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RESÜMEE 

 

COVID-19 pandeemia on töötegemise ruumi- ja ajamustrit nihutanud ning toonud kaasa 

hüppelise töökorralduse paindlikkuse suurenemise. Tuleviku töökohtade planeerimisel on 

nii töötajate kui organisatsioonide jaoks oluline aru saada seostest töökorralduse 

paindlikkuse, töö˗pere konflikti ja töö tajutud tulemuslikkuse vahel. Käesoleva uurimustöö 

eesmärgiks oli välja selgitada, kas ja kuidas on töökorralduse paindlikkus seotud töö- ja 

pererollide vaheliste pingete ning töö tajutud tulemuslikkusega ja kas ning kuidas on 

töö˗pere konflikt seotud töö tajutud tulemuslikkusega. Töö˗pere konfliktist oli fookuses nii 

pingel baseeruv töö˗pere-suunaline konflikt kui pere˗töö-suunaline konflikt. Töökorralduse 

paindlikkuse vormidest oli uuringu fookuses töökorralduse ajaline paindlikkus ja asukoha 

paindlikkus.  

Uuringu valimisse kuulus 1422 kontoritöötajast vastajat. Läbiviidud uurimusest selgus, et 

töötajad, kes said suuremal määral otsustada töötamise aja või asukoha üle, hindasid pingel 

baseeruvat töö˗pere-suunalist konflikti väiksemaks. Samuti selgus tulemustest, et töötajad, 

kes hindasid pingel baseeruvat töö˗pere- või pere˗töö-suunalist konflikti vähemal määral, 

tunnetasid suuremal määral töö tajutud tulemuslikkust. Seevastu nii ajapaindlikkuse kui ka 

kohapaindlikkuse ja pingel baseeruva pere˗töö-suunalise konflikti vahel statistiliselt oluline 

seos puudus. Samuti puudus statistiliselt oluline seos nii ajapaindlikkuse kui ka 

kohapaindlikkuse ja töö tajutud tulemuslikkuse vahel.  
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Flexible work arrangements and it is relations with work-family conflict and self-

reported productivity based on office workers 

Jaanus Jõgis 

ABSTRACT 

 

The COVID-19 pandemic has shifted the spatial and temporal pattern of work and led to a 

significant increase in flexible work arrangements. When planning future workplaces, both 

employees and organizations need to understand the connections between flexible work 

arrangements, work-family conflict, and employee self-reported productivity. This study 

aims to find out whether and how work flexibility is related to the tensions between work 

and family roles and employee self-reported productivity and whether and how work-family 

conflict is related to employee self-reported productivity. The focus of the work-family 

conflict was on both the tension-based work-family conflict and the family-work conflict. 

Among the forms of flexible work arrangements, the study focused on time flexibility and 

work location flexibility. 

The sample of the study included 1422 office workers. The study showed that employees 

who were more able to decide on the time or location of work felt less the tension-based 

work-family conflict. The results also showed that employees who rated tension-based work-

family or family-work conflict to a lesser extent felt higher self-reported productivity. In 

contrast, there was no statistically significant relationship between both time and workplace 

flexibility and the tension-based family-work conflict. There was also no statistically 

significant relationship between time and workplace flexibility and employee self-reported 

productivity. 
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SISSEJUHATUS 

 

Töökorralduse paindlikkus on kasvutrendis ja oluline teema nii töötajatele kui ka 

tööandjatele. Enne COVID-19 pandeemia algust oli töökorralduse paindlikkusele surve 

peamiselt töötajatepoolne, kuna töötajad soovisid aina enam otsustada ja valida ise 

töötamiseks aega ja asukohta, et toime tulla nii pere-, isiklike kui tööalaste kohustustega 

(Possenriede, Hassink, & Plantenga, 2016). COVID-19 pandeemia on suurendanud 

hüppeliselt töökorralduse paindlikkust (Altig et al., 2020; Statistikaamet, 2021) ja tööandjate 

keskseks aruteluteemaks on saanud see, missuguseks kujuneb tuleviku töökoht, et olla 

valmis tulevikus reageerima samalaadsetes olukordades nagu COVID-19 pandeemia (Lucas 

Ancillo, Val Núñez, & Gavrila, 2020). Ühe osana lahendusest tuuakse välja töökorralduse 

paindlikkuse suurenemist (Lucas Ancillo et al., 2020). Arutelu aluseks on olnud tööandja-

pool, et säilitada organisatsiooni efektiivsus, kui pandeemia olukord kordub. COVID-19 

pandeemiale eelneval perioodil tähendas töökorralduse paindlikkus töötamise asukoha 

mõttes peamiselt töötaja valikut töötada organisatsiooni pakutavast töökohast väljaspool, 

kuid Palumbo (2020) tõi välja, et pandeemiaolukorras on töötajate jaoks tähtsaks muutunud 

võimalus valida kodukontori asemel töötamise asukohaks organisatsiooni ruumid.  

Organisatsioonile on oluline, kuidas töökorralduse paindlikkuse suurenemine mõjutab 

töötajate endi tajutud tulemuslikkust, kuna Rego ja Cunha (2008) leidsid, et kui töötaja ise 

tunnetab, et on produktiivne, siis on töötaja ka organisatsioonis kasutavate mõõdikute järgi 

produktiivne. Teiseks on tuleviku töökohtade planeerimisel oluline aru saada ka 

töökorralduse paindlikkuse seost pingel baseeruva töö˗pere konfliktiga, kuna suurenev 

paindlikkus võib vähendada ühest rollist tekkinud kurnatust, mis segab teise rolli täitmist 

(Greenhaus & Beutell, 1985). Töö˗pere konflikti tulemusena võib langeda nii töö tajutud kui 

ka tegelik tulemuslikkus (Witt & Carlson, 2006; Li, Lu, & Zhang, 2013).  

COVID-19 pandeemia eelsest olukorrast leidub uuringuid töökorralduse paindlikkuse ja töö 

tajutud tulemuslikkuse seostest (Austin-Egole, Iheriohanma, & Nwokorie, 2020; Baltes, 

Briggs, Huff, Wright, & Neuman, 1999); uuritud on ka töökorralduse paindlikkuse ja 

töö˗pere konflikti vahelisi seoseid (Allen & Shockley, 2007; Carlson, Grzywacz, & Kacmar, 

2010; Rhee, Park, & Lee, 2020). Arvestades probleemi aktuaalsust on oluline COVID-19 

pandeemia tingimustes uurida seoseid töökorralduse paindlikkuse, töö tajutud 

tulemuslikkuse ja töö˗pere konflikti vahel.  
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Kontoritöötajate töökorralduse paindlikkuse seose uurimine töö˗pere konflikti ning töö 

tajutud tulemuslikkusega võib anda infot organisatsioonidele, kellel on plaanis tulevikus 

töökorralduse paindlikkuses muudatusi teha. Töökorralduse paindlikkusega arvestamine 

organisatsiooni töökohtade disainimisel võiks aidata kaasa ettevõtte eesmärkide täitmisele 

ka olukorras, kui COVID-19 pandeemia taoline olukord korduks, sest üleminek uuele 

töökorraldusele oleks lihtsam ja kiirem (Lucas Ancillo et al., 2020). Samuti võiks aidata 

töökorralduse paindlikkuse mõjude tundmine töötajate lahkumiskavatsuste ennetamisel 

(McNall, Masuda, & Nicklin, 2010)  ja võiks kasulik olla uute töötajate värbamisel. Teiseks 

võivad uuringu tulemused olla kasulikud töötajale, et paremini mõista töökorralduse 

paindlikkuse seoseid võimaliku töö˗pere konfliktiga ning töö˗pere konflikti seoseid töö 

tajutud tulemuslikkusega.   

Vastavalt eelkirjeldatule on oluline läbi viia uurimus, mis aitab selgitada, kuidas on seotud 

kontoritöötajate töökorralduse paindlikkus nende töö˗pere konflikti ja töö tajutud 

tulemuslikkusega COVID-19 pandeemia kontekstis.  
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TEOREETILINE TAUST 

 

Töökorralduse paindlikkus 

 

Töökorralduse paindlikkust (flexible work arrangements) saab defineerida kui 

organisatsiooni poolt töötajale antud võimalust erineval määral otsustada ja valida 

töötegemise aega või kohta (Hill, Hawkins, Ferris, & Weitzman, 2001). Hill ja tema 

kolleegid (2008) tõid välja kolm töökorralduse paindlikkuse võimalust, millal, kus ja kui 

kaua töötaja täidab tööülesandeid: 

 töötajal on võimalus valida aega (schedule flexibility), millal ta tööülesandeid täidab;  

 töötajal on võimalus valida asukohta (flexplace), kus ta tööülesandeid täidab;  

 kui palju töötaja panustab aega tööülesannete täimisele ehk vastavalt tööandja ja 

töötaja omavahelisele kokkuleppele tähendab see osalise koormusega (part-time) 

töötamist.  

Seoses töö sisu muutuse ja infotehnoloogia ning kommunikatsioonivahendite arenguga on 

paljud töötajad saanud suurema kontrolli oma töökorralduse üle, saades valida töötamise 

aega, selle pikkust ja töötamise asukohta (Possenriede et al., 2016). Enesemääratlemise 

teooria kohaselt, mida suuremat kontrolli töö tegemise üle töötajale pakutakse, seda 

suuremat sisemist motivatsiooni annab see töötajale tööalaste ülesannete täitmiseks (Deci & 

Ryan, 2000). 

Töökorralduse paindlikkus jaguneb kaheks erinevaks perspektiiviks, millest esimene on 

tööandjapoolne vaade, kus tööandja vajadused on esmasel ning töötaja vajadused teisel 

kohal, ning teine vastupidise rõhuasetusega töötajapoolne vaade (Hill et al., 2008). 

Töökorralduse paindlikkus ei ole lihtsalt kokkulepe tööaja ja töö asukoha vabamaks 

kasutamiseks, vaid põhineb usaldusel tööandja ja töötaja vahel, et optimaalse kontrolliga 

saaks täidetud ettevõtte eesmärgid (Hill et al., 2008). Ongaki (2019) leidis, et töökorralduse 

paindlikkus on laialdaselt levinud, ja tõi välja, et ajakirja „Fortune“ 100 parima ettevõtte 

seas pakuvad 82% ettevõtetest oma töötajatele võimalust valida vähemalt ühel päeval 

nädalas töötamise asukohta, kus nad soovivad tööd teha. 

