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SISSEJUHATUS

Tdotajad ei pea passiivselt ootama, millal juht vai keegi teine nende elu paremaks teeb,
sest t60 kohandamise pdhimdtete rakendamine aitab igalihel oma t66d muuta.
Tapsemalt aitab t66 kohandamine luua muudatusi t66l erinevates aspektides. Autorile
teadaolevalt on Eestis varasemalt t66 kohandamist uuritud thes bakalaureusetdos (Hinn
2018) ja viies magistritods (Hass 2017, J6gi 2016, Kree 2019, Svetlicinaia 2015,
Tamman 2018). T60 kohandamist on Tims et al. (2012) liigituse jargi uurinud Hass
(2017) ja Svetlicinaia (2015). Wrzesniewski ja Dutton (2001) liigituse jérgi on t6o
kohandamist uurinud Hinn (2018), Jogi (2016), Kree (2018) ja Tamman (2018). Kree
(2018) ja Jogi (2016) keskenduvad enda toodes t66 kohandamise ja muude aspektide
vaheliste seoste v6i mdju uurimisele. Hinn (2018) koostas uuringu mugavusvalimiga

ning Tamman (2018) Tallinna noortekeskustes.

Autor soovib uuringut l&bi viia konkreetses ettevottes, mitte mugavusvalimiga ning
teeninduse valdkonnas, sest varasemalt on uuritud t66 kohandamist Eestis kolmese
liigituse (Wrzesniewski ja Dutton (2001)) jargi vaid noorsootdd valdkonnas. Kolmene
liigitus on t60 kohandamise jaotamine (lesannete-, suhete- ja kognitiivseks
kohandamiseks (Wrzesniewski, Dutton 2001: 179). Tanklate kohta spetsiaalselt autor
tulemusi ei leidnud ning seetdttu arvab, et on oluline seda valdkonda uurida. Autor
soovib anda enda panuse t60 kohandamise uurimiseks individuaalsel tasandil, mis
annab vdimaluse to6tajal ise teistest sGltumatult oma t66 meeldivamaks muutmiseks
midagi ette vOtta. Autori arvates on t60 kohandamise kolmese liigituse kasutamine
antud bakalaureuset6d puhul parem, sest tanklas on tegemist vahese paindlikkusega
td6ga, mis tdhendab, et Ulesannete ja suhete kohandamise vdimalused on vaiksemad.
Kolmene liigitus vOimaldab tanklas kasutada kognitiivset kohandamist, mis naitab,
kuidas inimene mdtleb enda to6st ning tajub selle téhtsust. T66 kohandamine aitab
tankla teenindajatel muuta t06 enda jaoks rahulolevamaks, lihtsamaks ning valjakutseid

pakkuvamaks. T66 kohandamine ei ole Eestis veel laiemalt tuntud ega piisavalt uuritud,



eriti kolmese liigituse alusel &riettevotte nditel. Tankla tootajatele on t60 kohandamine

oluline, sest see aitab neil to6l paremini hakkama saada ning nende heaolu suurendada.

Ké&esoleva bakalaureusetéd eesmérk on valja selgitada, missugusel kujul esineb t66
kohandamist ettevtte Tartu Terminal AS teenindajate seas. Antud eesmargi

saavutamiseks pustitab autor alljargnevad uurimisiilesanded:

e defineerida to6 kohandamise mdiste;

e analliisida t66 kohandamise liike, tahtsust ning uurida varasemaid uuringuid
antud teemal,

e otsida vbimalus t60 kohandamise md6tmiseks, kirjeldada valimit ning viia labi
kombineeritud (kvantitatiivne ja kvalitatiivne) uurimismeetodil uuring t60
kohandamise kohta Tartu Terminal AS tanklates;

e analliisida t66 kohandamise rakendamist ning selle valjendumist tanklates
(uurida, missugusel kujul esineb t66 kohandamist);

e analliisida saadud tulemusi (leida enim rakendatav kohandamise liik, t60
kohandamise tase, sotsiaal-demograafilised erinevused faktorite 16ikes)

vOrreldes varasemate uuringutega ning teha jareldused.

