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SISSEJUHATUS

Indiviidi ja organisatsiooni (edaspidi I-O) sobivuse teema on muutunud aina rohkem
kasitletavamaks erinevate teadlaste poolt, nditeks Benjamin Schneider, Amy L. Kristof,
Jennifer A. Chatman. Samuti on hakatud 1-O sobivust oluliseks pidama ka
organisatsioonides, kuna leitakse, et sobivus indiviidide ja organisatsiooni vahel

muudab organisatsiooni toimimise efektiivsemaks.

Marylandi Ulikooli psiihholoogia professor, Benjamin Schneider, on seisukohal, et
inimeste iseloomuomadused, hoiakud ja véartused on pd&hilised tegurid, mis on
vajalikud organisatsiooni edukaks talitlemiseks, need vdivad olla isegi olulisemad kui
valiskeskkonna olemus ning organisatsiooni tehnoloogia ja struktuur. Antud t60s
keskendutakse vaartuste hindamisele. Autor peab vadrtusi antud kontekstis tahtsaks,
kuna need aitavad inimestel aru saada, mis 0ige ja vale, mis on hea ja halb. Véartused
kujunevad aja jooksul ning vdivad olla seotud sotsiaalsete teguritega, mis vdivad
kaasneda néiteks organisatsiooni kuulumisega. Seetbttu oleks oluline omada
organisatsioonis inimesi, kellel on sarnased vaartused organisatsiooni omadega.
Vadrtusteks voivad olla néaiteks soovitavad tulemused, harmoonia, puudlus
innovatiivsusele. Autori arvates on Uhised vaartused organisatsiooni ja indiviidide vahel
olulised, kuna t66 valitud organisatsioonides on spetsiifiline, rutiinne ja suhteliselt
pingeline ning tahtis oleks see, et todalane dhkkond tootajate vahel oleks harmooniline.
Samuti muudavad (hised véartused todtegemise organisatsioonis efektiivsemaks.
Organisatsioonist ldhtudes aga oleks oluline jélgida, kuidas organisatsioon on arenenud

ning kas organisatsioon on tugevamaks muutunud.

Bakalaureusetdd eesmdargiks on tuua valja sarnasused ja erinevused I-O véartuste
sobivuse osas neljas kohtutdituri blroos. Eesmargi saavutamiseks pustitas autor

alljargnevad uurimistlesanded:



defineerida 1-O sobivus ja selgitada valja I-O sobivuse olulisus organisatsiooni
jaoks;

vorrelda 1-O sobivuse kasitlusi;

viia l&bi 1-O vaartuste sobivuse uurimus neljas kohtutaituri biiroos;

analliisida nelja buroo tulemusi ning to6tada vélja iga biroo organisatsiooni
vadrtuste profiil;

tuua vélja 1-O sobivuse aspektist ldhtuvalt nelja kohtutéituri buroo erinevused ja

sarnasused.

Paljud teadlased on tegelenud I-O sobivuse uurimisega. Kaésitlusi on véljatootatud
erinevaid. Schneider on késitlenud huvitumise-valimise-lahkumise (ingl. k. ASA —
attraction-selection-atrition) teooriat, mis aitab paremini mdista I-O sobivust. Chatman
jallegi on koostanud 1-O sobivuse késitluse paremaks mdistmiseks mudeli, mille abil
saab kindlaks teha erinevused ja sarnasused inimeste ja organisatsioonide véartuste
vahel. Veel tihe vdimaluse analttsida I-O sobivust on koostanud Kristof I-O, kelle jargi
kokkusobivus jaguneb kaheks — kooskdla sobivus ja tdiendav sobivus. Antud t00
keskendub 1-O sobivuse defineerimisele ja erinevatele 1-O sobivuse kaésitluste
selgitamisele. Vaartuste kokkusobivuse uurimiseks on labiviidud ankeetkisitlus Paide
kohtutéiturite Heimo Vilpuu ja Virge Valb biroodes, Rakvere kohtutditur Raigo Pé&rs
biroos ning Tallinna kohtutditur Elin Vilippus buroos. Kisimustik esitati kokku 35-le
tootajale ning tagasiside tuli 20-1t tootajalt. Kohtutdituri tegeleb rahaliste ja varaliste
nduete sundtaitmisega. Ankeetklsitluse puhul on aluseks véetud Pavlo Bozhenok’i
bakalaureuset6d (2011) kisimustik, mis on kohandatud ké&esolevas t06s uuritava
organisatsiooni konteksti sobilikumaks. Bozhenok uuris indiviidi ja organisatsiooni
vadrtuste sobivust AS A. Le Coq Reola tootmisiiksuses, seega on huvitav kahe uuringu

tulemusi vorrelda.

T60 koosneb kahest osast. Esimene peatikk on teoreetiline ning defineerib 1-O
sobivuse, réégib selle olulisusest ning annab Ulevaate 1-O sobivuse kasitlustest. T66
teine osa on empiiriline ning selles selgitatakse uurimismetoodikat ning teostatakse
ankeetkdsitluste tulemuste analtiiis. Kisimustik koosneb kahest osast. Esimeses osas
tuleb hinnata blrood tervikuna ja teises osas iseennast. Vastuste pohjal koostatakse
organisatsiooni vaartuste profiil ja indiviidide vééartuste profiilid. Saadud tulemusi I-O
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sobivusest vorraldakse buroode vahel. Lopuks tehakse jareldused ja kokkuvdte antud
toost. Labi blroode véaartuste valja selgitamise tulevad vélja biroode tugevused ja
ndrkused, mille analtls aitaks blroosid ja seal todtavaid indiviide paremini juhtida.
Samuti oleks (histe vaartuste véljaselgitamine heaks eelduseks biiroode koost66
tdbhusamaks toimiseks. Autor tdnab nelja kohtutaituri blroo t66tajaid, kes aitasid kaasa

t60 valmimisele.



1. INDIVIIDI JA ORGANISATSIOONI SOBIVUSE
KASITLEMISE TEOREETILISED ALUSED

1.1. Indiviidi ja organisatsiooni sobivuse defineerimine ja selle

olulisus

Kéesolev alapeatiikk keskendub I-O sobivuse defineerimisele, selle olulisusele ning I-O
sobivuse saavutamisele. Valja on toodud erinevate autorite seisukohad ning olulised

mdisted, mis aitavad selgitada erinevaid kontseptsioone.

I-O sobivus on teema, mis on aastate jooksul &ratanud téhelepanu nii teadlaste-, kui ka
juhtide seas (Kristof 1996: 1), ollakse arvamusel, et organisatsiooni kdige suurem
vadrtus ja joud peitub temasse kuuluvates inimestes. Just nemad moodustavad

organisatsiooni ning valivad vahendid ja viisid, mille abil kavandatu korda saata.

Enamus teadlastest on dldiselt defineerinud [1-O sobivust kui indiviidide ja
organisatsioonide vahelist kokkusobivust. Kokkusobivust, seevastu, vdib madista
erinevatel viisidel. Koostatud on kaks l&henemist, et aidata selgitada neid arvukaid
kontseptsioone. Esimene lahenemine on kooskdla sobivuse (ingl. k. supplementary fit)
ja téiendava sobivuse (ingl. k. complementary fit) vahel. Kooskdla sobivus ilmneb, kui
indiviid omab tunnuseid, mis on sarnased teiste indiviididega keskkonnas (Muchinsky,
Monahan 1987: 269). Sellist kokkusobivust saab eristada taiendav sobivus, mis esineb
siis, kui indiviidi omadused muudavad keskkonna ,tervikuks* voi lisavad seda, mis
teistel on puudu (Muchinsky et al. 1987: 269). Naiteks kui Uks tOotaja vaartustab
korralikkust oma t60s ja kaastoOtaja omab samasugust vaartushinnangut, on tegemist
kooskdla sobivusega. Tdiendava sobivuse néiteks vdiks tuua innovaatilisuse, mis oleks

lisandvaartuseks konkreetse t66 valmimisel.



Teiseks ldhenemiseks 1-O sobivuses on esitatud vajaduste-pakkumiste ja ndudluste-
oskuste eristamise kaudu, mis on sageli tOstatatud aruteluna teiseks kokkusobivuse
viisiks. L&htudes vajaduste-pakkumiste valdkonnast, siis I-O sobivus esineb, kui
organisatsioon rahuldab indiviidide vajadusi, soove voi eelistusi. Vastandiks ndudluste-
oskuste valdkonnast ilmneb sobivus, kui indiviidide oskused vastavad organisatsiooni
ndudmistele. (Kristof 1996: 3) Naiteks kui indiviid vajab to6tegemiseks uut arvutit ning
organisatsioon rahuldab selle on tegemist vajaduste-pakkumiste valdkonnaga.
Noudluste-oskuste valdkond esineb, kui néiteks organisatsioon vajab soome keele

oskusega t6otajat ning kollektiivis indiviid vastab soovitud ndudmisele.

Kuigi neid kahte 1&henemist on sageli arutatud paljude I-O sobivuse teemat kajastavate
uurijate poolt, on harva esinenud integreerimist. Naiteks, enamus empiirilistest
uurimustest on defineerinud sobivust keskendudes ainult thele ldhenemisele, eirates
teise olemasolu. (Ibid 1996: 3) Mis tdéhendab seda, et kui késitletakse kooskdla sobivust
ja téiendavat sobivust, siis ei sisalda késitlus vajaduste-pakkumiste ja ndudluste-oskuste

lahenemist.

Eelnevalt Kirjeldatutest erinev lahenemine on Rynes’il ja Gerhart’il (1990: 2), kes
kirjeldasid 1-O sobivust, kui ,,raskesti tabatavat” ja kui ebatdpset ja vastuolulist mdistet.
See véljendab ilmekalt, et tegemist on keeruka valdkonnaga ja I-O sobivust on raske
modta. Kindlasti tuleb arvestada ebaméérasuse aspektiga, kuid see ei takista teataval
tasemel 1-O sobivuse uurimist. Autor ndustub siiski nende teadlastega, kes on
defineerinud 1-O sobivust, kui kokkusobivust indiviidi ja organisatsiooni vahel. PGhjus
seisneb selles, et autori arvates tkski organisatsioon ei saa toimida, kui seal to6tavad
vaga erinevate individuaalsete omadustega to6tajad, kes omavahel kokku ei sobi ning

nende eesmargid ei kattu organisatsiooni omadega.

I-O sobivust on defineeritud ka, kui Ghilduvust organisatsiooni normide ja vaartuste
ning indiviidide véartuste vahel. Et teha kindlaks, mida organisatsiooni liige peab
individuaalseks vaartusteks ja kéitumiseks ning mida indiviid peab organisatsiooni
normideks ja vaartusteks, tuleb kdigepealt leppida kokku vé&rtuste ulatuses, mida
hakatakse hindama. (Chatman 1989: 339) Teisisonu, l&htudes organisatsiooni

tegevusvaldkonnast, tuleks paika panna, milliseid vaartuseid organisatsioonis oluliseks



peetakse ning milliste vaartustega peaksid olema tootajad. Kui konkreetsed vaartuste
valdkonnad (nt. innovaatilisus, tulemusele orienteeritus) on paigas, saab hakata neid

hindama.

Joonisele 1 on koondatud eelpooltoodud kasitlused I-O sobivuse teemal. Seal vdib ndha
et indiviidide ja organisatsioonide kokkusobivus esineb, kui 1) esineb kooskdla sobivus,
2) esineb téiendav sobivus, 3) pakkumised ja ndudmised on rahuldatud (Kristof 1996: 4-
5). Kdige sagedamini kasutatakse sellist sobivuse lahenemist indiviidi ja organisatsiooni
vadrtuste vahel ja seda kooskdla sobivuse néitel. Taiendavat sobivust on arvatavasti

killalt keeruline uurida, mistottu jaab see uuringutest sageli kdrvale.

ORGANISATSIOON INDIVIID
Tunnused: A (Tunnused:

- Kultuur/Kliima Kooskdla sobivus . Isikupara
Véartused < > ViArtused
Eesmi?irgid : - Eesmargid
Normid J \._Hoiakud_

Pakkumised: \ @kkumllsed: \
. Ressursid:
Ressursid: Ny
. - Aeg
Rahalised .
B Pingutused
Fulsilised
. - Kohustused
Psiihholoogilised K
Voéimalused: ,°9em“5
. KSA’d:
Ulesandega seotud Ol
Isiksusevahelised esanne
Isiksusevahelised

Nﬁudmised: \ mﬁudmised: \

Ressursid: b Ressursid:
Aeg Rahalised
Pingutused Taiendav sobivus Fuusilised
Kohustused Psiihholoogilised
Kogemus Voimalused:

KSA’d: - Ulesandega seotud

- Ulesanne k Isiksusevahelised /

& Isiksusevahelised /

Joonis 1. Kontseptsioon I-O sobivusest (Kristof 1996: 4). KSA’d — teadmised, oskused,

vOimed



Analoogset lahenemist on kirjeldanud O’Reilly, Chatman ja Caldwell (1991: 45), milles
oli selgitatud, et organisatsiooni edukaks toimimiseks peavad indiviidide véartused

sarnanema organisatsiooni vaartustega.

Vaartuste kokkusobivus sai laialdaselt aktsepteeritud l&bi 1-O sobivuse defineerimise
Kristof’i poolt (Kristof 1996: 4). Enamik hilisematest autoristes kasutab Kristofi’i
definitsiooni I-O sobivuse kohta, nditeks Sutarjo (2011: 227), McCulloch ja Turban
(2007: 63), Da Silva et al (2010: 145).

Kdrge 1-O sobivusega tasemed on kasutoovad nii indiviididele kui ka
organisatsioonidele. Kdrge 1-O sobivus suurendab tGendosust, et ilmneda vaib rolli-
valine kditumine ja indiviidid v6ivad tunda ennast rohkem mugavamalt ja padevamalt
organisatsioonis, kus on sarnased vaartused. (Morse 1975, viidatud Chatman 1989: 343
vahendusel) Siiski, ekstreemselt kdrged tasemed 1-O sobivuses just suurte tdotajate
arvuga organisatsioonis vOib viia ebaefektiivsele indiviidi ja organisatsiooni
kaitumisele. Langeda vdib néiteks innovatsioon, kui inimesed ja organisatsioonid
muutuvad vBimetuks kohaneda uue keskkonnaga. (Janis, Mann 1977, viidatud Chatman
1989: 343 vahendusel)

Oluliseks kisimuseks I-O sobivuses on see, kuidas to6tajad ja organisatsioonid tksteist
valivad (Sutarjo, 2011: 228). Teisisonu, kuidas saavutatakse I-O sobivus indiviidi ja
organisatsiooni véartuste vahel. On kimme v@imalust I-O sobivuse efektiivsemaks
juhtimiseks, tagades, et organisatsioon saavutab eesmargid, nagu t66jou voolavuse,
kasumlikkuse, jatkusuutlikkuse, turuliidri staatuse sama hasti, kui indiviid ja/voi
organisatsiooni liige saavutab eesmargid, nagu sisuka t66 omamise, tunnustuse, karjaari,
heaolu, head suhted t66l ja elukvaliteedi (Ibid 2011: 228). 1-O sobivuse saavutamiseks
on:

1) tootajate varbamise ja valimise protsess;

2) sOnumi edastamine tdotajale 1abi varbamise ja valiku;

3) sotsialiseerumine;

4) vadrtuste omandamine;

5) pdhjalik koolitus;

6) organisatsiooni vaartuste modde ,,ideaalne” ja ,,tegelik®;

7) karjadri planeerimise ja arengu juhtimise protsess;
10



8) mitmekesisuse saavutamine organisatsioonis;
9) liidriroll;

10) keskendumine nii indiviidi kui organisatsiooni vaartustele.

Jargnevalt selgitatakse tdpsemalt, mida nende kimne valdkonna all tdpsemalt tegema
peaks, et 1-O sobivust suurendada. Esmalt saab sobivust suurendada l&bi tootajate
palkamise ja valimise protsessi, mis tahendab seda, et organisatsiooni edukuse
tagamiseks peavad todandjad palkama kandidaate, kes on head tOootegijad ja kes
tdendoliselt ei kavatse organisatsioonist lahkuda (McCullock, Turban 2007: 65). Autori
arvates on antud seisukoht kohtutéiturite buroodes kiillaltki oluline, kuna biiroodes
toimub aktiivne t66 tegemine. Uus toOtaja peab olema véga usin. Samas on oluline
omada buroos indiviidi, kes on lojaalne to6taja, sest algselt on Gppimisprotsess killaltki
pikk, et kdiki téoga seotud asju selgeks saada. Seega to6taja lahkumine oleks tédandja
jaoks kulu ajaliselt ja rahaliselt. L&bi tootajate varbamise protsessi tuleb aru saada 1-O
sobivuse saavutamisest, kui ilmneb teadmiste, oskuste ja vOimete sobivus. Védga tahtis
on 1-O sobivuses mdista, kuidas pakkuda potentsiaalsetele kandidaatidele rohkem
paindlikumat ja terviklikku lahenemist. T66andjad soltuvad tihti varjatud I-O sobivuse
seisukohast, et eristada kvalifitseeritud kandidaate vdhem kvalifitseeritutest. Eristamine
toimub labi sobivuse madramise, kas organisatsiooni vadrtustega voi [1-O
kokkusobivusega. Sageli on vérbajate arusaamad sobivusest ebatdpsed ning on
osutunud rohkem prognoosiks palkamise otsustes, kui tegelik sobivus kandidaadi ja
organisatsiooni vahel. (Sutarjo 2011: 228) Seetdttu oleks oluline algselt fikseerida,
milliseid vééartuseid organisatsioonis vajalikuks peetakse. Sellest tulenevalt on lihtsam
tuvastada sobiv kandidaat. Konkreetsete véaartuste méaramine suurendab ka tdenaosust,

et valitud kandidaat jadb organisatsiooni pisima.