Viimastel aastatel on paindlike töövormide kasutamine ettevõtetes märgatavalt suurenenud, 

eriti on mõjutanud paindlike ja väljaspool kontorit teostatavate töövormide kasutuselevõttu 

COVID-19 pandeemia (Henry, Le Roux, & Parry, 2019; Lucas Ancillo et al., 2020). 
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Organisatsioonide tagasiminek COVID-19-eelsetesse tööformaatidesse on väheusutav 

(Lucas Ancillo et al., 2020; Etheridge, Tang, & Wang, 2020). Ettevõtted peaks mõtlema 

uutele töövormidele, mida on võimalik luua mineviku töönormidest lahti ütlemise ja 

töökorralduse ümberkujundamise tehnoloogia ning digitaalse strateegia abil, mis loovad 

uue, digitaalsema, vähem hierarhilise ja paindlikuma igapäevase töökorralduse (Lucas 

Ancillo et al., 2020). 

Tööaja paindlikkus ja töötamise asukoha paindlikkus  

Chung ja Van der Lippe (2020) leidsid, et paindlikkus jaguneb kaheks: tööaja 

paindlikkuseks, kus töötajal on kontroll töötamiseks sobiva aja üle, ning tööpaiga 

paindlikkuseks, kus töötajal on kontroll töötamise asukoha üle ja töötaja võib töötada 

väljaspool oma tavapäraseid tööruume.  

Tööaja paindlikkus 

Tööaja paindlikkuse puhul on töötajal kontroll töötamise aja üle (Chung & Van der Lippe, 

2020). Baltes ja tema kolleegid (1999) kirjeldasid, kui jätta välja osalise koormusega 

töötamine, siis töötaja võimalus tööaja üle otsustada jaguneb paindlikuks tööajaks (flextime) 

ja kokkusurutud töönädalaks (compressed workweek). Paindliku tööaja puhul on töötajal 

endal võimalik otsustada töö alustamise ja lõpu aega, aga kindlaks määratud tunnid päeva 

keskel (nt kella üheksast kuni kaheni) on kõigile töötajatele määratud ühiseks tööajaks 

(Baltes et al., 1999). Kokkusurutud töönädala kokkulepe puhul lepivad tööandja ja töötaja 

kokku tavapärasest pikemad tööpäevad (nt 10/4 ehk 10 tundi päevas, 4 päeva nädalas) ja 

sellega tekib töötajale üks vaba päev nädalas juurde (Baltes et al., 1999). 

Chung ja Van der Horst (2018) kirjeldasid tööaja paindlikkust, mille alla kuulusid nii eelpool 

nimetatud paindliku tööaja kui ka kokkusurutud töönädala variandid ning lisaks veel aastane 

paindlikkus, mille korral arvestatakse töötundide paindlikkust aasta vältel.  

Töötamise asukoha paindlikkus 

Töötamise asukoha paindlikkuse puhul on  töötajal kontroll töötamise asukoha üle (Chung 

& Van der Lippe, 2020). Üheks alternatiiviks töötamisele ettevõtte kontoris on kaugtöö 

(telework, telecommuting), mille korral töötatakse mingi osa tööajast väljaspool ettevõtte 

kontorit (Bailey & Kurland, 2002). Kaugtöö on saanud võimalikuks paljudele töötajatele 

seoses infotehnoloogia ning kommunikatsioonivahendite arenguga (Possenriede et al., 

2016). Kaugtöö jaguneb vastavalt töötamise asukohale neljaks:  
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 regulaarne kodus töötamine, kuid see ei pea olema igapäevane;  

 satelliitkontor, mis asub ettevõtte kontorist eemal, kuid on kasutatav ainult ettevõtte 

töötajatele ja ettevõtte klientidele;  

 naabruskonna töökeskus, mis asub töötaja elukohale lähedal ja mida võidakse jagada 

teiste ettevõtetega;  

 mobiilne töökoht, mis võib asuda kus iganes töötaja viibib (Bailey & Kurland, 1999). 

Bailey ja Kurland (1999) toovad välja kahe kõrgtehnoloogiaettevõtte töötajatega tehtud 

uuringust ja intervjuudest lähtuvalt kaugtööga seonduvad väljakutsed: sotsiaalne isolatsioon, 

tööalane isolatsioon, organisatsiooni kultuur, vähene kontori mõju, töö˗pere tasakaal, tööle 

keskendumine, pikemad tööpäevad, ligipääs vahenditele ja tehniline taiplikkus. Kaugtöö 

eelistena: vähem aega tööle sõitmiseks, kulude kokkuhoid, vähem stressi, mugav 

töökeskkond, vähem segajaid, kontorireeglite puudumine, töö˗pere tasakaal, suurem tööga 

rahulolu, ajaline paindlikkus ja suurem autonoomia (Bailey & Kurland, 1999). 

Varasemalt on uuritud töökorralduse paindlikkuse seoseid näiteks töö˗pereelu 

rikastamisega, töörahuloluga, meeskonna koostööga, tööstressiga, töökoormusega ja 

füüsilise tervisega. Järgnevalt käsitletakse mõningaid töökorralduse paindlikkusega seotud 

uuringuid.  

McNall, Masuda ja Nicklin (2010) viisid läbi küsitluse, millele vastajad olid vabatahtlikud 

uuringutes osalejad, ja leidsid, et töötajad, kellel on suurem tööajaline paindlikkus, 

tunnetavad suuremat tööga rahulolu ja väiksemat töölt lahkumise soovi läbi vahendava 

muutuja ˗ töö˗pereelu rikastamise (work˗family enrichment). 

Mache, Servaty ja Harth (2020) tehtud longituuduuringus uuriti tehnikaettevõtte 

ümberkujundamist tegevuspõhiseks kontoriks (activity based working), mis andis töötajatele 

võimaluse valida, mis ajal ja kus soovitakse töötada, ning uuringu tulemused näitasid, et 

töökorralduse paindlikumaks muutudes suurenes ka tööga rahulolu, meeskonna koostöö, 

tajutud töökoormus ja vähenes tööstress.  

Rahvusvahelise farmaatsiaettevõtte Ameerika Ühendriikides töötavate töötajate seas läbi 

viidud uuring näitas, et neil töötajatel, kes saavad paindlikult täita töö-, isiklikke ja 

perekondlikke kohustusi, oli ka parem tervislik seisund: väiksem tajutud stress ja pinge ning 

parem füüsiline tervis (Butler, Grzywacz, Ettner, & Liu, 2009). Butler et al. (2009) uuringu 

tulemused aga ei näidanud seost paindliku töökorralduse ja arsti vastuvõttudel käimise ega 

välja kirjutatud retseptide koguse vahel.  
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Nii töötamise aja kui ka koha paindlikkus on olnud kasvutrendis ja organisatsioonides 

keskseks teemaks juba enne COVID-19 pandeemia algust. Organisatsioonide 

huvipunktideks on olnud töötajate värbamine, motiveerimine ja produktiivsus ning töötajate 

poolel rahulolu paindlikkusest tekkivate võimalustega. COVID-19 on andnud tõuke ja 

suurendanud märgatavalt töökorralduse paindlikkust organisatsioonides, et tagada ohutu 

töökeskkond, mis võimaldaks täita organisatsioonide eesmärke. Sellest on tekkinud uurijatel 

huvi selgitada, kas ja kuidas aja ning koha paindlikkus mõjutab töö˗pere konflikti ja kuidas 

töötajad tajuvad töö tulemuslikkust.  

 

Töö˗pere konflikt 

 

Töö˗pere konflikt on töörolli ja pererolli vaheline kokkusobimatus, mis tekib, kui ühes rollis 

tegutsemine muudab teises rollis tegutsemise raskemaks, eriti juhul, kui inimese jaoks on 

töö- ning pererollid kesksel kohal ning rolli täitmata jätmisele järgnevad tugevad negatiivsed 

sanktsioonid (Greenhaus & Beutell, 1985). Rollidünaamika teooria järgi tekib konflikt, kui 

kahe vastandliku rolli survel muutub ühe rolli täitmine keeruliseks ja kus konflikti suuruse 

määrab nõrgema rolli jõud ehk mida suurem see on, seda suurem on konflikt (Kahn, Wolfe, 

Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964).  

Töö˗pere konflikti uuriti algselt töö˗pere-suunalise rollivastuoluna (Greenhaus & Beutell, 

1985). Mõne aja pärast alustati töö˗pere konflikti uurimist kahesuunalisena, kus töö˗pere- 

suunalise konflikti puhul mõjutab töörollist tulenev konflikt pererolli ja pere˗töö-suunalise 

konflikti puhul mõjutab pererollist tulenev konflikt töörolli (Netemeyer, Boles, & 

McMurrian, 1996). Uuritud on, mil määral on pererollis osalemine töörollis osalemist 

raskendanud ehk töö˗pere-suunaline konflikt ning mil määral on töörollis osalemine 

pererollis osalemist raskendanud ehk pere˗töö-suunaline konflikt (Michel, Kotrba, 

Mitchelson, Clark, & Baltes, 2011).   

Töö-pere konflikti liigid 

Greenhaus ja Beutell (1985) jagasid töö˗pere konflikti tüübi järgi kolmeks: 

 ajal baseeruv konflikt, mille korral ühele rollile pühendatud aeg muudab teise rolli 

täitmise keerulisemaks; 
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 pingel baseeruv konflikt, kus ühe rolli pinge või rollist tekkinud kurnatus segab teise 

rolli täitmist;  

 käitumisel baseeruv konflikt, mille puhul käitumine ühes rollis teeb keeruliseks teise 

rolli nõuetele vastamise.  

Ajal baseeruv konflikt 

Greenhaus ja Beutell (1985) tõid välja, et erinevate rollide täitmised võistlevad omavahel 

aja pärast, kuna ühes rollis tegutsemise ajal ei saa tegeleda teise rolli täitmisega. Töö poolt 

tekib surve, kui töötatakse ületundidega, fikseeritud graafikuga tööl või vahetustega tööl ja 

pere poolt võimendavad rollidevahelist survet väikesed lapsed peres, suured pered või 

abikaasa töökoormus (Greenhaus & Beutell, 1985). Ajal baseeruv konflikt tekib siis, kui 

ühele rollile eraldatud aeg takistab teise rolli täitmist (Michel et al., 2011). 

Pingel baseeruv konflikt 

Töö ja pere vahelised rollid ei sobi kokku siis, kui ühe rolli loodud pinged ja kurnatus 

raskendavad teise rolli nõudmiste täitmist ning pinget tekitavateks põhjusteks võivad olla 

töörolli puhul näiteks töörolli ebaselgus, konfliktid tööl või tööalased lisakohustused ning 

pererolli puhul näiteks konfliktid peres või abikaasapoolne vähene toetus (Greenhaus & 

Beutell, 1985). Pingel baseeruv konflikt tekib siis, kui pinge suurenemine ühes rollis takistab 

teise rolli täitmist (Michel et al., 2011). 

