TARTU ULIKOOL

Majandusteaduskond

Laura Hinn

TOO KOHANDAMISE VOIMALUSED
ORGANISATSIOONIS

Bakalaureusetdo

Juhendaja: lektor Anne Aidla

Tartu 2018



Soovitan suunata KaitSmisele ...........uuuuenieeeeeeeeeaaann.,
lektor Anne Aidla

Kaitsmisele lubatud “ “.....ccccoeeeeeeiinnn. 2018. a

Olen koostanud t60 iseseisvalt. Koik t60 koostamisel kasutatud teiste autorite tood,
pohimottelised seisukohad, kirjandusallikatest ja mujalt parinevad andmed on viidatud.

Laura Hinn



SISUKORD

SISSEIUHATUS ...ttt s st enes sttt en st s e ens st nes s nees 4
1. TOO KOHANDAMISE VOIMALUSTE TEOREETILISED ALUSED.................. 8
1.1. To6 kohandamise olemus ja tAhtSUS ..........ceeiiiiiiiiciiic e 8
1.2. T66 kohandamise eri tasandid, liigid ja mdjutamise voimalused...............cceee. 15
2. TOO KOHANDAMISE VOIMALUSTE UURING EESTIS......cccccooovvirirerirennnn, 26
2.2.  Valimi ja uurimismetoodika Kirjeldus ............cccooveviiieiieieccseece e 26

2.2 T66 kohandamise voimaluste taseme hindamine ja vordlus sotsiaal-

demograafiliste tUNNUSE IGTKES ......ccuveiiiiiiiiiiieie e 34
KOKKUVOTE......oviutiiiiriiitiesiesissisesise s 46
VIIDATUD ALLIKAD ..ottt 51
LISAD ... 56

Lisa 1. T66 kohandamise seosed erinevate tooks vajalike aspektidega ...............c...... 56

Lisa 2. Varasemate uuringute analliliS..........ccoverveeierrnienieniesee e 57

Lisa 3. Ettepanekud ankeetkiisimustiku parandamiseks ...........c.ccccoviiiiiiicnnnnn. 63

LiSa 4. LOPIK ANKEEL .....eviiviiiiiiieiiiiesiesee sttt 64

Lisa 5. Ulesannete kohandamise erinevused sdltuvalt sotsiaal-demograafilistest

LU 1 IS () TR 67

Lisa 6. Suhete kohandamise erinevused soltuvalt sotsiaal-demograafilistest tunnustest

Lisa 7. Kognitiivse kohandamise erinevused sdltuvalt sotsiaal-demograafilistest

L0010 (=) TR 69

SUMMALRY e 70



SISSEJUHATUS

Jarjest enam on muutunud tookohtade olemus, mille tagajirjel soovivad tooandjad, et
tootaja pingutaks todiilesandeid tehes maksimaalselt. Samas on jatkuvalt olemas tookohti,
kus vdhemalt osa t60st on rutiinne ja tootajatel on selles aspektis vdiksem motivatsioon
oma todlilesannete tditmiseks. T66 kohandamise (job crafting) rakendamisel saavad
tootajad ise muuta oma tookoha endale meeldivaks ja teha t66d varasemast rohkema
huviga. T66 kohandamine on fiiiisilised ja kognitiivsed muutused, mida todtaja teeb
toolilesannetes voi todalastes suhetes (Wrzesniewski, Dutton 2001: 179). T66 autor tolkis
ingliskeelse maiste ,,job crafting “ t66 kohandamiseks, kuna varasemalt on Eestis seda
tolget kasutatud (nditeks Olle 2015: 28-29; Jogi 2016: 1-89). Jargnevalt kirjeldatakse t66

kohandamise kasutamist organisatsioonis.

Peamiseks t66 kohandamise omaduseks on alt-iiles muudatuste tegemine, mis voimaldab
tootajal kasutada unikaalseid teadmisi ja ise oma todkohta kohandada vastavalt oma
eelistustele ja motiividele (Berg et al 2013: 3; Wrzesniewski, Dutton 2001: 179). T66
kohandamise vdimalusteks on nditeks iilesannete, suhete ja kognitiivne kohandamine.
Ulesannete kohandamine hdlmab niiteks iilesannete lisamist, suhete kohandamine
nditeks uute suhete loomist ja kognitiivne kohandamine néiteks t66le uue tdhenduse
otsimist (Berg et al 2013: 8-13). Tootaja saab t66 kohandamist kasutada nende tingimuste
raames, mis tal tookohal olemas on. Olukorras, kus todiilesannetes on selline iilesanne,
mis tootajale niivord ei meeldi ja iilesannet teisele tootajale iile anda ei Onnestu, siis 0N
voimalik to6tajal kasutada kognitiivset kohandamist ehk mdelda enda jaoks tooiilesanne
meeldivamaks. Seega t66 kohandamise eesmérgiks ei ole mitte meeldivate tooiilesannete
tegemata jitmine voi to0soorituse halvenemine. Naiteks masinaoperaator, kes todtab
tootmisliinil, voib kasutada t66 kohandamist suheldes kaastootajatega ja ehitades riiulite
siisteeme organisatsioonile, eesmargiga rakendada oma oskusi ja muuta t66 nauditavaks

(Berg et al 2008: 1). Niisugune vaheldus ja areng annavad tootaja jaoks todle uue



tadhenduse ja pakuvad todle ka lisavdirtust. Seega t66 kohandamise kasutamine aitab

tootajal muuta t66 meeldivamaks ja voib iihtlasi anda ka lisandvéirtust ettevottele.

T66 kohandamist on varasemalt iisna vihe uuritud ja autorile teada olevalt on Eestis seda
pOhjalikumalt uuritud vaid kahes selleteemalises magistrit6os, kus iihes on keskendutud
karjadri kutsumuse ja tookoha kohandamise omavahelistele seostele ja teises t60
kujundamise, to6ga seotuse ning t66 kohandamise vahelistele seostele (Svetlicinaia 2015:
1-72; Jogi 2016: 1-89). Esimene t66 kohandamist kirjeldav artikkel parineb 2001. aastast
(Wrzesniewski, Dutton 2001: 179-201). Seetottu on oluline uurida t66 kohandamise
voimaluste kasutamist Eesti kontekstis, mida siivitsi varasemas kahes magistritoos
késitletud pole. Lisaks kahele magistritodle on t66 kohandamise teema avastanud Eesti
konsultatsioonifirma ja ajakirjandus (Ettevottele- Job crafting...; Olle 2015: 28-29). Tegu
on iisna uue mdistega, sest enamus vélismaal vilja antud teadusartikleid on avaldatud
viimase kiimne aasta jooksul. Varasemalt on uuritud niiteks halbades to6tingimustes
tootavaid tootajaid (nditeks Nielsen, Abilgaard 2012: 365; Kanten 2014: 113), erinevate
organisatsioonide ja tegevusvaldkondade todtajaid (nditeks Bakker et al 2012: 1359;
Niessen et al 2016: 1295; Tims et al 2012: 176) ja samas tegevusvaldkonnas to6tavaid
inimesi (nditeks Lyons 2008: 29; Kim, Lee 2015: 28; van Mersbergen 2012: 41) ning
soovitud teada saada, milliseid seoseid ja mojusid t66 kohandamine organisatsioonis
tekitab.

Uuringute tulemustest selgusid moned olulisemad aspektid: t66 kohandamist kasutades
paranes toorahulolu (néditeks Nielsen, Abilgaard 2012: 379; Slemp, Vella-Brodrick 2013:
139), toosse kaasatus (nditeks Nielsen, Abilgaard 2012: 379, Tims et al 2012: 173, van
Mersbergen 2012: 39) ja vihenes ldbipolemise oht (nditeks Nielsen, Abilgaard 2012:
379). Aspekte on veel ja neist kirjutatakse tipsemalt t66 teooriaosas. Varasemaid
uuringuid on ldbiviidud Eestis, Taanis, Tiirgis, Hollandis, Saksamaal, Austraalias, Koreas
ja Ameerika Uhendriikides. T66 autor uurib t66 kohandamist Eestis ja selle kasutamist

sotsiaal-demograafiliste tunnuste 15ikes.

Bakalaureusetd6 eesmérgiks on vilja selgitada, mil méaral eri t66 kohandamise voimalusi
Eesti organisatsioonides kasutatakse. Eesmérgi saavutamiseks piistitas autor jargmised

uurimisiilesanded:



e defineerida t66 kohandamise moiste ja tdhtsus;

e vilja tuua t66 kohandamise tasandid, liigid ja mdjutamise véimalused;

e lcida voimalus t66 kohandamise mootmiseks, viia 1dbi uuring t66 kohandamise
voimaluste kasutamisest ja kirjeldada valimit;

e analiiiisida tulemusi ning saada teada, mil mééral eri t66 kohandamise voimalusi

kasutatakse.

T66 kohandamise teema on oluline nii to6taja kui ka organisatsiooni seisukohalt. Uuring
voiks huvi pakkuda ettevdtetele ja tootajatele. T66 kohandamise analiilisimine v3ib anda
sisendi ettevotete juhtidele, et voimaldada tootajatele rohkem vabadust tooiilesannete
kohandamisel ja mitte keskenduda vaid tilevalt-alla juhtimisele. To6tajatele voiks antud
t66 anda julgustust oma to6koha meelepérase kohandamise voimaluste teadvustamise ja
rakendamisideede niol. Uldiselt on nii, et mida rohkem td6tajale oma todkoht meeldib,
seda paremaid tulemusi tootaja ettevottele pakub. Samas ei pruugi nii olla juhul, kui
tootaja tegevused kahjustavad organisatsiooni eesmérke. T60 tulemustest 1dhtudes saavad
ettevotted viia 1dbi organisatsioonipdhist uurimust, et vahendada tilevalt-alla juhtimist ja
parandada tootajate heaolu, meeldivust t66 osas, tulemuslikkust ettevottes jne. Uuringu

labiviimine Eestis vOib aidata kaasa jargmiste samalaadsete analiitiside koostamisele.

Bakalaureusetdd teoreeritilises osas tugineb t60 autor t60 kohandamise teemalistele
varasematele uuringutele ja teadusartiklitele. Teoreetiline osa koosneb kahest
alapeatiikist. Esimeses alapeatiikis selgitatakse t66 kohandamise voimaluste rakendamise
aktuaalsust, teooria kujunemist, selgitatakse t66 kohandamise ja positiivse psithholoogia
seost, defineeritakse t660 kohandamise moiste ning tuuakse vilja selle tdhtsus
organisatsioonis. Teises alapeatiikis kirjeldatakse t66 kohandamise vdimaluste
rakendamiseks vajalikke tasandeid, erinevaid liigitamisvoimalusi ja mdjutamise
voimalusi. Bakalaureusetdo teoreetilises osas tuuakse autori poolt vilja varasemate t60
kohandamise teemaliste teoste vordlus ning kokkuvotvad tabelid ja joonised, et mdista
paremini t66 kohandamise voimaluste rakendamist tookeskkonnas. T66 empiiriline osa
koosneb kahest alapeatiikist, kus esimeses kirjeldatakse varasemates uuringutes kasutatud
t66 kohandamise mdodikuid ning pShjendatakse bakalaureusetoos kasutatud moddikute

valikut. Seejérel kirjeldatakse uuringu ldbiviimist, 10plikku valimit ja statistilise analiiiisi



meetodeid. Teises alapeatiikis esitatakse uuringu tulemused ja soovitakse teada saada, mil

madral t66 kohandamise voimalusi Eesti organisatsioonides kasutatakse.

Autor tdnab juhendajat Anne Aidlat pdhjaliku tagasiside ja nduannete eest. Suur tinu
neile, kes osalesid pilootuuringus ja andsid sisukaid ettepanekuid ankeetkiisimustiku
parandamiseks. Lisaks soovib t66 autor tinada Inge Varikut ja Astrid Hurti, kes aitasid
bakalaureuset60s keelelisi parandusi teha. Samuti tdnab autor koiki, kes leidsid aega

uuringus osalemiseks.

Tood iseloomustavad méarksonad: t66 kohandamine, iilesannete kohandamine, suhete

kohandamine, kognitiivne kohandamine, Eesti.



1. TOO KOHANDAMISE VOIMALUSTE TEOREETILISED
ALUSED

1.1. Too kohandamise olemus ja tahtsus

Bakalaureusetdo teoreetilise osa esimeses alapeatiikis tuuakse vilja t66 kohandamise
voimaluste aktuaalsus, t66 kohandamise teooria kujunemine, seos positiivse
psiihholoogiaga, erinevate autorite definitsioonid mdistest ,,t66 kohandamine*, otsitakse
pohjuseid, miks tootajad on motiveeritud t66 kohandamist kasutama ning selgitatakse t66

kohandamise tahtsust organisatsioonis.

Jarjest enam on muutunud t66kohtade olemus. T66kohad on varasemast ebakindlamad ja
keerukamad, mis on pohjustatud iilemaailmsest konkurentsist, uuendustest, informaatika
Kiirest arengust, tootmiste ja teenuste iimberpaigutamistest. Organisatsioonid vajavad
oma meeskonda innovaatilisi ja loomingulisi tootajaid, kes on algatusvoimelised,
reageerivad histi ootamatutele olukordadele ja ndevad oma t66koha olemust laiemalt.
(Kanten 2014: 114-115) To6andja huviks on, et to6taja pingutaks tooiilesandeid tehes
maksimaalselt. Koik iilesanded ei pruugi olla todtajale meelepdrased, mis voib
motivatsiooni tookohal vihendada. Lisaks on jatkuvalt olemas to6kohad, mis on rutiinsed
ja thetaolised. Tootajad saavad kasutada t66 kohandamist, et mittemeelepéraseid
toolilesandeid enda jaoks meeldivaks teha, hoides endas t66 vastu huvi ja motivatsiooni
(Berg et al 2008: 1). To6taja tootab oma ametikohal nende tingimuste raames, mis tal on
ehk néiteks olukorras, kus tootajale téolilesanne on mittemeelepérane ja todlilesannet ei
onnestu kolleegile iile delegeerida, siis leiab td6taja viisi, kuidas todiilesanne enda jaoks

meeldivamaks muuta. Jargnevalt kirjeldatakse t66 kohandamise teooria arengut.

T66 kohandamise teooria eesmiérgiks on leida viise tdoOtajate motivatsiooni
suurendamiseks. Joonisel 1 on vilja toodud teooriad, mis on t66 kohandamise teooria
arengule kaasa aidanud. T66 disainimise teooria (job design theory) on fokusseeritud
iilevalt-alla juhtimisele, kus ainult juhtidel on vdimalik to6kohtadel muudatusi teha (Berg
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et al 2008: 1). Bakalaureusetoo autor leidis, et t66 disainimise teooriat on uuritud juba
1976. aastal Hackmani ja Oldhami poolt artiklis ,,Motivatsioon t66 disainimiseks: teooria
testimine®. T66 kohandamise teooria tdiendab t66 disainimise teooriat nii, et ka tootajatel
on motiiv kohandada oma tddkohta sobivamaks enda tugevustest ja iilesannete
meeldivusest ldhtuvalt. T66 kohandamise teooria ei vihenda juhtidele méératud t66de
kavandamist, vaid véartustab voimalusi tootajatel t66 kohandamise kasutamiseks. (Berg
et al 2008: 1-3, 5) T66 kohandamise teooria on muutnud arusaama t66 tdhendusest, sest

tootajal on voimalik ise tookohta kohandada ilma juhipoolse suunamiseta.

To06 disainimise
teooria
1976.aastal

T66 kohandamise teooria
2001. aastal

Tookohale sobivuse
teooria
1991. aastal

Joonis 1. Varasemad teooriad, mis on kaasa aidanud t66 kohandamise teooria arengule

Allikas: (autori koostatud Berg et al 2008: 1; Kanten 2014: 114; Nielsen et al 2012: 366
pohjal).

Téanapdeval on varasemast rohkem réhutatud t66taja panust t66 planeerimisel mitte enam
iilevalt-alla, vaid alt-iiles juhtimisega (Kanten 2014: 114). T66 kohandamise teooria
taiendab t60 disainimise teooriat muutes suhteid teiste inimestega. To6koha kujundamise
asemel muudetakse toGtaja suhtumist tookohal. T66 disainimise teooriast lahtuvalt
muudetakse ka neid tilesandeid ja suhteid teiste inimestega, millega t66taja on rahul. T66
kohandamise teooria eeliseks on see, et todtaja muudab t60s ja suhtumises ainult seda,
mis talle meeleparane pole. (Wrzesniewski, Dutton 2001: 181) Seega t66 kohandamist
kasutades saab tooOtaja jatta alles need osad oma tooOst, mis talle meeldivad ning

kohandada iimber need aspektid, mis to6tajale tookohal meelepérased pole.

Tookohale sobivuse teooria (person-job fit theory) kohaselt ei tunne tootaja ennast

tookohal hésti, kui tema vdimed ei ole tddkohale vastavad ning organisatsiooni ja todtaja
9



vaartused ei iihti (Nielsen et al 2012: 366). Tookohale sobivust on defineeritud
varasemalt JR. Edwardsi poolt 1991. aastal, kus sobitatakse todtajate voimed todkoha
ndudmistega (Edwards 1991, viidatud Kristof 1996: 8 vahendusel). T66 kohandamise
teooria kohaselt julgustatakse tootajaid motlema oma téokohast paindlikult, mille abil
saavutatakse individuaalsed ja organisatsioonipoolsed eesméargid (Berg et al 2013: 17).
Seega t66 kohandamist rakendades saab tootaja muuta tooiilesanded enda jaoks

meeldivamaks ja luua téokohale uue tdhenduse iseenda jaoks.

Lisaks teooriatele on varasemalt uuritud t66 kohandamise ja positiivse psiihholoogia
seost. De Carvalho Chinelato et al (2015: 328) leidsid, et t66 kohandamise ja positiivse
psiihholoogia vahel on moddukas positiivne seos. Positiivse psithholoogia abil piititakse
leida inimese hidid omadusi, eesmirgiga kaotada inimese elust negatiivsed motted ja
muuta inimese elu onnelikuks. Positiivse psiihholoogia uurimisvaldkonda kuuluvad
nditeks heaolu, rahulolu, lootus, kulgemine, optimism ja onn. (Seligman, Csikszentmihali
2000: 5) Eesmirk t66 kohandamise vastavusse viimisel positiivse psithholoogiaga on
votta initsiatiiv enda kétte, et voimendada tookeskkonnas oma tugevaid kiilgi, mis
muudab to6taja tookohal dnnelikuks (Dik et al 2015: 571). Seega positiivse psithholoogia
uurimisvaldkond tegeleb inimese arendamisega ja tugevate kiilgede leidmisega, mis on
sarnane t66 kohandamise ideega, kus todtaja oma oskustest ja tugevustest ldhtuvalt
kohandab oma t66d meeldivamaks voi muudab oma suhtumist tookohal. Jérgnevalt

tuuakse vilja t66 kohandamise moiste definitsioonid.

To6 kohandamise moiste on uudne ning kdige enam on tsiteeritud erinevates
teadusartiklites Wrzesniewski ja Duttoni (2001: 179) poolt defineeritud t66 kohandamise
mdistet: ,,T66 kohandamine on fiiiisilised ja kognitiivsed muutused, mida to6taja teeb
todiilesannetes voi tooalastes suhetes” (nditeks Lyons 2008: 27; Berg et al 2008: 1; Berg
et al 2010b: 158; Bakker et al 2012: 1361; Nielsen et al 2012: 366; Kanten 2014: 114;
Schoberova 2015: 4; Kooij et al 2017: 4). Wrzesniewski ja Dutton (2001: 179) olid
esimesed, kes kirjutasid artikli t66 kohandamise kohta, kuid Tims et al (2012: 173) artikli
andmetel on t66 kohandamise ideed mainitud juba 1987.aasta Kulik, Oldhami ja
Hackmani artiklis ,,T66 disainimine inimese ja keskkonna sobivuse vaatenurgast®. Tims
etal (2012: 173) toovad vilja, et 1987.aasta artiklis soovitasid autorid tootajatel oma t66d
enda jaoks iimber kujundada, mis tihtib t66 kohandamise ideega. Enamik allikaid peab
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to6 kohandamise esmakasutajaks siiski Wrzesniewski ja Duttoni (2001: 179) artiklit.

Kahjuks 1987. aasta artikkel autorile kéttesaadav pole, et selles veenduda.

Tabelis 1 vilja toodud definitsioonide pdhjal selgub, et t6d kohandamist on defineeritud
kui todtaja kditumise muutust tdokohal. Uhes definitsioonis on vilja toodud, et t66
kohandamine vdib positiivselt kaasa aidata t66 tulemuslikkusele. Ulejinud
definitsioonides t66 kohandamise rakendamisest tulenevaid tagajéargi vilja ei tooda.
Koigis viies mdistes on vilja toodud, et tootajad saavad kasutada t66 kohandamist

tookeskkonnas.