Teisena on 1-O sobivust véimalik suurendada vastava sénumi esitamisega tdotajate
varbamise ja valiku protsessis. Véarbamisprotsessi alguses, ldbi pikaajalise
personaliotsingu, peaksid juhid podrama téhelepanu, kui tapselt nad annavad edasi t60
ja organisatsiooni vaartuseid. Soovitud informatsiooni edastamine juhtide poolt peaks
huvi pakkuma potentsiaalsele to6tajale ning 1abi selle on vdimalik palgata sobiv to6taja
ning plidda hoida teda organisatsioonis (Kristof-Brown et al 2005: 281).
Organisatsioonid soovivad vérvata indiviide, kes oleksid ndus tagama uksikasjaliku ja
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spetsiifilise informatsiooni koolitusvdimaluste, vastutuse, véaartuste, poliitika ja kultuuri
kohta nii, et indiviidid saaksid hinnata nende enda I-O sobivust organisatsiooni. See
pbhineb jareldusel, et esialgne huvitumine on mdjutatud l&bi 1-O sobivuse tajumise.
Taju stimuleerimisel hoolivas organisatsioonis on markimisvadrne positiivne moju
indiviididele. K&itumine, mis nditab vélja tdelist huvi aidata kandidaadil valida t66, mis
sobib tema teadmiste, oskuste, vOimete, vajaduste ja vadrtustega on tben&oliselt
tajumise tulemus hoolivas organisatsioonis (Carless 2005: 412) Seega on juhil oluline
roll edastada arusaadav ja konkreetne sénum potentsiaalsetele tO6tajatele. Vastavalt
sellele, kuidas kandidaadid t6lgendavad saadud informatsiooni, tajutakse, kas sobitakse
organisatsiooni vOi mitte. Sellest lahtuvalt, kui kandidaat leiab, et sobib organisatsiooni
ja ka organisatsioon on arvamusel, et kandidaat on sobilik, siis vBib ¢elda, et 1-O

sobivus on saavutatud.

Hoolimata sellest, kui head t66d teeb organisatsioon vérbamisel ja valikul, tuleb
arvestada, et uued tootajad ei ole tdielikult omaks votnud organisatsiooni véartuseid.
Pdhjus seisneb selles, et nad ei tunne organisatsiooni piisavalt hésti. Téen&oliselt vdib
uusi tootajaid hairida organisatsioonis olemasolevad uskumused kombed ja vaartused.
Seetdttu on kolmandaks vOimaluseks I-O sobivust suurendada aidates kaasa uute
tootajate kohanemisele. Sellist kohanemise protsessi nimetatakse sotsialiseerumiseks.
Tootades organisatsioonis peavad tootajad teadma selle véartuseid, norme ja
tegutsemise viise. Sotsialiseerumine hdlmab ka edastatud vééartuseid ja hoiakuid
vanematelt tootajatelt uutele. Sotsialiseerumine kaigus Gritatakse sobivust muuta
rohkem mugavamaks t0otajate ja organisatsiooni jaoks. Sotsialiseerides t0otajaid 1-O
sobivuse suunas, parandab selline tegevus tulevast efektiivsust, sest tootajad, kes
tunnevad Uhtekuuluvust organisatsiooniga, on rohkem rahulolevad ning suurema
tdendosusega jaévad organisatsiooni. (Sutarjo 2011: 229) Seega, kui soovitakse, et uued
tootajad kiiremini kohaneksid organisatsiooni vaartustega, siis tuleks sellele igati kaasa
aidata. Naiteks vanade olijate kaudu uutele tootajatele. Labi selle tunnevad uued
to6tajad Uhtekuuluvust organisatsiooniga ning see suurendab edukust nii indiviidi t66s,

kui ka terves organisatsioonis.

Neljas vOimalus suurendada 1-O sobivust on vadrtuste omandamise suurendamine.

Véértuste omandamise protsessis on oluline roll juhtidel, kes saavad sekkuda ja suunata
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oma tootajate vaartusi (O’Reilly, Chatman, Caldwell 1991: 492). Naiteks vo6ib olla
selline olukord, et indiviid ei sobi oma vaartustelt organisatsiooni, aga labi juhi
sekkumise, suudab omandada ka uued vééartused. Seega on tagatud t6otaja areng ning ka
juhtkonna rahulolu. Sellest tulenevalt ei ole esmalt vaja hakata uut to6tajat otsima, vaid
kdige pealt selgitada vélja, milline t66taja voiks vajamineva véartuse organisatsioonis
omandada. Alles siis, kui selgub, et sobivat to6tajat organisatsioonis ei leidu, kaaluda

alternatiivina uue tootaja palkamist.

Jargnevaks vdimaluseks 1-O sobivuse suurendamisel on pdhjalik koolitus. Vastavalt
Greenberg’i ja Baron’i (2008: 153-154) seisukohale on koolitus sustemaatiline tootajate
Opetamise protsess, et omada ja tdiendada t66ga seotud oskusi ja teadmisi, eesméargina
teha tootajate tootulemuslikkus paremaks. Oskustele orienteeritud t66de jaoks nagu
tootmis- ja laotdliste ametikohad, toob sustemaatiline ja pdhjalik koolitusprogramm
kaasa suurema sobivuse organisatsiooniga. L&bi koolitusprogrammide pakutakse
tOOtajatele  teadmisi, oskuseid, mida vajatakse t66s hakkamasaamiseks.
Organisatsioonid peaksid valima parima koolitusprogrammi, et mdjutada t6otajate
arusaamasid 1-O sobivusest (Autry, Wheeler 2005: 61). Koolitustel on palju vorme.
Moni koolitus on Usna mitteametliku iseloomuga, sisaldades kogumuste jagamist
vanadelt olijatelt uutele tGotajatele, et ndidata, kuidas t60d tuleks teha (Sutarjo 2011:
230) Autori arvates on koolituste olemasolu just kohtutéiturite ja kohtutdituri blroo
toGtajate seas on olulisel kohal ja ka vajalik. Labi koolituste on véimalik Kiiremini
omandada néiteks teatud seadused, mis on todalaselt vajalikud. Samuti Opetatakse
raskete klientidega suhtlemist, et valtida suurte konfliktide tekkimist. On ka
motivatsiooniteemalisi koolitusi, kuna t06 kohtutditurite biiroodes on killaltki pingeline

ja rutiinne.

Enamasti hélmab koolitus vaga slstemaatilisi ja ametlikke pingutusi, et Opetada
tootajatele, kuidas teha konkreetseid asju, mis on vajalikud t06 edukusele. On erinevaid
liike koolitusi, nditeks klassiruumikoolitus, véljabppe programmid, kultuuridevahelised
koolitused, e-koolitused jne (Greenberg, Baron 2008: 116-119). Koolitust ei kasutata
ainult uute to6tajate ettevalmistamiseks t66ga toimetulekuks, vaid ka olemasolevate
t00tajate oskuste parandamiseks ja taiustamiseks (Sutarjo 2011: 231). Seega koolitus on

uheks voOimaluseks, mis tagab t0Gtajate sobivuse organisatsiooniga. Teatavasti
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muutuvad ju nii indiviidide, kui organisatsiooni véartused l&bi aja. Naiteks, kui
organisatsiooni mingi vaartus peaks muutuma ning soovitakse, et t06tajad sama vaartust

hindama hakkaksid, on v8imalus labi teatud liiki koolituse 1-O sobivus uuesti saavutada.

Selleks, et parandada 1-O sobivust on ka vdimalik anallisida, missugused on
organisatsiooni ,tegelikud“ vaartused ja millised ,,ideaalsed* véartused. Organisatsioon
vOib kasutada véartuste profiili, luues profiilid oma praegustele vaartustele ja
ideaalsetele vaartustele. Kui ,tegelikud* ja ,ideaalsed* profiilid on maaratletud, siis
neid vorreldes saab ndha, missuguseid erinevusi ja sarnasusi esineb. (Sutarjo 2011: 231)
Kindlasti vdivad erinevate ametite puhul vajalikud vééartused erineda. Kui vaartused on
koikide tOotajate vahel liigselt sarnased vOib juhtuda, et individuaalne areng voib
pidurduda ning labi selle kannatab ka organisatsiooni areng. Seet6ttu on juhtidel oluline
jalgida, et teatavatel ametikohtadel domineeriksid vastavad véartused, mis sobiksid

organisatsiooni vaartuste profiiliga.

I-O sobivuse suurendamisel on olulise tdhtsusega ka karjaari planeerimise ja arengu
juhtimise protsess. Valtimaks probleeme, mis on seotud karjaéri erinevate tasemetega,
peaks organisatsioon sekkuma karjaari arendamisse. Selliseks probleemiks vdib osutuda
tase, kus ks karjaar on joudnud haripunkti ning sealt on ebatben&oline edasi areneda.
Karjaari arendamine on sustemaatiline pingutus, et aidata juhtida inimeste karjaari ning
samaaegselt aidates organisatsiooni, kus tootajad tootavad (Greenberg, Baron 2008:
160). Suure potentsiaaliga tootajate jaoks peaksid organisatsioonid mérkimisvaarselt
investeerima arengu ja karjaari juhtimise protsessidesse. On tuvastatud, et karjééri
arendamisel, juhtimisel ja planeerimisel on suur méju sellele, kuivdrd organisatsioonid
ja indiviidid saavad oma eesmarke taita. (Sutarjo 2011: 231) Sellest tulenevalt, kui
organisatsioon soovib olla pikaajaliselt tegutsev, peab seal toimuma pidev areng.
Samuti peavad arenema ka seal olevad tootajad. Organisatsiooni roll on tagada
indiviididele arenemise vOimalused, et karjaariredelil tbusta. Seega 1-O sobivus on
saavutatud, kui organisatsioon saavutab oma eesmargid ning indiviid oma isiklikud

eesmargid.

I-O sobivuse suurendamisel on siiski téhtis ka mitmekesisuse sdilitamine
organisatsioonis. Organisatsiooni kuuluvad nii ametlikud kui mitteametlikud grupid,

mis moodustuvad erinevate tegurite koosmadjul (Newstrom 2010, viidatud Sutarjo 2011.:
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231 vahendusel). Sarnasused indiviidide seas, olgu nendeks siis vadrtuste, eesmarkide
vOi isiksuseomaduste kokkusobivus, hdlbustavad isikutevahelist arusaamist. Sarnased
indiviidid peaksid kdituma sarnaselt, mis vahendab segadust rollis ja vdib suurendada
grupi Ulesannete taitmist. Liigselt sarnanemine vahendab mitmekesisust ideedes ja
protsessides, mida vajatakse grupis otsuste tegemisel. Selline védhene mitmekesisus vdib
samuti parssida paindlikkust, mida vajatakse organisatsiooni ellujddmisel. (Sutarjo
2011: 231) Seega, et tootajad saaks tootada Uhtse grupina, peaksid sealsed indiviidid
omama kill sarnaseid vaartuseid, aga mdnes mdttes omama ka erinevaid véartuseid.
Mdnevdrra erinemine aitab genereerida uusi ideid, mis aitavad kaasa organisatsiooni
arengule, kuid hoiavad gruppi aktiivses tegevuses ning vaheneb oht, et grupitdd voiks

muutuda igavaks ja rutiinseks.

I-O suurendamisel on véga oluline ka liidrite roll. Esmane liidri Glesanne on mdjutada
teisi organisatsioonile sobivaid vaartusi omandama (Newstrom 2010, viidatud Sutarjo
2011: 231 vahendusel). Tuginedes uuringutele Hiina organisatsioonides, siis naiselik
juhtimine vdi interaktiivne ja meeskonnale orienteeritud liidri kditumine omab olulist
mdju 1-O véartuste sobivusele nagu ka tdotajate usaldus nende liidrite vastu (Li 2007,
viidatud Sutarjo 2011: 231 vahendusel).

Tootajad on ilmselt tundlikud oma téogrupis uldiste arusaamade suhtes. Sotsiaalsed
uuringud on veenvalt ndidanud, et to6tajate arusaamu saab liidrite poolt mojutada l&bi
suhtlemise ja kéitumise. Sellest tulenevalt on organisatsiooni liidritel vdimalik hallata

nende sobivust organisatsiooni. (Van Vianen et al. 2007: 189)

Viimasena eelpooltoodud kiumnest vd@imalusest on suurendada [-O sobivust
keskendudes samaaegselt nii indiviidi kui ka organisatsiooni vaartustele. Indiviididelt
eeldatakse organisatsiooni véartuste toetamist ja vastupidi. Organisatsioonilt eeldatakse
jallegi indiviidide vaartuste soosimist. Labi vastastikuse s6ltuvuse saaks tagada edu
tO0tajatele ja organisatsioonile. (Allen, 1985: 338) Liigne I-O vadrtuste uhtivus voib
hakata takistama organisatsiooni toimimist. Seega peaks valitsema tasakaal indiviidi ja
organisatsiooni vaartuste vahel. (Verguer et al. 2003: 486) Lisaks on tOdtajate jaoks
olulisel kohal sissetulekute suurus. Selle kaudu saab organisatsioon tihendada rahalised

stiimulid arenguga, meeskonnattdga ja saavutustega. (Sutarjo 2011: 232)
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I-O sobivuse tuvastamiseks just vaartuste baasil on tootatud vélja ka dimensioonid, mis
aitavad vadrtusi sistematiseerida. O’Reilly (1991: 494) jagas vaartused kaheksaks
dimensiooniks: innovaatilisus, agressiivsus, tulemusele orienteeritus, grupitdole
orienteeritus, tasule orienteeritus, detailidele orienteeritus, toetus ja otsustamisele
orienteeritus. Samuti on vaartuste dimensioone kasitlenud Hofstede (Dimensions 2012),
kes eristas kuut dimensiooni, milleks on kohalik voi professionaalne, avatud voi
suletud, tugev vOi nork kontroll, inimestele v6i toole orienteeritus, protsessile voi
tulemusele orienteeritus, sisemine vai valimine juhtimine. Jargenvalt selgitatakse nende

vaartusdimensioonide sisu lahemalt.

Innovatsiooni dimensioon sisaldab innovatsiooni, riskivalmidust ja katsetamist.
Tulemusele orienteerumise dimensioon rdhutab saavutusi, korgeid ootusi ja tulemusi.
Grupile orienteerumise dimensioon sisaldab véartuseid, mis kirjeldavad koost60 norme
ja meeskonnat6dd organisatsioonis. Samas keskendutakse ka inimestele ning nende
puhul peetakse oluliseks ausust ja tolerantsust, et meekonnat6d oleks toimiv. Detailidele
orienteerumise dimensioon sisaldab organisatsiooni analulsis tapsust. Agressiivsuse
dimensioon sisaldab vadrtuseid, mis aitavad kirjeldada konkurentsi organisatsioonis.
(O’Reilly 1991: 494)

Kohalik vdi professionaalne dimensioon - kohaliku organisatsiooniga td6tajad
samastuvad Ulemusega Vvdi/ja uUksusega, milles nad to6tavad. Professionaalse
dimensiooniga organisatsioonis t0tajate identiteedi maarab ara tema elukutse ja voi t60

sisu. (Dimensions 2012)

Avatuse vOi suletuse dimensioon - on seotud info kéttesaadavusega organisatsioonis.
Avatud dimensiooniga organisatsioonis voetakse uusi tOotajaid hasti vastu ning
usutakse, et peaaegu igaliks vdib sobida organisatsiooni. Suletud dimensiooniga

organisatsioonis on kdik vastupidi. (Ibid 2012)

Nork voi tugev kontroll — viitab kogu sisemisele struktuurile, kontrollile ja distsipliinile.
Norga kontrolli puhul puudub distsipliin ja kontrolli teostatakse minimaalselt to6tajate
ule, mis vGib kaasa tuua véga ebameeldivaid ullatusi organisatsiooni jaoks. Vdga tugeva
kontrolli korral on to6tajad vaga kohusetundlikud, tapsed ja tdsised. (Ibid 2012)
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Inimesele vOi todle orienteeritus — inimesele orienteeritud organisatsioonis tdotaja
tunnevad, et nende isiklike probleemidega arvestatakse ning organisatsioon keskendub
tootaja heaolu tagamisele, isegi kui see peaks tekitama t60 efektiivsuse langust. Tédle
orienteeritud organisatsioonid aga on tugeva surve all, et taita tlesannet, isegi siis, Kui

kannatab tootaja.

