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SISSEJUHATUS

Tootajate t00 haaratus (work engagement) on muutumas aina olulisemaks igale
organisatsioonile, sOltumata valdkonnast. TOoOtajatena kisitletakse kdesolevas t00s
organisatsioonis osa- vOi tdiskoormusel lepingu alusel todtavaid inimesi.
Organisatsioonid vajavad haaratud todtajaid, kes on oma t66ga psiihholoogiliselt
seotud; vOimelised ning valmis panustama oma toorolli; votavad initsiatiivi ning on
pihendunud kvaliteetse t60 tegemisele (Bakker & Leiter 2010). Toosse haaratud
inimesed tunnevad oma t66ga isiklikku seost ning vastupidiselt tootajatele, kes ei ole
haaratud, ndevad oma t66d viljakutsuvana, mitte stressirohke ja ndudvana (Bakker,
Demerouti & Sanz-Vergel 2014). Mida korgem on tootaja to0 haaratus, seda
tdendolisemalt on ta oma t60s efektiine ning valmis panustama rohkem, kui tema
ametililesanded nduavad (Vance 2006). Haaratud tootajate puhul on ka t661t lahkumise
tdendosus kuni 5 korda vdiksem kui vihemhaaratud to6tajate puhul (//ib). Kdigil neil
pohjustel on haaratuse uurimine oluline nii organisatsioonile kui ka tddtajale. Mdistes
haaratust kujundavaid tegureid, saab todandja korralda t66d viisil, mis soodustab tootaja

tooalast edukust ning vahendab ndudliku t66 negatiivseid tagajéargi (nt 1dbipdlemist).

T66 haaratus on vordlemisi uus kontseptsioon, millel on kattuvusi teiste teoreetiliste
raamistikega (nt motivatsioon, t66 disain ja —kujundamine). Macey ja Schneider (2008)
kirjeldavad, et haaratuse kontseptsiooni problemaatilisus tuleneb sellest, et selle
praktiline rakendamine erineb monevorra akadeemilisest ldhenemisest. Kui
tookeskkonnas vaadeldakse haaratust 1dbi inimese t66 produktiivsuse (kui edukalt ta
oma iilesannetega toime tuleb), siis teaduses uuritakse pigem psiihholoogilisi eripirasid
(kuidas inimene oma t6d6d tajub). Kdesolev magistritdd soovib lihendada akadeemilist

raamistikku organisatsioonide praktilise 1dhenemisega.
Vaatamata sellele, et haaratuse uurimine on maailmas aina enam populaarsust kogumas,
LRI

on seda Eestis viga vihe kisitletud. Otsides DSpace-st mérksdonu “t66 haaratus”, “t66

kaasatus™ ja “t60 seotus”, leidis autor ainult {ihe relevantse tulemuse, milleks on Kelly



Saare magistritod “Tootajate t66 seotus ja selle hindamine Enefit Energiatootmise
Aktsiaseltsis.” Lisaks vidhesele uurimisele, puudub modtevahend, mille abil saaks
uurida haaratust ja seda kujundavaid tegureid eesti keeles. Seetdttu kohandatakse
magistritod raames Job Demands-Resources (edaspidi JD-R, Demerouti et al. 2001)
mudeli pohjal loodud Job Demands-Resources Questionnaire (edaspidi JD-RQ) eesti
keelde. Mootmisvahendi adapteerimiseks on saadud ndusolek kiisimustiku autori ja t66
haaratuse teoreetilise raamistiku eestvedaja Arnold Bakkeri kdest. Seega kohandatakse
magistritod kdigus modtevahend, mida saavad organisatsioonid haaratuse uurimiseks

eesti keeles kasutada.

Demerouti ef al. 2001 poolt loodud JD-R mudel kirjeldab mitmeid selliseid tegureid,
kuid vaatamata sellele ei ole autorile teadaolevalt mudelit tervikuna iihel ja samal
valimil hinnatud. Senised uurimused on keskendatud 1 kuni 3 mudelis esindatud
tegurile korraga. Seega on magistritdod tiheks panuseks uurida mudelis esinevate tegurite

vahelisi seoseid tervikuna ja aidata kaasa mudeli teoreetilise raamistiku arendamisele.

Kéesoleva magistritdd eesmirgiks on teha Eesti organisatsioonidele ettepanekuid,

kuidas arvestada t66 haaratust ja seda kujundavaid tegureid.
Eesmirgi saavutamiseks on autor seadnud jdrgnevad uurimisiilesanded:

1) maédratleda t66 haaratus ja selle kujunemine;

2) analiiisida t60 haaratust kujundavaid tegureid Job Demands-Resources (JD-R)
mudeli raamistikus;

3) adapteerida Job Demands-Resources Questionnaire ja viia 1dbi Eesti uurimus;

4) analiilisida seoseid t60 haaratust kujundavate tegurite vahel;

5) teha ettepanekuid Eesti organisatsioonidele, kuidas organisatsioonilises tegevuses

arvestada t60 haaratust kujundavate teguritega.

Magistritod jaguneb kaheks osaks. Esimene, teoreetiline, osa analiilisib t66 haaratuse
teoreetilist raamistikku, haaratuse olulisust ning kirjeldab JD-R mudeli pohjal haaratust
kujundavaid tegureid. T6O teine, empiiriline, osa sisaldab iilevaadet uurimisprotsessist
ja valimist; JD-RQ kohandamisest ja kohandatud kiisimustiku valideerimisest ning
haaratust kujundavate tegurite vaheliste seoste analiilisi. Kiisimustiku kohandamise

protsess koosneb kiisimustiku tdlkimisest ning vastamisskaalade ja kiisimuste



kohandamisest. Kiisimustiku valideerimiseks ning hilisemaks analiilisiks kogutase
andmeid 468-It td6ga hdivatud inimeselt. Valimise kaasatakse tootajaid erinevatest
valdkondadest, et tagada andmete mitmekesisus ning {ildistatavus. Andmeanaliiiis

pOhineb kvantitatiivsel meetodil.

Magistritod autor soovib tdnada juhendajaid Maaja Vadi ning Andero Uusbergi toetava
suhtumise ning abi eest t60 koostamisel. Autor soovib veel eraldi vélja tuua Kaspar
Kruupi, kes aitas konsultandina kaasa uuringu lébiviimisel. Lisaks soovib autor tdnada
koiki uuringus osalenud organisatsioone ja inimesi, kelle panus aitas kaasa t6o

valmimisele.

Mairksonad: t606 haaratus, JD-R, t00 ressursid, t06 ndudmised, tdOsooritus,

labipdlemine.



1. TOO HAARATUSE KASITLUSE TEOREETILISED
ALUSED

1.1 Too haaratusest ja seda kujundavatest teguritest

Kéesolevas peatiikis analiiiisitakse haaratuse definitsioone, haaratuse kui eraldiseisva

raamistiku kujunemisest ja haaratust kujundavaid tegureid.

Vaatamata sellele, et t6otaja- ning to0 haaratust késitletakse paljude teooriate kohaselt
slinoniilimidena, saab Schaufeli ja Bakkeri (2010) késitluse kohaselt to6taja haaratus
tahendada ka inimese suhet organisatsiooniga. Lisaks sellele on erisus terminite “t60
haaratus”, “to0sse haaratus” ja “rolli haaratust” vahel, millest esimest kahte vdib mdista
kui t60 sisust tulenevat ja kolmandat kui toorolliga seotud haaratust. Kuna t66 haaratust
on Eestis védga vihe uuritud, ei ole kujunenud tiheselt moistetavat keelelist standardit.
Kéesolevas t00s kasutatakse viljendeid “t00sse haaratus” ja “to6 haaratus”
stinontiiimidena, mis autori arvates on omalt sisult piisavalt sarnased. Kumbagi neist ei
saa kisitleda eraldiseisva ndhtusena ja seega ei ole terminite eristamine mdistlik.

Mblemad viitavad to0 sisuga (ehk too lilesannete ja eripdradega, mitte organisatsiooni

ega ametinimetusega) seotud haaratusele.

Toosse haaratust (work engagement), mille siinoniiiimidena késitletakse ka t60 seotust
ja kaasatust, on erinevate autorite poolt defineeritud mitmeti. Uheks esimeseks t&6
haaratuse uurijaks oli Kahn (1990), kelle definitsiooni jirgi on haaratus tootaja isiklike
ressursside kasutamine toorollis, mille raames panustab todtaja ennast todlilesannete
taitmisel fiilisiliselt, kognitiivselt ja emotsionaalselt. Kahni definitsioonist jdreldub, et
t00 haaratuse tulemusena on tdotaja valmis panustama rohkemat kui tema tédalane roll
tingimata eeldaks. Haaratust, kui tdoalast lisapanust, kirjeldas Kahn (1990) inimese ja

tema to0 vahelise kahepoolse suhtena, mille puhul tootaja panustab oma isiklikke



ressursse to0 tegemiseks ning vastutasuks saab oma to6st voimalusi eneseviljenduseks.
Paar aastat hiljem (1992) tdiendas Kahn oma definitsiooni ning eristas haaratuse
psiihholoogilisest kohalolekust (millisel médral on inimese tdhelepanu hetkeolukorral)
ja selgitas, et haaratus kui kiitumine (energia kasutamine toorollis) tuleneb vaimsest
seisundist. Sarnaselt Kahnile, kirjeldas Rothbard (2001) haaratust kahe-dimensioonilise
motivatsioonilise nihtusena, mis sisaldab tootaja korget tdhelepanu ja siivitsi toole
motlemist. Seega tuleneb kahe definitsiooni pdhjal, et haaratuse puhul on oluline, et
inimene saaks organisatsioonilt vastutasu oma toole (siia alla kuulub vaimne vastutasu,
ehk siis vdimalus eneseviljenduseks voi saavutustundeks), mis omab todtaja jaoks

motivatsioonilist rolli.

Schaufeli et al. (2002) defineerisid t00 haaratust kui positiivset ja rahulolu pakkuvat
tooga seotud vaimset seisundit, mis véljendub tédsoorituses (work performance) ning
pihendumises (work commitment). Selle definitsiooni oluliseks punktiks on, et
positiivne vaimne seisund tuleneb just t66 rolliga seotud rahulolust. Seega on nende
definitsioon sarnane Kahni (1990) kirjeldusele inimese ja tema t66 vahelisest suhtest,
mille tdhtsaks teguriks on to0lt saadav psiihholoogiline tasu. Oluline erinevus kahe
definitsiooni vahel on, et Schaufeli ja tema kolleegid (2002) rddkisid haaratuse
olemusest ja viljendusest ning Kahni (1990) ldhenemine sisaldas ka selle kujunemist.
Teiseks oluliseks erinevuseks on, et Kahni definitsiooni pohjal on haaratuse vormiks
suhe inimese ja tema t00 vahel ning Schaufeli ja tema kolleegide pdohjal on selleks

Inimese vaimne seisund.

Harter et al. (2002) defineerivad haaratust kui indiviidi seotust, rahulolu ja entusiasmi
oma td0ga, mille puhul té6taja on kognitiivselt ergas ning oma todkaaslastega
emotsionaalselt seotud. Harter ja tema kolleegid (2002) kirjeldavad haaratust 1dbi
inimese tajutud tookogemuse, mis on sarnane ldhenemine Schaufeli et al. (2002)
definitsioonile, kiill aga toovad tdiendavalt sisse tookohal aset leiduvate inimsuhete

olulisuse.

Schaufeli et al. (2006) tipsustasid oma varasemat (2002) definitsiooni ning kirjeldasid
to0 haaratust kui positiivset, rahulolu pakkuvat t66ga seotud vaimset seisundit, mis
véljendub erksuses, piihendumuses ning siivitsi keskendumises (absorption). Schaufeli

ja tema kolleegide (2006) definitsiooni kohaselt tdhendab erksus kdrget energiataset,



jarjepidavust ning soovi panustada oma to0sse. Pithendumus viitab t66 haaratusega
seotud motivatsioonile, mis védljendub entusiasmis, uhkuses, inspiratsioonis ja tooga
suhestumises. Siivitsi keskendumine viitab sellele, kui pikalt suudab inimene oma t66d
teha vdga keskendunult (ei pane aja moodumist téhele). Eelnevast jareldub, et haaratus
viitab todtaja vaimsele rahulolule, mille tulemusena suudab inimene toole pikemalt
piihenduda ning ennast rohkem panustada. Seega tuleks haaratusest rddkida lébi selle

olemuse (vaimne seisund) ning tulemuse (voime tdole pikalt keskenduda ja panustada).

Tabel 1. Ulevaade haaratuse definitsioonidest

Autor Haaratuse definitsioon Haaratuse vorm

Kahn (1990, Haaratus on tootajate isiklike | Haaratus viitab inimese ja tema

1992) ressursside kasutamine to0- t00 vahelisele kahepoolsele
rollis, mille raames viljendab | suhtele, kus td6taja panustab
tootaja end todiilesannete oma ressursse ja vastutasuks
taitmisel fiiiisiliselt, kog- saab voimaluse
nitiivselt ja emotsionaalselt. eneseviljenduseks.

Britt (1999) Haaratus on vastutustunne ja | Haaratus viitab tddle
pliihendumus oma t66d piihendumisele.

ddrmiselt histi teha (superior

Jjob performance).

Schaufeli ja tema | Haaratus on positiivne ja Haaratus on positiivne vaimne
kolleegid (2002) | rahuldav t6oga seotud vaimne | seisund.
seisund, mis viljendub

joudluses ja piihendumises.

Harter, Schmidt Haaratus on indiviidi seotus, Haaratus on seotud t66 edukuse
ja Hayes (2002) rahulolu ja entusiasm oma t66 | ja rahuloluga. Viitab inimese
suhtes, holmates emotsio- seotusele tema todga.

naalset seotust tookaaslastega

ning kognitiivset valvsust.

Allikad: (Kahn 1990, 1992; Britt 1999; Schaufeli et al. 2002; Harter, Schmidt & Hayes,
2002), autori koostatud.



Macey ja Snider (2008) kirjeldasid, et t66 haaratus taandub kolmele erinevale vormile:
psithholoogiline, kditumuslik ja tunnetuslik (inimese seotus tema t66ga). Nende
lahenemine ldheb kokku eelnevalt kirjeldatud haaratuse definitsioonidega, mille puhul
kirjeldati haaratust lébi to6taja psiihholoogiliste tegurite (Kahn 1990; Schaufeli et al.
2002; Wefald & Downey 2009); kiditumise (Kahn 1992; Britt 1999) ning seotuse
(Harter, Smith & Hayes 2002). Kéesolev magistritdo tugineb just Schaufeli et al. (2002,
2006) ldahenemistele, kuna see sisaldab endas erinevaid haaratuse vorme (nt
psithholoogilist seotust ja kéditumuslikku aspekti) ning ka haaratuse tulemust (vdime

keskenduda ja kdrgem todalane joudlus).

Wefald ja Downey (2009) suhtusid haaratusse kui eraldiseisvasse kontseptsiooni
skeptiliselt. Nad vditsid, et kuigi mitmed definitsioonid kattuvad mdningal mairal oma
sisult, on nendes ka véga palju erinevusi, mis véljenduvad eelkdige rakenduslikus
késitluses. Selleks, et vdhendada teooriate paljususest tulenevat ebakdla ja mdista
haaratust, kui eraldiseisvat kontseptsiooni paremini, kirjeldatakse jargnevalt monda
haaratusele sarnast ldhenemist. Haaratusega sarnaseid kontseptsioone on mitmeid, aga
kdesolev t60 kirjeldab neist ldhemalt autori hinnangul kolme kdige sarnasemat —
toomotivatsioon (Maslow 1943; Herzberg 1959), t66 disaini (Hackman & Lawler 1971)

ja to6 kontrolli-ndudmiste mudelit (Karaseck 1979).

Uheks populaarseimaks motivatsiooniteooriaks on Maslow vajaduste hierarhia, mis
koosneb viiest tasandist: fiisioloogilised vajadused (hingamine, toit, vesi, magamine
jne), turvalisuse ja kaitstuse vajadus (kindlustunne tervise, ressursside, pere jt. tegurite
iille), kuuluvustunne ja sotsiaalsed vajadused (sOprus ja peresuhted), tunnustusvajadus
(enesekindlus, saavutustunne ja austus) ning eneseteostusvajadus (Maslow 1943). Autor
tdiendab, et haaratuse definitsioonides kirjeldatud t66 rahulolule viitavad tegurid on
Maslowi hierarhias vilja toodud kuuluvustunde, sotsiaalsete- ja eneseteostusvajaduste
ning kindlustundena. Vorreldes Maslowi vajaduste hierarhiat haaratuse késitlustega,
ndeb autor seoseid haaratust kujundavate tegurite ja motivatsiooni tekkimise eelduste

vahel.

Maslowi piliramiidi tasandid on hierarhiliselt seotud, kus madalamatel tasanditel
asetsevate vajaduste tditmine on eelduseks korgemal tasandil vajaduste tditmisele. Kui

arvestada eelnevalt kirjeldatud seoseid motivatsiooni ja haaratuse vahel, tuleneb et
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haaratuse tase on seotud sellega, millisele vajaduse tasemele inimene on joudnud. Seega
el saa rddkida haaratud tootajast (eneseteostuslik), kui tema baasvajadused (néiteks
fiisioloogilised vajadused ja kindlustunne) pole tdidetud. Todandjale tdhendab see, et
tootaja, kes ei tunne ennast oma ametikohas kindlalt (turvatunne t66koha sdilimise iile)
ega saa piisavalt palka (mis vdoimaldaks téita baasvajadusi), ei saa olla to6ga haaratud.
Sellest tulenevalt jireldub, et haaratusest vOiks rddkida kui motivatsiooni otsesest
tagajdrjest. Sellisel juhul kehtiks ka seos — td6taja motivatsiooni langemisega viheneb

ka too6taja haaratus.

Motivatsiooniteooria viis tookeskkonda Herzberg 1959. aastal, luues kahe-faktoorilise
motivatsiooni-hiigieeni teooria. Motivatsiooni-hiigieeni teooria tulenes kahest
hiipoteesist: (1) Tegurid, mis pdhjustavad positiivset toohoiakut ei ole samad, mis
tekitavad negatiivset hoiakut; (2) T66 tagajdrgi (tulemusi) ja personaalseid hoiakuid
(seotust, hinnanguid) mojutavad tegurid erinevad nende kestvuse alusel — pika- ja
lihiajalised tegurid. Kuna Herzberg (1959) wuuris motivatsioonitegureid just
tookeskkonnas, leidis ta oma uuringute tulemusena, et téorahulolu ja -motivatsioon on
seotud saavutustunde, verbaalse tunnustuse, t66 iseloomu (selle véljakutsuvuse),

vastutustunde ja edenemisega (ametikdrgendus, rollikasv).

Neid viit faktorit loeb Herzberg omavahel seotuks ning vididab, et kui nad on t66l
esindatud, siis inimene on rahulolevam, positiivsem ning tulemuslikum, kuna tema
baasvajadused (Herzbergeri jargi isiklik kasv ning eneseteostus) on tdidetud. Hiipoteesi
kontrollimisel leidis Herzberg (1959), et tdoga rahulolematust mdjutavad rahulolust
eraldiseisvad tegurid. Nendeks teguriteks ehk hiigieenifaktoriteks on ettevotte poliitika
ja biirokraatia, jirelvalve, suhtlus (eriti juhiga), fiiiisilised to6tingimused, t66 kindlus
(inimene ei karda oma t60d kaotada), hiivitised ja palk (Herzberg 2005). Magistritdo
autor tdiendab, et nimetatud hiigieenitegureid on hilisemalt kirjeldatud ka Demerouti et
al. (2001) poolt loodud JD-R mudelis todalaste ressurssidena (nditeks jérelvalve ja

biirokraatia puudus ning head suhted juhiga).

Herzbergi teooria pdhjal saaksid organisatsioonid luua keskkonna, milles {ihelt poolt
tegeleb todandja td6taja motivatsiooniga (jagab tunnustust, voimaldab kasvu ning pakub
véljakutsuvat t66d) ning teiselt poolt vihendab rahulolematust pdhjustavaid tegureid

(loob sobivad todtingimused, pakub vidirilist palka ning avatud suhtlemiskeskkonda).
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Rahulolematust pohjustavad tegurid voivad olla takistuseks haaratuse kujunemisel,
kuna kui t66taja on rahulolematu, siis voib ta ndha todalaseid ressursse vdiksemana, kui
nad tegelikult on. Eelnevalt kirjeldatud Kahni (1990) definitsiooni jdrgi oli haaratuse
olemuseks kahepoolne suhe, kus iihest kiiljest t66taja panustab end tdorolli ning saab
vastutasuks enesetdiendust. Olukorras, kus tdotaja tunneb, et ei saa ettevdttelt piisavalt
tagasi (nt tal ei ole kasvuvOimalusi vOi tunneb madala palga tottu, et todandja ei

vadrtusta teda), voib haaratus vdheneda.