Tabel 1. Maiste ,,t60 kohandamine* definitsioonid

Autor(id) Definitsioon

Wrzesniewski, Dutton | ,,T66 kohandamine on fiitisilised ja kognitiivsed muutused, mida
2001: 179 tootaja teeb todiilesannetes voi todalastes suhetes.

Heuvel et al 2015: ,» 100 kohandamine on proaktiivne kditumine to6kohal, mis

511 voimaldab to6tajatel oma t66d timber kohandada.*

Tims et al 2014: 491 | ,,T66 kohandamine on strateegia, mille kaudu tootajad, kes tootavad
viga tohusalt voivad luua meeldiva tookeskkonna, mis aitab
positiivselt kaasa nende t60 tulemuslikkusele.*

Tims et al 2012: 174 | ,,T60 kohandamist saab vaadelda kui konkreetset vormi
proaktiivsest kditumisest: see on isealgatuslik ja keskendub sellele,
kuidas to6tajad tajuvad oma tookeskkonda ja tegutsevad kooskolas
oma eelistuste, viirtuste ja oskustega.*

Slemp, Vella- ,»T00 kohandamist kirjeldatakse kui viisi, kus to6tajad votavad
Brodrick 2013: 126 aktiivse rolli algatades fiilisilisi, kognitiivseid ja sotsiaalseid muutusi
oma tookohal. See on mitteformaalne protsess, kus toGtajad
praktiseerivad to6kohal t66 kohandamist, et see vastaks nende
eriparadele ja vdartustele.”

Allikas: (autori koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal).

Wrzesniewski ja Dutton (2001: 179) ning Slemp ja Vella-Brodrick (2013: 126)
defineerisid t66 kohandamise maistet selliselt, et t66 kohandamine holmab fiidsilisi ja
kognitiivseid muutusi. Lisaks toovad nad t66 kohandamist definitsioonides vélja, et
tootaja muudab suhtlust teiste inimestega. Tims et al (2012: 174) ja Heuvel et al (2015:
511) defineerisid t66 kohandamist kui proaktiivset kditumist to6kohal. ,,Proaktiivne
kaitumine peegeldab inimesi, kes ennetavalt planeerivad ja piitiavad kujundada tuleviku
tulemusi, mis mdjutavad neid ennast voi nende keskkonda“ (Cha et al 2017: 475). Kahes
definitsioonis on vilja toodud, et t66 kohandamine on t66taja enda poolt algatatud
tegevus (Tims et al 2012: 174; Slemp ja Vella-Brodrick 2013: 126). Véga oluline on, et
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tooOtaja votaks initsiatiivi enda kéitte muutes nditeks tooiilesannetes, todalastes suhetes voi

t00 tdhenduses midagi, mille abil td6tamine sujub paremini.

Seega t66 kohandamine hdlmab fiitisilisi, kognitiivseid ja sotsiaalseid muutusi tookohal.
To6tajal on voimalik muuta oma to6kohal todiilesandeid, t66 tdhendust ja suhteid teiste
inimestega vastavalt oma eelistustele, oskustele ja véirtustele. T66 kohandamine on
mitteformaalne protsess, kus todtaja otsustab ise, mida ta soovib téokohal muuta ilma
juhiga kooskolastamata. Meeldiva tookeskkonna loomine aitab kaasa tootaja
tulemuslikkusele. To6tajapoolne algatus voib aidata toGtajal muuta t66 enda jaoks
meeldivamaks ja parandada kohanemisvdimet. T66 kohandamise definitsioonidest saab
jareldada, et tOootajal on vdimalik teha erinevaid muudatusi tookohal ja iseenda
suhtumises, et muuta oma todkoht enda jaoks sobivamaks. To6 autor ldhtub
bakalaureuset6od kirjutades Wrzesniewski ja Duttoni (2001: 179) definitsioonist, mis

selgitab autori arvates kdige selgemini ja tdipsemini t66 kohandamise maistet.

To6 kohandamise definitsioonidesse siivenedes voib tekkida kiisimus, miks to6tajad
peaksid t66 kohandamist kasutama? Voimalik, et kdik inimesed ei soovi t66 kohandamise
voimalusi kasutada, kuna nad tunnevad, et pracgune t66 vastab nende vajadustele ja
seetdttu ei soovi nad t66 kohandamise voimalusi kasutada. Samas on organisatsioonides
tootajad, kes otsivad voimalusi oma to6koha muutmiseks vastavalt oma soovidele ja
eelistustele. (Ibid: 183) Samuti on voimalik olukord, kus toGtaja ei oska t6d kohandamist
kasutada, kuna ta pole t66 kohandamise vdimalustest teadlik. Juhul, kui to6taja ei ole
teadlik t66 kohandamise vdimalustest, siis vOib see osutuda piiranguks t66 kohandamise
voimaluste kasutamisel. To6tajad, kes tunnevad, et nende té6kohal on midagi puudu ja
on valmis tegema mdningaid muudatusi saavad kasutada t66 kohandamise vdimalusi.
T66 kohandamist kasutades voivad tootajad kogeda nii positiivseid kui ka negatiivseid

tagajirgi.

To66 kohandamise rakendamise tagajarjed olenevad to6taja meeleseisundist, kas tootaja
usub, et t66 kohandamise kasutamine on positiivsete tagajargedega voi mitte. Mdned
tootajad tunnevad, et nad on justkui oma tddkoha arhitektid, et teha erinevaid muudatusi
tookohal. (Berg et al 2013: 16) Sageli on todtajate isiklikud algatused organisatsioonile
kasulikud, soodustades ettevotte uuenduslikkust ja kohanemisvoimet ettevottega seotud

muudatustega (Ibid: 4). Voimalik, et t66 kohandamine voib avaldada positiivset moju
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tooriihma voOi organisatsiooni tulemuslikkusele, kuigi tootaja on t66 kohandamist
rakendanud enda tookoha meeldivamaks muutmise ja tookoormuse vdhendamise
eesmargil (Leana et al 2009: 1175). Seega ei tohiks organisatsiooni liikmed karta, et
tootajad t66 kohandamist kasutavad, kuna see voib avaldada positiivset mdju kogu

organisatsioonile.

To6 kohandamine ei pruugi olla alati positiivsete tagajargedega, mis voib pdhjustada
kahju organisatsiooni eesmarkidele (Berg et al 2008: 1). Negatiivsed t66 kohandamise
tagajarjed voivad tekkida juhul, kui to6taja kasutab t66 kohandamist viisil, mis on
vastuolus organisatsiooni eesmérkidega (Wrensiewski, Dutton 2001: 195). To66
kohandamise kasutamine voib osutuda tootajale raskeks, kui muudatused on vastuolus
ettevotte eesméarkidega voi Kui héiritakse teiste inimeste t66d. Katsed t66 kohandamiseks
ei pruugi alati to6tajal dOnnestuda voi ei vasta need to6taja ootustele. (Berg et al 2013: 16)
Seetdttu vOib negatiivsete tagajargede tekkimine véhendada tootajapoolset t00
kohandamist, mis voib samuti kujuneda piiranguks t66 kohandamise vOimaluste
kasutamisel. Varasemad uuringud néitavad, et t66 kohandamise kasutamine on vajalik

tootajale endale, kolleegidele kui ka organisatsioonile tervikuna.

T66 kohandamine on {isna uus teema ja enamik artiklitest on viimase 10 aasta jooksul
avaldatud. Sellest hoolimata on joutud uurida lisna mitmeid organisatsiooni toimimiseks
vajalikke aspekte nagu tulemuslikkus, toorahulolu, 1dbipdlemine, kaasatus, efektiivsus,
t60 ile kontrolli omamine, enesevéljendamise vdimalus, algatus ja iseseisvus. Lisaks
nendele aspektidele on uuritud veel ka t66 kohandamise seost kohanemisvoime ja
plihendumisega (vt lisa 1). Enim on uuritud seost kaasatuse ja toorahuloluga, kus
molemad t60 kohandamise tagajirjed on saanud kaheksas uuringus statistiliselt olulisi
seoseid. Viies uuringus on leitud seoseid edukuse ja tulemuslikkusega. Ulejdsinud t66
kohandamise tagajirgede seoseid t60 kohandamisega on uuritud kahes voi kolmes

uuringus.

Negatiivselt on t66 kohandamisega seotud ldbipolemine, mida leiti iihes uuringus (vt tabel
2). Individuaalset t66 kohandamist kasutades leiti kokku kahes uuringus kaks negatiivset
seost toorahulolu ja tulemuslikkuse osas. Lébipdlemise negatiivne seos to0
kohandamisega voib tuleneda sellest, et t66 kohandamise kdigus piiiitakse tookoht endale

meeldivamaks muuta ja lihtsustada olemasolevaid t6oprotsesse.
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Tabel 2. T66 kohandamise seosed erinevate t6oks vajalike aspektidega

To66 kohandamise | Nielsen, Kanten | Bakker | Niessen | Slemp, Tims | Tasandid
tdhtsus Abilgaard | (2014: | etal et al Vella- et al

(2012: 123) (2012: | (2016: | Brodrick | (2012:

379) 1365- | 1296, (2013: 173,

1369) | 1300- 139) 181)
1305)

Toorahulolu + + l,0
Edukus, + + I, 0
tulemuslikkus
Labipolemine - I,0
Kaasatus + + + + G
Efektiivsus + + I, 0
T66 tile kontrolli + |
omamine
Eneseviljendamise + + I
voimalus
Algatus ja + I
iseseisvus

Allikas: (autori koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal; ,,+ téhistab t66 kohandamise
positiivset seost t60 kohandamise tagajiargedega. ,.— tdhistab negatiivset seost t60
kohandamise ja tooks vajaliku aspektiga. ,,I* tdhistab indiviidi tasandil olulist tegurit. ,,0*
tahistab organisatsioonile kui tervikule olulist tegurit. ,,G* tdhistab toGtajate grupile
olulist tegurit.)

Tooprotsesse efektiivsemaks muutmisel peaks tootajal jadma rohkem aega tegeleda
nende tooiilesannetega, mis talle rohkem meeldivad ning seega vdhendama stressi ja
labipdlemise ohtu. Individuaalse t66 kohandamise puhul leitud negatiivsed seosed
toorahulolu ja tulemuslikkusega vdivad pohjustatud olla sellest, et todtajad tunnevad
ennast tiksikuna ja ei ole oma tegevusi kooskdlastanud teiste tootajatega. Seetdttu voib

kollektiivis t66 kohandamise vdimaluste kasutamine olla tdhusam.

T66 kohandamise tagajarjed on olulised organisatsioonile, to6tajate grupile ja indiviidile
(vt tabel 2). Toetudes Lyonsi (2008: 26) artiklis vélja toodud joonisele jaotatakse t60
kohandamise tagajérjed indiviidi-, grupi- ja organisatsioonitasandi teguriteks. Indiviidi
tasandil olevateks aspektideks on t60 iile kontrolli omamine, eneseviljendamise
voimalus, algatus ja iseseisvus. T0O autori hinnangul aitab t66 iile kontrolli omamine
tootajal omada iilevaadet pooleliolevatest {ilesannetest ja voimalusel lihtsustada
olemasolevat todprotsessi, kuna tootajal on selge lilevaade oma tdost. Enesevéljendamise
voimalus peaks tekkima tootajas endas, et pakkuda ettevottele ja kolleegidele

vadrtuslikke teadmisi ning kohandada t6okoht endale meelepdrasemaks. Algatus ja
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iseseisvus aitab tootajal muuta t66 enda jaoks huvitavamaks vottes juurde nditeks

tdiendavaid tlilesandeid voi moeldes tooprotsessi lihtsustamisele.

Indiviidi ja organisatsiooni tasandilt on olulised jargmised tegurid: efektiivsus,
toorahulolu, edukus ja tulemuslikkus (Lyonsi 2008: 26). Need aspektid on
organisatsiooniliikmete iihised eesmérgid. Todandja huviks on, et tootajad toctaksid
voimalikult efektiivselt. Samuti on efektiivsus oluline todtajale, et muuta olemasolevaid
tooprotsesse lihtsamaks. Selline td0protsesside lihtsustamine vodimaldab todtajatel
kulutada rohkem aega nendele tegevustele, mis neile tegelikult meeldivad, kulutamata
aega mittetdhtsatele lilesannetele. To6rahulolu on oluline todtajatele, et nad tunneksid
ennast tookohal ja kollektiivis hésti. Korge toorahuloluga todtajad on organisatsioonile
lojaalsemad ja ei vaheta seetottu nii tihti tdokohta. Piisiv kollektiiv voimaldab omandada
tootajatel rohkemaid teadmisi organisatsioonist ja seeldbi parandada olemasolevate

teadmiste pohjal organisatsiooni edukust ja tulemuslikkust.

To66 autori arvates on ldbipdlemise viltimine oluline eelkdige tdotajale endale, kuid
kaudselt ka organisatsioonile, sest mida vihem on ldbipdlemist, seda tdhusamalt saab
inimene to6tada. Piihendumine on oluline nii td6tajale kui ka organisatsioonile, et
saavutada tihised eesmirgid. Kohanemisvoime ja to0sse kaasatus on oluline grupi ja
indiviiditasandil, mis voimaldab kollektiivil tihtlustuda. Uue t66taja saabumisel on
oluline, et kohanemine kollektiiviga toimuks vdimalikult kiiresti, et ei kuluks liialt aega
kollektiivi sisseelamisele ja todiilesannete iileandmisele. Seega t66 kohandamise
tagajdrjed on olulised nii grupi-, organisatsiooni- kui ka indiviiditasandil. Jargmises
alapeatiikis kirjeldatakse t66 kohandamise tasandeid ja erinevaid liigitamise voimalusi

ning tuuakse vilja mojutamise voimalused.

1.2. Too kohandamise eri tasandid, liigid ja mojutamise
voimalused

Bakalaureusetdo teoreetilise osa teises alapeatiikis kirjeldatakse t66 kohandamise eri
tasandeid, milleks on individuaalne, kollektiivne ja kaaskohandamine. Seejérel tuuakse
vélja kaks erinevat liigitust t66 kohandamisest ja vorreldakse neid omavahel. Lisaks
sellele kirjeldatakse juhipoolse mojutamise olulisust t66 kohandamise protsessis. Joonisel

2 on vilja toodud t66 kohandamise eri tasandid.
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kollektiivne kohandamine

(3 p—
e

individuaalne kohandamine

Joonis 2. Too kohandamise tasandid

Allikas: (autori koostatud Berg et al 2013: 15; Wrzesniewski, Dutton 2001: 195; Leana
et al 2009: 1173; Schoberova 2015: 22-23 podhjal; oranz ring tdhistab todtajat ja ruut
juhti).

Esmalt kirjeldatakse individuaalset t66 kohandamist. Mdned to6tajad ndevad oma
tookohta fikseeritult ja ei leia vdimalusi tookoha kohandamiseks. Samas teised tootajad
ndevad oma t66d paindlikuna ja leiavad erinevaid voimalusi tookoha paremaks
muutmisel. T66 kohandamise kasutamine soltub to6taja motiividest ja tugevustest. Need
kaks kategooriat aitavad tootajal mdelda, kuidas oma té6kohta enda jaoks meeldivamaks
muuta. (Berg et al 2013: 15) T66 kohandamise vdimaluste kasutamine vajab to6tajalt
pingutusi, mis holmab mitmeid loomingulisi tegevusi, nditeks vdhendatakse voi
muudetakse todiilesandeid voi suhteid teiste inimestega (Wrzesniewski, Dutton 2001:
195). Seega t66 kohandamise voimalusi saavad rakendada tootajad individuaalselt,

kaasamata sellesse protsessi teisi inimesi.

Lisaks individuaalsele t66 kohandamisele on vdimalik rakendada t66 kohandamise
voimalusi kollektiivselt. Enamik t66tajaid ei toota isoleeritult ja seetdttu tehakse enamik
individuaalsetest lilesannetest tooriihmades. Meeskonnaliikmed jagavad omavahel ideid
ja teadmisi, et saavutada iihiseid eesmirke. (Tims et al 2013b: 431, 445) Kollektiivne t66
kohandamine on protsess, mis hdlmab tihiseid joupingutusi tooprotsessi muutmiseks ja
tihiste eesmirkide saavutamiseks (Leana et al 2009: 1173; Tims et al 2013b: 431).
Meeskonnaliitkmed otsustavad iihiselt nditeks seda, milliseid t60vahendeid nad

toolilesannete tditmiseks vajavad ja koos tagatakse ressursside mobiilsus (Tims et al
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2013b: 431). Kollektiivse ja individuaalse t66 kohandamiseks erinevuseks on see, et

kollektiivse kohandamise puhul tehakse otsuseid iihiselt.

Enamik varasemaid uuringuid on uurinud individuaalset t66 kohandamist, kuid moned
uuringud holmavad ka kollektiivset t66 kohandamist (vt lisa 2). Individuaalne ja
kollektiivne kohandamine ei ole iiksteist vélistavad protsessid. Indiviididel on voimalik
osaleda molemas protsessis samaaegselt. Kollektiivse t66 kohandamise kasutamine voib
julgustada indiviide kasutama individuaalset t66 kohandamist. To6tajatel, kes tootavad
igapdevaselt individuaalselt (nt maksuametnik) ei ole vajalik osaleda kollektiivses
kohandamises. Vastupidiselt tootajad, kelle tookohad on tihedalt seotud teiste inimestega
suhtlemisel (nt operatsiooniruumi ded) voivad osaleda kollektiivses kohandamises, kuid
samas neil on vihene vajadus individuaalse kohandamise jarele. (Leana et al 2009: 1173)
Seega todtajatel on voimalik osaleda molemas t66 kohandamise vormis, leides enda t66

jaoks sobiva t66 kohandamise viisi.

Kolmandaks t66 kohandamise tasandiks on kaaskohandamine (co-crafting). Schoberova
(2015: 22-23) toi vilja, et kaasates juhte t66 kohandamise protsessi saab leevendada
mitmeid riske, mis on seotud t66 kohandamise rakendamisega. Kaaskohandamine abil
saavad to6tajad ja juhid omavahelises koostoos muuta t66 kohandamise rakendamise
tohusamaks ning luua vajadusel eritingimused todtingimuste osas, mis voib muuta tootaja
jaoks t00 huvitavamaks ja mitmekiilgsemaks. Samuti saab vihendada piiranguid t66
kohandamise rakendamisel, kuna to6andja saab to6taja teadlikkust tdsta to6 kohandamise

vOimaluste osas ja samas vilditakse negatiivseid tagajirgi organisatsioonile.

Tabelis 3 on vilja toodud kaaskohandamise olulisus organisatsioonis. Selle abil
vihendatakse ohte organisatsiooni eesmdirkidele. Juhtidel on vdimalik to6tajaid
julgustada t66 kohandamise kasutamisel, suurendatakse koostddd teiste inimestega ja
toosse  kaasamist ning vilditakse negatiivseid t00 kohandamise tagajirgi.
Kaaskohandamise abil on organisatsiooni juht teadlik to6taja tegevustest ja saab tootajat
vajadusel suunata ning kasutada ka paralleelselt oma ametis t66 kohandamise vdimalusi.
Samas ldhendab kaaskohandamise kasutamine tOdtajat ja tooandjat, mis parandab

omavahelist suhtlust ja koostodd.
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Tabel 3. Kaaskohandamise vajalikkus organisatsioonis

Juhi kaasamise péhjus Kaaskohandamise kasu organisatsioonile

Juht saab informeerida t66 kohandamise | Mdlemal osapoolel on rohkem teadmisi t66
rakendamisel tootajat tookorraldus- | kohandamisest. Juhid julgustavad tootajaid,
strateegiatest ja motiveerib tootajat. kes on vihem proaktiivsed ja pole varasemalt

t66 kohandamist rakendanud.

Selge arusaam organisatsiooni eesmérkidest, | Vilditakse ohtu organisatsiooni eesmérkidele.
et véltida negatiivse mdjuga t66 kohandamist.
To606taja ja todandja vahel on iihine arusaam, et | Vélditakse viikseid ohte organisatsiooni
todandja poolt on t66 kohandamise | eesmarkidele.

kasutamine julgustatud seni kuni see on
kooskdlas organisatsiooni eesmérkidega.
Kasutatakse  suhete  kohandamist, mis | Suureneb koost66 teiste inimestega ja to6taja
suurendab suhteid teiste inimestega. heaolu t66 kohandamisest.