Protsessile vOi tulemusele orienteeritus - on kdige rohkem seotud efektiivsusega
organisatsioonis. Protsessile orienteeritus keskendub sellele, kuidas tuleks t66d teha.

Tulemusele orienteeritus keskendus konkreetsetele tulemustele jdudmises.

Sisemine vdi valimine juhtimine — sisemise juhtimise dimensioonis to6tajad tuginevad
arieetikale ja aususele ning nad teavad hasti, mis on kliendi jaoks hea. Vélimisest
juhtimise dimensioonist lahtudes on tulla kill vastu kliendi soovidele, kuid olulisemad

tulemiste saavutamine kui to0eetika.

Kokkuvotvalt voiks O’Reilly ja Hofstede’i dimensioonide kohta telda, et need aitavad
hasti kirjeldada vaartuseid, mis aitavad vorrelda 1-O sobivust. Samuti on 1-O sobivuse
teema pélvinud teadlaste poolt palju téhelepanu. Enamasti ollakse seisukohal, et
organisatsiooni toimimiseks, peavad indiviidid ja organisatsioonid kokku sobima.
Samuti poOoratakse t&helepanu véartustele, missugused tunnused peaksid indiviidi ja
organisatsiooni vahel htima. Oma kontseptsioonidelt olid sarnasemad Chatman’i ja
Kristof’i 1&henemised, mille alusel oli vdimalik hinnata kokkusobivust véaartuste kaudu.
Olulisteks sobivuse tunnusteks peetakse kooskdla sobivust ja tdiendavat sobivust.
Samuti on [1-O sobivus télgendatav vajaduste-pakkumiste ja ndudluste-oskuste

valdkondade kaudu.

Jargnevas alapeatikkis keskendutakse pohjalikumalt 1-O sobivuse erinevatele

ké&sitlustele ning vorreldakse neid omavahel.
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1.2. Indiviidi ja organisatsiooni sobivuse kasitlused ja nende

vordlus

Selles peatuikis kajastatakse erinevate teadlaste (nt Chatman, Kristof ja Schneider) poolt
valja pakutud I-O sobivuse kasitlusi. Schneider’i (1987: 440) tootas vélja teoreetilise
mudeli, mis selgitas labi karakteristikute, kuidas inimesed ja organisatsioonid muutuvad
Uksteisele aja jooksul rohkem sarnasemaks. Seda ka néiteks vaartustest tulenevalt. Kui
organisatsioonis on palju inimesi, kes vaartustavad ausust, siis on ka organisatsioon
tervikuna ausam. Naiteks, kui to6tajad véaartustavad avatust, siis kogu organisatsioon on
avatum. Seega vOib Schneider’i teooriat pidada oluliseks I-O sobivuse teema
kasitlemisel. Teooria tugineb huvitumise-valimise-lahkumise ldhenemisele (ingl. k.

attraction-selection-attrition, ASA).

Huvitumine tadhendab seda, et sarnaste vaartustega inimesed on huvitatud teatud
tookohtadest ja ka konkreetset liiki organisatsioonist. Hollandi arvates (1985, viidatud
Schneider 1987: 441 vahendusel) ameti valik on eeldatavalt tingitud indiviidi
omadustest (sh. vaartustest) ja organisatsiooni keskkonnast. Keskkonna iseloom tuleneb
inimeste vaartustest, mis domineerivad selles organisatsioonis. Seega, kui td6tajad
uhiselt vaartustavad kontrolli, siis organisatsioon tervikuna véaéartustab kontrolli
olemasolu. Ldpptulemusena on organisatsioonis iha enam inimesi, kes peavad kontrolli

oluliseks.

Valimisel, mis t&hendab seda, et organisatsioon valib endale sobivad tO6tajad,
lahtutakse sellest, et kui ettevotetes eksisteerib konkreetne keskkond ja on teatud
tehnoloogiad, siis vajatakse spetsiaalse kompetentsusega inimesi (Aldrich 1979,
viidatud Schneider 1987: 444 vahendusel). Sellest tulenevalt piiravad organisatsioonid
veelgi valikut indiviidide omadustele (sh. vé&artustele) labi varbamise ja palkavad teatud
padevusega inimesi, keda vajatakse efektiivsuse tdstmiseks (Schneider 1987: 444). Kui
teatud tOdpi inimesed on organisatsioonis no soositud, siis valitakse todle just

niisugused inimesed. Seeldbi satub organisatsiooni palju sarnaste omadustega inimesi.

Organisatsioone on ka selliseid, kus inimesed jagavad paljusid Ghiseid omadusi ja
erinevad Uksnes teatud kompetentsilt. Holland (1985, viidatud Schneider 1987: 444

vahendusel) naiteks liigitas inimesi mitte ainult dominantse karjaari huvide poolest, vaid
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ka teistest huvidest lahtudes. Schneider’i (1987: 444) hlpoteesi kohaselt organisatsioon
el vOta toole inimest, kes omab organisatsiooniga kill sarnaseid vaartusi, kuid pole

piisavalt padev.

Kolmandaks etapiks Schneider’i mudelis on lahkumine. See on mdnes mdttes vastand
huvitumisele. Sellest seisukohast ldhtudes inimesed, kes hé&sti keskkonda ei sobi
kalduvad sellest lahkuma (Mobley 1982, viidatud Schneider 1987: 442 vahendusel).
Seega, esialgselt vdivad inimesed olla huvitatud konkreetses organisatsioonis
toGtamisest, kuid alles aja jooksul avastavad, et nad ei sobi keskkonda ja lahkuvad. Nii
jadvad organisatsiooni jarele need, kes sellesse organisatsiooni sobivad. Premack’i ja
Wanous’i (1985, viidatud Schneider 1987: 442 vahendusel) t66 nditas, et mida parem
on sobivus individuaalsete ootuste ja organisatsiooni elu tegelikkuse vahel, seda suurem
tooga rahulolu ja pikem ametiaeg on. Seega kui inimene véartustab héid sotsiaalseid

suhteid ja ilmneb, et organisatsioonis on palju konflikte to6tajate vahel, siis ta lahkub.

Ara tuleks ka mainida, et vaga oluline osa on organisatsioonis eesmérkidel, sest ilma
nendeta organisatsioon ei saa eksisteerida ning nagu naha jooniselt 2, siis on eesmargid

huvitumise-valimise-lahkumise teooria tuumaks.

Huvitumine

|

Organisatsiooni
eesmargid

Lahkumine /\ Valimine

Joonis 2. Huvitumise-valimise-lahkumise teooria (Schneider 1987: 445).

Kokkuvdtvalt voiks oelda, et Schneider’i huvitumise-valimise-lahkumise teooria aitab

selgitada I-O sobivust. Seega peab indiviid omama nditeks sarnaseid vaartuseid nagu

organisatsioongi, et teatavale ametikohale kandideerida. Samas kui indiviidil on

sarnased omadused (sh. véartused) kui organisatsioonil, aga pole piisavalt kompetentne,
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siis ei pruugi ta osutuda véljavalituks ning peab lahkuma. Lahkumise p6hjuseks vdib
osutuda ka see, et indiviid on vaimustuse kill oma tdokohast, aga kui peaks ilmnema, et
ta teatud vaartuste poolest ei sobi keskkonda, siis ta lahkub. Samuti vdib probleemse
aspektina vélja tuua selle, et inimesed v6ivad muutuvad organisatsioonis tksteisele liiga
sarnaseks, mille tulemusena ei toimu enam arengut. Kodigesse suhtutakse

harjumuspéraselt ja kbigile sobivalt.

Teise mojuka 1-O sobivuse on vilja téotanud Chatman (vt joonis 3). Tema nimelt
keskendus véértuste vordlemistele, nii, et individuaalseid vééartuse profiile vBrreldakse
organisatsiooni véartuse profiiliga, et mé&drata sobivus ja prognoosida muutuseid
vaartustes, normides ja kaitumises (Chatman 1989: 333). Samuti saab 1&bi 1-O sobivuse
mudeli kindlaks teha erinevused ja sarnasused inimeste ja organisatsioonide vahel.
Muutuseid saab jalgida aja jooksul ning saab tuvastada, millised kaitumuslikud ja
normatiivsed muutused vdivad tekkida. (Ibid: 346) Kui organisatsioonis vaartustatakse
pideva kontrolli teostamist ning samuti vaartustavad seda ka t06tajad, siis vOib juhtuda
selline olukord, et vdidakse hakata tO6tajaid liigselt usaldama. Kontroll nérgeneb,

tootajaid vBivad muutuda laisemaks ning kannatavad t6é6tulemused.

Véértused hdlbustavad ka inimesel kohaneda oma keskkonnas ja vaartused mojutavad
tema kaitumist (Fishbein, Ajzen 1975, viidatud Chatman 1989: 339 vahendusel).
Organisatsioonist lahtudes vOimaldavad véartuste stisteemid vélja tootada ja tldistada
pbhjendusi nii liilkmete asjakohase kaitumise, kui ka tegevuste ja funktsioonide kohta

organisatsiooni korralduses (Enz 1988, viidatud Chatman 1989: 339 vahendusel).

(I'ulemused organisatsioonis

Organisatsiooni tun-
nused: Valimine ».  Muutused normides
. Vaartused Sotsialiseerumine . Muutused vaartused

Normid -

)

J

I-O sobivus Tulemused indiviidil: _
- Vaartuste muutumine

Indiviidi tunnused:
vaartused

~

J

Rollivéline kaitumine

\_- Ametiaeg
Joonis 3. Indiviidi ja organisatsiooni sobivuse mudel (Chatman 1989: 340).
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I-O sobivuse mdotmisel, esiteks, vorreldakse organisatsiooni profiili indiviidi profiiliga
ja siis arvutatakse nende vaheline korrelatsioon. Kui organisatsiooni vééartused ei ole
tugevalt valja kujunenud (o < 70), siis organisatsiooni profiil ei tule usaldusvaarne.
Teiseks, vaga kdrge korrelatsioon organisatsiooni vaartuse profiili ja indiviidi profiili
vahel voib osutuda Uldiseks thilduvuseks isiku ja organisatsiooni vahel. (Chatman
1989: 341-342)

Organisatsioonid téiustavad 1-O sobivust l&bi t6otajate valimise ja sotsialiseerumise,
lahtudes konkreetsest tookohast. Téhendades seda, esmalt pannakse paika, milliseid
vaartusi ja oskusi konkreetne amet nduab ning sellest l&ahtuvalt leitakse potentsiaalsed
tootajad, kes oleksid vBimelised reageerima organisatsiooni korralduslikele tavadele.
Labi sellise protsessi on vdimalik toetada seda, et t66tajad peaks kinni organisatsiooni
normidest ja vaartustest. Sellised t6otajad pakuvad tugevamat ja stabiilsemat
lisandvadrtust indiviidi ja organisatsiooni sobivusele. (Diener et al. 1984, viidatud
Chatman 1989: 344 vahendusel)

Kuna véartused aja jooksul muutuvad, siis oleks oluline teada, kas vaartused inimeste ja
organisatsiooni vahel sobivad. Chatman’i (1989: 345-346) kaésitlusest lahtudes on
voimalik 1-O sobivuse méaramise l&bi, kindlaks teha, milliseid konkreetseid vaartuseid
ja norme peaks ldhemalt uurima. Tdpsemalt saab hakata prognoosima muutusi nii
indiviidi véartustes ja k&itumises ning ka organisatsiooni vaartustes ja normides.
(Chatman 1989: 345-346) Seega oleks oluline, et 1-O vaartuste sobivust vaadeldakse

konkreetese aja tagant, kas v0i néiteks iga kahe aasta tagant.

Kokkuvotvalt voiks 6elda, et Chatman’i 1-O sobivuse mudeli abil on véimalik kindlaks
teha vaartuste kokkusobivus voi siis erinevus. Schneider’i lahenemine erineb Chatman’i
omast selle poolest, et ké&sitleti inimeste individuaalseid omadusi tervikuna, mis sisaldas
ka vaartusi. Chatman aga keskendus peamiselt vaartuste vordlusele. Seega autori arvates
Schneider’i kontseptsioon Kirjeldab paremini I-O sobivust, kuna arvestab mitmete

tunnustega.

Jargneva kontseptsiooni on koostanud Kristof 1-O sobivuse teooria kohta (vt. joonis 1).
Eelnevas peatikis selgitati kooskdla sobivust ja tdiendavat sobivust. Sellest ldhtuvalt on

mudelis kooskdla sobivus (vt. joonis 1, nool ,,a*) esitatud suhtena p&hitunnuste pdhjal
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organisatsiooni ja indiviidi vahel. Organisatsioonis on sellisteks tunnusteks tavaliselt
kultuur, kliima, véartused, eesmargid ja normid. Indiviidist l&htudes on mudelis
karakteristikuteks vaartused, eesmérgid, isikupdra ja hoiakud. Kui esineb sarnasus
organisatsiooni ja indiviidi tunnuste seas, siis on tegemist kooskdla sobivusega. (Kristof
1996: 3) Seega selleks, et indiviid ja organisatsioon omavahel sobiksid, peaks indiviidi
poolelt nditeks tema véartused sobima organisatsiooni vaartustega. VOi ka nditeks

inimese isiksuseomadused sobima organisatsioonikultuuriga jne.

Peale nende tunnuste saab organisatsioonide ja indiviidide kokkusobivust kirjeldada labi
pakkumise ja ndudluse kokkulepete. Sellised néudlused ja pakkumised on téené&oliselt
mdjutatud mudelis toodud tunnuste kaudu mdélemas Uksuses. Tapsemalt organisatsioon
pakub, finantsilisi, fudsilisi ja psthholoogilisi vahendeid nagu ulesandega seotud,
inimestevahelisi ja arenguvfimalusi, mida tootajad soovivad. Kui selline
organisatsiooni pakkumine ristub tootajate ndudlusega, siis vajaduste-pakkumiste
sobivus on saavutatud (nool ,b*). Naiteks, kui tOdtajad soovivad kaia rohkem
koolitustel ja organisatsioon v@imaldab selle neile, siis on tegemist vajaduste-
pakkumiste sobivusega. Samamoodi on organisatsioonidel nduda panustamist oma
tootajatelt ajaliselt, pingutustelt, pihendumuselt, teadmistelt, oskustelt ja vdimetelt.
Noudmiste-oskuste sobivus saavutatakse juhul, kui selliste tootajate pakkumised
ristuvad organisatsiooni néudlusega (nool ,,c*). (Kristof 1996: 4)

Kolmas levinud sobivuse md&tmise viis, mis on kajastatud ka joonisel 1, peale kooskdla
sobivust ja tdiendavat sobivust peegeldab ranget vajaduste-pakkumiste valdkonda,
defineerides sobivust, kui vastavust individuaalsete eelistuste vdi vajaduste ja
organisatsiooni susteemide ja struktuuride vahel. Sellise teooria kohaselt, indiviid
tunneb rahulolu oma t66s, kui tema vajadused on tdidetud keskkonna poolt. (Kristof
1996: 6) Kuigi seda teooriat on tihti kasutatud indiviidi-kutsumuse sobivuse uuringutes,
on seda viitatud kui 1-O sobivust (Bretz, Judge 1994, viidatud Kristof 1996: 6
vahendusel).

Neljas ldhenemine tunnuste modtmiseks, mida Kirjeldab 1-O sobivus, on vastavus
individuaalsete tunnuste ja organisatsiooni kliima vahel. Seda kontseptsiooni saab

vaadata, kui kooskdla sobivust, sest see kirjeldab Ghilduvust kahe tiksuse isiksuste vahel
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(joonis. 1, nool ,c*). Samuti selle mddtmine sageli pakub tdiendavaid vajaduste-
pakkumiste perspektiive. (Kristof 1996: 6)

Kokkuvotvalt voiks oelda, et Kristof’i kontseptsioon tugineb neljale lahenemisele, mis
aitab kirjeldada 1-O sobivust. Nendeks on kooskdla sobivus, tdiendav sobivus,
vajaduste-pakkumiste sobivus ja sobivus indiviidi tunnuste ja organisatsiooni kliima
vahel. Sobivust vaadeldakse indiviidi ja organisatsiooni vahel ning mélemal on olulise
karakteristikuna valjatoodud véértused. Seega on see mdnevorra sarnane Chatman’i
kasitlusega, kus vdrreldi vaartuseid organisatsiooni ja indiviidi vahel. Schneider’i,
Chatman’i ja Kristof’i kontseptsioonid sarnanesid koik selle poolest, et kdik késitlesid
olulise tunnusena vaartuseid. Chatman keskendus peamiselt vaartuste hindamisele, aga
Schneider ja Kristof votsid arvesse ka teisi tunnuseid, mis aitab paremini 1-O sobivust
tuvastada. Kuna kohtutditurite biiroos on oluline kooskdla sobivus, siis antud uurimuses

tuginetakse Kristof’i lahenemisele.

I-O sobivuse uuringutest voiks vélja tuua McCullock ja Turban’i l&biviidud uuringu

finantsteeninduse sektoris Kanadas ja Ng ja Sarris’i uuringu Austraalia erahaiglates.

