TALLINNA TEHNIKAULIKOOL
Majandusteaduskond

Liisa Pasieko

TOOKESKKONNA KVALITEEDI SEOS TOOTAJA
HAALE KASUTAMISE JA PSUHHOSOTSIAALSETE
OHUTEGURITEGA JAEKAUBANDUSETTEVOTTES

Magistritoo
Oppekava HAPM, peaeriala personalijuhtimine

Juhendaja: Liina Randmann, PhD

Tallinn 2022



Deklareerin, et olen koostanud 16put6o iseseisvalt ja

olen viidanud kdikidele t66 koostamisel kasutatud

teiste autorite toodele, olulistele seisukohtadele ja andmetele,

ning ei ole esitanud sama t66d varasemalt ainepunktide saamiseks.

To6 pikkuseks on 11 315 sdna sissejuhatusest kuni kokkuvatte 16puni.

Liisa Pasieko, 10.05.2022
(allkiri, kuupiev)
Ulidpilase kood: 201526HAPM

Ulidpilase e-posti aadress: liisa.pasieko@gmail.com

Juhendaja: Liina Randmann, PhD:

To0 vastab kehtivatele nouetele

(allkiri, kuupéev)

Kaitsmiskomisjoni esimees:

Lubatud kaitsmisele

(nimi, allkiri, kuupéev)



SISUKORD

LUHIKOKKUVOTE .....ovvimiiiiiiriiiiiseiseie s 4
SISSEJUHATUS .t bttt b bbbt e e b e bbbt bt be e e e nn e 5
1. TEOREETILINE KASITLUS......cceiiiiteiieieicie ettt 8
1.1. Tookeskkonda ja todtaja ebakindlust mojutavad tegurid ning nende moju tédga rahulolule
..................................................................................................................................................... 9
1.2. Tookeskkonna parendamise MEEtMEd..........cuveiviviiiiiiiiiiiieniiie e 12
2. PSUHHOSOTSIAALSED OHUTEGURID .......c.ccoviviiiiiieiiieieieieisseie e 15
2.1. Olemus ja ajalooline KASTEIUS ........civiiieiiiiiiiee s 15
2.2. Psiihhosotsiaalsete ohutegurite esinemine ning tagajirjed todkeskkonnas .............c.......... 17
3. EMPHRILINE UURING ..ottt 22
3.1. Uurimismeetod ja andmete KOQUMINE...........couiieiiieiieieiie et 22
3.2, ValiMmi KIFJEIAUS ..ottt et esre e ans 25
3.3. Uuringu tulemused ja anallilis ..........ccovviiiiiiiiiiiciies e 28
3.4. Jareldused ja ettepanekud ..........c.cocviiiiiiiiii s 40
KOKIKUWVOTE ..ottt 43
SUMMARY et b bbb b E bRt R R bbb b 45
KASUTATUD ALLIKATE LOETELU ..ottt 46
LESAD et 52
Lisa 1. COPSOQ III keskmise pikkusega KiSImustiK.........ccoccvivieiiiiiiiiniiiiciccce 52
Lisa 2. VOICE KUSTMUSEA ....c.uvvieiiiiiiiiie ettt e e 57
Lisa 3. COPSOQ HItUIEBMUSEd .........coviiiiieciiice ettt ettt ettt be b 58
Lisa 4. VOICE tulemused teenindajad .............ccceeieiiiiiiiiiieeie et 59
Lisa 5. VOICE tulemused JUNI ........ccooiiiiiiiiiiieee et 60
Lisa 6. COPSOQ-i valdkondade analiiiis vanusegruppide ja ametikohtade alusel ................... 61
Lisa 7. Somer's D analiilisid ebakindluse ja psiihhosotsiaalsete faktorite seoste kohta ............ 62
LiSA 8. LINTHTSENTS .....eeeiecc e 63



LUHIKOKKUVOTE

Uheks viljakutseks tinapieva todturul on tddtajate heaolu tagamine ning turvalise todkeskkonna
kujundamine, millest on saanud osa ettevotte konkurentsivdimelisusest. Too6tajad puutuvad
tookeskkonnas kokku erinevate psiihhosotsiaalsete ohuteguritega. Pidev psiihhosotsiaalsete

ohuteguritega kokkupuude voib mdjuda negatiivselt todtajate vaimsele seisundile.

Kéesoleva magistritod eesmérgiks on vélja selgitada kuidas jackaubandustootajad hindavad oma
tookeskkonda ja millised psiihhosotsiaalsed faktorid on seotud too6taja hddle kasutamisega. Autor
kasutab uuringus andmeid jaekaubandusettevottest X. Loputdd tulemusena saab autor vilja tuua
kaubanduses tootavate klienditeenindajate psiihhosotsiaalsed ohutegurid, nende moju toGtajate
heaolule ning tookeskkonnale. Ettevote saab 16putdo baasil endale kaardistatud psiihhosotsiaalsed

ohutegurid klienditeenindajate hulgas, mille alusel on voimalik sisse tuua parendusi tookeskkonda.

Andmete kogumiseks viidi ldbi ankeetkiisitlus klienditeenindajate hulgas, mille tulemuste
analiiiisiga leiti vastused piistitatud kiisimustele. Uuringu tulemustest selgus, et iildiselt ei tunne
teenindajad tugevat rollikonflikti ega rahulolematust juhiga. Psiihholoogiline ohutegur, mis
kindlasti nduaks suuremat tidhelepanu juhtidelt, on kiitus ja tunnustus kolleegidelt. Arvamuse
avaldamise osas sai autor jireldada, et pigem avaldavad oma arvamust td6tajad vanusegruppides
51-60 ning 61 ja vanemad. Ebakindlust mojutavad psiihhosotsiaalsetest teguritest enim
emotsionaalsed toondudmised, mis suurendavad ebakindlustunnet tootajates. Rollikonflikt on
samuti ohutegur, mis suurendab ebakindlustunnet to6tajates. Negatiivses seoses ebakindlusega oli

aga tunnustus, ehk mida rohkem td6tajaid tunnustada, seda vihem nad tunnevad ebakindlust.

Vaotmesonad: Tookeskkond, jackaubandus, psiihhosotsiaalsed ohutegurid, VOICE, COPSOQ III.



SISSEJUHATUS

Tooandjate iiheks viljakutseks tdnapdeva tooturul on tootajate heaolu tagamine ning turvalise
tookeskkonna kujundamine, millest on saanud osa konkurentsivdimelisusest. Heade to6tingimuste
tagamine ning td6taja nduetele vastamine voimaldab hoida efektiivsust ning produktiivsust korgel
tasemel (Maulabakhsh, Razig 2015). Téoandjad on seadusest tulenevalt kohustatud rakendama
abindusid ennetamaks tervisekahjustusi, mis voivad tekkida seoses psiihhosotsiaalsete ohutegurite
esinemisega tookeskkonnas. Moned voimalikud abindud on todkorralduse kohandamine, to6aja ja
tookoormuse optimeerimine, todaja hulka arvatavad vaheajad ning psiihholoogilise tookeskkonna

parendamine (To6tervishoiu ja todohutuse seadus § 9).

Jaekaubanduses on tihti peale probleemiks suur voolavus ning erinevate ohutegurite kaardistamine
ja nendega tegelemine vOib aidata kaasa parema tookeskkonna tagamisel ning voolavuse
viahendamisel. Jaekaubanduse puhul peetakse voolavust vahemikus 20%-25% tavapéraseks.
Ettevotte vaatenurgast on teatud voolavus ootuspédrane ning vérskendav, sest voimaldab uute
vaadete ja ideede genereerimist ning annab vdimaluse edutada ja tunnustada korge
tooefektiivusega tootajaid. (Staw 1980) Kiill aga viib liiga suur personali voolavus suurte kuludeni
ja asjateadlike tootajate ja nende teadmiste lahkumiseni ettevottest. (Eckardt et al. 2014) Tootaja

asenduskulud jagunevad laias siisteemis kaheks (Hinkin, Tracey 2008):

1. Otsesed tootaja asendamise kulud on néditeks vérbamiskulud, vérbajate tdootasu,
koolituskulu, tooportaalide tasud, uue todtaja tootasu jne.

2. Kaudsed to6taja asendamise kulud on nditeks uue tootaja madalam produktiivsus vorreldes
lahkunud to6tajaga, teadmiste kadumine seoses totaja lahkumisega, enne t661t lahkumist
langev produktiivsus, kolleegide tooprotsesside hdirimine/muutmine seoses lahkuva
tootajaga.

John Hall (2019) viis 14bi intervjuu GrowthForce asutaja Stephen King’iga, kes toi artiklis ,,The
Cost Of Turnover Can Kill Your Business And Make Things Less Fun* vilja, et lisaks rahalistele
kuludele kaasnevad td6taja asendamisega ka ajalised kulud, sest tavaliselt 1dheb aega 8-12 nédalat,

et asendada todtaja ja tema teadmised ning seejirel veel paar kuud enne kui tootaja saavutab
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taieliku produktiivsuse ja potentsiaali. Lisaks suurtele kuludele vdivad kdrge t66jou voolavusega
kaasneda motivatsiooni ja plihendumise vdhenemine. Suur voolavus vdib viia tugeva negatiivse
mojuni avaldades seeldbi moju organisatsiooni mainele (Bucknall, Wei 2006). Luues hea
sotsiaalse tookeskkonna tootajatele, saame vdhendada personali voolavust, psiihhosotsiaalsete
ohutegurite esinemist ning seeldbi saame tdsta julgust kasutada tootaja hidélt ning avaldada

arvamust toOprotsesside parendamiseks.

Psiihhosotsiaalsete ohutegurite esinemine ettevottes vaib viia todtajate rahulolu vihenemiseni ning
lahkumiskavatsuste tekkimiseni. Suure tdendosusega lahkub todtaja ettevottest siis, kui tema
psiihholoogiline heaolu ning t66ga rahulolu on madalad. T66ga rahulolu ning tdhendusrikka ja
eesmirgikindla t66 tegemine voib vihendada t66j0u voolavust. (Bonett, Wright 2007) To6tajad
puutuvad tookeskkonnas kokku erinevate psiihhosotsiaalsete ohuteguritega ning pidev
kokkupuude voib mdjuda negatiivselt todtajate vaimsele seisundile. Ohutegurite eiramine ning
nendega mitte tegelemine vOib tekitada ettevOttes suure voolavuse V01 toOtajate
tervisekahjustused. Jaeckaubandusettevottes tootavatel klienditeenindajatel on eriti suur risk
puutuda kokku psiihhosotsiaalsete ohuteguritega igapdevaselt, mistottu on nende kaardistamine

ning teadlikkuse suurendamine viga oluline.

Tootajate tookoha ebakindlus mdjutab organisatsiooni tulemuslikkust, td6tajate motivatsiooni ja
rahulolu ning voib kutsuda esile personali voolavuse. Organisatsiooni tookeskkonnaspetsialistid
ning osakonnajuhid peaksid aktiivselt tegelema ohuteguritega, mis voivad tuua esile tootajates
tookoha ebakindlust ja arendama ning uuendama vastavalt vajadusele tootajate koolituspoliitikat.
(Adesubomi 2018) T6os kasutatud COPSOQ kiisimustik késitleb ja mdddab ebakindluse teemat
kolme skaala kaudu — ebakindlus tookorralduse suhtes, ebakindlus tookoha suhtes ning to6 ja

eraelu tasakaal.

Too eesmirk on vilja selgitada kuidas jackaubandustootajad hindavad oma todkeskkonda ja
millised psiihhosotsiaalsed faktorid on seotud to6taja hadle kasutamisega. Autor kasutab uuringus

andmeid jaeckaubandusettevottest X.

Autor tahab antud td6ga leida vastused jargnevatele uurimiskiisimustele:
1. Millised psiihhosotsiaalsed ohutegurid esinevad jackaubandusettevotetes?

2. Millised psiihhosotsiaalsed ohutegurid on enim seotud todtajate ebakindlusega?



3. Millisel mééral Klienditeenindajad kasutavad to6taja haalt (VOICE) tookorralduslikes
olukordades?

4. Millised psiihhosotsiaalsed ohutegurid on seotud todtaja hddle kasutamisega?

Uurimismeetodina kasutatakse kdesolevas t00s kvantitatiivset uuringut, milleks kogutakse
andmeid Kopenhaageni psiihhosotsiaalsete ohutegurite kiisimustiku (COPSOQ Il1) abil
klienditeenindajate hulgas. Antud t60s uuritakse teenindajatelt ka héédle (VOICE) kasutamise
voimalust ning mdju heaolule. Teenindusosakonna juhtidele on samuti koostatud kiisimused
tuginedes VOICE kiisimusitkule. Hadle kasutamist uuritakse antud t60s tuginedes teooriale ning
teesile, et tootajad, kes on aktiivsemalt oma todkeskkonna formuleerimisega seotud ja kasutavad
arvamuseavaldamise digusi, need piisivad ettevottes kauem, tunnevad suuremat todga rahulolu

ning panustavad ka tookeskkonna parendamisesse rohkem.

Uurimiskiisimustele vastuste leidmisel tuleb tiita jirgmised uurimisiilesanded:
1. Tutvustada psiihhosotsiaalsete ohutegurite olemust, nende modju ning tutvustada
ennetamise voimalusi.
2. Viia lidbi psiihhosotsiaalsete ohutegurite ja hédle kasutamise kiisitlus ettevottes
klienditeenindajate hulgas, analiilisida tulemusi.

3. Viia labi haile kasutamise kiisitlus osakonnajuhtide hulgas ning analiitisida tulemusi.

Magistritod tulemusena saab autor vilja tuua kaubanduses todtavate klienditeenindajate
psithhosotsiaalsed ohutegurid, nende mdju heaolule, tookeskkonnale ja todtajate arvamuse
avaldamisele. Lisaks saab autor analiitisida, millised psiihhosotsiaalsed ohutegurid avaldavad enim
mdju tootajate ebakindluse tunde tekkimisele. Ettevote saab 10put6d baasil endale kaardistatud
psiihhosotsiaalsed ohutegurid klienditeenindajate hulgas, mille alusel on vdimalik koostada

parendustegevused.

Magistrit6o koosneb kolmest peatiikist, millest esimene osa kisitleb teema teoreetilist vaadet, kus
kirjeldatakse liihidalt personali voolavust ja lahkumist, tootaja ebakindlustunnet ja mis seda
pohjustab, hdile kasutamist, selle olulisust ja mdju rahulolule. Teises peatiikis tutvustab autor
psiihhosotsiaalsete ohutegurite olemust ja nende juhtimist, mis vdoimaldab anda iilevaate to6andja
kohustustest ja voOimalustest ohutegurite kaardistamisel ning todkeskkonna parendamisel.
Kolmandas osas kirjeldab autor magistritod empiirilises osas kasutatavaid andmeid, valimit,

analiilisimetoodikat ning toob vélja tulemused ja jéreldused.
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1. TEOREETILINE KASITLUS

Antud peatiiki alapeatiikkides soovib autor uurida tootajate ebakindlust, lahkumise kavatsusi ning
tootaja hédle kasutamist ning tuua niiteid neid mdjutavatest teguritest. See aitab luua suuremat
pilti ning ndidata tookeskkonnaga tegelemise olulisust. Lisaks toob autor vélja tookeskkonna
parendamise ja ldbi selle ka potentsiaalsed lahkumise vihendamise meetmed, mis vdivad olla
abiks tootajate hoidmisel ning plihendumise suurendamisel. CV keskuse ja palgainfo uuringu
kohaselt: ,,19% noorematest kui 24-aastastest tootajatest kavatseb oma praeguse té6andja juures
tootada vihem kui aasta, 30% kuni paar aastat ja 22% kolm kuni neli aastat. Pikemat kui 5-aastast
toostaazi kavandab vaid 15% noortest ning eriti pikalt ehk iile kiimne aasta plaanib oma praeguse
tooandja juures tootada vaid 4% noortest, mis on enam kui viis korda madalam néitaja kui uuringus
keskmiselt.” (CV keskus 2021) Chris Kolmar (2021) kirjutas oma artiklis, et to6tajad vanuses 25-
34 on keskmiselt iihe todandja juures 2,8 aastat, mis on enam kui kolm korda vihem kui vanemad
tootajad. ToOtajad vanuses 55-64 piisivad keskmiselt 9,9 aastat {ihe todandja juures. (Ibid.) Antud
uuringutest saab jareldada, et nooremad to6tajad on todturul rohkem ndus liikkuma ning nendel on
lahkumiskavatsuse tekkimiseks vaja vihem aega ning tegureid. Lisaks annab see {ilevaate sellest,
et tdnapdeva tootajad on vdhem piisivad ning ettevotted peavad olema suutelised tagama
kvaliteetse tookeskkonna, modtma ning kaardistama erinevaid ohutegureid ja vidhendama

ebakindluse tekkimist toGtajas.

Voolavust mojutavate tegurite moistmiseks ning kaardistamiseks tuleb ldhtuda sellest, et voolavus
jaguneb vabatahtlikuks ehk aktiivseks ja mitte vabatahtlikuks ehk passiivseks. Aktiivne on seotud
tootaja rahulolematusega tookoha suhtes ning vabatahtliku otsusega lahkuda. Aktiivse voolavuse
arahoidmiseks tuleb uurida ja analiilisida todtajate heaolu ning kaardistada lahkumise kavatsused
enne kui toGtaja jouab ettevottest lahkuda. Passiivne ehk mitte vabatahtlik voib olla tingitud
tooandja rahulolematusest to6taja suhtes voi struktuuri muudatusega ning to6koha kaotamisega.
(Chang 2009) Lisaks saab voolavust liigitada asukoha pohiselt ehk ettevottesiseseks voi viliseks.
Sisemine voolavus tdhendab personali iimberpaigutamist ettevotte sees, nditeks {iihelt

ametipositsioonilt litkudes teisele voi osakondade vahel. Viline voolavus tdhendab t66jou



litkkumist ettevotete, organisatsiooni voi samas sektoris tegutsevate asutuste vahel. (Chamberlain,

Smart 2016).

1.1. Tookeskkonda ja tootaja ebakindlust mojutavad tegurid ning nende méju
tooga rahulolule

Tookeskkonna ning personaliga seotud probleeme on uuritud aastakiimneid ning selle aja jooksul
on erinevate uuringute kdigus toodud vélja mitmeid tegureid, mis vdivad avaldada olulist mdju
tooga rahulolule ja seeldbi tootaja lahkumisele. Huang et al. (2012) uuringus toodi vélja, et head
suhted tookaaslastega ja korgem rahulolu oma todkeskkonnaga mdjusid hotellitdotajatele
positiivselt ning vdhendasid lahkumissoovi. Samuti toodi artiklis vélja, et mida suurem on
piihendumus, seda véiksem on soov todlt lahkuda. (Ibid.) Hinkin ja Tracey (2000) tdid oma
uuringus ,,The cost of turnover vilja, et hotellito6tajad lahkusid, sest neil puudus hea viljadpe
ning nendele antavad tddiilesanded ei olnud vastutusrikkad. Tooiilesanded olid monotoonsed,
korduvad ja to6tingimused ebameeldivad. Viimaseks toodi artiklis vélja madal to6tasu arvestades
klientidega suhtlemise intensiivsust. (Ibid.) Gouthier et al. (2016) leidsid, et uhkusetunne
suurendab todga rahulolu, mis vihendab lahkumise kavatsust, samas liialt kdrge uhkus oma t66
iile suurendab enesetohusust ning enesehinnangut, mis toob esile rahulolematuse tookeskkonnaga

ja lahkumise kavatsused. (Ibid.)

Cho et al. (2009) toid vilja, et toGtajates voivad rahulolematust tekitada:

1) liiga suur to6maht, sealhulgas ka juhtidel,

2) tootajate ebavordne kohtlemine;

3) tagasiside ja tunnustuse véhesus;

4) ettevotte ebameeldiv organisatsioonikultuur;

5) tookeskkond — kehvad tootingimused voi tervisele kahju tekitav t60.