Moeldakse mdlema osapoole toodiilesannetele, | Toosse kaasamise kasu tdotajale ja juhile.

et tootaja saaks juurde iilesandeid, mis
mitmekesistab tema t66d. Samas vdib
iilesande delegeerimisest kasu saada ka juht.
Séilitada avatud suhtlus t66 kohandamise | Vilditakse negatiivseid t66 kohandamise
joupingutustest ning sellega kaasnevatest | tagajérgi.

kasudest ja kahjudest.
Allikas: (Schoberova 2015: 21); autori kohendused.

Kokkuvotvalt saab Oelda, et too kohandamise voimalusi on voimalik rakendada
individuaalsel, kollektiivsel ja kaaskohandamise tasandil. Individuaalset t66 kohandamist
kasutades ldhtub tootaja isiklikest huvidest ja eelistustest. Kollektiivsel tasandil t66
kohandamist kasutades vdetakse otsuseid vastu iihiselt. Individuaalsel kui ka kollektiivsel
tasandil ei pruugi ettevotte juht olla t66 kohandamise protsessi kaasatud.
Kaaskohandamise kasutamisel rakendatakse t66 kohandamise vdimalusi todtaja ja juhi

koostdos, mille abil vihendatakse t60 kohandamisest tulenevaid riske ettevottele.

Jargnevalt kirjeldatakse t66 kohandamise liigitamise voimalusi, esmalt t66 kohandamise
kolmest liigitust. Wrzesniewski ja Duttoni (2001: 179) definitsioonist ldhtuvalt jaotatakse
t06 kohandamine: iilesannete, suhete ja kognitiivseks kohandamiseks (vt joonis 3).
Toollesannete kohandamine on protsess, milles to6tajad muudavad formaalses
tookirjelduses ettendhtud kohustuste hulka, lisades voi vihendades iilesandeid. To6tajad
muudavad, kui palju aega, energiat ja tdhelepanu nad erinevate lilesannete tditmisele
kulutavad. (Berg et al 2013: 2) Varasemate uuringute analiiiisi tabelist (vt lisa 2) on néha,
et viies analiiiisitud uuringus on tuginetud Wrzesniewski ja Duttoni (2001: 179) t66

kohandamise kolmesele liigitusele.
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ulesannete

lisamine
Ulesannete iilesannete
kohandamine iimberk_ujunda-
iilesannete mine
rohutamine
suhete loomine
Too Suhete suhete
kohandamine kohandamine lihtsustamine
suhete
iimberkujunda-
mine

laienev arusaam

Kognitiivne
kohandamine

seotud arusaam

fokusseeritud
arusaam

Joonis 3. T66 kohandamise liigid ja rakendamise voimalused

Allikas: (autori koostatud Berg et al 2013: 8-13 pohjal).

Tootlesannete kohandamise kasutamisel on kolm vdimalust: tdiendavate iilesannete
lisamine, teatud iilesannete rdhutamine ja iilesannete limberkujundamine. Tootajatel on
voimalik lisada iilesandeid vOi projekte, mida todtajad peavad enda jaoks oluliseks.
Ulesannete rdohutamisel pooratakse teatud iilesannetele rohkem tihelepanu, aega ja
energiat. Ulesannete iimberkujundamist kasutavad tootajad sel juhul, kui tddtajal pole
ajaliselt voimalik uusi iilesandeid lisada voi teatud iilesandeid rohutada. T66tajad leiavad
viisi, kuidas iilesandeid lihtsamalt tdita. Eesmirgiks on tShustada iilesannete tditmist.
(Berg et al 2013: 8-9) Toodiilesannete kohandamine vaib tdhendada viga viikest muutust

tookohal, kuid voib muuta td6taja jaoks t60 lihtsamaks ja meeldivamaks.

Teiseks t66 kohandamise liigiks on suhete kohandamine, mis hdlmab suhtlemise
intensiivsuse ja suhete kvaliteedi muutmist (Niessen et al 2016: 1289). Suhete

kohandamise rakendamiseks on kolm voimalust: suhete loomine, imberkujundamine ja
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lihtsustamine. To6tajad saavad muuta oma t66 enda jaoks tdhendusrikkamaks, kui nad
loovad suhteid teiste inimestega (nt klientide voi uute kolleegidega). Suhete
timberkujundamise abil saavad tootajad muuta suhete olemust ehk muuta suhete
eesmérki. Suhete lihtsustamist kasutavad tootajad sel juhul, kui suhete loomiseks voi
timberkujundamiseks puuduvad véimalused. T66tajad saavad pakkuda teistele inimestele
vaartuslikku abi ja toetust t60 tegemiseks. Need lihtsustamised tdenéoliselt siivendavad
ja tugevdavad omavahelisi suhteid teiste inimestega, mis edendavad ldbirddkimise
voimalusi, suurendavad vastastikust usaldust, annavad td6tajatele positiivset suhtumist ja
elujoudu. (Berg et al 2013: 10-11) Suhete loomine v3i suhete eesmargi muutmine voib
olla paljudes ettevotetes raske, kuna organisatsioon on selleks liiga vdike voi tugevalt

struktureeritud. Sellisel juhul on vdimalik to6tajatel kasutada suhete lihtsustamist.

Kolmandaks t66 kohandamise liigiks on kognitiivne kohandamine, mis hdlmab muutust
selles, kuidas tootaja oma todd tajub ehk otsitakse todle uus tdhendus voi antakse
tookohale olulisus (Niessen et al 2016: 1289). Kognitiivset kohandamist on voimalik
rakendada kolmel viisil: arusaamade laiendamine, fokusseerimine vOi arusaamade
omavaheline seotus. Too6tajad muudavad endale t66 tdhendusrikkaks laiendades
arusaamu to0st ja t06 eesmarkidest. Tootajad ndevad oma t66d tervikuna, mitte ainult
tilesandeid voi suhteid teiste tootajatega. Fokusseeritud arusaama kohaselt kitsendatakse
to0 eesmirk konkreetsete iilesannete vO1 suhete jaoks, mis on tdotajale tdhtsad voi
olulised. Seotud arusaamade puhul fokusseeritakse arusaamadele, kus to6tajad saavad dra
kasutada oma tookoha olemasolevaid komponente luues seoseid konkreetsete {ilesannete
vOi suhetega ning tootajatele oluliste huvide, tulemuste voi aspektide vahel. (Berg et al
2013: 12-13) Tootajad motestavad enda jaoks tdokoha lahti ning muudavad sellega enda
jaoks t66 tdhendust. Tabelis 4 on toodud t66 kohandamise liikide rakendamiste kohta

illustreerivad naited.

Tabel 4. To6 kohandamise voimaluste rakendamise niited

Too Too kohandamise | Niaide
kohandamise | rakendamise
voimalused voimalus
Ulesannete Ulesannete Personalitodtaja, kes on huvitatud tehnoloogiast, voib
kohandamine | lisamine lisada tooulesande kasutades sotsiaalmeediat, samal
ajal tekitades huvi voimalikele to0otsijatele ja nendega
selle kaudu suhelda.
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Too To6 kohandamise | Niide

kohandamise | rakendamise

voimalused voimalus

Ulesannete Ulesannete Hambaarst ~ kulutab rohkem aega patsientide

kohandamine | rohutamine koolitamisele tervete hammaste kohta. Tadnu sellele

saab ta r6hutada tihenduslikku osa oma t60st.

Ulesannete Miitligiinimene votab uue kolleegi kaasa miiiigikdnede
timberkujundamine | tegemisele. See ei ole enam ainult klientidele toodete

miiiimine vaid ka kolleegi Gpetamine.

Haigla koristajad suhtlesid rohkem patsientide ja nende
peredega, sest tinu sellele nad tundsid ennast hooldaja
rollis olevat, mis andis nende endi tegelikule to6le uue
tdhenduse.

Suhete
kohandamine

Suhete loomine

Suhete Koolidirektor voib limber sOnastada, mida tdhendab

timberkujundamine | suhtlemine O&petajatega, et saada teada Opetajate
individuaalsed t66eelistused ja huvid, mitte andes ainult
hinnanguid nende t60d vaadeldes.

Suhete Insenerid suhtlesid viisil, mis voimaldasid neil olla oma

lihtsustamine
Laienev arusaam

toodes ja toimetustes edukamad.

Loomaaia tdotajad ndevad end loomade hoolitsejatena
mitte puuride Koristajatena.

Tootaja jagab iilesanded kaheks. Uks osa todst on
tdhendusrikkam (uute ideede motlemine) ja teine
vihem olulisem (kodeerimine).

Administraator, kes armastab komdodiat ndeb tookoha
olulise osana Klientidele meelelahutuse pakkumist,
mitte ainult tellimuste vormistamist.

Allikas: (autori koostatud Berg et al 2013: 8-13 pohjal).

Kognitiivne
kohandamine

Fokusseeritud
arusaam

Seotud arusaam

To6 kohandamise liigitamisel on ka teine voimalus. T66 kohandamine holmab

muudatusi, mida to6tajad saavad teha oma tookohustuste ja todvahendite
tasakaalustamiseks lahtuvalt isiklikest voimetest ja vajadusest (Tims et al 2012: 174).
Seega t06 kohandamisel on kaks poolt: toovahendite suurendamine ja ndudmiste
viahendamine tookohal. Tims et al (2012: 175) kasitluse kohaselt saab t66 kohandamist
jagada neljaks liigiks: takistavate ndoudmiste vdhendamine, véljakutseid pakkuvate

tilesannete lisamine, sotsiaalse ressursi suurendamine ja oma oskuste suurendamine.

Teise liigituse esimene t66 kohandamise liik on takistavate ndudmiste vdhendamine.
Tookoha noudmised viitavad t66 koikidele aspektidele, mis nduavad tootajalt fiitisilisi
vOi psiihholoogilisi joupingutusi ja oskusi. (Ibid: 174) Mitmes varasemas uuringus on
uuritud t66 kohandamise neljast liigitust, kokku kolmeteistkiimnes analiiiisitud uuringus.
Naiteks Tims et al (2013a: 232) keskendus oma uurimuses sellele, kuidas to6tajad
vidhendavad takistavaid ndudmisi. Vihendades takistavaid t66 ndudmisi saavad to6tajad

taastada oma energiataset ja koondada joupingutused tiksnes oma pdhitddle. Tims et al
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(2012: 175) toob vilja, et tookoha korged ndudmised vdivad pdhjustada erinevaid
tagajirgi, niiteks ldbipolemise ohtu ja sagedast personali voolavust. Seega takistavate
ndudmiste vdhendamine on oluline td6taja seisukohalt, et tootaja saaks keskenduda oma

pohitdole ja ei tekiks ohtu ldbipdlemiseks.

Teiseks t66 kohandamise rakendamise voimaluseks on votta lisaks véljakutseid
pakkuvaid tooiilesandeid. Viljakutsed pakuvad tootajatele voimalusi isiklikuks arenguks
ja rahuloluks (Nielsen, Abilgaard 2012: 368). Vattes lisaks tdiendavaid iilesandeid otsib
tootaja endale lisanduvaid kohustusi ja keerukaid tilesandeid (Heuvel et al 2015: 512).
Seega kui tootajal ei ole voimalik votta endale tdiendavaid viljakutseid voib t66 muutuda

igavaks, mis vOib pdhjustada rahulolematust tookohal.

Kolmandaks t66 kohandamise liigiks on sotsiaalse ressursi suurendamine, mis hdlmab
teiste inimeste toetust, jarelvalvet ja tagasisidet (Tims et al 2012: 176). Seega tootaja
vajab t66 kohandamise kasutamiseks teiste inimeste tuge, et saada innustust oma
tegevustele. Neljandaks t66 kohandamise liigiks on oma oskuste suurendamine, mis
hdlmab Oppimisvdimaluste otsimist voi teiste inimeste kdest nou kiisimist (Heuvel et al
2015: 512) Tootajad soovivad oma oskusi parandada, et muuta oma t66 huvitavamaks ja

meeldivamaks.

Tootaja koolitamine on oluline to6taja arengu seisukohalt. Koolituse kdigus julgustatakse
tootajaid mdotlema oma arenguvajadustele ja sellele, kas neil on vdimalik koos teiste
tootajatega tootades need arenguvajadused tdita. Samuti voib tdotajate koolitamine aidata
kaasa tootaja teadlikkusele t66 kohandamise voimaluste osas. Heuvel et al (2015: 523)
viisid 1dbi uuringu, milles sooviti teada saada, kas tootajate teadlikkuse tdstmisel
suureneb t66 kohandamise kasutamine organisatsioonis (vt lisa 2). Tulemused néitasid,
et t66 kohandamise rakendamine ei kasvanud pérast tootajate teadlikkuse tdstmist.
Autorite arvates vois tulemus tuleneda sellest, et tootajad ei viinud oma tegevusi kokku
konkreetsete vdidetega ja valim oli liiga vdike. Van den Wingerden et al (2017: 111) tid
uuringus vilja, et todtajate koolitamise abil saab tdpselt sOnastada organisatsiooni
eesmargid ja arutleda kollektiivis eesmirkide saavutamise vajalikkust. Kahe uuringu
pohjal on keeruline jareldada, kas tootajate koolitamine mojub hasti t66 kohandamise
rakendamisele voi mitte. Samas annab thiselt kollektiiviga iilesannete lahendamine ja

organisatsiooni eesmarkide tdpsustamine tootajal mdelda oma tookoha iile ning leida
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voimalusi t66 kohandamise kasutamiseks. Tabelis 5 on vilja toodud t66 kohandamise

liigid ja nende rakendamise vdimalused.

Tabel 5. T66 kohandamise voimaluste neljase liigituse rakendamine

T66 kohandamise liik Rakendamise véimalused

Takistavate toonoudmiste | Minimeerida kokkupuudet ebameeldivate inimestega. Tuleb

vihendamine osata Oelda ,,ei* ja muuta t66 t6husamaks ja lihtsamaks.

Viljakutset pakkuvate | Tdiendavate lilesannete vdi projektide lisamine.

tooiilesannete lisamine

Sotsiaalse ressursi | Paludes teistelt inimestelt abi, toetust ja tagasisidet. Osaleda

suurendamine kohtumistel, et arendada suhteid teiste tootajatega. Piihendada
oma aega teiste inimestega suhtlemisele.

Oma oskuste suurendamine | Iseseisvuse ja oskuste arendamine. Téiendavate koolituste
otsimine.

Allikas: (autori koostatud Tims et al 2012: 175; Schoberova 2015: 10; van Mersbhergen
2012: 23-24 pdhjal).

To66 kohandamise voimaluste kasutamine on voimalik, kui tootaja voi kollektiiv on
valmis neid muutusi tegema. Jargnevalt vorreldakse kahte eelnevalt kirjeldatud t66
kohandamise liigitamise vdimalust (vt joonis 4). Ulesannete kohandamine on olemas
mdlemas eelpool kirjeldatud liigituses. Erinevuseks on see, et teises liigituses on
tilesannete kohandamine jaotatud kaheks: takistavate toondudmiste vdhendamine ja
viljakutset pakkuvate lisaiilesannete votmine. Siiski saab oelda, et sama ideestik on ka

esimeses liigituses olemas, kuigi teises on jaotatud iilesannete kohandamise kaheks.

Wrzesniewski, Dutton (2001: 179) Tims et al (2012:175) liigitus
liigitus

Takistavate toonoudmiste
Tooulesannete vihendamine
kohandamine

Viljakutset pakkuvate
todiilesannete lisamine

Sotsiaalse ressursi

Suhete kohandamine suurendamine

Kognitiivne kohandamine Oma oskuste suurendamine

Joonis 4. T66 kohandamise voimaluste liigituste vordlus

Allikas: (autori koostatud Wrzesniewski, Dutton 2001: 179; Tims et al 2012: 175 pohjal).
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Suhetele suunatud kohandamine on samuti mdlemas liigituses olemas, kuid veidi erineva
suunitlusega. Teises liigituses vélja toodud sotsiaalse ressursi suurendamine viitab pigem
teistelt tootajatelt abi kiisimisele, toetuse ja tagasiside soovile. Esimeses liigituses olev
suhete kohandamine hdolmab uute suhete loomist, teiste inimeste aitamist ja suhtlemise

eesmirgi muutmist

Esimeses liigituses on kolmandaks liigiks kognitiivne kohandamine, mida teises liigituses
pole vilja toodud. Moned autorid peavad kognitiivset kohandamist véga oluliseks néiteks
Slemp ja Vella-Brodrick (2013: 126) too6tasid vilja moddiku, et rohutada kognitiivset
kohandamist, mis nende arvates polnud varasemalt piisavalt tdhelepanu saanud. Samas
Nielsen ja Abilgaard (2012: 366) leidsid, et kognitiivne kohandamine ei ole ennetav
kéditumise vorm, vaid pigem véltimatu, kuna t66tajad kohandavad oma t66d vastavalt oma
ideedele. Seetdttu nad oma uuringus sellele liigitusele ei keskendunud, vaid kasutasid
Tims et al (2012: 175) liigitust. Teises liigituses on veel lisaks enda koolitamine ja
arendamine, mida esimeses t60 kohandamise liigituses {ihegi liigi all vélja ei tooda.

Jargnevalt tuuakse vilja t66 kohandamise mojutamise voimalusi organisatsioonis.

T66 kohandamise kasutamine voib olla jark-jarguline voi radikaalne, samuti v3ib olla t66
kohandamise rakendamine teistele inimestele ndhtav voi ndhtamatu. Individuaalset
kohandamist kasutades on suur osa tegevustest juhtidele, kolleegidele ja juhendajatele
ndhtamatud. (Wrzesniewski, Dutton 2001: 180, 187) Igal t66tajal on vdimalik ise valida,
millisest t66 kohandamise tasandist ta lahtub. Seetdttu on oluline, et ettevotte juht oleks
teadlik, kui tootajad kasutavad individuaalset voi kollektiivset kohandamist, kuna nende
kohandamise tasandite puhul ei pruugi ettevotte juht olla t66 kohandamise protsessi
kaasatud. Vastasel juhul voib t66 kohandamise vdimaluste kasutamine piirata ettevotte
arengut, kuna todtaja voi tootajate grupp voib kohandada tookohti ettevotte eesmérke
kahjustades. Jargnevalt kirjeldatakse vOimalusi, kuidas ettevotete juhid saavad kaasa

aidata to6 kohandamise tdhusal rakendamisel.

Varasemates uuringutes on keskendutud todtajapoolsele- ja Kollektiivsele t66
kohandamisele, kuid pole otseselt uuritud juhipoolse sekkumise moju t66 kohandamise
rakendamisele. Mitmed autorid on arutlenud selle iile, kuidas juhid voiksid kaasa aidata
t60 kohandamise rakendamisele. Varasemaid uuringuid 1dbi viinud autorite hinnangul

voiksid ettevotete juhid olla avatud tootajapoolsetele algatustele. Tabelis 6 on vilja
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toodud erinevate autorite poolt vilja pakutud ettepanekud, mida organisatsioonide juhid

voiksid kasutada.

Tabel 6. Organisatsiooni juhi panus t66 kohandamisse.

Uuringu number (allikad tabeli all)

Juhi panus 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 |11 |12

Tootajate
teadlikkuse X X X X X
tostmine

Tagasiside
andmine

Toetus X X X X

Kaasamine X

Usalduslik suhe X X

Tootaja
vajaduste X
markamine

Julgustamine X X

Tootajale
iseseisvuse X
voimaldamine

Allikas: (autori koostatud jargnevate allikate pdhjal: 1- Wrzesniewski, Dutton 2001: 194,
2- Berg et al 2008: 6; 3- Leana et al 2009: 1174; 4- Tims et al 2012: 174; 5- Bakker et al
2012: 1360; 6- Petrou et al 2012: 1138; 7- van Mersbergen 2012: 10; 8- Berg et al 2013:
23; 9- Tims et al 2013b: 447; 10- Schoberova 2015:11; 11- Peeters et al 2016: 822; 12-
van den Wingerden et al 2017: 118).