Ng ja Sarris votsid uuringus aluseks Bretz ja Judge’i 1994 loodud 1-O sobivuse skaala.
Valimiks oli 103 tootajat. Esmalt kisiti osalejatelt jarjestada 9 vaartust kirjeldamaks
organisatsiooni, kus nad tootavad. Teiseks pidid osalejad jarjestama 9 vaartust selliselt,
millised oleksid nende jaoks ideaalses organisatsioonis. Vastused kodeeriti 5-punkti
skaalaks, vastavalt 1 — ei ole (ldse tdsi ja 5 — tdiesti tdsi. Vaatluse all olid tasu, sooritus,
edutus, lojaalsus, tookohakindlus, Giglus ja meeskonnat6d. Selgus, et todtajad, kes
sobivad hasti organisatsiooni vaartustega, tundsid, et organisatsioonis toetatakse neid
rohkem. Samuti oli t66ga rahulolu suurem ning olid rohkem pihendunud. (Ng, Sarris
2009: 4-5)

McCullock ja Turban kasutasid 1-O sobivuse mddtmiseks kultuurisobivust ja Q-liiki
meetodit. Hinnata tuli 9 punktise skaala alusel. Vaatluse all olid t66 sooritus, t06taja
hoidmine, té6ga rahulolu ning kontrollmuutujad (vanus, sugu, ametiaeg). Selgus, et 1-O
sobivus oli positiivses seoses ametiaja, soo ja tootaja hoidmisega organisatsioonis.

Samuti oli positiivses seoses téoga rahulolu ja I-O sobivus. (McCullock, Turban 2007:
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66-67) Parem sobivus esines siis, kui indiviid oli td6tanud organisatsioonis 1.8 aastat

ning sooliselt esines sobivus meeste osas.

Kokkuvotvalt voib éelda, et mblemas uuringus kasutati 1-O sobivuse leidmisel skaalat.
Selgus, et molemas labiviidud uuringus oli 1-O sobivus positiivses seoses t06
rahuloluga. Sellest lahtuvalt, kui tootajad on té6ga rahulolevad, siis on nad ka
lojaalsemad ja sooritavad oma t60d paremini. Kui McCullock ja Turban tdid sisse the
kontrollmuutujana soo, siis Ng ja Sarris’is seda oma uuringus vaatluse alla ei votnud.

Pdhjus seisnes selle, et 103-st vastajast olid 94 naissoost.

Antud peatlikk kajastas 1-O sobivuse defineerimist ja selle saavutamise viise. Samuti
kajastati erinevaid I-O sobivuse kasitlusi, millest selgus, et indiviidi ja organisatsiooni
vaartused on olulised tunnused I-O sobivuse saavutamisel. Valja oli toodud ka erinevad
vadrtuste dimensioonid, millele tuginetakse uurimuse l&biviimisel. Erinevate
kontseptsioonide vordlusel selgus, et kdigis oli sobivuse hinamisel oluliseks tunnuseks
vadrtused. Kui Chatman keskendus peamiselt v&&rtuste hindamisele, siis Schneider ja
Kristof votsid arvesse ka teisi tunnuseid, mis aitavad paremini 1-O sobivust tuvastada.
Jargmine peatikk sisaldab uuringut, mis viidi 18bi neljas kohtutdituri bdroos,
eesmargina selgitada vélja 1-O sobivuse tasemed ldhtudes vaartuste kokkusobivusest

ning hinnata saadud tulemusi.
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2. INDIVIIDI JA ORGANISATSIOONI VAARTUSTE
SOBIVUSE UURIMINE NELJAS KOHTUTAITURI
BUROOS

2.1. Kohtutaituri buroode uldiseloomustus ja

uurimismetoodika

Uuring viidi 1abi kohtutditurite Heimo Vilpuu (jaanuaris), Virge Valb (martsis), Raigo
Pars (martsis) ja Elin Vilippus (aprillis) buroodes. Heimo Vilpuu ja Virge Vélb asuvad

Paides. Raigo Pérs tegutseb Rakveres ning Elin Vilippus Tallinnas.

Ankeetkisitluses osales 20 vastajat neljast eelpoolnimetatud biroost. Nad jagunesid
biroode vahel jargnevalt: Heimo Vilpuu buroos 3 vastajat (osales 100% tootajatest),
Virge Valb buroos 3 vastajat (osales 100% tootajatest), Raigo Pdrs biiroos 4 vastajat

(osales 80% to6tajatest) ning Elin Vilippus bliroos 10 vastajat (osales 42% tootajatest).

Ankeetkisitlus on koostatud programmiga Google Docs ning on saadetud igale
tootajale individuaalselt e-mailile. Saadud tulemusi t66deldi hiljem MS Excelis. Autor
peab Google Docs programmi heaks viisiks andmete kogumisel, kuna saadud tulemused
koonduvad koheselt MS Excel tabelisse ning tabelist ei ole voimalik konkreetset isikut
tuvastada. Seega on vastaja anonliimsus tagatud. Analisis on vordluse aluseks vdetud

aritmeetiline keskmine.

Positiivsena voib valja tuua asjaolu, et tootajad ndustusid enamasti lahkelt taitma
ankeetkisitlust ja seeldbi kaasa aitama uurimuse valmimisele. Algselt autor saatis
péringu erinevatesse kohtutaiturite biiroodesse, et teada saada, kes oleksid ndus osalema

ankeetkdsitluse labiviimisel. Tagasiside tuli neljast kohtutdituri blroost. Monevdrra
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ullatav oli autori jaoks vahene tagasiside erinevatest biiroodest. Oli biroosid, kust ei

tulnud mingisugust vastust.

Kohtutditur tegeleb rahaliste ja varaliste nduete sundtaitmisega. TO06tajate lesanneteks
on aidata kohtutditurit ametitoimingute labiviimisel. Autor peab I-O sobivust antud
biroos tahtsaks, kuna t66 on spetsiifiline ning tugineb erinevatele seadustele. Samuti on
t00 tihti pingeline ja rutiinne. Palju puututakse kokku erinevate inimestega, kes siis
antud kontekstis on vdlgnikud. Kuna kohtutéiturite suhtes on kujunenud negatiivne
arvamus, siis kunagi ei tea, milleks tuleb valmis olla. Seega v6ib tegemist teha ka
agressiivse inimesega. Teaduparast ei ole keegi r6dmus, kui kontod arestitakse v0i vara
maha muidakse. Seega kohtutdituri blroos saavad todtada inimesed, kes suudavad igas
olukorras rahulikuks jaada, on kohusetundlikud ning suure pinge- ja rutiinitaluvusega.
Oluliseks aspektis on ka pé&devus ning suutelisus orienteeruda ja mdista erinevaid

seadusi. SeetOttu on oluline omada vastavaid vadrtusi, et antud organisatsioonis tootada.

Valitud kohtutditurite blroodes viidi 1abi ankeetkdsitlus. Autor on aluseks votnud Pavlo
Bozhenok’i bakalaureuset6d kisimustiku, mida kasutati 1-O sobivuse uurimiseks AS
A.Le Cog Reolas. Kisimustiku koostamise aluseks on vdetud O’Reilly ja Hofstede’i
kasitlused, mille pdhjal méaras Bozhenok (2011: 27) véartuste dimensioonid (tabel 1).
Samad vadartuste dimensioonid on antud uurimuses ka aluseks voetud. Autor kohandas
kisimustiku antud uurimusele sobilikumaks skaala osas, kuna leidis, et Bozhenok’i

pakutud skaala tditmine vBib muutuda vastajatele keeruliseks.

Ankeetkisitlus koosneb kahest osast (vt lisa 1). Esimeses osas tuleb hinnata biiroo
vaartusi tervikuna ja teises osas iseenda vaartusi. Bozhenok kasutas oma kisitluses
skaalat, kus vastajad pidid vastustele ise andma numbrilise vaartuse. Antud t66s on
pustitanud véited ning igale véitele on Uks vastus. Vastusevariandid on jargmised:
taiesti ndus, pigem ndus, nii ja naa, pigem ei ole ndus ning ei ole ndus. Autori arvates
on inimestel nii lihtsam vastata. VVastused on teisendatud punktideks, mille vahemikuks
on 0 — 4 punkti vastavalt siis ei ole ndus — téiesti ndus. Neutraalne tase on 2.
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Tabel 1. Kisitluseks véljavalitud vaartuste dimensioonid

Organisatsioon Vaartus Indiviid
Teostamine Vaartustamine
- Kontroll —
Efektiivsus Kéitumine
T60 iseloom . Vaartustamine
- - - Innovaatilisus ——
Piddlus innovaatilisusele Kaitumine
T606 iseloom . . . Vaartustamine
o . Grupile orienteeritus —
Puldlus grupitdole Kéitumine

Tasule orienteeritus Tasule orienteeritus

Vaartus

Vaartustamine
Vaartustamine

Tulemusele orienteeritus

Pingutused tookohal Kéitumine
Ressursside jaotus " Véartustamine
— — Agressiivsus -
Agressiivsuse véljendus Kaitumine
Info kattesaadavus Info kattesaadavus
: Avatus .
Suhtlemine Suhtlemine
Vaartus . . . Vaartustamine
— Inimestele orienteeritus ——
Alternatiivtulu Kaitumine

Allikas: (Bozhenok 2011: 27).

Jargnevas alapunktis keskendutakse nelja kohtutdituribiiroo organisatsiooni véartuste
profiilidele ja nende vordlusele. Vaadatakse, millised va&rtused on domineerivad,

millised mitte. Missuguste vaartuste osas esineb rohkem erinevusi.

2.2. Nelja kohtutaituri buroo organisatsiooni vaartuste profiilid

ja nende vordlus

Jargnevalt koostatakse biroode organisatsiooni vaartuste profiilid ja vorreldakse
buroode tulemusi. Esmalt analtilisis autor ankeetkisitluse esimese osa vastuseid, kus iga
to6taja pidi hindama birood tervikuna ning selle alusel kujunes buroo véartuste profiil.
Jooniselt 4 on néha, et kbige kdrgemalt hinnati Heimo Vilpuu buroos avatust ja
tulemustele orienteeritust. Selgus, et kdrgemalt hinnati ka inimesele, tasule ja grupile
orienteeritust. Neutraalse taseme saavutas kontroll ja innovatsioon. Kdige madalama

hinnangu sai agressiivsus.
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Kontroll

4
Inimesele

orienteeritug

e

_Innovatsioon

——Heimo Vilpuu biiroo

/ Grupile proful
Avatus - I s
W Tasule
Agressuvsus ; ;
orienteeritus

Tulemusele
orienteerims

Joonis 4. Paide kohtutditur Heimo Vilpuu biroo véartuste profiil (autori koostatud). 0 —

minimaalne hinnang, 4 — maksimaalne hinnang

Avatust hinnati kahe dimensiooni alusel, milleks olid info ja suhtlemine. Saadud
tulemuste pohjal vdib 6elda, et uutesse tootajatesse suhtutakse Heimo Vilpuu biroos
vdga hésti. Vajalik info on kdigile tootajatele kattesaadav. Iga tO6taja teab tapselt, mida,
millal ja kuidas ta peab tegema. K&érgemalt hinnati suhtlemise dimensiooni, seega voib
Oelda, lahtudes Chatman’i I-O sobivuse kasitlusest, mis oli kajastatud teoreetilises osas,

on 1-O sobivus selle vaartuse osas olemas.

Tulemusele orienteerumisel hinnati vadrtuse ja pingutuse dimensioone, mis mdlemad
said kdrge hinnangu. T&hendades, et antud blroos tehakse t66d kindlate reeglite jérgi
ning nende taitmise on alati esmatahtis. Too6tajad pulavad alati pingutada
maksimaalselt. Autorit ei Gllatanud selline tulemus, kuna kogu t66 peab olema alati
tehtud korrektselt. Esineda ei tohi kirja- ega numbrivigu dokumentide véljasaatmisel.
Tootajate sobivus on vdga hea tulemusele orienteerituses, mida teoreetilises osas

kasitlesid vaartuse dimensioonina O’Reilly ja Hofstede.

Inimesele orienteerumise tase osutus seetttu korgeks, kuna tdOtajad saavad
alternatiivtulusid. Naiteks Kkingitusi stinnipdevaks, jouludeks. Madalamalt oli hinnatud
vaartuse dimensioon, kuna selles blroos on to6tajate heaolu kill juhile oluline, kuid

vadrtustatakse rohkem siiski t66 valmistegemist ja tooalaste eesméarkide saavutamist.
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Korgelt oli hinnatud ka tasule orienteerumine, kus hinnati ainult tasu dimensiooni.
Autori arvates sai seetdttu tasu kdrge hinnangu, kuna vGimalus on saada parema
to6tulemuse puhul kolleegide austust ja vahel ka preemiat. Tegelikult Heimo Vilpuu
biroos tootajate kasud ei sbltu vaga tootulemustest ja kaditumisest. Samuti ei ole
vOimalik hé&sti tootades saada paremat positsiooni organisatsioonis. Karjééariredelil
tdusmiseks on voimalik sooritada kohtutéituriabi eksam, mille eelduseks on omada

digusalast kdrgharidust.

Grupile orienteeritus sai ka kdrgemapoolse hinnangu. Antud vééartust hinnati puaidluse
ja t6d dimensioonidega. Tootajad eelistavad meeskonnatodd ning otsuseid voetakse
vastu ja arutatakse l&bi koos. Samas ei olnud grupile orienteeritus hinnatud véga korge
tasemega. Autori arvates aitab seda selgitada asjaolu, et tditemenetluse toimingute
teostamine toimub igalihel oma arvutis, seega pigem individuaalselt. Samuti paringute
vastused ja valjasaadetavad aktid vaatab kohtutéitur ise Ule ja otsustab, kas teha neis

parandusi voi mitte.

Innovaatilisus saavutas neutraalse taseme, mida hinnati samuti puddluse ja t6o
dimensioonidega. Tootajad kohanevad selles buroos kill kergelt muudatustega ja
vOimaluse korral ollakse valmis parandama t66tulemusi. Samas on seadusandlus
fikseerinud, kuidas mingit toimingut vGib teostada, seega tootajad ei saa seda ise muuta.
Samuti ei ole t60 vaheldusrikas, sest vélja on kujunenud tdollesanded. Néiteks antud
biroos kohtutiitur tegeleb enampakkumiste ja parandvara inventuuriga. Uks biiroo
tOGtajatest peamiselt sisestab vastavasse tooprogrammi ,,Taitis* tditmisele saadetud
ndudeid ning teostab areste. Teine tOGtajatest tegeleb enamasti tditemenetluste
I6petamise ja laekumiste tegemisega.

Heimo Vilpuu blroos saavutas kontroll pigem neutraalse taseme, mida hinnati
efektiivsuse ja teostamise dimensioonidega. Efektiivsus oli hinnatud kdrgemalt, kui
teostamist. Tahendades, et to6tajad peavad pigem kinni t66ajast ning ei hiline ega lahku
varem t60lt. On olemas ranged ettekirjutused t60aja ja Ulesannete kohta, kuid selle tle

on ndrk kontroll Glemuse poolt.

Kdige madalama hinnangu sai agressiivsus. Antud vaartus hinnati kahe dimansiooniga,

milleks oli ressursside jaotus ja valjendus. Selgus, et organisatsioonis valitseb rahulik
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ohkkond ja konfliktid puuduvad. Samuti to6tajad ei konkureeri omavahel ega puiia
teineteisest suuremat kasu saada. Autori arvates on seetdttu agressiivsuse dimensioonide
tase nii madal, kuna Kkollektiivis todtab védhe inimesi. ToO6taja mittesobivus
organisatsiooni oleks avaldunud juba katseajal ehk siis nelja esimese kuu jooksul.
Nimelt t66 on vaga spetsiifiline. Sageli on ka pahuraid ja agressiivseid volgnike, kellega

tuleb j&&da vaga rahulikuks ning mitte tekitada suurt konflikti.

Virge Vilb biroos taitsid ankeetkisitluse ara kolm tootajat. Samuti asub bliroo Paides
nagu ka kohtutditur Heimo Vilpuul. Tulemustest selgus, et peaaegu maksimaalse

vOimaliku tasemega oli hinnatud avatust (vt joonis 5).

Kontroll
. 4 i E
Inimesele = ;
. . 3 - ~ Innovatsioon
orlenteeritus

——Virge Vilb biroo

Grupile profiil
Avatus 2. p_ .
ortenteeritus ——Neuntraalne tase
. s ol Tagule
AZressnvsus : .
orlenteeritus
Tulemusele
orienteeritms

Joonis 5. Paide kohtutdituri Virge Vélb biroo véartuste profiil (autori koostatud). 0 —

minimaalne hinnang, 4 — maksimaalne hinnang.

Korgelt vaartustatakse ka tulemusele orienteerumist. Kdrgemapoolseks osutusid
tasemetelt innovatsioon, grupile orienteerumine ja kontroll. Madala tasemega olid

inimesele ja tasule orienteeritus ning agressiivsus.