Antud bakalaureuset6d koosneb kahest peatiikist. Esimene peatiikk on teoreetiline osa
ning teine peatiikk empiiriline osa. Teoreetiline osa koosneb kolmest alapeatukist.
Esimeses alapeatikis kirjeldab autor t60 kohandamise olemust, toob vélja t66
kohandamise erinevad definitsioonid ning nende vordluse. Teises alapeatiikis annab
autor Ulevaate kahest erinevast t06 kohandamise liigitusest. Lisaks t60 kohandamise
liigitustele toob autor vélja ka selle tdhtsuse. Kolmandas alapeatiikis toob autor Glevaate
varasematest uuringutest ning nende tulemustest. T06 kohandamine on véga oluline,
sest aitab tootajatel muuta t66l suhtlemist, Glesandeid ning kognitiivset poolt enda jaoks
sellisel viisil, et t06 muutuks nende jaoks huvitavamaks, tdéhendust pakkuvamaks ning
nende heaolu kasvaks. Teoreetilises osas ei ole valdkonda mainitud, sest tanklate kohta
puuduvad varasemad uuringud. Bakalaureusetdo teiseks peatiikiks on empiiriline osa,
kus autor selgitab t66 metoodikat. Empiirilise osa esimeses alapeatiikis toob autor valja
peamised t60 kohandamise mdddikud ning pohjendab nende valikut. Laialdaselt
kasutatud moddikuteks on Tims et al. (2012) mdddik ning Wrzesniewski ja Dutton



(2001) pdhjal koostatud mdddik. Lisaks tutvustab autor kdesoleva uuringu valimit,
statistilise analliisi meetodeid ja poolstruktureeritud intervjuud. Intervjuu kisimuste
koostamiseks kasutab autor Berg et al. (2010: 186) vélja to6tatud kusimustikku ning
kéesolevas t00s kasutatavat ankeetklsimustikku. Ettevotteks valis autor Tartu Terminal
AS-i, mis tegeleb naftasaaduste hoiustamise, jae- ja hulgimidgiga. Antud ettevottes
to6tab 73 teenindajat (31.01.2020) (Kangur 2020).

Antud bakalaureusetdd tulemused on kasulikud uuringut l&biviidava ettevotte juhtidele,
kes saavad informatsiooni ja tagasisidet enda t66tajate kohta, mis annab neile vdimaluse
teha muudatusi ka enda to66s. Todandjad saavad teada organisatsiooni poolse toe
olulisuse ning tootajatele vabaduse andmise kohta. Téo6tajad saavad uuringu tulemusi
kasutada laiendades enda tooilesandeid ning teha julgemalt muudatusi enda t66s. T60
kohandamine vdib olla kasulik nii ettevotte kui ka to6taja seisukohast, sest rahulolev
t00taja teeb enda t06d tavaliselt paremini ning ka to6tulemus on seetdttu parem. To6
tulemusi annab laiendada ka teistele teeninduse valdkonna tO6tajatele, sest erinevate

valdkondade teenindajate peamised tlesanded kattuvad.

Autor tanab bakalaureusetd® valmimisel abiks olnud isikuid, tankla juhtkonda, kes
lubas uuringu 1&bi viia ja tankla teenindajaid, kes osalesid kisitluses. Eriti tdnab autor

juhendajat Anne Aidlat asjakohaste nbuannete ja tagasiside eest.

Tood iseloomustavad marksonad: t66 kohandamine, suhete kohandamine, Ulesannete

kohandamine, kognitiivne kohandamine, tanklate teenindajad.



1. TOO KOHANDAMISE TEOREETILINE TAUST

1.1. To6 kohandamise olemus

To6 kohandamine on strateegia, mille kaudu inimesed saavad t66 juures teha
muudatusi, et luua parem tookeskkond. To6 kohandamisel on mitu I&henemisviisi ning
seetdttu on autorid t66 kohandamist defineerinud mitut moodi. Selles peatiikis vaatleb
autor, millised on erinevad t66 kohandamise definitsioonid ning toob Ulevaate erinevate

aspektide esinemisest definitsioonides.