Lisaks t0i vilja McCrae (2020), et madal juhtimise kvaliteet ning juhi ebakompetentsus voivad
osutuda teguriteks, mis avaldavad mdju toGtaja ebakindlusele, tookvaliteedile, tdoga rahulolule
ning seelédbi voivad tekitada tootajas lahkumise soovi. Juht peab tagama voimaluse tootajatel edasi
areneda ning panustama nende uute teadmiste ja oskuste tekkimisse. (Ibid.)Ametipositsioonidel
peavad tootama Oiged inimesed ning juhi lilesanne on tagada parim vdimalik meeskond. Juhi

pohiline eesmirk on abistava kditumisega suurendada tootajate julgust abi kiisimisel, tugevdada



toogrupi iihtsus- ja lihtekuuluvustunnet, toetada teadmiste jagamist ning oskuste parandamist.
(Paille 2013) Pithendumuse korge tase on voimalik saavutada, kui juhtkond rikastab tookohti,
annab tootajatele vOimaluse langetada otsuseid vOi osaleda otsuste tegemise juures ja
kompenseerib tehtud t66 diglaselt (Ongori 2007). Todtajate hoidmine seisneb nende kuulamises
ja nendega koostdos. Laroche ja Rutherford (2007) kirjutasid, et tootaja esimesed kaks aastat on
igas ettevottes valjakutsete rohke ning kriitiline aeg todtaja lojaalsuse tekkimiseks. Juhiga hea
koostd6 ning mdistmise puudumisel ei pruugi to6tajad olla katseajast kauem to61. (Ibid.) Kasak
(2020) kirjutas oma raamatus, et 75% lahkujatest toovad pohjuseks juhi. Juht peab tekitama
usaldusliku tookeskkonna, suhtlema oma tootajatega, kuulama ning arvestama vdimalusel
tootajate arvamusega ning olema tootajate esindaja juhtkonna ees. (Ibid.) Kaye ja Jordan-Evans
(2008) to1d oma tods vélja, et tootajal peab olema soov ning tahe td6tada just oma juhi heaks. Kui
tootajale ei meeldi tema juht ning juhiga ihist keelt ei leita, siis suure tdendosusega hindab todtaja
oma tookeskkonda negatiivselt ning tekivad lahkumismotted olenemata sellest, kui suur on

tootasu, tunnustus, voimalikud véljakutsed voi arenemisvdimalused ettevottes. (I1bid.)

Lisaks on juhi iilesanne tagada todtajates turvatunne ning kindlus oma tédkoha ning tehtud t66
osas. Hur (2019) joudis jarelduseni, et tookohaga seotud kindlustunne on ddrmiselt oluline, sest
tootajad, kes tajuvad pidevat ebakindlust, tunnevad rahulolematust oma t66ga ning hakkavad
otsima turvalisemat ja kindlustunnet pakkuvat téokohta. Lisaks mdjutab kindlustunne ka tiletildist
to0tajate motivatsiooni ning tahet teha t66d. Lau et al. (2010) joudsid oma uuringus jéreldusele, et
tootajad, kes on tajunud mingil ajahetkel madalat kindlustunnet td6koha suhtes, olid tundlikumad
juhtide toetuse ning juhi-tootaja vahelise suhte osas, vorreldes nende tdootajatega, kelle
kindlustunne tookoha suhtes oli korge. Antud tulemused néditavad, et juhtidel on ettevotte

tookeskkonna ning to6tajate kindlustunde ja rahulolu kujundamisel dérmiselt oluline roll. (Ibid.)

Noudmised ning vajadused tookeskkonna osas varieeruvad generatsioonide 1dikes, sest nendel on
erinevad véairtushinnangud ning kditumismustrid. Howe ja Strauss (2007) artikli pohjal saame
praegusel todturul radkida neljast generatsioonist. Beebibuumi pdlvkond (siindinud 50-ndatel),
kellel on tugev tooeetika ja organiseeritus. Antud generatsiooni esindajad hindavad avalikku
tunnustust ning on lojaalsed t6dle. Jargmiseks on X-generatsioon (siindinud 60-ndatel ja 70-
ndatel), mille puhul saab tuua méirksonadeks distsipliin, lojaalsus ja sotsiaalne aktsepteerimine.
Antud generatsiooni esindaja voib olla tundlik muudatuste osas, mis voib osutuda ka ebakindluse
tekitajaks, kui ettevottes tekivad muudatused, mis voivad omakorda tekitada tootajas stressi.

Generatsiooni esindaja hindab koost66d ning karjéériredelil edasiliikumist. (Ibid.) Seejarel on Y-
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generatsioon (siindinud 80-ndatel ja 90-ndatel), mille miérksonad on ré6prahklemine
(multitasking), korged ootused, eneseteostus ja areng. Antud pdlvkonna esindajad on kergemini
valmis loobuma tookohast, kus pole vdimalust edasi areneda ning saavutada tulemuslikkus. Y-
generatsiooni esindajad leiavad, et todtaja peab saama tOotasu tehtud t66 ning saavutatud
tulemuste eest, mitte lojaalsuse voi staazi eest. Uuringutest on selgunud, et Y- generatsiooni puhul
on maérgata madalat organisatsioonilist plihendumust ja kdrgeid t66jou voolavuse numbreid,
vorreldes varasemate generatsioonidega (X-generatsioon ja beebi buumerid) (Lancaster, Stillman
2002). Viimaseks saame tuua Z-generatsiooni, kes on siindinud peale aastat 2000. P&hilised
mirksonad antud generatsioonile on maailma muutmine, paindlikkus ja pidev kéttesaadavus.
Antud generatsiooni esindajad hindavad ettevotte puhul kiireid ning arusaadavaid siisteeme, t60

ja eraelu tasakaalu ning paindlikust t66 tegemisel. (Ibid.)

Klienditeenindajad on emotsionaalse t66ga seotud t66joud (emotional labour), sest nende t6os
esineb palju igapdevast kliendiga ja kolleegiga suhtlust (Grandey 2000). Law ja Wong (2002)
kirjutasid oma uuringus, et emotsionaalne t66 avaldab suurt moju tdo6taja rahulolule t66ga ning
seeldbi ka lahkumisele. Chau et al. (2009) leidsid oma empiirilises uuringus, et emotsionaalse
to0ga seotud t66jou voolavus oleneb todtaja toimetuleku meetodist (coping mechanism). Mida
rohkem hoitakse emotsioone enda sees ja ei proovita reaalselt tegeleda negatiivse tundega ning
emotsiooniga, seda suurem on tdendosus, et lahkumise soovist saab reaalsus, kuna to6tajal tekib
emotsionaalne kurnatus (emotional exhaustion). (Ibid.) Ettevdte, mille to6tajad puutuvad
igapdevaselt kokku suhtlemisega ning klienditdoga, voOiks voOimaldada oma personalile
psiihholoogilist abi. Seeldbi saavad to6tajad digeaegset abi oma probleemidele ning tegelevad oma
tunnetega ja emotsioonidega, mis voib olla abiks to6taja lahkumiskavatsuste vdhendamisel ning

tootaja tervise hoidmisel.

Ettevotte tookeskkonda ning personali rahulolu saab analiitisida tuginedes erinevatele
personalijuhtimise mudelitele ning {iheks nendest on Job demands-resources model. Mudel toob
vélja kaks pdohilist alamgruppi, milleks on toondudmised ja ressursid. Toonoudmised on tihedas
seoses t00 psiihholoogiliste, fiiiisiliste, sotsiaalsete vOi organisatsiooniliste faktoritega, mis
nduavad pidevat flisilist ja psiithholoogilist pingutust ning oskusi. Niiteks toosurve ja
emotsionaalsed ndudmised, mis on eriti tugevad just klienditeenindajate hulgas. Té6ressursid on
sellised ressursid, mis vdOimaldavad t60 fliisiliste, psiihholoogiliste, sotsiaalsete voi
organisatsiooniliste aspektidega paremini toime tulla, saavutada tooeesmirke, vdhendada

korgetest ndudmistest tulevat stressi, vOimaldada edasiarengut ning kasvu. Naiteks
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karjadrivdoimalused, juhendaja juhendamine, rollide selgus ja autonoomia. Klienditeenindajatel on
kindlasti vdiksem voimalus olla autonoomne ning karjddrivdimalused on ka vdimalikud teatud

piirini. (Bakker, Demerouti 2011)

Lisaks Job demands-resources mudelile voiks tootajate rahulolu kaardistamisel ja analiitisimisel
kasutada VOICE ldhenemist. Kasutades ,,hddlt” aitavad todtajad ettevotetel olla innovaatilisemad
ning viia sisse edukaid muudatusi téokeskkonda. Farh et al. (2012) uuringus toodi vilja, et
tootajate arvamuseavaldamine ehk hddl on seotud kolme psiihholoogilise teguriga —
pstihholoogiline turvalisus, kohustus tagada konstruktiivseid muudatusi ja organisatsioonipdhine
enesehinnang. Hadle mudeli kasutamine ja tootajate julgustamine arvamuse avaldamiseks aitab
tuvastada faktoreid, mis vdivad modjutada tootajate tookeskkonnaga rahulolu. Ajalooliselt on
eesliini tootajatel olnud vdiksem vdimalus avaldada arvamust, muuta oma tooiilesandeid voi nende
jarjestust, otsustada oma ajakasutuse iile ning sellest tulenevalt on selles valdkonnas ka lébi aegade
olnud korge voolavus. Harcourt et al. (2004) t6id oma uuringus vélja olulise niiansina, et
kollektiivne hdél on palju tugevam kui individuaalne. Seda on raskem tdhelepanuta jétta voi teha
héddle kasutajast ohver. (Ibid.) Kollektiivse hédle tugevust vdivad mdjutada ametiiihingute
strateegilised valikud, aga ka todtajate Oigused vastavalt siseriiklikule seadusele ning

mitteametlikele normidele (Marsden 1999).

Ténapdeval vdimaldab konkurentsieelise saavutamise ettevotte erinevate rithmade arvamusega
arvestamine ning nende otsustesse kaasamine. Niiteks juhtide ja tOOtajate késitlemine
sidusriihmadena, kes suudavad luua ettevottele strateegilise konkurentsieelise 1dbi hiile
kasutamise ning arvamuse avaldamise. Tuleb anda to6tajatele voimalus otsustusprotsessides kaasa
radkimiseks, sest nende ideed ning parendusettepanekud voivad olla olulise tdhtsusega ettevotte

tookeskkonna ja protsesside parendamisel. (Brown et al. 2008)

1.2. Tookeskkonna parendamise meetmed

Tookeskkonna parendamine saab alguse pohjuste tuvastamisest, tuleb mdista ning analiiiisida
tegureid, mis avaldavad negatiivset mdju tookeskkonnale ning seeldbi ka tdotajatele. Ettevottele
on siinkohal tdhtsaks toOriistaks lahkumisintervjuud, mis aitavad kaardistada olukorda ldbi
lahkuva to6taja vaatenurga. Tihti peale rddgivad lahkuvad to6tajad koigest avatult, sest kaotada

pole midagi. (Health eCareers 2019) Lahkumisintervjuude kdrval on vélja toodud ka vihemtuntud
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piisimise intervjuud (stay interview), mida oleks soovituslik 14bi viia to6le asumisest aasta jooksul.
Seda voiks tOoOtajaga ldbi viia keegi juhtkonnast, sest see vOib aidata tuvastada antud
ametipositsiooni tugevad ja ndrgad kohad ning annab voimaluse Oigeaegselt tuvastada

negatiivseid tunnusjooni ja voimalikke ohutegureid tookeskkonnas. (1bid.)

Uheks vdimalikuks stressi vihendamise ning seelibi parema tookeskkonna tagamise meetmeks
peetakse paremat personali planeerimist. Hea personali planeerimine seisneb selles, et kulud
optimeeritakse jélgides seda, et olemasolevate tootajate toomaht ning koormus ei ldheks liialt
suureks. (Aggarwal, Sharon 2017) Koos personali planeerimisega soovitatakse ettevottel 1abi viia
ka erinevaid analiiiise ning koguda andmeid. Tuleb osata analiiiisida lahkuvate to6tajate andmeid,
et moista, mis osakonnas vOi ametipositsioonil ning mis pohjustel on tekkinud probleem.

(Armstrong 2014)

Lisaks on uuritud koolitustegevust, mida saab juht voi ettevote tervikuna planeerida. See annab
tootajatele voimaluse areneda ning tunda ennast ettevotte jaoks véartusliku liikkmena. (Bock 2018).
Arenguvdimaluste loomine on tinapédeval vdga tugeva tdhtsusega ning vdimaldab tdotajates
suurendada rahulolu tookeskkonnaga ning vihendada ebakindlust todiilesannete tditmise suhtes.
Talendijuhtimise eesmérk on leida, hoida ja arendada andekaid inimesi ettevottes. (Ibid.) Brum
(2007) uuris seost tootajate koolitamise ja plihendumise vahel ning on tdestatud, et pithendunud
tootajad liiguvad ettevottest vilja vdiksema tdendosusega ning on rohkem motiveeritud tditma
tootilesandeid. Tootajad votavad koolitusprogrammid vastu konkreetsete ootuste ja vajadustega.
Koolitused, mis ei vasta ootustele ja osalejate vajadustele, voivad olla negatiivse suhtumise
algatajad ja suurendada voolavust. (Ibid.) Antud asjaolu niitab, et koolituskava peab olema
hoolikalt 1ibimdeldud ning vastama todtaja vajadustele ja oskustele. Oige koolituskava loomisel
aitab kaasa kui kaasatakse asjatundja, nditeks koolitusjuht. Lisaks tdi Brum vilja, et to6tajaid peab

koolitustest digeaegselt informeerima ning voimaldama asjakohast teavet koolituse kohta. (Ibid.)

Enamik tdoga ja tookeskkonnaga rahulolu uuringuid toob vélja oluliseks komponendiks todtajate
motivatsiooni. Jun et al. (2020) toovad oma uuringus vélja, et oluline on eristada sisemist
(intrinsic) ja valimist (extrinsic) motivatsiooni. (Ibid.) T66taja on sisemiselt motiveeritud juhul
kui ta tunneb vastutust todtulemuste eest ning peab oma t66d tdhendusrikkaks (Lawler 111, O’ Toole
2006). Jun et al. (2020) uuringus iihendati omavahel sotsiaalkognitiivne karjddriteooria (social
cognitive career theory), kognitiivne hindamise teooria (cognitive evalution theory) ja t66 noude-

ressursi mudel (job demands-resources model). Antud uuringu tulemusena leiti, et tootajate
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hoidmisele aitab tugevamalt kaasa tootajate sisemine motivatsioon. Uuringu kohaselt aitavad
sisemise motivatsiooni hoidmisele kaasa tagasiside ning eneseteostuse voimalused. Tulemus on
sarnane antud magistritods kajastatud Kasak (2020) arvamusega. Motivatsioon, nii sisemine kui

ka viline, on suures osas positiivse tulemuse oluliseks mojuriks. (Arif et al. 2021)

Brooks (2007) on oma uuringus vélja toonud tegurid, mis to6tajaid motiveerivad. Tegurite
analiiisimisel kasutas Brooks Maslow’i vajaduste piiramiidi, tuues vélja asjaolu, et tootaja, kes on
néljane, valudes, hirmul, infosulus voi stressis, keskendub esialgu fiilisiliste vajaduste
rahuldamisele ning ei keskendu todga seotud motivatsioonile. Maslow’i tipus asetseb
eneseteostusvajadus, mis on tookoha motivatsiooni loomiseks Kriitiline komponent, mis seisneb
inimese vajaduses oma potentsiaali realiseerida. Antud uuringust voib jareldada, et mida suurem
voimalus on inimesel teha t66d kui muud vajadused on rahuldatud, seda suurem on vdimalus
saavutada motivatsiooniseisund. Uuring viidi 1dbi intervjuu vormis ning kokku kiisitleti 10 inimest
(5 meest ja 5 naist, 5 keskastmejuhti ja 5 tavatootajat). Antud uuringu kéigus jouti jareldusele, et
kommunikatsiooni tegurid (eesmérkide seadmine, tulemuslikkuse tagasiside, voim ja rahulolu) on

olulised motivatsiooni tekkimisel. (Ibid.)

Harvard Business Review’s (2010) on samuti esitatud tegurid, mis méddravad motivatsiooni
tekkimist tootajates:

1) uhkusetunne, mis tekib seoses sellega, et ollakse ettevote todtaja;

2) selge ning {iheselt moistetav ettevotte visioon ja missioon;

3) juht, kes on tdo6tajatele toeks ning on oma alal padev;

4) huvitav ning tdhedusrikas t60;

5) diglane todtasu, konkreetne lisatasu silisteem ja ettevotte sisene karjdériredel.

