2022, 1k 1160-1161)

Ka siin on tulemus oodatav, sest kutsumuse todorientatsiooniga inimesed on pigem teistele
keskendunud — nad nédevad enda t60s sotsiaalset vadrtust (Willner et al., 2020, 1k 111) ja kuna nad
tunnevad tugevat seost oma td0ga, siis voib eeldada, et nad on ka t60st haaratud ehk esiteks nad
tunnevad suuremat t60 rahulolu (Lan ef al., 2013, lk 637) ning teiseks nad tunnevad kdrgemat
energiat, entusiasmi ja samastumist oma tdodga (Kolodinsky ef al., 2018, lk 419). ,,T66*
toOorientatsiooni ja toOst haaratuse negatiivne seos nditabki seda, et mida rohkem suhtuvad
inimesed t00sse kui raha saamisesse, seda vihem tunnevad nad to0st haaratust, sest nende
eesmargiks ei ole nautida t66d, vaid nautida elu véljaspool t66d. (Sperry, 2011, 1k 163). Kui
vaadata kéesoleva t00 tulemusi, siis karjddri todorientatsiooni hindasid kdige kdrgemalt kuni 29
aastased vastajad ning kuni 1 ja 1-3 aastase t0Ostaaziga vastajad, kusjuures kuni 29 aastased
vastajad hindasid to0st haaratust koige madalamalt. Ilmselt on nooremad oma karjdéri
algusaastatel rohkem suunatud arengule ja Oppimisele ning to6st haaratus suureneb neil aja
moddudes, kui on to0st juba selgem arusaam. ToOst haaratust saaks suurendada pakkudes neile
OppimisvOimalusi, vdimalusi ennast proovile panna, kaasates neid ja pakkudes huvitavaid

valjakutseid.

Viiendaks uurimiskiisimuseks oli vilja selgitada, milline mdju on tddorientatsioonidel, todst
haaratusel ja paindlikel tookorralduslikel vormidel tootajate sOnajulguse kasutamisele.

Regressioonanaliiiisi tulemused nditasid, et todorientatsioonil ,karjdar” ja toost haaratusel oli
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prosotsiaalsele sonajulgusele (nii kolleegidele kui ja juhile) statistiliselt oluline positiivne mdju.
Noustuvale ja kaitsvale sonajulgusele omasid statistiliselt olulist positiivset mdju ,,hdivatus*
téoorientatsioon (ndustuvale sdnajulgusele ka veel ,,t66 tOdorientatsioon) ning negatiivset moju
to0st haaratus. Paindlikud téokorralduslikud vormid sdnajulguseid ei mojuta. Eelnevalt mainitud
tulemused niitasid, et kdige tugevamad seosed (mis olid positiivsed ja moddukad) ilmnesid
prosotsiaalsel sonajulgusel nii karjddri toOorientatsiooni kui ka t00st haaratusega.
Regressioonianaliiiis nditas, et molemad tunnused ka tegelikult mojutavad aktiivset sonajulguse
kasutamist positiivselt ehk inimesed, kes piirgivad ning soovivad areneda oma karjééris ja kes
samal ajal on oma t0Ost haaratud, kasutavad oma ,hddlt“ ja on arvatavasti erinevates

diskussioonides ning arvamuste, ettepanekute ja soovide avaldamises aktiivsed.

Ettevotted seega peaksid oma tddtajatele looma arengu- ja karjdarivdimalusi ning pakkuma neile
huvitavaid ja kaasahaaravaid tooiilesandeid voi vdljakutseid. Ettevotetel tasuks ka moelda, kuidas
julgustada rohkem radkima inimesi, kelle todorientatsioonideks on ,,t66*, ,,sotsiaalne kuuluvus* ja
,hoivatus“. Uheks voimaluseks oleks luua lihtsasti kittesaadav kommunikatsioonisiisteem, kuhu
inimesed saaksid oma motteid kirja panna. Nendele, kellele on olulised sotsiaalsed suhted, tasuks
laheneda personaalselt ja ndost nidkku voi siis leida voimalusi, et korraldada iihisviibimisi voi
koosolekuid, kus osaleksid kohapeal ka kaugtodd eelistavad tootajad. Kutsumuse todorientatsiooni
IT ettevotete kontekstis vdga ei avaldunud, kuid t66 autor eeldab, et ka nemad vodiksid olla

sonajulged, toost haaratud ning pithendunud.

Antud uurimistod tulemused annavad esialgse iilevaate, kuidas vOiksid Eesti IT ettevotetes
omavahel seotud olla tddtajate sdnajulgus, tddst haaratus ja todorientatsioonid. Uhelt poolt tiitis
uuring oma eesmérki — antud tunnuste vahel leidus seoseid ning uurimiskiisimused said vastatud.
Teiselt poolt tuleb antud uuringus arvestada ka vdimalike piirangutega. Osade tunnuste puhul tulid
vilja statistiliselt olulised erinevused, mida on vdimalik iildistada populatsioonile. Samas esines
ka mitmete tunnuste puhul statistiliselt olulisi erinevusi ainult valimi piires. Selleks, et oleks
voimalik teha kindlamaid ja iildistavamaid jireldusi, tuleks laiendada ning suurendada valimit,
sest antud uuringu osalejad enamasti piirdusid autori tutvusringkonnaga ja olid tihe valdkonna

poOhised.

Tuleks arvestada ka seda, et autorile teadaolevalt ei ole varasemalt antud sdnajulguse ja
tooorientatsioonide kiisimustikke eesti keelde tolgitud. Seega tuleks kiisimustikke suurema valimi

peal kontrollida, edasi arendada ja vajadusel tolget kohandada. Lisaks tuli vastajatel antud
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uuringus hinnata véiteid 1dhtuvalt oma tunnetele ja kogemusele ning siinkohal ei saa kindel olla,
et nad on vastamisel, vaatamata anontimsusele, olnud ausad. Viited, mida hinnata tuli, voisid olla
isna isiklikud. Samas tuli vilja, et kiisimuste skaalade usaldusvédirsus oli hea voi isegi
suurepdrane, mis tdhendab seda, et antud kiisimustik on usaldusvddrne ning voib anda haid
tulemusi. To6 autor soovitakski edaspidi nii IT kui ka muude valdkondade ettevotetel oma
tootajate hulgas lisaks t60st haaratusele, uurida ka tootajate sdonajulgust ja todorientatsioone.
Teades, millised on oma tddtajate hoiakud t60sse, on neid palju lihtsam motiveerida ja seeldbi ka

nende t00st haaratust suurendada, mis siis omakorda suurendaks sonajulgust.

