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SISSEJUHATUS

Organisatsioonid ndevad palju vaeva, et hoida oma parimaid tootajaid, kuna personali
varbamine on seotud otseste ja kaudsete kuludega. Varasemad t06jou voolavust
ennustavad mudelid olid seotud t6drahuloluga. (Ringl, 2013) Tobga seotus (work
engagement) ja t66poimitus (job embeddedness) on viimasel ajal t66jéu voolavusega
seonduvates uuringutes olulisel kohal. On tdestatud nende nahtuste tugevat seost toolt
lahkumise kavatsuse ja to6lt lahkumisega. (Halbesleben & Wheeler, 2008) Mingil maaral
on t66jou voolavus organisatsioonides loomulik nahtus ja optimaalne t66j6u voolavus on

organisatsioonile kasulik naiteks uute ideede levimiseks.

Riigikontrolli auditi hinnangul ei ole kdrghariduse rahastamine pérast tasuta
kdrgharidusele Gleminekut tGlejd&dnud valdkondadega vorreldes piisavalt kasvanud ning
on liigselt poliitilistest otsustest mdjutatud. Kdrgkoolid tunnistavad, et dppejoudude

todtasud ei ole konkurentsivéimelised. (Riigikontroll, 2019)

Tartu Ulikooli personaliosakonna andmetel (K. Kuningas, e-kiri, 28.10.2019) on
haridusteaduste instituudis ja infotehnoloogia instituudis t66j6u voolavus probleemiks
ning Parnu kolledzi t60j6u voolavus on huvipakkuv regionaalse tksuse eripédrade tottu.
Haridusteaduste instituudi juhataja Ali Leijen vastas uuringus osalemisele eitavalt (A.
Leijen, e-kiri 6.11.2019). Infotehnoloogia instituudi juht Erkki Leego vastas esmasele
aruparimisele, et kisib ndu TU personaliosakonnalt, kas sellise uuringu puhul pole
tegemist tootajatelt dubleeriva tagasiside kisimise ja seega ebamdistliku tegevusena (E.
Leego, e-kiri 24.11.2019). Hilisemad katsed Erkki Leegoga kontakti saada luhtusid.
Parnu kolledzi direktor Garri Raagmaa oli ndus uuringus osalema ning I5putdo

tulemustest huvitatud.

Loputoo eesmark on teha ettepanekuid Tartu Ulikooli Pérnu kolledzi direktorile tootajate
tooga seotuse ja toopdimituse suurendamiseks, et seeldbi véhendada vabatahtlikku
voolavust. Eesmargi saavutamiseks selgitatakse valja todga seotuse ja téopdimituse tase
Tartu Ulikooli Parnu kolledZis.



Uurimiskisimused:
e Milline on Tartu Ulikooli Pirnu kolledZi toGtajate tooga seotus ja toopdimitus?
e Kas madala td6ga seotuse ja t06pOimitusega tootajatel on kdrge toolt lahkumise

kavatsus?

LOputdd eesmargi taitmiseks pustitatakse jargmised uurimisulesanded:
e kirjeldada td6ga seotuse ja toopdimituse olemust ja tuua vélja valdkonna mdisted;
e analliisida ja vorrelda valdkonna td6ga seotuse ja toopdimituse teooriaid;
e Kkirjeldada t66ga seotuse ja toopdimituse eripdrasid kdrghariduse valdkonnas;
e tuua valja t66jou voolavuse problemaatika Tartu Ulikooli Pirnu kolledZis;
e viia labi td6ga seotuse ja toopdimituse uuring Tartu Ulikooli Parnu kolledZis;
e teha jareldusi ja ettepanekuid Tartu Ulikooli Pirnu kolledzi juhile suurendamaks

tOGtajate tooga seotust.

LOputdd koosneb kahest osast. Esimeses tutvustatakse teoreetilisi aluseid ja teises
uuringu empiirilisi tulemusi. Teooria esimeses alapeatiikis selgitatakse t60ga seotuse,
toopOimituse ja t60jou voolavusega seotud mdisteid. Teises alapeatikis analiiisitakse
t0bga seotuse ja t6OpOimituse aluseks olevaid teooriaid. Esimese peatiiki [6pus
kirjeldatakse todga seotuse ja téopdimituse eriparasid hariduse valdkonnas. Ldputtd
teises peatilkis kirjeldatakse Tartu Ulikooli Parnu kolledZi personali voolavuse
problemaatikat, tutvustatakse labiviidud uuringut ning analtdsitakse selle tulemusi.
Empiirilise uuringu l&biviimiseks viiakse l&bi poolstruktureeritud intervjuu Tartu
Ulikooli Pirnu kolledZi direktori Garri Raagmaaga ja korraldatakse ankeetkisitlus Parnu
kolledzi tOGtajate seas. LOpetuseks tehakse tulemuste pdhjal jareldused ning tehakse

Pérnu kolledZi juhile ettepanekud t66jou voolavuse véhendamiseks.



1. TOOJOU VOOLAVUS JA TOOGA SEOTUS
HARIDUSE VALDKONNAS

1.1. T66ga seotuse ja t6O6pdimituse olemus ning nende moju

t00jou voolavusele

Esimeses alapeatikis antakse Ulevaade peamistest 18put6d moistetest — tddga seotus ja
t6opBimitus — ning selgitatakse t66jou voolavuse mdju organisatsioonidele. Autor toob
valja téoga seotuse ja téopdimituse kui eraldiseisvate nahtuste kujunemise ning selle,
kuidas need mojutavad tO6tajate suhtumist oma té6andjasse (organisatsooni) ning
tookohta.

Td0Oga seotuse (engagement) kui nahtuse kohta kirjutas esimesena Kahn (1990), hinnates
sellega kui palju too6taja end fulsilisel, kognitiivsel ja emotsionaalsel tasandil td6ga seob.
Kahni ldahenemise jérgi otsustab t06taja, kui palju ta toosse panustab selle pohjal, mida ta
t06l kogeb ning seotus on ebastabiilne seisund, mis v8ib muutuda paevast paeva séltuvalt
mdjutajatest. Hilisemad autorid on ldhenenud t66ga seotusele kui oluliselt plsivamale
konstruktsioonile (Bailey, Madden, Alfes, & Fletcher, 2017).

T60ga seotus ja labipblemine (burnout) on omavahel tugevas vastandlikus seoses (W. B.
Schaufeli & Bakker, 2004). Maslach ja Leiter defineerisidki (viidatud Bakker, Schaufeli,
Leiter, & Taris, 2008, Ik 188 vahendusel) todga seotuse labipdlemise vastandina, hinnates
seda sama kisimustikuga (Maslach Burnout Inventory), kus madalad kurnatuse ja
kidnilisuse ning kdrge to6tdhususe skoorid viitasid to0ga seotusele kui l&bipdlemise
vastandile. Seega pdarast Kahni esialgset lahenemist td6ga seotusele prooviti seotust
defineerida l&bip6lemise kaudu. Hilisemad autorid on t66ga seotuse ja labipdlemise
vastandlikkuse kahtluse alla seadnud. To6ga seotust peetakse positiivseks seisundiks ja
labipdlemist selle negatiivseks vastandiks, kuid need vdivad inimesel avalduda samal ajal
korraga (W. Schaufeli & Salanova, 2011), mistottu ei asu need seisundid the skaala

erinevates otstes (W. B. Schaufeli, Salanova, Lez-Roma, & Bakker, 2002). Kuna need



kaks seisundit vBivad esineda samaaegselt, siis peab t60ga seotus olema omaette néhtus.
See on kudll negatiivses seoses labipdlemisega, kuid need pole teineteist valistavad.
Praktikas on tisna tden&oline, et tootaja kogeb labipblemist, kuid j&&b sellegipoolest todga
seotuks. (Kuok & Taormina, 2017, Ik 264) Seetdttu ongi té0ga seotus tanasel paeval

defineeritud omaette seisundina, eraldiseisvana labip&lemisest.

Praegu laialt levinud ja tunnustatud definitsiooni jérgi on t66ga seotus positiivne,
rahuldustpakkuv meeleseisund, mida iseloomustab tarmukus (vigor), pihendumine
(dedication) ja kaasahaaratus (absorption) (Schaufeli, Salanova, Lez-Roma, & Bakker,
2002, Ik 74). Tarmukust iseloomustab kdrge energiatase ja vaimne vastupidavus tool;
valmisolek panustada tO6llesannete téitmisesse ning pusivus raskuste tekkimisel.
Puhendumine on enda tegevuse tahtsustamine, entusiasm ning uhkusetunne oma tdédga
seoses. Kaasahaaratust Kkirjeldatakse kui taielikku kontsentreeritust: aeg mdo6dub
markamatult ja inimesel on raske to6tegemist I8petada. Viimast samastatakse mdnikord
no flow-seisundiga, kuigi flow on lihemaajalisem kogemus. (Schaufeli et al., 2002, 1k 74-
75)

Tarmukus ja ptihendumus on todga seotuse alustalad (Maricutoiu, Sulea, & lancu, 2017,
Ik 36) ja omavahel nii tugevas seoses, et on soovitatud nende pdhjustajaid ja tagajargi
tdpsemalt uurida (Schaufeli et al., 2002, Ik 86). Tarmukus ja puhendumus on vastavalt
labipdlemise komponentide kurnatuse ja kiiunilisuse vastandid. Té6ga seotusele lisatud
kaasahaaratuse komponent aga ei ole labipdlemist iseloomustava eneseteostuse

vahenemise vastand.

T60ga seotus on positiivse psiihholoogia osa. See on seisund, kus inimene tunneb end
t0oga seoses positiivselt ja kaasahaaratult ning panustab toddlesannete taitmisse rohkem,
kui temalt ndutakse. Tihti rakendatakse selleks isiklikke ressursse ning antakse rohkem,
kui vastu saadakse. To0taja peab aga tunnetama, et ta saab selle eest vahetuskaubana
mingeid muid hlivesid. Piisavast tunnustusest voi arenguvdimalustest pikemaks ajaks

ilma jéénud inimesel vGib tekkida l&bipdlemine.

Kuigi valdavalt on t66ga seotust kirjeldatud positiivse nahtusena, millel on positiivsed
tagajarjed, leidub ka vdimalikke negatiivseid tagajargi. Kuna té0ga seotud tootaja
panustab lisaks tooressurssidele palju isiklikke vahendeid ja on valmis tegema rohkem
kui ametlikult ndutud, siis vOivad kannatada to6vélised suhted. (Halbesleben et al., 2009,



Ik 1460) Kui tootaja kasutab t66l oma ressursse (naiteks aeg, vaimne pingutus) rohkem,
siis vOib neist peresuhetes puudu tulla. Halbesleben et al uuringust (2009, 1k 1460) selgus
ka, et kohusetunne on iseloomujoon, mida vdib ké&sitleda ressursina ning mille omamine
annab eelise. Kohusetundlik inimene suudab edukamalt ka tédga seotud olles t66 ja

pereelu balansseerida.

2001. aastal avaldati esimene ja paljude autorite poolt tsiteeritud artikkel t66pdimituse
(job embeddedness) teemal. T66p6imitus ehk todle kinnistamine on segu joududest ja
pdhjustest, mis hoiavad tdotajat tookohal ehk néitab mil méaral tootaja tunneb, et tema
praegune t60 on tema elu osa. See hdélmab endas td6taja seotust todkaaslaste ja
gruppidega organisatsioonis, t00taja vaartuste ja organisatsiooni eesmarkide thildumist
ja tajutavat ohverdust, mille t06taja peab tegema tookohalt lahkumisega. Autorid
hindasid, et toopdimitus on t661t lahkumise kavatsusega suuremas pdhjuslikus seoses, kui
todrahulolu voi organisatsiooniline puhendumus. (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, &

Erez, 2001) Toopdimituse mudelit Kirjeldatakse pikemalt teises alapeatiikis (Ik 13).