Kokkuvotvalt saab viita, et tookeskkonna parendamise meetmed on kdik omavahel tihedalt seotud
ning nendele keskendumine aitab tagada to6tajate suurema motiveerituse ning voimaldab luua
tookeskkonna, kus tootajad saavad avaldada arvamust. Lisaks selgub teooriast, et nii to6tajaid Kui
ka juhte on vaja koolitada, sest see aitab dra hoida ebakindluse tekkimise ning suurendab todtajate
motivatsiooni ja rahulolu. Padev ning koolitatud juht oskab oma toGtajaid suunata ning abistada,
mis aitab kaasa toGtajate motivatsiooni loomele. Koolitatud tootaja ndeb terviklikumat pilti ning
suudab luua seoseid oma todle ja ndeb selle tdhendust. Mida motiveeritum on tddtaja ning
tdhendusrikkam on tema jaoks t60, seda suurema tdoendosusega soovib ta to0d ning karjdari jatkata
oma ettevottes. Jargmises peatiikis toob autor vilja psiihhosotsiaalsed tegurid ning nende seose

tookeskkonnaga ja tootajate rahuloluga.
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2. PSUHHOSOTSIAALSED OHUTEGURID

2.1. Olemus ja ajalooline Kisitlus

Felton (1997) on oma uuringus kirjutanud, et teadaolevalt mainiti esimest korda t60st pdhjustatud
haigusi 1700. aastal itaalia péritolu arsti, Benardino Ramazzini, poolt. PGhjalikumalt ja hiippelise
kiirusega hakati aga neid uurima 1970. aastal (Anttila et al. 2012). Esimene psiihhosotsiaalsete
ohutegurite definitsioon pédrineb aastast 1984 ning sai paika pandud Maailma
terviseorganisatsiooni (WHO) ja Rahvusvahelise Too6organisatsiooni (ILO) poolt (Joint
ILO/WHO Committee on Occupational Health, 1984). 1989. aastal vastu vdetud tootajate
tooohutuse ja tootervishoiu raamdirektiivist tuli palju algatusi psiihhosotsiaalsete ohuteguritega
tegelemiseks Euroopa Liidu riikide erinevatel tookohtadel. Sealhulgas sekkusid teatud juhtudel
sotsiaalparteid, mones ELi litkmesriigis kehtestati uued digusaktid ja juhised psiihhosotsiaalsete

ohutegurite késitlemiseks tookohal. (EU-OSHA ESENER-2 )

Kuni aastani 2019 olid tootervishoiu ja toéohutuse seaduses margistatud psiihholoogilised
ohutegurid, muudatusega mératleti #ra psiihhosotsiaalsed ohutegurid. Paragrahv 9! 1dige 1
sdtestab, et ,,Psiihhosotsiaalsed ohutegurid on Onnetus- vOi végivallaohuga t606, ebavdrdne
kohtlemine, kiusamine ja ahistamine t601, to6taja vdimetele mittevastav to0, pikaajaline todtamine
iiksinda ja monotoonne t66 ning muud juhtimise, tookorralduse ja tookeskkonnaga seotud tegurid,
mis voivad mdjutada todtaja vaimset voi fldsilist tervist, sealhulgas pdohjustada todstressi.‘

(Tootervishoiu ja tooohutuse seadus 2019)

Psiihhosotsiaalsed tegurid koondavad enda alla seda, kuidas tood tehakse ehk milline on
tookoormus, kui pikad on tdhtajad ning milliseid toomeetodeid kasutatakse. Lisaks koondavad
need enda alla todsuhteid juhtide ja kolleegidega ning suhtlust klientidega. Jaekaubanduses on tihti
peale probleemiks suur voolavus ning erinevate ohutegurite kaardistamine ja nendega tegelemine
voib aidata kaasa voolavuse vihendamisega. Jackaubanduse puhul peetakse voolavust vahemikus

20% - 25% tavapdraseks. Kiill aga tuleb moista, et t06taja on ettevotte missiooni ja visiooni
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saavutamise protsessis oluline komponent. Organisatsiooni eesmarkide ning standardite tditmiseks
vajavad tootajad tookeskkonda, mis voimaldab neil to6tada vabalt, ilma suurte takistusteta ning

probleemideta, mis voivad osutuda potentsiaali saavutamise piduriks. (Maulabakhsh, Raziq 2015)

Bandini et al. (2019) on oma uuringus, mis on lébi viidud 63 medoe hulgas, vilja toonud lisaks
eelmainitutele psiihhosotsiaalsetele ohuteguritele ka masinate ja seadmete kvaliteedi. To6taja,
kellele pole t60 tegemiseks antud parimaid voimalikke seadmeid, voib kiirelt frustreeruda, tunda
pinget ja stressi, mille tulemusena tookvaliteet langeb. (Ibid.) Simon Fraser Ulikoolis (2018) viidi
1abi uvuring, mille kdigus tuvastati 13 pdhilist psiihhosotsiaalset ohutegurit tdokeskkonnas, mis
mojutavad organisatsiooni tookeskkonda ja kliimat, tootajate tervist ja nende efektiivsust,
finantstulemust ja to6tajate heaolu. Tegurite analiiiis pShines olemasoleva Kanada kohtupraktika

ja oigusaktide alusel. Allpool on toodud vélja loetelu nendest faktoritest (1bid.):

Psiihholoogiline tugi (Psychological Support)

Organisatsiooni kultuur (Organizational Culture)

Lébipaistev juhtimine ja ootused (Clear Leadership & Expectations)

Viisakus ja austus (Civility & Respect)

Psiihholoogilised padevused ja nduded (Psychological Competencies & Requirements)
Isiksusekasv ja areng (Growth & Development)

Tunnustus ja tasu (Recognition & Reward)

Kaasatus ja moju avaldus (Involvement & Influence)

© ©o N o g b~ w DR

Tookoormuse jaotus (Workload Management)

10. Pithendumus (Engagement)

11. Tasakaal (Balance)

12. Psiihholoogiline kaitse (Psychological Protection)

13. Fiiisilise ohutuse kaitse (Protection of Physical Safety)

Koik need 13 tegurit avaldavad moju tootajate tervisele, psiihhosotsiaalsele ja fiiiisilisele
seisundile. Tootajad, kes tunnevad psiihholoogilist tuge, saavad ettevottes kasvada ja areneda,
tunnevad kaasatust ja kaitset ohutegurite eest ning moistavad juhtide kditumist, on tugevama
tootahtega ning nende lojaalsus ning plihendumus on suuremad. Antud tegurite puudumisel
suureneb todtajate puudumine (haiguspievad) ja vaheneb produktiivsus, tekivad traumad, kasvab

konfliktsus ja stressitase, suureneb emotsionaalne labipdlemine ja personali voolavus. (1bid.)
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EU-OSHA uuringust ESENER-2 selgub, et psiihhosotsiaalsete riskide juhtimise suurimaks
takistuseks ettevotetes oli teadlikkuse puudumine juhtkonna tasandil ning spetsialistide toe
puudumine tdoohutusega tegelemiseks iildiselt. Psilihhosotsiaalsete ohutegurite esinemisele,
sagedusele ning nendega tegelemisele avaldavad kindlasti ka moju ettevotte suurus ning sektor,

milles ettevote tegutseb. (1bid.)

2.2. Psiihhosotsiaalsete ohutegurite esinemine ning tagajarjed tookeskkonnas

Ohutegurite esinemine ettevottes voib viia tddtajate rahulolu vihenemiseni. Suure tdendosusega
lahkub tootaja ettevottest siis, kui tema psiihholoogiline heaolu ning t66ga rahulolu on madalad.
Tooga rahulolu ning tdhendusrikka ja eesméirgikindla t60 tegemine voib vdhendada t66jou

voolavust. (Bonett, Wright 2007)

Broom et al. (2006) kirjutab, et Austraalias 14bi viidud uuringud on tdestanud, et toode puhul,
mille eest saab toGtaja tootasu, on psithhosotsiaalse tookeskkonna kvaliteet tugevalt seotud tootaja
vaimse tervisega. Sarnase jarelduseni joudsid ka Maulabakhsh ja Raziq (2015) oma uuringus, mille
nad viisid 1dbi 210 to6taja hulgas, kasutades anoniiiimset ankeetkdisitlust juhuvalimi testimisel.

Tulemused néitavad positiivset seost tookeskkonna ja todtajate todga rahulolu vahel. (Ibid.)

Sarnaselt toetab antud arvamust Dresen-Frings et al. (2020) uuring, mille valimi suuruseks oli
73 874 tootajat ning mille kdigus jouti moddukate tdendusteni, et todga seotud psiihhosotsiaalsed
ohutegurid on seotud suurema stressist tingitud psiiithikahdire riskiga. Joupingutuse ja tootasu
tasakaalu puudumine, madal organisatsiooniline Giglus ja korged to6nduded suurendasid stressist

tingitud psiitihikahdirete tekkimise riski, varieerudes 60% kuni 90%. (Ibid.)

Bambra (2011) t6i oma uuringus vilja, et madalama staatusega ametikohtadel toGtavad todtajad
voivad kogeda korgemat pinget. Selle pohjuseks on tihti peale see, et neil on viiksem kontroll
tooiilesannete iile, mis tdhendab, et neil on vahem voimalusi stressi vahendamiseks toopositsioonil.
(Ibid.) Nordlof et al. (2015) toid oma uuringus vilja, et tdostuses tootavate tootajate iiheks
riskifaktoriks on t60 monotoonsus, liigutuste kordus ja sundasendid ning voimalik keskendumise
hajumine. Klienditeenindus on selles aspektis sarnane tooOstuses toOtamisele, sest toOpdeva

pikkuseks on 10 t66tundi, mis modduvad enam jaolt piisti seistes. Tihti tehakse sundliigutusi
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kassas voi riideid kokku pannes, millest tulenevalt on sarnaselt toostuses tootavatele todtajatele
voimalik tdhelepanu kadumine. Juhtide iilesanne on veenduda, et ettevottes oleksid pdhjalikud
ohutusjuhendid ja reeglid, millega tutvuvad koik tootajad. Pelgalt tutvumisest aga ei piisa ning
juhi tlesanne on kontrollida ka nende reeglite tditmist ning vajadusel peab juht olema oma

tootajatele toeks ja eeskujuks. (Ibid.)

Jang ja Kandampully (2018) tdid restorani klienditeenindajate pohjal koostatud uuringus vilja, et
eesliinitodtajate hoidmine ja motiveerimine mangib keskset rolli teenindussektoris edukaks
olemisel. Adrmiselt oluline on arusaamine teguritest, mis vdivad avaldada mdju td6tajate heaolule
ning todkeskkonnale, mis omakorda vdivad vdhendada ettevotte konkurentsivoimelisust. Lisaks
leidsid autorid, et kui juht kasutab teenindavat juhtimisstiili ehk jagab vdimu, seab esikohale
tootajate vajadused ning aitab inimestel areneda ja jouda vdimalikult korgele, siis vdheneb

tootajates soov ettevottest lahkuda ning suureneb lojaalsustunne. (/bid.)

Tooinspektsioon (2014) kirjeldab toostressi tunnuseid, milleks vdivad olla todtaja drevus,
nérvilisus, depressioon, ainevahetushiired, keskendumise hiired, alkoholi, narkootikumide ja
tubaka kuritarvitamine, ebatervislik toitumine, maohaavandid ning luu- ja lihaskonna probleemid.
(Ibid.) Stress ning pinge mdjutavad meie hormonaalseisundit, kortisooli taseme tdousmisega, mida
pOhjustab stress. Kortisoolitaseme tdus veres suurendab sdogiisu just magusa jérele. Korge
kortisoolitase ning pidev pingeseisund mdjuvad negatiivselt organismi immuunsiisteemile, muutes
organismi vastuvotlikumaks haiguste suhtes. (Griinberg-Entsik 2017) Uuringud on leidnud
positiivse seose korge kortisoolitaseme ning Hamiltoni Depressiooni reitingu vahel (Chugiao et
al. 2019). Aubé et al. (2020) viisid 1dbi 6 meta-analiiiisi, kasutades 13 varasemat uuringut, mis
moodustasid valimi suuruses 130 056. Selle valimi pdhjal joudsid autorid tulemuseni, et tdGtajad,
kes puutusid kokku psiihhosotsiaalsete stressoritega tookeskkonnas olid seotud suurema haiguse
tottu puudumise riskiga ja psiiiihikahéire tekke ohuga. Nende stressorite tdhtsuse parem moistmine

ning kaardistamine voib aidata to6tajate vaimse tervise ja to6voime hindamisel. (Ibid.)

Pikaaegne stressiseisund voib pohjustada omakorda depressiooni ja ldbipdlemist. Depressiooni
pohilised siimptomid on huvi ja elurddmu kadumine ning vdhene energia. (Freden, Billeter-
Koponen 2005) Sotsiaalministeerium (2019) koostas analiiiisi tookeskkonna vaimse tervise teemal
ning Eestis on toovoime vidhenemise pohjustest teisel kohal vaimse tervise hdired. Raportis on
toodud vilja lause: ,, Maandamata tookeskkonna psiihhosotsiaalsed ohutegurid mojutavad kogu

organisatsiooni tulemuslikkust, mis omakorda mdjutab kogu iihiskonda“. Antud lause annab
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kinnituse 10putdo6 teema olulisusele ning sellele, et ettevotted peavad suurendama oma teadlikust
selles valdkonnas. To0andja saab sekkuda 14bi tookorralduste ja todprotsesside kaardistamise,
vajadusel peab podrduma todandja professionaali poole, kes oskab aidata siivenenud riskitegurite
esinemisel. (Ibid.) Aboagye et al. (2020) toid vilja, et tookeskkonda investeerimisega tekib
tooandjatel voimalus edendada nii toGtajate tervist kui ka takistada tervislike probleemide tottu
vihenenud voi kannatada saanud todtulemusi, sest leidlikud ning kaasaegsed tookeskkonnad

voimaldavad tootajatel kiiremini kohaneda ning holbustavad taastumist voimalikest haigustest.

(Ibid.)

Munn-Giddings et al. (2019) t6id oma uuringus vélja stressi ennetamise tegevused ning need saab

jagada omakorda kolmeks:

1. Esmased ennetustegevused stressi esinemise vahendamiseks (organisatsiooni tasand):
e ergonoomilisus;
e t30 ja tookeskkonna kujundamine;
e organisatsiooni ning juhtimiskvaliteedi pidev arendus.
2. Sekundaarsed ehk teisesed ennetustegevused:
e stressi vihendamine toGtajate koolitamise ja juhendamise abil.
3. Tertsiaarsed ennetustegevused stressi vihendamiseks:
e arendada vastavat juhtimissiisteemi ettevottele ning hoida pidevas arengus

tootervishoiualaseid tegevusi.

Ohutegurite esinemise tuvastamiseks on vaja need kaardistada ning selleks on loodud t66andjatele
riskianaliilis, mille pdhieesmérgiks on todtajate ohutuse ning tervise sdilimise tagamine.
Riskianaliiiis aitab tuvastada ohutegurid ning nendega tegutsedes on voimalik dra hoida tdsised
kahjustused nii indiviidile kui ka ettevottele tervikuna. Todandjal on kohustus lébi viia ja
ajakohastada tookeskkonna riskianaliiiis. Todinspektsioon on vilja toonud erinevad tehnikad
riskide tuvastamiseks, milleks on toSprotsesside vaatlus, arutelud fookusgruppides, kiisimustike
ja intervjuude ldbiviimine, riskide ja tddonnetuse juhtumite andmebaasi omamine ja toddkeskkonna

audit. Riskianaliiiisi 1abiviimise sammud on (T66inspektsioon 2014):

1) informatsiooni kogumine;

2) riskitegurite tuvastamine ja nende analiiiis;
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3) riskiteguritega seotud ohtude hindamine;
4) riskiteguri kdrvaldamise voi vahendamise tegevusplaani loomine ja hindamise iilevaatamine;
5) riskihindamise ja tegevusplaani dokumenteerimine ning to6tajatele avalikustamine. Hindamise

kordamine peale tegevusplaani aktiveerimist.

Sotsiaalministeeriumi poolt vélja antud to0keskkonna vaimse tervise analiilisis on vilja toodud, et
ohutegurite hindamisel ja konkreetsete hinnangute maaramisel peab to6andja analiitisima, millised
tootajad, milliste ohutegurite poolt ning millisel médral on enim ohustatud. Analiiiisis on vélja
toodud, et tooandja peab arvestama sellega, et suuremasse riskigruppi kuuluvad tootajad, kes

tunnetavad kolme olulist tegurit (Sotsiaalministeerium 2019):

1. Suured ndudmised teiste inimeste poolt (ajaline surve, kiire tooriitm, tdhtaegadega t60).
2. Minimaalsed voimalused oma to0protsessi iile ise otsustada.

3. Vihene sotsiaalne toetus kolleegidelt ja otseselt juhilt.

Euroopa tooohutuse ja todtervishoiu amet on loonud stressi ja psiihhosotsiaalsete riskide
vihendamise e-juhendi, kus on vélja toodud pohilised soovitused, mis aitavad t6dandjal
ohuteguritega tegeleda. Juhendis on soovitatud analiiiisida t66taja to6koormust, tunda huvi, kas
toolilesannete tditmisel on tekkinud probleeme. Todtajaid peab koolitama ning tagama neile
tootilesannete tditmiseks piisava véljadppe. Juhid peavad ldbima juhtimisalaseid koolitusi, et osata
oma tootajatega suhelda ning nendele abiks olla. Too6tajale peab olema selge, mis on tema roll
tooprotsessis ning milliseid iilesandeid ta tditma peab. Lisaks toodi vélja, et todtajaid peab kaasama
otsuste tegemisse, sest nendel v4ib olla palju ideid selles osas, kuidas mingit t6616iku on vdimalik
teha efektiivsemalt. ToGtajatele tuleb tagada konfidentsiaalsus ning turvaline t66keskkond, lisaks
peab toetama ka nende kehalist ja vaimset aktiivsust viljaspool todaega. (Stressi ja

psiihhosotsiaalsete riskide vahendamise e-juhend)

Cox ja Santos (2000) toetavad eelmainitud juhendis vélja toodud punkti, et rolli ebaselgus voi
rollikonflikt mojutavad to6taja tervist ronkem Kui iilekoormatus ja vastutus teiste isikute eest. Rolli
ebaselguse all mdeldakse olukorda, kus to6taja ei ole saanud piisavalt informatsiooni oma to6rolli
kohta ning tal puudub teadmine, kuidas ta sobitub ettevotte protsessidesse. See voib viia sellent,
et tootaja ei ole rahul tehtud t66ga, tunneb stressi ja todpingeid ning omab madalat enesehinnangut.
Rollikonflikt on aga olukord, kus t66taja on sunnitud tditma sellist rolli, mis on vastuolus tema

enda vairtustega voi peab hoopis tditma mitu erinevat rolli korraga. (Ibid.)
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Psiihhosotsiaalseid ohutegureid on 1dbi aastate uuritud ning detailselt kirja pandud, mis on
voimaldanud neid ka paremini tuvastada tookeskkonnas. Nendega tegelemine voib olla keeruline,
kulukas ning aegandudev protsess, sest tihtipeale tuleb sisse viia suured muudatused
tookeskkonda. Ohuteguritega tegelemise teeb raskeks ka personalitdotajate ning juhtkonna vihene
teadlikkus ning todtajate vidhene soov probleemidest avalikult rddkida. Jargmine peatiikk
keskendub empiirilise uuringu tutvustamisele ning analiiisimisele, millega autor soovib saada

kinnitust teooriale.
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3. EMPIIRILINE UURING

Antud magistriod kolmas peatiikk keskendub empiirilise uuringu tutvustamisele, analiiiisile ning
jarelduste tegemisele. Piistitatud eesmérgi saavutamiseks analiilisitakse andmeid statistilise
andmeanaliiiisi meetodi abil. Antud t60s on kasutatud juhendaja abil saadud rahvusvaheliselt
tunnustatud COPSOQ III keskmise pikkusega kiisimustikku. (Lisa 1) Eraldi sektsioonina on
kiisimustiku 10pus tOotajate héddle kasutamist hindav (employee voice) kiisimustik. Uuringus
kasutatakse Farh et al. (2012) koostatud kiisimustikku. (Lisa 2) Autor jagas tddtajatele
kiisimustiku, vastutas vajaliku informatsiooni jagamise ning andmete kogumise eest, andmete
analiilisimise, tulemuste ning jarelduste esitamise eest. T66 eesmark oli vélja selgitada kuidas
jaekaubandustdotajad hindavad oma tookeskkonda ja millised psiihhosotsiaalsed faktorid on

seotud todtaja hiidle kasutamisega.

Magistritoo raames esitas autor jargmised uurimiskiisimused:
1. Millised psiihhosotsiaalsed ohutegurid esinevad jackaubandusettevitetes?
2. Millised psiihhosotsiaalsed tegurid on enim seotud td6tajate ebakindlusega?
3. Millisel mééral Klienditeenindajad kasutavad to6taja haalt (VOICE) tookorralduslikes
olukordades?

4. Millised psiihhosotsiaalsed ohutegurid on seotud tddtaja hiédle kasutamisega?

3.1. Uurimismeetod ja andmete kogumine

Uurimismeetodina kasutas autor kvantitatiivset meetodit ja andmete kogumiseks kasutas
COPSOQ III keskmise pikkusega kiisimustiku, milles on 118 kiisimust. Kiisimustikule vastamine
oli anoniiimne ning vabatahtlik. COPSOQ metoodika aluseks on 16 erinevat psiihhosotsiaalsete
riskitegurite hindamise kiisimustikku, mis parinesid nii Soomest, Rootsist, USA-st, Hollandist,
Taanist ja Inglismaalt. Teaduslik uuring viidi 1dbi 1858 Taani to6tajaga, mille kdigus valideeriti
COPSOQ kiisimustikku ning arendati vilja usaldusvddarne hindamismetoodika. (Kristensen,
2001). PsiihhosotsiaalSete ohutegurite mootmiseks on aga lisaks COPSOQ kiisimustikule veel
erinevaid meetodeid. Saksamaal on kasutusel BASA-kiisimustik, mille abil hinnatakse
tootingimuste psithholoogilist mdju, ERI-kiisimustik, mille abil analiilisitakse panuse ja tasu
tasakaalustatust, KFZA kiisimustikku, mis on pohiliselt t66 analiitisimiseks v0i subjektiivset t60

analiiiisi kiisimustikku SALSA. SALSA alla kuulub ka Kopenhaageni psiihhosotsiaalne
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kiisimustik COPSOQ. (Teichmann 2009) Antud 16putdds kasutati COPSOQ kiisimustikku just

selle usaldusviirsuse ning kéttesaadavuse tottu.