Käitumisel baseeruv konflikt 

Käitumisel baseeruv konflikt tekib siis, kui rollisisesed käitumismustrid on vastuolus 

ootustele teises rollis käitumisega (Greenhaus & Beutell, 1985). Nagu näiteks tööroll eeldab, 

et inimene on otsekohene, diskreetne ja agressiivne juht, aga pereroll eeldab, et ollakse soe 

ja avatud pereliige (Greenhaus & Beutell, 1985). Käitumisel baseeruv konflikt tekib siis, kui 

ühest rollist üle kantud käitumine takistab teises rollis käitumist (Michel et al., 2011). 

Töö-pere konflikti kuus dimensiooni 

Carlson, Kachmar ja Williams (2000) leidsid, et töö˗pere konflikti saab jagada kuueks 

konfliktidimensiooniks kombineerituna: see baseerub kas ajal, pingel või käitumisel ja 

vastavalt suunale töö˗pere-suunalisena või pere˗töö-suunalisena (vt Tabel 1). 
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Tabel 1. 

Töö˗pere konflikti dimensioonid, koostatud Carlson, Kacmar & Williams, 2000 järgi. 

 Töö˗pere-  

suunaline 

Pere˗töö-  

suunaline 

Ajal baseeruv  töö˗pere-suunaline, ajal 

baseeruv konflikt 

pere˗töö-suunaline, ajal baseeruv 

konflikt 

Pingel baseeruv  töö˗pere-suunaline, pingel 

baseeruv konflikt 

pere˗töö-suunaline, pingel 

baseeruv konflikt 

Käitumisel baseeruv  töö˗pere-suunaline, 

käitumisel baseeruv konflikt 

pere˗töö-suunaline, käitumisel 

baseeruv konflikt 

 

Analüüsides eelnevaid töö˗pere uuringud, töötati välja kõigi kuue dimensiooni kohta 

kaheksateistkümne väitega küsimustik, kus iga dimensiooni uurimiseks oli esitatud kolm 

väidet (Carlson et al., 2000).   

Varasemalt on uuritud töö˗pere konflikti seoseid näiteks tööga rahuloluga, tööstressiga, 

organisatsioonile pühendumisega, töö tulemuslikkusega ja tööl läbipõlemisega. Järgnevalt 

käsitletakse mõningaid töö˗pere konfliktiga seotud uuringuid. 

Ameerika Ühendriikide Illinoisi osariigi kahe vangla vangivalvurite seas tehtud uuring 

näitas, et pingel baseeruv töö˗pere-suunaline konflikt ennustab olulisel määral tööga 

rahulolu ja tööstressi ning ajal baseeruv töö˗pere-suunaline konflikt ennustab ainult tööga 

rahulolu (Vickovic & Morrow, 2020). Lisaks näitas uuring, et nii pingel kui ajal baseeruval 

töö˗pere-suunalisel konfliktil puudub seos organisatsioonile pühendumisega (Vickovic & 

Morrow, 2020). 

Cao, Liu, Wu, Zhao ja Jiang (2020) leidsid oma uuringus, mis viidi läbi Hiina ehitussektoris 

töötavate inimeste hulgas, et emotsionaalne organisatsioonile pühendumine on vahendav 

muutuja töö˗pere- ja pere˗töö-suunalise konflikti ning töö tulemuslikkuse ja tööga rahulolu 

vahel ning et töö˗pere- ja pere˗töö-suunaline konflikt mõjutas vastupidises suunas 

emotsionaalset organisatsioonile pühendumist, mis omakorda mõjutas positiivselt töö 

tulemuslikkust ja tööga rahulolu.  

Maloni, Gligor, Cheramie ja Boyd (2019) poolt Ameerika Ühendriikides logistikasektoris 

töötavate inimeste seas läbi viidud uuringu tulemusena toodi välja, et pingel ja käitumisel 

baseeruv töö˗pere-suunaline konflikt on negatiivselt seotud tööga rahuloluga. Vastupidiselt 

püstitatud hüpoteesile leiti, et ajal baseeruv töö˗pere-suunaline konflikt ei ole seotud tööga 
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rahuloluga, mille selgituseks toodi välja, et logistikud on näiliselt aktsepteerinud globaalse 

tarneahela vältimatud ootused ööpäevaringseks töötamiseks (Maloni et al., 2019). 

Taylor, Huml ja Dixon (2019) tõid välja Ameerika Ühendriikide koolidevaheliste 

spordiasutuste töötajate hulgas tehtud uuringu tulemusena, et töönarkomaania ja 

läbipõlemise vahel on positiivne seos, mida osaliselt vahendab töö˗pere-suunaline konflikt. 

Taylor et al. (2019) tõid soovitusena välja, et vähendada tööalast läbipõlemist, peab 

korrigeerima ebarealistlikke tööeesmärke ja pakkuma tuge töö˗pere konflikti vähendamiseks  

juhtide toetuse, paindliku töögraafiku ja lastehoiu rahastamise abil.  

Töö˗pere konflikt on oluline teema nii organisatsiooni kui ka töötaja jaoks. Pinged ja 

kurnatus, mis kanduvad ühest rollist teise, tekitavad töötajas negatiivseid emotsioone ja 

kahjustavad rollikohustuste täitmist. COVID-19 pandeemia olukorras on tugev surve 

töökorralduse paindlikkuse suurenemisele, mille mõju nii perekonnasuhetele kui ka 

tööalastele suhetele läbi töö˗pere konflikti on uurijatele oluliseks uurimisobjektiks.  

 

Töö tajutud tulemuslikkus  

 

Töö tulemuslikkust võib hinnata mitme viisil: objektiivselt ehk tulemust mõõtvate 

mõõdikute abil või siis subjektiivselt ehk töökaaslaste või töötaja enda antud hinnangu 

põhjal. Käesolevas uurimistöös vaadeldakse tulemuslikkust töötaja subjektiivse hinnangul 

oma töö tulemuslikkusele.  

Töö tajutud tulemuslikkuse korral töötaja usub oma suutlikkusse, et ta saab hakkama 

ülesannetega ja seeläbi saavutab temale seatud eesmärgid (Staples, Hulland, & Higgins, 

1999). Töö tajutud tulemuslikkuse hinnang võib erineda olenevalt sellest, kas hinnang 

antakse iseendale või annab hinnangu juht ehk kui võrrelda juhtide hinnanguid töötajatele ja 

töötajate enesehinnanguid, siis töötajate enesele antud hinnangud on kõrgemad kui juhtide 

antud hinnangud töötajatele (Van der Heijden & Nijhof, 2004). Juhtide ja töötajate 

hinnangud ei saa olla täiesti erinevad, kuna rollidünaamika teooria järgi saab töötaja (focal 

person) pidevalt töökaaslastelt, juhtidelt ja alluvatelt (role senders) ootuseid ja hinnanguid 

enda tegevuste kohta (Kahn et al., 1964). Seega, kui töötaja arvamus on, et ta on produktiivne 

töötaja, siis valdavalt on ka juhi arvamus töötajast samasuunaline ja töötaja on produktiivne 

ka organisatsioonis kehtivate standardite ja mõõdikute järgi (Rego & Cunha, 2008). 
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Wood ja Bandura (1989) leidsid, et seda, kuidas töötaja tajub oma tulemuslikkust, saab 

mõjutada neljal peamisel viisil: 

 töötaja enda kogemuse kaudu, kus töötaja eelnevad edukad sooritused tõstavad 

tema usku enda tulemuslikkusesse, aga ebaedukad sooritused mõjutavad usku 

tulemuslikkusesse negatiivselt; 

 kasutades sotsiaalset veenmist, millega suurendatakse töötajate usku, et nad 

suudavad ülesannetega hakkama saada; selles on aga võimalus ohuolukorraks, kui 

töötaja eneseusk tõstetakse ebarealistlikult suureks ja ta ebaõnnestub ülesande 

täitmisel; 

 parandades töötajate füüsilist seisundit, vähendades stressi taset või muutes nende 

somaatilise teabe düsfunktsionaalseid konstruktsioone; 

 modelleerimise abil, kus nähes teisi töötajaid edukalt ülesannet täitmas, tõuseb 

töötaja usk ka enda tulemuslikkusesse sama soorituse puhul; aga nähes 

kaastöötajaid ebaõnnestumas, langeb usk ka enda tulemuslikkusesse. 

Varasemalt on uuritud töö tajutud tulemuslikkuse seoseid näiteks töökoha vaimsusega, tööst 

tingitud ebakindlusega, ärevusega, depressiooniga ja sunnitud kodustöötamisega. Järgnevalt 

käsitletakse mõningaid töö tajutud tulemuslikkusega seotud uuringuid. 

Rego, Cunha ja Souto (2007) viisid läbi uuringu Portugalis ja Brasiilias ning tõid uuringu 

tulemusena välja, et töö tajutud tulemuslikkus on seotud töökoha vaimsusega (workplace 

spirituality) ja lisaks selgus, et töökoha vaimsus on seotud emotsionaalse, alalhoidliku ning 

normatiivse organisatsioonile pühendumisega. Tulemustest järeldati, et töötajad tajuvad 

suuremat töö tulemuslikkust, neil on suurem emotsionaalne ning normatiivne pühendumine 

ja madalam alalhoidlik organisatsioonile pühendumine, sest nad tunnevad tööst naudingut, 

mõistavad, et nad teevad sisukat ja mõtestatud tööd, kogevad meeskonnatunnet ja leiavad, 

et nende ja organisatsiooni väärtused ühtivad (Rego et al., 2007).  

Kanaari saartel COVID-19 pandeemia varases etapis 2020. aasta kevadel hotellinduses 

töötavate inimeste seas läbi viidud uuring näitas, et töö ebakindlus (job insecurity) ei ole 

seotud töö tajutud tulemuslikkusega ja lisaks leiti, et kuigi töö ebakindlus tekitab ärevust ja 

depressiooni, ei ole kumbki neist seotud töö tajutud tulemuslikkusega (Aguiar-Quintana, 

Nguyen, Araujo-Cabrera, & Sanabria-Díaz, 2021). 

Etheridge ja tema kolleegid (2020) leidsid Ühendkuningriigis läbi viidud uuringute 

tulemusena, et töötajate tajutud töö tulemuslikkus suurenes peale seda, kui suurenes kodust 
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tehtava töö osakaal COVID-19 pandeemia ajal võrreldes COVID-19 pandeemiale eelnenud 

perioodiga jaanuar – veebruar 2020. Samas uuringus toodi välja, et juba eelnevalt kodust 

töötanud töötajate töö tajutud tulemuslikkus vähenes ning uuringust selgus, et vastajate 

tulemuslikkuse vähenemise enim märgitud põhjuseks oli laste või teiste inimeste eest 

hoolitsemine, milles meeste ja naiste võrdluses tõid selle põhjusena enam välja naised 

(Etheridge et al., 2020).  