Esimeste motivatsiooniteooriatega paralleelselt hakkasid teadlased uurima, millised
tegurid tdpsemalt on motivatsiooni aluseks ning stressi pohjustajateks. Uuringute kédigus
loodi t66 disaini (t60 korraldamine teatud pohimotete jargi, mille eesmérgiks on tagada
positiivseid to0alaseid néhtuseid) teooria, mille koige esimesed ldhenemised
keskendusid todtajate joudlusele ja kuidas teha nende t66 voimalikult lihtsaks ehk
keskenduda voimalikult vihestele iilesannetele (Oldham & Fried 2016). T66 disaini on
defineeritud kui komplekti voimalustest ja piirangutest, mis on seotud td0 iilesannete ja
vastutusaladega ning mis omakorda mdjutavad, kuidas to6taja oma t66ga hakkama saab
ja seda kogeb (Hackman & Oldham 1980). T66 disaini uurijad iritasid selgitada,
millised t66 omadused tekitavad inimestes tdoga rahulolu ning motivatsiooni ettevotte

eesmarkide nimel t60d teha.

Téanu Herzbergi (1959) motivatsiooniteooriale saadi aru, et t6dd ei pea kujundama mitte
voimalikult lihtsaks, vaid viisil, mis voimaldaks tootajatel teha oma t66d edukalt, ilma
sellest tuleneva negatiivsete tagajirgedeta (nt. stress). Sellest jareldub, et Herzbergi
motivatsiooniteooria aitas kujundada t66 disaini teooriat — mdlema iiheks oluliseks
teguriks oli t66 viljakutsuvus. Seega peaks t66d disainima viisil, mis pakub vdimalusi
kasvuks, tunnustuseks ning arenguks. Hackman ja Lawler (1971) t6id vilja neli t66
omadust, millega tuleb arvestada, et tagada td0taja sisemine motivatsioon:
autonoomsus, mitmekesisus, t60 ililesannetega seotus ning tagasiside. Autor toob vilja,
et sarnased tegurid on toodud vilja ka haaratusega seotud késitlustes, ehk ilmneb seos
t60 disaini ja haaratuse vahel. Teooriate iihise osana on t66 omadused seotud tootajate
motivatsiooni, t66ga rahulolu ja joudlusega. Samuti esineb sarnasusi JD-R mudeliga

(Demerouti et al. 2001), kus on haaratuse kujunemine seotud t60 teguritega (nt
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ndudmiste ja ressurssidega) ning mudeli alusel aitab t66 disain kujundada just neid

tegureid.

To6 haaratusele eelnevate mudelite hulka kuulus Karaseck (1979) poolt loodud
Noudmiste-Kontrolli mudel, mis kirjeldas, et toost tuleneb kurnatus tekib olukorras, kus
t66 ndudmised on korged ning td6tajal on madal kontroll oma t66 tile. Mudel hdlmas ka
teist protsessi, mille puhul on nii t66 ndudmised kui ka kontroll korged, ja selline
kombinatsioon soodustab enesearengut, Oppimist ja oma t6d nautimist. Sellest voib
jéareldada, et olukorras, kus inimene tunneb piisavat kontrolli oma t66 iile, on ta vihem
vastuvotlik t60 ndudmistele. Teise jireldusena selgub, et inimese arenguks on oluline
ndudmiste ja kontrolli olemasolu. Karasecki mudeli oluliseks osaks oli, et korgete
ndudmiste ja madala kontrolli puhul on t66taja kurnatud, aga vastupidises olukorras, on
tootaja areng ja heaolu soodustatud. T66 autor toob vélja, et selline olukorrakirjeldus on
sarnane t60 haaratusele raamistikule. Mitmed definitsioonid (nt. Schaufeli et al. 2002;
Wefald & Downey 2009) kirjeldasid haaratuse tulemusena inimese rahulolu ja t66
nautimist. See késitlus ldheb kokku ka Demerouti et al. (2001) JD-R mudeliga, mille
puhul on oluline, et to6tajal oleks piisavalt ressursse oma t60 tegemiseks ning ta omaks

kontrolli oma tooilesannete tatimise tle.

Vaatamata Wefald ja Downey (2009) kriitikale haaratuse, kui eraldiseisva raamistiku
kohta, argumenteerib t60 autor, et haaratust ei saa taandada mitte iihelegi varasemale
késitlusele. Haaratuse puhul on probleemiks késitluste mitmekesisus, kiill aga on ta
eraldiseisva raamistikuna pdhjendatud. Ulevaade kirjeldatud teooriate sarnasustest ning

erinevustest on toodud tabelis 2 (1k 14).
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Tabel 2. Haaratuse raamistiku sarnasused ja erinevused varasemate teooriatega.

Kisitlus Haaratus
Sarnasused Erinevused
Motivatsiooniteooria | Kujundavad tegurid jagunevad Motivatsioonitegurid on
vajaduste hierarhia | psiihholoogilisteks, sotsiaalseteks | hierarhiliselt jarjestatud, aga
jargi pohjal ja tunnetuslikeks . haaratust kujundavad tegurid
mojuvad iiheaegselt.
Motivatsiooni- Kujundavate tegurite hulka Motivatsioon tuleneb pika- ja

hiigieeni teooria

kuuluvad inimese
psiihholoogilised vajadused ning
tookeskkonnast tulenevad
tegurid.

Haaratuse ja motivatsiooni
kujunemiseks on oluline roll
tooandjal (tookeskkonna
kujundajana).

Viljundiks on rahulolu ja
tooalane tulemuslikkus (joudlus).

lithiajalistest teguritest,
haaratuse puhul tegurite
kestvust ei kirjeldata.

Tooalased suhted ja
autonoomsus on haaratust
kujundavad ja nende
puudumine ennetab
motivatsiooni tekkimist.

To606 disain

Aluseks tootaja joudlusele ja
tooalasele tunnetusele ning
aitavad ennetada negatiivseid
tagajdrgi (nt. stress).

Haaratuse kujunemine on
seotud t00 teguritega; to60 disain
kujundab t66 tegureid.

To606 disain on motivatsiooni

aluseks, aga motivatsiooni
loetakse haaratuse eelduseks.

T66 Noudmiste-
Kontrolli mudel

Seotud todalaste teguritega — t06
ndudmised ja kontroll oma t66
ile.

Piisavalt tooalaseid
ressursse/kontrolli ja vihe
ndudmisi, on todtaja heaolu
aluseks.

Viljundiks on tdotaja areng ja
heaolu. Madal haaratus ja kdrged
t60 ndudmised (ilma kontrollita)
on seotud tootaja kurnatusega.

T66 Noudmiste-Kontrolli
mudel kasitleb ainult kahte
tegurit — to6alased ndoudmised
ja voimalus t66d kontrollida,
aga t60 haaratus on lisaks veel
seotud inimese psithholoogiliste
eriparade, keskkonna ja t66
tdhendusrikkusega.

Allikad: (Maslow 1943; Herzberg 1959; Oldham & Fried 2016; Hackman & Lawler
1971; Karaseck 1979) autori koostatud.
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Organisatsiooni vaatepunktist on oluline mdista, milliseid tegureid tddandja saab
kujundada ja milliseid mitte. Tegurid, mis eelnevate ldhenemiste alusel kuuluvad
situatsiooniliste (ehk tookeskkonnast tulenevate) tegurite hulka, on tddandja jaoks
vadrtuslikud, kuna neid saab organisatsioon mdjutada. Inimese psiihholoogilised tegurid
(ehk indiviidi eripdrad) soOltuvad inimesest endast ja todandja neid saab vdhem
mojutada. Siiski todandja vaatepunktist saaks selliste teguritega juba arvestada
viarbamisprotsessil ning hinnata, kas inimese psiihholoogilised eripdrad sobivad
organisatsiooni toostiiliga vOi millist tuge tuleks talle pakkuda, et soodustada
psithholoogilise pérituoluga tegurite positiivset moju. Selleks, et mdista haaratuse
kujunemist ning teha organisatsioonidele ettepanekuid haaratuse kujunemise
soodustamiseks, tuleb uurida tdpsemalt, millised keskkonnast tulenevad tegurid on

haaratusega seotud.

Kahni (1990) definitsiooni kohaselt on haaratus tddtaja psithholoogiline, kognitiivne ja
emotsionaalne panustamine, aga oluline on ka t66lt saadav vastutasu, mille hulka
kuuluvad néiteks t60 tdhendusrikkus ja turvatunne. Kuna t66lt saadav vastutasu on
seotud t0otaja haaratuse tasemega, vOib neid lugeda haaratust kujundavateks teguriteks.
Kirjeldatud tegurid on mojutatud: (1) organisatsiooni keskkonnast ja (2) inimese
individuaalsetest eripdradest. Macey ja Schneider (2008) ldhenemise kohaselt on
haaratust mojutavateks teguriteks ka t60 mitmekesisus, véljakutsuvus ja juhi
juhtimisstiil. Mdlema ldhenemise iihisosana mojutavad haaratust situatsioonilised
(keskkonnast tulenevaid) tegurid, tootaja isiklikud eripirad ning kuidas need omavahel

seostuvad.

Wefald ja Downey (2009) kirjeldavad, et haaratust kujundavaid tegureid saab eristada
labi indiviidi makro- ja mikrotasandi, kus esimese puhul soltub t66 tulemus
plihendumusest (kui palju inimene panustab oma aega ja energiat) ja mikrotasandi puhul
indiviidide psiihholoogilistest eripdradest (kuivord inimene panustab iseennast). Wefald
ja Downey ldhenemine erineb Kahni (1990) ning Macey ja Schneider (2008)
lahenemistest, kuna nideb haaratust kujundavate tegurite seas ainult inimese eriparasid.
Nad kiill eristavad kaks erinevat tasandit, aga oma teoorias ei kajasta nad

tookeskkonnast tulenevaid tegureid.
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Schaufeli ef al. (2014) koondasid t66 haaratust kujundavad tegurid nende péritolu jirgi
kaheks: (1) situatiivsed tegurid ning (2) individuaalsed tegurid. Situatsiooniliste tegurite
hulka kuuluvad ei tulene inimesest endast, vaid pdrinevad tema keskkonnast,
tookorraldusest ja -ressurssidest ning individuaalsed tegurid tulenevad inimese
eripdradest. Selline lihenemine on sarnane Kahni (1990) ning Macey ja Schneideri

(2008) ldhenemistele, sest iihisosana kirjeldatakse tegurite erinevaid paritolusid.

Lisaks organisatsiooni keskkonnast ja indiviidi psiihholoogilistest eripdradest
tulenevatele teguritele, on haaratuse kujunemiseks olulised ka toorollist tulenevad
tegurid. Britt (1999) pani kokku kolme-suunalise (triangle) vastutusmudeli, mis
selgitas, et haaratuse koige tdhtsamateks teguriteks on t60 selgus, kontroll ja
asjakohasus. Harter ja tema kolleegid (2002) arendasid seda mudelit edasi ja tdid vilja
12 haaratust kujundavat tegurit, mille hulgas on néiteks selgus tdoga seotud ootuste iile,
tookeskkonnast saadav (juhilt ja kaastOotajatelt) tugi ning voimalused kasvuks ja
arenguks. Nende kahe ldhenemise pohjal tuleneb, et haaratuse kujunemiseks oluline ka
t00 iseloom ning -olemus. Seega jagunevad tegurid oma piritolu jirgi kolmeks:
organisatsiooni keskkonnast (situatsioonilised), indiviidi eripdradest ja to0 iseloomust
tulenevad tegurid. Jiargnevas peatiikis analiiiisitakse, millised tegurid tdpsemalt on

haaratuse kujunemiseks olulised.

1.2 Too haaratust kujundavad tegurid JD-R mudeli

perspektiivist

Eelnevas peatiikis kirjeldatud ldhenemistega paralleelselt 16id Demerouti et al. (2001)
Job Demands-Resources (edaspidi JD-R) mudeli, mille eesmérgiks on mdista ja
selgitada t66 haaratust ja todtaja ldbipdlemisega seotud tegureid. Mudel ei ole loodud
ainult haaratuse uurimiseks, vaid kisitleb tootaja todalase heaoluga seotud tegureid
laiemalt. JD-R mudel l1dhtub eeldusest, et vaatamata sellele, et iga ametikoha puhul on
tootaja heaoluga seotud erinevad tegurid, saab need jagada kahte kategooriasse — to60
noudmised ja ressursid. To6 ndudmiste hulka kuuluvad niiteks keerulised suhted
tookaaslastega (nende konfliktsed ootused) ning emotsionaalne- ja fiiiisiline koormus.
T66 ndudmised voivad pdhjustada tdotaja ldbipdlemist ning mitmeid terviseprobleeme.

To6 ressursid, mille hulka kuuluvad néiteks arengu- ja kasvuvdimalused, iseseisvus
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ning tddalane vabadus, on aluseks todtaja haaratusele, motivatsioonile ning seeldbi
tooalasele joudlusele (Demerouti et al. 2001). Seega uurides todalaseid tegureid JD-R
mudeli kaudu, saab hinnata to6taja haaratust ning selle véljundeid (korgem todalane

joudlus ja madalam kurnatus).

JD-R mudel on sarnane Kahn (1990), Macey ja Schneideri (2008), Schaufeli et al.
(2002) ja Harter et al. (2002) ldhenemistele, kuna kirjeldab haaratust 14bi erinevat
péritolu tegurite (inimese psiihholoogilised ja tookeskkonnast tulenevad tegurid). Mudel
toob stressi- ja motivatsioonipsiihholoogias tuntud printsiibid organisatsioonilisse
keskkonda ja seega aitab lahendada todeluga seotud probleeme psiihholoogiast
tulenevate ldhenemiste kaudu. Lisaks mudeli mitmekesisusele, on autori arvates mudeli
teiseks eeliseks haaratust kujundavate tegurite omavaheliste diinaamikate kirjeldamine.
Eelmises peatiikis kirjeldatud 1dhenemised uurisid haaratust ainult neid otse kujundavate
tegurite kaudu, aga JD-R mudel sisaldab endas ka haaratust kaudselt mdjutavaid
tegureid. JD-R mudel pdhineb kuuel pohiprintsiibil, mis selgitavad tegurite vahelisi

seoseid ja diinaamikaid.

JD-R mudeli esimeseks postulaadiks on eeldus, et igal ametikohal esinevad tdoalased
ndudmised ja ressursid (Demerouti et al. 2001). T66 ndudmiste hulka kuuluvad
fuitisilised, psiihholoogilised ja sotsiaalsed tegurid, mis ndouavad tootajalt fiiiisilist ja
psithholoogilist panust (/bid.) Vaatamata sellele, et t66 ndudmised ei ole oma loomult
alati negatiivsed, seostatakse neid mitmete psiihholoogiliste ja fiisioloogiliste
probleemidega (nditeks haiguste sagedus ja pikkus) (/bid.). T66 ressursid viitavad
tookeskkonnas esinevatele psiihholoogilistele ja sotsiaalsetele teguritele, mis aitavad
kaasa tooiilesannete tditmisele. Eelnevast tuleneb, et haaratuse uurimisel tuleks kaasata
to0 keskkonnast ja tootaja psiihholoogilisest eripdrast tulenevaid tegureid. T66 autor
argumenteerib, et tegurite paritolu on seotud sellega, millisel mairal saavad t66andjad
mojutada haaratuse kujunemist. Organisatsiooni keskkonnast tulenevaid tegureid on
kergem kujundada, kui inimese psiihholoogilisi eripdrasid. Kiill aga saab tddandja

keskkonna kujundamisel arvestada inimeste eripdradega.

JD-R mudeli teine postulaat toob vilja, et t66 ndudmised ja ressursid viitavad kahele
erinevale protsessile — esimesed neist pdhjustavad negatiivseid ndhtuseid (nt stress,

labipdlemine) ning ressursid on motivatsiooni aluseks (Bakker & Demerouti 2017). Siit
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tuleneb autori hinnangul seos mitmete motivatsiooniteooriaga, mille puhul peavad
motivatsiooni tekkimiseks baasvajadused tdidetud olema. Organisatsiooni kontekstis
saab baasvajaduste alla lugeda t66 keskkonnast tulenevaid tegureid (nt juhi juhtimisstiil
ja sotsiaalne tugi) ja kui need tingimused on tdidetud, siis saab tdo6taja keskenduda oma
arenguvOimalustele ja eneseteostusele. Bakker ja Demerouti (2017) viidavad, et
ndudmised ja ressursid ennustavad erinevaid asju — esimesed kurnatust ja ebaedukust,
teised haaratust ja sellest tulenevat tddalast joudlust. See viitab, et ressursid ja
ndudmised ei ole paigutatavad {iihele skaalale kui vastanduvad pooled, vaid on
soltumatud tegurid. Sarnasele diinaamikale viitas motivatsiooniteooriates aastakiimneid
tagasi Herzberg (1959), jagades tegurid kahte kategooriasse: rahulolu kujundavaid
(saavutustunne, tunnustus, t66 iseloom, vdimalus kasvuks) ning hiigieenitegurid
(baasvajadused). Vaatamata sellele, et Herzberg ei uurinud haaratust, siis on samad
tegurid toodud vilja JD-R mudelis ndudmiste ja ressurssidena. JD-R mudelis vdib tuua
paralleele motivatsiooni ja haaratuse vahel, kuna (1) Bakker ja Demerouti (2017)
viitavad JD-R mudeli teises eelduses, et ressurssid on samaaegselt motivatsiooni
aluseks ning haaratust ennustavaks; (2) Demerouti et al. (2001) ja Herzberg (1959)
kohaselt on teooriate tulemuseks korge t69joudlus. Uurimused néitavad, et 1dbipdlemine
tuleneb t66 ndudmistest tekkinud probleemidest ning t66 haaratus (ja sellega kaasnev
tooalane edukus) tuleneb t60 ressurssidest (Hakanen et al. 2008). Seega saab teise
postulaadi puhul teha jérelduse, et t00 ressursid on olulised todtaja haaratuse

kujunemisele.

JD-R mudeli kolmandaks postulaadiks on, et ndudmised ja ressursid on aluseks
erinevatele protsessidele, aga neil on sarnased mdjud. Bakker ja Demerouti (2014)
selgitavad, et on kaks voimalikku viisi, kuidas ndudmised ja ressursid koostdds
mojutavad tootaja heaolu ning joudlust: (1) T66 ressursid pehmendavad t66 ndudmiste
moju (aitab ennetada negatiivseid tagajirgi) ja (2) tootajad, kellel on piisavalt t66
ressursse, saavad t60 noudmistega paremini hakkama. Seega t66 ndudmised
korgendavad t60 ressursside mdju haaratusele. Kdrgemate t66 ndudmiste ning
ressursside moju seostakse suurema toomotivatsiooni (Bakker & Demerouti 2017) ning
haaratusega (Bakker er al. 2003; Hakanen et al. 2008). Seega lisaks haaratuse
hindamisele 14bi t66 ressursside, tuleb arvestada ka t66 ndudmiste mdju haaratuse

tasemele — haaratus (ja selle kasumlikkus) on korgendatud olukorras, kus lisaks
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ressursside olemasolule, on ka t60 noudmisi (nditeks korge to6koormus ja tdotajat

mittesoodustav keskkond) rohkem.

Indiviididel, kes on oma t60sse haaratud, on kdrgem energiatase ja entusiasm oma to6ga
histi toime tulemiseks (Bakker ja Demerouti 2017). Taiendavalt selgitasid Hostaken ja
kolleegid (2015), et todtajad, kes on haaratud, saavad oma iilesannetega paremini
hakkama just ndudlikus olukorras. Sarnase tulemuseni joudis varasemalt Taris (2006),
kes viitis, et ldbipdlemine on vihendab t66 tulemuslikkust. Magistritdo autor tdiendab,
et kuna ldabipdlemine on iiheks t66 ndudmiste negatiivseks tagajérjekorras olukorras,
kus ressursid (puudumise tottu) neid ei pehmenda, siis just sellest eeldusest tuleneb JD-
R iiks praktilistest vddrtustes. Mdistes erinevaid tootaja heaoluga seotud tegureid, saab
tooandja kujundada tookeskkonda ka olukorras, kus ei ole vdimalik ndudmisi (ja seeldbi
nende tagajdrgi) eemaldada, kiill aga saab ressursside abil negatiivset mdju

pehmendada.