Uuringust selgus, et paindlik tddvorm ei ole sdnajulgusega seotud ehk siinkohal oleks hea edasi
uurida, millised tegurid vai tunnused voiksid veel sdnajulgust mdjutada. Ilmselt suurema valimi
puhul voiks mingeid seoseid vélja tulla, kuid vaatamata sellele, on autori arvates oluline ettevotetel
moelda, kuidas on voimalik kaugtdo tegijad paremini kaasata ning rddkima panna. Néiteks iiheks
teguriks, mis soodustab sdnajulgust ja todtajate to0st haaratust, on psiihholoogiline turvalisus.
Tootajad, kes tunnevad psiihholoogilist turvalisust, on suurema tdendosusega valmis asjadest
radkima. (Ge, 2020, Ik 1) Voimalik on, et t66 tegemise koht ei méiéra niipalju sonajulgust, kui seda
madravad muud sotsiaalsed asjaolud, milleks voiksid olla austavad todsuhted, usaldus,
motivatsioon, inspireeriv ja toetav juhtimisstiil, efektiivne ja labipaistev kommunikatsioon, toetav
kultuur, kaasav tookeskkond, organisatsiooni dppimisvdime jpm. Tasuks edaspidistes uuringutes
veel vilja selgitada, mis tegelikult sdnajulguse kasutamist julgustab (ja kas see vdiks ka hoopis
tuleneda inimeste enda iseloomust), kas inimeste sonajulguse kasutamine on suunatud tulevikku
(edendav sdnajulgus) voi olemasolevatesse toopraktikate puudujddkidesse (keelav sdnajulgus)

ning millal ja millistes asjaoludes inimesed passiivseid sdnajulguse vorme ja vaikimisi kasutavad.
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KOKKUVOTE

Magistritod eesmargiks oli Eesti IT ettevitete tootajate néitel vélja selgitada, kuidas todtajate
sOnajulgus (employee voice) on seotud tooorientatsiooni (work orientation), toost haaratuse (work
engagement) ja paindlike tookorralduslike vormidega ning millised tunnused mdjutavad
sbnajulguse kasutamist enam. Uuringus Kkasitleti sbnajulgust mdjutavate tunnustena

toodorientatsiooni, toost haaratust ja paindlikke tookorralduslikke vorme.

T60 teoreetilises osas andis autor levaate tooorientatsioonidest, toost haaratusest, sdnajulgusest
ja vaikimisest ning nende omavahelistest seostest. Tédorientatsioonideks on 1) t66, 2) karjaar, 3)
kutsumus, 4) sotsiaalne kuuluvus ja 5) hdivatus ning eksisteerida vdib ka hlbriidorientatsioone
nagu nditeks karjaar-kutsumus ja karjaar-t66. Toost haaratuse puhul ndevad inimesed oma t60s
palju vaeva ning samastuvad sellega, lisaks v@ib seda m&jutada t66- ja eraelu rahulolu, positiivne
hoiak, t66 tdhenduslikkus, juhtimisstiil ja job crafting. To6tajate sdnajulgus vdib olla nii otsene
(juhile) kui ka kaudne (kolleegidele) ning nii edendav (suunatud tulevikku) kui ka keelav
(suunatud parandamisele). Kirjanduse Ulevaates on vélja toodud, milliseid seoseid antud tunnuste

vahel on varasemalt leitud.

T6O eesmérgi tditmiseks sai labi viidud empiiriline uuring, kus kusitleti Eesti IT ettevGtete
tootajaid. Uuringule vastas 209 inimest. Tulemustest selgus, et vastajad on pigem to6st haaratud.
»Karjaar* ja ,sotsiaalne kuuluvus® to0orientatsioone hinnati kdige korgemalt ehk vastajad
véértustavad enamasti karjaariedukust ning tihtekuuluvustunnet. To6orientatsioonide vahel leidus
ka seoseid ehk voib oletada, et inimestel vdib esineda hibriidorientatsioone. Sénajulguse puhul
tuli vélja, et vastajad pigem radgivad, sest prosotsiaalset sdnajulgust hinnati kdige kdrgemalt.
Passiivseid sdnajulguse vorme (Kkaitsvat ja ndustuvat) vastajad ei kasuta. Vaikimist (nGustuvat ja
kaitsvat) vastajad samuti ei kasuta, kuid kasutavad prosotsiaalset vaikimist enk vGib 6elda, et

tootajad on lojaalsed ning ei jaga drisaladusi vélja.

Tulemustest selgus veel, et aktiivsel sOnajulgusel oli positiivne ja moddukas seos karjddri

toéoorientatsiooniga ning ndrk seos kutsumuse ja sotsiaalse kuuluvuse tddorientatsioonidega.
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Karjdiri tooorientatsiooniga vastajad passiivseid sonajulguseid ei kasuta, aga samas kasutavad
neid ja vaikimisi pigem ,,t66* ja ,,hdivatus* tddorientatsioonidega vastajad, kust tulid vélja ndrgad
ja positiivsed seosed. Paindlikud tookorralduslikud vormid sdonajulgustega seotud ei ole. To0st
haaratusel oli aktiivse sOnajulgusega moddukas ja positiivne seos ning passiivsete vormidega
ndrgad ja negatiivsed seosed. Vaikimisega oli to0st haaratusel pigem moddukas ja negatiivne seos.
HKutsumus®, , karjadr ja ,,sotsiaalne kuuluvus® olid t66st haaratusega ndrgalt voi mdddukalt ja
positiivselt seotud. ,,T66* todorientatsiooniga oli see seos negatiivne ja ndrk. Mdjude hindamisel
tuli vilja, et aktiivset sonajulgust mdjutavad positiivselt tddrorientatsioon ,karjdar ja toost
haaratus. Passiivseid sOnajulgusi mdjutasid positiivselt todorientatsioon ,,t06% ja ,,hdivatus™ ning

negatiivselt toost haaratus. Paindlikud tookorralduslikud vormid sonajulguseid ei mojutanud.

Uuringu tulemuste analiiiisi pdhjal soovitaks autor personaliuuringute raames antud uuringut labi
viia koikides erineva valdkonnaga ettevotetes, et teada saada, millised voiksid olla toGtajate
hoiakud toosse. Teades, kuidas nad oma t66sse suhtuvad ning kui korge on toost haaratus, on
voimalik seda arvestades luua keskkond, mis julgustaks inimesi rohkem kaasa radkima, aruteludes
osalema ning arvamust avaldama. Edasiarenduseks pakub autor, lisaks todorientatsioonidele ja
to0st haaratusele, uurida, kuidas voib tookeskkond ja sotsiaalsed suhted sOnajulguse kasutamist
mojutada. Varasemad uuringud on nididanud, et usaldus, juhtimisstiil, kvaliteetsed sotsiaalsed
suhted ja psiihholoogiliselt turvaline keskkond soodustab sdnajulguse kasutamist. Siinkohal tasuks
veel vilja selgitada, milliseid sonajulguse vorme eelistatakse (kas edendavat voi keelavat), miks
inimesed vaiksid eelistada passiivseid sonajulguse vorme ja vaikimisi ning kuidas oleks voimalik

aktiivse sOnajulguse kasutamist suurendada.
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SUMMARY

THE CONNECTION OF EMPLOYEES’ VOICE WITH WORK ORIENTATION, WORK
ENGAGEMENT AND FLEXIBLE FORMS OF WORKING

Melissa Padjus

Flexible forms of working, employees attitudes towards work (work orientation) and work
engagement might influence people on how much they prefer to share work-related issues and
suggestions. Employees should contribute to the development and success of the organization, and
one of the most important factors that shows their engagement is their voice. Many employees
prefer working remotely, especially in the IT sector, which can lead to a situation, where employees
lack of opportunities to voice their concerns and ideas, which means that the companies might
miss some really useful information. The aim of the Master's thesis was to find out, using the
example of Estonian IT employees, how employee voice is related to work orientation, work

engagement and flexible forms of working, and how these influence the employee voice.