Tootaja voib langenud tdorahulolu Kiuste tookohale jaada, sest mingitest muudest
hlivedest loobumine oleks liiga suur ohverdus (Zhang et al., 2019). Té6pdimitus ja tdoga
seotus ei pruugi olla samaaegselt tugeval tasemel. Td06taja vaib olla oma tddkohas kinni,
kuigi see ei meeldi talle ja ta ei tunne end t66ga seotult. TOGpBimitus on tugevam tool
hoidja, kui todga seotus. See on oluline tdhelepanek 16put6d kontekstis, kuna t66jou
voolavust mdjutavad need mélemad. Burton et al. (2010, Ik 46-47) uurisid t60pdimituse
puhverdavat mdju organisatsiooni kodanikuks olemisele (organizational citizenship
behaviour) ja produktiivsusele negatiivse siindmuse toimumise korral. Uuringus loetletud
negatiivseteks siindmusteks olid muuhulgas edutamisest vdi palgatdusust ilmajaamine ja
madal hinnang td6tulemustele. Selgus, et todtajate suhtumine oma organisatsiooni ja
produktiivsus langesid negatiivse sindmuse toimumise korral vahem kdrge
to6pOimitusega tootajate seas. Kuna negatiivne sindmus mdojutas neid to6tajaid véahem,

otsustasid nad vaiksema toendosusega selle negatiivse sindmuse tottu téokohta vahetada.

Toopoimituse mdju tookohalt lahkumisele on erinev kollektivistlikes ja individualistlikes
uhiskondades. Kollektivistlikes tihiskondades on omavahelised t66alased ja toovélised
suhted inimeste jaoks olulisemad ning nende moju tdokohal pusimisele seetdttu suurem.
Uuringute jargi on todvaline t6opdimitus téokoha sailitamise tegurina kollektivistlikes

uhiskondades suurema mdojuga kui individualistlikes thiskondades. Samas on leidnud



Kinnitust, et toopdimituse moju téol plsimisele on suurem naiste seas ja avaliku sektori
tookohtadel. (Jiang, Liu, McKay, Lee, & Mitchell, 2012) Seega, vdiks t60poimituse
suurendamine olla Ulikoolis t66tavate naiste toolt lahkumist takistava meetmena Usna

tdhus.

Organisatsioonide toimimine ja edukus sGltub tema liikmete panusest. Eesmaérgist
ldhtuvalt varvatud personal tagab organisatsiooni toimimise. TO6jou voolavus on
tootajate litkumine ametikohtade, td6kohtade ja ettevotete vahel (Abbasi & Hollman,
2000, Ik 333). Entusiastlik ja lojaalne to6taja loob klientidega produktiivsed t6dsuhted.
Organisatsioonile on parem hoida kogenud ja tookaid liikmeid, mitte pidevalt uusi
vérvata. (Abbasi & Hollman, 2000, Ik 334)

T6oandjad on teadvustanud, et tootajad on nende olulisim vara ning nad peavad t60tajate
hoidmiseks pingutama ning tagama nende heaolu. Ettevdtte majandusnéitajad on
korrelatsioonis investeeringutega oma tdotajate heaolusse (Goetzel, Guindon, Jeffrey
Turshen, & Ozminkowski, 2001). T66jou voolavus on teatud piirini positiivne, tuues
kaasa isegi produktiivsuse kasvu. Produktiivsuse ja t66jou voolavuse graafik on
tagurpidine U-taht (t66j6u voolavus asub x-teljel ja produktiivsus y-teljel, joonis 1, 1k 9),
kus optimaalse t66j6u voolavuse korral on produktiivsus maksimaalne, kuid kdrge t66jou
voolavuse korral jatkab graafiku kdver langemist. (De Winne, Marescaux, Sels, Van
Beveren, & Vanormelingen, 2019)
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Joonis 1. T66j6u voolavuse moju organisatsiooni produktiivsusele (De Winne et al.,
2019)

Vdimekamatel tootajatel on suurem vBimalus teises organisatsioonis t66d leida, mistottu
on nende mobiilsus suurem. Ajude véljavool mdjub halvasti innovatsioonile, raskendab
tdhtaegadest kinnipidamist. Seeldbi langenud teenuste kvaliteet mdjub negatiivselt
klientide rahulolule. (Abbasi & Hollman, 2000, Ik 333) Lahkunud td6taja tlesandeid



taitev asendaja ei ole nende Ulesannete taitmisel sama efektiivne, kliendid mérkavad seda
ning ettevotte maine saab kannatada. (Butali et al., 2013, Ik 5) Lisaks uue t0otaja
varbamise otsestele kuludele tuleb arvestada ka mdjuga kliendisuhetes; saamata jaanud
tuluga, kuni tookoht on taitmata; personali moraali ja todkeskkonna stabiilsuse
kahjustumisega (Abbasi & Hollman, 2000: 1k 334)

T60taja vahetumisega seotud otsesed kulud on (Ibid, 1k 334):
e lahkuva tootaja vdimalik kompensatsioon;
e reklaam;
e varbamine;
o valik;
e to0le votmine;

e tOOtaja valjadpe.

Tootajate tool hoidmiseks ei piisa vaid kdrge toéotasu maksmisest. TOGtasu suurus on
tootaja jaoks suur motivaator, kuni see on tdusnud teatud pBhivajadusi téitva tasemeni.
Majandusteadusest tuntud piirkasulikkuse seaduse jargi on iga Uhiku to6tasu lisamisega
tootlikkuse kasv suhteliselt aina véiksem. (Butali et al., 2013) Selline I&henemine on
kooskdlas Maslow vajaduste hierarhilise plramiidiga, kus todtasu paikneb alumises,

baasvajaduste osas.

Toolt lahkumise kavatsus on teadlik soov leida uus tookoht teises organisatsioonis (Tett
& Meyer, 1993, Ik 262). Toolt lahkumise kavatsus ei pruugi alati viia tegeliku to6lt
lahkumiseni. Naiteks majanduskasvu aeglustumine vGib viia selleni, et t66tajal on soov
tookohta vahetada, kuid alternatiivide puudumise tottu ei saa seda teha. Madala
todpuuduse tingimustes on to6lt lahkumise kavatsusega to6tajal suurem véimalus leida
endale uus sobivam t66koht. (Carsten & Spector, 1987) Kui on soov ennustada tootajate
lahkumist, siis tdpsema prognoosi saab t66pdimituse modtmise kaudu, mitte tédrahulolu
hinnates, kuna t66pdimitus arvestab lisaks toovéliste faktoritega ning ei pdhine ainult
tootaja tunnetusel. (Crossley, Bennett, Jex, & Burnfield, 2007a, Ik 1033) Teooria kohaselt
on toootsingud ja t6olt lahkumise kavatsus nd nakkuslik. Kui tks to6taja kaalutleb t6olt
lahkumist ja mainib seda ka kaastOotajatele, siis selline kaitumine suurendab ka nende
teiste to6tajate kahtlusi tdtkoha sobivuses ning voib kaivitada ahelreaktsiooni. Eriti tugev

on selline efekt vaiksemates ja tihedalt l&biké&ivate tootajatega organisatsioonides ning
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votmepositsioonil oleva tootaja lahkumise korral. Sellise ,,nakkuse® levikut aitab

takistada to0pdimitus. (Felps et al., 2009)

T6otajate tookohal hoidmiseks ja t60jou voolavuse vahendamiseks vdib olla abi t66ga
seotuse ja toOpdimituse mdistmisest, sest need aitavad tootajat todkohal hoida. Tédga
seotus on mitmes mottes toopdimitusega sarnaste karakteristikutega, kuid viimane on
pusivam ning hdlmab endas ka to6valiseid faktoreid. T66ga seotuse ressursid on seotud
energia ja psuhholoogiliste faktoritega, mida pakub t60 ise; t06pdimituse aluseks on
tookoht ja organisatsioon, aga ka elukeskkond. Seega, nende kahe nédhtuse alused on

erinevad.
1.2. To6ga seotuse jatoopoimituse teoreetilised lahtekohad

Td0ga seotus ja td6pbdimitus on personalitdo uurijate jaoks huvipakkuvad nahtused ning
nende tausta mdistmine aitab tootajate vajadusi ja soove paremini mdista. Nende néhtuste
taga on teooriad ning neid aitavad selgitada teooriad ja mudelid. Selleks, et leida t66ga
seotuse ja t06pBimituse mdodtmiseks parimad meetodid ja saadud tulemusi paremini

hinnata, tuleb vaadelda nende nahtuste tausta.

Madistmaks, mis inimese t66ga seotust suurendab ning mis seda vahendab, tuleb inimest
pidada kasumit taotlevaks isikuks. T60 ndudmiste-ressursside mudeli (job demands-
resources model, joonis 2, Ik 12) kohaselt jagunevad to6tingimused kaheks: ndudmised
jaressursid. Néudmised on need t66 fulsilised, sotsiaalsed vi organisatoorsed aspektid,
millega kaasnevad tootajale fudsilised vdi psuhholoogilised lisakulud. Ressursid on
fldsilised, sotsiaalsed vOi organisatoorsed aspektid, mis aitavad kaasa Ulesannete
lahendamisele; vdhendavad ndudmisi ja nendest tulenevaid kulusid; aitavad tO6tajal
areneda. (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001)

Noudmiste suurenemine voib kaasa tuua tootaja kurnatuse (joonis 2, Ik 12), kuid ei pruugi
vahendada tema t6dga seotust. Ressursside puudujddk pdhjustab todga seotuse
vahenemist, aga mitte kurnatust. Kui korraga suurenevad ndudmised ja véhenevad
ressursid, viib see labipdlemiseni. (Demerouti et al., 2001, Ik 508) Samas, madala
ressursside taseme pusimise korral ei too ndudmiste véhendamine kaasa t0tga seotuse
kasvu. Noudmised ei mdjuta nii otseselt tdtga soetuse taset. (W. B. Schaufeli & Bakker,
2004)
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Joonis 2. T6O nobudmiste-ressursside mudel ja selle seos tédga seotuse ning

labipdlemisega. Allikas: Demerouti et al., 2001, 1k 297

Labipdlemise ennetamiseks ja véltimiseks soovitavad Schaufeli, Bakker, & VVan Rhenen
(2009, Ik 911) todkoormuse vahendamise asemel anda to6tajale lisavahendeid. Nende
hinnangul aitavad autonoomia suurendamine, sotsiaalne tugi ja tagasiside andmine
tootajal oma Glesandeid téita ning samal ajal suurendab ka t66ga seotust. Kui to6taja ei
saa Vvajalikke ressursse td60andjalt, panustab ta Ulesannete tditmisse palju isiklikke
lisavahendeid. Kui ta ei saa tddandjalt tunnustust voi ei nde arenguvdimalusi, tunnetab ta
vastastikuse koostdo ebapiisavust. Kui to6taja pika aja jooksul annab rohkem kui vastu
saab, vOib tekkida labipdlemine. (W. Schaufeli & Salanova, 2011) To6taja isiklikud
ressursid aitavad tema to0ga seotust suurendada. On tehtud selgeks, et vanuse lisandudes
omandab todtaja rohkem isiklikke ressursse (emotsioonidega toimetuleku oskused,
karjaariidentiteet), millega saab td6ga seotust suurendada. (Kim & Kang, 2017) Jarelikult,
tdoandja peab oskama hinnata, kas tootajal tekivad antud lesannetega raskused seetdttu,
et neid on liiga palju vOi pole kohustustega koos mé&ératud piisavaid Oigusi. T60

ndudmiste-ressursside mudel on arenenud teooriaks (Bakker & Demerouti, 2017, 1k 276).