JD-R mudeli neljandaks postulaadiks on, et isiklikud ressursid mojutavad teisi t66
haaratusega seotud tegureid (Bakker & Demerouti 2014). Isiklikke ressursse
defineeritakse ldbi positiivse enesehinnangu, mida seostatakse vastupidavuse ning
tajutud vdimega edukalt kontrollida ja mdjutada oma keskkonda (Hobfoll et al. 2003).
Positiivne enesehinnang aitab ennustada eesméirgistatust, motivatsiooni, joudlust ja
rahulolu t66 ning eluga (Judge ef al. 2004). Xanthopoulou et al. (2007) uurisid isiklikke
ressursse (enesetohusus, enesekindlus ja optimism) kui t66 haaratust ning kurnatust
ennustavaid tegureid. Oma uuringu tulemusena leidsid nad, et isiklikud ressursid ei
mojuta t66 ndudmistest tulenevat kurnatust, aga tugevdavad ressursside positiivset mdju
to0 haaratusele (Xanthopoulou et al. 2007). Seega mojutavad isiklikud ressursid
haaratust 14bi kahe protsessi — soodustades t60 ressursside positiivset moju haaratusele

(kaudne moju) ning ldbi tajutud vdoimekuse oma t66d kontrollida (otsene mdju).

JD-R mudeli viiendaks postulaadiks on vastastike seosete esinemine t66d mojutavate
tegurite (sh haaratuse) vahel (vt joonist 1, Ik 20). Uheks selliseks seoseks, mille puhul
teatud tegurid voivad pdhjustada mudelis véljatoodud tegureid, on nditeks labipdlemine,
mis voib tekitada t660 noudmisi (Bakker & Demerouti 2014) ja see omakorda
labipdlemist. Bakker ja Demerouti (2014) kirjeldavad, et selle iiheks vdimalikuks

pohjuseks on, et tootajad, kes kogevad kurnatust ning ei ole haaratud, kéituvad to66kohal
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viisil, mis pdhjustavad tdiendavaid ndudeid. Selleks vdib olla situatsioon, kus juba
labipdlemise all kannatav inimene ei suuda teha oma t66d viisil, mis hoiaks teda jérje
peal ning seega tekib iiks t66 ndudmistest — kogum tditmata {ilesannetest. Labipdlenud
tootajad hindavad oma t66 ndudmisi kriitilisemalt ja seetdttu tekitavad ebameeldiva t66

keskkonna (Bakker & Schaufeli 2000).

Kaitumine
+ -1 isvus
(7 - T66 kujundamine
T T . - Tugevuste kasutamine
T6o
ressursid
+
+ + Haaratus
Isiklikud —
ressursid . —
To66
e : i joudius
S
To6o v +
néudmised Kurnatus

Kéitumine
Enese-
havitus

Joonis 1. JD-R mudelis esinevad seosed. Autori koostatud Bakker (2014); Bakker ja
Demerouti (2017) pdhjal.

Selgitus: tegurid on toodud vélja kastidena, alategurid on toodud vilja ringidena. Noole
suund viitab mdju suunale ning mirk “+” tdhendab positiivset mdju (suurendab) ning “-
“ negatiivset moju (vdhendab)

Sarnaseid seoseid, kus tegurid mojutavad teineteist, on leitud ka td60 ressursside hulgas.
Niiteks De Lange et al. (2005) leidsid positiivseid seoseid vaimse tervise ning juhi toe
vahel ning Wong et al. (1998) kirjeldasid t66 rahulolu positiivset seost t60 ressurssidega
(autonoomsus, oskused ja tagasiside). Bakker ja Demerouti (2014) jireldavad, et seega
voib eeldada, et t66 haaratus voib hdlbustada t66 ressursside kujunemist. Demerouti &
Cropanzano (2010) on leidnud, et haaratud too6tajad, kes on motiveeritud oma t66

eesmirke tditma, tekitavad endale ise t00 ressursse (nditeks kiisivad kolleegidelt abi), et
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t60d holbustada. Selline seos toetab haaratuse hindamist 1dbi t606 ressursside, kuna selle

olemasolu iiheks oluliseks osaks on haaratusest tulenevate tegurite moju.

Kuuendaks JD-R teooria postulaadiks on t66 kujundamise (job crafting) olulisus
haaratust kujundavate teguritele (Bakker & Demerouti 2014). Wrzesniewski ja Duttoni
(2001) teooria kohaselt on t66 haaratus tdotaja poolne todiilesannete muutmine, mille
abil vdhenevad fiitisilised ja kognitiivsed noudmised. Selle definitsiooni viisid edasi
Tims et al. (2012), kirjeldades t66 kujundamist kui tootajate poolt tehtud muudatusi,
mis on seotud nende t66 ndudmiste ja ressurssidega. Sellest jéreldub, et olukorras, kus
tootajal on korged t66 ndudmised voi vdhesed ressursid, siis todtaja kujundab oma
tookeskkonda ja —iilesandeid endale sobivaks. T60 kujundamine sisaldab nelja tiitipi
kditumist: (1) t00 ressursside suurendamine; (2) sotsiaalsete ressursside suurendamine
to0 keskkonnas; (3) viljakutsuvate t60 noudmiste suurendamine ning (4) t66d
takistavate ndudmiste vihendamine (Tims et al. 2012). Siit tuleneb, et t66 ndudmised
voivad olla ka positiivsed tegurid, mis aitavad kaasa tootaja heaolule. Tims e al. (2013)
toid vilja, et t66 kujundamine vdhendab t60st tulenevaid ndudmisi ja suurendab
ressursse. Seega omab t60 kujundamine kaudset mdju t60 haaratusele ja rahulolule.
Sarnases uuringus leidsid Petrou ef al. (2012), et to6tajad, kes aktiivselt kujundasid oma
t60d ressursirohkemaks ja vihem ndudlikumaks, olid haaratumad, kui tootajad, kes
lihtsustasid oma t66d (vdhendasid haaratust). Siit jareldub, et t66 kujundamine voib
omada nii positiivset kui ka negatiivset seost t60 haaratusega, oleneb millisel viisil t66d
kujundatakse. Kui tootaja tekitab endale t66l viljakutseid ning ressursse, on t6o
haaratus korgem, kui tootajatel, kes kujundavad oma t66d mugavaks ning ei otsi

véljakutseid.

Vottes JD-R mudeli postulaadid kokku, tulenevad jérgnevad seosed:

1) Tod noudmised koosnevad mitmetest tddalastest teguritest, mis nduavad

tootajalt fiitisilist ja psiihholoogilist panust. T66 ressursid koosnevad todalastest
teguritest, mis on seotud tootaja psiihholoogilise heaolu, sotsiaalse keskkonna
ning isikliku kasvuga.

2) Too ndudmisi seostatakse negatiivsete tagajargedega (nt. kurnatus) ja ressursid

on seotud tO6 motivatsiooni, haaratuse ja joudlusega.
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3) Piisavate ressurssidega tootajad saavad t60 ndudmistega paremini hakkama, ehk
ressursid pehmendavad noudmistest tulenevaid negatiivseid tagajirgi. Korgete
ndudmiste ja ressursside koosmdju peetakse suurema motivatsiooni ja haaratuse

aluseks. Haaratud to6tajatel on kdrgem energiatase ja entusiasm oma t6oga hésti

toime tulemiseks ja seega saavad oma tdooga paremini hakkama (tdoalane
joudlus on kdrgem, kui mittehaaratud tootajal).

4) Isiklikud ressursid (nt. positiivne hinnang endale ja oma t6dle) on seotud

tovalase rahulolu ja joudlusega ning soodustavad to6 ressursside positiivset
mdju t60 haaratusele. Lisaks sellele seostatakse isiklike ressursside olemasolu
tootaja haaratuse ja too ressurssidega.

5) Tooga seotud tegurite vahel on mitmeid diinaamikaid, mille puhul on oluline
tegurite omavahelised seosed. Niiteks t60 kurnatus modjutab negatiivselt t66

haaratust ja see omakorda mdjutab inimese kiditumist téokeskkonnas viisil, mis

vOib pdhjustada tdiendavaid ndudmisi ja seega veelgi korgemat kurnatust.
Sarnaseid diinaamikaid leidub ka t66 ressursside seas, mille puhul iihest kiiljest
on too ressursid seotud haaratusega, aga samas tekitab haaratud tootaja endale

rohkem t60alaseid ressursse.

6) To66 kujundamine on seotud t66 ndudmiste ja ressurssidega ning aitab kaudselt
ennustada t60 tegurite modju haaratusele ja rahulolule. Ehk todtajad kes
kujundavad oma t60d viisil, mis tekitab neile véljakutseid ja ressursse, on
rohkem haaratud kui tootajad, kes kujundavad oma t60d mugavamaks ja

lihtsamaks.

Tuginedes JD-R mudelis kirjeldatud teguritele ja seostele, 161 Bakker (2014) The Job
Demands-Resources Questionnaire kiisimustiku (JD-RQ). Kiisimustik koosneb 19-st
haaratusega tootaja heaoluga seotud tegurist, mis on grupeeritud kokku 6-ks JD-R
mudelis esinevaks teguriks (vt tabel 3, 1k 23)
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Tabel 3. JD-R mudelis esinevad tegurid ja seosed, mida saab JD-RQ abil analiiiisida.

Haaratust
kujundav tegur

Haaratust kujundavate

tegurite alategurid

JD-R mudelis esinevad seosed

tugi, tagasiside, juhi
juhtimisstiil ja
vOimalused arenguks.

T60 ndudmised Tookoormus, Seostatakse =~ negatiivsete  tdOalaste
kognitiivsed- ja | tagajargedega  (nt.  kurnatus). On
emotsionaalsed ndud- | mojutatud to6 kurnatusest ja positiivsest
mised, konfliktsed | kditumises.
ootused ja tiititud
probleemid.

Too ressursid Iseseisvus,  sotsiaalne | Seostatakse motivatsiooni, haaratuse ja

to0 joudlusega. Piisavate ressurssidega
tootajad saavad ndudmistega paremini
hakkama, kuna ressursid pehmendavad
noudmiste negatiivset moju.

Isiklikud ressursid | Optimism ja | Seotud tovalase rahulolu ja joudlusega.
enesekindlus Isiklikud ressursid soodustavad t60
ressursside positiivset moju haaratusele.
Heaolu Kurnatus Seotud enesehivituslike kiitumise ja
madala haaratusega. L#bi haaratuse,

mojutab kaudselt todalast joudlust.
Haaratus Vidhendab kurnatust ja suurendab

tooalast joudlust

To60 kujundamine

Positiivne kditumine

Vihendab t66 ndudmisi ja suurendab
to0 ressursse ning seega mojutab
kaudselt haaratust

Enesehivitus

Suurendab t66 noudmisi.

Joudlus

Rolliiilene ja -—sisene

joudlus

Kujuneb t60 haaratuse, isiklike ja

toodalaste ressursside pdhjal.

Allikad: (Bakker & Schaufeli 2000; Demerouti et al. 2001; Xanthopoulou et al. 2007,
Bakker 2014; Bakker & Demerouti 2014, 2017), autori koostatud.

Kuna JD-R mudel kirjeldab pdhjalikult tegurite vahelisi diinaamikaid, pani magistrit6o

autor kokku lihtsustatud mudeli, mille abil saab analiilisida tegurite vahelisi seoseid

ning haaratust kujundavaid tegureid (vt joonis 2, 1k 24).
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Enesehavitus

+
+
T66 Kurnatus
ndudmised +
A
Positiivne Isiklikud Haaratus
kaitumine ressursid
+
+ -+ l
+ +
Too -
ressursid - Joudlus

Joonis 2. T6o haaratust kujundavate tegurite diinaamikad (autori koostatud).

Selgitus: nooled viitavad tegurite mdju suunale, “+” tdhendab positiivset moju ning ““-*

tdhendab negatiivset mdju.

JD-R mudelit ei ole magistritod autorile teadaolevalt Eestis varasemalt kasutatud.
Lisaks sellele puudub akadeemiliselt aktsepteeritud modtmisvahend, mille alusel saaks
mudelis kirjeldatud seoseid analiilisida. Seetottu jiargneb to66 teoreetilisele osale
empiiriline osa, mis koosneb uurimismetoodika ning valimi kirjeldamisest; Bakker
(2014) kiisimustiku JD-RQ kohandamisest ning seejdrel t60 haaratust kujundavate

tegurite vaheliste seosete analiiiisist.
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2. TOO HAARATUST KUJUNDAVATE TEGURITE
EMPIIRILINE UURIMUS EESTIS

2.1 Uurimismetoodika ning valimi kirjeldus

Kéesolevas peatiikis antakse ililevaade magistritoos kasutatud uurimismetoodikast ning
kaasatud valimist. To6 koostamiseks kohandati Bakker (2014) poolt koostatud Job
Demands-Resources Questionnaire (edaspidi JD-RQ) eesti keelde ning seejirel viidi

1ébi uurimus 468 t6oga hdivatud inimese seas.

Haaratust kujundavate tegurite uurimine Eestis koosnes jdrgmistest etappidest:
teoreetilise materjali silinteesimine ja uurimisplaani koostamine, kiisimustiku
kohandamine, valimi moodustamine, andmete kogumine ning analiiiisimine. Ulevaade
uurimisprotsessist, selle ajakavast ning esinenud probleemidest ja véiljakutsetest on

toodud joonisel 3, 1k 26.
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Tegevuse ajaraamistik

Uurimisprotsess

e — — — — — — — — — - -

T66 korraldusega seotud

probleemide mirkamine ja
haaratuse uurimise olulisuse

teadvustamine

i
!
! Etapi tulemused
i

Etapp 1: "7 Arusaam, et Eestis ei ole |
November 2017 . o | haaratust piisavalt uuritud ning |
Teooriaga tutvumine ja » selle tegemiseks tuleb kdigepealt :

(| vurimisplaani koostamine i kohandata mootevahend !

November 2017 - '\ ‘| Etapp 2: Kuna ei ole iihtset teoreetilist '
aprill 2018 T o t —», lahenemist, siis tuli teooria pShjal |

. POOMA SUIMBES mudel koostada I

Etapp 3:
November - » M 66te\F/’:hen di ; | ning tiiendavate kohanduste |
detsember 2017 ~ kohandami I (kiisimused ja skaalad) |
onandamine |_._._._. ldbiviimine ]
N - p r_._1;"_‘._d._._;ﬂ_'.fl.(_._._'._._i
) app 4: i diendava valimi kaasamine !
Detsember 2017 Valimi moodustamine ja [ (iiksikisikud lisaks !
= andmete kogumine i organisatsioonidele) !
e
. . > . I Kohandatud kiisimustiku I
GPHH - mai 2019 And I;Itapgli.. . valideerimine ja haaratust |
ndmete analuusimne | kujundavate seosete analiiiis |

Vo ——————————— s

Joonis 3. Magistritoo ajakava (autori koostatud).

Uurimisprotsessi esimese etapina tutvus t00 autor haaratuse teoreetiliste kisitlustega
ning koostas uurimisprotsessi. Teoreetilise taustaga tutvumisel avastati, et t66 haaratust
ei ole Eestis peaaegu iildse uuritud (autoril Onnestus leida ainult iiks relevantne
uurimus). Vihese uurimise tottu puudub eesti keelne mddtmisvahend ja seega tuli t6o

autoril magistritdo protsessi kaasata tdiendav etapp — modtmisvahendi kohandamine.

To0 teise etapina siinteesiti t06 autori poolt haaratusega seotud kisitlusi ning tulenes, et
haaratuse uurimisel esineb teooriate paljusus ning ei ole iihtset lihenemist, mida saaks
kasutada. Teooria analiiiisil otsustas t60 autor tugineda JD-R mudelile, kuna see kisitleb
t00 haaratust laialdaselt ning vdimaldab selgitada seoseid haaratust otseselt ja kaudselt

mojutavate tegurite vahel.

Too kolmanda etapina kohandati JD-R mudelil (Demerouti et al. 2001) pdhinev

kiisimustik  Job  Demands-Resouces Questionnaire (JD-RQ, Bakker 2014).
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Kohandamisprotsess on pikemalt kirjeldatud peatiikis 2.2 “To0 haaratuse
mootmisvahendi (JD-RQ) kohandamine”. Kiisimustik on koostatud t60 haaratuse
kontseptsiooni eestvedaja ja JD-R mudeli looja (koostods teiste uurijatega) eestvedaja
Arnold Bakkeri poolt, kelle kidest saati heakskiit kiisimustiku eesti keelde

kohandamiseks heakskiit.

Kiisimustiku kohandamisele jdrgnes t60 neljanda etapina valimi moodustamine ja
andmete kogumine, mis tehti koostods Tartu Ulikooli Psiihholoogia Instituudi
magistrandi Kristi Tiivi ja tema magistrito6 juhendaja Kaspar Kruupiga. Uhise valimi
moodustamiseks oli kaks eesmérki — saavutada suurem vastajate arv ning aidata kaasa
JD-R mudeli positsioneerimisele teiste tootaja heaoluga seotud raamistikega (Kristi
Tivi magistritod0 raames vorreldakse Mingulise Toodisaini teoorial pdhinevat
kiisimustikku Playful Work Design teiste tootaja heaoluga seotud raamistikega,

sealhulgas JD-R mudeliga).

Organisatsioonide kaudu koguti andmeid iihe tootaja vahendusel (peamiselt
personalijuhi), kes omakorda jagas kiisimustikku organisatsioonis edasi. Uurimuses
osales 468 inimest, kellest 359 vastasid organisatsioonide vahendusel ning 109
sotsiaalmeedia kaudu. Kisimustik koostati Google Vormis ning eeldatavaks
kiisimustiku tditmise ajaks oli 20-25 minutit. Kéesoleva magistritdd raames prooviti
kaasata voimalikult lai valim, et tulemused oleksid iildistatavad ning kohandatud
modtevahendit saaks kasutada erinevates valdkondades. Selleks, et tagada valimi
mitmekesisus, kutsuti uuringus osalema kdigepealt erinevate valdkondade ja suurustega
organisatsioone. Selline ldhenemine andis moningase kontrolli valimi mitmekesisuse
tile, sest kui uurimusse kaasata ainult eraisikuid, siis ei oleks saanud tagada, et oleks
esindatud erinevad valdkonnad. Kuna organisatsioonide kaudu ei saadud piisavalt suurt

valimit kokku, koguti iilejdéinud valim sotsiaalmeedia vahendusel.

Andmete kogumisele jirgnes andmete korrastamine ja analiiiis. Koikidele vastajatele oli
uuringus osalemine vabatahtlik (ka organisatsiooni kaudu osalejatele) ning anoniiiimne.
Demograafilised kiisimused olid vastajatele vabatahtlikud ning t66 sisuga seotud
kiisimused olid koik kohustuslikud. Andmete korrastamise kiigus selgus, et ei ole

osalejaid, keda tuleks uuringust vilja jatta — kontrolliti, et andmestikus ei esineks
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mustreid (ehk iiks indiviid vastaks alati tdpselt sama skooriga v&i nditeks 1-2-3-4

mustriga). Ulevaade tootajate demograafilistest jagunemistest on toodud tabelis 4.

Tabel 4. Uuringus osalenute demograafilised niitajad.

Niitaja Viartus Vastajate arv | Vastajate protsent
Naine 359 76.7%
Sugu Mees 104 222%
Ei avaldanud 5 1.1%
Eesti keel 437 93 4%
Emakeel
Vene keel 31 6.6%
Pohiharidus 4 0.9%
Keskharidus 58 12.4%
Haridustase Kutsekeskharidus 14 3%
Kutseharidus
keskhariduse baasil 26 5.6%
Korgharidus 366 78.2%

Allikas: autori koostatud.

Uuringus osalenud 468-st vastajast on 76.7% naised ja 22.2% mehed ning iilejadnud
(1.1%) ei soovinud sugu tidpsustada. Vastajate keskmiseks vanuseks on 37.65 aastat
(min=18, max=70, SD=12.53) ning 3 inimest ei soovinud oma vanust tdpsustada.
Osalejatest 93.4% on emakeeleks on eesti keel ning 6.6% vene keel. Osalejate seas
kodige enamlevinud haridustasemeks on korgharidus (78.2%), millele jidrgnevad
keskharidus (12.4%), kutseharidus keskhariduse baasil (5.6%), kutseharidus (3%) ja
pohiharidus (0.9%).