Avatusel hindasid suhtlemise dimensiooni koéik vastajad punktiga ,,4“, mis oli ka
maksimaalne vOimalik hinnang. Vaib véita, et Virge Valb biroos on to6tajad vaga
avatud ning uutesse tootajatesse suhtutakse hésti. Vajalik teave on alati koigile
kattesaadav. Samuti iga tootaja teab tapselt, mida, millal ja kuidas ta peab tegema.
Autori arvates on antud biroos vaga hea avatuse tase l&htudes t66 spetsiifikast. Avatuse
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tase on Virge Vélb biroos kdrgem, kui Heimo Vilpuu biroos. Jarelikult on infoliikuvus
Virge Vélb blroos parem ning to6tajad on avatumad.

Tulemusele orienteerumisel andsid vastajad nr 1 ja nr 2 maksimaalse vdimaliku
hinnangu vééartuse dimensioonile. Nende arvates t60d tehakse alati kindalte reeglite ja
normide jargi ning nende téitmine on esmatahtis. Pingutuse dimensiooni hindasid koi
vastajad vordvaarselt punktiga ,,3“. Té&hendades, et tootajad pullavad pingutada
maksimaalselt. Vorreldes Heimo Vilpuu ja Virge Vélb biroosid, siis tulemused olid
suhteliselt sarnased ning mdlemas buroos peetakse tulemusele orineteerumist vaga

oluliseks vaartuseks.

Kdrgemapoolse hinnangu sai innovatsioon, mille pludluse taset hindas kdige kdrgemalt
vastaja nr 2, kes usub, et vBimaluselt putiavad t66tajad alati parandada t66tulemusi ning
kohanevad kergesti muudatustega. Sama vastaja hindas innovatsiooni t60 taset kdige
madalamalt, olles arvamusel, et inimeste t66 ei ole vaheldusrikas. Vélja on tdotatud
konkreetsed reeglid ja meetodid, mida ei saa ise keegi muuta. Uuenduste tase on
minimaalne. Autor on seisukohal, et t60 kohtutdituri biroodes ei ole véga
vaheldusrikas. Samuti ei toimu palju uuendusi, mida vdiks kohtutditur ise ellu viia ja
arendada. Innovatsiooni taseme tostmiseks ndeb autor tiheks vdimaluseks toollesannete
vahetamist tOoOtajate seas. Téhendades seda, et nditeks tootaja, kes peamiselt tegeleb
nduete sisestamisega toGprogrammi ,Taitis“, hakkaks vahelduseks taitemenetlusi
I6petama ja vastupidi. See, kes enne tegeles tditemenetluste l8petamisega, hakkaks
ndudeid hoopis téoprogrammi sisestama. Teiseks vdimaluseks néeb autor tootajate
koolitustele saatmist, et naiteks teatud seaduse muudatustega suudetaks kiiremini
kohaneda.

Innovatsiooni pldduse taset hinndas kdige madalamalt vastaja nr 3. T60 taset hindas
kdige korgemalt vastaja nr 1. Selgub, et hinnangud td6tajate vahel on suhteliselt
erinevad. Vorreldes keskmisi innovatsiooni hinnanguid Heimo Vilpuu birooga, siis

Virge Valb blroos osutus see kdrgemaks.

Grupile orienteeritus saavutas samuti kérgemapoolse taseme. Vastaja nr 1 andis kdige
kdrgema vdimaliku hinnangu mdlemale dimensioonile. Té&hendades, et inimesed

eelistavad tootada grupis. Oodatakse kaastOOtajate abi ning aidatakse uksteist. Koiki
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t00ga seotud otsuseid vdetakse vastu koos, mitte iseseisvalt. VVastaja nr 3 oli ainukesena
seisukohal, et t66 toimub individuaalselt ja kdiki td6ga seotud otsuseid vdetakse vastu
iseseisvalt. Autori arvates vdis vastaja nr 3 lahtuda asjaolust, et taitetoiminguid teostab
iga toOtaja ise oma arvutis. Samas teised tOdtajad voisid lahtuda sellest, et biroos
toimub pidevalt diskusioon erienvate juhtumite Ule. Samuti teatud paringutele
vastamisel on alati mOtekas kaastOotajatega vastuse sisu labi arutada. P6hjus seisneb
selles, et inimesed on nii erinevad ning tihipeale on tegemist isikutega, kes otsivad
kohtutdituri vastustest negatiivset alatooni. Seega peaksid olema vastused véga
ametlikud, arusaadavad ning tdestatud vastava seaduse paragraafidega. Vorreldes
grupile orienteeritus Heimo Vilpuu birooga, osutus antud véartus kérgemaks Virge

Valb biroos.

Kontrolli taset vdib pidada pigem tugevamaks. Kontrolli efektiivsuse taset hindas kdige
madalamalt vastaja nr 1, kes on seisukohal, et t60tajad ei pea vdga rangelt Kkinni
t00ajast. Esineb todle hilinemisi ning ka t66lt varem lahkumist. Samas hindas ta
kontrolli teostamist vdimaliku maksimaalse punktiga ,4“ olles arvamusel, et
tooteostamisel on tugev kontroll Glemuse poolt. Lisaks on ranged ettekirjutused t66aja
ja ulesannete kohta. Kdige madalama hinnangu andis kontrolli teostamisele vastaja nr 3
punktiga ,,1“. Autori arvates on vastajate hinnangud kontrolli dimensioonidele killaltki
erinevad, arvestades, et blroos to6tab kolm indiviidi. IImselt ei peeta vdga rangelt kinni
tooajast. Samas usub autor, et téolepingute on kindlasti fikseeritud tootajate téoaeg ja ka
toollesanded. Samuti tuleb alati 1ahtuda Eesti VVabariigi seadusandlusest, kus on rangelt
reglementeeritud, kuidas kohtutéitur ja blroo t6dtajad peavad oma t66d tegema ning
millistele seadustele peamiselt tuginema. Vorreldes kontrolli taset Heimo Vilpuu

birooga, siis Virge Valb biroos on kontroll tugevam.

Inimesele orienteerumist hinnatake Virge Vélb biroos madalalt. Vastaja nr 1 andis
kdrgema vdimaliku hinnangu véartuse dimensioonile, omades seisukohta, et juhile on
esmatahtis t0otajate heaolu, mitte t60 valmistegemise ja totalased eesmargid. Sama
vastaja hindas alternatiivtulude dimensiooni v@imalku minimaalse hinnanguga.
Tahendades, et tootajad ei saa alternatiivtulusid. Madalamalt hindasid vééartuse
dimensiooni vastajad nr 2 ja nr 3, kes on arvamusel, et juhile on tahtis kill to6tajate

heaolu, kuid olulisemad on siiski tdoalaste eesmarkide tditmine ja t66 valmistegemine.
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Samuti hindasid nad alternatiivtulude taset madalalt. Seega antud biroos
alternatiivtulud puuduvad. Samas Heimo Vilpuu biross saavutas alternatiivtulude
dimensioon maksimaalse v@imalku taseme. Seega Heimo Vilpuu bliroos on inimesele

orienteeritus hinnantud kdrgemalt, kui Virge Vélb biroos.

Madalalt vééartustati ka agressiivsust. Vastaja nr 1 andis v8imaliku minimaalse hinnangu
nii ressursside jaotusele kui véljenduse dimensioonidele. Omades seisukohta, et
organisatsioonis valitseb rahulik 6hkkond ning konflikte ei esine. Samuti ei proovita
saada teistest toOtajatest suuremat kasu. Pigem toetatakse Uksteist ja vahetatakse
tookohemusi. Vorreldes agressiivsuse hinnanguid Heimo Vilpuu biurooga, on viimases

antud vaartus madalam, kui Virge Valb buroos.

Kdige madalamalt oli hinnatud tasule orienteerumist. Minimaalsema vdimaliku
hinnangu andsid tasu dimensioonile vastajad nr 1 ja nr 3. Punktiga ,,1“ hindas vastaja nr
2, mis on ka véga madal tase. Seega Virge Valb biroos ei soltu tootajate kasud otseselt
to6tulemustest ja kaitumisest. Hasti tootades ei ole voimalik saada suuremat palka ning
halva t60 korral pole oodata palgakaotust. Autori arvates on raske vaikses buroos
tulemustasu vOi preemiat saada. POhjuseks on biroo sissetulekute ebastabiilsus.
Kohtutditur saab oma teenistuse kohtutéituri tasudest (tasude suuruse fikseerib Eesti
Vabariigi Kohtutdituri seadus), aga kui vdlgnevuste tasumisi on volgnike poolt vahe, ei
ole ka suuremat sissetulekut oodata. Samas mangib olulist rolli ka kohtutéituri
toopiirkond ning biroo asukoht. Loomulikult teenivad Tallinna ja Tartu kohtutéiturid
kordades ronkem, kui nditeks Paide kohtutéiturid. VVorreldes Virge Vélb biroos Heimo
Vilpuu birooga, selgus, et tasule orienteerumist hinnatakse Heimo Vilpuu biroos
tunduvalt kdrgemalt. Kdrgemat hinnangut selgitas autor eespool, kui véimalust saada

parema to6tulemuse puhul preemiat ja kolleegide austus.

Kohtutditur Raigo Pérs buroos, mis asub Rakveres, vastasid ankeetkisitlusele neli
indiviidi. Selgus, et kbige korgemalt (vt joonis 6) oli biiroos hinnatud tulemusele
orienteerumist ja avatust. Korgemapoolseks osutusid innovatsioon, kontroll ja grupile
orienteerumine. Madala hinnangu said inimesele ja tasule orienteerumine ja

agressiivsus.
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Tulemusele orienteerumises andsid kolm tootajat voimalku maksimaalse hinnangu nii
vaartuse kui pingutuse dimensioonile. Kdige madalamalt hindas vastaja nr 3 tulemusele
orienteeritust, mélemat dimensiooni punktiga ,,3“, mis on ka kdrge hinnang. Tulemuste
pbhjal saab vaita, et t66d teostatakse antud buroos alati kindlate reeglite jargi ning
nende tditmine on esmatéhtis. Samuti to6tajad alati putiavad pingutada maksimaalselt.
Vorreldes omavahel kolme biirood, on kdigis neis kdrgelt hinnatud tulemustele

orienteerumist.

Kontroll
] 4
Inimesele s B
. . 3 Innovatsioon
orlenteeritus

——Raigo Pars biiroo

Grupile profiil
Avatus — . .
. o Tasule
Agressuvsus o :
orlenteeritus

Tulemusele
orienteerims

Joonis 6. Rakvere kohtutditur Raigo Pérs biroo véartuste profiil (autori koostatud). 0 —

minimaalne hinnang, 4 — maksimaalne hinnang

Avatuses, mida samuti vaartustati vaga korgelt, olid vastajad nr 1 ja nr 4 arvamusel, et
iga tootaja teab alati tapselt, mida, millal ja kuidas ta peab tegema. Vajalik teave on alati
kdigile Kkiiresti kéttesaadav. Modnevorra madalama hinnangu andsid avatuses info
dimensioonile vastajad nr 2 ja nr 3 punktiga ,,3“, mis on ka tegelikult kdrge hinnang.
Suhtlemise dimensioonile andsid maksimaalse vdimaliku hinnangu kolm t6otajat.
Madalamalt hindas suhtlemise dimensiooni vastaja nr 3. L&htudes suhtlemise
dimensiooni hinnangutest saab ©elda, et todtajad on vdga avatud ning uutesse
toGtajatesse suhtutakse hasti. VVorreldes saadud tulemusi kahe eelnenud biirooga, selgus,
et koigis biroodes hinnatakse korgelt avatust. Monevorra kdrgemalt vadrtustati avatust
Virge Valb blroos. Madalamalt oli avatus esindatud Heimo Vilpuu biroos.
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Koérgemapoolse hinnangu saavutas innovatsioon. Kolm vastajat hindas innovatsiooni
puddluse dimensiooni maksimaalse vdimaliku tasemega. Vastaja nr 3 andis putdluse
dimensioonile madalama hinde ,,3* v0rreldes teiste tOotajatega. Selgus, et biroos
pludavad tootajad parandada tootulemusi ja kohanevad kergelt muudatustega.
Innovatsiooni t60 dimensiooni hindasid kdrgemalt vastajad nr 1 ja nr 4 ja koige
madalama vOimaliku hinde andis vastaja nr 3. VV0ib arvata, et inimeste t00 ei ole vdga
vaheldusrikas. Uuendusi ei ole palju, mida v6iks ellu viia ja arendada. Olemas on pigem
konkreetsed reeglid ja meetodid t60 tegemiseks. Vorreldes saadud véartuseid Heimo
Vilpuu ja Virge Vélb biroodega, on kérgema innovaatilisusega Virge Valb biroo ja

madalama innovaatilisusega Heimo Vilpuu biroo.

Kontroll osutus pigem tugevamaks. Kontrolli dimensioonidest hinnati kdrgemalt
efektiivsust ja madalamalt teostamist. Tahendades, et to6tajad peavad kinni téoajast. Ei
hiline ega lahku varem t66lt. Samas on tooteostamisel ndrk kontroll Glemuse poolt.
Vaadates t06tajate vastuseid, selgub, et need on kullaltki erinevad. Seega véértustatakse
kontrolli olemasolu organisatsioonis ka erinevate arusaamade alusel. Mis viitab jélle
tosiasjale, et tootajad on antud véartuse poolest erinevad. Vorreldes antud birood
eelnevalt analtdsitud buroodega, selgub, et kontroll on tugevam Virge Valb biiroos ja

ndrgem Heimo Vilpuu buroos.

Pigem kdrgemaks peetakse Raigo Pérs blroos ka grupile orienteerumist. Antud véartuse
puhul on vastajate arvamused erinevad. K&rgemalt hindasid grupile orienteerumise
puddluse dimensiooni vastajad nr 1 ja nr 4, olles arvamusel, et eelistatakse tdotada
grupis. Oodatakse teiste abi ja aidatakse kaastdotajaid. Madalamalt hindasid antud
dimensiooni vastajad nr 2 ja nr 3. Grupile orienteerumise t60 dimensiooni hindas
kdrgemalt vastaja nr 4 punktiga ,,3“. Madala hinde ,,1* andsid antud dimensioonile
vastajad nr 1 ja nr 2, jagades mdlemad seisukohta, et t60d tehakse individuaalselt.
To0ga seotud otsuseid vietakse vastu iseseisvalt. Kolme biroo vordlusel selgus, et
grupile orienteerumist véartustatakse rohkem Heimo Vilpuu buroos ja vdahem Raigo

Pérs biroos.

Inimesele orienteeritus on Raigo Pars blroos madal. Vééartuse dimensiooni hindas
kdrgemalt vastaja nr 1, olles pigem seisukohal, et juhile on esmatéhtis tootajate heolu,

kui toot valmistegemine. Samas vastaja nr 4 on vastupidisel arvamusel.
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Alternatiivtulude dimensiooni on hinnatud minimaalse vdimalikuga. Seega biroo
tootajad ei saa alternatiivtulu, néiteks kingitusi pihadeks ja sunnipdevaks. Vorreldes
hinnanguid eelpool toodud bilroodega, selgus, et koérgemaks osutus inimesele

orienteeritus Heimo Vilpuu biroos ja madalamaks Raigo Pars biiroos.

Tasule orienteeritus osutus Raigo Pdars buroos vaga madalaks. Seega, nagu ka Virge
Vélb buroos, tootajate kasud ei soltu to6tulemustest. Voimalik ei ole saada paremat
palka hea t06 eest ja vastupidi. Kolme blroo vordlusel on tasule orienteeritus kérgem

Heimo Vilpuu biroos ning madalam Virge Vélb biroos.

Véaga madalalt oli hinnatud agressiivsust nagu ka kahes eelnevas biroos. Sellest
lahtuvalt vGib véita, et organisatsioonis on konflikte vdga vahe ning valitseb rahulik
ohkkond. Tootajad vahetavad to6kogemusi ning ei proovita saada teistest suuremat

kasu.

Elin Vilippus biroos vastasid ankeetkisitlusele 10 tootajat 24-st. Antud blroo asub
Tallinnas. Kuna vastajaid oli alla 50%, siis autor modnevorra kahtleb tulemuste
usaldusvaarsuses. Samas saab ikkagi aimu, millised véértused blroos domineerivad ja
millised mitte. Selgus, et kdige kérgemalt véaértustatakse tulemusele orienteeritus nagu
ka eelnenud kolmes kohtutdituri biiroos. Korgelt oli hinnatud ka kontrolli ja avatust (vt
joonis 7). Kdrgemapoolse taseme saavutasid innovatsioon ja tasule orienteerumine.
Neutraalselt suhtuti grupile orienteerumisele. Pigem madalalt vadrtustati inimesele

orienteertitus ning madala tasemega oli agressiivsus.