Krukowski, Jagsi ja Cardel (2021) uurisid akadeemilise töö tajutud tulemuslikkust (self-

reported academic productivity) enne COVID-19-aegset perioodi 2020. aasta jaanuari 

keskpaigast märtsi keskpaigani ning COVID-19 pandeemia aegsel perioodil märtsi 

keskpaigast kuni mai keskpaigani olukorras, kus koolide teaduskondade töötajad olid 

sunnitud töötama kodust. Uuringu tulemusena selgus, et meeste ja naiste tulemuste võrdluses 

jäi meestel akadeemilise töö tajutud tulemuslikkus samaks mõlemal perioodil, aga naiste 

akadeemilise töö tajutud tulemuslikkus langes, kuna nad olid sunnitud töötama kodust ja 

seda peamiselt naistel, kelle peres olid lapsed (Krukowski et al. 2021). 

Töö tajutud tulemuslikkus on tähelepanu saanud kaugtöö ja paindliku töökorralduse 

kontekstis, kuna töötajal on suurem otsustusõigus valida töötamiseks aega ja kohta ning ta 

ei tööta igapäevaselt organisatsiooni poolt pakutavas ja jälgitavas töökeskkonnas. 

Töötulemuste saavutamiseks on oluline töötaja positiivne hinnang oma töö 

tulemuslikkusele, sest see tähendab ka produktiivsust organisatsiooni tulemuslikkuse 

mõõdikute järgi. 

 

Töökorralduse paindlikkuse, töö tajutud tulemuslikkuse ja töö-pere konflikti 

vahelised seosed varasemates uuringutes 

 

Töökorralduse paindlikkus ja töö tajutud tulemuslikkus 

Austin-Egole et al. (2020) tõid varasemaid uuringuid analüüsides välja, et kui töötaja saab 

valida töötamise aega ja asukohta, siis on sellest kasu nii tööandjale kui ka töötajale, sest 

töökorralduse paindlikkus vähendab stressi, töölt puudumisi, töötajate voolavust ja tõstab 

töötaja heaolu ning töö tulemuslikkust. 

Baltes ja tema kolleegid (1999) uurisid metaanalüüsis ettevõttes rakendatud paindlikku 

tööaega ja leidsid, et paindliku tööaja rakendamine mõjus positiivselt töötaja töötulemustele, 

tõstis töötajate tööga rahulolu, vähendas puudumisi, aga vastupidiselt arvatule ei mõjutanud 
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see positiivselt töötajate endi poolt tajutud tulemuslikkust, mis võis uurijate hinnangul 

tuleneda tajutud tulemuslikkuse omaduste mõõdikust.  

Kuna Baltes ja tema kolleegid (1999) tõid välja, et töötaja tajutud tulemuslikkuse näitaja 

võis olla ebatäpne kasutatud mõõdiku omaduste tõttu, on oluline kontrollida, kas teisi 

mõõdikuid kasutades võiks ilmneda positiivne seos töökorralduse paindlikkuse ja töö 

tulemuslikkuse vahel (Austin-Egole et al., 2020). Vastavalt töökorralduse paindlikkuse 

jagunemisele võiks püstitada eraldi hüpoteesi nii töökorralduse ajalise paindlikkuse kui ka 

töökoha asukoha paindlikkuse positiivse seotuse kohta töö tajutud tulemuslikkusega. 

Töökorralduse paindlikkus ja töö˗pere konflikt 

Allen ja Shockley (2007) uurisid kumb töökorralduse paindlikkuse vorm, kas paindlik 

tööaeg või paindlik töötamise asukoht, on rohkem seotud töö˗pere konflikti mõlema suunaga 

ehk nii töö˗pere suuna kui pere˗töö suunaga. Uuring viidi läbi Ameerika Ühendriikides 

erinevates tööstusharudes ja erinevatel ametikohtadel töötavate töötajate hulgas, näiteks oli 

uuritud ametikohtadest olid välja toodud strateegiline personalinõustaja, vanem-ostuagent, 

õpetaja ja laenuspetsialist, ning uuringu tulemusena selgus, et töötajad, kes saavad rohkem 

otsustada oma tööaja üle, tunnetasid vähem töö˗pere-suunalist konflikti (Allen & Shockley, 

2007). 

Sarnasele järeldusele jõudsid Carlson ja tema kolleegid (2010), kes uurisid, kuidas tööaja 

paindlikkus mõjutab töö tulemust ja tööga rahulolu läbi vahendava muutuja, töö˗pere-

suunalise konflikti ja leidsid, et tööaja paindlikkus on negatiivselt seotud töö˗pere-suunalise 

konfliktiga. 

Hill ja tema kolleegid (2001) viisid läbi uuringu Ameerika Ühendriikides ettevõttes IBM, 

millest selgus, et kui töötajad tunnetavad, et saavad valida töötamise aeg või asukohta, siis 

on neil vähem raskusi saavutamaks töö˗pere tasakaalu. Põhjustena toodi välja ajavõit 

transpordilt, võimalus valida elamiseks asukoht linnast väljas ning parem toimetulek 

perekondlike kohustuste ja lastega (Hill et al., 2001). 

Rhee ja tema kolleegid (2020) tõid välja Lõuna˗Koreas läbi viidud uuringus, et paindlik 

töökorraldus (sealhulgas paindlik tööaeg ja paindlik töötamise asukoht) vähendab nii 

töö˗pere- kui ka pere˗töö-suunalist konflikti; lisaks leiti, et vähendades töö˗pere-suunalist 

konflikti, suurendatakse tööga rahulolu, mis omakorda vähendab töötajate töölt lahkumise 

kavatsusi.  
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Vastavalt eelnevalt välja toodud uuringutele (Allen & Shockley, 2007; Carlson et al., 2010; 

Hill et al., 2001; Rhee et al., 2020) võiks eeldada, et töökorralduse paindlikkusel on 

negatiivsed seosed nii töö˗pere konflikti kui pere˗töö-suunalise konfliktiga.  

Töö-pere konflikt ja töö tajutud tulemuslikkus 

Witt ja Carlson (2006) leidsid USAs hulgikaubanduse sektori töötajate seas läbi viidud 

uuringu tulemusena, et pere˗töö-suunaline konflikt on negatiivselt seotud töötajate töö 

tulemuslikkusele antud hinnangutega, kuna pere˗töö konflikti tõttu kaotab töötaja ajasurve, 

pinge või käitumuslike piirangute mõjul enda isiklikke ressursse ning teeb valiku rakendada 

piiratud ressursid pere kasuks ja vähendab panust tööl, mille tõttu langeb töö efektiivsus. 

Witt ja Carlson (2006) tõid välja, et pere˗töö konfliktist on eriti mõjutatud kohustundlike ja 

motiveeritud töötajate efektiivsus, kuna nad panustavad rohkem nii perele kui tööle 

võrreldes madala kohusetundega töölistega.    

Samasugusele tulemusele jõudsid Li ja tema kolleegid (2013), kes viisid Hiina 

haiglatöötajate hulgas läbi uuringu, mille tulemusena selgus, et pingel baseeruv pere˗töö-

suunaline konflikt on negatiivselt seotud hinnangutega töötajate töö tulemuslikkusele. 

Autorite arvamusel on töötajatel, kes tunnetavad suuremat pere˗töö-suunalist konflikti, 

vähem füsioloogilisi ja kognitiivseid ressursse, et oma tööasjadega hakkama saada ning see 

mõjutab nii töö täpsust kui ka efektiivsust (Li et al., 2013).  

Witt ja Carlson (2006) ja Li ja tema kolleegid (2013) leidsid sarnaselt, et pere˗töö-suunalise 

konflikti tunnetamisel kasutab töötaja enda piiratud ressursse pere heaks, mis mõjutab 

töökohustuste täitmisega toimetulekut. Vastavalt töö˗pere konflikti jagunemisele võiks 

püstitada eraldi hüpoteesid nii töö˗pere-suunalise kui ka pere˗töö-suunalise konflikti seotuse 

kohta töö tajutud tulemuslikkusega. 
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EMPIIRILINE UURIMUS 

 

Uurimuse eesmärk ja hüpoteesid 

 

Käesoleva uurimuse eesmärgiks oli välja selgitada, kas ja kuidas on töökorralduse 

paindlikkus seotud töö- ja pererollide vaheliste pingete ning töö tajutud tulemuslikkusega ja 

kas ning kuidas on töö˗pere konflikt seotud töö tajutud tulemuslikkusega. Töökorralduse 

paindlikkusena oli fookuses kaks dimensiooni: tööaja paindlikkus ja töötamise asukoha 

paindlikkus. Töö˗pere-vahelisi pingeid analüüsiti nii töö˗pere-suunalise kui ka pere˗töö-

suunalise konflikti pinge dimensioonist lähtuvalt. Eesmärgist ja töös käsitletud teoreetilisest 

taustast lähtuvalt on uurimistöös püstitatud järgmised hüpoteesid: 

Hüpotees 1a: Töötajad, kes saavad rohkem otsustada tööaja üle, tunnetavad vähem töö˗pere-

suunalise konflikti määra.  

Varasemad uuringud on näidanud, et mida rohkem töötaja saab otsustada oma tööaja üle, 

seda väiksem on töö˗pere-suunalise konflikti määr (Allen & Shockley, 2007; Carlson et al., 

2010; Rhee et al., 2020). 

Hüpotees 1b: Töötajad, kes saavad rohkem otsustada tööaja üle, tunnetavad vähem pere˗töö-

suunalise konflikti määra.  

Varasemad uuringud on näidanud, et mida rohkem töötaja saab otsustada oma tööaja üle, 

seda väiksem on pere˗töö-suunalise konflikti määr (Rhee et al., 2020). 

Hüpotees 2a: Töötajad, kes saavad rohkem otsustada töötamise asukoha üle, tunnetavad 

vähem töö˗pere-suunalise konflikti määra. 

Varasemad uuringud on näidanud, et mida rohkem töötaja saab otsustada töötamise asukoha 

üle, seda väiksem on töö˗pere-suunalise konflikti määr (Hill et al., 2001; Rhee et al., 2020). 

Hüpotees 2b: Töötajad, kes saavad rohkem otsustada töötamise asukoha üle, tunnetavad 

vähem pere˗töö-vahelise konflikti määra. 

Varasemad uuringud on näidanud, et mida rohkem töötaja saab otsustada töötamise asukoha 

üle, seda väiksem on pere˗töö-suunalise konflikti määr (Rhee et al., 2020). 