Lisaks demograafilistele andmetele, kiisiti osalejate kdest nende ametikohaga seotud
informatsiooni — praeguse ametikoha toOstaaZzi, alluvate arvu ja organisatsiooni

valdkonda (vt tabel 5, 1k 29).
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Tabel 5. Osalejate jagunemine todga seotud nditajate alusel.

Niitaja Viaartus Vastajate arv | Vastajate protsent
Alla aasta 90 19.2%
Ametikoha (66stas 1 kuni 2 aastat 88 18.8%
3 kuni 4 aastat 56 12%
5 voi rohkem 234 50%
Alluvate arv 0 331 70%
1 kuni 2 34 7.3%
3 kuni 5 25 5.3%
6 kuni 10 28 6%
Ule 25 30 6.4%
Ettevotte valdkond Infotehnoloogia 62 13.2%
Arhiivindus 56 12%
Tervishoid 40 8.5%
Energeetika 38 8.1%
Haridus 31 6.6%
Alusharidus 30 6.4
Avalik haldus 30 6.4
Sisejulgeolek 28 6%
Sport 27 5.8%
Kaubandus 26 5.6%
ToOstus 10 2.1%
Muu 45 9.6%

Allikas: autori koostatud.

Tipselt pooled (50%) uuringus osalejatest on oma praeguses tookohas tootanud 5 aastat
vai iile selle ning 19.2% osalejatest on to6tanud alla iihe aasta. Andmete kogumise ajal
selgus, et palju osalejad ei soovi oma ametinimetust avaldada. Seetdttu tehti
ametinimetuse nimetamine vabatahtlikuks ja kédesolevas uurimuses tuginetakse hoopis
alluvate arvule. Alluvate arvu alusel vdib hinnata to6tajate ametikohtadesse jaotust ning
mida rohkem alluvaid inimesel on, seda korgemaks vdib tema tooalast positsiooni

eeldada. Osalenutest 70% protsendil ei ole iihtegi alluvad ning 6.4% on iile 25 alluva.
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Seega voib eeldada, et osalejatest on rohkem toolisi ja spetsialiste kui tippjuhte.
Kéesoleva magistritoo raames ei uurita, kas haaratust kujundavad tegurid erinevad
soltuvalt ametikohast, kuna autori arvates tuleks esialgu keskenduda iildvalimile ja
seejirel uurida tdpsustavaid tegureid. Ametikohapohise analiiiisi voiks kaasata tulevikus
labiviidavatesse uuringutesse, kuna vOib anda organisatsioonidele tdiendavat
informatsiooni tookorraldamise kohta. Uurimuses osalenute viis koige levinumat
valdkonda on infotehnoloogia (13.2%), arhiivindus (12%), tervishoid (8.5%),
energeetika (8.1%) ja haridus (6.6%). Tabelis 5 (Ik 29) “Muu” alla kuuluvate
valdkondade esindajaid oli uurimuses alla 10, sinna hulka kuuluvad niiteks finants-,
meedia-, kultuuri-, ajakirjandus-, logistika ja sotsiaaltod valdkondade tootajad. T60
autori arvates on valim esinduslik ning uuringutulemusi saab {ildistada laiemale to6ga

hdivatud populatsioonile, sdltumata valdkonnast.

Ulevaade osalejate keskmistest vastustest teguritele ja alateguritele on toodud tabelis 6,

1k 31.

30



Tabel 6. Tulemuste keskviirtused ja standardhélbed.

Tegur Alategur Keskvéirtus Standardhilve
Ressursid 3.85 67
Iseseisvus 4.14 .80
Sotsiaalne tugi 3.65 99
Tagasiside 3.69 97
Juht 392 97
Voimalused arenguks 3.83 93
Noudmised 3.10 .66
Tookoormus 3.32 1.01
Kognitiivsed ndudmised 4.07 12
Emotsionaalsed ndudmised 2.89 .88
Rollikonflikt 2.51 93
Tiititud probleemid 2.70 96
Positiivne kditumine 3.61 A7
Tugevuste kasutamine 3.95 .66
To60 kujundamine 3.27 45
Haaratus™ 4.07 1.01
Kurnatus 3.02 1.01
Joudlus 3.99 56
Rolliiilene 3.73 .84
Rollisisene 424 .66
Enesehdvitus 2.15 .60
Isiklikud ressursid 3.94 S5
Enesekindlus 3.82 .68
Optimism 4.05 .66

Selgitus: koik alategurid on hinnatud Likerti skaaladel vdirtustega 1-5, vilja arvatud
tarniga margistatud haaratuse skaala, kus rakendati Likerti skaala viirtustega 0-6.

Allikas: autori koostatud.

Keskvéirtuste vordlemisel selgub, et esineb erisusi to0s hinnatud tegurite keskviirtuste
vahel. See viitab, et mdnesid tegureid esineb td60l rohkem, kui teisi. Kdesoleva t60
raames keskmisi detailsemalt ei vOrrelda, kuna uuritakse iildvalimit. Keskmiste vordlus
oleks asjakohane, kui vorreldaks gruppe (nt. vanuse vdi valdkonna pohjal). Kéesolev
magistritoo keskendus iildvalimil pdhineval andmeanaliiiisil, aga autor toob vilja, et

sellist vordlust voiks teha edasistes uurimustes.
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22 Too haaratuse mootmisvahendi (JD-RQ)

kohandamine

Kiesolevas to0s kasutati modtmisvahendina JD-R mudelil pdhinevat Job Demands-
Resources Questionnaire (Bakker 2014), mis kohandati kiesoleva magistritoo raames
eesti keelde (vt lisa 1). Kohandamise protsess koosnes neljast etapist: (1) tdlkimisest;
(2) kiisimuste ja fraaside kohandamisest; (3) skaalade iihtlustamisest ning (4)
kohandatud kiisimustiku valideerimine. Kiisimustik koosneb 19-st t60 haaratusega

seotud alateguriks, mis on koondatud 6-ks suuremaks teguriks (vt tabel 7).

Tabel 7. JD-RQ tegurid ja alategurid.

Tegur Alategurid

Tootaja iseseisvus, sotsiaalne tugi, tagasiside, juhi

T60 ressursid juhtimisstiil, vdimalused arenguks.

Tookoormus, kognitiivsed- ja emotsionaalsed ndudmised,

T66 ndudmised konfliktsed ootused ning todalased probleemid.
Kaéitumine Tugevuste kasutamine, t66 kujundamine, enesehivitus.
Heaolu Haaratus, kurnatus.

T66 joudlus Rolliiilene ja -sisene joudlus.

Isiklikud ressursid Enesekindlus, optimism.

Allikas: Autori koostatud.

Tolkeprotsessi esimese sammuna tdlkisid kaks inimest eraldiseisvalt kiisimustiku
inglise keelest eesti keelde, millele jirgnes tolgete vordlus. Kahe tdlke vordluse alusel
koostati esimene versioon eesti keelsest kiisimustikust. Eesti keelse kiisimustiku tdlkis
seejidrel kolmas isik (kes ei ole to0 konteksti ega valdkonnaga tuttav) tagasi inglise
keelde, millele jdrgnes tagasitolke ja originaali vordlus. Kuna tagasitdlge erines mone
vdite puhul originaalist iisna oluliselt, siis tegi t60 autor vastavad muudatused eesti
keelsesse kiisimustikku, et parandada tdlke tdpsust. Siinkohal toob autor kohandamise
protsessile kriitikana vélja, et kuna tdlkeid ei saa teha sdna-sonalt ning tuleb sobitada
keeleliselt, siis ei ole eesti keelne kiisimustik tidpne kohandus inglise keelsest

originaalist ja vdib seega mdjutada tulemusi.
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JD-RQ on koostatud mitmest viiksemast kiisimustikest ja seetdttu on terviku puhul
tegemist kiisimuste ja fraaside seguga. Uhe probleemina toob autor viilja, et kiisimuste
puhul on tegemist kas-kiisimustega (nt. “Do you work under time pressure?” ehk “Kas
sa tootad ajasurve all?”), mille otsese tdlke korral oleks sobilik vastata “jah” voi ei”,
aga vastusevariantideks on Likerti 5-palline skaala, mis viitab esinemise sagedusele (/ -
Mitte kunagi, 2 — Monikord, 3 — Regulaarselt, 4 — Tihti, 5 - Viiga tihti). Selleks, et
kiisimustik iihtlustada ning teha keeleliselt korrektsemaks (vastusevariantide sobivus
kiisimuste tiitipidega), muudeti koik kiisimustikus esinevad kiisimused fraasideks (nt.
“Ma tootan ajasurve all”). Tabelis 8 on toodud nditeid originaal- ja kohandatud

kiisimustest ning fraasidest.

Tabel 8. Originaal- ja kohandatud kiisimuste ndited.

Originaal Kohandatud

Do you have flexibility in the execution | Mul on véimalik oma t66d korraldada
of your job? paindlikult.

In your work, do you have to deal with Ma puutun t661 kokku ndudlike
demanding clients? klientidega.

I receive sufficient information about my | Ma saan piisavalt teavet oma t60
work objectives. eesmarkide kohta.

You hel Il ith thei
Ot IEtp YOUT CoTieagies wi e Ma aitan puhkuselt naasnud kolleegil

work when they return from a period of 65ga jarje peale saada

absence.

Allikas: autori koostatud.

Autor argumenteerib, et kiisimuste {ihtlustamine teeb uuringus osalejale vastamise
moistetavamaks. Seda tdendab ka kohandamisprotsessis esinenud nihtus — tolgete
esimeses ringis muutis iiks tolkijatest kiisimused juba kohe fraasideks, kuna niimoodi

oli tema jaoks semantiliselt korrektsem.

Kiisimustiku kohandamise kolmandaks etapiks oli vastuste skaalade iihtlustamine. JD-
RQ on pandud kokku mitmest erinevast kiisimustikust, millel esinevad erinevad
skaalad. Skaalade muutmine toimus kahel pdohjusel: originaalkiisimustikus on
skaalapunktid semantiliselt erinevate kaugustega ja skaalade védrtused erinevad.

Niiteks mone skaala puhul on kdige madalamaks védrtuseks “Mitte kunagi” ja teiste
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puhul “Peaaegu mitte kunagi”. Lisaks sellele esineb erinevusi ka skaala keskpunktidega,
milleks on nditeks vastusevariandid “Regulaarselt” voi “Monikord”. Teise probleemina
olid moned skaalad on erinevate pikkustega, nditeks 0-6; 1-5 ja 1-4. Seetdttu tehti
peaaegu koik kiisimustikus esinevad skaalad S5S-pallisteks Likerti skaaladeks ning
tihtlustati vastuste véirtused (iilevaade kohandatud skaaladest on toodud tabelis 9, 1k

35). Sagedust hindava skaala viirtused on jirgmised:

1 - Mitte kunagi, 2 — Moénikord, 3 — Regulaarselt, 4 — Tihti, 5 - Véiga tihti ja ndustumise
médra hindavad viirtused on jargmised: / - Ei noustu iildse, 2 - Ei noustu, 3 — Nii ja
naa, 4 — Noustun, 5 - Ei noustu iildse). Alateguri “Haaratus” skaala jdi muutmata, kuna
see on juba varasemalt eesti keelde kohandatud ning kohandus Arnold Bakkeri poolt

heaks kiidetud.
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Tabel 9. JD-RQ originaalversiooni skaalad (autori koostatud)

Tegur Alategur Originaalversiooni skaala
Iseseisvus * 1- Never, 2- Sometimes, 3- Regularly , 4- Often, 5- Very often
Koostoo * 1- Never, 2- Sometimes, 3- Regularly , 4- Often, 5- Very often
;l:;:ursi q Tagasiside * 1- Never, 2- Sometimes, 3- Regularly , 4- Often, 5- Very often
Juht * 1- Never, 2- Sometimes, 3- Regularly , 4- Often, 5- Very often
Véimalused arenguks ** 1- Strongly disagree, 2- Disagree, 3- Do not agree, do not disagree, 4- Agree, 5- Strongly agree
Tookoormus* 1- Never, 2- Sometimes, 3- Regularly , 4- Often, 5- Very often
Kognitiivsed ndudmised * 1- Never, 2- Sometimes, 3- Regularly , 4- Often, 5- Very often
Igl? dmised Emotsionaalsed ndudmised * | 1- Never, 2- Sometimes, 3- Regularly , 4- Often, 5- Very often
Konfliktsed ootused ** 1- Strongly disagree, 2- Disagree, 3 -Do not agree, do not disagree, 4- Agree, 5- Strongly agree
Tiititud probleemid ** 1- Strongly disagree, 2- Disagree, 3 -Do not agree, do not disagree, 4- Agree, 5- Strongly agree
Tugevuste kasutamine * 0- Almost never, 1- Rarely, 2- Occasionally, 3- Sometimes, 4- Frequently, 5- Usually, 6- Almost always
Kéitumine T66 kujundamine ** 1- Never, 2- Sometimes, 3- Regularly , 4- Often, 5- Very often
Enesehévitus ** 1- Never, 2- Sometimes, 3- Regularly , 4- Often, 5- Very often
Heaolu Haaratus 0- Never, 1- Almost never, 2- Rarely, 3- Sometimes, 4- Often, 5- Very often, 6- Always
Kurnatus ** 1- Strongly disagree, 2- Disagree, 3- Agree, 4- Strongly agree
Rolliiilene ** 0- Not at all charac{er?stic, 1- Hardly characte.ris.tic, 2- Somewhat chara.ct?ristic, 3- Fairly characteristic,
Toudlus 4- Rather characterzsn'c, .5- Strongly characterls.nc., 6- Totally characteristic _ . _
Rollisisene ** 0- Not at all charac{er?stlc, 1- Hardly characte.rls.ttc, 2- Somewhat chara.ct?rzsnc, 3- Fairly characteristic,
4- Rather characteristic, 5- Strongly characteristic, 6- Totally characteristic
izlslzllilr(slig Enesekindlus ** 1- Absolutely wrong, 2- Barely right, 3- Somewhat right, 4- Absolutely right

Selgitus: * maérgistatud alategurite skaalad kohandati jargnevaks: 1- Viga harva, 2- Harva, 3- Monikord, 4- Tihti, 5- Viga tihti

** mérgistatud alategurite skaalad kohandati jargnevaks: 1- Ei ndustu iildse, 2- Ei ndustu, 3- Nii ja naa, 4- Noustun, 5- Noustun tdielikult.




Too6 autor argumenteerib, et skaalade kohandamine teeb kiisimustikule vastamise
tapsemaks, kuna uuringus osaleja saab vastata peaaegu kdikidele kiisimustele samal
skaalal ning ei pea aktiivselt numbriliste vastusevariantide tdhendusi kontrollima.
Skaalade kohandamine annab vdimaluse tegurite véirtuseid andmeanaliilisi kdigus
paremini vorrelda. Skaalade kohandamise probleemina toob autor vilja, et see vdib
mdjutada uuringu tulemusi, kuna tdenéoliselt on originaalskaalade koostamisel jargitud

teatud pohimaotteid, mille alusel on skaalade pikkused ja viirtused valitud.

Kiisimustiku valideerimise jaoks viidi ldbi mitu kvantitatiivsel informatsioonil
pohinevat analiiiisi (iilevaade joonisel 4). Kohandatud kiisimustiku valideerimiseks
analiilisis autor esmalt kiisimustiku alategurite sisemisi reliaabluseid (ehk
usaldusvédrsust) Cronbachi alfa koefitsientide alusel, kasutades selleks programmi
SPSS Statistics. Seejdrel viidi 1dbi kinnitavad faktoranaliitisid (Confirmatory Factor
Analysis, CFA) iildmudeli ja alateguritel pohinevatel mudelite peal, kasutades selleks
programme R ja RStudio (versioon 1.1.442) ning paketti lavaan (Rosseel 2012).

Valideerimise viimase sammuna analiiiisiti tegurite ja alategurite kovariatsioone.

\ 1 _7/ _______ Alategurite sisereliaabluste analiiiis
\ 2 —/Z ——————— JD-R terviklikul mudelil pohinev
kinnitav faktoranaliiiis

~Alateguritel pohinevate mudelite
kinnitavad faktoranaliiiisid

Alategurite ja tegurite
kovariatsioonide leidmine

Joonis 4. Kiisimustiku valideerimiseks tehtud analiiiisid (autori koostatud).

Kiisimustiku valideerimiseks hinnati kodigepealt alategurite sisemisi reliaabluseid
standardiseeritud Cronbachi alfade abil. Tulemust loetakse aktsepteeritavaks kui o > 0.7
ning heaks kui o > 0.8. Lisaks alategurite sisemistele reliaablustele, saab Cronbachi alfa
abil hinnata, kas moni kiisimus tuleks andmestikust eemaldada. Kontrollides alategurite

Cronbachi alfasid, voeti analiiiisi tulemuste soovitusena kiisimustikust vilja 5 kiisimust

(lilevaade tabelis 10, 1k 37).
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Tabel 10. Kiisimustiku valideerimise kdigus eemaldatud fraasid.

Alategur Eemaldatud fraas

Iseseisvus Ma olen kaasatud oma t66d puudutavatesse otsustesse.

Tagasiside Ma saan piisavalt teavet oma t66 eesmirkide kohta.

Rolliiilene kiitumine Ma olen valmis tegema asju, mida mu organisatsioon
vajab, isegi kui need ei kuulu mu to6iilesannete hulka.

Rollisisene kditumine Ma tdidan oma ametikoha piires olevaid eesmirke.

Enesehivitus Ma piisin 66siti drkvel.

Allikas: autori koostatud.

Kiisimuste eemaldamise tulemusena muutusid jirgnevate alategurite sisemised
reliaablused: “Iseseisvus” (a0 = .71 — a = .75) , “Tagasiside” (o = .89 > o = .93),
“Rolliiilene kiitumine” (o0 = .60 —> o = .66) , “Rollisisene kéditumine” (a0 = .68 — o =
.72) ning “Enesehivitus” (o = .79 — a = .80). Peale kiisimuste eemaldamist, mdddeti

koikide alategurite sisemisi reliaabluseid uuesti, tulemused on toodud tabelis 11, 1k 38.
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Tabel 10. Kohandatud kiisimustiku alategurite Cronbachi alfad

Tegur Alategur Cronbachi a Kiisimuste arv
Iseseisvus 75 2
Koostto .82 3
T66 ressursid Tagasiside 93 2
Juht .89 5
Voimalused
arenguks 92 3
Tookoormus .87 4
Kognitiivsed
noudmised 76 4
Emotsionaalsed
T606 ndudmised noudmised 81 6
Konfliktsed
ootused .83 4
Tiiiitud
probleemid .85 5
Tugevuste
. kasutamine 90 9
Kditumine T66 kujundamine 78 21
Enesehivitus .80 9
Heaolu Haaratus 93 9
Kurnatus .85 4
Joudlus Rolliiilene .66 2
Rollisisene 73 2
Isiklikud ressursid Ene.selflndlus 86 3
Optimism 7 4

Allikas: autori koostatud.

Analiiiisis selgub, et alategurite sisemised reliaablused on enamjaolt akadeemiliselt
aktsepteeritava taseme piires (a0 > 0.7), ainsaks erandiks on “Joudluse” alla kuuluv
“Rollitilene kditumine”, mille oo = .66. Madala viirtusega Cronbachi alfa viitab, et
alategurisse kuuluvad kiisimused ei mddda véga histi tiht ja sama nihtust. Siinkohal
toob autor vilja, et tegemist voib olla kohanduse probleemiga, mille puhul kiisimuste
sisu vois tolkimise kdigus muutuda. Teiseks vdimalikuks probleemiks on alateguri

vihene kiisimuste arv (N = 2), mis vdib mdjutada tulemusi.
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Viga tugevad koefitsiendid (oo = 0.9) on jirgnevatel alateguritel: “Tagasiside”,
“Voimalused arenguks”, “Tugevuste kasutamine” ja “Haaratus”. Cronbachi alfa
analiitisimisel tuleks tavaliselt arvestada kaasatud kiisimuste arvu, kuna alfa vairtus
vOib paraneda kiisimuste arvu suurenemisel. Seega, kuna kiisimustikus on erinevate
alategurite kiisimuste arvu vahel erinevused (min = 2; max = 9), tuleks sellega arvestada
analiilisi kéigus. Siiski kiesoleva kiisimustiku puhul ei teki maérgatavaid seoseid
kiisimuste arvu ja alfa véértuste vahel — niiteks alategurid “Iseseisvus” ja “Tagasiside”
koosnevad kahest kiisimusest, aga tulemused on vastavalt o = .75 ning o = .93. Samal
ajal 9 kiisimusega alategurite “Enesehévitus” ja “Haaratuse” tulemused on vastavalt o =
.80 ja o = 93, ehk korgem kiisimuste arv ei viita tingimata paremale alfa véirtusele.
Seega voib alaskaalade sisemisi reliaabluseid lugeda aktsepteeritavateks ning rohkem

kiisimusi eemaldama ei peaks.