To0ga seotust mdjutavate tegurite ja tddga seotuse tagajargede kohta on Alan Saks loonud
mudeli, mille kohaselt mdjutavad t66ga seotust t60 iseloom, premeerimise ja
tunnustamise stisteem, tunnetatav organisatsiooni ja tlemuse toetus ning diglustunne.
To0ga seotuse tase mojutab seda, milline on td6taja tdérahulolu, organisatsiooniline
kéitumine (organisatsiooni kodanikuks olemine) ja t6olt lahkumise kavatsus. Selle
ldhenemise jargi on td0ga seotus tdOtaja seotus organisatsiooni, mitte Kitsalt

too(llesannete) endaga. (Saks, 2006)
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T60ga seotuse erinevust tootajate seas on pudtud selgitada ka sotsiaalse vahetuse teooria
abil. Tootaja ja todandja omavaheline usaldus on psuhholoogilise leppe alustalaks.
Rousseau (1989, Ik 124) defineerib psthholoogilise leppe kui indiviidi uskumuse t06taja
ja todandja vastastikest kohustustest. Leppe uheks oluliseks tunnuseks on indiviidi
arvamus, et kokkulepe on vastastikune ning olemas (hine arusaam, mis seob osapooli
nende tegevuses (Rousseau, 2001, Ik 512). Sotsiaalse vahetuse teooria aitab selgitada,
miks tootajad reageerivad erinevatele t6oga seotust mojutavatele faktoritele erineval
moel. TO6tajate todga seotus sdltub nende tajutavast organisatsioonipoolsest toest. (Saks,
2006) Seega, alati ei piisa tootaja to0ga seotuse suurendamiseks objektiivselt heade
tootingimuste loomisest, vaid oluline on td6taja subjektiivne arvamus, et temaga

kaitutakse Giglaselt ja tootaja-td6andja suhe rajaneb mélemapoolselt kasulikele alustele.

Tabel 1. T66p6imituse kuuefaktoriline mudel

Faktor  Organisatsioon (t6dga seotud) Kogukond (t6ovéline)
Dimensioon
Sidemed Ametlikud ja mitte-ametlikud seosed Seosed kogukonna ja inimestega,
teiste inimeste v6i inimgruppidega kellega indiviid regulaarselt lavib
organisatsioonis ning suhestumine keskkonnaga,
milles ta toovéliselt viibib
Sobivus Isiku tunnetuslik sobivus Isiku tunnetuslik sobivus

organisatsiooniga: isiklikud vaartused,  kogukonna ja timbritseva
karjaarisihid ja tulevikuplaanid peavad  keskkonnaga

sobituma organisatsioonikultuuri ja

tookoha seatud nbuetega (teadmised,

oskused)
Tunnetatav Tajutav rahaline ja psthholoogiline Tookaotus vdi -vahetus voib
kahju kulu, mis tekib t66kohalt lahkumisega  kaasa tuua elukoha voi
(tootasu, kolleegid, lisahiived) elukorralduse muutuse (seniste

sOprade kaotamine)
Allikas: autori koostatud Mitchell (2001, Ik 1104-1105) jargi

Toopdimituse elemendid jaotuvad kaheks (vt. tabel 1): tédga seonduvad (on-the-job
embeddedness) ja todvalised (off-the-job embeddedness). Neid kahte eraldi uurides on
selgunud, et tddga seonduv to6pdimitus on tugevamas negatiivses seoses t06lt lahkumise
kavatsusega, kui todvaline t6opdimitus. PGhjuseks asjaolu, et tdtkoha vahetamisega ei
kaasne alati elukoha vahetus ja sdprade kaotamine. Veelgi enam - aktiivne kogukondlik
labik&imine vOib anda teadmisi voi edendada kontaktide loomist uue tdokoha leidmiseks.
Sellisel juhul t66véline t66pbimitus hoopis suurendab to6lt lahkumise kavatsust. (Allen,
2006)
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Sama leidsid ka Coetzer et al. (2018), et todvalise t06pbdimituse mdju tdédsooritusele ja
tookohalt lahkumise kavatsusele s6ltub sellest, kas tdtkoha kaotamine vOi vahetamine
tooks kaasa elukoha vahetuse. Seega, kui tO0taja arvab, et tookoha vahetus tooks
valtimatult kaasa ka elukoha vahetuse v&i muudatused sdpruskonnas, mis on talle
ebasoovitavad, siis ta on senise olukorra sdilitamise nimel valmis tdtkohta hoidma.
lImselt on tookoha vahetusega kaasneva elukoha muutus tGendolisem vaiksemates

asulates, kus alternatiivseid tdokohti napib.

Personalijuhtimise uurijad on t66pdimitust seostanud Hobfolli (1989, Ik 516) ressursside
séilitamise teooriaga (conservation of resources theory), mille kohaselt puldlevad
inimesed ressursside omandamise, kaitsmise ja sdilitamise poole. Hobfoll 16i oma teooria
stressi pohjuste kirjeldamiseks ning selle kohaselt tekib stress kui (Ibid.):

e inimene tunnetab ohtu kaotada ressursse;

e toimub tegelik ressursside kadu;

e isik ei saa tehingust kulutusele vastaval mééral kasu.

Seega on toopdimituse tdokohal hoidva jou taga hirm kaotuse eest. To6tasu, véljavaated
edutamiseks, enesearenduse vOimalused, suhted tOtkaaslastega — need on néited
ressurssidest, mille kaotuse hirm on korrelatsioonis nende suuruse vo6i kvaliteediga. Mida
rohkem on inimesel kaotada, seda rohkem ta panustab status quo séilitamisse ja
parendamisse ning seeldbi kasvab toGsooritus. Uhtlasi on leidnud kinnitust, et téoga
lisandunud ressursid rakendab t66taja ennekdike t66l, s.t re-investeerib kasu tekkimise
kohas. (Wheeler, Harris, & Sablynski, 2012, Ik 248) Todtajale tdéhendab see t66 kaigus
omandatud uute teadmiste ja oskuste rakendamist selliselt, et té6tulemuste paranemine
tooks kaasa tootasu vOi staatuse tousu. (Halbesleben, Harvey, & Bolino, 2009, Ik 1453)
Seega tekib omamoodi tsukkel, kus t6opdimituse tagajarjel tekivad uued ressursid ning

need omakorda suurendavad p&imitust.

Too6tajapoolse innovatsiooni avaldumise vormid on uute ideede genereerimine, nende
ideede levitamine ja rakendamine. Ng ja Feldmani uuringust (2010) ilmnes, et
t06pOimitus avaldab moju just kahele viimasele — uute ideede levitamisele ja nende
rakendamisele — ning ideede genereerimisele kaasa ei aita. ToOpGimitus on
innovaatilisusega tugevemalt seotud vaikestes organisatsioonides; keskmistes ja suurtes
organisatsioonides on innovatsiooni avaldumine t60pdimitusega vdhem seotud (Coetzer
etal., 2018).
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Tabel 2. T66j6uvoolavuse pdhjuseid hindavad teooriad ja mudelid

Teooria/mudel

Kirjeldus

Omapéra

T66 ndudmiste
ja ressursside
mudel
(Demerouti,
2001)

Kui to6taja saab tédandjalt/organisatsioonilt
vahem, kui vastu annab, siis tekib ebavordsus
ja tootaja todga seotus vaheneb (vBib viia
labipblemisenti)

Subjektiivne / tooga
seonduv

ToOpdimituse

Td6pdimitus koosneb tédga seonduvatest ja

Objektiivne+subjektiivne

kuuefaktoriline  toovélistest sidemetest, sobivusest ja / tb6ga seonduv ja
mudel tunnetatavast kahjust toovaline

(Mitchell, Pehmendab negatiivseid
2001) 160ke

Ressursside Inimesed pltdlevad ressursside omandamise,  Subjektiivne / td6ga
séilitamise kaitsmise ja sdilitamise poole. seonduv

teooria

(Hobfoll, 1989)

Sotsiaalne Tb0ga seotus sbltub to6taja tajutavast Subjektiivne / td6ga
vahetus, organisatsioonipoolsest toest. TO6taja todga seonduv

psuhholoogiline
lepe (Rousseau
1989)

seotus s6ltub tema subjektiivsest hinnangust
téosuhtesse, mida ta arvab, et tema annab
organisatsioonile ja mida peaks saama vastu.

Todoga seotus Positiivne, rahuldustpakkuv meeleseisund, Subjektiivne / to6ga
(Schaufeli, mida iseloomustab tarmukus (vigor), seonduv
2002) pihendumine (dedication) ja kaasahaaratus Stabiilne seisund
(absorption)
Tooga seotuse  PBhineb sotsiaalse vahetuse teooriale, Subjektiivne / t66ga ja
eelduste ja koondab t6dga seotuse eeldused (t60 téokohaga seonduv
tagajérgede omaparad, tunnetatav organisatsiooni toetus,
mudel (Saks, tunnetatav lemuse toetus, diglustunne) ja
2006) tooga seotuse tagajarjed (t66rahulolu, to6lt
lahkumise kavatsus, organisatsiooni
kodanikuna kéitumine)
Too6rahulolu To6taja hinnang, mil maéral ta on oma Subjektiivne / tdokohaga
teooriad téokohaga rahul seonduv
(Maslow,
Herzberg jt)

Allikas: Demerouti et al., 2001; Hobfoll, 1989; Mitchell et al., 2001; Saks, 2006; W. B.
Schaufeli et al., 2002

Erinevad t06j6u voolavuse pdhjuseid hindavad mudelid on levaatlikult esitatud tabelis
2 (Ik 15). Too6jou voolavuse ennustamiseks kasutatakse vdga laialdaselt Maslow,
Herzbergi, McLellandi ja teiste teooriatel pdhinevaid todrahulolu uuringuid, kuid
toorahulolu mdddab vaid seda, mida toé6taja oma t66 kohta tunneb. T66pdimituse mudel
sisaldab nii subjektiivseid kui objektiivseid seoseid, mis to6tajal on nii oma tédkoha kui
ka tookoha valise keskkonnaga. Ameerika Uhendriikides labi viidud uuringust selgus, et
madala t66pbimitusega tdotajate toolt lahkumise kavatsus ei s6ltu nende td6ga rahulolu
tasemest. (Crossley, Bennett, Jex, & Burnfield, 2007, Ik 1040) Seega, 16put6d autori
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hinnangul ei ole klassikalised tédrahulolu uuringud parim vahend personali voolavuse

ennustamiseks.

Sellesse alapeatiikki olid koondatud t66ga seotuse ja toOpdimituse aluseks olevad
teooriad ja mudelid. Selgus, et t6dga seotust tuleb vaadelda tdotaja perspektiivis ja
hinnata t66taja enda arvamust todsuhte ja tédandja kohta. ToOpdimitus on tootaja
subjektiivne hinnang sellele, millest ta tdokohalt lahkudes ilma jaab. Samas sisaldab see
ka objektiivseid naitajaid, nagu sidemed, mis inimesel on tdtkaaslaste ja naabruskonnas

elavate inimestega.

1.3. To6ga seotuse ja to6O6pdimituse eripadrad kdrghariduse

valdkonnas

Personalijuhtimine on kdrgkoolide jaoks véga oluline teema ja pidevas muutumises.
Traditsioonilised kdrgkoolid peavad jarjest enam vdistlema kdiksugu uute hariduse
pakkujatega. Samuti vdistlevad nad té6andjana véga paljude ettevotetega, kes soovivad
professoreid ja teisi tootajaid enda juurde meelitada. Kdrgkoolid ei suuda erasektori

toGtasudega voistelda ning peavad ndgema aina rohkem vaeva, et oma té6tajaid hoida.

2014. aastal Barkhuizen, Rothmann, & van de Vijver’i (Ik 330) poolt avaldatud Léuna
Aafrika kdrgharidustdotajate seas tehtud uuring néitas, et akadeemilise personali
ndudmiste suurendamine vdib viia labip&lemiseni. Labipdlemine omakorda toob kaasa
terviseprobleemid. Uhtlasi leidis kinnitust, et ressursside suurendamine suurendas tééga
seotust. Uhe isikliku ja toGvalise ressursina analiiiisiti optimismi. Optimism aitab

ndudmistega kohaneda ja vastu seista negatiivsetele tédga seotud aspektidele.