Hüpotees 3: Töötajad, kes saavad rohkem otsustada tööaja üle, tajuvad suuremat töö 

tulemuslikkust.  
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Varasemates uuringutes on leitud ajapaindliku töökorralduse positiivne mõju töötaja töö 

tajutud tulemuslikkusele (Austin-Egole et al., 2020). 

Hüpotees 4: Töötajad, kes saavad rohkem otsustada töötamise asukoha üle, tajuvad suuremat 

töö tulemuslikkust. 

Varasemates uuringutes on töötamise asukoha paindlikkusel leitud positiivne mõju töötaja 

töö tajutud tulemuslikkusele (Austin-Egole et al., 2020). 

Hüpotees 5a: Töötajad, kes tunnetavad väiksemat töö˗pere-suunalise konflikti määra, 

tajuvad suuremat töö tulemuslikkust. 

Hüpotees 5b: Töötajad, kes tunnetavad väiksemat pere˗töö-suunalise konflikti määra, 

tajuvad suuremat töö tulemuslikkust. 

Varasemates uuringutes on leitud, et mida vähem töötaja tajub pere˗töö-suunalise konflikti 

määra, seda paremad on hinnangud tema töö tulemuslikkusele (Witt & Carlson, 2006; Li et 

al., 2013). 

Uurimuse hüpoteesid on välja toodud Joonisel 1. 

 

Joonis 1. Uurimuse hüpoteesid ja oodatavad seosed 

Märkus: H – hüpoteesi number, (+) – positiivne seos, (-) – negatiivne seos 

Lisaks püstitati uurimisküsimused:  

1. Milliseid erinevusi ilmneb naissoost ja meessoost vastajate töö˗pere-vahelise 

konflikti, töö tajutud tulemuslikkuse ning töökorralduse paindlikkuse näitajates? 
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2. Kuivõrd tajuvad töö tulemuslikkust erinevalt töötajad, kellel on erinevad töötamise 

aja paindlikkuse määrad? 

3. Milliseid erinevusi ilmneb erineva laste arvuga leibkondade naissoost ja meessoost 

vastajate töö tajutud tulemuslikkuse määrades? 

4. Kuivõrd erinevad töötajate võimalused paindlikult valida töötamiseks aega: 

o enne COVID-19 eriolukorda (jaanuar – veebruar 2020), 

o COVID-19 pandeemia ajal novembris 2020? 

5. Kuivõrd erinevad töötajate võimalused paindlikult valida töötamiseks asukohta: 

o enne COVID-19 eriolukorda (jaanuar – veebruar 2020),  

o COVID-19 pandeemia ajal novembris 2020? 

6. Kuivõrd erinevad töötajate töötamise asukohana kodus töötamine ja töötamine 

tööandja territooriumil: 

o enne COVID-19 eriolukorda (jaanuar – veebruar 2020),  

o COVID-19 pandeemia ajal novembris 2020,  

o töötajate hinnang meelepärasele valikule? 

 

Meetod 

 

Mõõtmisvahend 

Empiirilise uurimuse andmete kogumiseks kasutati elektroonilisel teel jagatud 

küsimustikku, mis sisaldas tööaja paindlikkuse, töökoha paindlikkuse, töö˗pere pingel 

baseeruva konflikti ja töö tajutud tulemuslikkuse skaalasid. Lisaks küsiti vastajate 

sotsiaaldemograafilisi andmeid (nt sugu, vanus, leibkonnas suurus, vastajaga koos elavate 

laste arv). Küsimustiku sissejuhatus, küsimused ajapaindlikkuse ja töökoha paindlikkuse 

kohta ning näidisväited töö˗pere pingel baseeruva konflikti ja töö tajutud tulemuslikkuse 

kohta on välja toodud Lisas A. 

Töökorralduse paindlikkus  

Tööaja ja töötamise asukoha paindlikkuse kirjeldamiseks koostati instrumendid, mille 

alusdefinitsiooni on välja toonud Chung ja Van der Lippe (2020), kes leidsid, et tööaja 

paindlikkuse puhul on töötajal kontroll töötamise aja üle ja tööpaiga paindlikkuse puhul on 

töötajal kontroll töötamise asukoha üle. Instrumendina kasutatud küsimuse koostamisel 
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lähtuti varasemate uurijate kasutatud väidetest (McNall et al., 2010; Allen & Shockley, 

2007). 

Tööaja ja töötamise asukoha paindlikkuse kohta esitati küsimustikus küsimus erinevate 

ajaperioodide kohta: küsimus tööaja ja töötamise asukoha paindlikkuse kohta enne COVID-

19 eriolukorda (jaanuar – veebruar 2020) ja COVID-19 pandeemia ajal 2020. a novembris. 

Küsimused on välja toodud käesoleva uurimustöö Lisas A.  

Töö-pere konflikt 

Töö- ja pereelu vahelise konflikti mõõtmiseks kasutati Carlson ja tema kolleegide (2000) 

loodud töö- ja pereelu konflikti skaala (Multidimensional measure of work-family conflict) 

pingel baseeruva konflikti alaskaalasid. Töö ja pere vahelisel pingel baseeruva töö˗pere-

suunalise konflikti kohta on 3 väidet ja 3 väidet kirjeldavad pingel baseeruvat pere˗töö-

suunalist konflikti. Kõiki väiteid hinnatakse Likerti-tüüpi 5-palliskaalal (1 - ei nõustu üldse, 

5 - nõustun täiesti). Skaala suurem väärtus näitab suuremat töö- ja pereelu konflikti tajumise 

määra. Näidisväited nii pingel baseeruva töö˗pere-suunalise konflikti kui ka pere˗töö-

suunalise konflikti kohta on välja toodud käesoleva uurimustöö Lisas A. 

Carlson ja tema kolleegid (2000) said pingel baseeruva töö˗pere-suunalise konflikti 

alaskaala reliaabluse näitajaks Cronbachi α = .91 ja pingel baseeruva pere˗töö-suunalise 

konflikti alaskaala reliaabluse näitajaks Cronbachi α = .87. Skaala on eesti keelde tõlkinud 

Tamme (2006). Remmelgas-Tiko (2013) sai töö˗pere suunal pingega seotud konflikti 

alaskaala Cronbachi α = .91 ja pere˗töö suunal Cronbachi α = .81. 

Töö tajutud tulemuslikkus 

Töö tajutud tulemuslikkuse mõõtmiseks kasutati Rego ja Cunha (2008) loodud subjektiivse 

sooritusedukuse skaalat. Rego ja Cuhna (2008) sooritusedukuse mõõtmise skaala koosneb 

kolmest Staples ja tema kolleegide (1999) poolt kasutatud väitest ja ühest lisatud väitest. 

Kokku mõõdetakse töö tajutud tulemuslikkust nelja väitega. Kõiki väiteid hinnatakse 

Likerti-tüüpi 5-palliskaalal (1 - ei nõustu üldse, 5 - nõustun täiesti). Skaala suurem väärtus 

näitab töö tajutud tulemuslikkuse suuremat määra. Näidisväited töö tajutud tulemuslikkuse 

kohta on välja toodud käesoleva uurimustöö Lisas A. 

Rego ja Cunha (2008) on saanud reliaabluse näitajaks Cronbachi α = .86. Eesti keeles on 

skaalat kasutanud Kurm-Valojää (2013), kes sai reliaabluse näitajaks Cronbachi α = .79. 
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Protseduur 

Uurimuses kasutatud andmete kogumiseks koostati küsimustik Tallinna Ülikooli loodus- ja 

terviseteaduste instituudi organisatsioonikäitumise eriala magistrantide ühise tööna, mille 

eesmärgiks oli uurida kaugtööd ja töökorralduse paindlikkust ning nende seoseid 

kontoritööd tegevate töötajate näitel. Magistrandid koondasid küsimused ja väited erinevate 

uuritavate konstruktide kohta ühte küsimustikku, et ühiselt andmeid kogudes valimit 

suurendada.  

Uurimismeetodina kasutati veebiküsitlust SurveyMonkey keskkonnas. Enne uurimistöös 

kasutatud veebiküsitlust viidi läbi pilootküsitlus, peale mida korrigeeriti küsimustikus 

sotsiaal-demograafilisi küsimusi ja tehti muudatused protsendiskaala mugavamaks 

kasutamiseks. Uurimistöös kasutatud küsimustiku veebiküsitlus viidi läbi 3. novembrist kuni 

5. detsembrini 2020. Küsitluses osalemine oli vabatahtlik ja anonüümne ning vastajatel oli 

võimalik küsitlusele vastamine soovi korral katkestada. Magistrandid levitasid küsimustikku 

enda eelistusest lähtuvalt vabalt valitud infokanalites ja töökohtades ning tehti ka 

kokkuleppeid ettevõtetega hilisemaks ettevõttepõhiseks tagasisideks, kus sai välja tuua 

ettevõtte tulemused võrdluses valimi keskmiste tulemustega. Küsitluses kasutatud 

pöördumine ja näidisväited on välja toodud uurimustöö Lisas A.  

Enda panusena magistrantide ühistöös toon välja, et tutvusin teemakohase teooriaga, 

osalesin küsimustiku ettevalmistamisel, viisin läbi pilootküsitluse ja diskussioonid 

vastajatega seoses parandusettepanekutega. Koostasin küsimustiku levitamise plaani ja 

kasutades e-maili, Facebooki ja Messengeri levitasin küsimustikku kontoritööd tegevate 

inimeste seas. Saatsin kuni kolm korda vastajatele meeldetuletust küsimustike täitmise 

kohta. Teostasin iseseisvalt andmete analüüsi ja tulemuste interpretatsiooni.  

Kogutud andmete analüüsimiseks kasutati andmetöötlusprogrammi Statistica 14. versiooni. 

Andmete analüüsiks kasutati kirjeldavat statistikat, korrelatsioonianalüüsi, t-testi, ANOVAt 

ja skaalade reliaabluse hindamiseks Cronbachi alfat. 

Valim 

Küsitluse valimi moodustas 1422 vastajat, kellest 73.6% (N = 1046) olid naised, 25.5% (N 

= 363) olid mehed ja oma sugu ei märkinud 0.9% (N = 13) vastajat.  

Vastajate keskmine vanus oli 40.5 aastat (N = 1322) (SD = 9.99). Vastajate vanuseline jaotus 

kujunes järgnevalt: alla 31-aastaseid oli 15.1% (N = 215), 31˗40-aastaseid oli 35.4% (N = 
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504), vahemikus 41˗50-aastaseid oli 27.6% (N = 392), 51˗60-aastaseid vastanuid oli 10.8% 

(N = 154) ning üle 61 aasta vanuseid oli 4.1% vastajatest (N = 57). Oma vanuse jättis 

märkimata 7.0% (N = 100) vastajatest. 