COPSOQ III keskendub jargmistele alateemadele:

1. Noudmised td6tajale — hinnatakse todkoormust ja -tempot, emotsionaalseid ja kognitiivseid
t6ondudmisi ja emotsioonide varjamist.

2. Tookorraldus — hinnatakse tookorralduse iile otsustamise voimalust, todlilesannete
mitmekesisust, kontrolli tddaja kasutuse {ile ning todiilesannete tahenduslikkust.

3. Hinnangud juhile — hinnatakse to6taja informeeritust, tunnustamise kvaliteeti, to6taja toorolli
ja llesannete selgust ja juhtimise kvaliteeti.

4. Sotsiaalsus tookeskkonnas — hinnatakse juhi ja kolleegide poolset toetust ning tookollektiivi
ja dhkkonda.

5. Indiviidi hinnang — hinnatakse enda seotust organisatsiooni ja tooga, tookvaliteeti ja
analiilisitakse t60ga rahulolu.

6. Tootaja ebakindlus — hinnatakse tootaja ebakindlust t66 ja tookorralduse suhtes ning antakse
hinnang t60 ja eraelu konfliktile.

7. Suhted — hinnatakse kolleegide vahelist usaldust ja suhtlust, to6tajate ja otsese juhi vahelist
usaldust, organisatsioonilist diglust ning tookiusamist.

8. Tervislikud aspektid — hinnatakse tootaja tervist, analiiiisitakse uneprobleeme, stressi,

meeleoluhdireid ning 1dbipdlemist.

Demograafiliste andmete sektsioonis kiisiti vastaja ametikoha nimetust, todaja korraldust,
toOstaazi organisatsioonis, vanust ja sugu. Antud 10put66 uuring viidi 1abi tihe ettevotte baasil, sest
kokku saadi representatiivne valim, mille pdhjal oli vdimalik teha jdreldusi. Sellest tulenevalt
eemaldati COPSOQ-i demograafilistest kiisimustest kaks. Uks nendest palus nimetada oma
positsiooni ettevdttes, kuid autor leidis, et sellel kiisimusel pole antud uuringus lisavaartust, sest
koik vastajad pidid niigi mainima oma ametikoha nimetuse. Lisaks eemaldati demograafilistest
kiisimustest haridustaseme kiisimus, sest antud 16putd6 raames ei analiiiisitud psiihhosotsiaalseid

tegureid haridustaseme pdhjal.

COPSOQ kiisimustele sai vastata viie palli skaalal, kus iildjuhul 1 tihendas védga harva/mitte
kunagi/vdga rahulolematu/ei, lildse mitte ja 5 kogu aeg/vdga suurel méaral/alati/viga rahul/iga

pdev. Andmete analiilisimisel tugines autor 2019. aasta COPSOQ Ill juhendile, kus méérati
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kiisimustiku vastuste hindamiseks punktiskaala 0-100, kus O tdhendas védga harva/mitte kunagi ja

100 kogu aeg/véga suurel médral/alati.

L. Randmann avaldamata késiraamatu pdhjal jaotusid hinnangud analiitisimisel kolme skaalasse,

milleks olid:

0-41 punkti indikeerib tunnuse ja selle valdkonna madalat kvaliteeti. Sellise hinnangu saanud
tookeskkonna psiihhosotsiaalne tegur on voimalik riskifaktor ja voib mojutada negatiivselt nii

tootaja heaolu kui todtulemusi.

42-66 punkti indikeerib tunnuse ja selle valdkonna kesktasemel kvaliteeti. Sellise hinnangu
saanud tookeskkonna psiihhosotsiaalne tegur ei avalda otsest ohtu todtaja heaolule ja
tootulemustele. Selliste ohuteguritega peab aga tegelema ning lahendused leidma, sest vastasel
juhul vdivad need aja méddudes muutuda tdsisemaks voi krooniliseks. Sellisel juhul voivad need

ohutegurid avaldada negatiivset mdju vaimse tervise nditajatele.

67-100 punkti indikeerib tunnuse ja selle valdkonna head voi védga head kvaliteeti. Sellise
hinnangu saanud t6okeskkonna psiihhosotsiaalne tegur ei avalda ohtu to6taja tervisele, vaid aitab

kaasa eesmarkide saavutamisele ja to6taja heaolule.

Negatiivsete skaalade hinnangu andmisel on 0 — 41 punkti ja 67 — 100 punkti tdhendused eelnevast

vastupidised (L.Randmann arvutused, avaldamata késikiri).

Tootajatega jagatud kiisimustik sisaldas ka hddle kasutamist hindavaid kiisimusi, mis aitavad
analliisida tootajate julgust ning soovi avaldada tookohas arvamust tekkivate probleemsete
aspektide osas. Juhtide kiisitlemine aitab mdista, kas to6tajad ning juhid on antud teema osas samal
arvamusel. Juhtidele ja teenindajatele jagati monevorra erinevad hééle kasutamise kiisimustikud,
mis on vélja toodud Lisas 2. Todtaja héddle kasutamist hindav kiisimustik koosneb kiimnest
kiisimusest, mis kisitlevad arvamuse avaldamise ning todkeskkonna probleemide iilestdstmise
teemasid. Kiisimustele paluti vastata 6-punkti skaalal, kus 1 on kindlasti ei ndustu; 2 on ei ndustu;

3 on pigem ei ndustu; 4 on pigem ndustun; 5 on ndustun; 6 on kindlasti ndustun.

Andmete kogumiseks jaotati kdikidele osakonnajuhtidele kiisimustikud, kes need siis oma

osakonna tootajatele edastasid. Kiisimustikule vastamiseks oli aega 10 paeva, mis voimaldas jouda
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ka erinevate graafikute alusel tootavate tootajateni. Anoniilimsuse tagamiseks sai iga tootaja
kiisimustikuga kaasa timbriku, kuhu oli peale vastamist voimalik tdidetud kiisimusteleht asetada.
Autor saatis juhtidele vélja ka kiisimustiku tditmise juhised ja tdhtaja ning kiisimuste korral oli

voimalus koigil pdorduda autori poole.

Antud t66s kasutatakse andmeanaliiiisiks statistilise andmeanaliilisi meetodit. Andmekogu
kirjeldava statistika tulemusi esitatakse pohitunnuste 16ikes, milleks on aritmeetiline keskmine,
mediaan ja standardhélve. Kiisimustiku skaalade sisemist reliaablust hinnati Cronbach’i alfa (o)
analiilisi jargi. Tulemusi tdlgendati o> 0,9 suurepérane; o > 0,8 hea; a > 0,7 vastuvoetav; a > 0,6
kaheldav; a > 0,5 kehv; o < 0,5 vastuvoetamatu (Gliem & Gliem, 2003). Tulemused on esitatud
Lisas 3. Lisa 4 ja Lisa 5 toovad vélja VOICE kiisimustiku tulemused koos kirjeldava statistika

vaartustega.

Statistiliselt oluliste erinevuste leidmiseks gruppide hinnangutes viidi 1dbi dispersioonanaliiiis
One-Way-ANOVA Post Hoc testiga Tamhane-i meetodil. Andmeto6tluseks kasutati programme
IBM SPSS Statistics ja MS Excel.

Uuringus Kkasutatavad statistilised tdhised: vastajate arv (n), aritmeetiline keskmine (m),
standardhdlve (sd), mediaan (me), dispersiooniindeks (t; F), olulisuse tdendosus (p),

usaldusvairsuse koefitsient (o).

3.2. Valimi Kkirjeldus

Magistritoé valimiks vottis autor jackaubandusettevotte X teenindusala téotajad ning vastavad
teenindusega seotud osakonnajuhid. Ettevote on asutatud Eesti Vabariigis 1994. aastal ning selle
pohitegevusalaks on jaemiilik muudes spetsialiseerimata kauplustes. Jackaubandusettevottes X on

8 erinevat teenindusosakonda ning igal osakonnal on omad kaubakategooriad, mida miitiakse.

Kiisimused jagati paberkandjal 243-le teenindusala tootajale ning 8-le osakonnajuhile. Valimi
suuruse kalkulaatori (Sample Size Caluclator, 2022) jargi peab usaldusnivooga 95% ning
valimiveaga 5% valimi suurus olema viahemalt 149 vastajat. Antud 16putd6 kiisimustikule vastas
151 teenindajat, mida saab pidada representatiivseks valimiks ning tulemusi saab iildistada
tildkogumile. Vastajate hulgas oli naisi 143 (94,7%) ja mehi 8 (5,3%), juhte oli 8. Teenindajate
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hulgas oli vastamise méér 62,1% ja 100% juhtide seas. Kdige noorem teenindusosakonna vastaja
oli 20-aastane ja kdige vanem vastaja 76-aastane. Uuringus osalejate keskmine vanus oli 49,7

aastat. Allolevas tabelis on autor vilja toonud vastajate vanuselise jaotuse.

Tabel 1. Vastajate vanuseline jaotus

Vanus Vastajate arv | %o vastajate arvust
kuni 21 4 2,6%
21-25a 13 8,6%
26-30a 7 4,6%
31-35a 7 4,6%
36-40a 8 5,4%
41-45a 9 6,0%
46-50a 21 13,9%
51-55a 13 8,6%
56-60a 30 19,9%
61-65a 21 13,9%
66 ja vanemad 18 11,9%

Allikas: autori koostatud

Tabelist 1 on néha, et vastajaid oli igas vanusegrupis piisavalt ning samuti on esindatud mitmed
erinevad vanusegrupid, mis aitab andmete analiiiisimisel vorrelda psiihhosotsiaalsete ohutegurite
tunnetust vastavalt vanusele. Kdige rohkem oli vastajaid vanusegrupis 56-60 eluaastat. Lisaks
ndeme tabelist, et kasutades viie aastast sammu tekib liiga palju vanusegruppe ning sellest
tulenevalt analiilisimise ajal kasutab autor vanusegruppe, mis on kiimne aastaste vahedega ning

need on vélja toodud tabelis 2.

Tabel 2. Analiiiisis kasutatud vanusegruppide jaotus

Vanus Vastajate arv % vastajate arvust
Kuni 30 24 16%
31-40 15 10%
41-50 30 20%
51-60 43 28%
61-70 39 26%

Allikas: autori koostatud

Jargmiseks on autor vilja toonud antud magistritoé valimi vastajate to0staazi jaotuse.

26



Tabel 3. Vastajate toostaazi jaotus

Toostaaz | Vastajate arv | % vastajate arvust
alla aasta 11 7,3%
1-2a 32 21,2%
3-ba 27 17,9%
6-10a 31 20,5%
11-15a 13 8,6%
16-20a 12 7,9%
21 jaenam 25 16,6%

Allikas: autori koostatud

Tabelis 3 on ndha, et kdige enam oli vastajate hulgas 1-2 aastase (21,2%) ning 6-10 aastase (20,5%)
toOstaaziga todtajad. Koige viahem oli vastajate hulgas alla 1 aastase to0staaziga tootajaid. Valimi
keskmine to0staaz oli 11,25 aastat ja kdige suurem todstaaz oli 52 aastat. Arvestades seda, et
jaekaubanduses on iildiselt pigem madal todstaaz, siis on antud ettevottes keskmine tdostaaz
vigagi korge. Antud t60s soovib autor uurida, kas pikema ja liihema to0staaziga tootajate vahel

on erinev psithhosotsiaalsete ohutegurite tunnetus.
Autor kiisis demograafiliste kiisimuste all ka ametikohta, mis vdimaldab analiiiisida
psiihhosotsiaalsete ohutegurite tunnetust erinevate positsioonide gruppides. Tabelis 4 on ndha 151

vastaja ametikohtade jaotust.

Tabel 4. Tootajate ametikohtade jaotus

Ametikoht Vastajate | % vastajate arvust
arv

Kaubapaigutaja 2 1,3%
Klienditeeninduse assistent 5 3,3%
Konsultant 63 41,7%
Laohoidja 2 1,3%
Teenindaja 76 50,3%
Teenindusspetsialist 3 2,0%

Allikas: autori koostatud

Kisitlusele vastajatest 76 (50,3%) maérkisid oma ametikoha nimetuseks teenindaja ning 63
(41,7%) mirkisid ametikohaks konsultant. Ndeme, et iilejadnud ametikohtade esindajaid on pigem
véhe, millest tulenevalt ihendab autor oma analiiiisis edaspidi kaubapaigutajad, laohoidjad ja
teenindajad iiheks grupiks. Konsultandid ja teenindusspetsialistid moodustavad teise ametikoha

grupi ning klienditeeninduse assistendid kolmanda grupi. Klienditeeninduse assistendid

27



moodustavad eraldi grupi, sest nende todiilesanded erinevad olulisel miédral teenindajate

tooiilesannetest ning on seotud kliendisuhtlusega meili, telefoni ja vahetu suhtluse teel. (Tabel 5)

Tabel 5. Analiiiisis kasutatud ametipositsioonide grupid

Ametipositsiooni grupp Vastajate arv | % vastajate arvust
Teenindaja+laohoidja+kaubapaigutaja 80 52,98%
Konsultant+teenindusspetsialist 66 43,71%
Klienditeeninduse assistent 5 3,31%

Allikas: autori koostatud

Demograafiliste kiisimuste hulgas oli veel tookeskkonna kiisimus, millele 125 (82,8%) vastas, et
tootavad teenindusalas, 2 (1,3%) vastas, et todtab tookojas, 3 (2%) vastas, et t6otab avatud
planeeringuga to6ruumis kindla tdokohata, 7 (4,6%) vastas, et tootab avatud planeeringuga
tooruumis kindla tookohaga, 7 (4,6%) vastas, et teeb t66d kindla téokohaga kuni 4 inimesega
kabinetis, 6 (4%) tootajat vastas, et tookeskkond on kombinatsioon erinevatest ning 1 (0,7%)
toOtaja vastas, et tema tookeskkond on kombinatsioon teenindusalast ja tookojast. Ndeme, et
pohiliselt tootavad vastajad teenindusalal ning peale vestlust osakonnajuhtidega on selge, et ka
teiste vastajate ametikohad ja tooiilesanded on olulisel mééral seotud teenindusalas tootamisega.
Autor soovib uurida, et kuidas tunnetavad erinevad teenindusala tddtajad psiihhosotsiaalseid

ohutegureid.

Lisaks teenindusalas todtavatele tootajate kiisitlemisele viis autor 1dbi kiisimustiku
osakonnajuhtide seas. Osakonnajuhatajatel paluti tdita oma osakonna todtajate hadle kasutamist
hindav kiisimustik. T66taja hddle kasutamist hindasid osakonnajuhid juhi vaatest. Kiisimustiku
taitsid koik 8 osakonnajuhti, kellest mehi oli 1 (12,5%) ja naisi 7 (87,5%). Muid demograafilisi

kiisimusi juhtidelt ei kiisitud, sest nemad ei olnud osa pdhivalimist.

3.3. Uuringu tulemused ja analiiiis

Antud alapeatiikis annab autor iilevaate COPSOQ ja tootajate hddle kiisimustike tulemustest nii

teenindava personali kui ka juhtide seas.
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Tabel 6 annab {ilevaate kogu valimi psiihhosotsiaalsete ohutegurite pohilistest statistilistest

niitajatest nagu aritmeetiline keskmine (m), mediaan (me) ja standardhalve (sd).

Tabel 6. Teenindajate (kogu valim) psiihhosotsiaalsete ohutegurite kirjeldav statistika

Psiihhosotsiaalne ohutegur m me sd
Kvantitatiivsed toondudmised 24,23 16,67 | 20,44
To6tempo 44,87 41,67 | 26,84
Kognitiivsed t66ndudmised 64,57 66,67 | 22,88
Emotsionaalsed t66ndudmised 42,27 41,67 | 28,19
Emotsioonide varjamise ndue 63,52 66,67 | 29,06
Organisatsiooniga seotus 64,07 66,67 | 24,89
To0ga seotus 58,17 58,33 | 24,07
Tookvaliteet 76,77 75,00 | 14,13
Td6ga rahulolu 68,05 75,00 | 16,62
Moju tookorralduse lile 35,76 33,33 | 25,25
Arenguvdimalused 59,77 58,33 | 25,55
T66 mitmekesisus 64,40 66,67 | 17,64
T66 mitmekesisus 2v 65,23 62,50 | 22,17
Kontroll to6aja kasutuse iile 42,22 41,67 26,12
To606 tihenduslikkus 62,86 66,67 | 23,78
Informeeritus 67,27 75,00 | 23,57
Tunnustamine 72,63 75,00 | 22,39
Rolli selgus 84,05 91,67 | 19,05
Rollikonflikt 38,85 41,67 | 26,40
Juhtimise kvaliteet 67,94 75,00 | 21,96
Juhipoolne sotsiaalne toetus 72,68 75,00 | 22,67
Kolleegide toetus 72,35 75,00 | 20,65
Tookogukond 80,46 83,33 | 17,40
Ebakindlus to6koha suhtes 30,63 25,00 25,67
Ebakindlus tookorralduse suhtes 25,11 16,67 26,35
To0 ja eraelu konflikti 41,06 41,67 24,12
Kolleegide vaheline usaldus 40,29 33,33 | 19,16
Juhi ja to6taja vaheline usaldus 68,27 66,67 19,85
Organisatsiooniline diglus 61,98 66,67 20,40
Uneprobleemid 39,96 41,67 | 24,18
Lébipolemine 46,69 41,67 | 24,76
Stress 39,90 41,67 | 24,84
Somaatiline stress 29,03 25,00 | 21,25
Kognitiivne stress 24,17 25,00 | 20,97
Meeleoluhdired 27,70 25,00 23,91
Tervis 59,51 60,00 | 21,51
Enesetohusus 53,26 50,00 16,58

Allikas: autori koostatud

Kogu valimi 16ikes on vdimalik tdheldada, et ettevotte iiletildine psiihhosotsiaalsete ohutegurite
tunnetamine pole koige hullemas seisus. Todtajad enamasti usaldavad juhte, tunnevad end
piisavalt informeerituna ning rolliselgust on samuti kdrgelt hinnatud. Kognitiivsed td6ndudmised
on hinnatud kdrgelt, mis voib iihel hetkel avaldada moju to6tajate rahulolule. Mdju todkorraldusele

hinnati pigem madalamalt, sest klienditeenindussektoris pole todtajatel eriti voimalik muuta voi
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planeerida oma todiilesandeid voi tookorraldust. Lisaks hinnati ka kdrgelt teatud isikutasandi ohte
nagu nditeks ldbipdlemine ja stress. Need on kindlasti sellised ohutegurid, millele ettevdte peab
tdhelepanu pédrama ning proovima neid minimeerida. Edaspidises t60s analiitisib autor antud
andmeid pohjalikumalt erinevate gruppide 10ikes, et saada ettevottes valitsevast olukorrast veelgi

selgem tilevaade.