Too kohandamise defineerimiseks kasutatakse kirjanduses peamiselt kahte erinevat
lahenemist. Uks enimkasutatud t66 kohandamise definitsioon on loodud Wrzesniewski
ja Dutton (2001: 179) poolt, kes defineerivad t660 kohandamist kui “fiitisilisi ja
kognitiivseid muutusi, mida indiviidid teevad oma t60 Ulesande vO6i suhetega
seonduvalt”. Nimetatud autorite jargi saab Oelda, et t60 kohandamine on seotud
flsiliste, kognitiivsete ning sotsiaalsete aspektidega. Wrzesniewski ja Dutton (2001:
185) jagavad enda loodud tabelis t66 kohandamise kolmeks osaks, milleks on
ulesannete, suhete ja kognitiivne kohandamine. Indiviid saab enda tooilesandeid
kohandada, korrigeerides Ulesandeid enda huvide ja mugavuse jargi. Wrzesniewski ja
Duttoni (2001: 179) definitsioon on kasutusel mitmete teiste teadlaste poolt eri
geograafilistes piirkondades. Antud definitsioon on peamiselt kasutuses néiteks USA-s
(Berg et al. (2010: 158-159), Berg et al. (2013: 2), Bizzi (2016: 2), Schoberova (2015:
4), Lyons (2008: 27)). Lisaks USA-le kasutatakse seda ka Euroopas (Bakker et al.
(2016: 170), Ingusci et al. (2016: 676), Kooij et al. (2017: 4), Nielsen, Abildgaard
(2012: 366), Niessen et al. (2016: 1288), Tims et al. (2013: 230), Travaglianti et al.
(2016: 3), Wingerden et al. (2017: 107), Demerouti et al. (2015: 458)) (sh P6hjamaades
(Nielsen, Abildgaard (2012: 366)), Aasias (Singh, Singh (2016: 25-26), Kanten (2014:
114)) ning Austraalias (Slemp, Vella- Brodrick (2013: 126)). Seega on tegemist ule

maailma aktsepteeritud lahenemisega.



Sarnase lahenemisega on tegu ka Berg et al. (2008: 1) definitsioonis: “T00
kohandamine on vahend kirjeldamaks viise, milles to6tajad kasutavad voimalusi, et
kohandada enda tdid, muutes aktiivselt oma iilesandeid ja suhtlust teistega tool”.
Tdotaja peab seega ise aktiivselt to6l muudatusi tegema. Antud definitsioon on sarnane
Wrzesniewski ja Duttoni (2001:179) definitsiooniga, kus tuuakse samuti vélja lesande
ja suhte pool. Erinevuseks saab tuua valja selle, et Berg et al. (2008: 1) definitsioonis

puudub kognitiivne pool.

Teiseks lahenemiseks t66 kohanemise méaaratlemisel on Demerouti (2014: 237) valja
toodud definitsioon: “T66 kohandamist vdib vaadata kui muudatusi, mille td6tajad
algatavad t6okoha ndudmiste ja ressursside osas, et muuta oma t66 tdhenduslikumaks,
kaasahaaravamaks ja rahuldustpakkuvamaks”. TOOtaja saab t60 muutmiseks paluda
muudatusi to6andjalt. Naiteks vOib to6taja nduda lihemaid toopéevi, mis motiveeriks
tool olles efektiivsemalt tegutsema. VOrreldes kahte definitsiooni saab Oelda, et
sarnasuseks on, et mdlemas on rbhutatud seda, et toOtajad teevad oma t06ga seoses
muudatusi. Erinevuseks on, et Demerouti (2014: 237) toob vélja, et t66 kohandamine on
seotud ndudmiste ja ressurssidega samal ajal kui Wrzesniewski ja Dutton (2001: 179)

rohutasid tlesande, suhete ja kognitiivse poole muutmist.