Kohandatud kiisimustiku valideerimise jdrgmise sammuna viidi Idbi kinnitav
faktoranaliilis (CFA — confirmative factor analysis), kasutades selleks programme R ja
RStudio (versioon 1.1.442) ning paketti lavaan (Rosseel 2012). CFA abil saab testida
kuivord histi seletavad JD-R tegurid ja alategurid andmestikus sisalduvat variatiivsust.
CFA koosneb tavaliselt neljast sammust: (1) mudelisse kuuluvate tegurite
defineerimine; (2) modtmismudeli koostamine sellesse kuuluvate tegurite pohjal; (3)
andmete kogumine saadud mudeli pohjal ning (4) mdotmisvahendi hindamine 1dbi
erinevate analiiiiside (Hair et al. 2006). Kiesoleva t60 kiigus defineeris to6 autori
analiitisimudeli Schaufeli et al. (2002) poolt loodud JD-R teooria alusel (CFA sammude

teine punkt) ning seejdrel hindas mudelit (neljas punkt).

Hair et al. 2006 kohaselt on mddtmisvahendi hindamise peamine kriteerium hinnata
mudelist tulenevaid tegurite vahelisi kovariatsioone ning vdrrelda neid hiipoteetilise
mudeliga (kas tulemused vastavad teooriale). JD-R mudelis on kirjeldatud mitmeid
tegurite vahelisi seoseid ning mdjusid, mida kajastatakse andmeanaliilisi teises osas.
Kiisimustiku valideerimise analiilisi raames hinnatakse jirgnevalt mudeli sobivust
kinnitava faktoranaliilisiga ja seejdrel mudelisse kuuluvate alategurite ja tegurite

kovariatsioone.
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Kinnitava faktoranaliiiisi raames sobitati andmetele ML (Maximum Likelihood)
meetodil mddtmismudel. Mudeli sobivuse hindamiseks vorreldi sobivusstatistikute CFI
(comparative fit index), TLI (Tucker-Lewis index), RMSEA (root mean square error of
approximation) ja SRMR (standardised root mean square residual) viirtusi

soovituslike piiridega: CFI ja TLI = 0.90; RMSEA < 0.06 ja SRMR < 0.08.

Kinnitava faktoranaliiiisi kdigus saadi jargnevad tulemused: CFI = 0.76; TLI = 0.75;
RMSEA = 0.05 (0.05 — 0.05) ja SRMR = 0.07. Analiiiisides neid tulemusi, on niha, et
CFI ja TLI on molemad madalamad kui 0.90 ehk alla ndutud taseme ja néitab seega, et
andmestiku ja hiipoteetilise mudeli vahel on liiga suured erinevused. Vaatamata sellele,
et RMSEA ja SRMR jidvad noutud piiridesse, ei saa mudelit lugeda piisavalt tugevaks.
Kuna tervikliku mudeli niitajad ei ole aktsepteeritud piirides, viis t60 autor ldbi 6
tdiendavat faktoranaliiiisi, et hinnata iiksiktegureid. Selline hindamine aitab mdista, kas
probleem on terves kiisimustikus vOi on mones kindlas teguris. Tidiendavate

faktoranaliitiside 1dabiviimiseks koostati jargmised mudelid:

Mudel 1 - Ressursid, mis koosneb alateguritest “Iseseisvus” (2 kiisimust), “Sotsiaalne
tugi” (3 kiisimust), “Tagasiside” (2 kiisimust), “Juht” (5 kiisimust) ja “Vdimalused

arenguks” (3 kiisimust).

Mudel 2 - Noudmised, mis koosneb alateguritest “Tookoormus” (4 kiisimust),
“Kognitiivsed ndudmised” (4 kiisimust), “Emotsionaalsed ndudmised” (6 kiisimust),

“Konfliktsed ootused” (4 kiisimust) ja “Tiititud probleemid” (5 kiisimust).

Mudel 3 — Kiitumine, mis koosneb alateguritest “Tugevuste kasutamine” (9 kiisimust),

“To0 kujundamine” (21 kiisimust) ja “Enesehévitus (9 kiisimust).

Mudel 4 — Heaolu, mis koosneb alateguritest “Haaratus” (9 kiisimust) ja “Kurnatus” (4

kiisimust).

Mudel 5 — Joudlus, mis koosneb alateguritest “Rollililene joudlus” (2 kiisimust) ja

“Rollisisene joudlus” (2 kiisimust).

Mudel 6 — Isiklikud ressursid, mis koosneb alateguritest “Enesekindlus” (3 kiisimust) ja

Optimism (4 kiisimust).

Mudel 7 — Kdik koos, mille puhul koosnes mudel alateguritest (ei ole grupeeritud 6-ks

suuremaks grupiks) ning nendesse kuuluvatest kiisimustest.
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Mudelite kirjelduses tuleb vilja, et kaasatud tegurid on mahult erinevad. Niiteks
“Joudluse” tegur koosneb kahest alategurist ja kokku 4-st kiisimusest, samas kui
“Noudmiste” tegur koosneb viiest alategurist ja 23-st kiisimusest. Ulevaade CFA

tulemustest on toodud tabelis 11.

Tabel 11. Kinnitava faktoranaliiiisi teel saadud tulemused.

Mudel CFI TLI RMSEA SRMR
0 — Koik koos 0.76 0.75 0.05 (0.05 -0.05)* 0.07*

1 - Ressursid 0.94%* 0.93%* 0.08 (0.07-0.09) 0.05%*
2 - Noudmised 0.87 0.85 0.08 (0.08 - 0.09) 0.07*

3 - Kéitumine 0.645 0.63 0.09 (0.08-0.09) 0.10

4 - Heaolu 0.88 0.85 0.13(0.12-0.14) 0.07*
5 - Isiklikud ressursid | 0.97* 0.96* 0.07 (0.05 -0.09)* 0.05%*
6 - Joudlus 1.00%* 0.98%* 0.05 (0.00 - 0.14)* 0.01%*

Selgitus: tdrniga mirgistatud tulemused on akadeemiliselt soovitatud piiride sees.

Allikas: autori koostatud.

Kinnitava faktoranaliiiisi abil selgus, et JD-RQ mudel tervikuna on ndrgemate
seletusnditajatega, kui selle alla kuuluvate tegurite pohjal tehtud mudelid. To66
ressursside, isiklike ressursside ja joudluse pohjal koostatud mudelid vastavad koikide
nditajate puhul akadeemilistele nduetele ning iilejddnute puhul esineb puudujiike. T66
ndudmiste ja heaolu pohjal tehtud mudelid jddvad napilt alla akadeemiliselt
aktsepteeritud nouete. Kdige kehvemate néitajatega on “kiditumise” pohjal koostatud
mudel. Kuna kiisimustiku sisemisi reliaabluseid hinnates (vt 1k 38) oli kiditumise alla
kuuluvate alategurite reliaablused korged, siis uuris t60 autor CFA niitajaid tdpsemalt
ning selgus, et mudeli hinnangu viib alla alategur “t66 kujundamine”. Sellest jireldub,

et ka tegurite siseselt on erinevuseid mudelinditajate osas.

Kiisimustiku valideerimise jargmise sammuna analiilisiti tegurite alla kuuluvate
alategurite kovariatsioone, et hinnata kuivord esinevad iihte gruppi kuuluvad alategurid

koos (vt tabel 12, 1k 42).

41



Tabel 12. JD-R alategurite kovariatsioonid teguritega

Alategur Kovariatsioon

To66 ressursid

Iseseisvus 0.45
Koost60 0.71
Tagasiside 0.79
Juht 0.78
Voimalused arenguks 0.61

To66 noudmised

Tookoormus 0.71

Kognitiivsed ndudmised 0.36

Emotsionaalsed ndudmised 0.58

Konfliktsed ootused 0.74

Tiilitud probleemid 0.88

Kiitumine

Tugevuste kasutamine 041

T606 kujundamine 0.68

Enesehivitus -0.33
Heaolu

Haaratus 0.66

Kurnatus -0.68
Joudlus

Rolliiilene 0.38

Rollisisene 0.56

Isiklikud ressursid

Enesekindlus 0.64

Optimism 0.57

Allikas: Autori koostatud.

Analiiiis nditab, kui tugevalt on iga alategur seotud teguriga, mis on defineeritud koigi
alategurite kaalutud iihisosana. Kui iihte tegurisse kuuluvate alategurite kovariatsioonid

on mirgatavalt erineva viirtusega, voib jireldada, et need alategurid on teineteisest

42



vOrdlemisi soltumatud. Niiteks ressursside alla kuuluv alategur “Iseseisvus” on kdikide
tilejddnutega kdige vihem koosesinev nédhtus. Vaadeldes iilejdéinute nidhtuste sisu, siis
vOib hinnata, et need viitavad tookohas aset leidvale toele. Olukorras, kus see tugi on
korge, on ka iseseisvus madal ning vastupidi. Analiilisides t66 ndudmiste alla kuuluvaid
nihtusi, on ndha, et korge tookoormuse, konfliktsete ootuste ja tiilitute probleemidega,
esineb kognitiivseid ndudmisi kdige vihem. Heaolu alla kuuluvad haaratus ja kurnatus
ei esine iildse koos, mis on eeldatav ning “Kéitumise” alla kuuluvad positiivsed
kéitumisviisid (tugevuste kasutamine ja t60 kujundamine) ei esine koos

enesehivitusega.

Kiisimustiku valideerimisel selgus, et see mdddab alategureid piisavalt histi, kuigi kdiki
tegureid sisaldav modtmismudel jdtab olulise osa variatiivsusest seletamata. Igas
alateguris on variatiivsust, mis ei seostu teguriga ning seetdttu ei suuda JD-R mudel
seda tdielikult seletada. Tegurite alla kuuluvad alategurid ei esine tihti koos, mis viitab
mudeli eripdrale. Tegurite mitte koosesinemine ei ole probleemiks, kuna see toob vilja
alategurite olulisuse ning viitab, et kdik iihe teguri alla kuuluvad alategurid ei pruugi
olla koosesindatud. Seetdttu arvutati edasiste analiiliside jaoks vilja iga teguri ja

alateguri keskmised véértused.

2.3 Too haaratust kujundavate tegurite vahelised

seosed

Uurimustulemuste analiiiisi teise osana hinnati t66 haaratust kujundavaid tegureid 1idbi
JD-R mudelis kirjeldatud seosete. Analiilisi esimese sammuna hinnati tegurite
omavahelisi seoseid, et niha, kas JD-R mudelis toodud seosed kehtivad Eesti valimil
ning edasine uurimine on pdhjendatud. Seejdrel analiiisiti, millised tegurid
prognoosivad t66 haaratust ning millised alategurid on haaratuse kujunemiseks olulised

(vt joonist 5, 1k 44).

43



Korrelatsioonanaliiiis haaratust
——f————— kujundavate tegurite vaheliste
seosete leidmiseks

Regressioonanaliiiis haaratust kujundavate
tegurite leidmiseks

Regressioonanaliiiis haaratust
kujundavate alategurite leidmiseks

Joonis 5. T60 haaratust kujundavate tegurite seosete uurimiseks labiviidud analiiiisid.

Korrelatsioonianaliiiisi 1dbiviimisel ldhtuti jirgnevatest JD-R mudelis esindatud

seosetest (vt 1k 23-24) :

1) T6o ndudmised on positiivselt seotud negatiivsete tdooalaste tagajirgedega (nt
kurnatus) ja t60 ressursid on seotud positiivsete tagajirgedega (nt. haaratus ja
todalane joudlus).

2) Isiklikud ressursid on positiivselt seotud tdoalase joudlusega, haaratuse ja
ressurssidega.

3) Positiivsed kéitumistegevused on seotud t66 ndudmiste ja ressurssidega ning
seega mojutav kaudselt t60 haaratust. Positiivsed kditumistegevused on seotud
toovalaste ressurssidega ning negatiivne kditumine (ehk enesehévitus) on seotud
t60 noudmistega.

4) Haaratus on positiivselt seotud tooalase joudlusega ning negatiivselt

kurnatusega.

Selleks, et eelnevalt kirjeldatud seoseid uurida, viidi 1dbi korrelatsioonianaliiiis, mis
vOoimaldab hinnata kahe tunnuse vahelist seoseid. Analiiiis viidi 14bi kasutades Pearsoni

korrelatsioonikordajat (r). Ulevaade saadud seosetest on toodud tabelis 13, 1k 45.
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Tabel 13. Tegurite korrelatsioonid

Tegur 1 2 3 4 5 6 7 8
1 Haaratus 1

2 Ressursid S6* 1

3 Noudmised -.06 -19*% |1

4 Joudlus 31* 25% 01 1

5 Positiivne
. S56% A7* 09* 31* 1
kéitumine

6 Enesehivitus -14* |1 -05 34* -28% 030 1

7 Isiklikud

) 42% 27* 03 27* 41%* -17* 1
ressursid
8 Kurnatus -42% | -35% | 53% -.15% | -.08 33 -21%* 1

Selgitus: * tirniga mérgistatud védrtused viitavad statistiliselt olulistele seostele (p <

0.01); ** tarniga mérgistatud viitava p<.05. Allikas: autori koostatud.

Analiiiisides t66 ndudmiste ja negatiivsete to0st tulenevate nidhtuste vahelisi seoseid,
ilmneb et ndudmised on positiivselt seotud kurnatusega (r = .53) ja enesehivitusliku
kditumisega (r = .34). Sellest vdib jireldada, et korgete tooalaste ndudmistega (korge
koormus, emotsionaalsed ja kognitiivsed ndudmised, todalased probleemid ning
konfliktsed ootused), esineb rohkem todalast kurnatust ning enesehdvituslikku
kditumist, kui madalate ndudmistega tootajatel. To66 kurnatus on  seotud
enesehdvitusliku kéitumisega ja madala t60 haaratusega. Sarnast seost kirjeldasid
Bakker ja Demerouti (2014) kelle uurimuse kohaselt tootajad, kes kogevad kurnatust
ning madalat haaratust, kdituvad oma ametirollis viisil, mis pdhjustab tdiendavaid

ndudmisi ja seelédbi veelgi suuremat kurnatust.

Too6 ressursid on positiivselt seotud todalase joudluse, positiivse kditumise ja isiklike
ressurssidega ning negatiivselt seotud t66 ndudmiste ja kurnatusega. Seega on teoorias
kirjeldatud seosed leidnud kinnitust — t66 ndudmised on seotud negatiivsete nihtustega

ning t60 ressursid on seotud positiivsete nihtustega.
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Jargmise analiilisi sammuna uuriti isiklike ressursside seoseid todalase joudlusega,
haaratuse ja t66 ressurssidega. Uuringu tulemusena ilmnes, et isiklikud ressursid on
posiiivselt seotud to6 haaratuse ja -ressurssidega, joudluse ning positiivse kditumisega.
Negatiivnse seos esineb enesehivitusega ning seos t66 ndudmistega puudub. Hobfoll et
al. 2003 on seostanud isiklikke ressursse vastupidavuse ja tajutud vdimega oma
tookeskkonda edukalt kontrollida ning mdjutada. Kirjeldatud vastupidavus vdib
viljenduda ndudmiste ja isiklike ressursside vahelise seose puudumises — inimene
tunneb, et ta saab oma t6dga histi hakkama (kontrollib oma tookeskkonda) ja seega ei

taju t00 noudmisi nii korgelt.

Nii Judge et al. (2004) kui ka Xanthopoulou ef al. (2007) leidsid seoseid isiklike
ressursside ja t66 joudluse vahel, mida kinnitavad ka kiesoleva t66 tulemused. Uhe
erinevusena tulenes seos tdOalase kurnatusega - Xanthopoulou ja tema kolleegide
arvates ei mdjuta isiklikud ressursid t66 ndudmistest tulenevat kurnatust, aga kidesoleva
analiilisi tulemusena on niha, et t66 kurnatuse ja isiklike ressursside vahel on negatiivne
seos. Siiski on oluline osa nende uurimusest just t60 ndudmistest tulenev kurnatus, aga
t66 noudmiste ja isiklike ressursside vahel kdesolevas t60s seoseid ei leitud. Seega voib
jareldada, et isiklikud ressursid vdivad olla t60 kurnatusega seotud ldbi teiste

protsesside.

Uheks voimalikuks variandiks on enesehivitus (seos isiklike ressurssidega on r = -.17),
mis on seotud ndudmistega (r = .33) ja seega mdjutab kaudselt kurnatust. Teiseks
voimalikuks variandiks on inimese psiihholoogilisest eripdrast tulenev taju — tinu
isiklikele ressurssidele ei taju toGtaja oma t66d nii kurnavana, vaid hoopis
véljakutsuvana. Judge et al. (2004) on leidnud, et positiivne enesehinnang aitab
ennustada tooga rahulolu ja todalast joudlust, ehk 1dbi enesekindluse ja optimismi, tajub
toOtaja oma ressursse korgemana ja seetdttu mojuvad t60 ndudmised vihem.
Xanthopoulou et al. (2007) kirjeldasid, et isiklikud ressursid soodustavad ressursside
positiivset moju t66 haaratusele, ehk seega on isiklikud ressursid haaratusega seotud (r

= 42)

JD-R mudeli pohjal (Bakker ja Demerouti 2014) on t66 ndudmised ja ressursid aluseks

erinevatele protsessidele, aga neil on sarnased mojud. Lisaks sellele, on Bakker et al.
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2003 kirjeldanud, et korgete ressursside ja ndudmiste koosmdjul on tootajad haaratud
ning ndevad oma t66d viljakutsuva ja positiivsena. Seega tuleneb seos, et nii ndudmised
kui ka ressursid on seotud kiitumisega. Sama seos ilmnes ka korrelatsioonanaliiiisi
kaudu saadud tulemustes - nii to66 ndudmised kui ressursid on seotud todtaja positiivsete
kditumisviisidega. Positiivsete kiditumisviiside alla kuulub t66 kujundamine sellisel
viisil, mille puhul oleks t66 viljakutsuv ning pakuks v&imalusi arenguks. To60
kujundamise alla kuuluvad tegevused, mis viitavad ndudmiste vihendamisele (nt “Ma
piitian tood korraldada viisil, et vihendaksin kokkupuuteid inimestega, kelle probleemid
mind emotsionaalselt mojutavad’) ja ressursside suurendamisele (“Ma palun oma juhil
mind juhendada”), mille pdhjal vdiks eeldada, et t66 kujundamine ja ndudmised on
negatiivses seoses. Kuna analiilisi pohjal on seos positiivne, siis vOib eeldada, et
positiivset kditumist (t66 kujundamine) kasutatakse olukorras, kus t60 ndudmised juba
on korged, kuna selle abil saab vihendada t60 ndudmisi, tdsta ressursse ja seega oma

tooga paremini toime tulla.

Mitmed autorid (nt. Demerouti et al. 2001; Schaufeli et al. 2002; Harter et al. 2002;
Macey & Snider 2008) on toonud vélja, et toOtaja haaratus aitab kaasa tooalasele
joudlusele ning vidhendab toost tulenevat kurnatust. Analiitisi kdigus ilmnes, et t60
haaratus on positiivselt seotud t60 joudlusega (r = .31) ja negatiivselt todalase
kurnatusega (r = -.42). Lisaks teooriast tulenevatele seostele, ilmneb analiiiisist, et
peaaegu kdik JD-R mudelis kirjeldatud tegurid on seotud haaratusega. To6 ressursid,
joudlus, positiivne kditumine ja isiklikud ressursid on haaratusega positiivselt seotud
ning enesehdvitus ja kurnatus on haaratusega negatiivselt seotud. T66 ndoudmiste ja
haaratuse vahel statistiliselt olulisi seoseid ei leitud. Kuna t66 ndudmised on positiivselt
seotud t60 kurnatusega ja see omakorda negatiivselt t60 haaratusega, siis voib jireldada,
et t06 ndudmised omavad t60 haaratusele kaudset mdju. Teooriast tulenevalt on t60
ndudmiste ja ressursside koosmdju seotud todtaja tajutud tookogemusega (Bakker et al.
2003), siis voib ndudmiste moju haaratusele oleneda inimese individuaalsetest
eripdradest. Ehk t60 noudmised voivad mojuda kas positiivselt (véljakutsena),

negatiivselt (kurnavana) voi lildse mitte.