Tulemusele orienteerumisel andisid kOik vastajad maksimaalse v&imaliku hinnangu
vadrtuse dimensioonile. Tahendades, et biiroos teostatakse t66d alati kindlate reegite ja
normide j&rgi ning nende tditmine on esmatéhtis. Pingutuse dimensiooni hindas teistest
madalamalt vastaja nr 1. Samas enamus vastajatest andis ka sellele dimensioonile
maksimaalse vdimaliku hinnangu. Seega (ldjoontes tdotajad pliavad pingutada
maksimaalselt. VVorreldes nelja birood omavahel, selgus, et kéigis blroodes oli vaga

kdrgelt vaartustatud tulemusele orienteerumine.
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Kontroll

Inimesele

. ] 3 Innovatsioon
orienteeritus
1 ——Elin Vilippus biiroo
Grupile profiil
Avatus ¢ 0 ) P o

Tasule

Agressiivsus ; ;
orienteeritus

Tulemusele
orienteerims

Joonis 7. Tallinna kohtutéitur Elin Vilippus buroo vadrtuste profiil (autori koostatud). O

— minimaalne hinnang, 4 — maksimaalne

Kontrolli tase Elin Vilippus blroos on tugev. Kontrolli efektiivsuse dimensiooni hindas
madalamalt vastaja nr 3, aga seitse tootajat pidasid kontrolli pigem tugevaks ning kaks
t00tajat andsid antud dimensioonile maksimaalse véimaliku hinnangu. Sellest l&htuvalt
vOib Oelda, et tootajad peavad siiski kinni t06ajast ning ei hiline ega lahku varem toolt.
Kontrolli teostamise dimensioonis oli peamiselt esindatud kdrgemad hinnangud. Uks
vastajatest andis antud dimensioonile punkti ,, 1% Uldiselt on tooteostamisel tugev
kontroll Glemuse poolt. Autori arvates tuleks kontrolli rakendada, seda enam, et antud
biroos on vorreldes teiste analliisitud blroodega tunduvalt rohkem tootajaid. Tugev
kontroll distsiplineerib td6tajaid paremini t66d tegema ning tédandjale on see jallegi

garantiiks, et t60d korralikult tehakse.

Avatuse tase buroos osutus korgeks, sest nii info, kui ka suhtlemise dimensioonides
domineerisid kérgemad hinnangud. Samas leidus ka tOotaja, kes andis minimaalse
vOimaliku hinnangu info dimensioonile. Enamasti suhtutakse uutesse t66tajatesse hasti
ning vajalik info on koigile kattesaadav. VOrreldes teiste bliroodega oli avatus kdige

kdrgemalt vaartustatud Virge Valb biroos ja madalamalt Elin Vilippus biroos.

Pigem korgemalt oli hinnatud tasule orienteerumine. Samas olid to6tajate hinnangud

monevdrra erinevad — viis tootajat hindasid kdrgemalt antud vaartus ning viis tdotajat
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jallegi madalamalt. Siiski domineerisid kdrgemad hinnangud madalamaid oma
punktidelt. Seega hea to6tulemuse puhul on ilmselt ikkagi voimalik saada kaastootajate

austust ning véimalik, et ka preemiat.

Buroos véartustatakse pigem kdrgemalt ka innovatsiooni.  Innovatsiooni
dimensioonidest hinnati kdrgemalt puddlust ja madalamalt t66d. Tahendades, et
tootajad kohanevad kergemalt muudatustega ja piiliavad parandata téotulemusi. Samas
ei ole t60 vaheldusrikas, sest vélja on kujunenud, mida keegi peab tegema. Teiste
biroodega vdrreldes on innovaatilisemad Virge Vélb biroo todtajad ning vahem

innovaatilisemad Heimo Vilpuu biroo t66tajad.

Grupile orienteerumist vOib pidada Elin Vilippus biroos pigem neutraalseks. On
tootajaid, kellele meeldib tdotada Gihtse meeskonnana, aga ka neid, kellele meeldib teha
t66d individuaalselt. Osad tootajatest ootavad kaasttotajate abi, aga on ka neid, kes seda
ei oota. Otsuste vastuvotmised toimuvad nii meeskonnana, kui ka individuaalselt.
Vorreldes teiste kohtutéiturite blroodega, on kdrgemalt vadrtustatud grupile

orienteerumine Virge Vélb biiroos ja madalamalt Elin Vilippus biroos.

Pigem madalalt oli vaartustatud inimesele orienteerumine. Seega on juhile tdhtsam t60
valmistegemine ja t60alased eesmargid, kui tootajate heaolu. Alternatiivtulude
dimensioonist lahtudes, on pooled td6tajates hinnanud seda taset kérgemalt ja pooled
madalamalt. Ilmselt mingisugused alternatiivtulud ikkagi biroos esinevad. Inimesele
orienteerumine oli kdrgemalt esindatud Heimo Vilpuu biroos ja madalamalt Raigo Pérs

biroos.

Madalaima hinnangu sai agressiivsus. Kahest dimensioonist l&htudes, hinnati
ressursside jaotus madalamalt, kui véljendust. Tahendades, et organisatsioonis valitseb
rahulik dhkkond ja konflikte ei esine. Teistest tootajatest ei proovita saada suuremat
kasu. Tootajad on Uksteist toetavad ja vahetatakse pidevalt tdokogemusi. Kdigis nelja
biroos oli agressiivsus madalalt esindatud. Veidi kdrgem agressiivsus oli Elin Vilippus
buroos, mida voib pidada loogiliseks. Mida rohkem on t6otajaid, seda suurem on
tbendosus, et tootajad erinevad oma vaartustelt ning see voib tekitada arusaamatusi ja

probleeme.
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Vorreldes omavahel nelja kohtutdituri burood, selgub, et blroodes enamjaolt véartuste
hinnangud kattuvad. Blroodes vaartustatakse enam tulemusele orienteerumist ja avatust

(vt joonis 8). Kdige madalamalt hinnati agressiivsust.

%]

m Heimo Vilpuu btiroo
keskmine

B Virge Valb biroo
keskmine

12

B Raigo Pars biroo
keskmine

mElin Vilippus biiroo
keskmine

Joonis 8. Nelja kohtutdituri blroo vaartuste vordlus (autori koostatud). 0 — minimaalne
hinnang, 4 — maksimaalne hinnang

Suuremad erinevused esinesid tasule ja inimesele orienteerumisel. Mdlemaid vaartuseid
hinnati kdrgemal Paide kohtutditur Heimo Vilpuu buroos. Suhteliselt sarnased olid
hinnangud kontrollile, innovatsioonile ja ka grupile orienteerumisele. Sellest ldhtuvalt
peaks kohtutéituri biroosse sobima indiviid, kes hindab samasuguseid véartuseid, mis
analliusi kéigus ilmnesid. Seega isik peaks olema hea suhtleja ja kiire dppija ning

valmis panustama t66 eesmarkide téitmisele ja t66 valmistegemisele.

Jargevas alapunktis on vélja toodud I-O sobivus neljas kohtutéituri biiroos ning saadud
vadrtuseid on vorreldud biroode vahel. Vaadatakse, kui hea vbi kehv on sobivus

indiviidi ja organisatsiooni véartuse vahel.

2.3. Indiviidi ja organisatsiooni sobivus neljas kohtutaituri

blroos ja nende vordlus

Jargnevalt analliusis autor ankeetkisitluse teise osa vastuseid, milles to6tajad vastasid

iseenda kohta ning individuaalseid hinnanguid vdrreldakse biroo vaartuste profiiliga,
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mis kujunes kisimustiku esimese osa pohjal. Labi selle on vdimalik tuvastada, milline
tootaja sobib kdige paremini organisatsiooni, milline mitte. Teisisdnu, millised
vadrtused indiviidi ja organisatsiooni vahel sobivad ja millised mitte, mida kajastab ka

alljargnev tabel 2 esmalt Heimo Vilpuu biroo naitel.

Tabel 2. Paide kohtutéitur Heimo Vilpuu biroo to6tajate hinnangute erinevused biiroo
keskmisest

Heimo Vilpuu biroo | Vastajanr. 1 | Vastaja nr. 2 | Vastaja nr. 3
keskmine erinevus erinevus erinevus
Kontroll 2,2 0,8 1,3 1,8
Innovatsioon 2 15 0 15
Grupile orienteeritus 2,67 -0,17 -0,67 -0,67
Tasule orienteeritus 3 -1 -1 -1
Tulemusele orienteeritus 3,5 0 0,5 0
Agressiivsus 0,34 0,16 -0,34 -0,34
Avatus 3,34 -0,84 -1,34 -0,34
Inimesele orienteeritus 3 1 0,5 1

Allikas: (autori koostatud)

Tabelist selgub, et ideaalne véértuste sobivus on vastajatel nr 1 ja nr 3 tulemusele
orienteerumisel. Nende jaoks on esmatéhtsad konkreetsed saavutused ja ndutavad
tulemused. TO6l antakse endast alati maksimum, uskudes, et t06d on vdimalik teha
paremini, kiiremini ja suuremas mahus. Innovatsioonis (htis vastaja nr 2 hinnang biroo

keskmisega.

Enim erines buroo keskmisest vastaja nr 3 hinnang kontrollile, olles seisukohal, et pidev
kontroll on vajalik, kuna nii saab vigu valtida. Samuti peab vastaja oluliseks alluda
ulemuse ettekirjutustele ning arvestab alati organisatsiooni reeglitega. Suurema
erinevusega oli ka vastaja nr 2 avatuse hindamisel. Tema arvates ei ole ta vaga
huvitatud aspektidest, mis t06sse ei puutu. Lisaks ei pea ta vaga tahtsaks personaalsete

ja sotsiaalsete sidemete loomist ja séilitamist.

Tabelist selgub, et kdige vahem erines oma hinnangutelt vastaja nr 1 ja kdige rohkem
vastaja nr 2. Seega saab vdita, et kdige suurem vaartuste sobivus on Heimo Vilpuu
biroo ja vastaja nr 1 vahel (vt joonis 9). KBige vahem sobib blroo vaartustega vastaja

nr 2 (vt joonis 10).
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Innovatsioon
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Agressiivsus’

Tulemusele
orienteerims

Joonis 9. Hea I-O véartuste sobivus Paide kohtutaitur Heimo Vilpuu buroos (autori

koostatud). 0 — minimaalne hinnang, 4 — maksimaalne hinnang

Jooniselt 9 on ndha, milline on hea sobivus Heimo Vilpuu biiroos. Vastaja nr 1 arvates
on vajalik, et t66d pidevalt kontrollitakse, kuna see aitab vigu valtida. Ollakse
arvamusel, et vdhese kontrolliga vOidakse muutuda laisaks ja to6tulemused ei pruugi
olla nii heal tasemel. Samuti allutakse tlemuse ettekirjutustele ning arvestatakse reeglite
ja normidega. TOOtaja eelistab ka stabiilset keskkonda ning arvab, et efektiivsuse
tdstmiseks tuleks teha slistematiseeritud ja distsiplineeritud t66d. Vajalikud meetodid ja
normid on ammu paigas ning neid ei saa keegi ise muuta. Meelsamini too6tatakse tksi ja
abi osutatakse kaastootajatele siis, kui seda palutakse. Vastaja nr 1 jaoks on olulised
konkreetsed saavutused ja ndutavad tulemused. Usutakse, et t66d on vdimalik alati teha
paremini, kiiremini ja suuremas mahus. T60d tehes ei konkureerita kaastOotajatega.
Ollakse arvamusel, et t60 peaks olema jagatud vordselt. Samas peetakse abivalmidust
pigem oluliseks omaduseks. T606taja on arvamusel, et edu ja areng on pigem saavutatav
labi toetuste, kogemuste jagamise ja solidaarsuse. Lisaks tooalastele aspektidele ollakse
mdnevorra huvitatud ka kaastootajate eraelust. ToOtaja on véga seltskondlik. Korgelt
hinnatakse t60 juures sGbralikku keskkonda ja haid to6tingimusi. See on motivaatoriks

t00 tegemisel.
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Joonis 10. Kehv 1-O vaartuste sobivus Paide kohtutéitur Heimo Vilpuu buroos (autori
koostatud). 0 — minimaalne hinnang, 4 — maksimaalne hinnang

Kehva sobivuse néiteks on vastaja nr 2, kes erines kdige enam bulroo vaartustest (vt
joonis 10). Samas ei ole need erinevuselt viga suured, et saaks vaita, et indiviid ei sobi

uldse organisatsiooni.

T6otaja arvates peaks kontrolli tase olema veel tugevam ja tulemustele orienteeritus
veel suurem, kui arvas seda vastaja nr 1. Avatust ja grupile orienteeritust vaartustas
tootaja vahem. Jarelikult meelsamini tdotatakse Uksi ning puudub huvi kaastOotajate

eraelu vastu.

Kokkuvotvalt voib 6elda, et Paide kohtutditur Heimo Vilpuu blroos véartustatakse
korgelt tulemusele orienteerumist ja avatust. Olulisel kohal on inimesele, tasule ja
grupile orienteerumine. Neutraalselt suhtutakse innovatsiooni ja kontrolli. Madalaima
hinnangu sai agressiivsus. Enam sobib oma véartustelt biiroosse vastaja nr 1 ja véhem
vastaja nr 2. Samas ei esinenud kardinaalseid erinevusi, et saaks Véita, et keegi ei sobi
uldse oma vaartustelt organisatsiooni. Seega I-O sobivus Heimo Vilpuu biiroos on

olemas.

Vottes aluseks tootajate individuaalsed hinnangud, mida igalks vastas iseenda kohta,
saab tuvastada I-O véértuste sobivuse Virge Vélb blroos. Tulemusi kajastab tabel 3, kus

valja on toodud vastajate erinevused blroo keskmisest.
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Tabel 3. Paide kohtutditur Virge Vélb biroo td6tajate hinnangute erinevused bilroo

keskmisest
Virge Vilb buroo | Vastajanr. 1 | Vastaja nr. 2 | Vastaja nr. 3
keskmine erinevus erinevus erinevus
Kontroll 2,5 -0,5 -0,5 -1,5
Innovatsioon 3 0,5 -1 -2
Grupile orienteeritus 3 -1 -1,5 -1,5
Tasule orienteeritus 0,33 1,67 3,67 1,67
Tulemusele orienteeritus 3,34 0,66 0,16 0,16
Agressiivsus 0,84 -0,84 -0,34 0,16
Avatus 3,84 0,16 -2,84 -2,34
Inimesele orienteeritus 15 2,5 2 2

Allikas: (autori koostatud).

Tabelist selgub, et ideaalset sobivust ihegi vaartuse osas ei esine. Seega Uhegi vastaja
hinnangud ei Uhtinud blroo keskmisega 100%. Suurem erinevus biroo keskmisest
esines vastaja nr 2 hinnangutes tasule orienteerumises ja avatuses. Vastaja peab
tahtsaks, et vastavalt pingutusele saab ka vastavat tasu, isegi, kus see tahendaks

palgakaotust. Samuti ei olda huvitatud aspektidest, mis todsse ei puutu.

Kdige véhem erines oma hinnangutelt vastaja nr 1 ja kbige rohkem vastaja nr 2.
Teisisonu, kbige suurem vaartuste sobivus on Virge Vélb biroo ja vastaja nr 1 vahel (vt

joonis 11). Kdige vahem sobib bilroo véartustega vastaja nr 2 (vt joonis 12).

Kontroll
_ 4
Inimesele A 4
enteeribug 3 Innovatsioon
orienteerifuy " S— —— Virge Valb biiroo
profiil
] Grupile ——Neutraalne tase
Avatus . ;
orienteeritus
Vastajanr. 1
_ WO Tasule
Agressivsus — = :
orienteeritus
Tulemusele
orienteerifig

Joonis 11. Hea I-O vaartuste sobivus Paide kohtutditur Virge Valb biroos (autori

koostatud). 0 — minimaalne hinnang, 4 — maksimaalne hinnang
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Vastaja nr 1 peab oluliseks personaalsete ja sotsiaalsete sidemete loomist ja sdilitamist.
On vdga seltskondlik inimene ning on huvitatud ka aspektides, mis to66sse ei puutu ehk
siis kaastOotajate eraelust. T60l annab endast alati maksimumi. Lisaks usub, et t66d on
vOimalik teostada paremini, Kiiremini ja suuremas mahus. Todtaja peab téhtsaks
konkreetseid saavutusi ja ndutavaid tulemusi. Samuti peab ta oluliseks motivaatoriks
t00 juures sdbralikku keskkonda ja haid tootingimusi. Vastaja nr 1 omab seisukohta, et
tootaks tunduvalt paremini, kui talle pakutakse paremaid to6tingimusi ja avaldatakse
tunnustust. Olulisemaks peab stabiilsema keskkonna olemasolu ning muutuste vahesust.
Efektiivsuse tdstmiseks tuleks teha slistematiseeritud ja distsiplineeritud t66d. To6taja ei
pea eriti vajalikuks, et tema to60d pidevalt kontrollitakse. Tahtsaks peetakse rohkem oma
isiklikke saavutusi ja tegevusi, mitte meeskonnatédga saadud tulemusi. Meelsamini
eelistatakse tootada Uksinda. TO6taja eelistab stabiilset sissetulekut, mitte tulemustasu.
Samuti usub vastaja nr 1, et edu ja areng on saavutatavad l&bi kogemuste jagamise ja
solidaarsuse. On abivalmis ning ei konkureeri kaastootajatega.