Enim on artiklites kirjeldatud tootajate teadlikkuse tdstmise, tagasiside andmise ja
organisatsioonipoolse toetuse olulisust. Lisaks neile kolmele aspektile on tdhtsal kohal ka
tootajate vajaduste markamine, julgustamine, kaasamine, iseseisvuse voimaldamine ning
to0taja ja todandja vaheline usalduslik suhe. T66 kohandamine toimub ka sellisel juhul,
kui juhi poolt on rangelt koordineeritud t66. Juhtide eesmérgiks on véltida negatiivset t66
kohandamist ja edendada positiivse kohandamise kasutamist organisatsioonis. (Berg et al
2008: 1) T66 kohandamine on ainulaadne voimalus, kus tootajad saavad maksimeerida
oma potentsiaali ja saavutada organisatsiooni poolt mdidratud eesmirke (Petrou et al
2012: 1138). Seega saab t66 kohandamist mgjutada juhtimistegevusega. Oluline on, et
to0andjad ei hoiaks todtajaid teadmatuses organisatsiooni strateegilistest eesmirkidest.
(Wrzesniewski, Dutton 2001: 195) Seetdttu on oluline, et juhid oleksid teadlikud t66
kohandamise vdimaluste kasutamisest ja oskaksid t60 kohandamisel tootajat aidata ja
toetada. Jargmises peatiikis kirjeldatakse t66 kohandamise avaldumise vdimalusi
organisatsioonis.
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2. TOO KOHANDAMISE VOIMALUSTE UURING EESTIS

2.2. Valimija uurimismetoodika kirjeldus

Bakalaureuset6é empiirilise 0Sa esimeses alapeatiikis Kirjeldatakse varasemates
uuringutes kasutatud t66 kohandamise vdimaluste moddikuid ning bakalaureusetdos
kasutatud moddikute valikut. Seejdrel kirjeldatakse uuringu labiviimist, 16plikku valimit

ja statistilise analiiiisi meetodit.

Varasemalt on t66 kohandamise voimaluste uurimiseks kasutatud mitmeid erinevaid
moddikuid (vt lisa 2). Mitmes uuringus on kasutatud Tims et al (2012: 173, 177)
moddikut, mille eesmirgiks oli védlja todtada ja kinnitada tildine moddik, mida saab
kasutada erinevate valdkondade tootajate uurimiseks. Seda moddikut on varasemates
uuringutes kasutanud nditeks Nielsen, Abilgaard (2012: 365), Kanten (2014: 120),
Bakker et al (2012: 1362). Tims et al (2012: 177) moddikus 1ahtutakse t66 kohandamise
voimaluste neljast liigist: vihendada takistavaid t66 ndudmisi, votta lisaks viljakutset
pakkuvaid to6iilesandeid, sotsiaalse ressursi suurendamine ja oma oskuste suurendamine.
Niessen et al (2016: 1305) ja Slemp, Vella-Brodrick (2013: 129) ldhtusid mdddikute
véljatootamisel Wrzesniewski ja Duttoni (2001: 179) raamistikust, kus t66 kohandamise
voimalused on jaotatud kolmeks liigiks: iilesannete, suhete ja kognitiivne kohandamine.
Molemaid moddikuid kasutati erinevate valdkondade to6tajate uurimiseks. Uuringute
sarnasuseks on see, et koiki eelpool nimetatud mdddikuid kasutati kvantitatiivset

uurimismeetodit kasutades.

T66 autor valis t66 kohandamise voimaluste uurimiseks kaks moddikut: Niessen et al
(2016: 1299) ja Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136). T66 kohandamist on Eestis autorile
teadaolevalt siivitsi uuritud vaid kahes magistritoos (Svetlicinaia 2015: 1-72; Jogi 2016:
1-89). Magistritoodes keskenduti pohiliselt t66 kohandamise ja teiste aspektide vaheliste
seoste uurimisele, seetdttu oli mdistlik kasutada kahte moddikut, et ndha, milline moodik

Eesti kontekstis sobib. Modlemate moddikute puhul on t66 kohandamise véimalused
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jagatud kolmeks: tooiilesannete-, suhete- ja kognitiivne kohandamine, mis on autori
arvates selgem ja arusaadavam liigitus ning iihtib t60s kasutatava definitsiooniga t60
kohandamisest. To6 kohandamise voimaluste kolmesel liigitusel on laiem
kasutusvoimalus just madalamatel positsioonidel todtavate inimeste uurimiseks, kuna
nende t60s ei ole niivord paindlikkust suhete arendamise ja toodiilesannete muutmise osas.
Kolmene t66 kohandamise vdimaluste liigitus voimaldab madalatel ametipositsioonidel
tootavatel inimestel kasutada kognitiivset kohandamist. Niessen et al (2016: 1299) t66
kohandamise voimaluste moddikus oli kokku kiimme véidet, millest kolm vaidet olid
toolilesannete kohandamise kohta, kolm véidet suhete kohandamise kohta ja neli véidet
kognitiivse kohandamise kohta. Slemp ja Vella-Brodrick (2013: 129) mdodik koosneb 19
vaitest, millest seitse védidet on iilesannete kohandamise kohta, seitse viidet suhete
kohandamise kohta ja viis védidet kognitiivse kohandamise kohta. Kokku kasutas t66

autor to6 kohandamise uurimiseks 29 viidet.

T66 kohandamise vdimaluste véljaselgitamiseks kasutas t60 autor ankeetkiisitlust.
Ankeetkiisimustik vOimaldab inimestel vastata anoniiimselt, mis julgustab ausalt
kiisimustele vastama. Kvantitatiivse uurimismetoodika eeliseks on saada viiksema
ajakulu juures rohkem kiisimustikule vastajaid. Kvantitatiivse uurimismetoodika ndrgaks
kiiljeks on see, et t60 autor ei saanud vastajatelt kiisida tdiendavaid kiisimusi ja arvamust
kiisimustiku arusaamise osas. Viidete hindamiseks on 6-palliga Likert skaala, kus
number iiks tdhistab vastust ,,mitte iildse” ja number kuus ,,alati“. Niessen et al (2016:
1299) artiklis oli kasutatud Likert skaalat 1-5, kuid t66 autor otsustas kahte moddikut
kokku pannes kasutada iihtset skaalat 1-6. Uhtne skaala lihtsustab vastajatel

ankeetkiisimustiku tiitmist ning tulemuste analiilisimist.

Kisitlusse lisati ka vastaja taustatunnused, mille hulgast valis t66 autor tiilipilised
sotsiaal-demograafilised tunnused, mida enamasti sellistes uuringutes kasutatakse.
Ankeetkiisimustikus kiisiti vastajatelt sugu, vanust, emakeelt, haridustaset, té0staazi,
tegevusvaldkonda ja ametipositsiooni. Haridustasemete véljatoomiseks kasutas t66 autor
Haridus- ja Teadusministeeriumi liigitust (Alus... 2016; Kutseharidus...2017;
Korgharidus...2017). Tegevusvaldkonna liigitamise aluseks oli Eesti Majanduse
Tegevusalade Klassifikaatori liigitus (EMTAK... 2008: 1), mis on t66 autori poolt

kohandatud. T66 autor pani mdned tegevusvaldkonnad iihe valikuvariandi alla, et
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koondada sarnased tegevusvaldkonnad ja vihendada valikute hulka. VVanusevahemikud,
emakeel, toostaaz ja ametipositsioonide valikuvariandid said t66 autori poolt méaratud.
Sotsiaal-demograafilistest tunnustest oli tditmiseks kohustuslikuks mérgitud ainult sugu.
Too6 autor tahtis viltida olukorda, kus kiisimustikule vastaja jétab kiisimustiku tiitmise

pooleli, kuna vastaja on kohustatud avaldama oma isiklikku informatsiooni.

Péarast ankeedi viidete inglise keelest eesti keelde tdlkimist ja sotsiaal-demograafiliste
tunnuste médramist palus t66 autor tutvuda 13 inimesel ankeetkiisimustikuga ning
avaldada omapoolset arvamust. Eesmargiks oli viltida kiisimustikule vastamisel
tekkivaid kiisitavaid kohti, leida keskmine kiisimustiku tditmisele kuluv aeg minutites ja
muuta inglisekeelsed viited eesti keelde tolgituna iiheselt arusaadavaks. Kiisimustikule
tagasiside andjatest kuus saatsid tagasiside Facebooki voi e-posti vahendusel ning seitse
andsid tagasiside suuliselt paberkandjal ankeeti tiites. Lisas 3 on ndha vastajate
ettepanekuid ankeetkiisimustiku parandamiseks. Tagasisidet andnud vastajate

ankeetkiisimustiku vastuseid t66 autor valimisse ei lisanud.

Tagasisidet arvesse vottes said muudetud kolme véite sdnastus, vanusegruppide
vahemikud ja tegevusvaldkonna jérjestus. Niessen et al (2016: 1299) mdodikus lisati
kahele viitele juurde tdiendav sona ning Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136) mdodikus
muudeti iihes véites sdnade jarjekorda. Sotsiaal-demograafilistes taustaandmetes muudeti
vanusegruppide vahemikke ja tegevusvaldkonnad jarjestati tdhestikulisse jarjekorda.
Loplik ankeet asub lisas 4. Ankeetkiisitlus viidi 1dbi Google Docs internetikeskkonnas.
Kiusimustik koosneb kolmest sisulisest osast, kus esimene osa hdlmab Niessen et al
(2016: 1299) viiteid ning teine ja kolmas osa Slemp ja Vella-Brodrick (2013: 136)
véiteid. Viidete jarjestust muudeti seetottu, et vastaja ei hindaks jarjest ainult iithe t66

kohandamise liigi véiteid, vaid kiisimustikule vastamine oleks vaheldusrikkam.

Google Docsi ankeet saadeti vilja 16. jaanuaril 2018. aastal ning hoiti avatuna kuni 11.
veebruarini. Esimesel pdeval postitas t66 autor kiisimustiku tditmise informatsiooni
Facebooki seinale ja OSTAN JA MUUN / Eesti suurim Ostu- ja Miiiigigruppi (103 189
liiget). Samal pdeval saadeti kiisimustiku tiitmise informatsioon Tartu Ulikooli
Majandusteaduskonna tudengitele. E-posti teel saatis t66 autor kiisimustiku sugulastele
jatuttavatele, kes igapédevaselt voi lildse Facebooki ei kasuta. Teisel pdeval jagas to66 autor

kiisimustiku Facebooki gruppi Vorukad ! (13 975 liiget). 27. jaanuaril tuletas t66 autor
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uuesti meelde kiisimustikule vastamist Facebooki seinal varasemat postitust jagades.
Jargnevalt antakse iilevaade sotsiaal-demograafilistest andmetest, mis on parema iilevaate

saamiseks esitatud tabelis 7. Uuringu valimisse kuulub 138 inimest.

Tabel 7. Ulevaade valimi sotsiaal-demograafilistest tunnustest

Tunnus Grupp Vastanute arv Vastanute osakaal
(%0)
Sugu Mees 34 24,6
Naine 104 75,4
Vanus 24 aastat ja noorem 33 23,9
25-34 aastat 33 23,9
35-44 aastat 29 21,0
45-54 aastat 27 19,6
55 ja enam aastat 16 11,6
Emakeel Eesti 131 94,9
Vene 7 51
Haridustase P&hiharidus 5 3,6
Keskharidus 24 17,4
Bakalaureusekraad 30 21,7
Magistrikraad 26 18,8
Kutsekeskharidus 19 13,8
Kutseeriharidus 12 8,7
Rakenduskdrgharidus | 18 13,0
Vastamata 4 3,0
Toostaaz 5 aastat ja vihem 76 55,1
6-10 aastat 16 11,6
11-15 aastat 17 12,3
16 ja enam aastat 28 20,3
Vastamata 1 0,7
Tegevusvaldkond Avalik haldus ja 12 8,7
riigikaitse
Ehitus 6 43
Finants-ja 26 18,8
kindlustustegevus
Haridus 17 12,3
Hulgi-ja jaekaubandus | 15 10,9
Info ja side, 8 5,8
tehnoloogia
Kunst ja meelelahutus | 5 3,6
Majutus-ja toitlustus 10 7,2
Po6llumajandus ja 7 51
metsandus
Tervishoid ja 15 10,9
sotsiaalhoolekanne
Kultuur 5 3,6
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Tunnus Grupp Vastanute arv Vastanute osakaal
(%)

Tegevusvaldkond Tootmine 6 4.4

Vastamata 6 4,4
Ametipositsioon Lihttodline 26 18,8

Spetsialist 87 63,0

Juht 21 15,2

Vastamata 4 3,0

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi pohjal).

Uuringus osales 75,4% naisi ja 24,6% mehi. Varasemates uuringutes, kus uuriti erinevate
valdkondade tootajaid oli samuti naissoost vastajate osakaal iile poole vastanutest,
tapsemalt vahemikus 65-67% kogu valimist (Slemp, Vella-Brodrick 2013: 130; Bakker
et al 2012: 1366; Tims et al 2012: 178). Vordselt vastajaid oli vanusegruppides 24 aastat
janooremad ning 25-34 aastat. 55 aastat ja vanemaid vastajaid oli kokku 11,6% valimist,
mis vOib tuleneda sellest, et Facebookis jagatud kiisimustik ei pruugi jouda selles
vanusegrupis olevate inimesteni. Emakeele osas on tilekaalus inimesed, kelle emakeel on
eesti keel kokku 94,9%. Ankeetkiisitlusele vastanutest olid bakalaureusekraadiga 21,7%
vastajatest ja magistrikraadiga 18,8%. Kaks vastajat markisid haridustasemeks
doktorikraad, iiks vastaja markis kutsehariduse ning iiks korgharidus omandamisel. T66
autor jattis need kolm vastust hariduse uurimisel vélja, kuna nende haridustasemetega
inimesi oli vordluse ldbiviimiseks liiga vihe. Uks vastaja kogu valimist jittis

haridustaseme vastamata.

Ule poole vastanutest 55,1% on tootanud praeguses tookohas 5 aastat ja vihem. 2015.
aastal CV Keskuse poolt Eestis 1dbi viidud uuringust selgus, et todstaazi keskmine pikkus
ametikohal on 18-29-aastastel inimestel alla kahe aasta ning 30-51-aastastel peaaegu kuus
aastat, mistottu voib ka to0staaz ettevottes olla iisna liihike (Noored piisivad... 2015).
To66 autor pani kaks todstaazi gruppi (16-20 aastat ja 21 ja enam aastat) liheks uueks
grupiks 16 ja enam aastat, sest vastajaid oli mdlemas grupis {ipris vihe ning vastused olid

sarnased.

Tegevusvaldkondadest olid vastajad enamuses finants-ja kindlustustegevusest 18,8% ja

haridusest 12,3%. Hariduse valdkonna tO6otajate osakaal on iipris sarnane Tims et al

(2012: 178) 1abiviidud uuringuga, kus hariduse valdkonna t66tajaid oli kokku 14,5%.

Ehituse valdkonnas to6tavaid inimesi oli kokku 4,4%, mis on sarnane Niessen et al (2016:

1295) uuringuga, kus ehituse valdkonna to6tajaid oli samuti alla 5% ehk tdpsemalt 3,0%.
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Kinnisvaraalases tegevuses todtas ainult {iks vastaja, veonduses ja laonduses samuti iiks
inimene. Vastajad lisasid ise kaks tegevusvaldkonda haljastus (2 vastajat) ja energeetika
(1 vastaja). Too autor otsustas tegevusvaldkonda mitte tédpsemalt uurida, kuna
tegevusvaldkondade gruppides oli vdhe vastajaid. Ametipositsioonidelt oli lihtt6olisi
18,8%, spetsialiste 63% ja juhte 15,2%. Kaks vastajat jitsid selle kiisimuse tditmata, iiks
vastaja mérkis end FIE-ks ning iiks praktikandiks. T66 autor otsustas need kaks vastust
ametipositsioonide uurimisel vélja jitta. Spetsialistide osakaal voib autori hinnangul
valimis olla suur seetdttu, et enamasti on nende t66 arvutis ning neil on rohkem vdimalusi

kiisimustikule vastamiseks.

Andmete analiiiisimiseks kasutatas t60 autor andmetdotlusprogrammi SPSS. Uuringu
kdigus soovitakse teada saada, mil madral t66 kohandamise vd&imalusi Eesti
organisatsioonides kasutatakse. Selle uurimiseks kasutas t66 autor Kirjeldavat statistikat
ja mitteparameetrilist dispersioonanaliiiisi, mis sobib hésti antud tiilipi andmete
analliiisimiseks. Kirjeldavate statistikate abil kirjeldatakse t66 kohandamise liikide 16ikes
keskmist, mediaani, standardhélvet, miinimum- ja maksimum tulemust, et ndha kui palju
erinevaid t66 kohandamise voimalusi organisatsioonides rakendatakse. Bakalaureusetoos
kasutatakse mitteparameetrilist dispersioonanaliiiisi, et teada saada, kuivord erinevad on
vastajate hinnangud t66 kohandamise voimaluste osas tulenevalt taustaandmetest. Ehk
kuivord néiteks mehed kasutavad mdnda t66 kohandamise voimalust rohkem voi vihem
kui naised jne. Soo puhul kasutatakse Mann-Whitney U testi ning iilejadnud

taustaandmete puhul Kruskal-Wallise H testi.

Enne tulemuste analiiiisimist kontrollis t66 autor kogutud andmebaasi pohjal t66
kohandamise faktorite reliaablust. Reliaablusnéitaja voimaldab hinnata, kas autori poolt
moodustatud faktorid on usaldusvddrsed. T66 autori panuseks on kasutada t66
kohandamise uurimiseks kahte moddikut, mida autorile teada olevalt varasemates
uuringutes pole tehtud. Sisemist reliaablust viljendab Cronbachi alfa, mis peaks olema
soovitavalt tile 0,70 (Slemp, Vella-Brodrick 2013: 139). Lé&htudes Cronbachi alfa
védrtustest analiilisitakse kogutud andmebaasi ja varasemate uuringute reliaablusnditajate

erinevusi ja sarnasusi.

Tulemused on esitatud tabelis 8, kus on vilja toodud t66 kohandamise faktorite 16ikes

ankeetkiisimustiku védidete numbrid ning kogutud andmebaasi pdhjal leitud
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reliaablusnditajad. Tabelist on nédha, et Niessen et al (2016: 1299) mdodikus on t66
kohandamise viidete reliaablus viga kehv ja suhete kohandamise puhul kaheldav. Slemp,
Vella-Brodrick (2013: 136) moddiku puhul on reliaablus koikide faktorite puhul hea.
Kaks moodikut kokku pannes on reliaablusnditajad koikide faktorite puhul head. T66
autor pani kaks moddikut kokku selleks, et teada saada hinnanguid kolme t66
kohandamise liigi 1dikes. Kaks valitud moodikut on ldhenenud t66 kohandamise
uurimisele veidi erinevalt, mis voimaldab koos kahe moodiku kasutamisel saada

sisukama tulemuse.

Tabel 8. T66 kohandamise faktorite reliaablusnéitajad, Cronbachi o

Artikkel, reliaablusniitaja Ulesannete Suhete Kognitiivne
kohandamine kohandamine | kohandamine

Niessen et al (2016: 1299) vditenr | 1, 6, 10 2,4,8 3,5,7,9

ankeedis

Reliaablus (Cronbachi o) 0,43 0,66 0,81

Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136) | 14, 15, 18, 21, 12,13, 17, 20, | 11, 16, 19, 22,

véite nr ankeedis 23, 24, 28 25, 27 26, 29

Reliaablus (Cronbachi a) 0,81 0,83 0,85

Kokku reliaablus (Cronbachi o) 0,83 0,80 0,89

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi pdhjal)

Jargnevalt vorreldakse Niessen et al (2016: 1299) moddiku véidete reliaablusnéitajaid
algallikaga (vt tabel 9). Vorreldes reliaablusnéitajaid on niha, et kognitiivse kohandamise
puhul on Cronbachi alfa védrtus hea. Algallika reliaablusniitajad on nii iilesannete

kohandamise kui ka suhete kohandamise puhul rahuldavad.

Tabel 9. Niessen et al (2016: 1299) mdodiku reliaablusnéitajate vordlus moddiku
algallikaga

Reliaablusniitajate vordlus Ulesannete Suhete Kognitiivne
kohandamine | kohandamine | kohandamine
(Cronbachi a) | (Cronbachi o) | (Cronbachi a)

Niessen et al (2016: 1296) 0,79 0,75 0,81
Kogutud andmebaasi pohjal leitud | 0,43 0,66 0,81
(mdddiku  Niessen et al 2016: 1296

véidete pohjal)

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi ja Niessen et al 2016: 1296 pShjal)

Samas bakalaureusetoos kogutud andmebaasi pohjal on iilesannete kohandamise
reliaablusnditaja vdga kehv ja suhete kohandamise puhul kaheldav. Seega

bakalaureusetods kogutud andmebaasi pdhjal on tulemused vorreldes algallikaga
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halvemad ja Gigustatud on kahe moddiku kokku panek, sest just Niessen et al (2016:
1299) moddik ei ole sobilik kogutud valimi kontekstis.