Selleks, et uurida, millised tegurid ja alategurid mdjutavad haaratust, viis to6 autor ldbi

regressioonanaliilisid programmis SPSS Statistics. Lineaarse regressioonanaliilisi puhul
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saab prognoosida iiht sdltuvat tegurit 1ibi mitme sdltumatu teguri. Regressioonanaliiiisi
hinnati standardiseeritud beetakordajaga (B). Mudeli seletusjdudu hinnati libi R* ehk

determinatsioonikordaja abil.

Esimese analiilisi puhul seati sOltuvaks teguriks tootaja haaratus ning analiiiisiti,
millised JD-R mudelis kirjeldatud tegurid kujundava haaratust (vt tabelit 14). Esimese
mudeli puhul on seletusjou niitajaks R* = .56, ehk mudelisse kaasatud tegurid
kirjeldavad 51,6% haaratuse variatiivsusest. Seega saab mudelisse kaasatud tegurite abil
selgitada haaratuse kujunemist olulisel miiral ning pohjendab haaratuse uurimist ldbi

JD-R mudeli.

Tabel 14. Haaratust kujundavad tegurid

Tegur B p
Ressursid* 30 00
Noudmised* .16 00
Joudlus 05 15
Positiivne kditumine* 26 00
Enesehévitus -.04 26
Isiklikud ressursid* 14 00
Kurnatus* -33 00

Selgitus: paksus kirjas toodud tegurid mdjutavad teooria pdhjal haaratust otse ning
tilejddnud tegurid mojutavad haaratust kaudselt. Tarniga mérgistatud tegurid omavad
statistiliselt olulist mdju haaratusele (p > .05); B — beetakordaja.

Allikas: autori koostatud.

Analiiiisi tulemusena selgus, et haaratust kujundavate tegurite hulka kuuluvad t66
ressursid, positiivne kditumine, isiklikud ressursid ja kurnatus. JD-R mudeli (Bakker
2014, Bakker ja Demerouti 2017) jidrgi mojutavad ressursid ja kurnatus haaratust
otseselt ning iilejdinud tegurid on haaratusega seotud kaudselt (mdjutavad teineteist
ning otseselt mojutavaid tegureid). Isiklikud ressursid on teooria jirgi t66 haaratust

mojutavad t60 ressursse ja need omakorda kujundavad haaratust. Seega isiklike
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ressursside puhul on ndha veidi vdiksemat mdju haaratusele (B = .14) kui t66

ressursside puhul (B = .30). Seega ilmneb kaudne seos haaratusele.

Sarnane moju on ka t60 ndoudmistel (B = .16), mille puhul ei esinenud eelnevalt
labiviidud korrelatsioonanaliilisis seoseid haaratusega, aga regressioonanaliilisi puhul
ilmneb, et t66 ndudmised aitavad prognoosida tootaja haaratust. Siit tuleneb t60
ndudmiste eripdra haaratuse kujunemisele — korged ndudmised tugevdavad ressursside
positiivset moju haaratusele, aga ei ole haaratusega otseselt seotud. T66 ndudmised on
seotud tooalase kurnatusega, mis regressioonanaliiiisi pdhjal vihendab t66taja haaratust.
Seega on t06 noudmised haaratusega seotud 1dbi kahe protsessi: (1) kurnatuse

pohjustamine (negatiivne moju) ning (2) ressursside positiivse moju tugevdamise.

Kuna haaratust kujundavate tegurite omavahelised seosed on keerulised, argumenteerib
to0 autor, et haaratuse kujundavate tegurite paremaks mdoistmiseks, voiks uurida ka
tegureid eraldiseisvalt. Autor viis ldbi 3 tidiendavad analiilisi ning hindas jargnevate
tegurite alategurite mgju haaratusele: t60 ressursid, to6 ndudmised, positiivne kditumine

ja isiklikud ressursid.

Too ressursside alla kuuluvate alategurite moju haaratusele on toodud tabelis 14.
Analiiiisimudeli puhul on niitajaks R* = .384, ehk t66 ressursside alategurid kirjeldavad

38.4% haaratuse variatiivsusest.

Tabel 14. Ressursside alategurite moju haaratusele.

Tegur B p
Iseseisvus* 19 00
Sotsiaalne tugi 03 A48
Juht -01 90
Voimalused arenguks* 41 00
Tagasiside™ 181 00

Selgitus: tidrniga mairgistatud tegurid omavad statistiliselt olulist (p<.001) mdju
haaratuse kujunemisele; B — beetakordaja. Allikas: autori koostatud.
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Regressioonanaliilisist selgub, et kdik ressursi alategurid, peale sotsiaalse toe ja juhi
juhtimisviisi, mdjutavad haaratust ka eraldiseisvalt. Haaratuse kujunemiseks on olulised
tootaja iseseisvus (B = 1.88), voimalused arenguks (B = .41) ja toolt saadav tagasiside
(B=.18). Koik need alategurid viitavad kasvuvdimalustele, ehk haaratuse kujunemiseks
on oluline, et tootajal oleks piisavalt voimalusi tooalaseks arenemiseks, talle antakse
piisavalt tooalast vabadust (saab olla iseseisev ja oma td6d ise korraldada) ning saab
piisavalt tagasisidet oma t60 hindamiseks. Vaatamata sellele, et sotsiaalne tugi on
todalane ressurss, siis ei ole see haaratuse kujunemiseks oluline. JD-R mudelis
kisitletud sotsiaalse toena mdoeldakse tootajate vahelist koostood (nditeks “Ma saan
vajadusel kolleegidelt abi paluda’) ning mitte t60] esinevaid isiklikul tasandil suhteid.
Harter et al. (2002) leidsid, et haaratuse kujunemis oluliseks teguriks on tdotaja
sotsiaalsed suhted (isiklikul tasandil). Seega argumenteerib t66 autor, et JD-R mudelisse

tuleks kaasata nii tooalased-, kui ka sotsiaalsed suhted.

Uurides eelnevalt alategurite kovariatsoone teguritega (lk 45) ning haaratuse keskmist
taset (M = 4.19, SD = .87), siis sotsiaalne tugi on heal tasemel (vastusevariant 4 —
“Tihti”). Autor argumenteerib, et siinkohal vOib esineda erinevus td0 ja organisatsiooni
haaratuse vahel, kus esimese puhul on oluline just tugi, mis aitab toorollis edukalt
hakkama saada ning teine on organisatsioonis esinev sotsiaalne kapital (ldhedased
suhted tookaaslastega). Jatku-uurimusena voiks eristada need kaks ning hinnata, kas
isiklikud suhted on haaratuse kujunemiseks olulisemad, kui tooalased suhted. Lisaks
sellele, vdiks edasistes uuringutes uurida, kas todalastel koostool on haaratusele erinev
mdju, soltuvalt tootaja ametipositsioonist. Niiteks ei ole juhtivates rollides alati kelleltki
abi kiisida (nditeks strateegiliste otsuste tegemisel), aga haaratus on kdrge, kuna t66 on
viljakutsuv ning arenguvoimalusi pakkuv. Sotsiaalne tugi voib olla olulisem just

positsioonides, kus on koostoo tdhtsam.

Jargmisena analiiiisiti t66 noudmiste alla kuuluvate alategurite mdju tootaja haaratusele.
Vaatamata sellele, et korrelatsioonanaliiiisist selgus, et t66 ndoudmised ei ole seotud t66
haaratusega, analiiiisiti ndudmise alla kuuluvaid alategureid ka eraldi, et leida, kas moni
alategur siiski on haaratuse kujunemisel oluline (tulemused on toodud tabelis 15, lk 51).
Analiiiisimudeli puhul on niitajaks R* = .085, ehk t66 ndudmiste alategurid kirjeldavad

8.5% haaratuse variatiivsusest. Vorreldes seda eelmise ressursside alategureid uuriva
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analiilisiga, siis saab jdreldada, et to0 ressursid selgitavad t60 haaratuse kujunemist

paremini, kui t66 ndudmised.

Tabel 15. Haaratust kujundavad t66 ndudmised.

Tegur B p

Tookoormus 08 .16
Kognitiivsed ndudmised* A2 02
Rollikonflikt* -.20 00
Tiititud probleemid* -.19 00
Emotsionaalsed ndudmised* A5 00

Selgitus: tidrniga mirgistatud tegurid omavad statistiliselt olulist (p<.001) mdju
haaratuse kujunemisele; B — beetakordaja. Allikas: autori koostatud.

Uurides t66 ndudmiste moju haaratusele, selgus et kognitiivsete- ja emotsionaalsete
ndudmiste, rollikonflikti ja tiilitute probleemide esinemise kaudu saab prognoosida
haaratust. Kognitiivsed- (B = .12) ja emotsionaalsed ndudmised (B = .15) on haaratus
kujundavad ning rollikonfliktid (B = -.20) ja tiiiitud probleemid (B = -.19) on
takistavateks teguriteks. Seega argumenteerib t66 autor, et JD-R mudelis esindatud t66
ndudmised voiks jagada kaheks — haaratust soosivad ja takistavad. Esimeste hulka
kuuluvad tegurid, mis on seotud t60 véljakutsuvusega ning teise hulka tddalased
takistused (tiilitud probleemid ning konfliktsed ootused kaastootajatelt). Seega selgitab,
miks haaratuse ja ndudmiste puhul ei ole iihtset seost — ndoudmiste alal tegurid, mis

omavad erinevaid tulemusi.

Jargmisena analiilisiti positiivse kditumise alla kuuluvate alategurite mdju tootaja
haaratusele. Mudeli niitaja R*>= .266, ehk isiklike ressursside alla kuuluvad alategurid
selgitavad 26.6% haaratuse variatiivsusest (vt tabel 16, lk 52) ning on oluliseks

nditajaks haaratuse prognoosimisel.
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Tabel 16. Positiivse kditumise alategurite moju todtaja haaratusele.

Tegur B p
Tugevuste kasutamine* 38 00
To66 kujundamine* 22 00

Selgitus: tirniga maérgistatud tegurid omavad statistiliselt olulist (p<.001) mdju

haaratuse kujunemisele; B — beetakordaja. Allikas: autori koostatud.

Uurides positiivsete kditumisviiside moju haaratusele, selgus et nii tugevuste
kasutamine, kui ka t66 kujundamine on olulised haaratuse kujunemiseks. Tugevuste
kasutamine (B = .38) omab haaratusele suuremat moju, kui t66 kujundamine (B = .22).
JD-R mudeli jérgi on molemad alategurid t66 ndudmisi ja ressursse mojutavaks. Seega

on tegemist haaratust kaudselt kujundavate teguritega.

Jargmise analiilisiga hinnati isiklike ressursside alla kuuluvate alategurite mdju
haaratusele (vt tabel 17). Mudeliniitajaks on R*= .184, ehk see selgitab 18.4% haaratuse

variatiivsusest.

Tabel 17. Isiklike ressursside alategurite mdju to6taja haaratusele.

Tegur B p
Enesekindlus 20 00
Optimism 32 00

Selgitus: tidrniga madrgistatud tegurid omavad statistiliselt olulist (p<.001) mdju

haaratuse kujunemisele; B — beetakordaja. Allikas: autori koostatud.

Nii enesekindlus kui ka optimism on olulised haaratust kujundavateks alateguriteks.
Optimist omab suuremat kaalu kui enesekindlus. JD-R mudeli pdhjal mdjutavad
isiklikud ressursid haaratust otse ning kaudselt. Kaudne mdju haaratusele on ldbi t60

ressursside positiivse moju suurendamise.
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2.3 Jareldused ja ettepanekud too haaratuse

soodustamiseks organisatsioonis

Jargnevas peatiikis tuuakse vilja autori poolt tehtud jareldused kvantitatiivse
andmeanaliiiisi pOhjal ning tehakse ettepanekuid tdotajate haaratust kujundavate tegurite
uurimiseks. Kiesoleva t60 raames ldbiviidud uurimus on varasematest t60 haaratust
késitlevatest uuringutest pohjalikum, kuna ei hinnata ainult t66 haaratust (haaratuse
taseme modtmine) vaid analiilisiti t60 haaratust kujundavaid tegureid ning nende

omavabhelisi seoseid.

Kéesoleva magistritoo raames uuriti to6 haaratust kujundavaid tegureid Demerouti et al.
(2001) poolt loodud JD-R mudeli raamistiku alusel. Kuna kidesoleva magistritoo raames
analiilisiti esmakordselt mudeli tervikut, siis selgus, et tervikliku mudeli seletusniitajad
ei ole akadeemilise taseme piires, kiill aga saab kdiki liksiktegureid kohandatud JD-RQ
abil moota ja seega analiilisida haaratud JD-R teoreetilises raamistikus. JD-R mudeli ja
selle pohjal kohandatud loodud kiisimustiku kohandamine. Kohandatud kiisimustik on
piisavalt heade statistiliste nditajatega, et seda vdiks tulevikus organisatsioonide poolt
kasutusele votta. Kohandamise kidigus lahendati moned kiisimustikuga seotud
probleemid ning tabelis 18 (lk 54) on toodud iilevaade juba lahendatud probleemidest ja

millega voiks tulevikus veel tegeleda.
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Tabel 18. JD-RQ probleemid ning lahendused

Probleem Selgitus Soovitus
Ebavordsed Skaalad erinevad nii oma | Uhtlustada vordsete pikkustega
skaalad pikkuselt kui sisult. skaaladeks.

Ebaiihtne stiil

JD-RQ on segu fraasidest ja
kiisimustest.

Kiisimused muuta iimber
fraasideks ja selle abil viltida
kas-ktisimusi, millele ei saa
uurimuses osaleja Likerti skaala

abil vastata.

Tervikliku mudeli
norgad néitajad

Kaasates koik tegurid JD-R

mudelisse, siis on
mudelinditajad akadeemiliselt
aktsepteeritud tasemest

madalamad.

Selgitada detailsemalt mudeli
eripdra ja toimimismehaanikaid;

Alategurite sobivus
tegurite alla

Mbobne teguri (ndudmised ja

kditumine) alla kuuluvad
alategurid on oma mojult
erinevald — nt kditumise all

on kaks positiivset tegurit ja

Tegurite “t00 ndudmised” ja
“kditumine” alla kuuluvad ala-
kahte
gruppi, sOltuvalt nende mojust.
Niiteks ndudmiste puhul tuleks

tegurid voiks jagada

teguritest rohkem

kui alateguritest.

alategurite vahelised seosed
annavad rohkem praktiliselt
kasutatavat informatsiooni.

tiks negatiivne tegur. | eristada positiivse ja negatiivse
Teoorias aga iildistatakse | mdjuga ndudmised.
need kokku.
Alategurite Mbone alateguri hindamiseks | Tdiendada kiisimustikku uute
ebavordne on kasutatut iile kiimne | fraasidega, mis aitaksid mdnda
hindamine kiisimuse, samal ajal kui on | alategurit (néiteks toosisene ja —
alategureid, mida hinnatakse | iilene joudlus) paremini modta.
ainult 2-3 kiisimusega.
Mudel on liiga | JD-RQ hindab JD-R mudelis | Analiiiisides haaratust, tuleks
tldistav ja ridfigib | tegurite vahelisi seoseid, aga | lisaks teguritele kaasata ka

alategurite moju ning nende
omavahelised seosed.

Ametikoha
eriparadega
arvestamine

Mudelis on esitatud piiratud
valik alategureid, mis ei
pruugi olla igas ametikohas

olulised.

Taiendada mudelit rohkemate

alateguritega, et iga
organisatsioon  saaks oma
uurimusse valida koige

relevantsemad alategurit.

Allikas: autori koostatud.
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Kiisimustiku ja mudeli vordlemisel tuleb arvestada, et JD-R tegurid tervikuna ei mdodda
tiht ja sama néhtust. Kiisimustikku kuuluvad alategurid vdivad analiiiisida kahte erinevat
ddrmust (nt. heaolu alla kuuluvad kurnatus ja haaratus) ja seetdttu ei ole mudeli
seletusnditajad head. See siiski ei tdhenda, et mudel ei sobi voi kiisimustik on kehvast
kohandatud. Tegemist on JD-R eripdraga ja seetdttu tuleks edasistes uurimustes kaasata
alategurid. Kiisimustiku kohandamise protsessina selgus, et kiisimustiku niitajad on

head ning seda voib kasutada edasistes uurimustes.

Too6 tulemusena selgus, et to6 haaratusega seotud tegurite vahel on oodatud seosed (vt
joonis 6, Ik 56) ja seega voib Oelda, et JD-R mudel kehtib eesti valimil. T66 uudse
aspektina selgus, et t60 ndudmised ja positiivne kiditumine on omavahel positiivselt
seotud. Teooria podhjal peaks positiivne kéitumine vidhendama t66 ndudmisi, aga
analiilisi tulemuste pdhjal argumenteerib t60 autor, et positiivne kditumine voib olla
hoopis seotud t60 ndudmistega. Ehk inimesed, kes kogevad to6l korgeid ndudmisi,
rakendavad t60l positiivseid kditumistegevusi rohkem. Kiesolevas t6os ei uuritud
koikide alategurite omavahelisi mdjusid, vaid suuremat pilti vaadati korrelatsioonide
abil. Selleks, et tdpsustada, t60 ndudmiste ja positiivse kditumise vahelist seost, voiks

jatku-uurimusena analiiiisida, millest on tdoalased tegurid mojutatud.
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Enesehavitus

r=.334
+
Too6
ndudmised + Kurnatus
r=.532
- |r=.-422| -
Positiivne Isiklikud
. . r=.274 Haaratus
kaitumine ressursid
+
= + +|
e r=.561 r=.308
+
Too ~
ressursid + Joudlus
r=.246

Joonis 6. T60 haaratust kujundavate tegurite vahelised seosed (autori koostatud)

Selgitus: nooled viitavad JD-R mudelis toodud mdju suunale, “+” tdhistab positiivset ja
“-“ negatiivset moju; r — Personi korrelatsioonikordaja, mis viitab kdesoleva t60 raames

leitud seostele. Roheline tdhistab positiivset ja punane negatiivset seost.

Analiiiisides to6taja haaratust kujundavaid tegureid, selgus et mudelis kirjeldatud
alategurid selgitavad haaratuse kujunemist paremini, kui alategurite alusel koondatud
tegurid. Jargnevalt tuuakse vélja alategurid, mis on haaratuse kujunemise jaoks olulised

ning soovitused, kuidas saaksid to6tajad ja todandjad haaratuse kujunemist soodustada.
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Haaratust kujundavad

tegurid

Tootaja iseseisvus

Arengu-
voimalused

Toolt saadav
tagasiside

Kognitiivsed
noudmised

Emotsionaalsed
noudmised

Tookeskkonnast tulenevapositiivsed tegurid

Tookeskkonnast tulenevad
negatiivsed tegurid

[ Optimism

[ Enesekindlus

|

Tugevuste
kasutamine

tegurid

To66 kujundamine

Tootajast tulenevad positiivsed

Mida saab tooandja Mida saab toitaja
organisatsioon teha teha
Anda tootajatele voimalus ise oma Leppida tosandjaga kokku

t66d kontrollida ning valida, kuidas
nad tooiilesandeid tdidavad.

Luua vdimalused todalaseks
arenguks, lébi karjddrikasvu ja
Oppimist soodustava keskkonna.

Luua tagasisidet soodustav kultuur.

Organiseerida t66d ja sellega seotud
iilesandeid viisil, mis pakuksid
tootajatele parajalt (soltub tdotajast,
aga ei tohi olla liiga palju ega vihe)
viljakutseid.

raporteerimise ja tulemuste
kontrollimise viis, et tulemuste
saavutamise viis jdidks tootaja
kiitte.

Kiisida arenguvdimalusi ning
kommunikeerida té6andjale
ambitsioone ja eesmirke.
Kiisida ja anda tagasisidet.

Korraldada t6dd viisil, mis
tagaks viljakutsuvuse.

Ettevote peab téotama iihtse
eesmirgi nimel ning see tuleb
kommunikeerida to6tajatele.

Seada paika to6tavad protsessid
ning neid perioodiliselt uuendada.