T66 kohandamisel on tegu too6taja vabatahtliku ja omaalgatusliku tegevusega (Petrou et
al. 2015: 471). Tootajad ei ole kohustatud tegema t66 juures muudatusi, kuid enda
huvides voivad nad seda teha tahta. Toollesannete muutmisel tahetakse saavutada
parem tookeskkond. Tegemist on n-6 alt Ules tegevusega, ehk tootajad ise teevad
muudatusi ~ t66l.  “..nimetame t60 kohandamist to0tajate  vabatahtlikuks
omaalgatuslikuks kaitumiseks, mis on suunatud ressursside otsimisele (st juhilt voi
kolleegidelt ndu kisimisele), véljakutsete otsimisele (st suurema vastutuse kiisimine) ja
ndudmiste vahendamisele (st elimineerides emotsionaalseid, vaimseid voi fudsiliselt
noudlikke tooalaseid aspekte)” (Petrou et al. 2015: 471). Petrou et al. (2015: 471)
definitsioon sarnaneb Demerouti (2014: 237) definitsioonile, kus on réhku pandud
ndudmisele ja ressursile. Vorreldes kahte definitsiooni saab tuua valja, et sarnasuseks on

see, et toOtajad peavad ise algatama muudatuste tegemist ressursside ja nGudmiste osas.

Nagu juba eespool 6eldud, on t66 kohandamise defineerimisel oluliseks vabatahtlikkus,
mille saab Uhe sarnase joonena Demerouti (2014: 237), Heuvel et al. (2015: 511),

8



Petrou et al. (2015: 471) definitsioonide juures vélja tuua. Petrou et al. (2015: 471) on
toonud Vvélja, et t66 kohandamine on tootajate vabatahtlik kditumine. Demerouti (2014:
237) definitsioonis on lisaks Oeldud, et t60 kohandamist algatavad tooOtajad, ehk
tegemist on alt-tles l&henemisega. Sarnase lahenemisega on Heuvel et al. (2015: 511)
definitsioon, kus on samuti toodud vélja alt-ules l&henemine ning vabatahtlikkus. Antud
definitsioonide erinevus tuleb vélja aga selles, et Heuvel et al. (2015: 511)
definitsioonis tuleb esile uudne aspekt, milleks on probleemi ennetamine ehk
proaktiivsus, mida teised autorid t66 kohandamise defineerimisel vélja ei too. Vorreldes
neid definitsioone Wrzesniewski, Dutton (2001: 179) definitsiooniga, siis selgub, et
erinevus seisneb selles, et seal definitsioonis ei ole mainitud vabatahtlikkust ega alt-ules

ldhenemist.

T60 kohandamist defineerides tulevad esile ka tdotaja tehtud muudatuste tagajérjed.
Tims et al. (2014: 491) toob vélja, et t66 kohandamisel on tagajarjeks meeldiva
tookeskkonna loomine, mis mdjub positiivselt t06taja t6otulemusele. Tagajarjed on
valja toodud ka Demerouti (2014 237) definitsioonis, mille kohaselt to6tajad muudavad
t06d tdhenduslikumaks, kaasahaaravamaks ja rahuldustpakkuvamaks. Enamasti on t66
kohandamist defineerides toodud vélja, mida inimene teeb t60 kohandamiseks, mitte
see, mida t60 kohandamine endaga kaasa toob, ehk tagajarjed. Naiteks vdib olla t6ol
vBimalus vahetada t66 asukohta, ehk inimene ei pea kogu aeg to6tama samas kohas,
vaid saab tOotada néaiteks erinevates linnades. Erinevad kliendid ning t66koormus

toovad todtajale vaheldust ning t66 ei muutu nii rutiinseks.

Defineerimisel saab l&dhtuda ka inimesest, kes t60d kohandab, ehk milline see inimene
peab olema. Tims et al. (2014: 491) definitsioonis on selgitatud, millised on need
inimesed, kes t66 kohandamist kasutavad. Eelnimetatud autorid on valja toonud, et need
inimesed on enesetbhusad. Naiteks saab t0dtaja abistada juhatajat mdne todulesande
puhul, mis tootajale endale meeldib, kuid selleks, et enda soove véljendada, peab t66taja
utlema vélja enda soovid, ehk olema julge ning nditama Ules initsiatiivi. Teised autorid
enda definitsioonides ei too Vvélja, millised peaksid olema need inimesed, kes t60

kohandamisega tegelevad.