USA (likoolide tootajate seas labi viidud uuringuga méddeti kolme erineva stressori
moju tooga seotusele. Rollikonflikti, tlekoormuse ja rolli ebamé&arasuse vordluses oli
suurima negatiivse mdjuga just viimane loetletutest. Rolli ebamadrasus viitab olukorrale,
kus tOotaja ei saa tapselt aru, mida temalt ndutakse, mis omakorda véhendab tema
tooalaseid pingutusi. (Curran & Prottas, 2017) Selged ja Uheti mdistetavad tookasud
aitavad tootaja to0ga seotust suurendada ja seeldbi véhendada tema soovi todkohta
vahetada.

Teine Louna Aafrika Glikoolides tehtud uuring otsis seoseid to6pdimituse, to0ga seotuse

ja toolt lahkumise kavatsuse vahel. Selgus, et tooga seotuse ja t6OpOimituse vahel on

16



statistiliselt oluline seos. T66lt lahkumise kavatsus on negatiivses seoses tédga seotuse
(korrelatsioon -0,32) ja toOpdimitusega (-0,42). Tulemused kinnitavad teooriat, et
t0OpOimitus aitab paremini ennustada t6olt lahkumise kavatsust. Autorid soovitavad
personali kinnistamise meetmete kasutuselevotul arvestada toopdimituse ja todga seotuse

mdjuga tookohalt lahkumise kavatsusele. (Takawira, Coetzee, & Schreuder, 2014)

Fatima et al. Pakistani Glikooli to6tajate uuringus (2015) selgus seos t06tajate vanuse ja
toopOimituse vahel. Vanemad ja pikaajalisemad tootajad on kauem kogenud
organisatsiooni tuge ning tunnetavad t6dandjat usaldusvaarsena. Samas leiti, et vanus oli
negatiivses seoses organisatsiooni liikmelisust véljendava kaitumisega (organizational
citizenship behaviour). (Ik 428-429) See tdhendab, et vanuse ja todstaazi lisandumisega

véaheneb soov panustada rohkem, kui td6lepingus voi ametijuhendis kirjas.

Teise Pakistani ulikoolide to6tajate seas korraldatud uuringuga otsiti seoseid tdotajate
demograafiliste nditajate ja todpdimituse vahel. Selgus, et meeste t66pb&imitus on suurem
kui naistel. Kuna Pakistani kultuuriruumis on mehed peamised perekonna ulalpidajad,
siis neil on suurem vastutus tdokoha hoidmisel. Samast uuringust ilmnes, et suurim
t00pOimitus on tootajatel, kelle toostaaz on vahemikus 11-15 aastat. Ametikohtade 16ikes
on suurim t6dpdimitus professorite seas ja vdhem seotud on ulikooli abipersonal ja
lektorid. Autorite soovitus on tegeleda naiste ja lilhema staaZiga tootajate t06pOimituse

suurendamisega. (Ghaffar & Khan, 2017)

Ameerika Uhendriikide keskkoolidpetajate seas tehtud uuringus loetleti mdningaid
pdhjuseid, miks noored O&petajad koolist lahkuvad. Pd&hjusteks olid vahesed
arenguvdimalused, personaalse lahenemise puudumine ja loomulikult ka madal to6tasu.
Autorid uurisid, kuivord aitab t6opdimitus neid tdokohal hoida. Kusitluses osalesid kuni
viis aastat oma ametikohal té6tanud Gpetajad, kellest osad olid t66lt lahkunud ja osad
jatkasid tootamist. Tulemustest selgus, et tookohal jatkajatel oli statistiliselt oluliselt
kdrgem t60pdimituse tase. Autorid soovitavad t00pdimituse suurendamiseks méérata
noortele Gpetajatele mentorid ja kaasata Gpetajaid otsustusprotsessidesse. (Watson, 2018,
Ik 34-35)

Inimene saab olla Uheaegselt t60ga seotud ja kogeda labipdlemist. Néaiteks Opetaja

todkoormus vdib olla liiga suur ning ta tunnetab seetttu emotsionaalselt end véga
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vasinuna. Samal ajal vdib see sama Opetaja tunda enda rolli noorte dpetamisel vaga

tdnuvaarsena ning see motiveerib teda pingutama. (Kuok & Taormina, 2017)

Hollandis 1&biviidud uuringus moddeti avaliku sektori to6tajate t6ga seotust ning selle
seost t60 ndudmiste ja ressurssidega. Selgus, et tédga seonduvad ressursid nagu sujuv
meeskonnat®d, autonoomia ja huvipakkuvad to6ilesanded toovad kaasa kdrgema tédga
seotuse  (korrelatsioon 0,46). Samas organisatsioonilised  ressursid  nagu
karjaarivdimalused ja tlemuste jarelvalve moju t60ga seotusele on ndrk (korrelatsioon
0,052). (Borst, Kruyen, & Lako, 2019, Ik 12) Tartu ulikoolis kui avalik-8iguslikus
organisatsioonis tasub sellele tdhelepanu pdorata, et nende t6dga seotust peaks selle
uuringu taustal aitama suurendada just to0ga, aga mitte organisatsiooniga seotud

ressursside suurendamine.

Haridusvaldkonna ja Ulikoolitootajate to6ga seotust ja toopdimitust on 16putdd autori
hinnangul Euroopas ja Eesti l&hinaabrite juures vahe uuritud. Teemakohaseid artikleid

leiab uuringutest Ameerikas, Aafrikas ja Aasias, kuid mitte Euroopas.
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2. TOOGA SEOTUSE JA TOOPOIMITUSE UURING
TARTU ULIKOOLI PARNU KOLLEDZIS

2.1. Tartu Ulikooli Parnu kolledzi t66jou voolavuse

problemaatika

Pirnu kolledZ on iiks kolmest Tartu Ulikooli Tartust véljaspool asuvast akadeemilisest
asutusest. Lisaks Péarnule on kolledz Narvas ja Viljandis kultuuriakadeemia. Need
asutused taidavad dlikooli regionaalse arenduskeskuse rolli vastavates piirkondades.
Tartu Ulikooli Pirnu kolledZ asutati 1996. aastal. Kolledz tegutseb TU asutusena oma
pohikirja alusel. Praegune kolledZi dppehoone valmis 1999. aastal, raamatukogu avati
2001. aastal. Pirnu kolledz kuulub Tartu Ulikooli sotsiaalteaduste valdkonda, pakub
haridust turismi-, sotsiaal- ja spordivaldkonnas ning on arendab akadeemilisi traditsioone

Ladne-Eestis. (,,Parnu kolledzi tekke- ja arengulugu®, 2012)

Péarnu kolledZis on tugeval jarjel teenuste disaini ja juhtimise suund. See on loomulik,
kuna Parnu on tuntud turismisihtkoht. Paljud 6ppej6ud ja lektorid on ise v6i on olnud
ettevotjad, kasutatakse ka kiilalislektoreid. Kdikides Pérnu kolledzi dppekavades on
oluline roll praktikatel, mille kdigus kinnistatakse ja tdiendatakse Opitut. Parnu kolledz on
partner mitmetes rahvusvahelistes projektides ning kolledzi tudengid kédivad end

taiendamas vélismaistes turismiasutustes. (,,Kolledzist*, 2012)

Tartu Ulikool nduab alates 2018. aastast lektoritelt doktorikraadi. Enne ndude
kehtestamist oli Parnu kolledzis vastav kraad 17 lektorist vaid kahel. Kuigi to6tajad
puudsid taotleda rakenduskdrgkoolile selles osas erandi tegemist, said k&igist ndudele
mittevastanud tootajatest 2018. aastast lektorite asemel dpetajad. Kuigi toonane kolledzi
direktor Henn Vallimée lubas tO6tajate palgad samaks jatta, tOdes ta, et Opetaja
normkoormus on oluliselt suurem. Samuti ei julgenud ta lubada, et kolledZz suudab
Opetajatele vajaliku hulga auditooriumitunde tagada, mistdttu voidakse rakendada osalist

tobaega. (Laine, 2017)
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Pohjus, miks valdav enamus Péarnu kolledzi lektoritest ei joudnud tahtajaks
doktorikraadini jouda, peitub 2017. aasta sugisel avaldatud intervjuude pdhjal Péarnu
kauguses Tallinnast ja Tartust, kus doktoridpet pakutakse. Samal ajal Parnus todtamine
ja doktorantuuris Gppimine ei ole distantsi tdttu sugugi lihtne. Samuti ei ole motivaatoriks
kdrgeima kraadiga kaasnev vdimalus ise doktorantuuris Opetada, kuna kolledzis

doktorantuur puudub. (Laine, 2017)

Pérnu kolledzi praegune direktor Garri Raagmaa (e-Kiri, 15.04.2020) sonul on ka praegu
tootajate leidmisel suurimaks probleemiks digete ja kraadiga inimeste puudus. Ta hindas
tootasude konkurentsivdimet madalaks ning eelarvepiiranguid selle pdhjuseks. Garri
Raagmaa sbnul saavad head t66d tegevad tootajad ka hésti tasustatud. Kuigi Tartu
Ulikooli maine té6andjana ei olevat viga kdrge, seda ka madalate palkade t&ttu, peaks
tema sonul sisekliima olema niitid parem. 2019. aasta 16pu seisuga on doktorikraad 22%

Pérnu kolledzi akadeemilistest tootajatest (,,TU statistika®, s.a.).
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Joonis 3. Tartu Ulikooli Parnu kolledzi tootajate arv ja tudengite arv aastatel 2010-2019

aasta IGpu seisuga (,,TU statistika®, s.a.)

Tartu Ulikooli personaliosakonna juhataja Kristi Kuningas tdi oma kirjas Parnu kolledzi
valja Uhe huvipakkuva néitena regionaalsest Uksusest, mille t66jéu voolavust voiks
uurida. Kolledzi direktori sdnul on nad viimasel kolmel aastal kiimme to6tajat juurde
vBtnud ning ta loodab, et praegu ei kaalutle keegi toolt lahkumist. Tartu Ulikooli
statistikast (joonis 3) nahtub, et I6ppenud kimnendi esimesel poolel todtas Parnu

kolledzis ligi 60 tootajat, kuid praeguseks on todtajate arv langenud 40 ldhedale. Ka
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tudengite arv on vaatlusalusel perioodil vahenenud ligi 300 vdrra, seega Gppejoudude ja
tudengite arvu véhenemine on olnud suhteliselt sama suur. Garri Raagmaa arvates on
sagedasemad pdhjused toolt lahkumiseks erinevad, nimetades néidetena sobimatut t66d,

kehva klappi juhi ja kolleegidega ning madalat t66tasu.
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Joonis 4 Tartu Ulikooli Pirnu kolled” akadeemiliste ja mitteakadeemiliste tootajate

arvud (,,TU statistika®, s.a.)

TU Pirnu kolledzi akadeemiliste ja mitteakadeemiliste toGtajate arv on 2019. aasta 16pu
seisuga vastavalt 23 ja 17 (joonis 4). LOput00 autor sai ankeetkisitluste laiali saatmise
ajal Parnu kolledzi juhiabilt teada, et kiisitluste link saadeti 42 tootajale, kellest 26
akadeemilist tootajad ja 16 tugitootajat (K. Laanepdld, e-kiri, 14.04.2020). Selle info
pohjal voiks jareldada, et 2019. aasta I6pu seisuga vorreldes on Parnu kolledzisse tulnud
juurde 2 tootajat.

Suurimate tookoha ja tddga seotud probleemidena kolledzis t6i Garri Raagmaa vélja
todtasu ja dppehoonet ennast, mille remont on kohe algamas. Tema s6nul on t66jdu
voolavuse vahendamiseks tOstetud tootajate palka ja muudetud t66d huvitavamaks.
Kolledzi direktori arvates on todtajatele olulised mitterahalised hlved: Uhisdritused,

reisimine, sportimine ja vdimalus tegeleda ettevdtlusega.
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2.2. Tartu Ulikooli Péarnu kolledzi tooga seotuse uuringu

metoodika ja tulemused

Tartu Ulikooli kolledzis labiviidud uuringu eesmark on madta totajate tooga seotuse ja
toopdimituse taset. Ldputdd autor kiisis Tartu Ulikooli personaliosakonna juhatajalt,
millistes Tartu Ulikooli struktuuriiiksustes on probleeme personali voolavusega.
Personaliosakonna juhataja hinnangul tasub uurida t66jou voolavuse pdhjuseid Parnu
kolledzis, IT-osakonnas ja haridusteaduste instituudis (K. Kuningas, e-kiri, 28.10.2019).