Tagada too6tajale piisav puhkus
ning viia 1dbi1 koolitusi, mis aitaks
labipdlemist ennetada.

Informeerida t6dandjad mitte
tootavatest protsessidest ning
organiseerida nende
parandamine.

Manageerida ootuseid ja
parandada kommunikatsiooni.

Votta piisavalt puhkust, jélgida
to0-eraelu tasakaalu, luua
siisteem iilesannete tditmiseks
ja ajakasutuse juhtimiseks.

Soodustada positiivset
tookeskkonda.

Anda tootajatele voimalusi ja
viljakutseid, et kasvatada nende
tooalast enesekindlust.

Anda tootajatele piisavalt
vabadust oma t66 korraldamisel,
et nad saaksid ise luua oma
toOviisi.

Osaleda todalastel iiritustel ning
luua tédalaseid suhteid.

Votta toolt vastu viljakutseid,
mis aitavad enesekindlust tosta.

Kujundada t66d viisil, mis
tostakse ressursse ja vihendaks
ebameeldivaid ndudmisi.

Korraldada t66 viisil, mis sobib
koige paremini isiklike
tugevustega.

Joonis 7. Soovitused, kuidas soodustada todtaja haaratust organisatsiooni ja tootaja
vaatepunktist. Selgitus: rohelise piirjoonega mérgistatud tegurid on haaratust
kujundavad ning punasega mirgistatud tegurid on haaratuse kujunemist takistavad.

(autori koostatud).

Esimese ploki alla kuuluvad tegurid (to6taja iseseisvus, arengutegurid toolt saadav

tagasiside, kognitiivsed ndudmised ja emotsionaalsed ndudmised) on tdookeskkonnast

parinevad tegurid, mis omavad haaratuse kujunemisele positiivset mdju. Jargnevalt
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tuuakse soovitused, mida saaksid organisatsioon ja todtaja teha, et nende tegurite abil

haaratust soodustada.

Tootaja iseseisvus. T0O haaratuse kujunemiseks on oluline, et to6tajal oleks voimalik
oma t60d ise kujundada ning otsustada, kuidas ta oma tddiilesandeid tdidab. Mida
rohkem iseseisvust to6taja oma t60 korraldamisel omab, seda haaratum ta on. Seega
tuleb todandjal anda piisavalt vabadust ja to6tajal tuleb see vastu votta. Siinkohal on
oluline, et tookeskkond oleks usaldav ning todtaja tunneks vastutust, mis kaasneb
vabadusega. Organisatsiooni vaatepunktist voib olla keeruline tdotajatele suuremat
vabadust anda ja selle juures on oluline, et td6andja usaldaks oma tootajat. Siinkohal
tuleb organisatsioonil arvestada, et todalane vabadus ei sobi kdikidele tootajatele ja voib
mojuda negatiivselt — todtaja tunneb kas liigset pinget vabadust (kaotab fookuse).
Uheks vdimalikuks variandiks, kuidas tooalast vabadust mdlemale poolele sobivalt
korraldada, on todtajaga kokku leppida, kuidas t66 tulemuslikkust moddetakse ning
kuidas tootaja seda raporteerima peab. Seda saab teha nditeks juhile esitatavate
perioodiliste raportite abil, mis sisaldaksid t6Gtaja progressi (tulemusi) ning plaane
jargmiseks perioodiks. Liigse pinge ennetamiseks tuleb otsesel juhil jélgida, kuidas

suurem vabadus to6tajale sobib ning vajadusel teda suunata.

Arenguvdimalused. T66 ressursside alla kuuluvad vdimalused arenguks, on iiheks
koige olulisemaks t66 haaratust soodustavaks teguriks. See viitab, et todtajate jaoks on
oluline, et nad saaksid todalaselt oma tugevusi arendada ja uusi asju Oppida. Selle
soodustamiseks tuleks organisatsioonidel luua té6keskkond, mis soodustaks dppimist ja
arenemist, nditeks erinevate koolituste ja tdiendavate vastutuste/iilesannete kaudu.
Tootaja omaltpoolt voiks kiisida tédandjalt selliseid vdimalusi ning néidata initsiatiivi
tdiendavate tooiilesannete votmisel (mis aitaks tal areneda). Selleks, et ennetada
tootajate toolt lahkumist uute viljakutsete tottu, peavad tédandjad pidama perioodilisi
vestluseid toOtajatega, et mdista nende ambitsioone. To6alast kasvu v3ib mdista kaheti
— teadmiste kasv rollisiseselt voi ametialane tdus/tdiendava vastutuse votmine. See on
tdoandja huvides, et tootajad areneksid oma rollis ja kéiksid uuendustega kaasas. Siiski
tuleb tdoandjal arvestada, et kdik tootajad ei soovi tousu karjddriredelil ega tdiendavat
vastutust ning selle peale surumisel v3ib olla pigem negatiivne tagajdrg. Todandja voib

kiill arvata, et soodustab niimoodi arengut ja haaratust, aga t66taja ndeb seda todalase
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lisapinge ja stressina. Seetdttu tuleb arenguvdimaluste andmisel uurida t66taja enda

huve ning suuremaid arenguvdimalusi anda aegmddda.

Toolt saadav tagasiside. Uuringu tulemusena selgus, et haaratuse kujunemiseks on
tootaja jaoks oluline, et ta saaks juhilt tagasisidet oma todsoorituse kohta. Tagasiside
andmine sOltub tihtipeale juhist ning mdoned annavad rohkem tagasisidet kui teised.
Organisatsioonil tuleb soodustada tagasiside kultuuri ettevottes, et see ei sdltuks ainult
juhi eripdradest. Kindlasti ei peaks tagasiside andmine olema sunnitud (kuna siis ei
moju veenvalt), aga todtajaid saaks koolitada positiivse tagasiside olulisuse ja
konstruktiivse tagasiside andmise tehnikate osas. Tagasiside voib tulla ka
kaastootajatelt, seega tootaja puhul on itheks voimaluseks ise tagasisidet anda (ja seega
luua keskkond, milles antaks ka talle tagasisidet) voi seda oma todkaaslastelt voi juhilt
kiisida. Eelnevalt kirjeldatud to6taja iseseisvus on seotud tagasisidega. Olukorras, kus
tootaja iseseisvus touseb, seda olulisemaks muutub ka juhilt saadav tagasiside, mis

aitaks tootajal oma to0sooritust parandada ning seeldbi enesekindlust tosta.

Kognitiivsed ja emotsionaalsed noéudmised. Need kaks tegurit kuuluvad JD-R
mudelis t66 ndudmiste hulka, aga uuringutulemused niitavad, et need on olulised ka
haaratuse kujunemiseks. Kognitiivsed ja emotsionaalsed ndudmiste puhul on oluline nii
tootaja, kui ka organisatsiooni poolt arvestada, et ndudmised oleks ametirollis esindatud
(t66 véljakutsuvus ja emotsionaalne side todga), aga teda ei oleks liiga palju. Liiga
korged noudmised pohjustavad t66 kurnatust. Ei ole iihtset ja selget piiri, milline
noudmiste tase on optimaalne, see sOltub tootajast. Seetdttu tuleb organisatsioonil
arvestada iga tOOtaja eripdradega ja vajadusel organiseerida toOkorraldust viisil, mis
korgendaks voi vdhendaks t60 viljakutsuvust. Tootaja rolliks on siinkohal oma
tooandjale anda tagasisidet oma t66 korralduse kokku. Kognitiivsed ja emotsionaalsed
ndudmised on seotud toGtaja arenguvOimaluste ja iseseisvusega. Todllesannete
tditmisel muutuvad to6tajad oma ametirollis ldbi aja pddevamaks ning seega tuleb
tootajal voi todandjal t66 ndudmisi tdsta, et ei kaoks véljakutsuvus. Kui roll muutub

tootajale liiga lihtsaks ning kognitiivsed ndudmised vdhenevad, langeb ka t66 haaratus.

Teise ploki alla kuuluvad tegurid (rollikonflikt, tiilitud probleemid ja kurnatus) on

tookeskkonnast tulenevad negatiivsed tegurid, mida tuleks vdimalikult palju vihendada.
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Rollikonflikt tihendab kaastdotajate poolt seatud konkureerivaid ootuseid, mida tdotaja
ei suuda tdita. Rollikonflikti ennetamiseks tuleks ettevOtte missiooni ja eesmairke
avalikult teadvustada, et vdhendada tootajate vahelisi erimeelsuseid todiilesannete
tditmisel (nt. mille alusel prioritiseerida). Olukorras, kus ootuseid ei saa vdhendada,
tuleks tagada kindel kriteerium, mille pdhjal prioriteete seada. T66tajal tuleks juhtida
teiste ootusi ning selgitada tlilesannete prioritiseerimise aluseid, et vihendada konflikte.
Niiteks olukorras, kus ettevottel on iiks eesméirk, mida saab kahel erineval wviisil
saavutada, siis tuleb tootajatel omavahel leppida kokku, kuidas iilesandeid tdita ning
millises jirjekorras. Lisaks sellele, tuleb organisatsiooni poolt tagada, et konfliktsed
ootused ei tuleneks todtajate isiklikest huvidest (nt. seatakse enda poolt andud
iilesanded tdhtsamateks, kuna sellega voib olla seotud rahaline boonus), vaid tegutsetaks

ithise eesmérgi nimel.

Tiiiitud probleemid. Tootajad, kelle t66 on pidevalt takistatud biirokraatiliste
protsesside tottu, tunnevad suuremaid ndudmisi ning on seetdttu vdhem haaratud.
Organisatsioonidel tuleb perioodiliselt oma protsessid iile vaadata, et tagada tohusus.
Olenevalt organisatsioonist, tuleks vaadata iile ka tootajate vastutusalad ning digused, et
tagada iseseisvus ja seega vidiksem vajadus protsesside jirgi. Siinkohal on oluline
tootaja iseseisvuse all kirjeldatud usalduse olulisus, mis vdhendab tiiiitute probleemide
sagedust. ToGtaja peaks todandjale ausat tagasisidet andma mittetodtavate protsesside

kohta ning initsiatiivi nditama, et probleeme lahendada.

Kurnatuse ennetamiseks peavad organisatsioonid vdhendama negatiivseid t66
ndudmisi ja tdstma t60 ressursse. Lisaks sellele, tuleb tagada tootajatele piisav puhkus
ning jélgida, et tootajad ei pdleks 1dbi. Siin on abiks, kui otsene juht tunneb tddtajaid
isiklikul tasandil vdhemalt sellisel mééral, mis aitaks tal mirgata kurnatuse mérke.
Organisatsioonid voiksid viia ldbi koolitusi, mis aitaks teadvustada ja maérgata
kurnatuse/ldbipdlemise mérke enda ja kaastdotajate puhul ning kuidas nendega toime
tulla/teisi aidata. Eriti oluline on see just juhtival positsioonil olevate tootajate jaoks,
kuna suurema vastutusega voib kaasneda suurem risk labipdlemiseks. Lisaks sellele on
juhtidel vastutus teiste tdotajate heaolu eest ja vajadusel peaks juht toGtajate t60 timber
korraldama viisil, mis vdhendaks kurnatust. Organisatsiooni vaatepunktist voib tekkida

ohtlik olukord, mille iihe vaatpunkti kohaselt vajab t60 tegemist ning kui td6taja ennast
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panustab, siis on see ettevottele kasulik, aga tuleb jélgida, et tootajad ei kurnaks ennast

iile, kuna siis viheneb ka joudlus.

Kolmanda ploki, ehk tootajast tulenevate haaratust kujundavate tegurite, alla kuuluvad
optimism, enesekindlus, tugevuste kasutamine ja t66 kujundamine. Vaatamata sellele, et
need tegurid sdltuvad peamiselt just tootajatest, saab organisatsioon neid todkorralduse

abil kujundada.

Optimism. Organisatsioon peab kujundama positiivse tookeskkonna, milles inimesed
tunneksid end histi ja vabalt. Uheks selliseks viisiks on korraldada iiritusi, mis aitaks
kaasa meeskonnatunde tekkimisele ning soodustaks tookaaslaste vahelisi sObralikke
suhteid. Teiseks oluliseks viisiks on tOootaja vidrbamisel arvestada kultuurilise
sobivusega ning et uus todtaja saaks tookeskkonnas edukalt hakkama. Uue tddtaja
iseloom peab sobima todkeskkonna ja juba olemasolevate inimestega. Selline
lahenemine aitab tagada, et iihes meeskonnas tootaksid sarnased inimesed, kes saaksid

omavahel hésti 14bi.

Enesekindlus. Tootaja enesekindluse kasvatamiseks tuleb tootajale anda piisavalt
vOimalusi ja viljakutseid, mille abil toGtaja Opiks ning tunneks ennast tddalaselt
padevana. Lisaks sellele on oluline varbamisprotsessi puhul hinnata todtaja sobivust
toorolli ning kuivord ta iilesannetega hakkama saaks. Todalane edukus aitab kaasa
enesekindluse kujunemisele. Siinkohal on oluline ka tddtaja otsese juhi tugi ning
abivalmidus, et kasvatada to6taja padevust. To6taja peab oma juhile teada andma, kui
tunneb ennast toodiilesannete tditmisel ebakindlalt, et koostods olukorda parandada.
Selleks aga on vaja juhi ja tootaja vahelist usalduslikku suhet, et tootaja julgeks oma

probleeme juhile tdstatada.

Tugevuste kasutamine ja to6 kujundamine. Andes tootajatele piisavalt todalast
vabadust, et saavad nad oma t66d korraldada viisil, mis soosiks nende tooalast haaratust
ja joudlus. To6 kujundamine aitab kaasa ressursside suurendamisele ja ndudmiste
vihendamisele, seega peab organisatsioon tagama tootajale vdoimalused oma t66d ise
kujundada. Uheks vahendiks on kiisida td6tajalt tagasisidet t66 korralduse kohta ning
vajadusel suurendada tema vabadust {ilesannete tditmisel, et tootaja saaks oma tugevusi

kasutada. Organisatsiooni vaatepunktist on oluline, et juhid tunneksid oma alluvaid ning
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oskaksid tootajat suunata. Juhi julgustus ja tunnustus aitaks kaasa toGtaja positiivsele

kéitumisele.
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KOKKUVOTE

Iga organisatsiooni edu taga on seal to6tavad inimesed. Tulemuste saavutamiseks ja dri
kasvatamiseks, on oluline, et to6tajad oleksid oma rollis edukad ning t66ga rahulolevad.
Uheks vdimaluseks, kuidas todtajate heaolu suurendada, on aidata kaasa t66 haaratuse
kujunemisele. Haaratud to6tajad on oma t66s edukamad ning neil esineb vdhem
negatiivseid tookeskkonnast tulenevaid néhtuseid (nt. ldbipdlemine, kurnatus ja
haigused). To6tajate haaratus soltub kiill palju td6tajast endast, aga organisatsioon saab
tookeskkonda kujundada viisil, mis soodustaks haaratuse kujunemist. Kuna haaratuse
uurimine ei ole organisatsioonide seas vdga levinud, siis kdesoleva magistritoé raames
analiilisiti haaratust kujundavaid tegureid ning anti soovitusi, kuidas saaksid

organisatsioonid ning tddtajad ise haaratuse kujunemist soodustada.

Vaatamata sellele, et haaratus on maailmas {iha enam populaarsust koguv teema, ei ole
seda Eestis varasemalt eriti uuritud. Seetdttu ei ole ka iihtegi eesti keelset
mootevahendit, mida organisatsioonid saaksid haaratuse uurimiseks kasutada.
Magistritod autor loodab, et uurimuse tulemusena hakkavad organisatsioonid tootaja
heaolule rohkem tdhelepanu pddrama ning korraldama todkeskkonda wviisil, mis

soodustaks haaratuse kujunemist.

To0 eesmdrgi saavutamiseks analiilisiti koigepealt haaratuse teoreetilisi késitlusi,
uurides ldhemalt haaratuse definitsioone; eraldiseisva raamistiku kujunemist ning
vorreldi juba olemasolevate todtaja heaoluga seotud raamistikega (nt. motivatsiooni ja
t60 disainiga). Teoreetilise osa tulemusena selgus, et haaratuse, kui eraldiseisva
raamistiku, uurimine on pohjendatud. Lisaks sellele ilmnes, et t66 haaratust tuleb uurida
1abi seda kujundavate tegurite, mis annab laiema arusaama t66 keskkonnast ja indiviidi
eripdradest tulenevate tegurite olulisusest haaratuse kujunemisele. Seetdttu uuriti

haaratust 1dbi JD-R mudeli, mis voimaldab uurida kujundavaid tegureid laiemalt ning
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moista nende omavahelisi seoseid ja olulisust tootaja haaratusele. T66 panus haaratuse
teoreetilisele raamistikule on uurida JD-R mudelit tervikuna iihel valimil, mida ei ole

maailmas varasemalt tehtud.

Empiirilise osa koosneb neljast etapis. Esmalt anti {ilevaade uuringus osalenud valimist
ning uurimismetoodikast ning seejdrel kohandati JD-RQ kiisimustik eesti keelde.
Kolmanda etapina analiiiisiti t60 haaratusega seotud tegurite omavahelisi seoseid ning
millised neist mojutavad haaratuse kujunemist. Viimase etapina tootati vilja
ettepanekud, kuidas saavad tootajad ja organisatsioonid haaratuse kujunemist

soodustada.

To66 haaratust kujundavate tegurite uurimiseks viidi ldbi kvantitatiivsed analiilisid —
kohandatud mdodtevahendi valideerimiseks, JD-R mudeli hindamiseks, haaratusega
seotud tegurite omavaheliste seosete uurimiseks ning haaratust kujundavate tegurite
analiiisimiseks. Uuringus osales 468 inimest, kellest 359 vastasid kiisitlusele
organisatsioonide vahendusel ning 109 sotsiaalmeedia kaudu. Uuringu tulemusena
selgus, et kohandatud mddtevahend on piisavalt heade néitajatega, et organisatsioonid
saaksid seda kasutada haaratuse uurimiseks enda ettevottes. Teise tulemusena selgus, et
JD-R mudel tervikuna ei toota nii histi, kui selle alla kuuluvad tegurid. Kolmanda

tulemusena selgusid tegurid, mis mdjutavad haaratuse kujunemist Eestis.

JD-R mudelis esinevate seosete analiiiisimisel selgus, et mudel vastab ka Eesti oludes
ning enamik tegurite vahelisi seoseid on sarnased teooriale. Kédesoleva t60 raames
selgus, et mudelis esitatud positiivsete kditumistegevuste moju t66 ndoudmistele, on
keerukam kui teoorias kirjeldatud. Kuna analiilisi tulemusena selgus, et positiivsed
kiitumistegevused ja t60 ndudmised on omavahel positiivselt seotud, siis jidreldub et
tootajad, kes kogevad korgeid t60 ndudmisi, kasutavad rohkem positiivseid
kiitumisviise. JD-RQ valideerimisel selgus, et t66 haaratust uurides tuleks analiiiisida
igat alategurit eraldi ning mitte tugineda ainult mudelis vilja toodud iildistatud
teguritele. Alategurite uurimine annab tdpsemat informatsiooni haaratuse kujunemise
kohta, kui tegurite uurimine. Seega on magistritod panus JD-R mudelile tdiendavate

seosete analiiiis ning mudeli terviku hindamine iihel valimil.
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Uurides t66 haaratust kujundavaid tegureid, selgus et toGtaja iseseisvus,
arenguvOimalused, tagasiside, kognitiivsed- ja emotsionaalsed ndudmised, tootaja
optimism ja enesekindlus, tugevuste kasutamine ning t66 kujundamine soodustavad t66
haaratuse kujunemiseks. T60l esinevad rollikonfliktid, tiilitud probleemid ning too6taja

kurnatus takistavad haaratuse kujunemist.

Selleks, et organisatsioon saaks luua keskkonna, mis soodustaks positiivsete tegurite
osakaalu, tuleb luua tootajaga usaldatav suhe. Selle abil saab tootajale anda rohkem
iseseisvust ning vastutust oma td0 lile, mis on haaratuse kujunemiseks kdige olulisem
tegur. Iseseisvuse andmisel tuleb silmas pidada, et see sobiks mdlemale osapoolele.
Uheks viisiks, kuidas seda saavutada, on luua kindel siisteem, mille pdhjal td6tulemusi

hinnatakse ja raporteeritakse.