Kirjanduse pdhjal on koostatud definitsioonidest lahtudes t60 kohandamise aspektide

tabel (vt tabel 1), kus on definitsioonides olevatele aspektidele jooned alla tdmmatud.
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Tabelis on kuue erineva autori loodud definitsioonid ning nendest vélja toodud aspektid.
Definitsioonide kohaselt saab t66 kohandamist iseloomustavate aspektidena vélja tuua
ulesande, suhted, kognitiivse, ndudmised, ressursid, vabatahtlikkuse, alt-les
ldhenemise, tagajarje, inimese omaduse. Antud tabel néaitab, milliseid aspekte on
konkreetse definitsiooni autorid kasutanud t60 kohandamise defineerimisel. Suurimaks
Uhisosaks eri autorite definitsioonides on, et t66 kohandamine on vabatahtlik ja tegu on

just tootajapoole initsiatiiviga (n-6 alt tles).

Tabel 1. Maiste ,,t66 kohandamine* aspektid erinevates definitsioonides

Definitsiooni sdnastus

N&udmised
Ressursid
\Vabatahtlikkus
Alt-ules
Tagajarg
Inimese omadus

> Ulesanne
> ISuhted
> [Kognitiivne

“Me defineerime t66 kohandamist kui flisilisi ja kognitiivseid
muutusi, mida indiviidid teevad oma t60 llesande v6i suhetega
seonduvalt ” Wrzesniewski, Dutton (2001: 179)

..nimetame  t60  kohandamist  tootajate  vabatahtlikuks X |X
Qmaalgatushkuks_kauumlsﬂks mis on suunatud ressursside
otsimisele (st juhilt vdi kolleegidelt ndu kusimisele), véljakutsete
otsimisele (st suurema vastutuse Kkisimine) ja ndudmiste
vahendamisele (st elimineerides emotsionaalseid, vaimseid voi
fiitisiliselt ndudlikke tooalaseid aspekte).” Petrou, Demerouti
(2015: 471)

“T60 kohandamist vOib vaadata kui muudatusi, mille to6tajad X X |X X [x

algatavad tookoha noudm&luamuts&de o0sas, elmuulagmajog

Demerout| (2014 237)
“T66 kohandamine on proaktiivne kdaitumine t66l, mis lubab X [X
tootajatel oma t66d tmber kohandada.” Heuvel, Demereouti,
Peeters (2015: 511)

“T60 kohandamine on vahend kirjeldamaks viise, milles todtajad|{x [X
kasutavad vO@imalusi, et kohandada enda tdid, muutes aktiivselt
oma ilesandeid ja suhtlust teistega t66l.” Berg, Dutton,
Wrzesniewski (2008: 1)

“...t06 kohandamine on strateegia mille kaudu vidga enesetdhusad X |X
IO_OIaja.d saavad luua meeldiva tookeskkonna, mis positiivselt aitab
kaasa nende td6tulemusele.” Tims, Bakker, Derks (2014: 491)

x
x

Allikas: autori koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal.

Leitud allikate pdhjal saab Gelda, et kdige laialdasemalt kasutatakse Wrzesniewski ja

Duttoni definitsiooni, seetdttu vOtab autor kaesolevas tdds selle t66 kohandamise
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defineerimise aluseks. Sarnasuseks koéikide definitsioonide vahel saab vélja tuua selle,

et tod kohandamiseks teevad t6dtajad muudatusi t66s.

1.2. T66 kohandamise liigitused ja tahtsus

Eelnevas peatikis selgus, et t60 kohandamise defineerimiseks on kaks peamist
Idhenemist, milleks on Wrzesniewski, Dutton (2001) ja Demerouti (2014) l&henemised.
Selles peatiikis vOetakse vaatluse alla erinevatest uuringutest valja tulnud tulemused
tahtsuse kohta, nende seos t60 kohandamise erinevate definitsioonidega ning t060
kohandamise téhtsus. Antud t66s kasutatud eelnevate uuringute llevaade on toodud

vélja lisas 1 esitatud tabelis.