Sissejuhatuses kirjeldatud pdhjustel dnnestus uuring ldbi viia vaid Parnu kolledzis.

Tabel 3. Ldputdd uuringu metoodika

Andmekogumine Labiviimise Uldkogum/valim Eesmaérk
aeg

Poolstruktureeritud Oktoober TU personaliosakonna  Selgitada valja, millistes

ekspertintervjuu 2019 juhataja TU struktuuritiksustes on

e-posti teel t66jou voolavus
probleemiks

Ekspertintervjuu Aprill 2020 Parnu kolledzi Selgitada, millised on

e-posti teel direktor Garri t66jou voolavuse

Raagmaa probleemid Parnu

kolledzis selle juhi
arvates

Ankeetkdsitlus Aprill 2020 Koik TU kolledzi Md6ta todtajate todga

Google Forms tootajad seotuse ja to6pdimituse

keskkonnas taset ning toolt

lahkumise kavatsust

Allikas: autori koostatud

Parnu kolledzi juhil paluti vastata kiisimustele, et saada tema isiklik hinnang tootajate
voolavust mdjutavate tegurite kohta. Samuti vastas ta kisimustele, millega sai hinnata
enda kui juhi olemasolevaid vahendeid ja tegevust ebasoovitava t06jou voolavuse

vahendamiseks. Parnu kolledzi direktori hinnangud on kirjas 2.1 alapeatiikis.

Tootajate seas viidi uuring 1abi Google Forms veebikeskkonnas. Kisitluse edastamiseks
tootajatele kasutati Parnu kolledzi to6tajate meiliaadresse. Kiisimustik koosnes neljast
jaotisest: tldised demograafilised andmed, t66ga seotus, t66pdimitus ja toolt lahkumise
kavatsus. Kisimusi oli kokku 39, neist 37 valikvastustega Likerti tilpi skaaladega
kiisimused ja vanuse ning tO0staazi kiisimused eeldasid numbrilist vastust.

Kusitlusankeedi kiisimused on esitatud lisas 2.
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TdOga seotuse ja toopdimituse mdbdtmiseks kasutatakse kisimustikke. TéOga seotuse
modtmiseks on loodud UWES kisimustik (Utrecht Work Engagement Scale), mis
koosneb 9 kisimusest (W. B. Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). Kisimustiku
valiidsust on kontrollitud ja seda soovitatakse td6ga seotuse médtmisel kasutada (Seppéla
et al., 2009). UWES on populaarne instrument, kuna lahenemine on positiivse
psuhholoogiaga seotud. Selle asemel, et mdota, mis tootajatel viga on (mis nende heaolu
takistab), uuritakse tingimusi, mis véimaldavad t6otajal end maksimaalselt realiseerida
(Bakker & Demerouti, 2017). UWES kisimustik mdddab vastaja tarmukust (vigor),
pUhendumist (dedication) ja kaasahaaratust (absorption). Kui tédga seotuse vaartused on
kdrged, siis on todandja suutnud luua tookeskkonna, kus tootaja isiklikud ja tddandja

poolt antavad ressursid ning néudmised on tasakaalus.

Toopdimituse modtmiseks voetakse aluseks testitud klsimustik, mis on télgitud eesti
keelde (Holtom, Mitchell, Lee, & Tidd, 2006). Sama kiisimustikku on kasutanud oma
magistritoos Liina Pints (Pints, 2018). T66pdimitus on tdestanud end hea vahendina
vabatahtliku t66lt lahkumise ennustajana (Crossley et al., 2007, 1k 1039) ning hilisemad
uuringud on leidnud teisi organisatsioonilise kaitumisega seotud ilminguid, millega

t6OpBimitus on tugevas seoses (Burton et al., 2010, 1k 44).

Toolt lahkumise kavatsuse modtmiseks kasutatakse kisimustikku (TIS-6, turnover
intention scale), milles on kuus kisimust. Bothma ja Roodt (Bothma & Roodt, 2013)
naitasid oma uuringus, et vastajate to6lt lahkumise kavatsuse skoorid olid vastavuses
nende tegeliku kéitumisega. Tdotajate vastustest saadud skoorid olid statistiliselt vaga
tugevas seoses sellega, kas tootaja oli nelja kuu jooksul pérast uuringu labiviimist
tookohalt lahkunud voi oli samas ettevottes tootamist jatkanud.

Tabel 4. Ankeetkisimustiku kategooriad

Kisimuste numbrid  Kategooria Teooria

1.-6. Demograafilised andmed Uldised naitajad to6taja
taustat

7.-15. UWES - t60ga seotus Tdoga seotus, t66 ndudmiste
ja ressursside teooria

16.-33. Toopdimituse kisimused Ressursside sdilitamise
teooria

34.-39. Toolt lahkumise kavatsus TIS-6, (Bothma & Roodt,
2013)

Allikas: autori koostatud
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LOputdd autor kisib tootajate kéest nii td6ga seotuse kui ka toopdimitusega seotud
kisimusi, kuna erialakirjanduse jargi on to0pdimitus toolt lahkumisega (kavatsusega)
tugevamas korelatsioonis, kui todga seotus. Loputdd autor soovib seda TU Pirnu kolledzi
nditel kontrollida. Parnu kolledzi to6tajatele edastatud ankeedi kiisimused on kirjas Lisas

2. Kusimuste jaotumine kategooriate kaupa on tabelis 4 (Ik 23).

Kisimustiku Goole Forms link edastati Parnu kolledzi too6tajatele siselisti vahendusel e-
kirjateel 13.04.2020. Meeldetuletust voi korduskutset valja ei saadetud ja hiljem vastajaid
ei lisandunud. Klsimustik saadeti kdigile 42 Péarnu kolledzi to6tajale, mis tahendab et
valimi moodustasid kdik Gldkogumi liikmed. Vastused laekusid lingi saatmisega samal
ja jargneval paeval (13.-14.04). Ankeetkdsitluse vastajaid oli 20, mis moodustab 47,6%
valimist. Ankeetkusitluse sotsiaal-demograafiliste kisimuste vastuste (levaade on

esitatud joonisel 5.
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Joonis 5. Vastajate demograafilised andmed (autori koostatud).

Vastajad olid vanuses 24-65, keskmise vanusega 45,5 aastat, mediaanvanus 47 aastat.
Vastanuist 18 (90%) olid naised ja kaks mehed (10%). Kuna meessoost vastajaid oli ainult
kaks, ei vorrelda teiste kogutud andmete erinevust naiste ja meeste 15ikes. Parnu kolledzis
tootamise staaz oli tootajatel vahemikus 1-24 aastat. Vastanute keskmine to0staaz oli 12
aastat. Pooled vastanutest on to6tanud Pérnu kolledzis vdhemalt 13 aastat. Tootasu
suurust kuus koos pidevate lisatasudega kiisiti vahemikena. Kuni 1000€ teenisid kolm
tootajat (15%), 1001-1407€ teenisid 10 todtajat (50%), 1408-1600€ teenisid viis tootajat
(25%) ja tile 1600€ kuutasu said kaks t00tajat (10%). 2019. aasta Eesti keskmine tG6tasu
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oli 1407€, sellest rohkem teenisid seitse tootajat (35% vastanutest). Vastanutest tépselt
pooled ehk 10 on akadeemilised tootajad ja 10 mitteakadeemilised to6tajad. Kisimustiku
adressaatide ehk valimi hulgas oli akadeemilisi to6tajaid 26 ja mitteakadeemilisi to6tajaid

16. K1k vastanud todtavad Parnu kolledzis todlepingu alusel.

Eesti 2019. aasta keskmisest to6tasust enam teenivad pooled akadeemilised téotajad ja
viiendik mitteakadeemilistest to6tajatest. Tartu Ulikooli palgastatistikast aastatel 2014-
2017 nahtub, et akadeemilise personali keskmine to6tasu on mitteakadeemilise personali
keskmisest tootasust 50-60% vdrra kdrgem (Tartu Ulikool, 2018).

Jargmises ankeedi blokis esitati klsimusi t06ga seotuse kohta. lga t60ga seotuse
komponendi — tarmukus/energilisus (vigor), pihendumine (dedication) ja kaasahaaratus
(absorption) — kohta esitati 3 véidet. Erinevate vaidete vastustena sai valida, kui sagedasti
vastaja selliselt tunneb. Vastused kodeeriti skaalal ,,mitte kunagi“ — 1 kuni ,,iga pdev" —

6. Saadud vastused on graafiliselt esitatud joonisel 6.

Satun t66d tehes hoogu [ EENS
Olen taielikult oma t6o6sse stivenenud NG 7
Naudin toosse stivenemist  IZE IS 7
Olen oma t66 ile uhke NSNS 9
Minu to6 inspireerib mind 2NN
Minu t66 innustab mind I EENZNEEEGEN 7
Hommikul tdustes ldhen hea meelega toole [ INIEEZNNIEENGES 7
T66d tehez;z?;ﬁinssr?g tugeva ja m s ®Em 9 3

T66d tehes tunnen, et pakatan energiast [l 6 g 8 1

0% 2000 40% 60% 80% 100%

m Mitte kunagi m Moned korrad aastas = Md&ned korrad kuus
m Kord nédalas m M0ned korrad nadalas m Iga péev

Joonis 6. T66ga seotuse kusimuste vastused (autori koostatud).

Iga vastaja to0ga seotuse arvutamiseks leiti vastuste keskmine vaartus (vt tabel 5, Ik 26).
Vastanute keskmine todga seotus oli 4,73, mediaanvéértus 5,06 ja standardhélve 0,85.
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Téoga seotuse komponentidest oli kdrgeimal tasemel kaasahaaratus (keskmine 4,81,
mediaan 4,92 ja standardhalve 0,56). Kaasahaaratus on tunne voi seisund, milles to6taja
on taielikult kontsentreerunud to6ulesannete taitmisele ja aeg moodub kiirelt. 16 vastajat
tunnevad vahemalt mdned korrad nédalas, et satuvad t66d tehes hoogu ning naudivad

toosse stivenemist.

Tarmukuse komponendi keskmine véartus oli 4,64, mediaanvéartus samuti 4,64 ja
standardhélve 0,55. Tarmukust iseloomustab korge energiatase ja valmisolek raskuste
iiletamiseks (nditeks viide ,,Tood tehes tunnen end tugeva ja energilisena®). Ule
kolmandiku vastanutest (35%) laheb iga pdev hea meelega tdole, samas veerand

vastanutest ldheb hea meelega t66le ainult moned korrad kuus.

Puhendumuse komponendi keskmine vééartus oli 4,41, mediaanvaartus 4,56 ja
standardhédlve 0,68. Plhendumus on seotud uhkustunde ja enda tegevuse (t60)
téhtsustamine. 65% vastanutest on vahemalt paaril korral nddalas oma t66 ule uhke ja 70

protsendile vastanutest on nende t60 sama sagedasti inspireeriv.

Tabel 5. T66ga seotuse kirjeldav statistika

Néitaja TdOga seotus Kaasahaaratus Piihendumus Tarmukus
Keskmine 4,73 4,81 4,41 4,64
Mediaan 5,06 4,92 4,56 4,64
Standardhalve 0,85 0,56 0,68 0,55

Allikas: autori arvutused

Kokkuvaottes paistab nii vaibajooniselt (joonis 6, Ik 25) kui ka td6ga seotuse keskvaartust

hinnates (tabel 5), et Parnu kolledzi to6tajad on pigem tooga tugevalt seotud.