Esmalt kontrollis autor psiihhosotsiaalsete ohutegurite tunnetust vanusegruppide 16ikes, mida
antud magistritods oli analiiisi kasutamisel viis. Statistiliselt oluliste erinevuste leidmiseks
vanusegruppide hinnangutes viis autor ldbi One-Way ANOVA Post Hoc testi Tamhane meetodil.
Statistiliselt olulised erinevused hinnangutes on vilja toodud tabelis 7. Vanusegruppide
analiilisimisel oli autori arvates huvitav tddeda, kuidas td6ga seotus tdusis, mida vanem oli tootaja.
Eriti tdusis organisatsiooniga seotuse niitaja ja t0oga seotuse nditaja. To0kvaliteedi niitaja oli
vanusegruppide 16ikes kiillaltki sarnane. T66ga rahulolu oli kdige korgem vanusegrupis 61 ja
vanemad (m=72,65 sd=13,78). Toondudmiste, tooressursside, eestvedamise kvaliteedi,
ebakindluse, organisatsiooni sotsiaalse kapitali ja isiku ressursside osas oli vanusegruppide
vastuste keskmine sarnane ning nendes valdkondades suurt erinevust ei esinenud (vt Lisa 6).
Jargmine COPSOQ III valdkond, mida oli ponev autoril analiiiisida, olid sotsiaalsed suhted. Mida
vanemad oli vastajad, seda tugevamat sotsiaalset tuge nad tundsid nii kolleegide kui ka juhi poolt.
Teoorias oli késitletud asjaolu, et nooremad ei tunne nii suurt seotust ettevottega ning on suurema
toendosusega valmis todkohta kiirelt vahetama. See vOib olla ka seotud kehvema sotsiaalse

kindlustundega, mis tekitab tootajates soovi litkuda teise ettevottesse.
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Tabel 7. COPSOQ valdkondade analiiiis vanusegruppide 1dikes

Tookeskkonna
psiihhosotsiaalne dimensioon Vanus m me sd F p

kuni 30 61,11* | 62,50 | 13,88
31-40a 61,53 | 60,42 | 17,30

Inimene-tdo seotus 41-50a 67,92 | 69,79 | 13,94
51-60a 65,60 | 66,67 | 16,66
61 ja vanemad 72,65 | 7292 | 12,32 3,026 | 0,017
kuni 30 72,80 | 75,00 | 15,10
31-40a 76,30 | 80,56 | 13,52

Sotsiaalsed suhted 41-50a 68,61 | 69,44 | 16,02
51-60a 74,74 | 77,78 | 17,76
61 ja vanemad 81,70 | 80,56 | 16,48 2,927 | 0,023
kuni 30 47,74 | 46,53 | 11,56
31-40a 30,00 | 31,94 | 20,17

Isikutasandi ohud 41-50a 40,32 | 43,06 | 18,77
51-60a 32,91 | 33,33 | 18,82
61 ja vanemad 25,64 | 25,00 | 15,37 7,410 | 0,002

* paksenduses ndidatud tulemused on statistiliselt erinevad
Allikas: autori koostatud

Koige kehvemini hindas sotsiaalsete suhete valdkonda kdikide faktorite osas vanusegrupp 41-50
aastat. Lisaks oli vanusegruppide analiiiisist huvitav tddeda, et vanemate vastajate suurem seotus
ettevottega voib seotud olla sellega, et tegelikult oodatakse juba pensioniiga ning ei soovita
tookohta vahetada, sest iga hetk on voimalik jadda pensionile. Lisaks tunnevad vanemad vastajad
vihem t60 ja eraelu konflikti. See vdib olla tingitud sellest, et pole enam véikeseid lapsi, kes
vajavad aega ning tdhelepanu. Isikutasandi ohte tunnetasid nooremad vastajad (vanuses kuni 30)
kdige rohkem ning vanemad vastajad kdige vihem, mis nditab, et nooremad vastajad tunnetavad
ja kogevad rohkem uneprobleeme, labipdlemist, stressi ja meeleoluhdireid, mis voib tekitada
suuremat voolavust selles vanusegrupis. Noorte seas vdib see niitaja olla ka suurem, sest
meeleoluhdiretest ning muudest terviseprobleemidest rddgitakse tdnapédeval avalikumalt kui
vanasti. Vanemad tO6tajad tulenevalt ajaloolistest harjumustest kalduvad oma terviseprobleeme
maha vaikima, sest vanasti polnud tavaks nendest avalikult rddkida. Vanusegruppide kdikide

nditajatega saab tutvuda Lisas 6.

Statistiliselt oluliste erinevuste leidmiseks hinnangutes ametigruppide I16ikes ldbiviidud
dispersioonanaliiiisi tulemused néitasid, et erinevused esinesid 18 psithhosotsiaalse ohuteguri osas.

Ametite analiiiisist selgus, et klienditeeninduse assistentide grupp tunnetas toondudmisi kdrgemalt
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kui teised grupid. Suurimad erinevused tulid emotsionaalsete t6ondoudmiste ja emotsioonide
varjamise ndudest. Klienditeeninduse assistendid tegelevad ettevottes kliendikaardi viljastuse
ning muude kliendikaardi kiisimustega. Kliendid p66rduvad nende poole nii telefoni, e-maili kui
ka fiitisilisel teel ehk to6tempo on kiire ning tuleb sdilitada rahu ning viisakus kliendiga suhtlusel.
Samas tundsid klienditeeninduse assistendid tugevamat organisatsiooniga seotust ning todga
rahulolu. Antud osakonnas on voolavus olnud alati vdiksem kui klienditeenindajate hulgas. Vaata

statistiliselt oluliste erinevuste andmeid tabelist 8.

Tabel 8. Statistiliselt olulised erinevused ohuteguritest ametigruppide 1dikes

Ohutegur Teenindaja + .Iaohc-ndja Konsultant+teenindusspetsialist Kllendl-tenlnduse
+ kaubapaigutaja assistent
m me sd m me sd m me sd
Kognitiivsed 6385 | 66,67 | 2430 | 6477 66,67 2182 | 7333 | 7500 | 1087
toondudmised
Emotsionaalsed 3896 | 3333 | 2837 | 4508 41,67 2808 | 5833 | 5000 | 2041
toondudmised
Emotsioonide 60,21 | 6250 | 2850 | 66,54 75,00 3008 | 7667 | 7500 | 18,07
varjamise noue
Segig'sats'oon'ga 6281 | 6667 | 2512 | 6477 66,67 2484 | 7500 | 66,67 | 2357
To6ga rahulolu 66,04 | 6667 | 1612 | 69,70 75,00 1740 | 7833 | 7500| 745
Mju tookorralduse iile | 3656 | 3333 | 2511 | 3371 33,33 2495 | 50,00 | 5000 | 3173
Arenguvimalused 58,75 | 5833 | 2540 | 61,36 66,67 2503 | 5500 | 5833 | 2674
T56 mitmekesisus 61,88 | 5833 | 1855 | 66,67 66,67 16,67 | 7500 | 7500 | 0,00
Kontroll t55aja 4365 | 4167 | 2616 | 39,52 33,33 26,57 | 5500 | 50,00 | 1514
kasutuse iile
Informeeritus 6854 | 7500 | 2242 | 6641 66,67 2515 | 5833 | 66,67 | 22,05
Tunnustamine 7104 | 6667 | 2154 | 7336 75,00 2363 | 8833 | 9167 | 13,94
Juhtimise kvaliteet 68,65 | 66,67 | 18,90 | 66,79 75,00 2567 | 71,67 | 66,67 | 16,24
Todkogukond 80,63 | 79,17 | 17,43 79,92 83,33 17,78 85,00 75,00 | 13,69
Ebakindlus 2750 | 16,67 | 2854 | 23,11 16,67 | 2388 | 13,33| 0,00 1826
tookorralduse suhtes
To6 ja eraclu konflikti | 38,65 | 41,67 | 24,06 | 4343 41,67 24,44 | 4833 | 50,00 | 19,90
f]‘slgl‘ Ja 106t vaheline | eo 25 | 7500 | 2052 | 67,42 66,67 | 1921 | 7167 | 7500 | 20,92
Meeleoluhiired 29,27 | 20,83 | 25,64 25,13 25,00 21,46 36,67 33,33 | 26,74
Enesethusus 50,52 | 50,00 | 17,71 | 55,30 50,00 1466 | 7000 | 7500 745

Allikas: autori koostatud

Eestvedamise kvaliteedi osas tundsid klienditeeninduse assistendid informeeritust ndrgemalt kui
klienditeenindajad. Seda v3ib selgitada sellega, et nende osakond oli palju vaiksem vorreldes teiste
osakondadega ning monevorra vois tekkida isoleeritus ning infoviibimine. Ebakindlust

tookorralduse suhtes tunnetasid klienditeeninduse assistendid vihem kui klienditeenindajad. Seda

32



toetab ka asjaolu, et klienditeeninduse assistendid tundsid suuremat seotust ettevottega ning nende
osakonnas on spetsiifiliste oskustega todtajad. Kiill aga tunnetasid klienditeeninduse assistendid
rohkem t60 ja eraelu konflikti. Analiilisides vastuseid oli ndha, et kahele klienditeeninduse
assistendile oli sotsiaalmeedias viimase 12 kuu jooksul tulnud klientidelt ahistavaid ning kiusavaid
sonumeid. Kliendi negatiivse sonumi nidgemine oma isikliku sotsiaalmeedia konto all héirib
suuresti to0 ja eraelu konflikti ning tekitab todtajates pingeid. Organisatsiooni sotsiaalse kapitali
temaatika tunnetus oli samuti ametite 10ikes pigem vdrdne. Suurim erinevus oli selles, et
klienditeeninduse assistendid tunnetavad juhi ja todtaja vahelist usaldust korgemalt kui
klienditeenindajad. Siin saab selgituseks tuua selle, et tegemist on védiksema osakonnaga ning juhil
on rohkem aega ning voimalust pithenduda oma todtajatele. Isikutasandi ohte, tooressursse ning
sotsiaalseid suhteid tajusid koik kolm gruppi lisna vordselt. Suurim erinevus isikutasandi ohtude
dimensioonis olid meeleoluhdired, mida tundsid klienditeeninduse assistendid korgemalt kui
klienditeenindajad. Seda saab pohjendada erinevates allikates toimuva kliendisuhtlusega, mis voib
olla kiillaltki emotsionaalne ning intensiivne.Viimane suurim erinevus oli isiku ressursside
temaatikas, kus klienditeeninduse assistendid hindasid nii tervise aspekte kui ka enesetGhususe

aspekti palju korgemalt kui teised kaks gruppi.

COPSOQ vastuste pohjal analiiiisis autor pohjalikumalt ebakindluse tunnet tootajates, sest selle
pikaajaline tundmine pérsib tdoga rahulolu, tehtud t66 kvaliteeti, todtaja tervist ja tldist rahulolu
ning on tugevalt seotud tdotajate lahkumisega. Tunnuse analiilisimiseks viis esialgu autor 1ibi
korrelatsioonanaliiiisi, mis vOimaldab ndha, milliste psiihhosotsiaalsete ohuteguritega on
ebakindlus seotud. Lisaks kontrolliti korrelatiivsetes seostes mojusuundasid, selleks viis autor 1abi
Somers'd analiiiisi. Analiiiisi tulemused néitasid, et ebakindluse méar on mojutatud kdigi tabelis 9
esitatud psiihhosotsiaalsete ohutegurite poolt (vt Lisa 7). Ebakindlus on seotud emotsionaalsete
ndudmistega ehk mida kdrgemad need on, seda ebakindlamalt to6tajad end tunnevad. Ebakindlus
on seotud ka to6tempoga, ehk mida kiirem on t66tempo seda ebakindlamaks muutuvad t66tajad.
Negatiivselt on ebakindlus seotud informeeritusega, tunnustamisega, tookogukonna ja tooga
seotusega ning rolliselgusega ehk mida vihem on todtaja informeeritud, tunnustatud vdi mida
ebaselgem on nende roll, seda korgem on ebakindlus. Korrelatsioonanaliiiisist ndeme, et seosed on
olemas, kuid need on pigem norgad. Tabelis 9 on vilja toodud ainult kahe térniga statistiliselt
olulisused psiihhosotsiaalsed ohutegurid ja nende Pearson correlation niitaja. Kdige tugevamalt
on korrelatsioonanaliiiisi pohjal ebakindlus seotud rollikonfliktiga. Lisa 6 sisaldab endas ka

vahelehte, kus on vilja toodud koikide ohutegurite seoses ebakindlusega.
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Tabel 9. Korrelatsioonimaatriks ebakindluse ja statistiliselt oluliste psiihhosotsiaalsete tegurite
vahel

Ebakindlus
Té6tempo 0,229
Emotsionaalsed t66ndudmised 0,242
Informeeritus -0,218
Tunnustamine -0,237
Rolli selgus -0,278
Rollikonflikt 0,400
Téokogukond -0,232
To6ga seotus -0,238

Allikas: autori koostatud

Lisaks korrelatsiooni analiilisimisele tegi autor regressioonanaliilisi, et hinnata millised
tookeskkonna psiihhosotsiaalsed ohutegurid kdige enam mojutavad ebakindlust. Selleks kasutas
autor lineaarset regressiooni, meetodina kasutati Stepwise, soltuv tunnus oli ebakindlus ning koik
muud todkeskkonna ohutegurid olid soltumatud tunnused ehk vilja jéeti isikutasandi ohud, sest
need on ebakindluse tagajirjed. Regressioonanaliiiisis tuli kolm mudelit, millest viimane sisaldas
endas kolme ohutegurit. Esiteks olid viimases mudelis emotsionaalsed t6ondudmised, mis
suurendavad valimis olnud tootajate ebakindlust, tegemist on statistiliselt olulise seosega
0,025<0,05, néitaja koefitsient oli 0,112. Seejérel lisati mudelisse sisse rollikonflikti nditaja, mis
vihendab oma mdjuga emotsionaalsete ndudmiste poolt ja suurendab ebakindlust. Rollikonflikti
néitaja olulisuse tdendosus oli alla 0,001 ning teguri koefitsient oli 0,255. Kolmandaks toodi sisse
tunnustamine, mis vdhendab tootajate ebakindlust, niitaja koefitsient oli -0,204. Selle teguri
olulisuse toendosus oli ka alla 0,001 (Tabel 10). Need ei ole kindlasti ainukesed tegurid, mis
ebakindlust mdjutavad, aga kuna autor mootis neid tuginevalt COPSOQ alateemadele, siis tuleks

kindlasti tooandjal nendele ohuteguritele poorata tdhelepanu tookeskkonna parendamisel.

Tabel 10. Ebakindluse regressioonanaliiiisi tulemused

Unstandardized
Coefficients T p
B Sd.
Konstant 32,454 5,18 6,269 0,000
Emotsionaalsed t66ndudmised 0,112 0,05 2,269 0,025
Rollikonflikt 0,255 0,05 4,857 0,000
Tunnustamine -0,204 0,06 -3,389 0,001

Allikas: autori koostatud
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Lisaks COPSOQ-i teemade analiiiisile koostas autor VOICE ja COPSOQ kiisimustike
omavahelise analiiiisi, mis voimaldaks analiitisida, millised psiihhosotsiaalsed ohutegurid parsivad
tootajate sOnavottu ning arvamuse avaldamist. Selleks jagas autor VOICE kiisimustiku tulemuste

pOhjal téotajad kahte gruppi ning need on vilja toodud tabelis 11.

Tabel 11. VOICE to6tajate grupid

Grupp Vastajate arv % vastajate arvust
Pigem ei avalda arvamust (grupp 1) 79 52,32%
Pigem avaldab arvamust (grupp 2) 72 47,68%

Allikas: autori koostatud

VOICE kiisimustiku tulemusi analiiiisides ndeme, et tulemused jaotuvad vdgagi vordselt nende
vahel, kes pigem votavad sonad ja nende vahel kes pigem ei vota sona. Lisaks huvitas autorit
asjaolu, kas nooremad to6tajad avaldavad oma arvamust vihem voi rohkem. Analiiiisist selgus, et
pigem avaldavad oma arvamust to6tajad vanusegruppides 51-60 ning 61 ja vanemad. Allolevas
tabelis 12 on vélja toodud VOICE pdhjal pigem arvamust avaldavad vanusegrupid. Ndeme, et
nooremad too6tajad pigem avaldavad arvamust vdhem ning mida vanema vanusegrupi juurde
liigume, seda rohkem arvamuse avaldajaid ndeme. Teooriast saame analiiiisi toetuseks tuua
asjaolu, et nooremad kolleegid huvituvad ettevdtte kiekdigust vahem, neil ei teki kiirelt nii tugevat
lojaalsust ettevotte suhtes. Lisaks voib arvamuse avaldamisel suurt moju avaldada tdotaja julgus,
teadmiste kogus ning staaz. Tabel 13 annab {ilevaate arvamuse avaldajatest to0staazi gruppide

alusel.

Tabel 12. Arvamust avaldavate (VOICE) to6tajate arv vanusegruppide 16ikes

Arvamust Arvamust avaldajate
Vanusegrupp avaldajate protsent vanusegrupist
arv
kuni 30 7 29,16%
31-40a 7 46,67%
41-50a 14 46,67%
51-60a 20 46,51%
61 ja vanemad 24 61,54%
Kokku 72 -

Allikas: autori koostatud
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Tabel 13. VOICE arvamust avaldavad todstaazi grupid

Arvamust Arvamust

ToostaaZzi grupp avaldajate avaldajate
arv protsent toostaazi

grupist

alla aasta 6 54,54%
1-2a 13 40,63%
3-5a 14 51,85%
6-10a 14 45,16%
11-15a 7 53,85%
16-20a 4 33,33%
21 jaenam 14 56%
Kokku 72 -

Allikas: autori koostatud

Tabelist ndeme, et VOICE kiisimustiku tulemuste alusel avaldab oma arvamust pigem pikema
toOstaaziga tootaja. Alla aastase tdOstaaziga arvamuse avaldajaid on numbriliselt véhe, kiill aga
protsendiliselt suur osa selle todstaazi grupi esindajatest votab mingil mééral sona. Kdige rohkem
on protsentuaalselt kogu t60staazi grupi mahust arvestades arvamuse avaldajaid todstaaziga 11-15
aastat ja 21 ja enam. See on loogiline, sest olles todtanud 11-15 aastat ettevottes on sul palju ideid
ning soovi sisse vila muudatusi. Seejdrel voOib tekkida moningane taandumine ning
mugavustsoonis olemine, mistdttu ka arvamuse avaldamine voib kahaneda. Olles to6tanud
ettevottes 21 ja enam aastat, tekib ettevOttega tihe seos, turvatunne ning lahutamatuse osa. Kui
tootaja on ettevottes olnud nii pikalt, voib tal tulla tagasi julgus oma arvamust avaldada, sest ta

teab, et temaga ei juhtu midagi halba ning voimalus ettevottes jitkata on alati olemas.

Edasises analiiiisis viis autor 1dbi Studenti t-testi sdltumatute gruppidega (independent sample t-
test), kahe grupi hinnangute vordlemiseks, et ndha millistele COPSOQ ohuteguritele antud
hinnangutes esinevad suurimad erinevused ning mida peaks ldhemalt analiilisima to6taja haile
gruppidega. Selleks, et otsusta millise tasandi pealt niitajaid vaadata kas equal variances assumed
vOi equal variances not assumed ehk kas sagedusjaotus gruppide sees on sarnane voi erinev.
Selleks, et otsustada millisel tasandilt t-testi vaadata tuli analiilisida Levene’s test for Equality of
variances olulisuse tdendosust (p). T60s oli paar néitajat, mille olulisused olid alla 0,05 aga nende
mdlema tasandi t-testi olulisused olid samad. Seega autor vois vaadata koikide ohutegurite t-testi

olulisusi equal variances assumed realt. (Lisa 6). Studenti t-testi tulemustest selgus, et kahe to6taja
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hiidle grupi hinnangutes psiihhosotsiaalsetele teguritele antud hinnangutes esinesid statistiliselt

olulise erinevused 23 teguri osas (vt tabel 14).