In the theoretical part of this study, the author gave an overview of work orientation, work
engagement, employee voice and silence and their connections. Work orientations are: 1) job, 2)
career, 3) calling, 4) social embeddedness and 5) busyness, and there might also exist hybrid
orientations such as career-calling and career-job. Work engagement means that people put a lot
of effort into their work and identify with it, in addition, it can be influenced by work and personal
life satisfaction, positive attitude, meaningfulness of work, leadership style and job crafting.
Employees’ voice can be both direct (speaking up) and indirect (speaking out), and also promotive
(looks into the future) and prohibitive (deals with current problems). The literature review shows

how employee voice might be connected with work orientation, work engagement and silence.

In order to achieve the goal of this empirical study, a survey was conducted among Estonian IT
employees. The number of respondents was 209. The results revealed a high level of work

engagement. The work orientations "career" and "social embeddedness” were rated the highest,
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which indicates that the respondents mostly value success in their career and a sense of belonging.
There might also exist hybrid orientations, which should be more investigated in the future studies.
ProSocial Voice was rated the highest, which means that employees are proactive and they actively
use their voice. Acquiescent Voice, where employees feel disengaged, and Defensive Voice, where
employees feel self-protective, are not being used. Respondents also do not use Acquiescent
Silence (employees feel disengaged) and Defensive Silence (employees feel self-protective), but
they do use ProSocial Silence, which is related to keeping the organizational secrets and

information.

The results also revealed that ProSocial Voice is positively connected with "career”, "calling™ and
"social embeddedness” and negatively with "job" work orientations. "Job™ and "busyness" work
orientations are weakly and positively connected with passive employee voices (Acquiescent
Voice and Defensive Voice). The bigger is the meaning of work and the more people want to
develop themselves and be part of a social group, the more they use their voice. Work engagement
has a positive relationship with ProSocial Voice and negative relationship with Acquiescent Voice
and Silence and Defensive Voice and Silence. The more people are proactive and use their voice,
the higher is work engagement. "Calling", "career" and "social embeddedness"” are positively
related to work engagement. "Career" and work engagement positively affect ProSocial Voice.
Acquiescent Voice and Defensive Voice are positively affected by "job" and "busyiness” work
orientations and negatively affected by work engagement. No connection was found between
flexible forms of working and employee voice. This means that there might be other social factors

that affect people to us their voice.

The author of this study would recommend to conduct a smiliar study in all companies with
different industries. This would better help to understand employees' attitudes towards work and
by knowing that and the level of work engagement, it would be possible to create an environment
that would encourage people to speak more, participate in discussions and express their opinions.
For further development of this study, in addition to work orientations and work engagement, the
author suggests to study how the work environment and social relations can influence the use of
employee voice. Previous research has shown that trust, leadership style, healthy social
relationships, and a psychologically safe environment encourages employee voice. It would be
useful to find out, why people might prefer Acquiescent and Defensive Voice and Silence instead

of ProSocial Voice, and what encourages people to use promotive voice or prohibitive voice.
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LISAD

Lisa 1. Eestikeelne kusimustik

Hea vastaja!

Olen Tallinna Tehnikallikooli personalijuhtimise magistridppe tudeng. Palun Sul osaleda
uuringus, mille eesmargiks on Eesti IT ettevitete tOotajate nditel valja selgitada, mis paneb
tootajaid radkima (employee voice) vdi vastupidi vaikima paindliku tdévormiga keskkonnas ning
kuidas on see seotud todtajate enda hoiakuga toosse (work orientation) ja ka t0oga kaasatusse

(work engagement).

Kisimustik koosneb 4 osast, kus 1 osas palun Sul hinnata erinevaid vaiteid td0ga kaasatuse kohta
(9 vaidet), 2 osas tooorientatsiooni kohta (20 vaidet) ning 3 osas sdnajulguse (16 véidet) ja
vaikimise (9 vaidet) kohta. Vaidete hindamisel palun toetu enda kogemusele ja hinda nii nagu

hetkel tunned. Neljandas osas on uldised andmed vastaja ja organisatsiooni kohta.
Kisimustikule vastamine votab aega kuni 5-10 minutit. Kiisimustik on anontiimne ning tulemusi
kasutan Gldistatud kujul ainult magistrito6 kirjutamise raames. Kiisimustikule on aega vastata kuni

15.03.2023

Kui soovid uuringu tulemustega tutvuda voi kui tekib kisimusi, siis palun véta minuga julgelt

Uhendust.

Olen Sulle vastuste eest vaga tanulik ja suur-suur aitdh Sinu panuse eest!

Melissa Padjus

melissa.padjus@gmail.com
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Lisa 1. jarg

Palun hinda allolevaid vaiteid:

1 — ,Kindlasti ei ndustu®, 2 — ,,Ei ndustu®, 3 — , Pigem ei ndustu, 4 — , Pigem ndustun®, 5 —

,»Noustun* ja 6 — ,,Kindlasti ndustun*

Toost haaratus

Tood tehes tunnen end energiast pakatavat

Tunnen end t66 juures energilise ja joudsana

Olen innustunud oma t66d tehes

Minu t006 inspireerib mind

Hommikul tdustes olen meelsasti ndus todle minema
Tunnen end hasti kui saan intensiivselt t6tada

Olen uhke t60 Ule, mida teen

Olen oma t60sse stvenenud

© 0o N o g b~ w D P

T60tades satun tihti hoogu

Tooorientatsioon
T60
10. Kui mul oleks piisavalt raha, siis ma ei jatkaks t66 tegemist
11. Téotan pohiliselt selleks, et teenida elatist, mis vBimaldaks mul nautida elu valjaspool
t6od
12. Téotan pohiliselt selleks, et maksta arveid vOi toetada oma perekonda
13. Ma to6tan lihtsalt selleparast, et mul on raha vaja

Karjaar
14. Soovin oma valdkonna ametialases hierarhias edasi liikuda ning saada taiendavaid
toollesandeid ja — vastutusi
15. Sooviksin saada oma téokohal enam moéjuvdimu

16. Sooviksin, et mind lahitulevikus edutatakse voi antakse vastutusrikkamaid to6ulesandeid
17. Ma eeldan, et olen kunagi erialaselt paremal positsioonil