Tabel 6. To6p6imituse dimensioonide Kirjeldav statistika

Naitaja Sobivus  Ohverdus Sidemed  Sobivus Ohverdus Sidemed
(org) (org) (org) (kogukond) (kogukond) (kogukond)

Keskmine 4,87 4,10 4,52 5,73 4,93 3,90

Mediaan 5,00 4,33 4,67 6,00 5,33 4,00

Standard- 0,85 1,36 1,14 0,44 1,18 1,20

hélve

Allikas: autori arvutused

Toopdimitust moddeti 18 kiisimusest koosneva blokiga. Blokk jagunes omakorda
kisimusteks, mis madtsid toopdimituse kaht eri dimensiooni: organisatsiooni (vt joonis

7, Ik 27) ja kogukonnaga seonduvad kisimused (vt joonis 8, Ik 29). Need omakorda
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jagunesid kisimusteks sidemete, sobivuse ja tunnetatava kahju kohta. Kisimuste
vastused kodeeriti skaalal Ghest kuueni (1 — ,,ei ndustu iildse”, 6 — ,,ndustun taielikult™)
Vastanute keskmine to6pOimitus oli 4,68, mediaanvéartus 4,61 ja standardhélve 0,54.

Toopdimituse tulemuste Kirjeldav statistika on esitatud tabelis 6 (Ik 26).

Organisatsioonilist sobivust néitab to6taja tajutav thilduvus ettevottega. Lausa 95% (19
vastajat) pigem ndustuvad voi ndustuvad tdielikult, et nad on Parnu kolledzi jaoks sobivad
tootajad. Organisatsioonilise sobivuse alaskaala keskvééartus oli 4,87. Loputdd autori

hinnangul nditab see, et to6tajad on enda arvates kvalifitseeritud to6llesannete taitmiseks.

0% 2000 40% 60% 80% 100%

Ma saan t00s kasutada oma andeid ja
oskusi
Mulle tundub, et ma olen sellele
organisatsioonile sobiv td6taja
Usun, et minu véljavaated organisatsioonis
edasi tootada, on suurepérased
Ma suudan saavutada enamus oma
eesmarkidest, kui jaan siia organisatsiooni
Ma ohverdaks palju, kui lahkuksin sellest
organisatsioonist
Mul on t66s palju vabadust, et saavutada
oma eesmarke
Ma teen tihedat koost6od oma
kolleegidega

Olen t8hus kollektiivi liige NN
T60 juures suhtlen tihti oma tookaaslastega [INGGEGNGGEGEGENEEEEE

m(ldseeinbustu (1) m2 m3 m4 m5 mndustun taielikult (6)

Joonis 7. ToGpBimituse organisatsiooni (tddga seotud) dimensiooni kiisimuste vastused

(autori koostatud).

Organisatsioonilise tunnetatava kahju kiisimustest saab jareldada, kuivord to6taja kaotaks
materiaalselt ja psihholoogiliselt, kui oleks sunnitud tdéokohalt lahkuma.
Organisatsioonilise tunnetatava kahju alaskaala keskvaartus oli 4,1. Siinkohal paistab
jooniselt 8 (Ik 29) silma vdide ,Ma ohverdaks palju, kui lahkuksin sellest
organisatsioonist“. Ule poole ehk 11 vastajat (55%) pigem ei ndustu v&i ei ndustu tldse,
et nad ohverdaksid tdokohast lahkudes palju.
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Organisatsioonilised sidemed nditavad, kui palju inimene teiste to6tajatega lavib. 18
tootajat (90%) pigem ndustuvad voi ndustuvad taielikult, et teevad oma kolleegidega
tihedat koostood.

Kogukonna td6pdimituse dimensioonis oli kdrgeim toopdimituse nditaja sobivus
kogukonnaga ehk inimese tajutav sobivus elukohaga (keskmine véartus 5,73). Lausa 17
vastajale (85%) meeldib nende elukoht ja 16 (80%) vastasid, et neile sobib nende

praegune elukoht.

Tunnetatava kahju mddtmiseks senisest elukohast lahkumise korral kisiti tootajatelt, kas
nad igatseksid oma kodukanti (85% ndustusid vdi ndustusid taielikult) ja kas neil oleks
raske oma kodukandist &ra kolida (75% ndustusid voi ndustusid taielikult). Kolimise tottu
kaotatud toovaliste sOprade kaotusest tunneksid puudust samuti rohkem kui pooled

vastanud (55% noéustuvad vdi ndustuvad taielikult).

Madalaima hinnangu sai tdotajate side oma kogukonnaga (keskmine vaartus 3,90).
Vastustest saab jareldada, et vastajad pigem ei tegutse oma kodukandi huviringides,
seltsides. Pigem ndustuvad voi ndustuvad kolmveerand vastanutest, et osalevad piirkonna
kultuuri- ja meelelahutusiritustel. Pooled vastanutest elavad praegu samas piirkonnas,
kust on parit nende vanemad. See tahendab, et nende vastajate juured on nende praeguses

elukohas.
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Joonis 8. Toopdimituse kogukonna (toovalise) dimensiooni puudutavate klsimuste

vastused (autori koostatud).

Kogukonna ehk elukohaga seotud t66p6imitus mdjutab todkohal pisimist ronhkem sellisel
juhul, kui tookoha vahetamine tooks suure tdendosusega vOi vahemalt t66taja enda
arvates kaasa ka elukoha vahetuse. Sellega kaasneva elukorralduse muutuse ja sdprade
kaotamine v@ib olla to6taja jaoks piisavalt suur kahju, et piilitakse enda tookohta séilitada

ka olukorras, kus t66 iseloom v8i organisatsioon ei ole taielikult sobiv.

Ankeedi viimases blokis esitatud kusimused hindasid to6taja t06lt lahkumise kavatsust.
Vastused olid kuuepunktisel Likerti tulpi skaalal. Kuue kusimuse vastused on
kokkuvotvalt esitatud joonisel 9 (Ik 30).

LOputdo autori hinnangul vois bloki viimasele kisimusele vastates tekkida segadus, kuna
eelnevate kisimuste puhul olid sageduste hindamisel vastuste skaalad vasakult paremale
kasvava suunaga. Viimase kusimuse (,,Kui tihti ootad hea meelega jargmist toopaeva?“)
skaala oli vasakult paremale ,alati“ — ,mitte kunagi“. SeetOttu vdisid vastajad
automaatselt valida vale vastuse. Seda, kas ja kui paljud vastajad seetdttu enda vastusega
eksisid, ei ole vdimalik jarele kontrollida. Ankeetkusitluse tulemusi analiilisides kasutan

andmeid, mis selle kiisimustikuga kogutud said.
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T6olt lahkumise kavatsuse keskmine véartus oli 3,61, mediaan 4,0 ja standardhélve 1,08.
Lausa 75% tootajatest (15 vastajat) on pigem kaalunud oma praeguselt tookohalt
lahkumist. Viis to6tajat (25%) vahetaksid véaga téenéoliselt praeguse td6koha sama hasti
tasustatud tookoha vastu, kui seda neile pakutaks. See teadmine peaks organisatsiooni
juhile olema muret tekitava iseloomuga. Uks vastaja tunneb alati frustratsiooni, kuna tal

ei vOimaldata saavutada enda to0ga seotud eesmaérke.

Kuna tédotsimine ja toolt lahkumine mojutavad sama tegema ka teisi tootajaid, siis on ka
vaheste todtajate t06lt lahkumise kavatsus murekoht, millele organisatsiooni juht peaks

tédhelepanu p6drama.

0% 20% 40% 60%  80% 100%

Kui tihti oled kaalunud oma praeguselt

tookohalt lahkumist? (mitte kunagi - _.

pidevalt)

Mil méaaral rahuldab su praegune té6koht
su isiklikke vajadusi? (vdga
rahuldustpakkuv - vaga
mitterahuldustpakkuv)

Kui tihti tunned frustratsiooni, kuna sulle
ei pakuta t66l vBimalust saavutada enda
t6oga seotud eesmarke? (mitte kunagi -
alati)

Kui tihti unistad v8imalusest leida t6okoht,
mis sobib paremini sinu isiklike
vajadustega? (mitte kunagi - alati)

Kui suure tbendosusega vahetaksid
praeguse tookoha sama hasti tasustatud
to0koha vastu, kui seda sulle pakutaks?
(vaga ebatbendoline - vdga téendoline)

Kui tihti ootad hea meelega jargmist
toopaeva? (alati - mitte kunagi)
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Joonis 9. To6lt lahkumise kavatsuse kisimuste vastused (autori koostatud).

LOputdo esimeseks uurimiskiisimuseks oli Tartu Ulikooli Pirnu kolledzi todtajate tooga
seotuse ja toOpdimituse tase. Vastustest selgub, et skaalal thest kuueni on tdotajate
keskmine t06ga seotus 4,73. TOotajate toopdimitus on skaalal Ghest kuueni keskmiselt



4,68. Loputdo autori hinnangul on olulisem leida kuidas korreleeruvad té0ga seotus ja

t06pOimitus tO6It lahkumise kavatsusega ehk vastus teisele uurimiskusimusele.

Tabelis 7 on esitatud seosed t66lt lahkumise kavatsuse, t06ga seotuse ja toopdimituse
vahel. Selleks arvutati Spearmani korrelatsioonikordajad nende nditajate vahel. Tédga
seotuse ja toolt lahkumise kavatsuse korrelatsioon on -0,48 (p=0,03), mis on keskmise
tugevusega poordvordeline seos. Toopdimituse ja toolt lahkumise kavatsuse
korrelatsioon on -0,37 (p=0,1), mis on samuti keskmise tugevusega p66rdvordeline seos,
kuid Gldkogumis ei kehti. Need korrelatsioonid ei ole statistiliselt erinevad ja selle
uuringu pdhjal ei leia tdestust, et todpdimitus on t6olt lahkumise kavatsusega tugevamalt

seotud, kui tooga seotus (Ik 8).

Tabel 7. Toolt lahkumise kavatsuse (TI1S), td6ga seotuse (UWES) ja téopdimituse

korrelatsioonimaatriks

TIS UWES THOpdimitus
TIS r (Spearman) 1 -,483 -,372
p (2-tailed) 0,031 0,106
UWES r (Spearman) -,483 1 179
p (2-tailed) 0,031 0
THOpdimitus | r (Spearman) -,372 179 1
p (2-tailed) 0,106 0

Allikas: autori arvutused

T60ga seotus ja toopdimitus on sarnaste karakteristikutega, kuid t66p6imitus sisaldab
lisaks tookohaga seonduvatele aspektidele ka toovéliseid faktoreid. Selle
piltlikustamiseks sobib hasti jargnev tabel 8, kus on todpdimituse dimensioonide
(organisatsioon ja kogukond) ning todga seotuse korrelatsioonid. Tdé0ga seotus on
statistiliselt olulises tugevas seoses t6opdimituse organisatsiooni dimensiooniga, kuid

mitte toOpdimituse kogukonna dimensiooniga.

Tabel 8. T66ga seotuse (UWES) ja to6pdimituse dimensioonide (ORG —

organisatsiooniline, KK — kogukondlik) korrelatsioonimaatriks

UWES ORG KK
UWES r (Spearman) 1 ,639 ,254
p (2-tailed) 0,002 0,280
ORG r (Spearman) ,639 1 ,02
p (2-tailed) 0,002 0,933
KK r (Spearman) ,254 ,02 1
p (2-tailed) 0,280 0,933

Allikas: autori arvutused
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Vaadates t0opdimituse komponentidest organisatsioonilist tunnetatavat kahju, on selle
keskmised akadeemilise (M=3,43) ja mitteakadeemilise (M=4,77) personali vahel
statistiliselt erinevad (p=0,023). Mitteakadeemilistel ametikohtadel to6tavatel inimesed

tunnevad organisatsiooni hiivesid olulisemana ja kaotus oleks neile olulisem.