Autori valitud eelnevate uuringute pohjal saab Oelda, et uuringuid on tehtud dle
maailma. Kokku on autor toonud valja 17 erinevat uuringut (vt lisa 1). Antud uuringuid
on tehtud peamiselt Euroopas (Bakker et al. (2012), Tims et al. (2012), Wingerden et al.
(2017), Plomp et al. (2016), Tims et al. (2014), Kooij et al. (2017), Heuvel et al.
(2015), Niessen et al. (2016), Weseler, Niessen (2016), Tresi, Miheli¢ (2018), Romeo et
al. (2019)). Lisaks Euroopale on uuringuid 1&bi viidud USA-s (Bizzi (2016)), Aasias
(Kanten (2014), Kim et al. (2018), Qi et al. (2014)), Austraalias (Slemp, Vella-Brodrick
(2013)). Uhel uuringul puudub l4bi viimise riik (Kim, Lee (2015)). Eri piirkondades ja
kultuuriruumides tehtud uuringute vordlus aitab t66 kohandamise eripdradest paremini
aru saada. Néiteks, kuivord kasutatakse teatud riikides t66 kohandamist rohkem voi

erinevalt.

Uuringute juures on toodud vélja, et peamiselt on kasutatud erinevate organisatsioonide
vOi valdkondade tootajaid. Lisaks on mitmes uuringus kasutatud avaliku sektori
tootajaid (Opetajaid, Ulikooli tootajaid, eakate hooldekodu tdotajaid, politseijaoskonna
tootajaid), tdistoOajaga tootajaid, hotellitdotajaid, tootmisfirma to6tajaid, ravimifirma
tootajaid, kindlustusfirma miugikonsultante, tehnoloogia ettevotte tootajaid (vt lisa 1).
Seega voib oelda, et t60 kohandamisel on lai rakendusvaldkond ning seda saab kasutada

eri tldpi organisatsioonides.
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Kdikide varasemate uuringute juures on uurimismeetodina kasutatud ankeetkusitlust.
Kusitluses kasutatud mdddikutena on peamiselt kasutatud Tims et al. (2012) 4-
faktorilist mdddikut vdi Wrzesniewski ja Dutton (2001) pohjal koostatud 3-faktorilist
mooddikut.  Analliisimeetodina  on  kasutatud  Path-,  Kkorrelatsioon-  vO0i

regressioonanalidisi.

Wrzesniewski ja Dutton (2001: 179) liigituse jargi saab t66 kohandamise jaotada
kolmeks: suhete-, Ulesannete- ja kognitiivne kohandamine. Tims et al. (2012: 177)
liigituse jargi saab t60 kohandamise jaotada neljaks: sotsiaalse ressursi suurendamine,
struktuurse ressursi suurendamine, valjakutseid pakkuvate tooilesannete suurendamine,
takistavate t06 ndudmiste vahendamine. T60 kohandamise liigitustest annab Ulevaate

alljargnev joonis 1.

Tims ef al. (2012) Wrzesniewski, Dutton (2001)

Sotsiaalse ressursi
suurendamine

Suhete kohandamine

Takistavate t66 ndudmiste

vilhendamine ‘\\

Ulesannete kohandamine

Viiljakutseid pakkuvate
todiilesannete suurendamine

Oskuste suurendamine Kognitiivne kohandamine

Joonis 1. ToO kohandamise liigitamine (autori koostatud Tims et al. (2012),
Wrzesniewski, Dutton (2001) allikate p6hjal).

Uheks t66 kohandamise liigiks on suhete kohandamine. Eelnevate uuringute jargi saab
Oelda, et suhete kohandamist on uuritud Usna sarnaselt ning mdlema liigituse vahele
saab paralleele tuua. Suhete kohandamine sisaldab endas seda, kuidas, millal voi kellega
suhtlemist to6tajad muudavad toollesannete taitmisel (Berg et al. 2013: 3). Sotsiaalse

ressursi  suurendamine vOib mojutada sotsiaalseid aspekte ning rahuldava
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suhtlemistaseme saavutamist, seetOttu on teguriteks ressursside sotsiaalne tugi,
tagasiside kisimine ja juhendatav juhendamine (Tims et al. 2012: 176-177). Erandina
saab tuua valja selle, et Tims et al. (2012) liigituse jargi to0taja soovib organisatsiooni-
poolset tuge, tagasisidet ning juhendamist tédilesannete taitmisel, kuid Wrzesniewski ja
Dutton (2001) liigituse jargi toOtaja ise muudab suhtlemist teistega tOollesannete

taitmisel.