Kutsumus

18. Mulle meeldib oma t06st teistega raakida
19. Ma nden oma t66d kui oma elu missiooni
20. Minu t60 on Uks tahtsamaid asju mu elus

21. Minu t66 annab mu elule motte
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Sotsiaalne kuuluvus

22. Minu t66 on minu jaoks vdimalus olla osa grupist v6i meeskonnast

23. Minu jaoks on oluline olla seotud inimestega, kellega koos tédtan

24. Inimesed, kellega koos to6tan, on minu jaoks nagu laiendatud perekond

25. Soovin oma tookaaslastega luua t06alastest suhetest laiemaid ja isiklikemaid suhteid

Hoivatus

26. Mulle on raske ette kujutada, kuidas peaksin aega sisustama kui ma ei todtaks
27. Mulle ei meeldi, kui mul pole mitte midagi teha ning seetdttu eelistan toé6tada
28. Kui olen puhkuse ajal kodus, siis mul hakkab tsna kiiresti igav

29. llma tdo6ta tunduks mu elu tihi ja igav

Tootajate sdnajulgus
Ndustuv sdnajulgus

30. Kuna ma ei usu, et suudan organisatsioonitasandil ise midagi mdjutada, siis ma valdavalt
ndustun grupi arvamustega
31. Probleemidele lahendusi otsides tavaliselt ndustun teiste arvamustega

32. Harilikult ndustun teistega ja harva pakun vélja uusi ideid.
Kaitsev sdnajulgus

33. Kartusest tulenevalt ei valjenda ma suurt midagi peale grupiga ndustumise
34. Kartusest tulenevalt véaljendan ma ideid, mis suunavad tahelepanu teistele

35. Et ennast kaitsta annan selgitusi, mis viiksid tdhelepanu teistele
Prosotsiaalne sGnajulgus

36. Kuna hoolin oma organisatsioonist, siis jagan kolleegidega ideid muudatuste tegemiseks.

37. Kuna hoolin oma organisatsioonist, siis jagan juhiga oma ideid muudatuste tegemiseks.

38. Teen ettepanekuid organisatsiooni puudutavates kiisimustes ja rddgin neist oma
kolleegidele

39. Teen ettepanekuid organisatsiooni puudutavates kiisimustes ja radgin neist oma juhile

40. Avaldan oma arvamust kollegidele t66 asjus isegi siis, kui nad minuga ei ndustu

41. Avaldan oma arvamust juhile t66 asjus isegi siis, kui ta minuga ei ndustu

42. Teen kolleegidele konstruktiivseid ettepanekuid nende t66 parandamiseks
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Prosotsiaalne sdnajulgus

43. Teen juhile konstruktiivseid ettepanekuid tema t66 parandamiseks
44, Kui minu uksuses ilmnevad probleemid, siis julgen need juhtkonnale valja tuua, isegi kui
see kahjustab suhteid teiste kolleegidega

45. Teatan juhtkonnale ennetavalt voimalikest tookorralduslikest probleemidest

Tootajate vaikimine
Ndustuv vaikimine
46. Minu seotus organisatsiooniga on ndrk ja ma ei avalda oma motteid selle kohta, kuidas
oleks vdimalik t66d parandada

47. Ma ei avalda oma ideid, kuna olen kaotanud asjade vastu huvi

48. Probleemide lahendamise juures olen passiivne, ma ei avalda oma métteid ja ideid

Kaitsev vaikimine

49. Tooalastes aruteludes jatan enda kaitsmiseks valja asjakohased faktid
50. Kartusest tulenevalt ei vota ma sdna ega paku valja ideid muutusteks
51. Tooalastes aruteludes enesekaitseks valdin parandusideede esitamist

Prosotsiaalne vaikimine

52. Et kaitsta organisatsioonihuve, ei avalda ma organisatsiooni omandidigusega kaitstud
teavet (arisaladus)
53. Ma pean vastu teiste survele réakida valja organisatsioonisaladusi

54. Keeldun avaldamast teavet, mis vdib kahjustada organisatsiooni

55



Lisa 1. jarg

Vastaja andmed

55. Kui tihti Sa kontorist to6tad?
e Too6tan 100% ajast kontoris (kbik td6péevad nadalas)
e To0tan kontoris 75% td0ajast (3-4 téOpaeva nadalas)
e Tootan kontoris 50% td0ajast (2-3 téOpaeva nadalas)
e To0tan kontoris 25% ajast (1-2 t60paeva néadalas)
e Tootan kodukontoris 100% tooajast (tootan alati kodus)
e Tulen kontorisse 2-3 korda kuus
e Tulen kontorisse kord iga paari kuu tagant

56. Kas Su tiim on projektipdhine?
e Jah
e FEi
.

57. Kas enamus Sinu tiimi kaaslastest asub Sinuga samas riigis?
e Jah, samas riigis ja linnas
e Jah, samas riigis, aga erinevas linnas

e Ei, enamus minu tiimiliikmeid on tle maailma laiali

e Mees
e Naine
59. Vanus

60. Olen enda praeguses organisatsioonis té6tanud (aastad)
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Dear respondent,

I am a master's student in human resources management at Tallinn University of Technology. |
would be very grateful, if you could take a moment to answer the following questionnaire. The
aim of this study is to find out among Estonian IT employees, what makes them to speak out (to
colleagues) and speak up (to management) or remain silent in a flexible work environment and
how it is related to the employees' own attitude towards work (work orientation) and work

engagement.

The questionnaire consists of 4 parts, where in part 1 | ask you to evaluate various statements about
work engagement (9 statements), in part 2 work orientation (20 statements) and in part 3 employee
voice (16 statements) and employee silence (9 statements). Please rely on your own experience
and evaluate as you feel at the moment. The fourth part contains general information about the

respondent and the organization.

Answering the questionnaire takes up to 5-10 minutes. The questionnaire is anonymous and the
results are used in generalized form only for writing my master's thesis. The deadline for the
answers is 15.03.2023.

If you would like to see the results of the study or if you have any questions, please feel free to
contact me.

I am very grateful for your answers and thank you very much for your contribution!