Tabel 14. Statistiliselt olulised erinevused hinnangutes psiihhosotsiaalsetele ohuteguritele

Ei avalda Avaldab
Ohutegur arvamust (1) | arvamust (2) t p
m sd m sd
Kognitiivsed toondudmised 60,34 | 23,159 | 69,21 | 21,786 | -2,419 | p=0,017
Arenguvdimalused 53,90 | 23,068 | 66,20 | 26,717 | -3,035 | p=0,003
T66 mitmekesisus 59,39 | 16,308 | 69,91 | 17,500 | -3,823 | p<0,001
Kontroll to6aja kasutuse tile 35,97 | 22,030 | 49,07 | 28,580 | -3,171 | p=0,002
To66 tihenduslikkus 56,86 | 22,793 | 69,44 | 23,236 | -3,358 | p=0,001
Informeeritus 59,81 | 23,180 | 75,46 | 21,298 | -4,307 | p<0,001
Tunnustamine 65,30 | 23,586 | 80,67 | 17,956 | -4,474 | p<0,001
Rolli selgus 80,17 | 19,489 | 88,31 | 17,728 | -2,676 | p=0,008
Juhtimise kvaliteet 59,18 | 20,087 | 77,55 | 19,910 | -5,636 | p<0,001
Juhipoolne sotsiaalne toetus 62,45 | 21,470 | 83,91 | 18,307 | -6,579 | p<0,001
Kolleegide toetus 67,30 | 21,257 | 77,89 | 18,563 | -3,248 | p=0,001
To6kogukond 75,53 | 18,216 | 85,88 | 14,778 | -3,812 | p<0,001
Organisatsiooniga seotus 56,22 | 24,404 | 72,69 | 22,605 | -4,288 | p<0,001
T66ga seotus 53,06 | 24,539 | 63,77 | 22,385 | -2,794 | p=0,006
T66ga rahulolu 64,56 | 17,473 | 71,88 | 14,831 | -2,761 | p=0,006
T606 ja eraelu konflikt 45,04 | 25,927 | 36,69 | 21,288 2,151 | p=0,033
Juhi ja toGtaja vaheline usaldus 62,55 | 18,387 | 74,54 | 19,625 | -3,874 | p<0,001
Organisatsiooniline diglus 57,07 | 19,931 | 67,36 | 19,668 | -3,190 | p=0,002
Labipdlemine 51,69 | 26,025 | 41,20 | 22,198 | 2,651 | p=0,009
Stress 44,83 | 25,885 | 34,49 | 22,609 | 2,603 | p=0,010
Kognitiivne stress 28,69 | 22,279 | 19,21 | 18,324 2,839 | p=0,005
Meeleoluhéired 33,65 | 25,683 | 21,18 | 20,022 | 3,305 | p=0,001
EnesetShusus 49,79 | 16,287 | 57,06 | 16,170 | -2,749 | p=0,007

Allikas: autori koostatud

Seejérel pidi autor hindama nende ohutegurite sisulist erinevust kahe VOICE grupi (need kes
pigem rddgivad ja need kes pigem ei rddgi) hinnangutes. Kognitiivsete ndudmiste puhul annab

VOICE juures statistilise erinevuse, kuid sisulist erinevust nende kahe grupi mdjutamises
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kognitiivsetel nduetel pole. Arenguvoimalused ja t66 mitmekesisus pigem mdnevorra mdjutavad
seda, kas inimesed avaldavad oma arvamust ning kasutavad ,,hadlt” ettevottes voi mitte. To0tajad,
kes on pigem oma arvamuse avaldajad, hindavad arenguvdimalusi ja t66 mitmekesisust ettevottes
kdrgemalt. Need, kes pigem ei kdnele, tunnetavad, et nende arenguvdimalused on pigem kesised.
Néeme, et need kes pigem oma arvamust ei avalda tunnevad, et nad ei saa avaldada kontrolli oma
tooaja kasutuse iile ning vastupidi need, kes avaldavad arvamust tunnevad, et neil on voimalik
kontrollida oma to6aega. TO0tajad, kes ei arva, et saavad avaldada oma arvamust, voivad iiks hetk

tunda, et neid ei vaddrtustata, mis voib viia soovini ettevottest lahkuda.

Suured erinevused olid eestvedamise kvaliteedi peateemas, mille alla kuuluvad informeeritus,
tunnustamine, rolli selgus, rollikonflikt ja juhtimise kvaliteet. Analiiiisist selgub, et need tootajad,
kes pigem avaldavad oma arvamust, hindavad tunnustamist oluliselt kdrgemalt kui need, kes ei
avalda arvamust. Antud tulemus on loogiline, sest mida rohkem todtaja tunneb, et ta saab juhti
usaldada ja ndeb tunnustust, seda julgemalt ta oma arvamust ka avaldab. Sarnaselt teoorias vilja
toodule, on tootajate jaoks tiheks oluliseks faktoriks juht ja juhtimiskvaliteet. Tihti peale lahkuvad
tootajad ettevottest just selle tottu, et juhiga ei saada 14bi ning pole usaldust. Erinevus esines ka
juhtimise kvaliteedi tunnetuses. Need tootajad, kes pigem avaldavad oma arvamust hindasid
juhtimiskvaliteeti korgelt ning need, kes pigem ei avalda oma arvamust, hindasid
juhtimiskvaliteeti madalamalt. Antud tulemus on loogiline, sest mida rohkem tddtaja tunneb, et
juhtimiskvaliteet on hea ning juht on alati ndus &dra kuulama koik ideed, seda rohkem ka todtaja
avaneb ning on ndus arvamust avaldama ja kaasa mdtlema. Teoorias oli vilja toodud, et {iheks
lahkumissoovi tekitajaks voib osutuda ettevotte miirgine tookeskkond. Selleks, et véltida miirgist
keskkonda, peab juht tagama toGtajatele arenguvdimalused ning turvalise tookeskkonna, kus koik

saavad avaldada oma mdtteid ja arvamust.

Jargmine suurem COPSOQ teema, mis oli oluline to6taja hdédle kasutamise juures, olid sotsiaalsed
suhted, kuhu alla kuuluvad alateemad juhipoolne sotsiaalne toetus, kolleegide toetus ja
tookogukond. Koigi kolme alateema puhul oli ndha seda, et kui suhted kolleegide ja juhiga on
kehvemad, siis avaldatakse oma arvamust vdhem. Need todtajad, kes tunnevad tugevamat
sotsiaalset toetust tookeskkonnas, avaldavad ka rohkem oma arvamust. Inimene ja t60 seotus
dimensioonist mojutasid gruppide rddkimist statistiliselt sellised ohutegurid nagu
organisatsiooniga seotus, tddga seotus ja tooga rahulolu. Halvad suhted kolleegidega ning juhiga
on tihti peale suureks lahkumiskavatsuse pdhjustajaks. Sarnaselt teoorias vilja toodule on oluline,

et juht kohtleks to6tajaid vordselt ning téotajad tunneksid, et neil on alati juhi ja kolleegi toetus.
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Tookvaliteet ei avaldanud statistiliselt olulist moju tdotaja hidle kasutamise gruppidele. Ndeme,
et tootajad, kes pigem avaldavad arvamust, tunnetavad nii organisatsiooniga kui ka tddga seotust
tugevamalt, kui need kes ei avalda arvamust. Tulemus on loogiline, sest mida rohkem tunneb
tootaja seotust ettevottega ja oma tooga, seda rohkem on tal motivatsiooni kaasa mdelda ning
pakkuda uusi lahendusi. Samuti tunnevad need to6tajad, kes arvamust avaldavad, rohkem t6oga
rahulolu, kui need, kes arvamust ei avalda. Teoorias oli vilja toodud ka generatsioonide tunnetus
ning vanemad generatsioonid on Uldjuhul tihedamalt t66ga ning ettevottega seotud. Seotuse
tekkides voib viheneda ka lahkumiskavatsuse tekkimise tdendosus, sest todtaja tahab panustada

just selle ettevotte arengusse.

Ebakindluse teemast avaldas statistiliselt olulist mdju ainult t66 ja eraelu konflikt, kuid 1dhemalt
analiiiisides ei ole selle taga tugevat sisulist vahe. Organisatsiooni sotsiaalse kapitali dimensioonist
olid pohilisteks mojuriteks juhi ja todtaja vaheline usaldus ning organisatsiooniline diglus. Ndeme,
et need tootajad, kes pigem avaldavad arvamust, hindasid neid mdlemaid niitajaid korgemalt, kui
need, kes pigem ei avalda arvamust. Tulemus on igati loogiline ning kinnitab, et tddtaja ja juhi
vaheline usaldus on arvamuse avaldamisel darmiselt oluline. Teoorias sai vilja toodud ka Gigluse
teema, mis on viga oluline just lahkumiskavatsuse tekkimisel. Nii kui to6taja tunnetab ebavordset
kohtlemist voi ebavordsust tootasus, tekib lahkumiskavatsuse mote, mida on viga raske siis juba

umber veenda.

Isikutasandi ohtude juures oli ndha, et tootajad, kes pigem ei avalda arvamust tunnetavad
labipdlemist, stressi, somaatilist stressi, kognitiivset stressi ja meeleoluhdireid tugevamalt kui
need, kes avaldavad arvamust. Tulemus on loogiline, sest todtaja, kes on stressis ning muretseb
oma tervise parast, suurema tdendosusega ei soovi avaldada arvamust, sest see vOib tuua juurde
lisapinget. Samuti voib tunda to6taja rohkem stressi ja pinget kui ta ei avalda arvamust ja oma
ideid ning hoiab emotsioone enda sees. Antud analiiiisi statistiliselt oluliste néitajate keskmine ja
standardhilve on toodud viélja tabelis 9 ning detailselt ndeb kodikide ohutegurite tulemusi Lisas 6.
Cho et al. (2009) toid artiklis vilja, et lahkumiskavatsustele avaldab mojub téokeskkond ja selle
moju todtaja tervisele. Kui to6 on viga fliiisiliselt vésitav ning hakkab negatiivselt mdjuma tootaja

tervisele, siis suureneb ka lahkumise kavatsuse tekkimine.

Lisaks teenindajatele kiisitles autor ka osakonnajuhte hédle kasutamise kiisimustiku alusel, mis
andis voimaluse vOrrelda toGtajate arvamusi juhtide omaga. Osakonnajuhid arvasid, et nende

osakonna tootajad teevad julgelt ettepanekuid ja avaldavad arvamust erinevate probleemide kohta,
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jagavaid ideid, mis aitavad osakonnal edasi liikuda. Osakonnajuhtide keskmised vastused olid
positiivsemad ning kdrgemad kui teenindajate enda vastused, kiill aga suuri erinevusi arvamustes
polnud. Uldjoontes tundub, et ettevdtte juhid on oma tddtajatest heal arvamusel ning todtajad
omakorda enamasti usaldavad juhte ning tunnevad, et neil on voimalus soovi korral kaasa radkida
ja panustada ettevotte arengusse uute ideedega. Tabel 15 annab iilevaate osakonnajuhtide VOICE

vastustest ning korvale on vordluseks toodud ka td6tajate hinnangud VOICE vastuste osas.

Tabel 15. Osakonnajuhtide hinnang té6tajate hddle kasutamisele

Juhtide | Tootajate
Tootajad*... hinnang | hinnang

m m

teevad ettepanekuid erinevate probleemide kohta, mis vdivad meie

osakonda/iiksust mdjutada. 4,88 3,81
jagavad teisega ideid ja teevad ettepanekuid uute tegevuste

juurutamiseks, mis oleksid osakonnale/iiksusele kasulikud. 4,25 3,84
teevad ettepanekuid osakonna/iiksuse todprotseduuride parandamiseks. 4,25 3,80
jagavad teisega ideid ja teevad ettepanekuid, mis aitavad

osakonnal/iiksusel oma eesmirke paremini saavutada. 4,63 3,75
avaldavad arvamust ja julgustavad teisi oma tookaaslasi osalema

aruteludes, mis mojutavad nende t66d. 4,63 3,82
radgivad kolleegiga, kui mérkavad, et tema kditumine voib takistada

osakonna/iiksuse t60 tulemuslikkust. 4,00 3,69
radgivad avatult probleemidest, mis voivad meie osakonna/ iiksuse

tulemuslikkust mdjutada, isegi kui selle suhtes on eriarvamusi. 4,38 3,62
julgevad avaldada arvamust asjade kohta, mis vdivad

osakonna/todiiksuse t66d mojutada. 4,75 3,85
osutavad probleemidele, kui need osakonnas/iiksuses ilmnevad, isegi

kui see kahjustaks nende omavahelisi suhteid. 3,75 3,53
rddgivad oma juhiga (minuga) tookorralduslikest probleemidest, kui

need osakonnas/iiksuses ilmnevad. 4,50 3,88

* Juhtidele kohandatud kiisimustik

Allikas: autori koostatud

3.4. Jareldused ja ettepanekud

Uldiselt on uuringust niiha, et ettevotte teenindajad on rahul juhtimiskvaliteediga ja tunnevad, et
saavad oma juhti usaldada. Samuti on tulemustest voimalik mérgata, et kolleegidega on
teenindajad iildjoontes rahul ning tunnevad ennast osana kogukonnast. Lojaalsus organisatsiooni

vastu on ettevottes suurem kui lojaalsus t60 vastu, mis on antud ettevotte jaoks kasulik. See annab
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voimaluse rakendada igapdeva to0s rotatsiooni, mis vOimaldab ajutiselt tdita tiihjasid kohti
koosseisus. Analiiiisi tulemused toetasid teooriat ning on niha, et noorematel toGtajatel on viiksem
seotus ettevottega ning lisaks avaldavad arvamust to6tajad, kes on ettevottega tihedamalt seotud.
Juhid hindasid to6tajate hddle kasutamist monevorra korgemalt kui to6tajad ise, mis v3ib viidata

sellele, et juhid ei tea péris hésti oma td6tajaid voi tunnevad nende vastu suurt usaldust.

Juhipoolne toetus ning kolleegidega suhted on olulised mdjutajad lahkumiskavatsuse tekkel ning
tootajate rahulolu sdilitamisel. To6tajad vajavad turvatunnet ning tunnustust, selleks, et neil oleks
julgus avaldada oma arvamust ning soov panustada ettevotte arengusse. Tuginedes teooriale ja
analliiisile saab viita, et todandjal on voimalik lahkumiskavatsusi ja ohutegurite esinemist
vihendada 14bi ohutegurite kaardistamise ja nende minimeerimise. To6tajate kaasamine otsuste
tegemisse ning parendusettepanekute loomisesse annab vdimaluse tootajatel avaldada oma
arvamust, mis voib viia turvalisema ning terviklikuma todkeskkonnani. Teave ning arvamused,
mida saadakse tootajalt, on ettevottele sama olulised nagu finantsniditajad ning seda informatsiooni
peab samuti analiilisima. T606taja tagasiside annab teadmisi sellest, kuidas hoida t66tajaid ja nende
lojaalsust, millisel tasemel on lojaalsus ja millist tuge voi abi todandjalt oodatakse. Antud
informatsiooni analiilisimine vdimaldaks saada lilevaate ettevottes oleva juhtimisstiili, juhtide
seotuse kohta tootajate igapdeva to0ga, nende otsustusvoimalustest ja arvamustest ettevotte
informatsiooni litkumise kvaliteedi kohta ning t60 turvalisuse ja tookeskkonna kohta. Tootajate
nidgemused aitavad kujundada kvaliteetsemat tdokeskkonda, seda muuta ja arendada paremaks.
(Cetina et al. 2012) Teooriast selgub, et tookeskkond ning suhted juhiga mojutavad véga suures
osas lahkumiskavatsuse tekkimist, seega todandja peab olema teadlik sellest, mida tootajad

arvavad keskkonnast.

Kiisimustikust sai autori poolt eemaldatud kiisimus osakonna kohta, sest autori arvates oleks see
vihendanud vastajate arvu. See aga tdihendab seda, et tulemusi saab {ildistada antud ettevotte
teenindajatele, kiill aga ei ole voimalik analiiiisida, mis osakonnas on seis parem ning millises
halvem. Autori arvates selgus uuringust tdhtis asjaolu, et tdotajad ei iitle tildjuhul midagi halba
oma juhi voi kolleegide kohta senimaani kuni nad ettevottes veel tootavad. Kodige ausama
tagasiside riskitegurite kohta saab to6tajatelt, kes on juba lahkunud. Antud t66 puhul oli see samuti
itheks piiranguks, sest autoril polnud vdimalik kiisitleda neid to6tajaid, kes olid juba ettevottest
lahkunud. Autor kasutas antud t66s analiiiisi 1dbi viimiseks iihte suurt jackaubanduse ettevotet,
kiill aga ei saa antud tulemusi iildistada néiteks tervele Eestile. Antud magistritood saab edasi

arendada kasutades suuremat jaekaubanduse valimit voi wuurida hoopis teise sektori
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psiihhosotsiaalseid ohutegureid ning vorrelda neid jackaubanduse tulemustega. Teooriast selgus,
et psiihhosotsiaalsete ohutegurite esinemisele, sagedusele ning nendega tegelemisele avaldavad
kindlasti moju ettevdtte suurus ning sektor, milles ettevite tegutseb. Sellest tulenevalt on
soovituslik igal ettevottel kaardistada just nende tookeskkonna psiihhosotsiaalsed ohutegurid ning
lahtuda nendest. Magistritod uuringut on aga vOimalik kasutada ka teistes
jaekaubandusettevotetes, et kaardistada voimalikud psiihhosotsiaalsed ohutegurid, mis kaua
pusimisel voivad viia ka selleni, et todtajatel tekib lahkumiskavatsus. Antud I6putdo nditas, et
COPSOQ I kiisimustik ning tootajate hidle kasutamise kiisimustik on omavahel tihedalt seotud
ning neid voiks ka teistes ettevotetes ja edaspidistes uuringutes kasutada koos. Uuringu tulemuste
ja teooria pdhjal saab viita, et tookeskkond, suhted juhiga ja kolleegidega ning tervislik rahulolu
tooga on olulised tegurid lahkumise kavatsuse tekkimisel ja tookeskkonna kujundamisel ning
selleks, et vihendada tootajates soovi vahetada ettevatet, tuleb anda neile voimalus avaldada oma
arvamust ning kaasa ridkida oluliste muudatuste sisse viimisel. Samuti tuleb voimalusel viia sisse

muudatusi tookeskkonda, mis aitaksid vahendada psiihhosotsiaalsete ohutegurite esinemist.

Antud magistritdo ja uuringu pohjal saab autor anda ettevottele soovituse edaspidi viia ldbi iga-
aastaselt psiihhosotsiaalsete ohutegurite uuring tootajate hulgas, mis annaks voimaluse kaardistada
pingete temperatuuri ettevottes ning dra hoida tdsisemaid tervise probleeme ning vdhendada
lahkumise kavatsusi tootajate seas. TooOtajate hddle kasutamisele aitab kaasa nende kaasamine
otsuste tegemisse ning todtajate tihedam tunnustamine. Too6tajaid saab kaasata otsuste tegemisse
lébi erinevate koosolekute vo1 mottetalgude, kus todtajatel on voimalus rddkida enda ideedest.
Kindlasti peavad to6andjad panema rohkem rohku oma to6tajate tunnustamisele ning veenduma

selles, et toGtajatel on selge nende roll ning tddiilesanded ning mitte tekitama nendes rollikonflikti.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas magistritoos uuriti tookeskkonna kvaliteedi seost tootaja hddle kasutamise ja
psiihhosotsiaalsete ohutegurite esinemisega jackaubanduses. T00 teoreetilises osas anti iilevaade
personali voolavusest ja lahkumisest, to6taja ebakindlustundest ja mis seda pohjustab, héile
kasutamisest tookorralduslikes kiisimustes, selle olulisusest ja mdjust rahulolule. Lisaks tutvustati
psiihhosotsiaalsete ohutegurite olemust ja nende juhtimist, mis voimaldab anda {ilevaate t66andja

kohustustest ja voimalustest ohutegurite kaardistamisel ning tookeskkonna parendamisel.

Too empiirilises osas andis autor iilevaate eesmargist, uurimiskiisimustest, uuringu ldbiviimise
protseduurist, kasutatud kiisimustikest ning valimist. Lisaks teostas autor uuringu pdhjal pdhjaliku

analiilisi kasutades statistikaprogrammi IBM SPSS Statistics ja MS Excel.