Ankeedi abil kogutud andmestikus on tootajad to6tasu alusel jagatud neljaks. Jargneva
arvutuse jaoks pandi kokku alla Eesti keskmise teenivate (7 vastajat) ja Ule Eesti keskmise
teenivate totajate (13 vastajat) andmed. Nende gruppide organisatsioonilise ehk tddga
seonduva tunnetatava kahju keskmised olid vastavalt 4,64 ja 3,10. Need nditajad on
statistiliselt erinevad (p<0,01) — madalamat to6tasu saavad inimesed tunnetavad suuremat
kahju, kui nad peaksid tookohalt lahkuma. See tundub 16put66 autorile loogiline, kuna
madalamat to0tasu saavatel tOotajatel on tOendoliselt ka vaiksem puhver, millega
tookaotuse korral edasi elada. Kusitluse tulemusi vBis mdjutada ka uuringu ajal Eestis ja
maailmas uue koroonaviiruse Covid-19 pdhjustatud majanduslik ebakindlus. Parnu
kolledzi akadeemiliste to0Otajate tdoga seotus on madalam, kui mitteakadeemilistel

tootajatel.

Jargmiseks voeti vaatluse alla tOotajate vanus. ToOo6taja vanuse ja toopOimituse
korrelatsioonikordaja on 0,30 (p=0,19), vanuse ja tédga seotuse korrelatsioonikordaja
0,55 (p=0,01). Vanuse ja t66lt lahkumise kavatsuse vahel on pddrdvordeline seos,
korrelatsioonikordaja -0,45 (p=0,05). Nooremad too6tajad lahkuvad t6olt suurema
tdenaosusega, kui vanemad. Kui jagada vastajad kahte gruppi, 24-45 eluaastat ja 46-64
eluaastat, on vanemad tO6tajad statistiliselt suurema té0ga seotuse tasemega. Kahte
vanusegruppi jagades ei ole vanemate to0tajate toopdimitus statistiliselt erinev. Vanemate
tOotajate t06ga seotus voib olla suurem seet6ttu, et ollakse oma t66ga harjunud ja
defineeritakse end selle t60 kaudu; vanematel inimestel on rohkem isiklikke vaimseid
ressursse, millega suurendada oma t60ga seotust. Toostaaz ei korreleerunud hésti
toOpdimituse ega ka tooga seotusega. Valimi viiksuse ja erindite tottu ei tulnud toostaazi

mdoju hasti esile.

2.3. Tartu Ulikooli Parnu kolled2i t66ga seotuse uuringu

jareldused ja ettepanekud

Loputoo eesmark oli teha ettepanekuid Tartu Ulikooli Pirnu kolledzi direktorile tootajate

t66ga seotuse ja toopdimituse suurendamiseks, et seeldbi vahendada vabatahtlikku t66jou
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voolavust. Selles alapeatiikis tuuakse valja 16put6d raames labiviidud intervjuude ja
klsitluste tulemused ning tehakse nende tulemuste pdhjal ettepanekuid. LOput66 autor
tugineb ettepanekute koostamisel labiviidud uuringu tulemustele ja teooriale ning

varasematele uuringutele.

Parnu kolledzi direktori vastustest ilmnes, et tema hinnangul pole probleem inimeste
lahkumises, vaid Gigete inimeste leidmises ja tema on viimastel aastatel inimesi juurde
palganud. Kahjuks ei ole 10put66 autorile teadaolevalt varem Parnu kolledzi tdotajate

todga seotust ja todpdimitust uuritud, et vérrelda nende nahtuste taset ajas.

2018. aastast kehtima hakanud lektorite doktorikraadi n6ue on (ks selge pdhjus, miks
Pérnu kolledzi direktoril on raske leida digeid (kraadiga) inimesi. Selle ndude kehtivus
on (ks pdhjus, miks Péarnu kolledz peaks tahtma siilitada ja kinni hoida neid t66tajaid,
kes selle ndude on téitnud. 2019. aasta 16pu seisuga on Parnu kolledzi akadeemilistest
tootajatest 22% doktorikraad.

LOputdd raames labiviidud uuringuga mdddeti tootajate tooga seotuse ja toOpdimituse
tasemeid ning toolt lahkumise kavatsust. Koigist neist mdddikutest oleks 16putdo autori
hinnangul personalitoés rohkem kasu, kui sarnaseid uuringuid tehtaks teatud
regulaarsusega ning vorreldakse tulemusi. Need m&ddikud ei ole absoluutsed ning nende
tulemuste pohjal ei saa prognoosida toolt lahkuvate inimeste arvu, kuid trendide
jalgimisest voiks olla kasu. Selle uuringu kasu on pigem teise uurimiskiisimuse vastuste

anallusis.

Parnu kolledzi to6tajate to6ga seotus on vanematel tootajatel (46-64 eluaastat) kérgem,
kui nooremas vanuseriihmas (24-45 eluaastat). Vanemad t66tajad on teooria kohaselt
tdoga rohkem seotud, kuna vanuse lisandudes omandab t60taja rohkem isiklikke
ressursse (emotsioonidega toimetuleku oskused, karjaariidentiteet), millega saab téoga
seotust suurendada. Nooremate tOotajate t06ga seotuse suurendamiseks soovitatakse

autonoomia suurendamist, sotsiaalse toe pakkumist ja tagasiside andmist.

Uuringu tulemustest selgus, et paradoksaalsel kombel ja ehk tavaloogikaga vorreldes on
kdrgemat tootasu saavate tootajate todga seotus madalam, kui madalamat to6tasu saavatel
tootajatel. Teooriast on teada poordvordeline seos todga seotuse ja toolt lahkumise
kavatsusega. LOoput6o uuringust selgus, et Parnu kolledzi té6tajate puhul on to6ga seotus
tugevam just madalamat t66tasu saavatel toOtajatel. Seega, madalama todtasuga tootajatel
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on madalam t66lt lahkumise kavatsus. Kuigi t60pdimituse ja tootasu korrelatsiooni (-
0,38) usaldusnivoo (p=0,09) ei olnud vastajate hulga vahesuse tottu piisavalt madal, v6ib
siiski moondusega 6elda, et madalama tootasuga tootajate toopdimitus on kdrgem.

LOputdd autor ei saa soovitada, et tootajate kinnihoidmiseks tuleks nende td6tasu
alandada. Tdendoliselt on need to6tajad just selle madalama todtasu tdttu méningases
sundseisus vOi on nende t60ga seotuse suhteliselt kdrgem tase seotud ka mingite teiste
faktoritega. Nende valikuid ja tunnetust vdib praegu mojutada Eesti ja maailma majandust
halvav Covid-19 viiruspuhang. Nende tootajate todga seotust on veelgi vdimalik

suurendada ressursside lisamisega ja tootasu on ks todtajale pakutavatest ressurssidest.

Teooria Utleb, et vBimekamatel tG0tajatel on suurem vGimalus teises organisatsioonis
t00d leida, mistdttu on nende mobiilsus suurem. Uuringu tulemustest selgus, et kdrgem
tootasu ei aita tootajaid organisatsioonis hoida. Seega tuleb vGimekaid ja kvalifitseeritud
tootajaid hoolega hoida. Kolledzi direktori sonul on probleem korge kvalifikatsiooniga
tootajate leidmine ja hoidmine. T66ga seotuse suurendamiseks ei piisa objektiivselt heade
tootingimuste loomisest, vaid oluline on td6taja subjektiivne arvamus, et temaga

kaitutakse Giglaselt ja tootaja-td6andja suhe rajaneb mblemapoolselt kasulikele alustele.

Varasemate uuringute pohjal saab 6elda, et ressursside suurendamine suurendab tédga
seotust: autonoomia suurendamine, sotsiaalne tugi ja tagasiside andmine aitavad to6tajal
oma ulesannetega toime tulla. Kusjuures alati ei piisa objektiivselt headest tingimustest,
vaid tootaja peab ka ise tunnetama, et tema todtingimused on Giglased. T6dga seotust
aitab tOsta Ulesannete selgus — to6taja peab aru saama, mida temalt néutakse. Vaid selgete

ndudmiste korral oskab ta adekvaatselt hinnata temale eraldatud ressursse.

Uuringu peamised piirangud on seotud valimi véiksusega. Vastuseid oli vaid 20, mis
moodustab kill tldkogumist 47,6%, kuid statistiliselt oluliste seoste leidmiseks pole see
optimaalne hulk vastajaid. Vastajate niigi véikese hulga juures oli sooline jaotus kaks
meest ja 18 naist. Selle uuringu raames ei olnud véimalik soolisi eriparasid vaadelda ning
autor soovitab seda edaspidi uurida. Samuti soovitab 10put6d autor jargmistes
analoogsetes uuringutes kasutada ka lahtisi kisimusi ning kisida ka to6tajate nende

teaduskraadi kohta.

TooOga seotus on t60 ndudmiste ja ressursside mudeli osa, koos labipdlemisega. Selles

uuringus ei mdddetud, kas tootajate seas esineb labipdlemist. To6taja vBib olla samal ajal
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tdbga seotud ja kogeda labipdlemist. Edasistes uuringutes vOiks sellele téhelepanu
pOodrata ja moota ka labipdlemist, et saada terviklikum pilt t06taja tajutavast vordsusest
talle seatud kohustuste ja pakutud hiivede vahel.

Loput6d autor soovitab Péarnu kolledzi juhil korraldada tootajate tooga seotuse ja
toopdimituse monitoorimist. Seda vdiks teha teatava regulaarsusega, kuid 16put6o autor
ei oska Oelda, millise sagedusega neid kusitlusi peaks korraldama. Ldputdd raames
tOGtajatele esitatud kisimustele lisaks soovitab autor esitada ka avatud kisimusi. To6ga
seotus on positiivse psiihholoogia osa ning selle md6tmise kaudu on vdimalik teada
saada, mis paneb tootajad efektiivsemalt toole. To6ga seotuse suurendamisel tuleks
pudelda kolme komponendi maksimeerimisele, mille tulemuseks oleks kaasahaaratud,

puhendunud ja energiline tootaja.

LAputdd uuringust selgus, et todpdimitus on suurem mitteakadeemilise personali hulgas.
Kogukonnaga seonduva todpBimituse moéju toolt lahkumise kavatsusele ei olnud.
Organisatsiooniline t66pdimitus oli aga to6lt lahkumise kavatsusega poordvordelises
seoses. TOOpdimitus oli suurem mitteakadeemilise personali hulgas. Pérnu kolledzi
direktori s6nul on suurim probleem kvalifitseeritud ja Gige akadeemilise personali
leidmine. Teooriale tuginedes on ohus ka sellise personali t66l hoidmine. Lputtd autor
soovitab votta kasutusele meetmed akadeemilise personali td0pdimituse suurendamiseks,
et vahendada ja ennetada t66lt lahkumise kavatsust. Organisatsioonilise t60pdimituse
suurendamiseks soovitatakse karjaariplaneerimist ja kindlustunde loomist, et to6taja voib
arvestada organisatsiooniga kui enda pikaajalise tédandjaga (Mitchell et al., 2001).
T6Opdimituse muutuse avastamiseks ja vastumeetmete vajalikkuse mdistmiseks tuleks
t0OpOimitust moota, kuna téopdimitus aitab toolt lahkumise kavatsust ette ennustada

paremini, kui klassikalised to6rahulolu uuringud.
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KOKKUVOTE

T60jou voolavus on organisatsioonide jaoks normaalne néhtus ja teataval mééral
positiivne, aidates tOsta innovatsiooni taset ja tuues kaasa isegi produktiivsuse kasvu.
Ebasoovitavalt korge t66jou voolavus pohjustab lisaks majanduslikule kahjule ka
personalile moraalset kahju. To06tajate todkohal hoidmiseks voib kasu olla tddga seotuse

ja téopdimituse suurendamisest.

T60ga seotus on positiivse psiihholoogia osa ning nahtus mis on seotud t66 ndudmiste ja
ressurssidega. To0ga tugevalt seotud isik tunnetab endale asetatud kohustuste ja pakutud
ressursside vahel tasakaalu ning suudab endast anda maksimaalselt palju. T66ga seotust
kirjeldatakse kui positiivset ja rahuldust pakkuvat meeleseisundit, mida iseloomustab

tarmukus, puhendumine ja kaasahaaratus.