Melissa Padjus

melissa.padjus@gmail.com
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Please rate the following statements:
1 — ,,Definitely disagree*, 2 — ,,Disagree®, 3 —,,Rather disagree®, 4 — ,,Rather agree*, 5 —,,Agree*,

6 — ,,Definitely agree*

Work engagement

At my work, | feel bursting with energy

At my job, | feel strong and vigorous

I am enthusiastic about my job

My job inspires me

When | get up in the morning, | feel like going to work
| feel happy when I am working intensely

| am proud on the work that | do

I am immersed in my work

© 0o N o g bk~ w D E

I get carried away when I’m working

Work orientation

Job
10. If I had enough money, | would not continue to work
11. My main reason for working is to earn a living that will allow me to lead my life outside
of work
12. My primary reason for working is financial— to pay the bills or to support my family
13. 1 work just because I need the money

Career

14. 1 would like to advance in the professional hierarchy of my field and receive additional
duties and responsibilities

15. I hope to gain influence and power in my workplace

16. | hope to get promoted in the near future

17. 1 expect to be in a better position in my professional field one day
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Calling

18. I enjoy talking about my work with others
19. I view my work as my life’s mission
20. My work is one of the most important things in my life

21. My work gives my life meaning

Social embeddedness

22. My work is an opportunity for me to be part of a group or team

23. It is important for me to be socially connected to the people | work with

24. The people | work with are like a family to me

25. 1 would like to establish relationships with my coworkers that extend beyond the

workplace

Busyness

26. It is hard for me to imagine how | would spend my time without work
27. | dislike having nothing to do, so | prefer to work
28. When | am home during vacation, | get bored quickly

29. Without work my life would be empty and dull

Employee voice
Acquiescent Voice

30. I only express agreement with the group based on my low self-efficacy to make
suggestions
31. I passively agree with others about solutions to problems

32. | passively express agreement and rarely offer a new idea

Defensive Voice

33. 1 do not express much except agreement with the group, based on fear
34. | express ideas that shift attention to others, because | am afraid

35. | provide explanations that focus the discussion on others in order to protect myself
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ProSocial Voice

36

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.
44,

45

. I suggest and speak to my colleagues about new ideas for change, based on a constructive
concern for the organization

I suggest and speak to my supervisor about new ideas for change, based on a constructive
concern for the organization

I develop and make recommendations to my colleagues concerning issues that affect our
organization

I develop and make recommendations to my supervisor concerning issues that affect our
organization

I communicate my opinions about work issues to my colleagues even if they disagree
with me

I communicate my opinions about work issues to my supervisor even if (s)he disagrees
with me

| give constructive suggestions to my colleagues to improve their work

| give constructive suggestions to my supervisor to improve the supervisor's work

| dare to point out problems to the management, when they appear in my unit, even if that
would hamper relationships with other colleagues

. | proactively report coordination problems in the workplace to the management

Employee silence

Acquiescent Silenc

46
47
48

. I withhold ideas about how to improve the work around here, based on being disengaged
. | passively withhold ideas, based on resignation
. | passively keep ideas about solutions to problems to myself

Defensive Silence

49
50
51

. | omit pertinent facts to protect myself
. I do not speak up and suggest ideas for change, based on fear

. I avoid expressing ideas for improvements, due to self-protection

60



Lisa 2. jarg

ProSocial Silence

52. | protect proprietary information to benefit the organization
53. I withstand pressure from others to tell organizational secrets

54. | refuse to divulge information that might harm the organization

Respondent information

55. How often do you work from the office?
e | work from the office 100% of the time (all working days in a week)
e | work from the office 75% of the time (3-4 working days in a week
e | work from the office 50% of the time (2-3 working days in a week)
e | work from the office 25% of the time (1-2 working days in a week)
e | work 100% of time out of office (I always work at home)
e | come to the office 2-3 in a month
¢ | come to the office once every few months

56. Is your team project based?

e Yes
e NoO
e Other:

57. Are most of your teammates located in the same country as you?
e Yes, in the same country and city
e Yes, in the same country, but different city

e No, most of my team members are worldwide

58. 1 am
e Male
e Female
.

59. Age

60. | have worked in my current organization for
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Toost haaratus M Me Sd
To6d tehes tunnen end energiast pakatavat 4,09 4 1,048
Tunnen end t60 juures energilise ja joudsana 4,37 4 0,937
Olen innustunud oma t66d tehes 4,64 5 1,01
Minu t60 inspireerib mind 4,49 5 1,161
Hommikul tbustes olen meelsasti ndus tdole 4,13 4 1,217
minema

Tunnen end hasti kui saan intensiivselt todtada 4,56 5 1,091
Olen uhke t66 Ule, mida teen 4,84 5 1,100
Olen oma t6osse suvenenud 4,78 5 0,934
Tootades satun tihti hoogu 4,58 5 1,137
Tooorientatsioon - to6o M Me Sd
Kui mul oleks piisavalt raha, siis ma ei jatkaks 3,18 3 1,462
t00 tegemist

Tootan pdhiliselt selleks, et teenida elatist, mis 4,03 4 1,321
voimaldaks mul nautida elu véljaspool t66d

Tootan pohiliselt selleks, et maksta arveid voi 3,81 4 1,337
toetada oma perekonda

Ma tdotan lihtsalt selleparast, et mul on raha 3,08 3 1,549
vaja

Tooorientatsioon - karjaar M Me Sd
Soovin oma valdkonna ametialases hierarhias 4,89 5 1,180
edasi liikuda ning saada téiendavaid

t06llesandeid ja — vastutusi

Sooviksin  saada oma tdokohal enam 4,45 4 1,172
mdojuvdimu

Sooviksin, et mind lahitulevikus edutatakse 4,68 5 1,180
vOi antakse vastutusrikkamaid tooulesandeid

Ma eeldan, et olen kunagi erialaselt paremal 5,15 5 0,953
positsioonil

Tooorientatsioon — kutsumus M Me Sd
Ma néen oma t66d kui oma elu missiooni 3,33 3 1,312
Minu t66 on (ks tdhtsamaid asju mu elus 3,18 3 1,357
Minu t66 annab mu elule mdtte 2,88 3 1,366
Tooorientatsioon — sotsiaalne kuuluvus M Me Sd
Minu t66 on minu jaoks vdimalus olla osa 4,27 4 1,150
grupist vdi meeskonnast

Minu jaoks on oluline olla seotud inimestega, 4,28 4 1,173
kellega koos to6tan

Inimesed, kellega koos t66tan, on minu jaoks 3,23 3 1,311
nagu laiendatud perekond

Soovin oma tookaaslastega luua todalastest 3,76 4 1,161

suhetest laiemaid ja isiklikemaid suhteid

62




Lisa 3. jarg

Tooorientatsioon — hdivatus M Me Sd
Mulle on raske ette kujutada, kuidas peaksin 2,56 2 1,375
aega sisustama kui ma ei to6taks

Mulle ei meeldi, kui mul pole mitte midagi 3,22 3 1,488
teha ning seetdttu eelistan todtada

Kui olen puhkuse ajal kodus, siis mul hakkab 2,27 2 1,351
usna kiiresti igav

IIma t6o6ta tunduks mu elu tihi ja igav 2,37 2 1,384
Sonajulgus — ndustuv M Me Sd
Kuna ma el usu, et suudan 2,44 2 1,126
organisatsioonitasandil ise midagi mdjutada,

siis ma valdavalt nBustun grupi arvamustega

Probleemidele lahendusi otsides tavaliselt 2,53 3 1,079
ndustun teiste arvamustega

Harilikult ndustun teistega ja harva pakun 2,17 2 1,023
valja uusi ideid

Sonajulgus — kaitsev M Me Sd
Kartusest tulenevalt ei véljenda ma suurt 1,95 2 1,037
midagi peale grupiga ndustumise