Kehva véartuste sobivusega osutus vastaja nr 2. Jooniselt 9 on néha, et innovatsiooni
peab antud vastaja vdhem oluliseks. Samuti ollakse arvamusel, et inimesele ja tasule
orienteerituse tasemed peaksid olema tunduvalt kdrgemalt vaartustatud. Indiviid ei ole
huvitatud kaastootajate eraelust ning pole huvitatud meeskonnat6ost.

Kontroll

Inimesele

; ¢ 3 Innovatsioon
orlenteeritus >

—Virge Valb biiroo

profiil
AR Grupile ——Neutraalne tase
i e D = . .
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Agressiivsus . L

S orienteeritus

i
Tulemusele
orienteerims

Joonis 12. Kehv I-O vdartuste sobivus Paide kohtutaitur Virge Valb biroos (autori

koostatud). 0 — minimaalne hinnang, 4 — maksimaalne hinnang
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Kokkuvdtvalt voib 6elda, et Paide kohtutéitur Virge Valb biroos on kdrgelt hinnatud
avatus ja tulemusele orienteerumine. Kdrgemalt vadrtustatakse ka innovatsiooni, grupile
orienteeritust ja kontrolli. Vahem oli esindatud inimesele ja tasule orienteerumine ning
agressiivsus. Hea 1-O sobivus esines Virge Valb biroo ja vastaja nr 1 vahel. Vahem

sobib biroosse vastaja nr 2.

Anallsides tootajate individuaalseid hinnanguid Raigo Pérs buroos, mida igatiks vastas
iseenda kohta, saab tuvastada I-O head vaartuste sobivust ja kehvapoolset. Tabelist 4
selgub, et ideaalne véaartuste sobivus Raigo Pars buroos puudub. Suurem erinevus
biroos keskmisest esines vastaja nr 1 hinnangus inimesele orienteeritusele ning
vastajate nr 2, 3, ja 4 hinnangutes avatusele. VVoib Oelda, et tootajad ei ole huvitatud

toovalistest valdkondadest.

Tabel 4. Rakvere kohtutditur Raigo Pérs blroo to6tajate hinnangute erinevused bliroo

keskmisest
Ratl)%cr)OF;ars Vas'gaja nr. Vast_aja nr. Vast.aja nr. Vast.aja nr.
. 1 erinevus | 2 erinevus | 3 erinevus | 4 erinevus
keskmine
Kontroll 2,38 1,12 0,12 -0,38 1,62
Innovatsioon 2,75 0,25 -1,25 -0,25 0,25
Grupile orienteeritus 2,38 -1,38 -0,38 0,62 0,12
Tasule orienteeritus 0,5 0,5 2,5 15 2,5
Tulemusele 3,75 0,25 0,75 1,25 0,25
orienteeritus
Agressiivsus 0,25 -0,25 0,25 1,25 -0,25
Avatus 3,63 -1,63 -2,63 -2,63 -2,63
Inimesele orienteeritus 1 3 2,5 2,5 2,5

Allikas: (autori koostatud).

Kdige vahem erines oma hinnangutelt vastaja nr 1 ja kdige rohkem vastaja nr 3. Sellest
lahtuvalt saab véita, et kdige parem vaartuste sobivus biroo keskmisega on vastajal nr 1

(vt joonis 13). KBige vahem sobib biiroo vaartustega vastaja nr 3 (vt joonis 14).
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Joonis 13. Hea I-O vaartuste sobivus Rakvere kohtutéitur Raigo Pars buroos (autori
koostatud). 0 — minimaalne hinnang, 4 — maksimaalne hinnang

Vastaja nr 1 peab vajalikuks, et tema t66d pidevalt kontrollitakse, sest see aitab vigu
valtida. llma kontrollimata v6ib muutuda tdotaja laisemaks ning selle all kannatavad
tootulemused. Organisatsiooni liilkmena arvestatakse selle normide ja reeglitega, isegi,
kui omatakse teist seisukohta. Oma t60s tuleb efektiivuse tdstmiseks teha pigem
slistematiseeritud ja distsiplineeritud t66d. T66d tehes peetakse tahtsaks ainult oma
isiklikke saavutusi ja tegevust. Meelsamini eelistatakse to0tada iksinda. Samuti vastaja
nr 1 ei kiirusta kohe kedagi aitama, kui selleks tungivat vajadust ei teki. Ollakse
seisukohal, et raskused tuleb ise Uletada, sest need muudavad inimest tugevamaks.
T6otaja on arvamusel, et tootasu ei peaks sdltuma tema pingutustest. Seega ka halva
to6tulemuse korral ei kaotata palgas. Indiviidi jaoks on olulised konkreetsed saavutused
ja ndutavad tulemused. Too6l antakse endast alati maksimum. Usutakse, et t66d on
vOimalik alati teha paremini. T06taja omab arvamust, et edu ja areng on saavutatavad
labi toetuste, kogemuste jagamise ja solidaarsuse. To0d tehes ei konkureerita teiste
toGtajatega. Isik on abivalmis ja arvab, et t60 peaks olema jagatud tO6tajate vahel
vordselt. Samas t6oOtaja ei ole eriti huvitatud aspektidest, mis todsse ei puutu.
Kaasttotajate eraelu ei paku vastajale nr 1 erilist huvi. Seega ei ole ttotaja eriti
seltskondlik, kuid hindab t66juures sbbralikku keskkonda. Lisaks heade to6tingimuste
olemasolu motiveerib téotajat t66 tegemisel. Tunnustuse avaldamine hea t66 puhul on

antud téotajale suureks motivaatoriks.
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Joonis 14. Kehv 1-O véartuste sobivus Rakvere kohtutéitur Raigo Pars buroos (autori
koostatud). 0 — minimaalne hinnang, 4 — maksimaalne hinnang

Koige vahem sobib Raigo Pérs blroo véartustega vastaja nr 3. Antud tdotaja arvates
peaks t60 tasustamine mingil maéral sdltuma to6tulemustest. Selgub ka, et t06taja ei ole
seltskondlik ning teda huvitavad ainult aspektid, mis on tédalased. Samas leiab indiviid,
et tunnustuse avaldamine ja paremad to6tingimused motiveerivad teda paremini

too6tama.

Kokkuvdtvalt vaib delda, et Rakvere kohtutéitur Raigo Pars biroos hinnatakse kdrgelt
tulemusele orienteerumist ja avatust. Kérgemapoolseks osutusid innovatsioon, kontroll
ja grupile orienteerumine. Biroos puudub agressiivsus ja tasu suurus ei sOltu

to6tulemustest. Hea 1-O sobivusega on vastaja nr. 1 ja kehva poolsega vastaja nr 3.

Vottes aluseks tOotajate individuaalsed hinnangud Elin Vilippus biroos, mida iga
toGtaja vastas iseenda kohta, saab tuvastada 1-O vaartuste sobivuse. Saadud tulemusi

kajastab tabel 5, kus on valjatoodud vastajate erinevused biiroo keskmisest.

Tabelist 5 selgub, et ideaalne véartuste sobivus esines vastajatel nr 8 ja 9
agressiivsuses. Nende jaoks on edu ja areng on saavutatavad l&bi toetuste, kogemuste

jagamise ja solidaarsuse. Mdningal maaral tuntakse konkurentsi kaastd6tajatega.
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Tabel 5. Tallinna kohtutéitur Elin Vilippus biroo to6tajate hinnangute erinevused biiroo

keskmisest

Vastaja
erinevus/ nrl nr2 nr3 nr4 nr5 nr6 nr7 nr8 nro9 nr10
vaartus

Kontroll -01 | -11 0,9 06 | 11|01 -31 | 01 ] -11 | 06

Innovatsioon| -0,3 -0,3 1,7 -0,3 0,2 0,7 -1,8 0,7 0,2 0,2

Grupile |y 4 1 01| 09 | 01| 01| 04 | 04 | 01| 09 | 09
orienteeritus
Tasule 06 | 14 | 24 | 06 | 06 | 06 | 06 | 06 | 16 | -04
orienteeritus
Tulemusele

X . -1,75 | -025 | 025 | -025 | 0,25 | -0,25 | 0,25 | -0,25 | -0,75 | -0,75
orienteeritus

Agressiivsus | -0,1 | -15 | -15 | -15 -1 -15 | -15 0 0 0,5

Avatus -195 | 245 -195 | -095 | -145 | -145 | -095 | -145 | -0,95 | -0,95

Inimesele | 505 | 155 | 205 | 2,05 | 205 | 2,05 | 205 | 1,05 | 1,05 | 155
orienteeritus

Allikas: (autori koostatud).

Suuremad erinevuse esinesid vastaja nr 2 hinnangus avatusele, vastaja nr 3 hinnangus
tasule orienteeritusele ja vastaja nr 7 hinnangus kontrollile ja innovatsioonile. Vastaja nr
2 ei ole huvitatud toovélistest aspektidest ning ei ole seltskondlik inimene. Vastaja nr 3
on arvamusel, et to6tasu ei pea s6ltuma pingutusest. Hea t60 korral ei oodata palgalisa.
Halva tookorral ei ole ohtu, et palgas kaotaks. Vastaja nr 7 ei pea uldse vajalikuks, et
tema t06d kontrollitakse, olles kindel, ei ta ei muutu laisaks, kui teda ei kontrollita.
Samuti ei pea ta tdhtsaks alluda Ulemuse ettekirjutustele. ToOotaja jadb oma
seisukohtadele alati kindlaks isegi siis, kui see peaks vastuollu minema organisatsiooni

reeglite ja normidega.

Tuginedes tabelile 5, selgub, et kdige vdhem erines oma hinnangutelt vastaja nr 8 ja
kdige rohkem vastaja nr 7. Tulemustest lahtuvalt on kdige suurem véértuste sobivus
Elin Vilippus buroo ja vastaja nr 8 vahel (vt joonis 15). K&ige vdhem sobib bilroo

vadrtustega vastaja nr 7 (vt joonis 16).

Jooniselt 15 on néha, et hea sobivus birooga on vastajal nr 8. Vastaja nr 8 peab
oluliseks kontrolli funktsiooni, kuna see minimeerib vigade tekkimist. To6d6taja allub
ulemuse ettekirjutustele ning arvestab organisatsiooni reeglite ja normidega. Pigem
ollakse seisukohal, et stistematiseeritud ja distsipineeritud t60 aitab tdsta efektiivsust.

Tootajal pole midagi selle vastu, et teha meeskonnatédd voi téotada individuaalselt.
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Indiviid eelistab saada tasu vastavalt pingutustele ning halva tookorral aktsepeeriks ka
palgakaotust. Pigem peab ka oluliseks konkreetseid saavutusi ja ndutavaid tulemusi.
T60d tehes ei konkureerita kaastootajatega. Samas ei huvita vastajat nr 8 kaastdotajate

eraelu. Tootajat pigem motiveerivad head tootingimused.
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Joonis 15. Hea I-O vadrtuste sobivus Tallinna kohtutditur Elin Vilippus biroos (autori

koostatud). 0 — minimaalne hinnang, 4 — maksimaalne hinnang

Kehva sobivuse néiteks on vastaja nr 7, kes erines teistes vastajates kdige ronkem oma
vadrtuste poolest (vt joonis 16). Tootaja ei pea vajalikuks kontrolli olemasolu ega ole
innovaatiline. TOGtaja on vdga rahumeelne, ega konkureeri kaastottajatega. Inimesele
orienteerumist vaartustab t06taja tunduvalt kdrgemalt, kui biiroos tervikuna.

Kokkuvotvalt voib delda, et Tallinna kohtutditur Elin Vilippus biiroos véartustatakse
vaga korgelt tulemusele orienteerumist. Koérgeks osutusid ka kontroll ja avatus.
Korgemapoolse tasemega on innovatsioon ja tasule orienteerumine. Neutraalseks voib
pidada grupile orienteerumist. Inimesesele orienteerumine  osutus  pigem
madalamapoolseks. Madala tasemega oli hinnatud agressiivsus. Enam sobib oma

vadrtustelt biroosse vastaja nr 8 ja vahem vastaja nr 7.
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Joonis 16. Kehv I-O vaartuste sobivus Tallinna kohtutéitur Elin Vilippus blroos (autori

koostatud). 0 — minimaalne hinnang, 4 — maksimaalne hinnang

Autori arvates uuringu tulemused olid ootusparased, kuid esines ka erinevusi.
Uurimismetoodika pdhjal sai hinnata biiroode ja nende tOotajate vaartuseid. Samuti

saadud tulemused olid sisuliselt loogilised ja hasti tdlgendatavad.

Tulemuste analtiiisimisel selgus, et blroodes vaartustatakse tulemustele orienteeritust ja
avatust. Buroodes eeldatakse, et t60 teostamine on esmatéhtis. Kindlasti tuleb
taitetoimingute ja aktide koostamisel tugineda vastavale seadusele. Samuti t66tajad on
valmis andma endast maksimumi ning plidavad pingutada, et saavutada parem tulemus.
Avatust peetakse ka vaga oluliseks, sest kdigile to0tajatele peaks vajalik td6alane info
olema kattesaadav. Seega, kui vastuvotule tuleb volgnik, siis peaks vajalik info olema
taitetoimiku vahel.

Kdrgemapoolseteks  osutusid  véartustelt  kontroll, innovatsioon ja grupile
orienteerumine. Buroodes eeldatakse, et t60 tuleb dra teha korrektselt ja ilma vigadeta.
Lubamatu on valja saada vigaseid akte, kus esineb kirjavigu. Samuti tuleb alati Gle
kontrollida, kas summad, mis toéoprogrammi sisestatakse on diged. Seega ttotajad
peaksid olema vaga tépsed. Sellest tulenevalt peetakse kontrolli tihtsaks. Néiteks
olulistele péringutele vastuste tegemisel vBidakse lastakse kohtutaituril see l&bi lugeda

ning kisida arvamust akti sisu kohta. Vajadusel Ulemus suunab akti paremaks

50



muutmisel. Samas vdiks olla kontrolli funktsioon suurem, kui see praegu on. Samuti
burood kohanevad kergesti muutustega. Hoolimata sellest, et tditetoiminguid teostab iga
to6taja oma arvutis individuaalselt, hinnatakse ka meeskonnattd olemasolu. Ollakse

kaastdOtajate vastu pigem abivalmid ning oodatakse vajadusel teiste abi.

Kdige madalama tasemega avaldus agressiivsus. Konfliktid t6otajate vahel puuduvad
ning ei konkureerita omavahel. Autori arvates t60 spetsiifikast lahtudes ei tohikski
konflikte olla, kuna t66 on oma olemuselt niigi pingeline ja rutiinne. Seega buroodes

valitseb rahulik ja s6bralik keskkond.

Suuremad erinevused blroode vahel esinesid tasule ja inimesele orienteerumises.
Heimo Vilpuu ja Elin Vilippus blroodes eeldatakse, et hea t00 ja pingutuste tegemine
vadrib premeerimist. Samas Virge Vilb ja Raigo Pars biroodes ei sdltu tasu suurus
to6tulemustest. Hea t66 puhul ei premeerita ja eksimuste tegemisel ei kaotata palgas.
Inimsele orienteerumine oli kdrgemalt hinnatud jallegi Heimo Vilpuu ja Elin Vilippus
buroodes. Seega tOotajad saavad mingil kujul alternatiivtulusid, nditeks Kkingitusi

tahtpaevadeks. Virge Valb ja Raigo Pérs blroodes ei panustata alternatiivtuludesse.

Labiviidud uuringu kaigus selgus, et kéik tdotajad suuremal voi véhemal mdaéral
sobivad oma biiroo vadrtustega. Ei esinenud thtegi indiviidi, kes ei sobinud thegi blroo
vadrtusega. Seega vOib Oelda, et 1-O kokkusobivus kohtutéiturite biiroode ja nende
tootajate vahel on olemas. Vorreldes 1-O vééartuste kokkusobivust Bozhenok’i
tulemustega, selgus, et tahtsaks peetakse avatust. Uhine on ka, et vdhe on agressiivsust,
mis on positiivne. Sarnased on kontroll ja grupile orienteerumine. Mdnevorra erinevaks
osutus innovaatilisus, mida kohtutéiturite buroodes vééartustatakse ronkem. P&hjus voib
seisneda selles, et td6tajad suhtuvad hdsti muudatustesse ning ka suudavad hasti
omandada uue teadmise. Naiteks seadusandluse muutumisel omandavad uued

teadmised kiirelt. Kohtutditurite blroodes on tulemusele orienteeritus ka kérgem.

Saadud teadmised aitavad buroosid ja seal to6tavaid inimesi tbhusamalt juhtida. Samuti
aitaks indiviidi vaartuste profiili koostamine uue to0taja varbamisel. Nimelt kui anda
taite klsimustik iseenda kohta, siis saaks saadud tulemusi vorrelda organisatsiooni
olemasoleva vaartuste profiiliga ning vaadata, kas saadud tulemused (htivad voi ei.