Suhete kohandamise kohta selgub eelnevate uuringute tulemustest, et organisatsiooni
tugi on positiivselt seotud to6taja suhete kohandamisega ning tilesande kohandamine on
positiivses seoses suhete kohandamisega (Kim et al. 2018: 1872). Seega saab 6elda, et
kui organisatsioon toetab to6tajat, on tal suurem téendosus hakata suhete kohandamist
rakendama. Sealjuures toetab suhete kohandamine ka ulesannete kohandamist ja
vastupidi. Lisaks mdjutab suhete kohandamine positiivselt to6taja heaolu taset, mis on
t0otaja seisukohalt suure tahtsusega (Romeo et al. 2019: 412). T66taja heaolu on tahtis
nii organisatsioonile kui ka tootajatele, sest on oluline, et to6taja tunneks end tédkohal
hésti ning seetdttu ei vaheta tookohta. Kui vaadata organisatsioonipoolset tagasisidet,
siis saab Oelda, et t06 kohandamise ja tagasiside vahel on positiivne seos (Bizzi 2016:
13; Kanten 2014: 122), kuid Kim, Lee (2015: 29) uuringu tulemuste jargi tagasiside ei

mdjuta t60 kohandamist. Seega tagasiside osas on eri uuringutes vastakaid tulemusi.

Teiseks t66 kohandamise liigiks on tilesannete kohandamine. Ulesannete kohandamine
sisaldab tootajatele ette ndhtud Glesannete arvu (Ulesannete lisamine, loobumine) voi
ulesannetele eraldatud aja, energia ja tdhelepanu muutmist (Berg et al. 2013: 2-3). Tims
et al. (2012: 177) liigituses on Ulesannete kohandamise idee sarnane, kuid jaotatud
kaheks: valjakutseid pakkuvate téoulesannete suurendamine ja takistavate t60
ndudmiste vahendamine. Valjakutseid pakkuvate tooulesannete suurendamisega seotud
teguriks on lisallesannete vdtmine. Takistavate t66 ndudmiste vahendamisega seotud
teguriks on ebameeldivate inimestega kontakti minimaliseerimine. (Tims et al. 2012:
177).

Eelnevate uuringute tulemustest selgub, et (lesande piiride laiendamine mdjutab
positiivselt Ulesannete taitmist (Weseler, Niessen 2016: 678). Ulesande npiiride
laiendamine t&hendab, et kui tootajatele on etteantud kindlad Glesanded, siis nende

ulesannete taitmise ajal nad votavad lisaks Ulesandeid, mis aitavad neid pdhililesannete
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taitmisel voi muudavad nende t06d paremaks, neid rahulolevamaks. Naiteks tutvustavad
t06 parandamiseks uusi lahenemisviise v6i muudad tdollesannete ulatust voi tudpi
(Slemp, Vella-Brodrick 2013: 145). Tooulesannete kohandamine on téhtis, sest muudab
enamasti to66 efektiivsemaks ning tootajatele lintsamaks. Ulesannete kohandamine
mdojutab positiivselt heaolu taset (Romeo et al. 2019: 412). Ehk mida rohkem inimene
ulesande kohandamist kasutab, seda paremini ta ennast tunneb. Naiteks kui inimene
otsustab tooulesandeid lisaks votta, siis ta vdib end tunda produktiivsemana, mis tdstab

ka tema heaolu taset.