Kartusest tulenevalt valjendan ma ideid, mis 1,91 2 1,003
suunavad tahelepanu teistele

Et ennast kaitsta annan selgitusi, mis viiksid 1,95 2 1,062
tdhelepanu teistele

Sdnajulgus — prosotsiaalne M Me Sd
Kuna hoolin oma organisatsioonist, siis jagan 4,88 5 0,930
kolleegidega ideid muudatuste tegemiseks

Kuna hoolin oma organisatsioonist, siis jagan 4,93 5 1,024
juhiga oma ideid muudatuste tegemiseks

Teen ettepanekuid organisatsiooni 4,77 5 1,050
puudutavates kiisimustes ja radgin neist oma

kolleegidele

Teen ettepanekuid organisatsiooni 4,73 5 1,073
puudutavates kiisimustes ja radagin neist oma

juhile

Avaldan oma arvamust kollegidele t60 asjus 4,74 5 1,000
iseqgi siis, kui nad minuga ei ndustu

Avaldan oma arvamust juhile t66 asjus isegi 4,69 5 1,030
siis, kui ta minuga ei ndustu

Teen kolleegidele konstruktiivseid 4,47 4 1,000
ettepanekuid nende t06 parandamiseks

Teen juhile konstruktiivseid ettepanekuid 4,14 4 1,219
tema t60 parandamiseks

Kui minu tksuses ilmnevad probleemid, siis 4,04 4 1,244

julgen need juhtkonnale valja tuua, isegi Kui
see kahjustab suhteid teiste kolleegidega
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Sonajulgus — prosotsiaalne M Me Sd
Teatan juhtkonnale ennetavalt vdimalikest 4,13 4 1,256
to0korralduslikest probleemidest

Vaikimine — ndustuv M Me Sd
Minu seotus organisatsiooniga on nork ja ma 2,40 2 1,144
ei avalda oma mdtteid selle kohta, kuidas oleks

vOimalik t60d parandada

Ma ei avalda oma ideid, kuna olen kaotanud 2,38 2 1,179
asjade vastu huvi

Probleemide  lahendamise  juures olen 2,17 2 1,087
passiivne, ma ei avalda oma mdtteid ja ideid

Vaikimine — kaitsev M Me Sd
Tdoalastes aruteludes jatan enda kaitsmiseks 2,30 2 1,143
valja asjakohased faktid

Kartusest tulenevalt ei vota ma sdna ega paku 2,03 2 1,085
valja ideid muutusteks

Tooalastes aruteludes enesekaitseks valdin 2 2 1,065
parandusideede esitamist

Vaikimine — prosotsiaalne M Me Sd
Et kaitsta organisatsioonihuve, ei avalda ma 5,10 5 0,983
organisatsiooni  omandidigusega  kaitstud

teavet (arisaladus)

Ma pean vastu teiste survele radkida valja 491 5 1,318
organisatsioonisaladusi

Keeldun avaldamast teavet, mis Vvoib 5,28 6 0,931

kahjustada organisatsiooni
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Tabel 4. Meeste ja naiste keskmised, standardhélbed ja statistiliselt olulised erinevused

Tunnus Mees Naine p
n=158 n=48
M Sd M Sd
To0Ost haaratus 451 0,83 4,50 0,70 0,942
Tooorientatsioon | T66 3,49 1,15 3,64 1,02 0,413
Karjdar 4,81 0,93 4,82 0,93 0,909
Kutsumus 3,2 1,17 2,88 1,13 0,097
Sotsiaalne kuuluvus 3,92 0,96 3,78 1,08 0,375
Hoivatus 2,64 1,13 2,51 1,26 0,485
Sonajulgus Noustuv 2,36 0,94 2,43 0,87 0,648
Kaitsev 1,86 0,98 2,18 0,86 0,041
Prosotsiaalne 4,75 0,812 4,64 0,78 0,431
(kolleegidele)
Prosotsiaalne (juhile) 4,49 0,91 4,30 0,86 0,186
Vaikimine Noustuv 2,26 1,04 2,48 1,11 0,204
Kaitsev 2,07 1,05 2,22 0,788 0,369
Prosotsiaalne 5,11 0,93 5,06 0,96 0,725
Allikas: autori koostatud
Tabel 5. Vanusegruppide keskmised, standardhélbed ja statistiliselt olulised erinevused
Tunnus Kuni 29 a 30-39 a 40 a + p
n=64 n=111 n=30
M Sd M Sd M Sd
TO0st haaratus 4,38 0,80 | 457| 0,78 | 4,54| 0,80 0,284
To606orientatsioon | T6o 3,64 1,11 3,45 | 1,16 3,58 1,08 0,562
Karjaar 4,99 0,81 4831 090| 420 1,13 0,000
Kutsumus 3,10 1,20 3,06 1,11 3,41 1,23 0,342
Sotsiaalne kuuluvus 3,65 0,97 4,03 | 0,95 3,88 1,08 0,049
Hoivatus 2,65 1,34 255| 1,07 | 2,67 1,09 0,805
S&najulgus Noustuv 2,40 090 242| 0,88 | 221 1,04 0,529
Kaitsev 1,98 0,90 1,91 | 0,90 1,83 1,14 0,758
Prosotsiaalne 4,60 0,76 | 4,78 | 0,79 | 4,69 | 0,86 0,347
(kolleegidele)
Prosotsiaalne (juhile) 4,35 0,85 445 | 0,89 4,61 0,90 0,402
Vaikimine Noustuv 2,47 0,92 2,22 1,04 | 2,32 1,20 0,306
Kaitsev 2,26 0,99 2,02 087| 2,10 1,24 0,282
Prosotsiaalne 4,79 1,08 5,19 | 0,84 5,34 0,76 0,006

Allikas: autori koostatud
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Tabel 6. To0staazi gruppide keskmised, standardhélbed ja statistiliselt olulised erinevused