Autori arvates, see lihtsustaks sobiva tdotaja leidmist. Lisaks véaartuste vordlus

51



kohtutéiturite blroode vahel naitab, millised birood vééartustelt rohkem sarnanevad.
Autori arvates on see heaks eelduseks koostdod toimimiseks teatud tasandil. Seega
birood, kus vaartustatakse korgelt avatust, suurema tGen&osusega vahetavad rohkem

informatsiooni histe vBlgnike kohta.

Huvitav oleks autori arvates teostada aja moddudes uuesti sama ankeetkisitlus ning
vaadata, kas tulemused erinevad praegustest. Sarnast uuringut vdiks 1&bi viia ka teist

liiki organisatsioonides ja teistes riikides.
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KOKKUVOTE

Teadlaste seas on palju téhelepanu dratanud I-O sobivuse teema. Mdistet on t6lgendatud
mitmeti ning isegi on oldud arvamusel, et selline mdiste on ebatdpne ja vastuoluline.
Antud uurimuses defineeritakse 1-O sobivust kui indiviidide ja organisatsioonide
vahelist kokkusobivust. Kokkusobivust saab eristada kahel viisil, milleks on kooskdla
sobivus ja tdiendav sobivus. Kooskdla sobivus ilmneb, kui indiviid omab tunnuseid, mis
on sarnased teiste indiviididega keskkonnas. Téaiendav sobivus esineb juhul, Kkui
isiksuseomadused muudavad keskkonna ,tervikuks* voi lisavad seda, mis on vajaka.
Sellised tegurid on seotud ndudmiste-pakkumiste suhtega. Antakse dra teatud ressursse
(nt. aeg, pingutused, kogemused) eesmérgina vastu saada teatud ressursse (nt. rahalised,
fausilised, pstihholoogilised) ja vdimalusi. Samuti omavad siin vaartused suurt tahtsust,

kuna kajastuvad individuaalsetes tunnustes.

I-O sobivus esineb teoreetiliselt siis, kui esineb kooskdla sobivus. Kdige sagedamini
uuritakse kooskdla sobivust ja seda indiviidi ja organisatsiooni vaartuste vahel. Ka

kéesolevas t60 empiirilises osas on valitud selline 1&henemine.

I-O sobivuse mudeli abil saab kindlaks teha erinevused ja sarnasused inimeste ja
organisatsioonide véaartuste vahel. Kérge 1-O sobivusega tasemed on kasutoovad nii
indiviididele ja organisatsioonidele. Ekstreemselt kdrged tasemed I-O sobivuses v@ivad
aga viia ebaefektiivsele indiviidi ja organisatsiooni ké&itumisele. Madal I-O sobivuse
tase vOib viia isiku lahkumiseni organisatsioonist. Seega on Kkullalt keerukaks

probleemiks leida sobiv tasakaal 1-O sobivuse madras.

I-O sobivuse saavutamiseks on teoreetiliselt vélja toodud erinevaid viise. Nendeks
voivad olla nditeks tdotajate varbamise ja valimise protsess, sdnumi edastamine

tOOtajatele, sotsialiseerumine, vaadrtuste omandamine, koolitused jne. Vastavalt
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vajadusele kasutatakse Uht vOi mitut vOimalust neist, mis tagaks 1-O sobivuse

efektiivsema juhtimise.

I-O sobivuse analliisimisel on vdimalik kasutada erinevaid vadrtuste dimensioone.
Antud t66s on aluseks voetud O’Reilly ja Hofstede véartuste dimensioonid ning nende
integreerimisel osutusid vaatlusalusteks kontroll, innovaatilisus, grupile orienteeritus,

tulemusele orienteeritus, agressiivsus, avatus ja inimesele orienteeritus.

Uuring 1-O vaartuste sobivusest viidi l1&bi Paide kohtutditurite Heimo Vilpuu ja Virge
Vélb bilroodes, Rakvere kohtutditur Raigo Péars biiroos ning Tallinna kohtutéitur Elin
Vilippus buroos, kus hinnati véartuste kokkusobivust biroo ja indiviidide vahel.
Asutused tegelevad rahaliste ja varaliste nGuete sundtaitmisega. Ankeetkusitlusel oli
aluseks voetud Pavlo Bozhenok’i kiisimustik, mida ta kasutas oma bakalaureuset6os 1-O
sobivuse  uurimisel.  Klsimustiku  koostamise aluseks oli  voetud kaks
organisatsioonikultuuri sisaldavat l&henemist, mille integreerimise ké&igus méaéras
Bozhenok véaartustele dimensioonid. Samad kaheksa dimensiooni oli antud uurimuses
aluseks voetud ning autor kohandas vastavalt vajadusele kisimustiku uurimusele
sobilikumaks. Saadud tulemuste pohjal koostati organisatsioonide ja indiviidide
profiilid, millele tuginedes sai teha jareldused I1-O sobivuse ja organisatsioonide
vaartuste kohta.

Paide kohtutaitur Heimo Vilpuu buroos véartustatakse korgelt tulemusele orienteeritust
ja avatust. Madalalt hinnati agressiivsust. Sarnaselt Heimo Vilpuu birooga oli Virge
Vaélb biroos kdrge tasemega tulemusele orienteerumine ja avatus. Vahem oli esindatud
agressiivsus ning inimesele ja tasule orienteerumine. Rakvere kohtutditur Raigo Pérs
buroos hinnati samuti kdrgelt avatust ja tulemusele orienteerumist. Biiroos puudub
agressiivsus ning madalaks osutus ka tasule orienteerumine. Tallinna kohtutditur Elin
Vilippus biroos vaartustatakse lsna korgelt tulemusele orienteerumist, kontrolli ja

avatust. Madalama tasemega oli agressiivsus.

Analidsist selgus, et tulemustele orienteeritus ja avatus saavutasid kohtutéiturite
biroodes vaga kdrge taseme. Kdrgemapoolseks oma tasemetelt osutusid kontroll,
innovatsioon ja grupile orienteeritus. Agressiivsuse tase biroodes oli vdga madal, pea

olematu. Suuremad erinevused buroode vahel esinesid tasule ja inimesele
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orienteerumises. Indiviidide ja organisatsioonide profiilide analttisimisel selgus, et
koikide tootajate vadrtused suuremal vOi vdhemal maddral Uhtisid vastava blroo

vadrtustega. Sellist indiviidi, kes tldse ei sobinud, ei olnud.

Saadud tulemuste kaudu saaksid kohtutéiturid teada, millised vadrtused biroos on
domineerivad. Samuti milliseid vadrtuseid to6tajad ise monevorra rohkem hindavad.
Teades, milliste vaartustega on organisatsiooni vaartuste profiil, saaksid kohtutéiturid
paremini suunata praeguseid ja ka uusi tooOtajaid blroo véartustega paremini

kokkusobima. I-O vaartuste sobivus suurendab jéallegi biroo efektiivsemat toimimist.
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Lisa 1. Ankeetkdsitlus

Ankeetkusitlus

Teile on taitmiseks antud ankeetkisitlus, kus Teie abi palub Tartu Ulikooli

majandusteaduskonna ettevottemajanduse tudeng Marin Palitser. Kdesoleva ankeedi

tulemuste pohjal valmib bakalaureusetod, mille eesmargiks on vorrelda indiviidi ja

organisatsiooni  sobivuse tasemed kohtutditurite buroode vahel. Teie andmeid

kasitletakse anoniiimselt ja konfidentsiaalselt uurimuses pustitatud eesmargi taitmiseks.

Ankeetkdsitlus tugineb vaartuste hindamisele ja koosneb kahest osast. Esimeses osa

tuleb hinnata birood tervikuna ja teises osas iseennast. Igale vaitele on (ks vastus ning

sobiva vastuse leidmisel markige vastusevariant. Ténan Teid, et olite nGus vastama.

| OSA: Meie ...

IR N

10.

11.

12.

T6otajad pldavad alati pingutada maksimaalselt.

Organisatsioonis valitseb pingeline dhkkond. Pidevalt esineb konflikte.

Tootajad on avatud. Uutesse tootajatesse suhtutakse hésti.

Organisatsioonis saavad to6lised alternatiivtulusid (nt kingitusi piihadeks).

T6otajad peavad rangelt kinni todajast. Ei hiline ega lahku varem toolt.

Voimalusel pudavad tootajad parandada tootulemusi. Kohanevad kergelt
muudatustega.

Inimesed eelistavad tootada grupis. Oodatakse teiste abi ja aidatakse kaasttotajaid.
Tootaja kasud s6ltuvad otseselt tootulemustest ja kaitumisest. Hasti tddtades on
vOimalik suuremat palka ja paremat positsiooni ettevottes saada (nt parem too,
kolleegide austus).

To0d teostatakse kindlate reeglite ja normide jargi ning nende tditmine on
esmatahtis.

Tootajad ei toeta Uksteist ega vaheta tookogemusi. Proovitakse saada teistest
suuremat kasu.

Iga tootaja teab alati tapselt, mida, millal ja kuidas ta peab tegema. Vajalik teave on
kdigile kattesaadav.

Juhile on esmatéhtis tOodtajate heaolu, mitte t60 valmistegemine ja tddalased

eesmaérgid.
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13.

14.

15.

16.

Juhile on esmatéhtis tOotajate heaolu, mitte t00 valmistegemine ja tdoalased
eesmaérgid.

Tooteostamisel on tugev kontroll Glemuse poolt. On olemas ranged ettekirjutused
(kas suulised voi kirjalikud) to6aja ja tlesannete kohta.

Inimeste to0 ei ole vaheldusrikas. lga péev tehakse (hte ja sama. Reeglid ja
meetodid on ammu paigas ning neid ei saa ise muuta.

T606 toimub grupis, mitte individuaalselt. Kdiki tédga seotud otsuseid vdetakse vastu

koos.

Il OSA: Mina ...

10.

11.

Minu jaoks on esmatéhtsad konkreetsed saavutused ja ndutavad tulemused.

Ma usun, et edu ja areng ei ole saavutatavad labi toetuste, kogemuste jagamise ja
solidaarsuse.

T60d tehes ei ole ma huvitatud aspektidest, mis todsse ei puutu (kaasa arvatud
kaastdotajate eraelu).

Ma hindan t66 juures s6bralikku keskkonda ja haid téétingimusi. See motiveerib
mind to0 tegemisel.

Ma pean vajalikuks, et pidevalt kontrollitakse minu t66d, kuna nii saab vigu valtida.
Ilma kontrollimata v6in muutuda laisaks ning see kajastub to6tulemustes.

Minu jaoks on oluline stabiilne keskkond ning eelistan valtida muutusi. Oma t66s
tuleb efektiivsuse tdstmiseks teha stistematiseeritud ja distsiplineeritud t66d.

Hindan rohkem meeskonnat6dd. Saavutused toovad suuremat naudingut, kui nad on
saavutatud koos.

Pean tahtsaks, et vastavalt pingutustele saan vastavat tasu. Hea t60 juures ootan
palgalisa. Halva t60 korral vaarin madalamat palka.

T60l annan endast alati maksimumi. Usun, et t66d on vdimalik teha paremini,
Kiiremini ja suuremas mahus.

T6od tehes konkureerin ma kaastootajatega. Olen arvamusel, et igaiiks peaks oma
tooga ise hakkama saama. Abi ei paku ma kunagi vabatahtlikult.

Olen véga seltskondlik inimene. Minu jaoks on tdhtsam personaalsete ja sotsiaalsete

sidemete loomine ja sdilitamine
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12.

13.

14.

15.

Mind mdjutab olulisel madral tdokeskkond. Tootan tunduvalt paremini, kui mulle
pakutakse paremaid to6tingimusi ja avaldatakse tunnustust.

Allun taielikult Glemuse ettekirjutustele. Organisatsiooni liikmena arvestan selle
reeglite ja normidega, isegi, kui oman teist seisukohta.

Lahtun alati t66s kindlatest normidest ja reeglitest, ka siis, kui oleks vOimalus
tulemust paremaks muuta. Ei hakka aega ,,jalgratta leiutamise” peale raiskama, kdik
vajalikud meetodid ja reeglid on ammu paigas.

Meelsamini eelistan tootada uksinda isegi siis, kui t66d on voimalik kellegagi
jagada. Enne ootan, kui lahen kedagi tungiva vajaduseta aitama. Olen seisukohal, et

raskused tuleb ise Uletada, sest need muudavad inimest tugevamaks.
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SUMMARY

PERSON-ORGANIZATION VALUES FIT ON EXAMPLE OF FOUR BAILIFF
OFFICES

Marin Palitser

Person-organization (P-O) fit is a topic that has become more important according to a
number of scholars, for example Benjamin Schneider, Amy L. Kristof, Jennifer A.
Chatman. The 1-O fit has also become important for organisations, because people find
that better fit between the individual and the organisation helps organisations to operate

more effectively.

Professor of Psychology at the University of Maryland, Benjamin Schneider says that
the main factors for the organisation’s successful operation are individual characteristics
of employees’, not the nature of external circumstances or the organisation’s technology
and structure etc. This Bachelor thesis focuses on the assessment of individual and
organisational values. The author considers values important in this context, because
these help people understand what is right and wrong, what is good and bad. Values
develop over time and may be related to social factors that, for example, accompany
belonging to an organisation. Therefore it is important for an organisation to employ
people who share similar values with the organisation. Values may include desirable
results, harmony, pursuit for innovation. The author opinion is that values are very
important in bailiffs offices, because the work in there is specific, routine and fairly
stressful and it is important that the atmosphere between the employees is harmonious.
When it comes to the organisation, however, it is important to monitor how the

enterprise has developed and whether it has strengthened.
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The objective of this Bachelor’s thesis is to show the similarities and differences in the
fit of 1-O values in four bailiff offices. In order to attain the objective, the author set the
following research tasks:

define 1-O fit and determine the importance of 1-O fit to an organisation;

compare different 1-O fit frameworks;

conduct an I-O fit research in four bailiff offices;

analyse the results of the four offices and work out a values profile of an

organisation for every office;

show differences and similarities in the four bailiff offices according to 1-O values

fit.

P-O fit is a topic that has attracted the attention of multiple scholars. This concept has
described as ,,elusive” and as having an imprecise and inconsistent definition. This
research defines P-O fit as the compatibility between individuals and organizations.
Two distinctions have been raised that help clarify these multiple conceptualizations.
The first distinction is between supplementary and complementary fit. Supplementary
fit occurs when a person supplements, embellishes, or possesses characteristics which
are similar to other individuals in an environment. Complementary fit occurs when a
person’s characteristics ,,make whole* the environment or add to it what is missing.

These factors are related to demands-supplies ratio.

P-O fit occurs when there is a supplementary fit. This approach was most often used to
identify compatibility between individual and organization values. Supplementary fit

was mainly used to find compatibility between individual and organization values.

P-O fit is also possible to identify through various dimensions. This work is based on
O’Reilly and Hofstede of values and these dimesions between O’Reilly and Hofstede
approach were integrated. These dimensions of values what were used are control,
innovation, group orientation, outcome orientation, aggressiveness, openness and

people orientation.

The research was conducted in the offices of Paide bailiffs Heimo Vilpuu and Virge
Valb, in the office of Rakvere bailiff Raigo Pars, and in the office of Tallinn bailiff Elin
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Vilippus, where the compatibility of values between the office and individuals was
assessed.

In the office of Paide bailiff Heimo Vilpuu the outcome-oriented and openness were
highly valued. The aggressiveness was low. In the office of Virge Valb the outcome-
oriented and openness were also high levels. Aggressiveness, people and payment
oriented were less represented. In the office of Rakvere bailiff Raigo Pars the openness
and outcome-oriented were highly assessed. Aggressiveness was missing in the office
and the payment-oriented was low. In the office of Tallinn bailiff Elin Vilippus the
outcome-oriented, control and openness were quite highly valued. Aggressiveness was

low.

The analysis revealed that outcome-oriented attitude and openness were very high in the
bailiff offices. Control, innovation, and group-oriented attitude also proved to be high.
The level of aggression was very low in the offices, almost non-existent. The biggest
differences between the offices were in terms of orientation to payment and person.
Analysing the profiles of individuals and organisations showed that the values of all the
employees were more or less the same as the relevant company’s. There were no such
individuals who were completely unsuitable. It could be said that the I-O compatibility
is higher in offices with a smaller collective than those with a larger one.

The achieved information helps to manage offices and people working there in a more
effective manner. Drafting a values profile of an individual would also be beneficial for
recruiting new employees. If a person were asked to fill in a questionnaire about
themselves, the results could be compared to the organisation’s existing values profile,
which would reveal whether the results are compatible or not. The author is of the
opinion that this would simplify finding a suitable employee. Comparing values
between the bailiff offices would also show which offices are similar to each other in
terms of values. The author considers this to be a good premise for successful
collaboration at a certain level. Offices that attach great importance to openness are thus

more likely to share information about debtors.

It would be interesting to conduct the same questionnaire after some time to see whether

the results differ from those gathered now. Values tend to change over time.
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Through the results bailiffs could know which values are dominated in the office.
Which values are more valued by the employees. Knowing which values are in the
organization profile of values, the bailiff could direct existing and new employees to fit
better with the values of the office. P-O fit of values increase the efficient functioning of

the office.
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