Jargnevalt vorreldakse Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136) moodiku véidete
reliaablusnditajaid varasema uuringuga (vt tabel 10). Vorreldes Slemp, Vella-Brodrick
(2013: 138) artiklis vilja toodud reliaablusnéitajatega on to0 autori reliaablusnéitajad
tipris sarnased, Cronbachi a on koikide kohandamise liikide 16ikes iile 0,8. Téapselt samad

reliaablusnditajad on suhete kohandamisel.

Tabel 10. Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136) mdodiku reliaablusnditajate vordlus
moddiku algallikaga

Reliaablusniitajate vordlus Ulesannete Suhete Kognitiivne
kohandamine | kohandamine | kohandamine
(Cronbachi a) | (Cronbachi a) | (Cronbachi a)
Slemp, Vella-Brodrick (2013: 138) 0,87 0,83 0,89

Kogutud andmebaasi pdhjal leitud | 0,81 0,83 0,85

(Slemp, Vella-Brodrick 2013: 136
moodiku viidete pohjal)

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi ja Slemp, Vella-Brodrick 2013: 138

pohjal)

Erinevused reliaablusnditajate osas on iilesannete ja kognitiivse kohandamise faktori
puhul. Mdlema kohandamise liigi puhul on reliaablusnditajad madalamad, kui algses
artiklis.  Vorreldes reliaablusnditajaid moddikute algallikatega on ndha, et
bakalaureusetoos kogutud andmete tulemused on halvemad. Seetottu on oluline, et t66
kohandamise uurimisel kasutas t66 autor kahte mdddikut, mis kokku pannes andsid head

realiaablusniitajad faktorite ldikes.

Eesti tootmisettevottes 14bi viidud t66 kohandamise uuringus on samuti kasutatud Slemp
ja Vella-Brodrick poolt viljatootatud t66 kohandamise mdodikut, et teada saada, kas
magistritdd autori koostatud faktorid on usaldusvéirsed. Kuna nii magistritods kui ka
antud bakalaureusetoos kasutati sama moddikut t66 kohandamise uurimiseks, siis on
voimalik omavahel mdlema uuringu reliaablusniitajaid vorrelda. Jargnevalt on tabelis 11
vilja toodud magistrito6 reliaablusnditajate vordlus bakalaureusetoos leitud

reliaablusnditajatega.
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Tabel 11. Reliaablusnéitajate vordlus varasemalt Eestis labiviidud uuringuga

Reliaablusniiitajate vordlus Ulesannete Suhete Kognitiivne
kohandamine | kohandamine | kohandamine
(Cronbachi a) | (Cronbachi a) | (Cronbachi o)

Jogi (2016: 32); (Slemp, Vella-Brodrick | 0,81 0,80 0,81

2013: 136 moddiku védidete pohjal

leitud)

Kogutud andmebaasi pdhjal leitud | 0,81 0,83 0,85

(Slemp, Vella-Brodrick 2013: 136

mdddiku véidete pohjal)

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi ja Jogi 2016: 32 pdhjal)

Vorreldes kahe uuringu reliaablusnditajaid on néha, et mdlema uuringu valimi pdhjal on
reliaablusniitajad head. Tapselt sama reliaablusniitaja on iilesannete kohandamise puhul,
kuid suhete ja kognitiivse kohandamise reliaablusniitajad on magistritoé puhul pisut
madalamad. Bakalaureuset66 uuringu tulemuste analiilis on esitatud jargmises

alapeatiikis.

2.2 Too kohandamise voimaluste taseme hindamine ja vordlus
sotsiaal-demograafiliste tunnuste I6ikes

Bakalaureuseto6 empiirilise osa teises alapeatiikis esitatakse uuringu tulemused. Selles
alapeatiikis SO0Vib t66 autor teada saada, mil méaral eri to6 kohandamise voimalusi Eesti
organisatsioonides kasutatakse. Eri t66 kohandamise vdimalusteks on kolm t66
kohandamise liiki: {ilesannete, suhete ja kognitiivne kohandamine, mille abil
moodustatatakse kolm t66 kohandamise faktorit dispersioonanaliiiisi ldbiviimiseks.
Faktorite pohjal leitakse Kirjeldav statistika, viiakse 1dbi dispersioonanaliiiis ja
kirjeldatakse t66 kohandamise vdimaluste erinevusi sotsiaal-demograafiliste tunnuste
15ikes. Pérast tulemuste analiiisimist tuuakse vilja bakalaureusetod piirangud ja

edasiuurimise voimalused.

Esmalt tuuakse vilja kirjeldav statistika t66 kohandamise liikide 16ikes. Tabelis 12 on
vilja toodud andmebaasi pdhjal faktorite keskmised, mediaanid, standardhilbed,
miinimum-ja maksimumvéartused. Tulemustest on niha, et keskmine on faktorite 16ikes
iipris sarnane. Seega kasutatakse t66 kohandamise liike {ipris vordsel méaral, kuid t-testi
pOhjal saab 6elda, et statistiliselt oluliselt enam Kkasutatakse iilesannete kohandamist.

Ulesannete kohandamise abil lisatakse juurde uusi iilesandeid, rohutatatakse teatud
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tooiilesandeid voi kohandatakse tilesandeid tootajale meelepéraselt imber (Berg et al
2013: 8-9). Todilesannete kohandamise kdigus muudab tdotaja enda jaoks todiilesanded

meeldivamaks.

Tabel 12. T66 kohandamise faktorite kirjeldavad arvkarakteristikud ja t-testi tulemused

Keskmine | Mediaan | Standardhélve | Miinimum | Maksimum | t-test
Ulesannete 4,20 4,25 0,70 1,00 5,90 (1)>(2)
kohandamine (1)>(3)
() 2~@)
Suhete 4,05 4,00 0,82 1,00 6,00
kohandamine
)
Kognitiivne 3,97 4,00 0,92 1,00 6,00
kohandamine
(©)

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi pohjal; skaala 1-6, kus 1- mitte iildse, 2-
védga harva, 3- {isna harva, 4- isna sageli, 5-viga sageli, 6-alati).

Standardhdlbe jargi on vastused olnud iisna viikese varieeruvusega, suurim on
kognitiivse kohandamise standardhédlve 0,92, mis tdhendab, et moned vastajad kasutavad
seda rohkem ja mdned vahem. Kognitiivse kohandamise rakendamisel otsitakse todle uus
tadhendus voi antakse tookohale olulisus (Niessen et al 2016: 1289). Seega muudetakse
kognitiivse kohandamist kasutades suhtumist tookohal. Miinimumid néditavad, et on
esinenud vidhemalt iiks vastaja, kes pole konkreetset t66 kohandamise voimalust iildse
kasutanud. Maksimum on kdigi faktorite puhul aga 6 voi peaaegu 6, mis nditab, et leidub

vastajaid, kes mdnda t66 kohandamise aspekti alati kasutavad.

Jargnevalt vorreldakse kogutud andmebaasi pdhjal leitud t66 kohandamise faktorite
keskmisi nditajaid varasemate uuringutega. Tulemuste vordlemiseks on arvutatud vélja
eraldi kahe moodiku viidete keskmised, et oleks vdimalik t60 kohandamise faktorite
keskmisi omavahel vorrelda. Esimesena vorreldakse Niessen et al (2016: 1299) moddiku
faktorite keskmisi. Tabelis 13 on néha t66 kohandamise faktorite keskmiste ligikaudseid
erinevusi. Algallikas kasutati vdidete hindamisel Likert skaalat vahemikus 1-5. Sellest
tulenevalt arvutas t66 autor keskmiste suurusjirgud, et oleks voimalik vorrelda faktorite
keskmisi bakalaureuset6os kasutatud Likert skaalal 1-6. Keskmiste vOrdlemisel on néha,
et bakalaureusetdos kogutud andmete pohjal on koikide t66 kohandamise faktorite 1dikes

keskmised korgemad kui algallika pdhjal arvutatud ligikaudsed keskmised. Ehk kogutud
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valimis kasutatakse t66 kohandamist aktiivsemalt kui Niessen et al (2016: 1300)

originaaluuringus.

Tabel 13. Niessen et al (2016: 1300) mdddiku keskmiste vordlus algallikaga

Té6 kohandamise faktorite keskmiste | Ulesannete Suhete Kognitiivne
vordlus algallikaga kohandamine | kohandamine | kohandamine
Niessen et al (2016: 1300)* 3,96 3,82 4,04

Kogutud andmebaasi keskmised (Niessen | 4,34 4,39 4,20

et al 2016: 1299 viidete pShjal arvutatud).

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi ja Niessen et al 2016: 1300 pohjal, algses
uuringus 5 palli skaala, tabelis kohendatud 6 palliseks, skaala 1-6, kus 1- mitte tildse, 2-
véga harva, 3- {isna harva, 4- isna sageli, 5-véga sageli, 6-alati).

Lisaks on erinevuseks see, et Niessen et al (2016: 1300) originaaluuringu puhul kasutati
t66 kohandamise liikidest kognitiivset kohandamist rohkem kui teisi t66 kohandamise
faktoreid. T66 autori kogutud andmebaasi tulemustest ldhtuvalt kasutati aga selle
konkreetse moodikuosa 1dikes enim suhete kohandamist ja {isna sarnaselt ka iilesannete
kohandamist. Antud t66 valimis oli kokku 15,2% juhte, kuid algallikas oli juhtide osakaal
41% kogu valimist ning algallika uuring viidi 14bi Saksamaal. Tulemused vdivad erineda
seetdttu, et juhi ametikohal ei ole vaja t66 kohandamise voimalusi nii palju kasutada, sest
ametikoht on mitmekiilgne ja vihe rutiinne, millest voib tuleneda, et Niessen et al (2016:
1300) uuringus on t66 kohandamise voimalusi viahem kasutatud. Samuti v3ib erinevus

tuleneda kultuurilisest eriparast.

Vorreldes bakalaureusetods kogutud andmete pohjal leitud keskmisi Slemp, Vella-
Brodrick (2013: 136) uuringus leitud keskmistega on jéllegi bakalaureuseto6 keskmised
koigis t66 kohandamise faktorites korgemad. Tabelis 14 on vilja toodud t66 kohandamise
keskmiste vordlus algallikaga. Uuringute erinevus vOib tuleneda kultuurilisest eriparast,
kuna algallika uuringu viidi 18bi Austraalias. Kahe uuringu sarnasuseks on see, et
tilesannete kohandamise keskmised on teiste kohandamise faktoritega vdrreldes
korgemad ehk sellest saab jéreldada, et iilesannete kohandamist kasutati kdige rohkem

molemas uuringus.
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Tabel 14. Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136) moddiku keskmiste vordlus algallikaga

Té6 kohandamise faktorite keskmiste | Ulesannete Suhete Kognitiivne
vordlus varasema uuringuga kohandamine | kohandamine | kohandamine
Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136) artiklis | 3,82 3,71 3,65

toodud keskmised

Kogutud andmebaasi keskmised (Slemp, | 4,14 3,88 3,82
Vella-Brodrick 2013: 136 viidete pdhjal

arvutatud).

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi ja Slemp, Vella-Brodrick 2013: 136
pOhjal; skaala 1-6, kus 1- mitte tildse, 2- vdga harva, 3- lisna harva, 4- tisna sageli, 5-viga
sageli, 6-alati)

Modlemates uuringute vordluses kasutati kognitiivset kohandamist vihem vorreldes teiste
kohandamise liikidega. Bakalaureusetoos leitud keskmisi arvesse vottes (vt tabel 12) on
tulemused Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136) keskmistele sarnasemad, kus enim kasutati
ilesannete kohandamist ja kdige vdhem kognitiivset kohandamist. Jargnevalt vorreldakse
keskmisi niitajaid lisaks t60 kohandamise moddikute algallikatele ka selleteemalise

magistritooga.

Vorreldes Eesti tootmisettevottes 1dbi viidud Jogi (2016: 37) magistritoé tulemusi
bakalaureusetods leitud tulemustega on ndha, et mdlemas uuringus kasutati enim
tilesannete kohandamist (vt tabel 15). Jogi (2016: 37) magistritoos leitud keskmiste
vordluses bakalaureusetoos leitud keskmistega on ndha, et kognitiivset kohandamist

kasutatakse Uisna sarnaselt.

Tabel 15. Keskmiste vordlus Jogi (2016: 37) magistritooga

T66 kohandamise faktorite keskmiste | Ulesannete Suhete Kognitiivne
vordlus varasema Eestis lidbiviidud | kohandamine | kohandamine | kohandamine
uuringuga

Jogi (2016: 37); (Slemp, Vella-Brodrick | 4,18 3,47 3,81

2013: 136 véidete pdhjal)*

Kogutud andmebaasi keskmised (Slemp, | 4,14 3,88 3,82
Vella-Brodrick 2013: 136 viidete pohjal

arvutatud).**

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi ja Jogi (2016: 37) pohjal; *skaala 1-6, kus
1- peaaegu iildse mitte ja 6- viga sageli **skaala 1-6, kus 1- mitte iildse, 2- vdga harva,
3- iisna harva, 4- iisna sageli, 5-véga sageli, 6-alati)

Veidi suurem erinevus on suhete kohandamise puhul. Kahe uuringu erinevuseks on see,

et bakalaureuset6os leitud keskmiste pohjal kasutatakse enim iilesannete kohandamist ja

seejdrel suhete kohandamist ning vihim kognitiivset kohandamist. Samas magistrit6o
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keskmistest tuli vilja, et enim kasutatakse {ilesannete kohandamist, seejirel kognitiivset
kohandamist ja vdhim suhete kohandamist. Tulemused vdivad erineda seetdttu, et
bakalaureuset66 valim oli suurem, kui magistritoos (82 vastajat) ning uuring viidi lébi

uhes tootmisettevottes mitte tile Eesti.

Svetlicinaia (2015: 39, 42) magistritdos kasutati t66 kohandamise modtmiseks Tims et al
(2012: 177), kus t66 kohandamine on jaotatud neljaks liigiks. Uuring viidi 14bi iile Eesti
ja ankeetkiisimustikule vastas 121 to6tajat. Ankeetkiisimustikus kasutati Likert skaalat 1-
6 (ei ndustu ja noustun tdielikult). Magistritoo kirjeldava statistika tabelis ei olnud vélja
toodud t06 kohandamise liikide 1dikes keskmisi niitajaid. Vilja oli toodud vaid t66
kohandamise iildine keskmine, milleks oli 4,21. Sotsiaal-demograafiliste tunnuste 16ikes
vordlust ei kirjeldatud, kuna magistritoos keskenduti karjadri kutsumuse ja to6
kohandamise vahelistele seostele. Seetdttu polnud voimalik bakalaureusetéos leitud

tulemusi vorrelda teise Eestis labiviidud magistritddga t66 kohandamise teemal.

Jargnevalt viiakse l1dbi mitteparameetriline dispersioonanaliiiis selleks, et teada saada, kas
t66 kohandamise voimalusi kasutatakse eri taustatunnuste 10ikes erinevalt. Tunnuse sugu
analiiiisimisel kasutatakse Mann-Whitney U testi, kuna vorreldakse kahte gruppi.
Ulejisanud tunnuste puhul kasutatakse Kruskal-Wallise H testi, mis vdimaldab vorrelda
kolme ja enamat gruppi. Testide ldbiviimise eelduseks on sdltumatute valimite olemasolu
ja see, et tunnus on vdhemalt jérjestustunnus. Uuritavateks tunnusteks on t66
kohandamise faktorid ning grupeeritavateks teguriteks sotsiaal-demograafilised tunnused
(sugu, vanus, emakeel, haridustase, to0staaz, ametipositsioon). Tegevusvaldkonda
dispersioonanaliiiisis ei uuritud, kuna tegevusvaldkonna gruppe oli palju ning vastajaid

igas grupis vihe.

Jargnevalt kirjeldatakse faktori iilesannete kohandamine erinevusi sotsiaal-
demograafiliste tunnuste ldikes (vt lisa 5). Analiilisi tulemuste pdhjal on statistiliselt
oluline erinevus tilesannete kohandamise kasutamisel t66staazi gruppides (vt joonis 5).
T-testi tulemuste pdhjal (vt lisa 5) on nidha, et 16 ja enam aastat tootanud todtajad
kasutavad statistiliselt oluliselt vahem {ilesannete kohandamist kui 11-15 ning 5 aastat ja

vihem aastat tootanud tootajad.
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toostaaz

Joonis 5. Ulesannete kohandamise statistiliselt olulised erinevused toostaazi 16ikes

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi pohjal; skaalal 1-6, kus 1- mitte {ildse, 2-
véga harva, 3- {isna harva, 4- isna sageli, 5-véga sageli, 6-alati).

Sageli pooratakse rohkem tdhelepanu uutele tdotajatele, et nad kohaneksid kiiresti uue
keskkonnaga. Sellest tulenevalt vdib tekkida olukord, kus pika staaziga tootajad saavad
teiste tootajatega vorreldes vihem tdhelepanu ja seetdttu ei tegele nii suurel méadral
tilesannete kohandamisega. Kaasates juhte t66 kohandamise protsessi on todtaja
teadlikum {lesannete kohandamise vdimalusest ja saab juhilt julgustust selle
rakendamiseks (Tims et al 2013b: 447). 16 ja enam aastat to6tanud toGtajate vahene
tilesannete kohandamise kasutamine voib tuleneda sellest, et t66 sobib neile ja nad on
sellega rahul. Samas vdidakse olla juba teatud rutiiniga kohanenud ning uusi ideid
ilesannete kohandamiseks ei teki. Korgeim tilesannete kohandamise kasutamine on 11-

15 aastat to6tanud todtajate hulgas.

Ulejiinud sotsiaal-demograafiliste gruppide 15ikes statistiliselt olulist erinevust ei esine
(vt lisa 5). Ehk nditeks mehed ja naised kasutavad eri kohandamise voimalusi
samavadarselt jne. Tulemustest selgus, et ametipositsioonide 1dikes statistiliselt olulist
erinevust ei esinenud ehk lihttdolised, spetsialistid ja juhid kasutavad samaviirselt
ilesannete kohandamise vdimalusi ehk muudavad tookirjelduses néiteks seda, kui palju
nad kulutavad aega, tihelepanu ja energiat teatud tilesannete tditmisele (Berg et al 2013:
2). Kokkuvdtvalt saab 6elda, et juhid ei kasuta vorreldes lihttdliste ja spetsialistidega

rohkem iilesannete kohandamise vdimalust.

Jargnevalt analiitisitakse suhete kohandamise faktori erinevusi sotsiaal-demograafiliste
tunnuste 10ikes (vt lisa 6). Tulemustest on ndha (vt joonis 6), et statistiliselt oluline

erinevus on jillegi toostaazi gruppide 10ikes. T-testi tulemustest on nédha (vt lisa 6), et 16
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ja enam aastat tootanud to6tajate hinnang suhete kohandamisele on statistiliselt oluliselt
madalam kui 5 aastat ja vihem ning 11-15 aastat tootanud too6tajatel. Suhete kohandamine
hdlmab uute suhete loomist, imberkujundamist ja lihtsustamist (Berg et al 2013: 10-11).
Tulemuse pdhjuseks voib olla see, et tootajad tootavad niiteks viikses ettevottes, Kus
suhete loomist vOi eesmdrgi muutmist on keeruline tootajal rakendada. Ainukeseks
voimaluseks suhete kohandamise rakendamiseks on suhete lihtsustamine, kus tootaja
pakub kolleegidele toetust ja abi. Tulemus voib tuleneda ka sellest, et to6taja ei tunne
vajadust teiste inimestega suhete muutmiseks, kuna suhtlus teistega on todtaja jaoks sobiv
vOi ollakse paratamatusega leppinud. Kdige suurem varieeruvus vastuste osas on 5 ja
vihem aastat ning 16 ja enam aastat to6tanud todtajate hulgas. Samas 11-15 aastase

toOstaaziga toGtajate hulgas on suhete kohandamise kasutamist enim.

o 6
g 5 4,13 4.4
E4 ' - 369
<
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E2
X
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5 aastat ja vihem 6-10 aastat 11-15 aastat 16 ja enam aastat

toostaaz

Joonis 6. Suhete kohandamise statistiliselt olulised erinevused t60staazi 10ikes

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi pohjal; skaalal 1-6, kus 1- mitte iildse, 2-
véga harva, 3- iisna harva, 4- iisna sageli, 5-véga sageli, 6-alati).

Statistiliselt olulisi erinevusi iilejadnud sotsiaal-demograafiliste tunnuste I3ikes el
esinenud. Seega soo, emakeele, vanuse, ametipositsiooni ja haridustaseme gruppides
suuri erinevusi keskmiste vahel ei ole. Tulemustest selgus, et ka suhete kohandamise
puhul ei ole statistiliselt olulist erinevust ametipositsioonide 1dikes. Seega juhid ei kasuta
rohkem néiteks suhete loomist, kohandamist ja timberkujundamist vorreldes spetsialistide

ja lihttoolistega.