Tunnus ~1la 1-3a 4-9a 10a+ p
n=23 n=135 n=37 n=10
M (Sd) M (Sd) M (Sd) M (Sd)
T66st haaratus 4,54 (0,77) | 4,48 (0,77) 4,51 (0,94) 4,74 (0,70) | 0,779
Tooorientatsioon | T66 3,72 (0,91) 3,5 (1,18) 3,5 (1,08) 3,55(1,21) | 0,863
Karjéar 4,92 (0,81) | 4,86 (0,87) 4,48 (1,15) 4,55(1,09) | 0,112
Kutsumus 2,80 (1,27) | 3,16 (1,11) 3,05 (1,28) 3,77 (1,04) | 0,160
Sotsiaalne 3,49 (0,97) | 3,89 (0,93) 4,08 (1,13) 4,18 (1,08) | 0,111
kuuluvus
Hoivatus 2,35(1,13) | 2,64 (1,16) 2,54 (1,24) 2,83 (1,05) | 0,635
Sonajulgus Noustuv 2,61 (0,74) | 2,34 (0,89) 2,34 (0,97) 2,57(1,29) | 0,541
Kaitsev 2,01 (1,02) | 1,87 (0,88) 1,91 (0,93) 247 (1,41 | 0,264
Prosotsiaalne 4,78 (0,69) | 4,72 (0,81) 4,61 (0,81) 4,85(0,74) | 0,771
(kolleegidele)
Prosotsiaalne 4,54 (0,87) | 4,44 (0,87) 4,36 (0,96) 4,68 (0,78) | 0,602
(juhile)
Vaikimine Noustuv 2,57.(1,08) | 2,26 (0,99) 2,36 (1,08) 2,2 (1,35 | 0,829
Kaitsev 2,2(0,96) | 2,09 (0,98) 2,14 (0,99) 1,87 (0,96) | 0,534
Prosotsiaalne 4,88 (0,99) | 5,10(0,91) 5,23 (0,81) 493 (1,45 | 0,714
Allikas: autori koostatud
Tabel 7. Tiimi asukohapohiste gruppide keskmised, standardhélbed ja statistiliselt olulised
erinevused
Tunnus Sama riik ja Sama riik ja | Ule maailma p
linn erinev linn laiali
n=124 n=28 n=57
M Sd M Sd M Sd
T66st haaratus 4,48 0,77 4,72 091 | 443| 0,81 0,267
Too6orientatsioon | TH6 3,51 1,15 3,75] 1,01 | 344] 1,13 0,482
Karjaar 4,82 091 479| 098 | 473 | 0,99 0,815
Kutsumus 3,08 1,09 331 1,07| 3,14| 1,34 0,647
Sotsiaalne kuuluvus 3,87 099 | 407| 089 3,83| 1,02 0,545
Hoivatus 2,51 1,13 266| 124 | 277| 1,18 0,381
Sonajulgus Noustuv 2,38 0,87 237] 1,01 | 238| 099 0,997
Kaitsev 1,95 0,88 1,81 094 | 196 1,11 0,752
Prosotsiaalne 4,67 0,78 486 | 0,70 | 4,73 0,90 0,526
(kolleegidele)
Prosotsiaalne (juhile) 4,38 0,86 468 | 0,75 4,46 1,02 0,264
Vaikimine Noustuv 2,32 1,04 | 2,12 | 0,84 | 242 117 0,477
Kaitsev 2,13 0,93 1,99 094 | 2,13| 1,16 0,786
Prosotsiaalne 5,08 0,95 488 | 1,08 5,23 0,79 0,251

Allikas: autori koostatud
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Tabel 8. Projektipohiste gruppide keskmised, standardhédlbed ja statistiliselt olulised erinevused

Tunnus Ei ole projektipohine | On projektipdhine P
n=113 n=96
M Sd M Sd
To0st haaratus 4,46 0,84 4,54 0,75 0,500
Todorientatsioon | T6O 3,50 1,07 3,56 1,18 0,681
Karjaar 4,83 0,95 4,75 0,93 0,543
Kutsumus 2,98 1,13 3,31 1,17 0,042
Sotsiaalne kuuluvus 3,82 1,02 3,96 0,94 0,306
Hoivatus 2,60 1,21 2,62 1,10 0,879
Sonajulgus Noustuv 2,34 0,93 2,43 0,90 0,444
Kaitsev 1,91 0,96 1,96 0,96 0,722
Prosotsiaalne 4,72 0,81 4,70 0,79 0,855
(kolleegidele)
Prosotsiaalne (juhile) 4,45 0,88 4,44 0,92 0,940
Vaikimine Noustuv 2,35 1,06 2,28 1,06 0,680
Kaitsev 2,14 1,00 2,08 1,00 0,653
Prosotsiaalne 5,12 0,92 5,07 0,94 0,691

Allikas: autori koostatud

Tabel 9. Kontoriskdimiseelistusega gruppide keskmised, standardhilbed ja statistiliselt olulised

erinevused

Tunnus 100% | 75% 50% 25% 2-3x k | Kodus p
n=35 n=33 n=45 n=39 n=24 n=33

M (Sd) | M(Sd) | M(Sd) | M(Sd) | M (Sd) | M (Sd)

To606st haaratus 435 4,54 4,59 4,53 4,55 443 | 0,808
(0,79) | (0,67) | (0,86) | (0,90) (0,74) (0,81)

Tooorientatsioon | T66 3,7 3,39 3,35 3,51 3,55 3,7 0,666
(1,37 | (1,03) | (1,13) | (1,07) (0,92) (1,14)

Karjaar 4,83 4,73 4,98 4,86 4,64 4,60 | 0,526
0,87) | (1,15) | (0,66) | (1,07) (0,83) (1,03)

Kutsumus 3,05 2,94 3,36 3,18 3,31 290 | 0,441
(1,18) | (1,03) | (1,12) | (1,26) (1,08) (1,25)

Sotsiaalne 4,17 3,85 3,99 3,99 3,61 3,55 | 0,082
kuuluvus (0,96) | (1,92) | (0,93) | (0,82) (0,93) (1,18)

Hoivatus 2,66 3,01 2,58 2,41 2,40 2,58 | 0,310
(1,08) | (1,26) | (1,04) (1,2) (1,14) (1,26)

Sonajulgus Noustuv 2,36 2,46 2,24 2,31 2,68 2,37 | 0,541
(1,10) | (0,84) | (0,97) | (0,77) (0,79) (0,96)

Kaitsev 1,94 2,01 1,91 1,62 2,36 1,95 | 0,102
(1,16) | (0,86) | (0,91) | (0,74) (0,96) (1,02)

Prosotsiaalne 4,66 4,74 4,76 4,76 4,39 4,87 | 0,328
(kolleegidele) (0,99) | (0,58) | (0,74) | (0,83) (0,65) (0,89)
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Tabel 9. jarg
Tunnus 100% | 75% 50% 25% 2-3x k | Kodus p
n=35 n=33 n=45 n=39 n=24 n=33
M (Sd) M M (Sd) | M(Sd) | M (Sd) | M (Sd)
(Sd)
Sonajulgus Prosotsiaalne 4,34 4,42 4,58 4.47 3,98 4,69 | 0,061
(juhile) (1,05) | (0,79) | (0,86) | (0,83) (0,75) | (0,95)
Vaikimine Noustuv 2,21 2,48 2,21 2,29 2,54 2,27 | 0,734
(1,14) | (1,04 | (1,10) | (0,94) (0,98) | (1,10)
Kaitsev 2,15 2,29 1,96 1,86 2,51 2,08 | 0,127
(1,22) | (0,97)| (0,91)| (0,69) (1,10) | (1,04)
Prosotsiaalne 5,11 4,81 5,06 5,19 5,04 5,34 | 0,326
(0,96) | (0,97)| (0,90)| (0,91) (1,02) | (0,83)
Allikas: autori koostatud
Tabel 10. ,,Ei rddgi* ja ,,R44gib* juhile gruppide keskmised, standardhilbed ja statistiliselt
olulised erinevused
Tunnus Prosotsiaalne sonajulgus p
Ei riigi juhile Riigib juhile
n=42 n=167
M Sd M Sd
To6st haaratus 3,90 0,87 4,65 0,71 <0,001
To606orientatsioon | T6o 3,85 1,15 3,44 1,11 0,035
Karjadr 4,30 0,81 4,92 0,93 <0,001
Kutsumus 2,54 1,12 3,27 1,12 <0,001
Sotsiaalne kuuluvus 3,46 0,99 3,99 0,96 0,002
Hoivatus 2,60 1,24 2,61 1,41 0,974
S&najulgus Noustuv 2,79 1,02 2,28 0,86 0,001
Kaitsev 2,41 1,13 1,81 0,87 0,039
Prosotsiaalne 3,75 0,79 4,96 0,59 <0,001
(kolleegidele)
Vaikimine Noustuv 3 1,18 2,15 0,95 <0,001
Kaitsev 2,62 1,19 1,98 0,90 0,007
Prosotsiaalne 4,98 0,95 5,13 0,93 0,379