Tootajate jaoks on oluline, et neil oleks arenguvdimalusi. Arenguvoimaluste
soodustamine saab toimuda kahel viisil, millest esimeseks on tddtaja arendamine tema
praeguses toorollis, andes talle véljakutsuvaid tooiilesandeid ning teiseks viisiks on
anda rohkem vastutust, et tootajal oleks vOimalus tousta karjdériredelis. Sobiva viisi

valimine sdltub tddtajast — tuleb arvestada indiviidid ambitsioone ning eesmérke.

Tagasiside soodustamiseks on oluline roll nii organisatsioonil, kui ka tdotajal.
Organisatsioon peab seadma iihesed standardid, kuidas ja millist tagasisidet anda.
Tootaja lilesandeks on oma juhilt ja kaastootajatelt tagasiside kiisimine, kui ta tunneb, et
el saa seda piisavalt. Iga juht peab oma tootajatega kokku leppima, millist ja kui

sagedast tagasiside toGtaja eeldab, et saaks oma t66d koige efektiivsemal viisil teha.

Kognitiivsete- ja emotsionaalsete ndudmiste puhul on oluline, et organisatsioon
kujundaks indiviidide t66d viisil, mis pakub neile piisavalt viljakutseid. Siin on oluline
arvestada iga to0taja vOoimekusega ning jilgida, et ndoudmisi ei oleks todtaja jaoks liiga
palju. Noudmisi saab tdsta andes todtajale tdiendavaid todiilesandeid ning vabadust oma

t60 tegemise viise ise valida.

Tootaja optimism ja enesekindlus on peamiselt psithholoogilistest eripdradest tulenevad
tegurid, mida organisatsioon saab vdhem modjutada. Uue to6taja virbamisel peab

arvestama rollisobivuse ja padevusega, aga oluline on ka inimese kultuuriline sobivus.
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Tookeskkonna loomisel ei saa arvestada ainult inimese ametialaste piddevustega, kuna
tuleb palgata inimest, mitte tema oskuseid. Oskused on arendatavad, aga kultuurilist

sobivust on keeruline muuta.

Tugevuste kasutamine ning t60 kujundamine on positiivsed kéitumistegevused, mida
tootaja saab teha, et oma t00 ressursse tOsta ning ndudmisi vdhendada. Selleks, et
tootaja saaks ise oma todod korraldada, tuleb talle anda piisavalt vabadust.
Organisatsioon saab aidata kaasa suunates tootajat oma todd ise korraldama ning

uurides kiisides tagasisidet todtilesannete kohta.

To606 negatiivsete tegurite — kurnatus, rollikonflikt ja tiiiitud probleemid, vihendamiseks
peavad organisatsioonid tagama, et to0taja saaks piisavalt puhkust, tema todkoormus
oleks sobiv ning t66l ei oleks liiga palju piiranguid. Selleks, et tootajad saaksid
omavahel tootada ilma konfliktideta, tuleb protsesside loomisel kaasata toGtajate
arvamus ning anda neile vdoimalus ise protsesse muuta. Teiseks viisiks, kuidas konflikte
vihendada, on ettevottelileste eesmirkide seadmine ning avalikult teadvustamine.
Selleks peab juhtkond ettevdtte visiooni ja eesmérke todtajatele selgitama ning jdlgima,

et meeskondade ja inimeste eesmirgid kattuksid.

Magistritoé uurimiseesmark sai piisavas ulatuses tdidetud ning t60 autor usub, et see
annab hea aluse, mille pohjal edasisi uurimusi 1dbi viia. Kuna haaratust on Eestis viga
vihe uuritud ning niitid on selle tegemiseks kohandatud modtevahend, siis edasised
uuringud voiksid keskenduda t66 haaratust kujundavate tegurite uurimisele valdkonna,
ameti, to0staazi ja vanuse jirgi. Selline ldhenemine aitaks organisatsioonidel luua

erinevaid viise, kuidas haaratust kujundada vastavalt to6taja eriparadele.
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LISA
Lisa 1. Kohandatud JD-RQ

TOO RESSURSID

Iseseisvus

Skaala: I- Viga harva, 2- Harva, 3- Monikord, 4- Tihti, 5- Viga tihti

1) Mul on véimalik oma t66d korraldada paindlikult
2) Mu t66 korraldus on minu kontrolli all
Koostoo

Skaala: I- Viga harva, 2- Harva, 3- Monikord, 4- Tihti, 5- Viga tihti
3) Ma saan vajadusel kolleegidelt abi paluda
4) Ma voin tooraskuse korral oma kolleegide toetusele kindel olla
5) Ma tunnen, et kolleegid vairtustavad mind

Tagasiside.

Skaala: I- Viga harva, 2- Harva, 3- Monikord, 4- Tihti, 5- Viga tihti

6) Ma saan piisavalt teavet oma t66 eesmarkide kohta
7) Mul on véimalik teada saada, kui hésti ma oma t66d teen
Juht

Skaala: I- Viga harva, 2- Harva, 3- Monikord, 4- Tihti, 5- Viga tihti
8) Ma saan teada oma juhilt, kas ta on minu tddga rahul
9) Minu juht on mu t66alaste murede ja vajaduste suhtes osavotlik

10)  Ma tunnen, et mu juht véddrtustab mind
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11)  Mu juht kasutab oma mdjuvéimu, et aidata mul oma tddprobleeme

lahendada
12)  Mu juht on minuga sobralik ja avatud

Voimalused arenguks

Skaala: I- Ei noustu iildse, 2- Ei noustu, 3- Nii ja naa, 4- Noustun, 5- Noustun tdielikult.
13)  Ma saan t66] oma tugevusi edasi arendada
14)  Mu t66 voimaldab mul ennast piisavalt arendada

15)  Mu t66 pakub voimalusi uusi asju oppida

TOO NOUDMISED

Tookoormus

Skaala: 1- Viga harva, 2- Harva, 3- Monikord, 4- Tihti, 5- Viga tihti
16)  Ma pean tegutsema kiire to6tempoga
17)  Mul on liiga palju todiilesandeid
18)  Ma pean tihtajast kinni pidamiseks kdvasti pingutama

19)  Ma todtan ajasurve all

Kognitiivsed noudmised

Skaala: I- Viga harva, 2- Harva, 3- Monikord, 4- Tihti, 5- Viga tihti
20)  Mu t66 nduab tugevat keskendumist
21)  Mu to66 nduab erilist hoolsust ja tdpsust
22)  Mu td6 on vaimselt kurnav
23)  Mu to66 nduab pidevat tdhelepanu

Emotsionaalsed noudmised

Skaala: I- Viga harva, 2- Harva, 3- Monikord, 4- Tihti, 5- Viga tihti
24)  Mu t66 on emotsionaalselt ndudlik
25)  Ma seisan to0l silmitsi mind isiklikult mojutavate teemadega
26)  Mu toos tuleb ette tugevate emotsioonidega olukordi
27)  Ma puutun t661 kokku alusetult kurtvate klientidega
28)  Ma puutun t661 kokku ndudlike klientidega

29)  Ma pean tegelema klientidega, kes ei kohtle mind austavalt ja viisakalt
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Konfliktsed ootused

Skaala: I- Ei noustu iildse, 2- Ei noustu, 3- Nii ja naa, 4- Noustun, 5- Noustun tdielikult.
30)  Ma saan vastuolulisi ndudmisi erinevate inimeste kiest
31)  Maei suuda tdita oma kolleegide vastandlikke ootusi
32)  Mu kolleegid eeldavad minult erinevaid asju

33)  Erinevad grupid eeldavad minult t661 vastandlikke asju

Tiiiitud probleemid

Skaala: I- Ei noustu iildse, 2- Ei noustu, 3- Nii ja naa, 4- Noustun, 5- Noustun tdielikult.
34)  Ma pean tegelema administratiivsete sehkeldustega
35) Ma pean projektide ja iilesannete IOpule viimiseks tegelema tiiiitute
probleemidega
36)  Ma pean t60d tehes astuma {ile paljudest piirangutest
37)  Ma seisan todl silmitsi ootamatute takistustega

38)  Ma pean toodiilesannete 10petamiseks tegelema paljude tiiiitute asjadega

KAITUMINE

Tugevuste kasutamine

Skaala: I- Viga harva, 2- Harva, 3- Monikord, 4- Tihti, 5- Viga tihti
39)  Ma otsin aktiivselt tooiilesandeid, mis mul hésti vélja tulevad
40)  Ma rakendan t661 oma tugevusi
41)  Ma piilian to6tamisel oma andeid vdimalikult palju rakendada
42)  Ma korraldan oma t66d selliselt, et see sobiks mu tugevustega
43)  Malasen tool oma tugevustel vilja paista
44)  Ma keskendun t66] asjadele, mis mul hésti vilja tulevad
45)  Ma toetun oma t60s enda tugevustele nii palju, kui voimalik
46)  Ma kasutan oma t60s voimalikult palju enda tugevaid kiilgi
47)  Ma otsin vdoimalusi teha oma td60d selliselt, et see sobiks minu tugevate

kiilgedega

Too kujundamine

Skaala: /- Ei ndustu iildse, 2- Ei ndustu, 3- Nii ja naa, 4- Noustun, 5- Noustun tédielikult
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48)

Ma pean téhtsaks, et annaksin endast alati parima

49)  Ma piilian t66d korraldada viisil, et vihendaksin kokkupuuteid inimestega,
kelle probleemid mind emotsionaalselt mdjutavad

50)  Ma kiisin tookaaslastelt ndu

51)  Ma piilian end t606- ja erialaselt arendada

52)  Ma olen esimeste seas, kes uuendustest kuuleb ja neid katsetab

53)  Ma kiisin oma juhilt, kas ta on minu t66ga rahul

54)  Ma otsustan ise, kuidas oma asju teen

55)  Ma piilian tagada, et ma ei peaks sageli raskeid otsuseid ise tegema

56)  Ma piilian t661 uusi asju dppida

57)  Ma kiisin kolleegidelt oma todsooritusele tagasisidet

58)  Ma proovin tagada, et mu t66 poleks emotsionaalselt liiga koormav

59)  Ma vaatan oma iilemuse poole inspiratsiooni saamiseks

60)  Ma vdtan alatasa lisaiilesandeid, ka siis kui nende eest lisatasu ei maksta

61)  Ma piilian oma voimeid arendada

62)  Ma piitian t66d korraldada viisil, mis vdhendab kokkupuuteid inimestega,
kelle ootused on ebareaalsed

63)  Ma niden vOimalust algatada uusi projekte, kui mul on tavapérasest vihem
tood

64)  Ma palun oma juhil mind juhendada

65)  Ma proovin teha nii, et mu t66 poleks vaimselt liiga koormav

66) Ma vaatan oma t60d erinevatest kiilgedest, et teha seda viljakutset
pakkuvamaks

67) Ma pakun ennast huvitavate projektide puhul juba etteruttavalt projekti
kaastegijaks

68)  Ma korraldan oma t66d selliselt, et ei peaks liiga pikalt jérjest keskenduma

Enesehévitus

Skaala: I- Ei noustu iildse, 2- Ei noustu, 3- Nii ja naa, 4- Noustun, 5- Noustun tdielikult.

69)
70)
71)
72)

Ma kipun asju kuni viimase minutini edasi lilkkama
Ma teen vigu
Ma suhtlen t66l viisil, mis vahel tekitab teistes segadust

Ma tekitan olukordi, mil mul on palju tiitmata {ilesandeid
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73)
74)
75)
76)
77)

Ma moonan, et ma tekitan tool stressi

Ma veeretan siill teistele asjaoludele, kui olen teinud midagi valesti
Ma porkun t66d tehes kokku probleemidega

Ma moonan, et ma tekitan konflikte

Ma moonan, et tahaksin leida vabandusi, kui ma ei vasta teiste ootustele

HEAOLU

Too haaratus

Skaala: 0 - Mitte kunagi, 1 - Peaaegu mitte kunagi, 2 - Harva, 3 - Monikord, 4 - Tihti, 5

- Viiga tihti, 6 - Alati

78)  Ma tunnen t6dd tehes, et pakatan energiast
79)  Ma tunnen end t66d tehes tugeva ja elujoulisena
80)  Minu t60 innustab mind
81)  Minu t60 inspireerib mind
82)  Ma jaksan teha t66d pikka aega jérjest
83)  Ma naudin to0sse stivenemist
84)  Ma olen oma t60 iile uhke
85)  Ma olen tdielikult oma t60sse stivenenud
86)  Ma satun t66d tehes hoogu
Kurnatus

Skaala. I- Ei noustu iildse, 2- Ei noustu, 3- Nii ja naa, 4- Noustun, 5- Noustun tdielikult.

87)  Mul on péevi, kui tunnen juba enne to6le joudmist vasimust
88)  Mul ldheb varasemast rohkem aega, et pérast t66d 100gastuda ja ennast jélle
hésti tunda
89)  Ma tunnen end t66l tihti emotsionaalselt kurnatuna
90)  Ma tunnen tavaliselt end peale t60d visinuna ja kurnatuna
ISIKLIKUD RESSURSID
Enesekindlus

Skaala. I- Ei noustu iildse, 2- Ei noustu, 3- Nii ja naa, 4- Noustun, 5- Noustun tdielikult.
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91)  Ma olen kindel, et tulen ootamatute siindmustega hésti toime
92)  Ma tulen ootamatute olukordadega histi toime, tdinu oma leidlikkusele
93)  Ma leian hitta sattudes tavaliselt hea lahenduse

94)  Ma saan hakkama kdigega, mis mu teele tuleb

Optimism

Skaala: I- Ei noustu iildse, 2- Ei noustu, 3- Nii ja naa, 4- Noustun, 5- Noustun tdielikult.
95)  Ma loodan tavaliselt parimat, kui tekivad ebaselged ajad
96)  Ma vaatan alati oma tulevikku optimistlikult
97)  Ma ndustun iitlusega "halvas leidub alati ka midagi head"
98)  Ma iildiselt eeldan, et kokkuvdttes juhtub minuga rohkem héid kui halbu

asju

JOUDLUS

Rollisisene joudlus

Skaala. I- Ei noustu iildse, 2- Ei néustu, 3- Nii ja naa, 4- Noustun, 5- Noustun tdielikult.
99)  Ma vastan kdigile oma ametikoha nduetele

100) Ma vastan kdigile toosoorituse standarditele

Rolliiilene joudlus

Skaala: I- Ei noustu iildse, 2- Ei noustu, 3- Nii ja naa, 4- Noustun, 5- Noustun tdielikult.
101) Ma aitan puhkuselt naasnud kolleegil

102) Ma aitan iilekoormatud voi probleemidega maadlevaid kolleege
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SUMMARY

FACTORS SHAPING WORK ENGAGEMENT IN ESTONIA

Anni Pahna

Work engagement is becoming more important to organisations in every field. Engaged
workers are psychologically committed to their work, willing contribute more to their
work role, take more initiative and are committed to produce better work quality than
not engaged workers (Bakker & Leiter 2010). Engaged workers have personal
relationship with their job, and unlike people who are not engaged, see their work as
challenging and not demanding or stressful (Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel 2014).
The more engaged the employee is, the more productive and effective they are (Vance
2006). Due to these reasons, researching work engagement is important to all
organisations and employees. Understanding the factors that shape engagement allows
organisations to manage their work environment and culture in a way that promotes

results and reduces negative job outcomes (for example burnout).

Research investigating work engagement, is relatively new (first definition is by Kahn
1990) and due to this, there is no universal understanding about the concept. This
master thesis wishes to reduce the theoretical gap and bring academic research closer to

organisation’s practical approach.

Work engagement is not a common framework in Estonia and there is almost none
research related to that. Due to this, there is no academically accepted measuring
instrument that would allow to research engagement in Estonian language. As a part of
this master thesis, an instrument Job Demands-Resources Questionnaire (JD-RQ) was
adapted. The instrument is based on The Job Demands-Resources model (Demerouti et

al. 2001), which describes factors that are related to employee’s well-being (incl. work
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engagement) and measures on how to prevent burnout. To the author’s knowledge, the
JD-R model has not been tested in entirety in one sample. Previous researches have
focused on 1-2 factors at a time. Due to this, the master thesis contributes to JD-R

model theoretical framework and helps to analyse the relations between factors.

The goal of the thesis is to make suggestions to organisations on how to consider work
engagement and the factors that shape it, in everyday work. To achieve the purpose of

the thesis, the research tasks were set as follows:

1. Define work engagement and its formation;

2.analyse the factors shaping work engagement in JD-R model framework;

3.adapt Job Demands-Resources Questionnaire and conduct the research in Estonia;
4.analyse the relations between the factors that shape work engagement:

5.make suggestions to Estonian organisations, on how to consider the factors shaping

work engagement in organisational activities.

The thesis consists of two parts. First, the theoretical part, analyses the work
engagement theoretical framework; the importance of engagement and gives an
overview of the factors shaping work engagement. The second, empirical part, gives an
overview of the research method and sample; validates the adapted version of JD-RQ
and analyses the factors shaping work engagement. The process of adapting the JD-RQ
consisted of translating the questionnaire and adjusting the scales and questions. For the
analysis, a sample of 468 individuals who are currently occupied with work, was
collected. The sample consists of people from different fields, to ensure the diversity of

data and generalisability. The main research results are described below.

Quantitative analyzes were conducted, to validate the adapted measurement scale,
evaluate the JD-R model and analyse the factors shaping work engagement. 468 people
participated in the survey, out of whom 359 participated via their organisation and 109
via social media. As a result, it was discovered that the adapted measurement scale has
academically approved indicators and can be used to research engagement in

organisations. As a second result, it was discovered that the JD-R model as a whole
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does not work as well as the individual factors presented in the model. In addition, it

was discovered which factors shape work engagement in Estonia.

Analysing the relations between factors that are presented in the JD-R mode, it was
discovered that the model is applicable in Estonia and most of the relations were the
similar to the theory. One additional relation that was discovered, was between positive
behavior and job demands, that showed positive relations, indicating that workers who

experience engagement use more positive behavior than not engaged employees.

During the validation of JD-RQ, it was discovered that researching work engagement
should involve each sub-factor instead of generalised factors that are presented in the
model. Analysing sub-factors gives more detailed information about how work
engagement is shaped. Therefore, the thesis contributes to the theoretical JD-R model,
with proposing additional relations and using sub-factors instead of generalised factors.

Additional contribution is to analyse the model as a whole on one sample.

As a research result, it was discovered that the factors that shape work engagement are
autonomy, opportunities for development, feedback, cognitive and emotional demands,
optimism, self-efficacy, use of strengths and job crafting. Role conflict, hassles and
exhaustion are preventing engagement.In order for the organisation to create an
environment that would encourage positive factors, the employer must have a trusting
relationship with the employee. This allows to give more autonomy, which is the most
important factor in shaping work engagement. One option how to achieve that is to

create a system for analysing and reporting work results.

It’s important for the employees to have development opportunities. First option is to
grow the person in their current work role, the other option is to give more
responsibility, so they could advance their careers. Doing that, it’s important to consider

individual preferences - employee’s ambition and goals.

To promote feedback culture, organisations must set standards on how and which
feedback should be given. In case the employee feels that they do not get enough
feedback, they should ask for it from their supervisor and colleagues. Every supervisor

should agree with their employee on what type of feedback should be given and how
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often, to increase the work efficiency.

With cognitive and emotional demands, it’s important that the organisation would
design individual’s work in a way that it would offer enough challenges. It’s important
that amount of challenges is optimal for the employee and not too much. Too many

demands can have a negative effect and exhaust the employee.

Employee’s optimism and self-efficacy are mainly affected by individual’s
psychological peculiarity, that cannot be always affected by the organisations. One
option, how the employer can affect it, is to recruit people based on their role fit and
cultural match, in addition to their skill set. Use of strengths, work design and positive
behavior are the ways how the employee can increase their work resources and decrease
negative job demands. In order to do this, they need to get enough autonomy from the

organisation.

Negative factors, such as exhaustion, role conflict and hassles, prevent work
engagement. To reduce the negative impact, organisations need to make sure that
people get enough vacations, have an optimal work pressure and not too many
restrictions. For employees to work without conflicts, it’s important that their opinion is
considered while setting work processes. In addition, company goals and vision should

be known to all workers.

In conclusion, the author finds that the goal of the thesis has been fulfilled and believes
that it gives a good basis on which to proceed with future research. As the work
engagement has not been much researched in Estonia and there is now an adapted
measurement tool to do that, the future research should focus on comparing factors that
shape engagement, based on organisation’s field, employee’s role, tenure and age. This
would give additional information to organisations, on how to promote engagement

based on individual differences.
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