Kolmandana analiiiisitakse kognitiivse kohandamise erinevusi soltuvalt sotsiaal-
demograafilistest tunnustest (vt lisa 7). Statistiliselt oluline erinevus on ka viimase faktori

puhul téostaazi gruppide vahel (vt joonis 7). T-testi tulemustest lahtuvalt saab 6elda, et

40



16 ja enam aastat to6tanud todtajad kasutavad t66 kohandamist viahem kui 11-15 aastat
tootanud tootajad. Samas 11-15 aastat tootanud tootajad kasutavad kognitiivset
kohandamist rohkem kui 5 aastat ja vdhem tO0staaziga tootajad. Kognitiivne
kohandamine seisnes selles, et to6taja loob to6le uue tihenduse voi annab todkohale
olulisuse (Niessen et al 2016: 1289). Samas kui to6tajad on todkohal pikalt todtanud, siis
ei pruugi nad leida voimalusi oma to6koha lahtimdtestamiseks, kuna see tegevus on juba
varasemalt tehtud ning ei teki uusi ideid. To6taja on kas rahul oma todkohaga vai siis on

leppinud tekkinud olukorraga ja ei kuluta rohkem aega téokoha lahtimotestamise peale.

4,47
3,97 39 3,69
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keskmine hinnang

5 aastat ja vihem 6-10 aastat 11-15 aastat 16 ja enam aastat
toostaaz

Joonis 7. Kognitiivse kohandamise statistiliselt olulised erinevused toostaazi 15ikes

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi pohjal; skaalal 1-6, kus 1- mitte iildse, 2-
véga harva, 3- lisna harva, 4- lisna sageli, 5-viga sageli, 6-alati).

Ulejasnud  sotsiaal-demograafiliste tunnuste osas statistiliselt olulist erinevust ei
esinenud. Samas ka kognitiivse kohandamise puhul ei olnud statistilist olulist erinevust
ametipositsioonide vordluses. Seega juhid, spetsialistid ja lihttodlised kasutavad iipris
sarnasel maéral kognitiivse kohandamise viise nditeks arusaamade laiendamist,

fokusseerimist ja arusaamade omavahelist seotust.

Kokkuvdtvalt saab 6elda, et Eestis kasutatakse t66 kohandamise voimalusi pisut rohkem
kui kahes varasemas selleteemalises rahvusvahelises uuringus ja ihes Eesti
tootmisettevotte pohjal koostatud magistritods (vt joonis 8), mis autorile kéittesaadavad
olid (Slemp, Vella-Brodrick 2013: 136; Niessen et al 2016: 1300; Jogi 2016: 37). Ainult
ithe t60 kohandamise vOimaluse ehk tdpsemalt iilesannete kohandamise keskmine oli
pisut kdrgem Jogi (2016: 37) magistritods, kuid koigi teiste t66 kohadamise voimaluste
16ikes olid bakalaureusetdos leitud keskmised korgeimad. Pohjus voib olla selles, et

uuritud valimis on vastajaid, kelle t66 voimaldab t66 kohandamise kasutamist, mis néitab,
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et on piisavalt paindlikkust, eriti, mis puudutab iilesannete kohandamist. Samas voivad
tulemused néidata ka, et td6tajatel on vajadus t66 kohandamise jirele, sest moni osa voi

enamik to0st on niisugune, mida t66 kohandamisega meeldivaks muuta.

TOO KOHANDAMINE
T66 kohandamise vOimalusi kasutatakse rohkem kui
varasemates uuringutes.

Ulesannete
kohandamine
Kasutatakse {isna sageli
jaenim,

Kodige staazikamad
tootajad kasutavad
vahim.

Kognitiivne
kohandamine
Kasutatakse iisna sageli ja
vastustes on suurim
varieeruvus.

Koige staazikamad
tootajad kasutavad vahim.

Suhete kohandamine
Kasutatakse {isna sageli
ja koige staazikamad
tootajad kasutavad
vahim.

Joonis 8. Bakalaureuset66 peamised tulemused

Allikas: (autori koostatud analiiiisi tulemuste pohjal).

Uuringu tulemustest selgus, et 16 ja enam aastat todtanud toGtajad kasutavad too
kohandamise vdimalusi vihem. Lithema staaZiga (15 ja vihem aastat) to6tajate hulgas on
palju rohkem ainult pohihariduse voi keskharidusega inimesi 26%, samas kOrgeima
staaziga tOOtajate hulgas vaid 4%. Koige staazikamas to0staazi grupis on
kutsekeshariduse, kutseerihariduse ja rakenduskdrgharidusega vastajaid 58%, vdhem
staazikate todtajate hulgas vaid 32% ehk peaaegu poole vorra vihem. Esimeseks
pohjuseks voib olla see, et pohihariduse ja keskharidusega noored on peale kooli
16petamist to6le asunud ja pole joudnud lisaametit omandada. Seetdttu voib todkoht olla
selline, kus piisab pohi- voi keskharidusest ja t66 kohandamise vdimaluste kasutamine
on vajalik, kuna t66 on rutiinsem. Vihem staazikate to6tajate hulgas on vastajatest paljud
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hulgi ja jaekaubandusest (13%), kuid staazikate toGtajate hulgas on ainult iiks vastaja
sellest valdkonnast, mis moodustab 4% vastanutest. Seega voivad olla selles sektoris
tootavad tootajad niiteks miitijad, kuna ainult iiks vastajatest oli juhtival kohal. Sellel
ametikohal piisab keskharidusest ja t66 kohandamise kasutamine on vajalik, et muuta t66
enda jaoks vdhem rutiinseks. Avalikus halduses ja riigikaitses todtavaid todtajaid oli
staazikamas grupis (16 ja enam aastat) 20% ning vdahem staazikas (15 ja vdhem aastat)
5,7%. Voimalik, et selles valdkonnas on tddiilesannete tditmine rangete reeglistike

kohaselt ja seetdttu ei ole niivord voimalik t66 kohandamise véimalusi kasutada.

Teiseks pohjenduseks voib olla todstaazi ja toorahulolu seos. Varasematest uuringutest
on vilja tulnud, et mida pikema toostaaziga tootajad olid seda enam suurenes nende
toorahulolu (néditeks Oshagbemi 2000: 221; Rapti, Karaj 2012: 78; Sarker et al 2003:
756). Seega voib 16 ja enam aastat tootanud tootajate hulgas olla korge toorahulolu,
mistottu nad ei soovi oma tookohta kohandada, kuna to6koht vastab nende ootustele ja
soovidele. Maden (2014: 1127) leidis, et mida kdrgem on to6taja toostaaz seda vihem on
tootajatel soov toolt lahkuda. Kui to6taja on nii pikki aastaid samas kohas té6tanud, siis
on tdendoline, et see tookoht talle meeldib ja sobib vdi on ta olukorraga leppinud ega otsi
aktiivselt vOimalusi oma t06 Umberkujundamiseks. Jargnevalt vorreldakse t66

kohandamise kasutamist todstaazi 1dikes kahe varasema uuringuga.

Varasemate uuringutega on keeruline té0staazi erinevusi vorrelda, kuna teadusartiklites
on uuritud t66 kohandamise seoseid teiste organisatsiooni toimimiseks vajalike
aspektidega (nditeks to0sse kaasamine, tOoOrahulolu jne). Seetottu pole sotsiaal-
demograafiliste tunnuste vordlemisele teadusartiklites tdhelepanu poodratud ja saadud
tulemusi pole ka vilja toodud. T66 autoril onnestus leida kaks magistritdod, kus kasutati
bakalaureusetooga sarnaselt t60 kohandamise modtmiseks Slemp ja Vella-Brodrick

(2013: 136) mdodikut ning uuriti toostaazi erinevusi.

Vorreldes Eesti tootmisettevottes 1ldbi viidud magistritooga on bakalaureusetoo
tulemused erinevad (vt tabel 16). Jogi (2016: 37) leidis korrelatsioonanaliitisis tulemusel,
et ettevottes tootatud aja ja t60 kohandamise vahel on seos, kuid dispersioonanaliiiis
toOstaazi moju ei kinnitanud. Samas neid tulemusi ei saa tiielikult vorrelda, kuna valimid
on erinevad. Hollandis ldbiviidud magistritdd uuringus leiti regressioonanaliiiisi

tulemusel, et mida korgema staaziga t06tajad on seda rohkem nad kasutavad t6o
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kohandamise voimalusi. Bakalaureusetdos leitud tulemustest selgus, et 16 ja enam aastat
tootanud todtajad kasutavad t66 kohandamise voimalusi vihem, kui 15 ja vihem aastase

toOstaaziga tootajad.

Tabel 16. Toostaazi vordlus kahe varasema magistritooga

Autor Analiiiisimeetod Tulemus

Jogi (2016: 37) dispersioonanaliiiis Toostaazi 16ikes statistiliselt olulisi
erinevusi ei esinenud.

Hernandez (2017: 1127) | regressioonanaliiiis Mida kdrgema toostaaziga tdotaja on,
seda rohkem ta kasutab t66 kohandamise
voimalusi.

Bakalaureusetoos leitud | mitteparamameetriline | 16 ja enam aastase to0staaziga tootajad

tulemused dispersioonanaliiiis kasutavad statistiliselt oluliselt vahem t66
kohandamise vdimalusi.

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi, Jogi 2016: 38 ja Hernandez 2017: 1127
pohjal).

Kdigi kolme t66 kohandamise uuringu tulemused t6dstaazi loikes on erinevad, mistdttu
ei saa teha ildistust t60 kohandamise kasutamise kohta td0staazi 1dikes.
Bakalaureusetodst saab vaid jireldada seda, et 16 ja enam aastat tootanud tootajad
kasutavad statistiliselt olulisel mairal vahem t06 kohandamise voimalusi, mistottu
voiksid autori hinnangul nendele too6tajatele rohkem téhelepanu pdorata ettevotte juhid,
et julgutada todtajat to0 kohandamise voimaluste kasutamiseks. Samuti voiksid t66 autori
hinnangul pikema staaziga to6tajad proovida kasutada t66 kohandamise voimalusi, et

muuta oma tookoht endale meeldivamaks ja luua varskust rutiinsetele todiilesannetele.

Bakalaureuset6d oluliseks tulemuseks on see, et lihttoolised, spetsialistid ja juhid
kasutavad tipris samavéérselt to0 kohandamise vdimalusi. Juhid vdivad t66 kohandamist
kasutada sarnaselt teistele ametipositsioonidele, kuna nende t60s ei ole tarvis neid
voimalusi niivord kasutada, kuna t66 on niigi autori arvates vaheldusrikas ja haarav.
Samas madalamal ametipositsioonidel tootavatel inimestel on t66 kohandamise
voimaluste kasutamine vajalik. Kindlasti on juhtidel voimalik lihtsamini teha muudatusi
tookohal, kui madalama ametipositsiooniga todtajatel, kuid juhtidel pole seda niivord
tarvis. T66 autor leidis iihe uuringu, kus tulemus oli vastuoluline bakalaureusetdos leitud
tulemusega. Roczniewska ja Puchalska-Kaminska (2017: 201, 206) leidsid

korrelatsioonanaliiiisi tulemusel, et juhid kasutasid t66 kohandamise voimalusi rohkem
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kui teised tootajad. Erinevus voib tuleneda valimimahust ja kultuurilisest eripdrast.

Jargnevalt tuuakse vélja bakalaureusetdo piirangud ja edasi uurimise voimalused.

Bakalaureusetod piiranguks on vidike valim ning naiste suur osakaal valimis.
Edasiuurimise vdimalusteks on kasutada t66 kohandamise uurimiseks kvalititatiivset
uurimismeetodit, mis vOimaldab kiisida vastajatelt lisakiisimusi ja nditeid t60
kohandamise rakendamisest tookeskkonnast. Samuti on voimalik igas ettevottes viia 1abi
ettevottepohine uuring, mille abil teada saada, mil maéral t66 kohandamise voimalusi
ettevottes kasutatakse ja millised piirangud voivad nende voimaluste kasutamisel esineda.
Samuti on vdimalik nditeks Baltikumiiileses ettevottes viia 1dbi uuring, kus uuritaks
kolmes riigis todtavaid inimesi. Lisaks individuaalsele kohandamisele on vdimalik uurida
kollektiivset ja kaaskohandamist, mis vdimaldavad teiste inimestega koostoo tegemist.
Samuti annab kindlasti héid tulemusi mitmel ajahetkel samade inimestega uuringu
labiviimine, et ndha, kuidas aja jooksul on muutunud t66 kohandamise kasutamine.
Lisaks t66 kohandamise uurimisele on voimalik uurida t66 kohandamise seoseid ja

mojusid teiste muutujatega, nditeks to0sse kaasamine, rahulolu, tulemuslikkus.
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KOKKUVOTE

Tootajatel tuleb teha aeg-ajalt tilesandeid, mis ei pruugi meelepérased olla. Samas saavad
tootajad hoida endas t66 vastu huvi, et t66 ei muutuks vastumeelseks kasutades t66
kohandamise eri voimalusi. T66 kohandamise abil saab to6taja kohandada tookohta enda
jaoks meeldivamaks muutes seda vastavalt oma isiklikele eelistustele ja soovidele. T66
kohandamist saab tooOtaja rakendada olemasolevates piirides ehk kui nditeks
mittemeeldiva todtlilesande kolleegile delegeerimine ei ole vdimalik, siis tuleb too6tajal
toolilesanne ise dra teha ehk leida viis, kuidas todiilesanne muuta enda jaoks
meeldivamaks. T66 autor tdlkis mdiste ,,job crafting “ eesti keelde t66 kohandamine, kuna
varasemalt on Eestis selliselt maistet tolgitud. T66 kohandamise teooria tdiendab kahte
varasemat teooriat: t00 disainimise ja tookohale sobivuse teooriat. T66 kohandamise
teooria kohaselt tehakse muudatusi alt-iiles juhtimisega, kus to6tajal on voimalik ise oma
tookohta kohandada kiisimata selleks luba ettevotte juhilt. Teooriast tulenevalt
muudetakse t60s ainult neid aspekte, mis to6tajale meelepérased pole. Lisaks teooriatele
on uuritud t66 kohandamise seost positiivse psithholoogiaga, kus tdotaja votab initsiatiivi

enda kitte, et kasutada tookohal oma tugevaid kiilgi.

Esimestena kasutasid t66 kohandamise moistet Wrzesniewski ja Dutton 2001. aastal.
Enamikes varasemates uuringutes on just nende toodele esmalt viidatud. Erinevaid
definitsioone vorreldes selgus, et t66 kohandamine hdlmab muutusi tdotaja
tootilesannetes, suhetes teiste inimestega ja tootaja suhtumises t60 tdhenduse osas.
Varasemaid uuringuid analiiiisides selgus, et t66 kohandamine on tdhtis nii
organisatsiooni-, indiviidi- kui ka grupitasandil. To6 kohandamise rakendamine
tookeskkonnas oli positiivselt seotud jargmiste t60s kasitlemist leidnud aspektidega:
toorahulolu, edukuse, tulemuslikkuse, t60sse kaasatuse, tootaja efektiivsuse, to6 iile
kontrolli omamise, eneseviljendamise vajalikkuse, to6tajapoolse algatuse, iseseisvuse,
kohanemisvdime ja piihendumisega. Negatiivselt oli t66 kohandamise kasutamine seotud

labipdlemisega. Indiviiditasandilt on oluline t66 kohandamise rakendamine, et omada t66
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tile kontrolli, luua eneseviljendamise vdimalus, algatada ja olla to6keskkonnas iseseisev.
Indiviidi ja organisatsioonitasandilt on t66 kohandamise rakendamine oluline, kuna see
parandas toorahulolu, edukust, tulemuslikkust, efektiivsust ja pithendumist. Samuti
vaheneb t66 kohandamise kasutamisel to6taja labipdlemise oht. Grupi tasandilt on oluline

toosse kaasamine ja kohanemisvoime.

T6o kohandamisel on kolm vdimalust, kuidas seda todkeskkonnas rakendada.
Individuaalse kohandamise puhul otsustab to6taja ise, kuidas ta oma t66d timber
kohandab. Kollektiivset kohandamist saab kasutada meeskonnas tootades, kus
otsustatakse iihiselt, kuidas tooprotsessi muudetakse ja iihiseid eesmirke saavutatakse.
Kaaskohandamisel on kaks osapoolt, juht ja to6taja, mille eesmirgiks on viltida t66
kohandamisest tulenevaid riske ettevdttele.  Kollektiivse kohandamise — voi
kaaskohandamise abil saab muuta t66 kohandamise rakendamise tohusamaks ja véltida
to6 kohandamisest tulenevaid kahjusid organisatsioonile, kuna t66 kohandamise
rakendamisest on teadlikud rohkemad inimesed. Individuaalse kohandamise negatiivseks
tagajirjeks voib olla organisatsiooni eesmérkide kahjustamine, kuna individuaalse t66
kohandamise rakendamine v3ib olla nii juhile kui ka kollektiivile ndhtamatu. To6tajal on
voimalik valida ldhtudes oma todkohast sobiv t66 kohandamise rakendamise viis.
Tookeskkonnas saab todtaja kasutada samal ajal mitut erinevat viisi t66 kohandamise
rakendamiseks. T66 kohandamise piiranguteks vdivad olla todtaja teadmatus t60
kohandamise vOimalustest ja negatiivsete tagajirgede esinemine, mistdttu tootaja ei

proovi uuesti t66 kohandamise voimalusi kasutada.

Varasemates uuringutes on kasutatud kahte erinevat t66 kohandamise voimaluste
liigitust. Esimene liigitus holmab endas kolme liiki: iilesannete, suhete ja kognitiivset
kohandamist. Teine liigitus koosneb neljast t66 kohandamise liigist: takistavate
toondudmiste vihendamine, véljakutseid pakkuvate tooiilesannete lisamine, sotsiaalse
ressursi suurendamine ja oma oskuste suurendamine. Varreldes kahte erinevat liigitust
joudis t66 autor jareldusele, et iilesannetele suunatud kohandamine on olemas molemas
liigituses. Teises liigituses on tilesannetele suunatud kohandamine jaotatud kaheks liigiks.
Suhete kohandamine ja sotsiaalse ressursi suurendamine on molemad suhetele suunatud
kohandamised, kuid veidi erineva suunitlusega. Suhete kohandamise abil luuakse uusi

suhteid, aidatakse teisi inimesi ning muudetakse suhete eesmaérki, kuid sotsiaalse ressursi
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suurendamise puhul kiisitakse teistelt tootajatelt abi, toetust ja tagasisidet. Erinevuseks
kahel liigitusel on kognitiivne kohandamine ja oma oskuste suurendamine, mida mdlemas
liigituses pole vilja toodud. Seega t66 kohandamise rakendamiseks on kaks erinevat
voimalust, kuidas oma tookohta kohandada enda jaoks sobivamaks. Koondades
varasemate t60de autorite soovitused ettevotete juhtidele selgus, et tdoandjatel tuleks
tootajate teadlikkust tosta, pidevalt tagasisidet anda, toetada, kaasata tooprotsessidesse,

margata to6taja vajadusi, julgustada ja voimaldada tootajatele iseseisvus.

T66s uuriti, mil méaral t66 kohandamise voimalusi Eesti organisatsioonides kasutatakse.
T66 kohandamise uurimisvaldkond on véga uus ning autorile teada olevalt on t66
kohandamist Eestis pohjalikumalt uuritud vaid kahes magistritoos. To6 kohandamise
vOimaluste uurimiseks valis t60 autor kaks moddikut, mis olid loodud varasemate autorite
poolt ning keskendusid t66 kohandamise kolmele liigile: iilesannete, suhete ja kognitiivne
kohandamine. T66 autor uuris to6 kohandamist kahe mdddiku abil, mida autorile teada
olevalt pole varasemates uuringutes tehtud. Kahe mdodiku kasutamine vdimaldab niha,
milline moddik Eesti kontekstis paremini sobib. Bakalaureuset6o kiisimustikus kasutati
kokku 29 vididet, mille abil to6 autor koostas internetikeskkonnas tervikliku
ankeetkiisimustiku ja lisas juurde vastajate taustaandmed. T66 autor uuris individuaalse
kohandamise kasutamist organisatsioonides. Enne ankeetkiisimustiku levitamist viis t66
autor labi pilootuuringu, mille eesmdrgiks oli ankeetkiisimustik muuta selgesti
moistetavaks ja teha kindlaks ankeetkiisimustiku tditmise aeg. Ankeetkiisimustikku jagas
t60 autor sotsiaalmeedias, tuttavatele ja Tartu Ulikooli tudengitele e-postiga.
Ankeetkiisimustikule vastas kokku 138 inimest. Valimis olid iilekaalus naised ning
ametipositsioonilt spetsialistid. Valim vais tuleneda selliselt, kuna naised on aktiivsemad
kiisimustikule vastajad. Spetsialistide suur osakaal voib valimis olla seetdttu, et

spetsialistide t60 on enamasti arvutis.