Magistritoo raames viidi ldbi kiisitlus jackaubandusettevotte teenindava personali hulgas. Uuringu
instrumendina kasutati COPSOQ III psiihhosotsiaalsete ohutegurite kiisimustikku ning hééle
kasutamise kiisimustikku VOICE. Kokku oli kahe kiisimustiku peale 128 kiisimust teenindajatele
ning 10 kiisimust osakonnajuhtidele. Nii indeksite kui ka faktorite vOimalik maksimaalselt
positiivne tulemus saab olla 100%. Kiisimustikule vastas 151 to6tajat, mis teeb vastamisméaaraks

62,1% ja 8 juhti, mis teeb juhtide vastamismadraks 100%.

Antud t60s 1dbi viidud uuringust sai autor jareldada, et teenindajad ei tunne erilist rollikonflikti
ega rahulolematust juhiga. Psiihholoogiline ohutegur, mis kindlasti nduaks suuremat tdhelepanu
juhtidelt, on kiitus ja tunnustus kolleegidelt. Juhi iilesanne on leida meeskonda tootajad, kes
sobivad iiksteisega tootama. Uuringust sai jareldada, et iildiselt on teenindajatel organisatsiooniga
suurem seotus kui tooga, mis voimaldab té6andjal olla paindlik ning pakkuda erinevaid t6610ike.
Uldiselt tootajad usaldavad kolleege ja juhti ning ei tunne, et nende eest midagi varjatakse.
Arvamuse avaldamise osas sai autor jireldada, et pigem avaldavad oma arvamust toGtajad
vanusegruppides 51-60 ning 61 ja vanemad. Teooria toetas antud jéreldust, sest vélja oli toodud,
et nooremad kolleegid huvituvad ettevotte kdekéigust vihem, neil ei teki kiirelt nii tugevat

lojaalsust ettevotte suhtes. Lisaks vanusele avaldab mdju kindlasti ka toostaaz. Kdige rohkem oli
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arvamuse avaldajaid to0staaziga 11-15 aastat ning 21 ja enam aastat. Selleks hetkeks on to6tajad
olnud ettevottes piisavalt ning saavad ja julgevad kaasa rddkida uute ideede loomisel. Seejérel voib
tekkida moningane taandumine ning mugavustsoonis olemine, mistottu ka arvamuse avaldamine
voib kahaneda. Suurem grupp arvamuse avaldamises oli ettevottes 21 ja enam aastat toGtanud
tootajate hulgas. Sellel juhul tekib tootajal tihe seos ettevottega ning ta tunnetab seda kui

lahutamatut osa.

Autor kaardistas dra ka magistritdd koostamise piirangud, milleks oli asjaolu, et ei kiisitletud
tootajaid, kes olid juba lahkunud. Antud t66s viidi 1ébi uuring iihe suure jackaubandusettevotte
baasil, kiill aga ei saa antud tulemusi iildistada niiteks tervele Eestile, sest need olenevad
tookeskkonnast, ettevotte suurusest, sektorist ning otsesest juhist. Autor leiab, et
psiihhosotsiaalsete ohutegurite kaardistamiseks on antud uuringut véimalik kasutada ka teistes
jaekaubandusettevotetes. Antud 10putdod néitas, et psilihhosotsiaalsete ohutegurite kiisimustik
(COPSOQ III) ning tootajate hidle kasutamise kiisimustik (VOICE) on omavahel tihedalt seotud

ning neid voiks ka teistes ettevotetes ja edaspidistes uuringutes kasutada koos.

Ebakindlust mojutavad psiihhosotsiaalsetest teguritest enim emotsionaalsed t6ondudmised, mis
suurendavad ebakindlustunnet tootajates. Rollikonflikt on samuti ohutegur, mis suurendab
ebakindlustunnet tootajates. Negatiivses seoses ebakindlusega oli aga tunnustus, ehk mida rohkem

tootajaid tunnustada, seda vihem nad tunnevad ebakindlust.

Magistritods 1dbi viidud uuringu ning analiilisitud teooria pohjal saab autor anda ettevottele
soovituse edaspidi viia 1dbi iga-aastaselt psiihhosotsiaalsete ohutegurite ja hddle kasutamise
voimaluse uuring todtajate hulgas. Uuring annaks sisendi ohutegurite kaardistamiseks ettevdttes
ning vdimaldaks &dra hoida tdsisemaid tervise probleeme ning mingil mééral vihendada lahkumise
kavatsusi tootajate seas. ToOotajate hddle kasutamisele aitab kaasa nende kaasamine otsuste
tegemisse ning tootajate tthedam tunnustamine, kaasates nad koosolekutele voi otsustusprotsessi,
kus todtajatel on voimalus kaasa rddkida. Kindlasti peavad tdoandjad panema rohkem rohku oma
tootajate tunnustamisele ning veenduma selles, et todtajatel on selge nende roll ning todiilesanded

ning véltima rollikonflikti tekkimist.
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SUMMARY

RELATIONSHIP BETWEEN QUALITY OF THE WORK ENVIRONMENT AND
EMPLOYEE VOICE USE AND PSYCHOSOCIAL RISK FACTORS IN A RETAIL
INDUSTRY

Liisa Pasieko

One of the challenges in today's labor market is to ensure the well-being of employees and to create a
safe working environment, which has become part of the company's competitiveness. Workers are
exposed to various psychosocial risk factors in the work environment. Continuous exposure to

psychosocial risk factors may adversely affect the mental health of workers.

The aim of this master's thesis is to find out how retail employees evaluate their work environment and
what psychosocial factors are related to the use of employee voice. Author uses data from the retail

company X in the study.

As aresult of the dissertation, author can point out that the psychosocial risk factors of customer service
workers in retail have impact on the well-being of employees and the work environment. Based on the
dissertation, the company received mapped psychosocial risk factors among customer service
representatives, on the basis of which it is possible to introduce improvements. In order to collect the
data, a questionnaire survey was conducted among customer service workers and based on the answers
analysis of the results was made. The results of the survey showed that, in general, retail workers do
not feel much role conflict or dissatisfaction with manager. A psychological risk factors that would
definitely require more attention from managers is praise and recognition from colleagues and
managers. Regarding employee voice usage, the author was able to conclude that employees in the age
groups 51-60 and 61 and older would rather express their opinion. Of the psychosocial factors,
insecurity is most affected by emotional job demands, which increases insecurity in employees. Role
conflict is also a risk factor that increases insecurity among employees. Recognition was in the negative

correlation with insecurity meaning that the more employees are recognized, the less they feel insecure.

Keywords: Work environment, retail, psychosocial risk factors, risk factors, VOICE, COPSOQ III.
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LISAD

Lisa 1. COPSOQ III keskmise pikkusega kiisimustik

Palun vastake jargmistele teid iseloomustavatele kiisimusele

Palun kirjutage oma ametikoha
nimetus

Teie positsioon organisatsioonis

17 lihttootaja/tooline; 27 oskustdodline; 3™ tehniline

tootaja 4" spetsialist; 5" tippspetsialist; 6~

esmajuht/valdkonnajuht 7" keskjuht, 8~ tippjuht
Teie tookeskkond 1" tootan valitingimustes; 2" tootmisruum; 3"

teenindusala; 4" tookoda; 5" avatud planeeringuga

tooruum kindla tédkohata; 6" avatud planeeringuga

tooruum kindla tédkohaga; 77 kindla tookohaga kuni 4 inimest

kabinetis; 8" omaette kabinet/t66ruum; 9" tootan

kodus; 10" kombineeritud

Teie todaja korraldus

1" Tootan lihendatud t66ajaga (osaajaga); 2" Tootan kindla téoaja
algusega 8 tundi (nt. 8.00 - 17.00); 3" Tootan vaba graafikuga 8
tundi; 4 Tootan 12-tunnistes vahetustes; 5 Tootan 24-tunnistes
vahetustes; 6 To6tan vahetustes muutuva ajagraafikuga; 7~
Tootan kombineeritud t66ajaga; 8" ToOtan madramata tooajaga
(summeeritud arvestus)

Teie toOstaaz organisatsioonis
(aastates)

Teie haridustase

1" algharidus; 2" pohiharidus; 3" keskharidus; 4~
kutseharidus; 5" bakalaureus; 6" magister; 7" doktor

Teie vanus (aastates)

Teie sugu

" naine, " mees

Uargmised kiisimused iseloomustavad teie t66d ja tookeskkonda.

Kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
5 - jah, kogu aeg, 4 — jah, tihti, 3 — jah, ménikord, 2 — jah, harva, 1 — ei, viga harva/mitte kunagi

1 Kas teie tookoormus on ebalihtlaselt jaotatud ja to6d kuhjuvad? 11 2(3(4]|5
2 Kui sageli jaab teil aega puudu kdigi oma tooilesannete IGpetamiseks? 1{2|3(4|5
3 Kas hilinete oma toollesannete tditmisega? 1{2|3(4|5
4 Kas te peate t66tama vaga kiiresti? 11 2|3|4(5

Jargmistele kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:

5 - jah, kogu aeg, 4 — jah, enamus ajast, 3 — jah, m6ningal maaral, 2 - jah, kuid harva, 1 — ei, lildiselt ei pea

5 Kas peate hoidma kiiret to6tempot kogu paeva valtel? 1{2|3(4|5

6 Kas teie t66 nduab tootamist kiire tempoga? 1{2|3(4|5

Jargmistele kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
5 - jah, kogu aeg, 4 - jah, tihti, 3 — jah, monikord, 2 - jah, harva, 1 — ei, lldiselt mitte

7 |Kas te peate t60 ajal silma peal hoidma paljudel asjadel korraga? | 1| 2 | 3 | 4 | 5
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8 Kas teie t66 nduab paljude asjade meelespidamist? 11 2(3(4]|5
9 Kas teie t66 nduab keeruliste otsuste vastuvotmist? 1{2|3(4|5
10 Kas teie t60 paneb teid emotsionaalselt rasketesse olukordadesse? 11 2(3(4]|5
11 Kas te peate oma t60s tegelema teiste inimeste isiklike probleemidega? 11 2(3(4]|5
12 Kas teie t60 esitab teile emotsionaalselt kdrgeid nGudmisi? 1{2|3(4 |5
13 Kas te peate kohtlema k&iki vordselt ka siis kui te tegelikult tunnete, et nad 1{2|3(4|5
seda ei vaari?
14 Kas teie t66 nduab teilt oma tunnete varjamist? 1{2|3(4 |5
15 Kas te peate kohtlema k&iki heatahtlikult isegi siis, kui nende kaitumine pole 1{2|3(4|5
viisakas?
16 Kas teil on vGimalik mdjutada teie t66d puudutavaid otsuseid? 1{2|3 (4|5
17 Kas teil on vGimalik mdjutada teie tédmahtudega seotud otsuseid? 1{2|3(4 |5
18  |Kas teil on mingit moju selle lle, milliseid tédllesandeid tdidate? 1{2|3(4|5

Jargmistele kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:

5 - jah, vaga suurel maaral , 4 — jah, suurel maaral, 3 — jah, moningal maaral, 2 - vihesel maaral, 1 — vaga

viahesel maaral

19  [Kas teil on t6é6ga seonduvalt voimalik uusi asju 6ppida? 1{2|3(4|5
20  [Kas saate t60l oma oskusi ja eri-teadmisi kasutada? 1{2|3(4 |5
21 Kas t60 annab teile véimaluse oma oskusi arendada? 1{2|3(4 |5
Jargmistele kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
5 - jah, kogu aeg, 4 - jah, tihti, 3 — jah, monikord, 2 — jah, harva, 1 - ei, lldiselt mitte
22 Kas teie t66 on mitmekesine? 1{2|3(4 |5
23 Kas peate kogu aeg samade asjadega tegelema? 1/ 2(3(4]|5
24 Kas teie t60 eeldab erinevate asjadega tegelemist? 11 2(3(4]|5
25 Kas saate ise otsustada, millal puhkepause teha? 11 2(3(4]|5
26  [Kas tohite kolleegidega vestlemiseks oma téokohalt lahkuda? 1{2|3(4|5
27  [Kui teil on vaja eraasju ajada, kas tohite ilma eriloata t66lt pooleks tunniks 1{2|3(4 |5

lahkuda?

Jargmistele kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:

5 - jah, vaga suurel maaral , 4 — jah, suurel maaral, 3 — jah, moningal maaral, 2 - vihesel maaral, 1 — vaga

vdhesel maaral

28  [Kas teie t60 on teile tahenduslik? 1{2|3(4 |5
29 Kas tunnete, et t66, mida teete, on oluline? 1/ 2|3|4(5
30 Kas tunnete, et t60, mida teete, omab uldisemat tahtsust? /Kas teie t66l on 1/ 2|3|4(5
oluline tldisem moju?
Jargmistele kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
5 - jah, alati; 4 - jah, enamasti; 3 - jah, monikord; 2 - jah, harva; 1 - eij, iildiselt mitte
31 Kas teid teavitatakse olulistest otsustest, muudatustest vdi tuleviku plaanidest| 1| 2|3 | 4 | 5
piisavalt varakult ette?
32 Kas saate kogu vajaliku teabe, et oma t66d hasti teha? 11 2(3(4]|5
33 Kas teid hoitakse kursis organisatsioonis toimuvaga? 11 2(3(4]|5
34 Kas teie juht tunnustab teid tehtud t606 eest? 11 2(3(4]|5
35 Kas teie juht kohtleb teid lugupidamisega? 11 2(3(4]|5
36 [Kas teid koheldakse Giglaselt t66 juures? 1{2|3(4|5
37  [Kas teie t60l on selged eesmargid? 1{2|3(4|5
38 Kas teate tapselt, millised on teie vastutusalad? 1/ 2|3|4|5
39 Kas teate tapselt, mida teilt t66l oodatakse? 1/ 2|3|4|5
40 [Kas teile esitatakse t66l Gksteisele vastukaivaid ndudmisi? 1{2|3(4|5
41  [Kas peate t00l tegema asju, mida tegelikult tuleks teha teisiti? 1{2|3(4 |5
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42

Kas peate monikord tegema asju, mis tunduvad teile ebavajalikud?

Mil maaral teie otsene juht:

Jargmistele kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
5 - jah, alati; 4 - jah, enamasti; 3 - jah, monikord; 2 - jah, harva; 1 - ei, iildiselt mitte; 0 — mul puudub juht

ine) voidakse muuta teie tahte vastaselt?

43  [tagab tootajatele head arenguvdimalused? 0| 1,2|3|4]|5
44  |oskab tood hasti planeerida? 0| 1,2|3|4]|5
45  |oskab konflikte hasti lahendada? 0| 1,2|3|4]|5
Jargmistele kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
5 - alati, 4 — tihti, 3 — mdnikord, 2 — harva, 1 — viga harva/mitte kunagi, 0 — mul puudub juht
46  [Kuisageli on teie otsene juht valmis kuulama teie t66ga seotud probleeme¢, 0| 1| 2|3 |4 | 5
kui seda vajate?
47  [Kui sageli saate abi ja toetust oma otseselt juhilt, kui seda vajate? 0| 1,2|3|4]|5
48  [Kui sageli raagib teie otsene juht teiega sellest, kui hasti te oma tooga 0| 1,2|3|4]|5
hakkama saate?
Jargmistele kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
5 - alati, 4 — tihti, 3 — mdnikord, 2 — harva, 1 — viga harva/mitte kunagi, 0 — mul puuduvad kolleegid
49  [Kui sageli saate abi ja toetust oma kolleegidelt, kui seda vajate? 0| 1,2|3|4]|5
50 Kui sageli on teie kolleegid valmis kuulama teie t66ga seotud probleeme,| 0 | 1| 2|3 |4 | 5
kui seda vajate?
51 Kui sageli raagivad teie kolleegid teiega sellest, kui hasti te oma t66ga 0| 1(2|3(4 |5
hakkama saate?
Jargmised kiisimused hindavad teie to6elu kvaliteeti.
Kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
5 — jah, kogu aeg, 4 —jah, enamus ajast, 3 — jah, vahetevahel, 2 — harva, 1 - ei, lildiselt mitte; 0 — mul
puuduvad kolleegid
52  [Kas teie ja kolleegide vahel valitseb positiivne dhkkond? 0|1/ 2|3(4]|5
53  [Kas teie kolleegide vahel toimub t66l hea koost66? 0| 1,2|3|4]|5
54  |[Kas tunnete end kuuluvana oma té6kogukonda? 0| 1,2|3|4]|5
55 [Kas tunnete, et tookoht on teie jaoks isiklikult vaga tahtis? 1{2|3(4|5
56  [Kas teie soovitaksite teistele kandideerida todle teie organisatsiooni? 1{2|3(4|5
57 Kas te tunnete uhkust, et tootate selles organisatsioonis? 1/ 2|3|4(5
Jargmistele kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
5 —kogu aeg, 4 - tihti, 3 — monikord, 2 —harva, 1 - ildiselt mitte
58  [Kui tihti olete viimasel ajal tundnud, et teil on t606 tegemiseks palju energiat? | 1| 2|3 (4 | 5
59 Kui tihti olete viimasel ajal tundnud, et t66tate innustunult? 1/ 2|3|4(5
60 Kui tihti olete viimasel ajal tundnud, et t66 haarab teid kaasa? 1/ 2|3|4(5
Jargmistele kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
5 - jah, muretsen kogu aeg, 4 - jah, muretsen tihti, 3 —jah, monikord, 2 - harva, 1 - ildiselt mitte
61 Kas olete mures tookoha kaotamise parast? 11 2(3(4]|5
62 Kas muretsete, et uue tehnoloogia kasutuselevétmine voib kaasa tuua 1/ 2(3|4 |5
koondamised?
63 Kas muretsete selle parast, et tootuks jaades voib teil raske olla uut tood 11 2(3(4]|5
leida?
64 Kas muretsete, et teid voidakse teie tahte vastaselt teisele ametikohale (le 1/ 2(3|4 |5
viia?
65 Kas muretsete, et teie tooililesandeid voidakse muuta teie tahte vastaselt? 1/ 2(3|4 |5
66  [Kas muretsete, et teie toograafikut (t66aeg, vahetused, téopadeva algusjalopp| 1| 2|3 (4 | 5

Jargmistele kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
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5 - jah, alati; 4 - jah, enamasti; 3 - jah, monikord; 2 - harva; 1 - ei, lldiselt mitte

67

Kas teil on véimalik oma to6illesandeid taita teid rahuldava kvaliteediga?

| 1/2]3]4a]s

Jargmistele kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
5 —vaga rahul, 4 —rahul, 3 - moningal maaral, 2 —rahulolematu, 1 - vaga rahulolematu

68  [Kuirahul olete oma t66 kvaliteediga? 1{2|3(4|5

69 Kui rahul olete oma t66tulemustega? 11 2(3(4]|5

70  [Kuirahul olete oma tddalaste valjavaadetega? 1{2|3(4 |5

71 Kui rahul olete sellega, kuidas teie vdimeid rakendatakse? 1/ 2|3|4(5

72 [Kuirahul olete t66ga tervikuna, vottes arvesse selle kdiki aspekte? 1{2|3(4 |5
Jargmised kiisimused hindavad, kuidas t66 mojutab teie eraelu.

Kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
5 — jah, kogu aeg, 4 —jah, enamus ajast, 3 — jah, ménikord, 2 — harva, 1 — viga harva/mitte kunagi

73  [Kas tunnete, et teie t66 kurnab teid nii palju, et see avaldab negatiivset moju | 1| 2|3 (4 | 5

teie eraelule?

74  [Kas tunnete, et teie t60 votab teilt nii palju aega, et see avaldab negatiivset 1{2|3(4|5

maoju teie eraelule?