Leibkonna suuruseks oli koos vastajaga 1 inimene 16.7% (N = 238), leibkonna suurus 2 

inimest oli 29.3% (N = 417), leibkonna suurus 3 inimest oli 17.3% (N = 246), leibkonna 

suurus 4 ja rohkem inimest oli 31.8% (N = 452). Sellele küsimusele ei vastanud 4.9% (N = 

69) vastajatest. 

Vastajaga koos elavate laste arv oli järgmine: ilma lasteta oli 36.5% (N = 519), 1 laps oli 

20.6% (N = 293), 2 last oli 24.2% (N = 344), 3 ja rohkem last oli 6.6% (N = 94). Vastajaga 

koos elavate laste arvu jättis märkimata 12.1% (N = 172) vastajatest. 

Koos vastanuga oli viimase paari nädala jooksul teinud valdavalt kaugtööd või olnud 

distantsõppel 1 leibkonna liige 40.5% (N = 576), 2 leibkonna liiget 24.4% (N = 347), 3 või 

enam leibkonna liiget 8.1% (N = 115), mitte ükski leibkonna liige ei teinud valdavalt 

kaugtööd või olnud distantsõppel 19.3% (N = 274). Vastajaga koos viimase paari nädala 

jooksul valdavalt kaugtööd teinud või distantsõppel olnud leibkonna liikmete arvu jättis 

märkimata 7.7% (N = 110) vastajatest. 

Tulemused 

 

Skaalade kirjeldavad näitajad 

Tööaja paindlikkus 

Tööaja paindlikkuse mõõtmiseks COVID-19 pandeemia ajal novembris 2020 paluti vastajal 

hinnata 100%-skaalal, mil määral on ta saanud viimase paari nädala jooksul ise otsustada, 

millal oma tööd teha. Keskmiseks hinnatud tööaja paindlikkuse näitajaks novembris 100%- 

skaalal saadi M = 57.1; SD = 33.8 (min = 0.0; max = 100.0). Suurem väärtus näitab suuremat 

tööaja paindlikkust.  

Töötamise asukoha paindlikkus 

Töötamise asukoha paindlikkuse mõõtmiseks COVID-19 pandeemia ajal novembris 2020 

paluti vastajal hinnata 100%-skaalal, mil määral on ta saanud viimase paari nädala jooksul 

ise otsustada, kus oma tööd teha. Keskmiseks hinnatud töökoha paindlikkuse näitajaks 

novembris 100%-skaalal saadi M = 76.8; SD = 32.3 (min = 0.0; max = 100.0). Suurem 

väärtus näitab suuremat töökoha paindlikkust. 
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Töö˗pere-suunaline konflikt 

Töö˗pere-vahelisel pingel baseeruva konflikti skaalal saadi seesmise reliaabluse näitajaks 

Cronbachi ɑ = .92 ja keskmiseks näitajaks 5-palliskaalal M = 2.44; SD = 1.03 (min = 1.00; 

max = 5.00). Skaala suurem väärtus näitab suuremat töö˗pere-suunalist tajutud konflikti. 

Pere˗töö-suunaline konflikt 

Pere˗töö-vahelisel pingel baseeruva konflikti skaalal saadi seesmise reliaabluse näitajaks 

Cronbachi ɑ = .74 ja keskmiseks näitajaks 5-palliskaalal M = 1.95; SD = 0.76 (min = 1.00; 

max = 5.00). Skaala suurem väärtus näitab suuremat pere˗töö-suunalist tajutud konflikti. 

Töö tajutud tulemuslikkus 

Töö tajutud tulemuslikkuse skaalal saadi seesmise reliaabluse näitajaks Cronbachi ɑ = .83 ja 

keskmiseks näitajaks 5-palliskaalal M = 4.18; SD = 0.57 (min = 1.75; max = 5.00). Skaala 

suurem väärtus näitab suuremat töö tajutud tulemuslikkust. 

Tabel 2. 

Töökorralduse ajalise paindlikkuse, töökorralduse asukoha paindlikkuse, töö tajutud 

tulemuslikkuse, töö˗pere konflikti ja pere˗töö konflikti skaalasid kirjeldavad näitajad. 

 M Min Max SD Cronbachi α 

Töötamise aja 

paindlikkus 

57.1 0.0 100.0 33.8 - 

Töötamise asukoha  

paindlikkus 

76.8 0.0 100.0 32.3 - 

Töö tajutud  

tulemuslikkus 

4.18 1.75 5.00 0.57 .83 

Töö˗pere-suunaline  

konflikt 

2.44 1.00 5.00 1.03 .92 

Pere˗töö˗suunaline  

konflikt 

1.95 1.00 5.00 0.76 .74 

Terminid: M - keskmine, Min – miinimum, Max – maksimumväärtused, SD - standardhälve, 

Cronbachi α - skaalade seesmise reliaabluse näitajad. 

Töökorralduse paindlikkuse, töö-pere konflikti ja töö tajutud tulemuslikkuse 

omavahelised seosed  

Seosed tööaja paindlikkuse ja töö˗pere konflikti vahel 

Esimese püstitatud hüpoteesiga oletati, et mida rohkem töötajad saavad otsustada oma tööaja 

üle, seda vähem tunnetavad nad töö ja pere vahelist konflikti. Töö ja pere konflikti analüüsiti 

nii töö˗pere- kui ka pere˗töö-vahelise konflikti pinge dimensioonide lõikes. 

Tööaja paindlikkuse ja töö˗pere-suunalise konflikti omavahelise seose väljaselgitamiseks 

viidi läbi korrelatsioonanalüüs, mille tulemusena selgus, et töötajad, kes saavad rohkem 
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otsustada oma tööaja üle, tunnetasid vähem pingega seotud töö˗pere-suunalist konflikti (r = 

-.14; p < .001).  

Tööaja paindlikkuse ja pingega seotud pere˗töö-suunalise konflikti omavahelist seost ei 

ilmnenud (r = .04; p > .001).  

Seega saab väita, et mida suurem on töötajate võimalus valida töötamiseks aega, seda vähem 

tunnetavad nad töö˗pere-suunalist pingel baseeruvat konfliktimäära, kuid pere˗töö-suunalise 

konflikti tunnetamine ei ole tööaja valimise võimaluse määraga seotud.    

Seosed töötamise asukoha paindlikkuse ja töö-pere konflikti vahel 

Teise hüpoteesiga oletati, et mida rohkem töötajad saavad otsustada töötamise asukoha üle, 

seda väiksem on töö ja pere vaheline konflikt. Töö ja pere konflikti mõõdeti nii töö˗pere- 

kui pere˗töö-vahelise konflikti pinge alaskaalaga. 

Töötamise asukoha paindlikkus ja töö˗pere-suunalise konflikti omavahelise seose 

väljaselgitamiseks viidi läbi korrelatsioonanalüüs, mille tulemusena selgus, et töötajad, kes 

saavad rohkem otsustada oma töötamise asukoha üle, tunnetasid vähem töö˗pere-suunalist 

konflikti (r = -.11; p < .001).  

Töötamise asukoha paindlikkuse ja pere˗töö-suunaliste pingete omavahelist seost ei 

ilmnenud (r = .01; p > .001).  

Seega saab väita, et mida suurem on töötajate võimalus valida töötamise asukohta, seda 

vähem nad tajuvad töö˗pere-suunalise konflikti määra. Pere˗töö-suunalise konflikti 

tunnetamine ei ole töötamise asukoha valimise võimaluse määraga seotud.   

Seosed tööaja paindlikkuse ja töö tajutud tulemuslikkuse vahel 

Kolmas püstitatud hüpotees oletas, et mida rohkem töötajad saavad otsustada oma tööaja 

üle, seda suuremana nad tajuvad töö tulemuslikkust.  

Tehtud korrelatsioonianalüüsi tulemus ei näidanud seost tööaja paindlikkuse ja töö tajutud 

tulemuslikkuse vahel (r = .07; p > .001). 

Seosed töötamise asukoha paindlikkuse ja töö tajutud tulemuslikkuse vahel 

Neljas hüpotees oletas, et mida rohkem töötajad saavad otsustada töötamise asukoha üle, 

seda suuremana nad tajuvad töö tulemuslikkust.  

Tehtud korrelatsioonianalüüsi tulemus ei näidanud seost töötamise asukoha paindlikkuse ja 

töö tajutud tulemuslikkuse vahel (r = .07; p > .001). 
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Seosed töö-pere konflikti ja töö tajutud tulemuslikkuse vahel 

Viies püstitatud hüpotees oletas, et mida vähem tunnetavad töötajad töö˗pere konflikti, seda 

suuremana tajuvad nad töö tulemuslikkust. Tajutud tulemuslikkuse puhul vaadati seoseid 

pingel baseeruva töö˗pere konflikti ja pere˗töö konflikti dimensioone eraldi. 

Töö˗pere-suunalise konflikti ja töö tajutud tulemuslikkuse omavahelise seose 

väljaselgitamiseks viidi läbi korrelatsioonanalüüs, mille tulemusena selgus, et töötajad, kes 

tunnetasid vähem töö˗pere-suunalist konflikti, hindasid suuremana töö tajutud 

tulemuslikkust (r = -.17; p < .001).  

Pere˗töö-suunalise konflikti ja töö tajutud tulemuslikkuse omavahelise seose 

väljaselgitamiseks viidi läbi korrelatsioonanalüüs, mille tulemusena selgus, et töötajad, kes 

tunnetasid vähem pere˗töö-suunalist konflikti, hindasid oma tööd tulemuslikumaks (r = -.26; 

p < .001).  

Seega saab väita, et mida vähem töötajad tajuvad nii töö˗pere-suunalist konflikti kui ka 

pere˗töö-suunalist konflikti, seda suuremana tajuvad töötajad oma töö tulemuslikkust.  

Uurimuse hüpoteeside korrelatsioonianalüüsi tulemused on välja toodud Joonisel 2. 

 

Joonis 2. Pearsoni korrelatsioonianalüüsi r väärtused  

Märkus: *p< .05; **p< .01; ***p< .001.  

Erisused meessoost ja naissoost vastajate vahel 

T-testi tulemusena leiti, et meestel (M = 63.4; SD = 32.1) on suurem tööajaline paindlikkus 

kui naistel (M = 55.0; SD = 34.1; t(1407) = -4.10; p < .001). 
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Töötamise asukoha paindlikkuse, töö tajutud tulemuslikkuse ja töö˗pere- ning pere˗töö-

suunalise konfliktimäära vahelist olulist statistilist erinevust meeste ja naiste vahel T-test ei 

tuvastanud. T-testi tulemused on välja toodud Tabelis 3. 