Tulemuste analiitisimisel sooviti hinnata t66 kohandamise voimaluste kasutamise taset ja
vorrelda tulemusi sotsiaal-demograafiliste tunnuste 16ikes. Kogutud andmete
analiitisimiseks vorreldi Kirjeldavat statistikat t66 kohandamise faktorite 16ikes ja viidi
1abi mitteparameetriline dispersioonanaliiiis. Tulemustest selgus, et t66 kohandamise
vOoimalusi kasutatakse tpris vordsel maédral, kuid statistiliselt oluliselt veidi enam

kasutatakse iilesannete kohandamist. Koige suurem varieeruvus vastuste osas oli
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kognitiivse kohandamise faktori puhul, kus moned vastajad kasutavad seda rohkem ja

moned viahem.

Statistiliselt olulised erinevused olid eri t66 kohandamise vdimaluste 16ikes todstaazi
puhul. Tulemuste analiitisimisel tuli vélja, et 16 ja enam aastat to6tanud to6tajat kasutavad
vihem t66 kohandamise voimalusi. 15 ja vdhem aastat tootanud tdotajate hulgas on
suurem pohihariduse ja keskharidusega vastajate osakaal. Seega v3ib 15 aastat ja vihem
tootanud tootajate suurem to6 kohandamise voimaluste kasutamine tuleneda sellest, et
pohihariduse voi keskharidusega noored pole endale veel lisaametit joudnud omandada
ja seetottu tootavad rutiinsemal todkohal, mis vajab t66 kohandamise voimaluste
kasutamist. Vdahem staazikate (15 aastat ja vihem) tootajate hulgas oli tipris suur osakaal
kaubanduse valdkonnas. Kaubanduse valdkonnas oli ainult {iks vastaja juhi
ametipositsioonil, millest tulenevalt vdib ametipositsiooniks olla nditeks miiiija, kus t66
kohandamise vdimaluste kasutamine on oluline, et vdhendada tookohal tekkivat rutiini.
Staazikas grupis (16 ja enam aastat) oli iipris suur avaliku halduse ja riigikaitse osakaal
valimis, mistottu voib selles valdkonnas todiilesannete tditmine olla rangete reeglistikega

satestatud, mis piirab t66 kohandamise véimaluste kasutamist.

Lisaks voib todstaazi erinevust pohjendada tdostaazi ja toorahulolu seosega. 16 ja enam
aastat todtanud tootajad voivad olla rahul oma t66ga ja mida korgem on téostaaz seda
suurem voib olla ka toorahulolu, mistdttu ei nde tootaja vajadust t6o kohandamise
vOimaluste rakendamiseks vOi on todtajad olukorraga leppinud ja ei soovi t&o

kohandamise vdimalusi kasutada.

Tulemustest selgus, et lihttoolised, spetsialistid ja juhid kasutavad iisna sarnaselt t66
kohandamise voimalusi. PGhjuseks voib olla see, et autori arvates pole juhtidel niivord
to0 kohandamise vdimalusi tarvis kasutada, kuna nende t66 on piisavalt huvitav ja
vaheldusrikas. Juhtidel voib kiill olla lihtsam t66s muudatusi teha, kuid samas lihttoolistel

ja spetsialistidel on t66 kohandamise voimaluste kasutamine t60ks vajalikum.

Edaspidistes uuringutes voiks autori hinnangul suurendada valimit nii Eestis kui ka
rahvusvaheliselt uuringut lébi viies. Lisaks kvantitatiivsele uurimismeetodile voiks
kasutada t66 kohandamise uurimist kvalitatiivselt, mis annaks parema iilevaate tootajate

varasematest t66 kohandamise vodimaluste kasutamise kogemustest ja esinenud
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piirangutest. Samuti on voimalik uuring 14bi viia ettevottepohiselt, et teada saada, mil
maédral tootajad t66 kohandamist kasutavad ja mis takistused voivad t66 kohandamise
voimaluste kasutamisel esineda. Vajalik oleks uurida ettevotetes ka lisaks individuaalsele
kohandamisele kollektiivset ja kaaskohandamist, et ndha, millist t66 kohandamise

rakendamise viisi enamasti kasutatakse.
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LISAD

Lisa 1. T66 kohandamise seosed erinevate t00ks vajalike aspektidega

Uuringu labiviimise aasta 2008 | 2009 2012 2013 2014 | 2015 | 2016 2017

To66 kohandamise tihtsus Tegurid | A B D |[E |F I J L | M N P

Too6rahulolu I, 0 -(4) + |+ + + |+

Edukus ja tulemuslikkus I, 0 (+) - + +
(+)

Libipdlemine I, 0

Kaasatus G + |+ |+ + | (4) +

Efektiivsus I,0 +

T66 iile kontrolli omamine [ +

Eneseviljendamise voimalus I + +

Algatus ja iseseisvus I + +

Kohanemisvdime G + +

Pithendumine I, 0 (+) +

Allikas: autori koostatud jargnevalt esitatud allikate pohjal. A: Lyons (2008: 31-32); B: Leana et al (2009: 1169, 1183, 1187); C: Nielsen,
Abilgaard (2012: 379); D: Bakker et al (2012: 1365-1369); E: Tims et al (2012: 173, 181); F: van Mersbergen (2012: 35); G: Petrou et al
(2012: 1136); H: Slemp, Vella-Brodrick (2013: 139); I: Tims et al (2013a: 230); J: Tims et al (2013b: 444) (kollektiivne kohandamine); K:
Kanten (2014: 123); L: Tims et al (2014: 498); M: Kim, Lee (2015: 26, 31); N: Peeters et al (2016: 819); O: Niessen et al (2016: 1296, 1300-
1305); P: Kooij et al (2017: 12). (,,+* tdhistab individuaalse t66 kohandamise positiivset seost to6 kohandamise tagajargedega. ,,— tahistab
negatiivset seost individuaalse t66 kohandamise ja t66 kohandamise tdhtsuse muutujaga. ,,(+) tdhistab kollektiivse t66 kohandamise
positiivset seost t66 kohandamise tagajargega. ,,I* tahistab indiviidi tasandil oluline tegur. ,,O* tdhistab organisatsioonile kui tervikule olulist
tegurit. ,,G* tdhistab tootajate grupile olulist tegurit.)
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Lisa 2. Varasemate uuringute analiiiis

Autor Moodik Riik, uurimismeetod | Uurimisobjekt Analiiiisimeetod Tulemused
ja valim
Lyons (2008: 29-32) | Herzberg et al 1957, | Ameerika Uuriti tarbekaupade Vastused liigitati T66 kohandamise
4 kiisimust, mis Uhendriigid, miitjaid, kellele rithmadesse ja selle kasutamine on

sisaldasid intervjuud, n=107. kehtivad samad nduded | pohjal tehti positiivselt seotud
allkiisimusi. ja tootingimused. protsentuaalsed eneseviljendusega.
jareldused. 83% intervjueeritavat
Korrelatsioon- ja viitsid, et nad algatasid
regressioonanaliiiis. vahemalt iihe t606
kohandamise aspekti.
Leana et al (20009: Koostati 6 kiisimust Ameerika Uuriti lastehoiukeskuste | Korrelatsioonanaliiiis, | Kollektiivne to6
1170, 1177-1187) tuginedes varasemale | Uhendriikides, =232, | todtajaid. regressioonanaliilis, kohandamine on
kirjandusele. intervjuud, faktoranaliiiis. positiivselt seotud

fookusgrupiintervjuud,
vaatlused.

tulemuslikkusega,
toéorahuloluga, suurema
plihendumisega.

Berg et al (2010a:
973-979, 984)

Toetusid
Wrzesniewski,
Duttoni 2001 t66
kohandamise
raamistikule.

Ameerika
Uhendriigid,
intervjuud, n=31.

Uuriti erinevate
valdkondade to6tajaid.

Esimese etapina
jaotati vastused
kaheks: vaba aja
veetmine ja too
kohandamine.
Seejérel mérgiti iga
vastaja juurde 7-
pallilisel skaalal
hinnang t66
kohandamise ja
karjairi kohta ning
tootaja hinang, kas
tookoht on tema
kutsumus v3i mitte.

Tulemustest selgus, et
tootajad kirjeldasid t66
kohandamise tehnikaid,
mis m&jutavad nende
motteid ja tundeid.
Tulemustest tuli vélja,
et tootajad ei tee ainult
neid tilesandeid, mis on
ette ndhtud, vaid
kohandavad aktiivselt
oma t60d, et rohutada
t60s neid aspekte, mis
on tootaja tegelik
kutsumus.
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Lisa 2 jirg

Autor Moodik Riik, uurimismeetod | Uurimisobjekt Analiiiisimeetod Tulemused
ja valim
Tims et al (2012: Ise viljatootatud Hollandis, Uuriti erinevate Korrelatsioonanaliiiis | Proaktiivne isiksus
173-177, 180) moddik 21 viitega, et | ankeetkiisimustik, valdkondade to6tajaid. | ja dispersioonanaliiiis. | kasutab rohkem t66
modta too n=1181. kohandamist. T66
kohandamist. kohandamine on
positiivselt seotud
isikliku algatusega,
toosse kaasamise ja
tulemuslikkusega.
Nielsen, Abilgaard Tims et al 2012, 21 Taani, Uuriti halbades Korrelatsioon- ja Kordusuuringut 1abi
(2012: 365-369, 379) | vididet, mida ankeetkiisimustik, tootingimustest ja regressioonanaliiis. viies olid tulemused
kohendati halbades n1=362, n2=408. vihese rahuloluga paremad: vdhem
tingimustes tootajaid. labipdlemist, suurem
tootavatele toorahulolu ja toosse
toOtajatele. kaasatus.
van Mersbergen Kohandasid Tims et Holland, intervjuud, Uuriti haigla to6tajaid. Regressioonanaliiis. | T66 kohandamine
(2012: 22-24, 34-41) | al 2012 moddikut. nl=32, n2=32. kasutamine tekitas
positiivseid
emotsioone, suurendas
to0sse kaasamist,
parandas
kohamisvoimet.
Bakker et al (2012: Tims et al 2012, 21 Madalmaad, Uuriti erinevate Korrelatsioonanaliiiis. | Proaktiivne isiksus
1359-1369) véidet. ankeetkiisimustik, organisatsioonide kasutab rohkem t60
Keskendutakse ainult | n=95. tootajaid. kohandamist.

tegelikele
muudatustele, mis
tootajad teevad t60
kohandamise abil.
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Lisa 2 jirg

Autor Moodik Riik, uurimismeetod | Uurimisobjekt Analiiiisimeetod Tulemused
ja valim
Petrou et al (2012: Tims et al 2012 Madalmaad, Uuriti erinevate Korrelatsioon- ja Leiti, et t606
1121, 1126-1127) moddiku viidete ankeetkiisiimustik, ettevotete to6tajaid. dispersioonanaliiiis. kohandamine on
hulgast valiti sobivad | n=96. igapdevane tootaja
13 viidet. kaitumine.
Slemp, Vella- Ise viljatootatud Austraalias, Uuriti erinevate Faktor-, T66 kohandamine oli
Brodrick (2013: 126- | moddik 19 viitega, ankeetkiisimustik, valdkondade t66tajaid. korrelatsiooni- ja positiivselt seotud
139) kus poorati n=344. dispersioonanaliiiis. to6taja rahuloluga.
varasemast rohkem
rohku kognitiivsele
kohandamisele.
Moddik loodi
Wrzesniewski,
Duttoni 2001
késitluse pohjal.
Tims et al (2013a: Tims et al 2012, 21 Madalmaad, Uuriti keemiaettevottete | Korrelatsioonanaliitis. | Too kohandamine oli
230-237) véidet. ankeetkiisimustik, t6otajaid kolmel positiivelt seotud
n=288. ajahetkel. heaoluga. Uuring
kinnitas, et madalamal
astmel tootavad
inimesed saavad
kasutada t66
kohandamist.
Tims et al (2013b: Tims et al 2012, 21 Holland, n=525, Uuriti Korrelatsioon- ja Individuaalne t66

427, 437-444)-
kollektiivne
kohandamine

véidet.

ankeetkiisimustik, 54
toorithma

tervishoiuteenuseid
osutavaid todtajaid.

Path-analiits.

kohandamine oli
positiivselt seotud
kollektiivse t60
kohandamisega.

59




Lisa 2 jirg

Autor Moodik Riik, uurimismeetod | Uurimisobjekt Analiiiisimeetod Tulemused
ja valim

Kanten (2014: 113, | Timsetal 2012, 21 Tiirgi, Uuriti nelja erineva Korrelatsioon- ja T66 kohandamine on

120-123) véidet. Lisaks uuriti ankeetkiisimustik, hotelli to6tajaid. faktoranaliiiis. positiivselt seotud
tootaja efektiivsust, n=252. tootaja efektiivsuse,
tajutavat organisatsioonipoolse
organisatsiooni toetuse ja too
toetust ja too omadustega.
omadusi.

Tims et al (2014: Tims et al 2012, 21 Holland, Uuriti erinevate Korrelatsioonanaliiis. | To6 kohandamine on

490-496)

véidet.

ankeetkusimustik,
n=47.

ettevotete tootajaid, kes
tootasid
tehnoloogiavaldkonnas.

positiivselt seotud t60
nautimisega,
eneseefektiivsuse,
tulemustega.

Kim, Lee (2015: 26- | Ghitulescu, B. E. Korea, Uuriti miiigikonsultante | Faktor- ja Path- T66 kohandamine
29) moddik 2006, 12 ankeetkiisimustik, kindlustusvaldkonnast. analiilis. rakendamisel on
véidet. n=406. positiivne mdju

organisatsiooniliikmete
heaolule ja
plihendumisele. Tootaja
oskuste variatsioon ja
tagasiside ei mojutanud
t66 kohandamist.

Heuvel et al (2015: | Petrou et al 2012, 13 | Holland, Uuriti politseijaoskonna | Korrelatsioonanaliitis. | Too6tajate teadlikkuse

511-523) véidet. ankeetkiisimustik, tootajaid. ToGtajad said tdstmine voib olla

n=39, kontrollriihmas
47,

ithepdevase koolituse ja
parast seda oli neil 4
nidalat aega t66
kohandamise voimalusi
kasutada.

vajalik toGtaja heaolu
tostmiseks ja
individuaalse
kohandamise
kasutamise
suurendamiseks.
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Lisa 2 jirg

Autor Moo6dik Riik, uurimismeetod | Uurimisobjekt Analiiiisimeetod Tulemused
ja valim
Niessen et al (2016: | Ise véljatdotatud Saksamaa, Uuriti erinevates Faktor-ja Kognitiivne
1295-1305) mdodik 9 viitega, kus | ankeetkiisimustik, tegevusvaldkondades dispersioonanaliiis, kohandamine on
too kohandamine on n1=466, n2=137, tdiskohaga to6tavaid korrelatsioon-ja positiivselt seotud
liigitatud kolmeks. n3=127. inimesi. regressioonanaliiiis kontrollivajadusega.
Moddiku loomise Koige tugevamad
aluseks oli seosed positiivse
Wrzesniewski ja eneseviljenduse osas
Dutton 2001 olid suhete ja
raamistik. kognitiivse
kohandamisega.
Tulemused néitasid, et
markimisvdarsema
kogemusega to6tajad
kasutasid rohkem t66
kohandamist.
Peamiseks pohjuseks,
miks t66 kohandamist
kasutati oli
eneseviljandamise
vajadus.
Peeters et al (2016: Petrou et al 2012, 7 Holland, Uuriti erinevate Korrelatsioonanaliiiis. | Too kohandamise
819-825)- véidet. ankeetkiisimustik, valdkondade t66tajaid. kasutamine on
kollektiivne n=110, 55 rijhma. Uks rithm koosnes organisatsioonile

kohandamine

kahest tootajast, kes
teevad igapdevaselt
tihedat koost6od.

vajalik, kuna see aitab
kohaneda muutustega.
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Lisa 2 jirg

Autor Moodik Riik, uurimismeetod | Uurimisobjekt Analiiiisimeetod Tulemused
ja valim
Bizzi (2016: 10-19)- | Leana et al 2009 ja Pdhja-Ameerika, Uuriti ravimite tootmise ja | Faktoranaliiis, Tulemustest selgus, et
kollektiivne Wresniewski, ankeetkiisimustik, miiligiga tegeleva ettevotte | korrelatsioonanaliiiis, | t66 kohandamine ei
kohandamine Duttoni raamistiku n=138. tootajaid. regressioonanaliiiis. mojuta
pohjal koostas 9 markimisvaarselt t60
viitega moddiku. tulemusi.
Kooij et al (2017: 8- | Tims et al 2012, 21 Holland, Uuriti teadusvaldkonna, Faktor- ja T66 kohandamine on
12) véidet. ankeetkiisimustik, administreerimisvaldkonna | korrelatsioonanaliiiis. | positiivselt seotud
n=287. ja tlikooli raamatukogu toosse kaasamisega.
tootajaid.
van den Wingerden | Tims et al 2012, 21 Holland, Uuriti kahe kooli Korrelatsioonanaliiis | Too kohandamise
et al (2017: 107- véidet. ankeetkiisimustik, Opetajaid, kes tootavad kasutamine suurendas
113) n=75. erivajadustega laste tulemuslikkust ja

algkoolides.

eneseefektiivsust.
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Lisa 3. Ettepanekud ankeetkiisimustiku parandamiseks

Vanus ja ETTEPANEKUD

ametipositsi | Sdnastuse Viite Sotsiaal- Viite dra | Mdned

oon parandamine | arusaamist | demograafiliste | jatmine | véited on

puudutav | taustaandmete voi pigem

liigitus lisamine | juhtidele

21.a tudeng X X

21.a tudeng X X X

23.a X X

praktikant

24.a X X X

spetsialist

25.a juht

26.a juht X

33.a X X X

spetsialist

34.a juht X

38.-40.a X

spetsialist

40.a X X X

spetsialist

40.a X

spetsialist

40.-45.a X

spetsialist

60.a X

lihttooline

Allikas: (autori koostatud kogutud ettepanekute pohjal).
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Lisa 4. Loplik ankeet
Bakalaureusetdo kiisimustik
Lugupeetud kiisimustikule vastaja!

Olen Tartu Ulikooli majandusteaduskonna 3.kursuse tudeng Laura Hinn.
Bakalaureusetdds uurin, milliseid valikuid inimesed teevad, et oma t66d ja selle tegemist
enda jaoks sobivamaks muuta. Kiisimustikus on moeldud t66koha kohandamise all ka
viikseid muudatusi nditeks tooiilesannete tegemise ajastuse voi tdodiilesannete tditmise
protsessi muutmist. Kiisimustikule ootan vastama koiki, kes hetkel tootavad. Teades
tootajate eelistusi saavad téoandjad luua paremaid voimalusi to6tamiseks ja olla avatud
tootajate ettepanekutele. Olen vdga tdnulik, kui leiate 10-12 minutit, et vastata
kiisimustikule. Kiisimustikule vastamine on anoniiiimne ja andmeid kasutatakse 10put66s.
Huvi korral on voimalik hiljem uuringu tulemustega tutvuda kirjutades sellest e-mailile
laura.hinn@gmail.com

Ténan Teid vastuste eest!