Allikas: autori koostatud
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Tabel 11. ,,Ei rddgi“ ja ,,Rédgib* kolleegidele gruppide keskmised, standardhélbed ja statistiliselt

olulised erinevused

Tunnus Prosotsiaalne sonajulgus p
Ei riaigi kolleegile | Réigib kolleegile
n=16 n=193
M Sd M Sd
Toost haaratus 343 0,98 4,59 0,72 <0,001
Tooorientatsioon | T66 4,08 1,26 3,48 1,10 0,040
Karjdar 4,36 0,72 4,83 0,95 0,055
Kutsumus 2,44 1,31 3,19 1,13 0,013
Sotsiaalne kuuluvus 3 0,95 3,96 0,95 <0,001
Hoivatus 2,08 1,15 2,65 1,15 0,058
Sonajulgus Noustuv 2,88 1,11 2,34 0,89 0,025
Kaitsev 2,73 1,52 1,87 0,87 <0,001
Prosotsiaalne (juhile) 2,70 0,71 4,59 0,74 <0,001
Vaikimine Noustuv 3,17 1,38 2,25 0,99 <0,001
Kaitsev 2,98 1,46 2,04 0,92 0,006
Prosotsiaalne 5,04 1,12 5,10 0,92 0,804

Allikas: autori koostatud
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Tabel 12. Kdikide tunnuste korrelatsioonid

Tunnused 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1.
Toost
haaratus
2. - 1
Too 0,343
**
3. 0,369 -0,075 1
Karjaar **
4, 0,460 | -0,178 | 0,203 1
Kutsumus *x *x *x
5. 0,382 -0,165 | 0,313 | 0,425 1
Sots ** * ** **
kuuluvus
6. 0,068 | -0,153 | 0,064 | 0,381 | 0,244 1
Hdivatus * wx wx
7. - 0,199 -| 0,021 | 0,039 | 0,195 1
Néustuv SJ | 0,212 ** 10,140 faie
*%* *
8. - 0,13 - 0,03 | -0,08 | 0,193 | 0,594 1
Kaitsev SJ | 0,219 0,16* ** *x
**
9. 0,399 -0,105 | 0,451 | 0,225 | 0,268 | 0,034 - - 1
Prosots. *x *x *x *x 0,395 | 0,481
SJ, kolleeg ** **
10. 0,401 -0,087 | 0,420 | 0,259 | 0,265 | 0,022 - - | 0,818 1
Prosots. faie faie i i 0,349 | 0,416 fale
SJ, juht x i
11. - 0,174 - - -| 0,094 | 0,496 | 0,550 - - 1
Noustuv V | 0,399 *| 0,114 | 0,132 | 0,117 wx ** 1 0,419 | 0,417
** ** **
12. - 0,155 | -0,03 | -0,04 -| 0,143 | 0,496 | 0,640 - - | 0,681 1
Kaitsev V 0,232 * 0,003 * wx ** 1 0,411 | 0,399 fake
*%* *%* **
13. 0,163 | -0,056 | 0,041 -1 0,031 - - -1 0,225 | 0,191 - - 1
Prosots. V * 0,058 0,138 | 0,188 | 0,351 ** ** | 0,361 | 0,353
* *%* *%* *%* *%*
14. -
Too- - -1 0,165 -
korraldus 0,04 0,055 | 0,079 | 0,003 *1 0,105 | 0,028 | 0,037 | 0,006 | 0,009 | 0,026 | 0,001 | 0,115

** korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0.01
* korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0.05
Allikas: autori koostatud
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Tabel 13. Vastajate andmete korrelatsioonid sdnajulguste ja vaikimistega

vaikimine

Tunnused Paindlik | Projekti | Meeskonna | Staaz | Vanus Sugu
todvorm | pbhine asukoht
t60
Ndustuv sdnajulgus 0,028 0,059 -0,037 | 0,032 | -0,057 0,048
Kaitsev sdnajulgus 0,037 0,025 -0,063 0,06 | -0,088 | 0,194**
Prosotsiaalne 0,006 -0,011 0,073 | 0,009 | 0,031 -0,045
sBnajulgus,
kolleegile
Prosotsiaalne 0,009 0,012 0,08 0 0,03 -0,087
sbnajulgus, juhile
Ndustuv vaikimine 0,026 -0,028 0,015 | -0,055 | -0,124 0,085
Kaitsev vaikimine 0,001 -0,039 -0,05 | -0,028 | -0,119 0,114
Prosotsiaalne 0,115 -0,022 0,032 | 0,097 | 0,165* -0,026

** korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0.01
* korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0.05
Allikas: autori koostatud
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Lihtlitsents [6putto reprodutseerimiseks ja 10putoo tldsusele kattesaadavaks tegemiseks!

Mina, Melissa Padjus

1. Annan Tallinna Tehnikadilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
,» T00tajate sOnajulguse seotus tooorientatsiooni, toost haaratuse ja paindlike tookorralduslike
vormidega“,
(I6putdo pealkiri)
mille juhendaja on Liina Randmann (PhD),

(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaulikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja 16ppemiseni;

1.2 Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikadilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tahtaja I8ppemiseni.

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

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid Gigusi.
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! Lihtlitsents ei kehti juurdepdasupiirangu kehtivuse ajal vastavalt tlidpilase taotlusele I6putddle juurdepaasupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, valja arvatud Ulikooli digus 18putddd reprodutseerida
Uksnes sailitamise eesmargil. Kui 16putéd on loonud kaks v8i enam isikut oma Ghise loomingulise tegevusega ning
16putdo kaas- vBi Uhisautor(id) ei ole andnud 18putddd kaitsvale Glipilasele kindlaksmaaratud téhtajaks ndusolekut
16putdo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tahtaja jooksul ei kehti.
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