Tabel 3  

Erisused meessoost ja naissoost vastajate vahel (t-test) 

 Naissoost 

vastajad 

Meessoost 

vastajad 

   

 M SD M SD t df p 

Töötamise asukoha  

paindlikkus 

76.0 32.8 79.3 30.8 -1.67 1407 .095 

Töötamise aja  

paindlikkus 

55.0 34.1 63.4 32.1 -4.10 1407 .000 

Töö tajutud  

tulemuslikkus 

4.20 0.56 4.13 0.60 1.89 1405 .059 

Töö˗pere-suunaline  

konflikt 

2.47 1.05 2.38 0.95 1.50 1405 .133 

Pere˗töö˗suunaline  

konflikt 

1.93 0.75 2.02 0.80 -1.91 1405 .095 

M - keskmine, SD - standardhälve, t - t-statistik, df - vabadusastmete arv, p - 

olulisustõenäosus 

Erisused seoses töö tajutud tulemuslikkuse ja tööaja paindlikkusega  

Erineva tööaja paindlikkuse määraga töötajate töö tajutud tulemuslikkuse keskmiste 

näitajate võrdlemiseks kasutati dispersioonanalüüsi ANOVA. Analüüsiks jaotati vastajad 

kolme erineva tööajapaindlikkuse määraga gruppi, mille jaotus kujunes järgnevalt: madala 

tööajapaindlikkuse määraga ehk töötaja sai otsustada, millal ta töötab vahemikus 0% - 49% 

(N = 477); keskmise tööajapaindlikkuse määraga ehk töötaja sai otsustada, millal ta töötab 

vahemikus 50% - 79% (N = 420); ja suure tööajapaindlikkuse määraga ehk töötaja sai 

otsustada, millal ta töötab vahemikus 80% - 100% (N = 525). 

ANOVA kasutamise eelduseid kontrolliti Levene testiga (p > .05). Analüüsi tulemusena 

(F(2.1414) = 3.84; p < .05; Tukey post hoc test) selgus, et suurema ajalise paindlikkusega 

töötajad tajusid suuremat töö tulemuslikkust (M = 4.22; SD = 0.59; p < .05) kui madalama 

ajalise paindlikkusega töötajad (M = 4.12; SD = 0.57; p < .05). Keskmise ajalise 

paindlikkusega töötajate (M = 4.18; SD = 0.54; p > .05) võrdluses kõrgema ja madalama 

ajalise paindlikkusega töötajate vahel töö tajutud tulemuslikkuses statistiliselt olulist 

erinevust ei ilmnenud. 
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Erisused erineva laste arvuga leibkondade naissoost ja meessoost vastajate töö tajutud 

tulemuslikkuse määras 

Erineva laste arvuga leibkondades elavate naiste ja meeste tajutud töö tulemuslikkuse määra 

vahelist olulist statistilist erinevust T-test ei näidanud. T-testi tulemused on välja toodud 

Tabelis 4.  

Tabel 4  

Erisused erineva laste arvuga leibkondade naissoost ja meessoost vastajate töö tajutud 

tulemuslikkuse määras (t-test) 

 Naissoost 

vastajad 

Meessoost 

vastajad 

   

 M SD M SD t df p 

Ilma lasteta  

leibkond 

4.18 0.57 4.13 0.62 -0.93 513 .354 

Ühe lapsega  

leibkond 

4.24 0.57 4.14 0.56 1.32 290 .188 

Kahe lapsega  

leibkond 

4.22 0.56 4.12 0.67 -1.36 341 .176 

Kolme ja enam  

lapsega leibkond 

4.26 0.55 4.21 0.51 -0.40 91 .692 

M - keskmine, SD - standardhälve, t - t-statistik, df - vabadusastmete arv, p -  

olulisustõenäosus 

Tööaja paindlikkuse erisused enne COVID-19 eriolukorda (jaanuar  ̶  veebruar 2020) ja 

COVID-19 pandeemia ajal novembris 2020 

Sõltuvate valimite t-test näitas, et töötajad said suuremal määral otsustada oma töötamise aja 

üle COVID-19 pandeemia ajal novembris 2020 (M = 57.1; SD = 33.8) kui enne COVID-19 

eriolukorda jaanuaris˗veebruaris 2020 (M = 43.1; SD = 35.3; t(1421) = 19.96; p < .001). 

Töötamise asukoha paindlikkuse erisused enne COVID-19 eriolukorda (jaanuar  ̶  

veebruar 2020) ja COVID-19 pandeemia ajal novembris 2020 

Sõltuvate valimite t-test näitas, et töötajad said suuremal määral otsustada oma töötamise 

asukoha üle COVID-19 pandeemia ajal novembris 2020 (M = 76.8; SD = 32.3) kui enne 

COVID-19 eriolukorda jaanuaris˗veebruaris 2020 (M = 48.7; SD = 37.5; t(1421) = 26.86; p 

< .001). 

Töötamise asukoha erisused enne COVID-19 eriolukorda (jaanuar  ̶  veebruar 2020), 

COVID-19 pandeemia ajal novembris 2020 ja töötajate meelepärane valik 

Sõltuvate valimite t-test näitas, et töötajad töötasid enne COVID-19 eriolukorda 

jaanuaris˗veebruaris 2020 suuremal määral tööandja territooriumil (M = 84.4; SD = 23.9) 

kui kodus (M = 12.2; SD = 20.8; t(1421) = 62.68; p < .001). 
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Töötajad töötasid COVID-19 pandeemia ajal novembris 2020 suuremal määral kodus (M = 

56.3; SD = 37.7) kui tööandja territooriumil (M = 41.0; SD = 37.3; t(1421) = -7.73; p < .001). 

Töötajatele meelepärases valikus ei esinenud statistiliselt olulist erinevust tööandja 

territooriumil töötamise (M = 48.2; SD = 26.8) ja kodus töötamise vahel (M = 47.15; SD = 

26.9; t(1421) = 0.74; p > .001).  
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ARUTELU 

 

Käesoleva uurimustöö eesmärk oli välja selgitada, kas ja kuidas on töökorralduse 

paindlikkus seotud töö- ja pererollide vaheliste pingete ning töö tajutud tulemuslikkusega ja 

kas ning kuidas on töö˗pere konflikt seotud töö tajutud tulemuslikkusega 

Tööaja paindlikkuse ja töö˗pere konflikti seose uurimiseks oli püstitatud kaks alahüpoteesi. 

Esimene alahüpotees väitis, et töötajad, kes saavad rohkem otsustada tööaja üle, tunnetavad 

vähem töö˗pere-suunalise konflikti määra. Töökorralduse ajalise paindlikkuse mõjuna on 

eelnevates uuringutes välja toodud suuremat tööga rahulolu, väiksemat töölt lahkumise 

soovi (McNall et al., 2010), paremat meeskonna koostööd, suuremat tajutud töökoormust, 

väiksemat tööstressi (Mache et al., 2020) ja paremat tervislikku seisundit (Butler et al., 

2009). Varasemalt läbi viidud uuringud (Allen & Shockley, 2007; Carlson et al., 2010; Rhee 

et al., 2020) kinnitavad, et kui töötajal on võimalik valida töötamiseks aega, siis on tal 

väiksem töö˗pere-suunaline konflikt. Analüüsi tulemusena sai hüpotees kinnituse, et 

töötajad, kes saavad rohkem otsustada tööaja üle, tunnetavad vähem töö˗pere-suunalise 

konflikti määra. Kuna töö˗pere-konflikt tekitab kurnatust ühe rolli täitmisel (Greenhaus & 

Beutell, 1985), siis uurimuse tulemusest võib järeldada, et paindlik tööaeg võimaldas 

uuringus osalejatel tõenäoliselt vähendada tööülesannete täitmisest põhjustatud kurnatust, 

mis takistas oodatud määral pererolli täita. Teine alahüpotees, mis väitis, et töötajad, kes 

saavad rohkem otsustada tööaja üle, tunnetavad vähem pere˗töö-suunalise konflikti määra, 

ei leidnud kinnitust, kuna tööaja paindlikkuse ja pingega seotud pere˗töö-suunalise konflikti 

seost ei ilmnenud. Hüpoteesi püstitamise aluseks oli, et kui töötaja saab valida tööaega, siis 

on tal parem võimalus toime tulla perekohustustega, mis omakorda aitab vähendada 

perekohustustest tulenevaid pingeid, mis mõjutavad töörolli täitmist. Seose puudumise 

põhjuseks võis olla, et küsitluse läbiviimise ajal töötasid küsitluses osalenud kontoritöötajad 

suuremal määral ajast kodus kui tööandja territooriumil ja kodus töötades võis olla piir 

töörolli ja pererolli vahel ebaselge.   

Töötamise asukoha paindlikkuse ja töö˗pere-konflikti seose uurimiseks oli püstitatud kaks 

alahüpoteesi. Kinnitust leidis esimene alahüpotees, mis väitis, et töötajad, kes saavad rohkem 

otsustada töötamise asukoha üle, tunnetavad vähem töö˗pere-suunalise konflikti määra. 

Varasemad uuringud näitasid, et töökorralduse paindlikkuse suurenemisega suurenes ka 

tööga rahulolu, meeskonna koostöö, tajutud töökoormus, vähenes tööstress (Mache et al., 

2020) ja paranes tervislik seisund (Butler et al., 2009). Töökorralduses töötamise asukoha 
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paindlikkuse positiivset mõju töö˗pere-suunalise konflikti vähenemisele kinnitasid 

eelnevates uuringutes Hill ja tema kolleegid (2001), kus leiti, et kui töötaja saab valida 

töötamiseks asukohta, on tal kergem saavutada töö˗pere tasakaalu. Rhee ja tema kolleegid 

(2020) leidsid, et mida rohkem töötaja saab valida töötamiseks asukohta, seda väiksem on 

hinnang töö˗pere konfliktile. Asukoha paindlikkuse üheks kasuteguriks tõid Hill ja tema 

kolleegid (2001) välja ajalise võidu transpordilt. Uuringu tulemusest võis järeldada, et kuna 

suurem osa uuringu valimisse kuulunud kontoritöötajatest töötas enamuse ajast kodus, siis 

tõenäoliselt vähenes neil märgatavalt kodu–töö-vaheline liikumine, mis võis vähendada 

sellega seonduvat kurnatust ja seeläbi võis anda parema võimaluse pererollis tegutsemiseks. 