Laura Hinn
Tartu Ulikooli majandusteaduskonna tudeng
e-mail: laura.hinn@gmail.com

1.0sa

Palun vastake jargnevatele véidetele, 1dhtudes oma praegusest tdokohast. See t60 sobib
mulle, sest... *

1-mitte iildse 2-vdga harva 3- iisna harva 4- {isna sageli 5- viga sageli 6- alati

ma td6tan palju intensiivsemalt nende todiilesannete kallal, mis

mulle meeldivad. 1 |2 |3 |4 |5 |6
ma otsin voimalusi, et tootada koos tookaaslastega, kellega ma

histi 14bi saan. 112 |3 |4 |5 |6
ma nden oma iilesannetes ja kohustustes laiemat konteksti. 112 3 ]4 |56
ma pilihendan aega nendele inimestele, kellega ma kdige paremini

1dbi saan. 112 |3 |4 ]5]6
ma nden oma iilesandeid ja kohustusi olevat rohkem, kui lihtsalt

osa minu to0st. 112131415 |6
ma votan enda peale voi otsin lisaks tdiendavaid iilesandeid. 112 314|516
ma leian oma iilesannetes ja kohustustes isikliku tdhenduse. 112 1314|516

ma piiran aega, mida veedan inimestega, kellega ma hasti labi ei
saa ja votan nendega lihendust ainult siis, kui see on tdiesti

hidavajalik. 112 |3 |4 |56
ma iiritan oma kohustustes ja iilesannetes leida siigavamat

tdhendust, kui algselt paistab. 112 |3 |4 |56
ma saan keskenduda rohkem teatud kindlatele to6iilesannetele. 112 |3 |41]5 1|6

*- 1gale viitele hinnangu andmine kohustuslik
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Lisa 4 jarg
2.05a

Alljargnevatele kiisimustele vastake palun nii, et vastus iseloomustaks kodige tdpsemini
Teie tundeid ja mdtteid praecgusel tookohal. Kui tihti Te...*

1-mitte iildse 2-véga harva 3- iisna harva 4- {isna sageli 5- viga sageli 6- alati

tuletate endale meelde, kui tdhtis on teie t66 organisatsiooni

edukuse seisukohast. 1/2|3 |4 |5 |6
Organiseerite vOi votate osa td0ga seotud iiritustest. 1/12|3 |4 |5 |6
votate uued t06tajad oma tiiva alla (ametlikult voi mitteametlikult). | 1| 2|3 |4 |5 | 6
votate t00] juurde tidiendavaid iilesandeid. 1123 |14 |5 |6
leiate uusi viise oma to6tulemuste parandamiseks. 1123 14 |5 |6
motlete selle peale, kuidas teie t66 annab teie elule olulise sisu. 11213 14 |5 |6
osalete uritustel selleks, et rohkem suhteid luua. 1123 |4 |5 |6
muudate t60 tegemise viise, et teha t60 enda jaoks nauditavamaks. | 1| 2|3 |4 |5 | 6
tuletate endale meelde oma t66 tdhtsust laiema avalikkuse jaoks. 112|314 |5 |6
proovite tutvuda kaastdotajate ja klientidega, kellega te pole varem

kohtunud. 112/3 |4 |5 |6

*- igale véitele hinnangu andmine kohustuslik

3. 0sa

Alljargnevatele kiisimustele vastake palun nii, et vastus iseloomustaks kdige tdpsemini
Teie tundeid ja motteid praegusel tookohal. Kui tihti Te...*

1-mitte iildse 2-véga harva 3- iisna harva 4- iisna sageli 5- véga sageli 6- alati

muudate tooiilesannete mahtu voi liiki. 1123 |4 |5 |6

motlete selle peale, mis viisil teie t60 mdjutab teie elu positiivselt. | 1] 2|3 |4 |5 | 6
muudate pisiasju t66 tegemise viisides, kui need pole teie arvates

tulemuslikud. 1123 |4 |56
leiate voimalusi teha uusi tooiilesandeid, mis sobivad paremini teie
oskuste ja huvidega. 1123 |4 |5 |6

sobrustate to6] inimestega, kellel on sarnased oskused ja huvid.

teadvustate, milline roll on teie t601 teie iileiildisele heaolule.

teete pingutusi selleks, et tookaaslasi histi tundma Sppida.

R e e
NN NN
w |w |w |w
I Y
oo o |on
o|o|o|o

eelistate todlilesandeid, mis sobivad teie oskuste ja huvidega.
organiseerite t60l erilisi siindmusi (néiteks kaastootaja siinnipdeva
tdhistamine). 11213 14 |5 |6

*- 1gale viitele hinnangu andmine kohustuslik
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Lisa 4 jarg
4.0sa
Taustaandmed (iiks valik voimalik teha)

Sugu*:
[] mees [J naine
*- tditmine kohustuslik

Vanus:
[1 24 ja noorem [ 25-34 aastat [1 35-44 aastat [145-54 aastat [] 55 ja enam aastat

Emakeel:
[1 eesti [1 vene [J muu (palun tipsustage)

Haridustase:

(] pohiharidus

[1 keskharidus

[J bakalaureusekraad

[1 magistrikraad

[Tkutsekeskharidus (koos kutse-ja erialase padevusega omandatakse ka keskharidus)
[Tkutseharidus (omandatud ainult kutse)

(] kutseeriharidus (omandatud pérast keskhariduse saamist)

] rakenduskdrgharidus

[ muu (palun tdpsustage)

Toostaaz (praeguses tookohas?):
[1 5 aastat ja viahem [ 6-10 aastat [1 11-15 aastat [1 16-20 aastat [ 21 ja enam aastat

Tegevusvaldkond:

(1 avalik haldus ja riigikaitse

[1 ehitus

[1 finants-ja kindlustustegevus

[1 haridus

[1 hulgi-ja jaekaubandus

[1 info ja side

[1 kinnisvaraalane tegevus

[1 kunst ja meelelahutus

[1 majutus-ja toitlustus

[1 pdllumajandus ja metsandus

[1 tervishoid ja sotsiaalhoolekanne
[1 veondus ja laondus [J muu (palun tipsustage)

Ametipositsioon:
[1 lihttdoline [0 spetsialist [1 juht [1 muu (palun tépsustage)
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Lisa 5. Ulesannete kohandamise erinevused

soltuvalt sotsiaal-demograafilistest

tunnustest
Tunnus Grupp (n=vastanud) K SH Mann-Whitney U/
Kruskal-Wallise test
(p)/t-test
Sugu mees (n=34) 3,98 0,92 0,15
naine (n=104) 4,27 0,60
Vanus 24 aastat ja noorem 4,15 0,99 0,71
(n=33)
25-34 aastat (n=33) 4,34 0,54
35-44 aastat (n=29) 4,21 0,68
45-54 aastat (n=27) 4,13 0,53
55 ja enam aastat (n=16) 4,13 0,63
Emakeel eesti (n=131) 4,2 0,71 0,75
vene (N=7) 4,2 0,55
Haridustase pdhiharidus (n=5) 4,18 0,74 0,50
keskharidus (n=24) 4,15 0,58
bakalaureusekraad (n=30) 4,34 0,47
magistrikraad (n=26) 4,0 0,87
kutsekeskharidus (n=19) 4,22 0,94
kutseeriharidus (n=12) 4.4 0,75
rakenduskdrgharidus (n=18) | 4,11 0,70
Too6staaz 5 aastat ja vihem (n=76) (1) | 4,32 0,72 0,02*
6-10 aastat (n=16) (2) 4,08 0,63 1)~2)
11-15 aastat (n=17) (3) 4,35 0,48 (1)~(3)
16 ja enam aastat (n=28) (4) | 3,86 0,74 (1)>(4)
(2~(Q)
(2)~(4)
(3)>(4)
Ametipositsio | lihttooline (n=26) 43 0,65 0,88
on spetsialist (n=87) 4,17 0,67
juht (n=21) 4,16 0,93

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi pohjal; K- keskmine, SH- standardhilve,
p- olulisuse toendosus. Skaalal 1-6, kus 1- mitte {ildse, 2- vdga harva, 3- {isna harva, 4-
lisna sageli, 5-viga sageli, 6-alati; *- erinevus on statistiliselt oluline nivool 0,05).
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Lisa 6. Suhete kohandamise erinevused soltuvalt sotsiaal-demograafilistest tunnustest

Tunnus Grupp (n=vastanud) K SH Mann-Whitney U/
Kruskal-Wallise test (p)/
t-test

Sugu mees (n=34) 3,98 0,96 0,96

naine (n=104) 4,07 0,77
Vanus 24 aastat ja noorem 4,01 1,09 0,35
(n=33)
25-34 aastat (n=33) 4,02 0,75
35-44 aastat (n=29) 4,29 0,69
45-54 aastat (n=27) 3,86 0,76
55 ja enam aastat (n=16) 4,08 0,61
Emakeel eesti (n=131) 4,03 0,83 0,22
vene (N=7) 4,37 0,41
Haridustase pdhiharidus (n=5) 3,44 0,77 0,41
keskharidus (n=24) 4,09 0,87
bakalaureusekraad (n=30) | 4,19 0,63
magistrikraad (n=26) 3,94 0,97
kutsekeskharidus (n=19) 4,19 1,06
kutseeriharidus (n=12) 4,16 0,63
rakenduskdrgharidus 3,91 0,67
(n=18)
Toostaaz 5 aastat ja vihem (n=76) 4,13 0,86 0,01*
6-10 aastat (n=16) 4,04 0,69 1)~2)
11-15 aastat (n=17) 4,40 0,55 (1)~(3)
16 ja enam aastat (n=28) | 3,63 0,80 (1)>(4)
(2~(3)
(2)~(4)
- (3)>(4)
Ametipositsioon | lihttdoline (n=26) 4,07 0,93 0,45
spetsialist (n=87) 4,01 0,78
juht (n=21) 4,15 0,91

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi pohjal; K- keskmine, SH- standardhilve,
p- olulisuse toendosus. Skaalal 1-6, kus 1- mitte {ildse, 2- vdga harva, 3- {isna harva, 4-
lisna sageli, 5-vdga sageli, 6-alati.*- erinevus on statistiliselt oluline nivool 0,05).
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Lisa 7. Kognitiivse kohandamise erinevused soltuvalt sotsiaal-demograafilistest

tunnustest
Tunnus Grupp (n=vastanud) K SH Mann-Whitney U/
Kruskal-Wallise test (p)/
t-test
Sugu mees (n=34) 3,81 1,03 0,26
naine (n=104) 4,02 0,88
Vanus 24 aastat ja noorem 3,76 1,23 0,71
(n=33)
25-34 aastat (n=33) 3,94 0,81
35-44 aastat (n=29) 4,16 0,78
45-54 aastat (n=27) 3,93 0,86
55 ja enam aastat (n=16) 4,18 0,71
Emakeel eesti (n=131) 3,96 0,94 0,84
vene (n=7) 4,1 0,59
Haridustase pohiharidus (n=5) 3,06 1,45 0,51
keskharidus (n=24) 3,77 1,03
bakalaureusekraad (n=30) | 4,08 0,61
magistrikraad (n=26) 3,89 1,03
kutsekeskharidus (n=19) 4,12 1,08
kutseeriharidus (n=12) 3,95 0,62
rakenduskdrgharidus 4,14 0,86
(n=18)
To0staaz 5 aastat ja vihem (n=76) 3,97 0,97 0,02*
6-10 aastat (n=16) 3,90 0,90 21)>(3)
11-15 aastat (n=17) 4,47 0,64 (1)~(2)
16 ja enam aastat (n=28) | 3,69 0,88 (D)~(4)
(2)~(Q)
(2)~(4)
(3)>(4)
Ametipositsioon | lihttddline (n=26) 3,7 1,15 0,21
spetsialist (n=87) 3,99 0,83
juht (n=21) 4,19 0,97

Allikas: (autori koostatud kogutud andmebaasi pohjal; K- keskmine, SH- standardhilve,
p- olulisuse toendosus. Skaalal 1-6, kus 1- mitte {ildse, 2- vdga harva, 3- {isna harva, 4-
lisna sageli, 5-viga sageli, 6-alati.; *- erinevus on statistiliselt oluline nivool 0,05).
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SUMMARY

THE POSSIBILITIES OF JOB CRAFTING AT AN ORGANISATION

Laura Hinn

Worldwide competition, innovations, rapid development of informatics and transfer of
production and services have caused jobs to change drastically (Kanten 2014: 114-115).
At the same time, employers request that the employees work on their tasks as hard as
they can. Not all tasks are enjoyable for employees and that leads to a decrease in
motivation on work post. Additionally, there still exist some jobs that are monotone and
involve routine tasks. By the implementation of job crafting, the employees could create
a pleasant environment at their workplace, stay interested in their work and stay
motivated. If an employee fails to delegate his task to another employee, there is a
possibility to create new meaning to the task and make the task more enjoyable. The
concept of job crafting was first introduced by Wrzesniewski and Dutton in 2001. They
defined job crafting in a following way: job crafting is the physical and cognitive changes
individuals make in the task or relational boundaries of their work (Wrzesniewski, Dutton
2001: 179). Job crafting is characterized by bottom-up leadership which allows the
employees to adjust the workplace according to their preferences and motives (Berg et al
2013: 3; Wrzesniewski, Dutton 2001: 179). For example, the machine operator who
works on a production line could use job crafting by communicating with the co-workers
and by building shelf systems for the organisation to apply his skills and make the work
more enjoyable (Berg et al 2008: 1). This way the development of the employee and the
alternation at work post add value to the highly routine job and gives new meaning to the

employee.

The purpose of the Bachelor’s thesis is to determine to which degree different job crafting
possibilities are used at organisations. To achieve this goal, the author postulated the

following research tasks:
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e To define the concept and importance of job crafting
e To present the levels and types of job crafting and the possible influences on job
crafting
e To find a way to measure job crafting, to conduct a study about the possibilities
of job crafting, and to describe the data samples
e To analyse the results and to find out to what extent different job crafting
possibilities are used
The purpose of job crafting theory is to find methods to increase the motivation of the
employees. Job design theory and person-job fit theory have contributed to the job
crafting theory (Berg et al 2008: 1; Nielsen et al 2012: 366). Job crafting theory
complements earlier theories by enabling to make bottom-up changes at the job and to
modify the tasks that are unpleasant for the employee (Wrzesniewski, Dutton 2001: 181;
Kanten 2014: 114). Therefore, job crafting enables the creation of a pleasant workplace
and work environment by the employees. For example, job crafting has been studied
among employees who work under poor working conditions (for example Lyons 2008:
29), among employees at different organisations and in different work fields (for example
Bakker et al 2012: 1359) and among employees in the same work field (for example
Lyons 2008: 29). By studying job crafting, the goal has been to understand what type of
connections and effects job crafting creates. Earlier studies have revealed some
substantial aspects: improvement of job satisfaction (for example Nielsen, Abilgaard
2012: 379), engagement in work (for example Nielsen, Abilgaard 2012: 379) and
decreased the danger of burnout (for example Nielsen, Abilgaard 2012: 379). The rest of
the aspects are listed in the full text of the thesis. In addition to current theories, the
involvement of positive psychology in job crafting has been researched (de Carvalho
Chinelato et al 2015: 328). This connection is more precisely described in the theoretical
part of this thesis.

Job crafting can be implemented on an individual level (individual job crafting),
collective level (collaborative job crafting) or in an accompanying way (co-crafting)
(Berg et al 2013: 15; Wrzesniewski, Dutton 2001: 195; Leana et al 2009: 1173;
Schoberova 2015: 22-23). By implementing individual job crafting, the employee himself
decides how exactly he is going to change his job, according to his personal motives and

strengths (Berg et al 2013: 15). In the case of collaborative job crafting, team members
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share ideas and knowledge to achieve mutual goals (Tims et al 2013b: 431, 445). Co-
crafting involves the implementation of job crafting in collaboration with both — the
employer and the employee. By engaging the employer in job crafting process, risks
resulting from job crafting will be minimized (Schoberova 2015: 22-23). Thus, the

employee can choose in which way he implements job crafting.

Job crafting has been categorised in two different ways. Based on Wrzesniewski’s and
Dutton’s (2001: 179) definition, job crafting is divided into task crafting, relational
crafting and cognitive crafting. By implementing task crafting, the employees can add or
cut down tasks by changing the amount of time and energy spent on specific tasks (Berg
et al 2013: 2). Relational crafting involves making alterations in the intensity and quality
of relations (Niessen et al 2016: 1289). Cognitive job crafting gives new meaning to the
employee about his workplace (Niessen et al 2016: 1289). The alternative way of
categorising job crafting is Tims et al (2012: 175) approach in which job crafting is
divided into four types: decreasing hindering job resources, increasing social job
resources, increasing structural job resources and increasing challenging job demands. By
decreasing hindering job resources, the employees can restore their energy levels and
concentrate their effort exclusively on their main work (Tims et al 2013a: 232). Increasing
structural job resources offer the employee an opportunity for self-development and
contentment (Nielsen, Abilgaard 2012: 368). The increase of social job resources
involves the support, supervision and feedback that the employee needs to do his work
(Tims et al 2012: 176). The fourth type of job crafting is the increase of challenging job
demands which involves search for learning opportunities and asking advice from other
people (Heuvel et al 2015: 512). By using the opportunities of job crafting, employees
can choose the suitable type of job crafting which allows them to transform their current

job into a more enjoyable job.

Job crafting has been researched earlier in Estonia, Denmark, Turkey, Netherlands,
Germany, Australia and the United States of America. To the author’s knowledge, job
crafting has been profoundly researched in Estonia in only two Master’s theses
(Svetlicinaia 2015: 1-72; Jogi 2016: 1-89). The field of research in job crafting is
relatively new and most of the articles about job crafting have been published during the

last ten years. In this thesis, the author investigated the possibilities of job crafting in
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Estonian organisations. To investigate job crafting, two measures were used: Niessen et
al (2016: 1299) and Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136). Both measures include
statements for three job crafting types, which were assessed on Likert scale 1-6 where 1
indicates the answer “not at all” and 6 indicates the answer “always”. The author of the
thesis chose two measures to see which of these is suitable in the context in Estonia. To
research job crafting, the author used a questionnaire which consists of socio-
demographic characteristics and 29 statements. The questionnaire involves three job
crafting types: task crafting, relational crafting and cognitive crafting. Before sending out
the questionnaire, the author conducted a pilot study which gave insight as to how long it
takes to fill out the questionnaire and allowed to find and correct any last unclear
statements. The author shared the questionnaire on social media, with students of
University of Tartu and with acquaintances by e-mail. The questionnaire was filled out

by 138 people, 75,4% of which were women and 63% of which were specialists.

The author used SPSS programme to analyse the data. Reliability coefficients, descriptive
statistics and variance analysis were calculated by using this programme. The author
chose three job crafting types to interpret the data: task crafting, relational crafting and
cognitive crafting. From analysing the data, it was found that all mentioned job crafting
types are implemented fairly equally, however, task crafting is somewhat more
implemented. Greater variability was found among answers about cognitive crafting
where some people claimed to use this type of job crafting more and others less. The
variance analysis results show that job crafting possibilities were least used by employees
who have worked at the organisation for 16 years or more. This could result from the fact
that among those employees who have 16 or more years of work experience, there are
more people with primary school or upper secondary school education and those who
work in trading, than among those employees who have 15 and less years of work
experience. Employees with this academic background and work field could be for
example sales workers who implement job crafting possibilities at work post a lot more
to reduce routine. There are more people who work in public management and national
defence among employees who have 16 or more years of work experience. Their work
might be less flexible and therefore they might not be able to use job crafting to large

extent.
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The author’s opinion is that employers should draw more attention to the employees with
16 or more years of work experience. Attention is mostly given to new employees and
those who have worked longer do not get enough attention and encouragement from the
employer. The data indicates that this group of employees should be more dealt with to
encourage them to use the opportunities of job crafting. Earlier research has shown that
the longer is the employee’s work experience, the bigger is job satisfaction (for example
Oshagbemi 2000: 221; Rapti, Karaj 2012: 78; Sarker et al 2003: 756). This could indicate
that employees with 16 or more years of work experience could be highly satisfied with
their work and because of that they do not feel the need to implement job crafting because

their work already meets their expectations and desires.

Furthermore, it was surprisingly found that employees with 11-15 years of work
experience used somewhat more opportunities of job crafting than other groups. In
author’s opinion, this could result from the fact that these employees have worked at the
same organisation for a long period of time and therefore are more familiar with the
actions of the organisation and use more job crafting opportunities than other employees.
By analysing the three types of job crafting, it was found that the employees in the field
of agriculture and forestry use less opportunities of job crafting, however as the data
sample was relatively small and therefore this finding is not statistically significant. The
results of the thesis show that the unskilled labor, specialists and leaders use the
possibilities of job crafting to a similar extent. The reason for this could be that leaders’
work is more diverse and enthralling. For this reason, those on a lower level of occupation

need to use more job crafting possibilities than leaders.

The bachelor’s thesis was restricted by a small data sample and a large proportion of
women in the data sample. In the future, qualitative research method should be used in
research about job crafting as it enables to ask the employees to share different examples
and obstacles during the implementation of job crafting. Job crafting can be researched
on the basis of one company to find out to what extent job crafting opportunities are used
and what are the obstacles that occur when implementing job crafting. In case the
company owns affiliate companies in other countries, the research could be conducted for
example in Baltic countries. Job crafting could be researched in the future on individual,

collaborative and co-crafting level to find out which job crafting levels are used by the
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employees. Research about job crafting offers comparable results at several time points
to learn how the implementation of job crafting changes in the organisation during the
time. In addition, it is possible to investigate the effects and connections of job crafting

with job integration, job satisfaction and work performance.
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