75  [Kas te tunnete, et teie tookohustused hairivad teie era- ja pereelu? 1{2|3(4|5
Jargmised kiisimused ei puuduta ainult teie to6kohta, vaid organisatsiooni tervikuna, kus téotate.
Kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:

5 - jah, vdga suurel maaral; 4 - jah, suurel méaral; 3 - jah, mOnevorra; 2 - vihesel maaral; 1 - ei, Gldiselt
mitte

76 Kas tootajad varjavad Uksteise eest informatsiooni? 1/ 2(3(4]|5

77 Kas tootajad varjavad informatsiooni oma juhtide eest? 1/ 2(3(4]|5

78 Kas tootajad Uldiselt usaldavad Uksteist? 1/ 2(3(4]|5

79 Kas juhid usaldavad t66tajaid? 11 2(3(4]|5

80 [Kas tootajad saavad usaldada informatsiooni, mida saavad oma juhtidelt? 1{2|3(4|5

81  [Kas tootajatel on voimalus vdljendada oma seisukohti ja tundeid? 1{2|3(4|5

82  [Kas esilekerkivaid konflikte lahendatakse diglaselt? 1{2|3(4|5

83  [Kas juhid suhtuvad taie tosidusega to6tajate ettepanekutesse? 1{2|3(4 |5

84  [Kas toolilesandeid jaotatakse Giglaselt? 1{2|3(4 |5
Uargmised kiisimused kasitlevad iildist tookliimat ja kuidas teid on koheldud.

Kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
5 - jah, iga pdev, 4 - jah, iga nddal, 3 - jah, iga kuu, 2 - jah, moned korrad, 1 — ei, lildse mitte

85  [Kas teil on viimase 12 kuu jooksul olnud konflikte kellegagi t66 juurest? | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

86  [Kuijah, siis kellega? (vdite markida enam kui tGihe [ kolleegid, [ juht, O alluvad, O

vastuse) kliendid

87 [Kas olete viimase 12 kuu jooksul sotsiaalmeedias (nt Facebook), sbnumitevoi| 1| 2|3 |4 5

e-maili teel saanud t66ga seotud ahistavaid voi solvavaid sdnumeid?

88 Kui jah, siis kellelt? (vbite markida enam kui Ghe [ kolleegid, O juht, Oalluvad, O

vastuse) kliendid

89 Kas olete viimase 12 kuu jooksul kogenud t66 juures mittesobilikku seksuaalse{ 1| 2|3 | 4 | 5

tahelepanu?

90  [Kui jah, siis kelle poolt? (vite markida enam kui the | kolleegid, [ juht, O alluvad, O

vastuse) kliendid

91 Kas teid on viimase 12 kuu jooksul t606 juures kogenud vagivalda voi on teid 11 2(3(4]|5

vagivallaga ahvardatud?

92 [Kuijah, siis kes? (v&ite méarkida enam kui Ghe vastuse) | kolleegid, [ juht, [ alluvad, O

kliendid

93  [Kas teid on viimase 12 kuu jooksul t66 juures kiusatud? | 1| 2 | 3 | 4 | 5
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teinud teie kohta kohatuid markusi?

94  |Kui jah, siis kelle poolt? (vdite méarkida enam kui tihe | kolleegid, [ juht, [ alluvad, O
vastuse) kliendid
95  [Kui tihti on teie kolleegid vdi juhid teid teiste ees ebadiglaselt kritiseeritudvéi 1 2 3 4 |5

Jargmistele kiisimustele vastates moelge, milline oli teie tervislik seisund viimase 4 nadala jooksul.
Hinnake oma tervislikku seisundit lldiselt ja mitte ainult t66 poolt pohjustatud probleemidest Iahtuvalt.

96 Milliseks te hindate oma tervislikku seisundit?
5 [ suureparane, 4 [1 vaga hea, 3 [ hea, 2 O rahuldav, 1 I kehv
97 Milliseks te hindate oma tervislikku seisundit, kui 10 punkti tahistavad vaga head tervislikku

seisundit ja O punkti vaga halba?

0, "1, "2, "3, "4, "5, "6, "7, "8, "9, 10

Uargmistele kiisimustele vastates moelge, kuidas te olete ennast tundnud viimase 4 nddala jooksul.

Kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
5 — kogu aeg, 4 — sageli, 3 — vahetevahel, 2 - harva, 1 - lildiselt mitte

98 Kui sageli on teie uni olnud hairitud ja halb? 1/ 2(3(4]|5
99 Kui sageli on teil olnud raskusi uinumisega? 11 2(3(4]|5
100 |Kui sageli olete 66 jooksul drganud ja siis on raske taas uinuda? 1{2|3(4 |5
101  |Kui sageli olete tundnud end kui “tiihjaks pigistatud”? 1{2|3(4|5
102  |Kui sageli olete tundnud end emotsionaalselt kurnatuna? 1{2|3(4|5
103  |Kui sageli olete tundnud end vasinuna? 1{2|3(4 |5
104  |Kui sageli on teil olnud probleeme I6dvestumisega? 1{2|3(4|5
105 |Kui sageli te olete olnud narviline? 1{2|3(4|5
106  |Kui sageli te olete olnud pinges? 1{2|3(4|5
107 [Kui sageli on teil olnud kéhuvalusid voi probleeme seedimisega? 1/ 2(3(4]|5
108 [Kui sageli olete tundnud peavalusid? 11 2(3(4]|5
109  |Kui sageli olete tundnud stidamepekslemist? 1{2|3(4|5
110 |Kui sageli on teil esinenud keskendumisraskusi? 1{2|3(4|5
111 |Kui sageli on teil esinenud raskusi selgelt m&tlemisega? 1{2|3(4|5
112 |Kui sageli on teil esinenud raskusi otsuste tegemisel? 1{2|3(4|5
113  |Kui sageli olete tundnud pdhjendamatut kurbust? 1{2|3(4 |5
114  |Kui sageli olete tundnud, et jadb puudu enesekindlusest? 1{2|3(4 |5
115 |Kui sageli olete tundnud stiimepiinu v&i end stidi? 1{2|3(4 |5

Jargmisi vaiteid hinnates, moelge kui iseloomulik selline kditumine teile on.

Kiisimustele vastates palun kasutage jargmist hinnanguskaalat:
4 — on vaga iseloomulik, 3 — on {isna iseloomulik, 2 — on iseloomulik vahesel maaral, 1 —ei ole iseloomulik

116 [Tulen hasti toime ootamatute olukordadega. 112(3(4
117  |Kui mul on probleem, siis tavaliselt leian erinevaid viise selle lahendamiseks. 112 |3( 4
118 [Soltumata sellest, mis juhtub, tulen tavaliselt olukorraga toime. 1(2(3 (4

56




Lisa 2. VOICE kiisimused

Jérgmisi viiteid hinnates moelge enda kiitumisele t60 juures ja palun méarkige, mil mééral te iga véitega
ndustute voi el ndustu.

1 - kindlasti ei ndustu; 2 - ei ndustu; 3 — pigem ei ndustu; 4 — pigem ndustun; 5 — ndustun; 6 — kindlasti
noustun.

1 Teen ettepanekuid erinevate probleemide kohta, mis vaivad meie
osakonda/iiksust mojutada.

2 Jagan teisega ideid ja teen ettepanekuid uute tegevuste
juurutamiseks, mis oleksid osakonnale/iiksusele kasulikud.

3 Teen ettepanekuid osakonna/iiksuse tooprotseduuride
arandamiseks.

4 Jagan teisega ideid ja teen ettepanekuid, mis aitavad
osakonnal/iiksusel oma eesmirke paremini saavutada.

5 Avaldan arvamust ja julgustan teisi oma tookaaslasi osalema
aruteludes, mis mojutavad meie t06d.

6 Radgin kolleegiga, kui mérkan, et tema kiitumine voib takistada
osakonna/iiksuse t66 tulemuslikkust.

7 Radgin avatult probleemidest, mis vdivad meie osakonna/ iiksuse
. . Lo ) . 1 2 3 4 5 6
tulemuslikkust mojutada, isegi kui selle suhtes on eriarvamusi.
8 Julgen avaldada arvamust asjade kohta, mis vdivad

osakonna/tdoiiksuse t06d mojutada.

9 Osutan probleemidele, kui need osakonnas/iiksuses ilmnevad, isegi
kui see kahjustaks mu suhteid kolleegidega.

10  [Rd4gin oma juhiga tookorralduslikest probleemidest, kui need
osakonnas/iiksuses ilmnevad.

Jérgmisi viiteid hinnates moelge oma osakonna/iiksuse todtajate kéditumisele ja palun méarkige, mil
madral te iga viitega ndustute vOi ei ndustu.

1 - kindlasti ei ndustu; 2 - ei ndustu; 3 — pigem ei ndustu; 4 — pigem ndustun; 5 — ndustun; 6 — kindlasti
noustun.

Minu osakonna/iiksuse tootajad:

1 teevad ettepanekuid erinevate probleemide kohta, mis voivad meie
osakonda/iiksust mojutada.

2 jagavad teisega ideid ja teevad ettepanekuid uute tegevuste
juurutamiseks, mis oleksid osakonnale/iiksusele kasulikud.

3 teevad ettepanekuid osakonna/iiksuse tooprotseduuride
arandamiseks.

4 jagavad teisega ideid ja teevad ettepanekuid, mis aitavad
osakonnal/iiksusel oma eesmérke paremini saavutada.

5 avaldavad arvamust ja julgustavad teisi oma tookaaslasi osalema
A e 1 2 3 4 5 6
aruteludes, mis mdjutavad nende t56d.
6 radgivad kolleegiga, kui mérkavad, et tema kditumine 1 2 3 4 5 6
voib takistada osakonna/iiksuse t66 tulemuslikkust.
7 rddgivad avatult probleemidest, mis vdivad meie osakonna/ {iksuse
. o Lo . ) 1 2 3 4 5 6
tulemuslikkust mojutada, isegi kui selle suhtes on eriarvamusi.
8 julgevad avaldada arvamust asjade kohta, mis vdivad
e g s 1 2 3 4 5 6
osakonna/tdoiiksuse t06d mojutada.
9 osutavad probleemidele, kui need osakonnas/iiksuses ilmnevad,

isegi kui see kahjustaks nende omavahelisi suhteid.

10 [rdogivad oma juhiga (minuga) todkorralduslikest probleemidest,
kui need osakonnas/iiksuses ilmnevad.
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Lisa 3. COPSOQ Il tulemused

Toovaldkond/skaala valdkond Cronbachi
alfa M sd

Kvantitatiivsed td6ndudmised 0,696 24,23 16,67 20,44
To6tempo 0,886 44,87 41,67 26,84
Kognitiivsed tdondudmised 0,765 64,57 66,67 22,88
Emotsionaalsed td6ndudmised 0,804 42,27 41,67 28,19
Emotsioonide varjamise ndue 0,781 63,52 66,67 29,06
Mbdju tddkorralduse iile 0,789 35,76 33,33 25,25
Arenguvdimalused 0,856 59,77 58,33 25,55
T66 mitmekesisus 0,260 64,40 66,67 17,64
T66 mitmekesisus 2v 0,477 65,23 62,50 22,17
Kontroll tddaja kasutuse iile 0,633 42,22 41,67 26,12
To6 tdhenduslikkus 0,860 62,86 66,67 23,78
Informeeritus 0,852 67,27 75,00 23,57
Tunnustamine 0,811 72,63 75,00 22,39
Rolli selgus 0,807 84,05 91,67 19,05
Rollikonflikt 0,835 38,85 41,67 26,40
Juhtimise kvaliteet 0,796 67,94 75,00 21,96
Juhipoolne sotsiaalne toetus 0,838 72,68 75,00 22,67
Kolleegide toetus 0,743 72,35 75,00 20,65
Tookogukond 0,847 80,46 83,33 17,40
Organisatsiooniga seotus 0,777 64,07 66,67 24,89
To6ga seotus 0,863 58,17 58,33 24,07
Ebakindlus téokoha suhtes 0,767 30,63 25,00 25,67
Ebakindlus tddkorralduse suhtes 0,872 25,11 16,67 26,35
Tookvaliteet 0,525 76,77 75,00 14,13
T6o6ga rahulolu 0,822 68,05 75,00 16,62
T66 ja eraelu konflikti 0,658 41,06 41,67 24,12
Kolleegide vaheline usaldus 0,572 40,29 33,33 19,16
Juhi ja tddtaja vaheline usaldus 0,792 68,27 66,67 19,85
Organisatsiooniline diglus 0,816 61,98 66,67 20,40
Tervis 0,897 59,51 60,00 21,51
Uneprobleemid 0,859 39,96 41,67 24,18
Lébipdlemine 0,889 46,69 41,67 24,76
Stress 0,865 39,90 41,67 24,84
Somaatiline stress 0,725 29,03 25,00 21,25
Kognitiivne stress 0,843 24,17 25,00 20,97
Meeleoluhiired 0,830 27,70 25,00 23,91
Enesetdhusus 0,877 53,26 50,00 16,58
Ettepanekute tegemine 0,926 3,80 3,80 1,04
Probleemidest ridkimine 0,929 3,71 3,60 1,14
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Lisa 4. VOICE tulemused teenindajad

Kiisimus m S min max
Tiegn ettepgnekmd erlngvate pro?]eemlde kohta, mis 4,00 1176 1,00 6,00
voivad meie osakonda/iiksust mojutada.
Jagan teisega ideid ja teen ettepanekuid uute tegevuste
juurutamiseks, mis oleksid osakonnale/iiksusele 4,00 1,167 1,00 6,00
kasulikud.
Teen ettepanekuld osakonna/iiksuse tooprotseduuride 4,00 1,166 1,00 6,00
parandamiseks.
Jagan telsega ideid ja teen ett?panekmd,_m_ls aitavad 4,00 1.201 1,00 6,00
osakonnal/iiksusel oma eesmirke paremini saavutada.
Avaldan arvamust ja ]l.llgus:[.an teisi oma ttitikaaslam 4,00 1,206 1,00 6,00
osalema aruteludes, mis mdjutavad meie t66d.
Raéégin kolleegiga, kui mérkan, et tema kditumine voib
takistada osakonna/iiksuse t60 tulemuslikkust. 4,00 1184 1,00 6,00
Rédgin avatult probleemidest, mis vdivad meie
osakonna/ iiksuse tulemuslikkust mojutada, isegi kui 4,00 1,221 1,00 6,00
selle suhtes on eriarvamusi.
Julgen aval.gl'ggla arvarpyst asNJgde kohta, mis véivad 4,00 1,242 1,00 6,00
osakonna/tooiiksuse t66d mojutada.
Osutan probleemidele, kui need osakonnas/iiksuses
ilmnevad, isegi kui see kahjustaks mu suhteid 4,00 1,326 1,00 6,00
kolleegidega.
Réégin oma juhiga tookorralduslikest probleemidest, 4,00 1,446 1,00 6,00

kui need osakonnas/iiksuses ilmnevad.
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Lisa 5. VOICE tulemused juhid

Kiisimus

min

max

Teen ettepanekuid erinevate probleemide kohta,
mis vdivad meie osakonda/iiksust mojutada.

4,88

0,991

3,00

6,00

Jagan teisega ideid ja teen ettepanekuid uute
tegevuste juurutamiseks, mis oleksid
osakonnale/iiksusele kasulikud.

4,25

0,886

3,00

5,00

Teen ettepanekuid osakonna/iiksuse
tooprotseduuride parandamiseks.

4,25

0,707

4,00

6,00

Jagan teisega ideid ja teen ettepanekuid, mis
aitavad osakonnal/iiksusel oma eesméarke
paremini saavutada.

4,63

0,916

3,00

6,00

Avaldan arvamust ja julgustan teisi oma
tookaaslasi osalema aruteludes, mis mojutavad
meie t60d.

4,63

1,061

3,00

6,00

Réégin kolleegiga, kui mérkan, et tema
kaitumine voib takistada osakonna/iiksuse t66
tulemuslikkust.

4,00

1,069

3,00

6,00

Réégin avatult probleemidest, mis vdivad meie
osakonna/ iiksuse tulemuslikkust mojutada, isegi
kui selle suhtes on eriarvamusi.

4,38

0,518

4,00

5,00

Julgen avaldada arvamust asjade kohta, mis
voivad osakonna/tdoiiksuse t66d mojutada.

4,75

0,463

4,00

5,00

Osutan probleemidele, kui need
osakonnas/liksuses ilmnevad, isegi kui see
kahjustaks mu suhteid kolleegidega.

3,75

0,886

3,00

5,00

Rédgin oma juhiga tookorralduslikest
probleemidest, kui need osakonnas/iiksuses
ilmnevad.

4,50

0,535

4,00

5,00
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Lisa 6. COPSOQ:-i valdkondade analiiiis vanusegruppide ja ametikohtade
alusel

Link Google Sheetsile, kus on vilja toodud analiiiisis kasutatud andmetabelid tdies mahus:

https://docs.google.com/spreadsheets/d/10AS--
ZV4p0Q0eshLd9CVPY TPR8pD5nUG4bobtY m1xGs/edit?usp=sharing
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Lisa 7. Somer's D analiiiisid ebakindluse ja psiihhosotsiaalsete faktorite seoste

kohta
Standard | Approximate | Approximate
Value | Error T p

Somers'
1|d Symmetric 0,168 0,055 3,074 0,002
EBAKINDLUS Dependent 0,174 0,056 3,074 0,002
To6tempo Dependent 0,162 0,053 3,074 0,002

Somers'
2|d Symmetric 0,186 0,060 3,080 0,002
EBAKINDLUS Dependent 0,191 0,062 3,080 0,002

Emotsionaalsed t66ndudmised

Dependent 0,181 0,059 3,080 0,002

Somers'
3|d Symmetric -0,198 0,060 -3,292 <.001
EBAKINDLUS Dependent -0,205 0,063 -3,292 <.001
Informeeritus Dependent -0,190 0,058 -3,292 <.001

Somers'
4|d Symmetric -0,204 0,058 -3,500 <.001
EBAKINDLUS Dependent -0,214 0,061 -3,500 <.001
Tunnustamine Dependent -0,195 0,056 -3,500 <.001

Somers'
5]|d Symmetric -0,223 0,065 -3,378 <.001
EBAKINDLUS Dependent -0,250 0,073 -3,378 <.001
Rolli selgus Dependent -0,201 0,059 -3,378 <.001

Somers'
6|d Symmetric 0,295 0,056 5,305 <.001
EBAKINDLUS Dependent 0,310 0,059 5,305 <.001
Rollikonflikt Dependent 0,283 0,053 5,305 <.001

Somers'
7]d Symmetric -0,166 0,057 -2,874 0,004
EBAKINDLUS Dependent -0,183 0,063 -2,874 0,004
Tookogukond Dependent -0,151 0,053 -2,874 0,004

Somers'
8|d Symmetric -0,213 0,062 -3,435 <.001
EBAKINDLUS Dependent -0,221 0,064 -3,435 <.001
T66ga seotus Dependent -0,205 0,060 -3,435 <.001
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Lisa 8. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoé reprodutseerimiseks ja 16putoé iildsusele kittesaadavaks tegemiseks®

Mina, Liisa Pasieko, (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
,, 100keskkonna kvaliteedi seos todtaja hiidle kasutamise ja psithhosotsiaalsete ohuteguritega
jackaubandusettevottes*, mille juhendaja on Liina Randmann,

1.1 reprodutseerimiseks 15putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmairgil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmirgil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja I0ppemiseni;

1.2 tildsusele kittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tdhtaja 10ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

10.05.2022 (kuupiev)

! Lihtlitsents ei kehti juurdepdcisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iiliopilase taotlusele I5putééle juurdepiidisupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli digus loputéod reprodutseerida
tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui loputoo on loonud kaks voi enam isikut oma iihise loomingulise tegevusega ning
l6putéo kaas- vai tihisautor(id) ei ole andnud loputééd kaitsvale iiliopilasele kindlaksmddratud tdhtajaks nousolekut
loputéo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tihtaja jooksul ei kehti.
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