Korrelatsioonianalüüsi väga nõrk seos võis tuleneda pandeemiaaegsest olukorrast, kus 

töötamine nii tööandja territooriumil kui väljaspool oli inimestele harjumatu ja nõudis 

vaatamata asukoha paindlikkusele lisapingutusi. Teine alahüpotees väitis, et töötajad, kes 

saavad rohkem otsustada töötamise asukoha üle, tunnetavad vähem pere˗töö-vahelise 

konflikti määra. Varasemalt oli sellele tulemusele jõudnud Rhee et al. (2020). Käesoleva 

uurimistöö valimi puhul ei leitud olulist statistilist seost pingel baseeruva pere˗töö-suunalise 

konflikti ning töökorralduse asukoha paindlikkuse vahel. Tõenäoliselt on tulemus tingitud 

samast tegurist, mis ajapaindlikkuse puhul välja toodi: seose puudumise põhjuseks võis olla, 

et küsitluse läbiviimise ajal töötasid küsitluses osalenud kontoritöötajad suuremal määral 

ajast kodus kui tööandja territooriumil ja kodus töötades võis olla piir töörolli ja pererolli 

vahel ebaselge. 

Kolmas hüpotees väitis, et töötajad, kes saavad rohkem otsustada tööaja üle, tajuvad 

suuremat töö tulemuslikkust. Neljanda hüpoteesiga väideti, et töötajad, kes saavad rohkem 

otsustada töötamise asukoha üle, tajuvad suuremat töö tulemuslikkust. Varasemates 

uuringutes on nii ajapaindlikul kui kohapaindlikul töökorraldusel leitud positiivne mõju 

töötaja töö tajutud tulemuslikkusele (Austin-Egole et al., 2020). Lisaks toetas hüpoteesi 

püstitust enesemääratlemise teooria, mille järgi töötaja võiks motiveeritud olla 

tulemuslikum, kui nad tunnevad, et neil on suurem paindlikkus ise otsustada töökorralduse 

üle (Deci & Ryan, 2000). Korrelatsioonianalüüside tulemusena kolmas ja neljas hüpotees 

kinnitust ei leidnud ja statistiliselt oluline seos nii ajalise paindlikkuse kui töötamise asukoha 

paindlikkuse ja töö tajutud tulemuslikkuse vahel puudus. ANOVA-analüüsi tulemusena 

selgus, et suurema ajalise paindlikkusega töötajad tajusid suuremat töö tulemuslikkust kui 

madalama ajalise paindlikkusega töötajad. Keskmise ajalise paindlikkusega töötajate 

võrdluses kõrgema ja madalama ajalise paindlikkusega töötajate vahel statistiliselt olulist 
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seost ei ilmnenud. Kuigi korrelatsioonianalüüs ei näidanud seost töökorralduse paindlikkuse 

ja töö tajutud tulemuslikkuse vahel, siis ANOVA-analüüsi tulemus näitas, et suurema ajalise 

paindlikkusega töötajate grupi töö tajutud tulemuslikkus oli kõrgem. Tulemus võis olla 

mõjutatud olukorrast 2020. aasta novembris, kui enamus valimist töötas enamuse ajast kodus 

ja temaga koos töötas kodus või oli distantsõppel üks või rohkem pereliikmeid. Ainult 19.3% 

vastanutest vastas, et mitte ükski leibkonna liige ei teinud valdavalt kaugtööd või ei olnud 

distantsõppel. Seega tõenäoliselt tunnetati küll, et saab valida aega või kohta töötamiseks, 

aga pandeemiaolukorrast tingituna töötati kodus koos teiste leibkonnaliikmetega ja see ei 

olnud tavapärane tööolukord tajutud töö tulemuslikkuse hindamiseks. Samas ei näidanud ka 

tulemus vastupidist seost, kus töötaja oleks tunnetanud väiksemat töö tajutud tulemuslikkust. 

Nii Etheridge ja tema kolleegid (2020) kui Krukowski kolleegidega (2021) tõid oma 

uuringus välja, et naised tunnetasid töö tulemuslikkust madalamalt kui mehed ja põhjuseks 

toodi lastega tegelemist kodus töötamise ajal. Käesoleva uurimuse tulemus seda ei 

kinnitanud, kuna meeste ja naiste hinnangud töö tajutud tulemuslikkusele puudus 

statistiliselt oluline erinevus. Seega võib oletada, et käesoleva valimi puhul kodus töötanud 

meeste ja naiste hõivatus lastega tegelemisse ei erinenud. Töökorralduse paindlikkuse ja töö 

tajutud tulemuslikkuse teema vajaks edasist uurimist, kuna võimalik, et vastajatel oli 

sundolukord teiste leibkonna liikmetega koos töötamiseks, mis omakorda mõjutas 

hinnanguid töö tajutud tulemuslikkusele. Käesolevas uurimustöös oli välja toodud töö 

tajutud tulemuslikkus töötaja enda hinnangu alusel. Soovitus edaspidiseks uuringuks oleks, 

et tulevikus uurida töö tajutud tulemuslikkust lisaks läbi juhi hinnangu. 

Töö˗pere konflikti ja töö tajutud tulemuslikkuse seose uurimiseks oli püstitatud kaks 

alahüpoteesi Esimene alahüpotees väitis, et töötajad, kes tunnetavad väiksemat töö˗pere- 

suunalise konflikti määra, tajuvad suuremat töö tulemuslikkust. Hüpotees leidis kinnitust ja 

tõenäoliselt oli tulemus tingitud sellest, et kui töötaja tundis ennast tööst emotsionaalselt või 

füüsiliselt vähem kurnatuna, siis hindas ta ka enda töö tajutud tulemuslikkust positiivsemalt. 

Teine alahüpotees väitis, et töötajad, kes tunnetavad väiksemat pere˗töö-suunalise konflikti 

määra, tajuvad suuremat töö tulemuslikkust. Varasemates uuringutes on leitud, et mida 

vähem töötaja tajub pere-töö suunalise konflikti määra, seda paremad on hinnangud tema 

töö tulemuslikkusele (Witt & Carlson, 2006; Li et al., 2013). Teine alahüpotees leidis samuti 

kinnitust ja tulemusest võis järeldada, et kui töötaja tunnetas väiksemat pere˗töö-suunalisest 

konfliktist tekkinud pinget, siis jäi tal rohkem enda piiratud ressursse tööülesannete 
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täitmiseks, mis omakorda tõstis tema efektiivsust tööl ja ta tunnetas suuremat töö tajutud 

tulemuslikkust.  

Käesoleva uurimustöö piiranguteks oli, et küsitluses kasutati mugavusvalimit ja tulemusi ei 

saa üldistada. Teiseks piiranguks oli ajutine olukord, kus küsimustikule vastati pandeemia 

olukorras. Peale pandeemia lõppemist võiks uurida, kas tulemused kehtiks ka tavaolukorras.  

Uuringu tulemus näitas, et pandeemia on töötegemise ruumi- ja ajamustrit nihutanud. 

Võrreldes hinnanguid töökorralduse paindlikkuse kohta enne COVID-19 pandeemiat ja 

novembris 2020, on näha, kuidas organisatsioonid on otsustanud suurendada töötajate 

võimalusi otsustada töötamise asukoha ja tööaja üle. Oluline on organisatsioonide tuleviku 

töökohtade planeerimise kontekstis välja tuua, et töötajatele meelepärases töötamise koha 

valikus ei esinenud statistiliselt olulist erinevust kodus töötamise ja tööandja territooriumil 

töötamise vahel. Tõenäoliselt leidsid töötajad nii kodus töötamisel kui tööandja 

territooriumil töötamisel positiivseid külgi. Sellest saab järeldada, et organisatsioonid 

võiksid tuleviku töökohtade planeerimisel arvestada kombineeritud variandiga, kus töötajal 

oleks paindlikkus valida töötegemiseks asukohta nii tööandja ruumides kui ka väljaspool. 

Samuti oleks organisatsioonidel ajapaindliku ja kohapaindliku töökorralduse rakendamisel 

võimalik vähendada töötajate tööst tingitud kurnatust ja seeläbi aidata neil paremini täita 

pererollist tulenevaid kohustusi, mis võiks vähendada töötajate lahkumiskavatsusi.  

Kuigi korrelatsioonianalüüs ei näidanud statistiliselt olulist seos töökorralduse paindlikkuse 

ja töö tajutud tulemuslikkuse vahel, siis uurimisperspektiiviks võiks tulevikus olla uurida 

kontoritöötajate töökorralduse paindlikkuse mõju töö tajutud tulemuslikkusele, kasutades 

töö˗pere konflikti vahendava muutujana.   
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LISAD 

                                                                    Lisa A 

Hea vastaja! 

Tallinna Ülikooli LTI viib läbi uurimust, mis käsitleb kaugtööd, selle korraldust ja mõjusid 

kontoritööd tegevatele töötajatele. Olen uurimust läbi viiva töörühma liige ja palun Teil 

vastata alljärgnevatele küsimustele. Vastamine võtab aega ca 15-18 minutit. Küsitlus on 

anonüümne, vastuseid kasutatakse ainult statistiliselt töödelduna teaduslikel eesmärkidel. 

Aitäh! 

 

Töötamise asukoha paindlikkuse küsimus. 

Töötamise ASUKOHT (kontor/ kodukontor/ muu) võib olla tööandja poolt määratud või siis 

valib koha/asukohad töötaja ise. Mil määral Teie olete saanud ise otsustada selle üle, KUS 

Te oma tööd teete? 

Mõelge palun kahele viimasele nädalale ja hinnake, kui suurel määral saite ise otsustada oma 

töötamise koha üle. 

 

Palun meenutage eriolukorra eelset aega (jaanuar ˗ veebruar 2020). Kui suurel määral saite 

siis ise otsustada oma töötamise koha üle? 

 

Töötamise ajalise paindlikkuse küsimus. 

Ka töötamise AJAREŽIIM võib olla tööandja poolt määratud (on kindel aeg, millal tuleb 

tööd teha) või siis valib töötamise aja töötaja ise. Oluline, et töö tehtud saaks. 

Mõelge palun kahele viimasele nädalale ja hinnake, mil määral olete saanud ise otsustada, 

MILLAL oma tööd teha. 
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Palun meenutage eriolukorra eelset aega (jaanuar ˗ veebruar 2020). Kui suurel määral saite 

siis ise otsustada oma töötamise aja üle? 

 

Töö tajutud tulemuslikkuse näidisväited.  

Mõned väited Teie töö kohta. Millisena Te näete oma töö tulemuslikkust?  

 

Pingel baseeruva töö-pere (1. väide) ja pere-töö (2. väide) suunalise konflikti 

näidisväited. 

Palun mõelge nüüd veidi oma töövälisele elule. Palun märkige iga järgneva väite puhul, 

kuivõrd see Teie puhul kehtib. 
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