Toopdimitus ehk téole kinnistamine on segu jéududest, mis hoiavad todtajat téokohal.
Need joud jagunevad organisatsiooniga seonduvateks ja toovélisteks ehk kogukonnaga
seonduvateks faktoriteks. Tugevalt todle kinnistatud inimesel on nii t66l kui ka
kogukonnas palju sidemeid, ta tunneb et sobib keskkonda ja tunneb ka seda, et tdokoha
(elukoha) kaotusega kaasneb suur majanduslik v6i emotsionaalne kaotus. To6lt

lahkumise kavatsusega on tugevamalt seotud organisatsiooni to6pdimitus.

T60ga seotuse ja toOpOimituse abil on vdimalik ennustada toolt lahkumise kavatsust.
Nende néitajate monitoorimisel ja muutuste jalgimisel on vdimalik ette ndha, kas
personali hulgas on kasvamas ebadiglustunne td6tingimuste osas (td0ga seotus,
ndudmiste-ressursside mudel) voi to6tajate side nende td6- ja elukohaga on ndrgenemas
(t6dpdimitus). Lisaks téokohal hoidmisele aitab iga tootaja tddga seotuse suurendamine

tOsta tema efektiivsust.

Loputdd raames viidi 1dbi intervjuu Parnu kolledzi juhiga ja korraldati ankeetkusitlus
Pérnu kolledzi tootajate seas. Parnu kolledzi todtajate tooga seotust ja toOpdimitust

mdddeti 16putdo autorile teadaolevalt esimest korda. Muutuste mddtmiseks ja jalgimiseks
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tuleb Uhesuguse meetodiga uuringuid korraldada regulaarselt. Kéaesoleva uuringu
tulemustest selgus, et tddga seotus on suurem vanematel tootajatel. Vanematel tootajatel
oli ka madalam t06lt lahkumise kavatsus. Mitteakadeemiline personal on kdrgema
toopbimitusega, kui akadeemiline personal. Akadeemiline personal ei ole nii tugevalt
oma tookohale kinnistatud ning 16putd6 autor soovitab sellega tegeleda, kuna see vib
viia nende to6tajate lahkumiseni organisatsioonist ja korgelt kvalifitseeritud t66joud oli

organisatsiooni juhi sdnul tema jaoks personalitd6 suurim probleem.

Ldpetuseks soovitab autor jargnevate uuringute korraldamisel kaasata uuringusse kdik
Parnu kolledzi to6tajad, et suurendada tulemuste usaldusvaarsust niigi véikse tldkogumi
juures. Samuti soovitab 16putd6 autor lisada kiisimustikku lahtisi kiisimusi, et saada teada
konkreetsed pdhjused, milles to6tajad nédevad arenguruumi. Saadud teadmiste pohjal on

vBimalik paremini disainida tottajate tookeskkonda ja ametitlesandeid.
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Lisa 1. Intervjuu kiisimused TU Parnu kolledZi direktorile

a > w N oE

10.
11.
12.

Milline on personali voolavuse diinaamika viimasel kolmel aastal?

Mis on Teie arvates sagedasemad pdhjused, miks t66lt lahkutakse?

Kuidas hindate tootajate tootasu konkurentsivéimet?

Mil médral on Teil Gigus otsustada tootasu suuruse tle oma alluvuses?

Mis on Teie arvates tootajatele olulised mitterahalised hiived (ka sellised, mida
Teie ei paku)?

Kui suur osa (protsent) tootajatest kaalutleb teie hinnangul praegu toolt
lahkumist?

Milline on Teie arvates viljastpoolt vaadates Tartu Ulikooli Pirnu kolledZi maine
todandjana?

Kas t60jou voolavus on suuremaks probleemiks akadeemilise vOi
mitteakadeemilise personali hulgas?

Millised on to6tajate suurimad téokoha voi todga seotud probleemid?

Milliseid meetmeid olete rakendanud voolavuse véhendamiseks?

Kuidas hindate enda tegevust to6tajate tookohal hoidmisel?

Kas Te kusite omal soovil t661t lahkuvatelt tootajatelt tagasisidet, mh lahkumise
pbhjuse kohta?
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Lisa 2. Ankeetkiisimustik TU Parnu kolledZi tootajatele
Hea Pirnu kolledzi to6taja

Mina olen Karel Tammjirv, dpin TU Pirnu kolledzis kolmandal kursusel ning kirjutan
I6putdod tooga seotuse ja toopdimituse teemal. Palun leidke 5-10 minutit, et kiisimustele

vastata. Kusitlus on anontiimne.

Uldised demograagilised ja taustkiisimused:

1. Sinusugu (M/N)

2. Sinu vanus taisaastates.

3. Mitu aastat olete Pérnu kolledzis tootanud, praegu kestva téosuhte pikkus (kui
selle jooksul on ametikoht/roll muutunud, siis arvestada need aastad kokku)

4. Bruto tootasu Tartu Ulikooli ametikohal (kuni 1000€, 1001-1407€, 1408-1600€,
rohkem kui 1600€)

5. Sinu ametikoht Parnu kolledZis (akadeemiline v3i mitteakadeemiline).

6. Toolepingu vorm (t66leping voi muu)

T60ga seotust modtvad kisimused (sagedus ,,mitte kunagi® kuni ,,iga paev*, sulgudes
tooga seotuse komponendi nimetus):

7. To0d tehes tunnen, et pakatan energiast. (tarmukus)

8. To0d tehes tunnen end tugeva ja energilisena. (tarmukus)

9. Minu t66 innustab mind. (pihendumus)

10. Minu t66 inspireerib mind. (pihendumus)

11. Hommikul tdustes lahen hea meelega todle. (tarmukus)

12. Naudin todsse stivenemist. (kaasahaaratus)

13. Olen oma t606 Ule uhke. (pihendumus)

14. Olen taielikult oma tdosse slivenenud. (kaasahaaratus)

15. Satun t60d tehes hoogu. (kaasahaaratus)

T6Opdimitust mdbtvad kiisimused (,,ei ndustu iildse kuni ,,ndustun taielikult™):
16. Ma saan t06s kasutada oma andeid ja oskusi
17. Mulle tundub, et ma olen sellele organisatsioonile sobiv to6taja

18. Usun, et minu véljavaated organisatsioonis edasi toé0tada, on suurepérased
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Lisa 2 jarg

19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.

Ma suudan saavutada enamus oma eesmarkidest, kui jaan siia organisatsiooni
Ma ohverdaks palju, kui lahkuksin sellest organisatsioonist

Mul on t66s palju vabadust, et saavutada oma eesmarke

Ma teen tihedat koostodd oma kolleegidega

Olen téhusa kollektiivi liige

TG0 juures suhtlen tihti oma tookaaslastega

Koht, kus ma elan, sobib mulle

Mulle meeldib see koht, kus ma elan

Piirkond, kus ma elan, pakub mulle meeldivaid vaba aja veetmise vGimalusi
Mul oleks raske &ra kolida oma kodukandist

Kui ma peaksin kolima, siis igatseksin oma kodukanti

Kui ma peaksin kolima, tunneksin puudust oma todvalistest sdpradest

Ma osalen kultuuri-ja meelelahutusiritustel kohalikus piirkonnas

Olen aktiivne tihes vdi mitmes seltsis/klubis oma kodukandis

Ma elan piirkonnas, kus on péarit minu vanemad

Toolt lahkumise kavatsuse kiisimused:

34.

35.

36.

37.

38.

39.

Kui tihti oled kaalunud oma praeguselt tdokohalt lahkumist?

Mil mééral rahuldab su praegune tookoht su isiklikke vajadusi?

Kui tihti tunned frustratsiooni, kuna sulle ei pakuta t661 vdimalust saavutada enda
tooga seotud eesmarke?

Kui tihti unistad v@imalusest leida tdokoht, mis sobib paremini sinu isiklike
vajadustega?

Kui suure tGendosusega vahetaksid praeguse todkoha sama hésti tasustatud
tookoha vastu, kui seda sulle pakutaks?

Kui tihti ootad hea meelega jargmist t06paeva?
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SUMMARY

WORK ENGAGEMENT AND JOB EMBEDDEDNESS ON THE
EXAMPLE OF UNIVERSITY OF TARTU PARNU COLLEGE

Karel Tammjarv

Organizations are looking for ways to retain their employees, because recruitment is
costly and turnover results in many unwanted consequences, both psychological and
material. High turnover causes impact on revenue, lowers morale of the remaining

employees and negatively effects service quality and customer satisfaction.

The purpose of this thesis is to find out what are the levels of work engagement and job
embeddedness in University of Tartu Parnu College the relationships between work
engagement, job embeddedness and turnover intention. To achieve the purpose, author
sets up the following research tasks:
¢ define the concepts of work engagement and job embeddedness;
e describe the theoretical background of work enagement and job embeddedness;
e analyze previous research of these topics in higher education;
e describe the problems University of Tartu Parnu College has with turnover;
e carry out an empirical study to find out the levels of work engagement and job
embeddedness among the staff of University of Tartu Parnu College;
e analyze results of the empirical study and make propositions to the director of
University of Tartu Parnu College how to raise work engagement and job
embeddedness among faculty staff.

Work engagement and job embeddedness have become popular subjects among human
resources management researchers. Both work engagement and job embeddedness can
describe how much a worker is attached to their job or organization. It has been proven
that both can forecast voluntary turnover and are thus being able to measure these

parameters can be useful for employers.
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Work engagement entails only work-related components and is described as a positive
state when employee feels vigorous, dedicated and absorbed by their work. Work
enagegement is based on job demands and resources. The more is asked of the employee,
the more resources (personal or work-related) they need to balance those demands. Person
who faces high demands which are paired with adequate Resources is highly work

engaged.

Job embeddedness is a mix of forces that hold a person in their job. Job embeddedness
consists of two dimensions: on-the-job embeddedness and off-the-job embeddedness.
Both dimensions consist of 3 factors: fit (how well a person feels they fit into
organization/community), links (how many links they have in the
organization/community) and sacrifice (what they perceive they would lose when leaving
the organization/community). On-the-job embeddedness is more strongly correlated with
turnover intention, but off-the-job embeddedness can also play a role in employee’s
turnover decision making. If changing jobs means moving and losing contact with good
neighbours or friends, then a person might overlook some negative work related effects.
On the other hand, out-of-work contacts might lead to finding a new and better job, in
which case high out-of-job embeddedness actually makes the person voluntarily leave

current organization.

Empirical part of the thesis started by conducting an e-mail interview with the Director
of Parnu College. He named finding highly qualified staff as his main concern when it
comes to human resources management. Thus the author of the thesis concentrated on
finding links between work engagement, job embeddedness and turnover intention among

academic staff.

Survey was conducted among the staff of University of Tartu Parnu Colledge. A link with
survey questions was sent to every staff member. Responses came back from 20 out of
42 staff members (47.6%). There were only two male respondents, so no correlation
analyses was made based on gender, due to uneven numbers of men and women.
Correlations were found between all the measurements done and more significant

findings were described in the thesis.

Main findings of the study were, that work engagement is relatively higher among older

employees. Older employees also demonstrated lower levels of turnover intention. This
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can be explained by their getting used to the roles they have and having developed more
personal resources to cope with the demands of their work. Academic personnel
(professors e.g.) are less embedded with their job that non-academic personnel. Author
of this thesis suggests to work towards raising the level of embeddedness of academic
personnel, because finding replacements for the highly qualified staff members is said to
be difficult.

Limitations of the research were the small size of sample, which made it difficult to find
statistically significant relationships between constructs and variables. Future studies
should collect data from more respondents. The study uses self reported data about work
engagement and job embeddedness and we can not measure absolute work enagement or
job embeddedness. Better results could be gathered from longitudinal survey, repeating
the survey several times. This survey offers little information about the causes of the

answers given.
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