Kolmandaks t60 kohandamise liigiks on kognitiivne kohandamine. Kognitiivne
kohandamine sisaldab tdo6tajate suhete ja toollesannete tajumise muutmist (Berg et al.
2013: 3). Kognitiivset kohandamist ei ole Tims et al. (2012) liigituses, vaid seal on see
asendatud oma oskuste suurendamisega. Eelnevate uuringute pdhjal saab Oelda, et
organisatsiooni tugi ning Ulesande kohandamine on positiivses seoses tootaja
kognitiivse kohandamisega. To6tajad tajuvad organisatsiooni tuge ning seet6ttu on ka
suurem tbendosus, et nad muudavad oma td0alaseid suhteid, tlesandeid ja viisi, kuidas
nad t66 tdhendusest oma elus motlevad. (Kim et al. 2018: 1872) Lisaks kognitiivne
kohandamine mdjutab positiivselt heaolu taset (Romeo et al. 2019: 412). Naiteks on t66
kohandamise kisimustikus toodud kognitiivse kohandamise véaideteks: tuletate endale
meelde, kui oluline on teie t66 organisatsiooni edukuse jaoks; motlete, kuidas teie t60
annab teie elule motte; tuletate endale meelde oma t006 tahtsust laiema avalikkuse jaoks
(Slemp, Vella-Brodrick 2013: 145).

Lisaks on ka neljas t60 kohandamise liik, milleks on oma oskuste suurendamine.
Struktuurse ressursi suurendamine vaib mdjutada t66 kujundamist ja téokohaga seotud
teadmiste saamist, seetdttu on teguriteks ressursside mitmekesisus, arenguvdimalus ning
iseseisvus (Tims et al. 2012: 176). Eelnevates uuringutes selgub, et t66 kohandamine on
positiivselt seotud ametialase arenguga (Wingerden et al. 2017: 115). Seega saab Oelda,
et kui to6taja kohandab oma t66d, siis on tal suurem téendosus ametialaseks arenguks.
Oskuste mitmekesisusel on positiivne seos t60 kohandamisega (Kanten 2014: 122).
Néiteks tootajad, kellel on rohkem oskusi suudavad olla loovamad ning mdelda
paremini vélja viise, kuidas oma t66d kohandada. Iseseisvus mdjutab positiivselt t66

kohandamist (Kim, Lee 2015: 29). Jarelikult mida iseseisvam on inimene, seda
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paremini ta t006d kohandab. T06 kohandamine on positiivselt seotud ka
arenguvdimalustega (Heuvel et al. 2015: 523). Arenguvdimalus t66l on tahtis, sest siis

to6tajad on rohkem motiveeritud t60d tegema ning samas ettevottes jatkama.

Sarnasuseks suhete-, tilesannete- ja kognitiivse kohandamise vahel saab tuua vélja selle,
et kdik mojutavad positiivselt heaolu taset (Romeo et al. 2019: 412). Ehk mida rohkem
inimene suhete-, Ulesannete- ja kognitiivset kohandamist kasutab, seda paremini ta
ennast tunneb. Naiteks t00taja motleb viisidele, kuidas tema t60 mdjutab positiivselt
tema elu (Slemp, Vella-Brodrick 2013: 146). Lisaks on organisatsiooni tugi positiivses
seoses suhete-, Ulesannete- ja kognitiivse kohandamisega (Kim et al. 2019: 1872).
Jarelikult saab Gelda, et organisatsiooni tugi vdib suurema tGendosusega viia suhete-,
ulesannete- ja kognitiivse kohandamiseni. Sarnasuseks sotsiaalse ressursi suurendamise,
oma oskuste suurendamise ja véljakutseid pakkuvate to6llesannete suurendamise vahel
saab tuua valja, et need kdik on positiivses seoses isikliku initsiatiiviga (Tims et al.
2012: 180). Inimene saab t06 juures ndidata valja initsiatiivi ja ise algatada muutuseid
kolleegidega suhtlemisel, todulesannete suurendamisel voi oskuste arendamisel. Naiteks
to6taja vOib ise votta todulesandeid juurde, mis talle véljakutseid pakuvad ja meeldivad

ning tookeskkonda seeldbi paremaks muudavad.

Varasemates uuringutes selgus t66 kohandamise positiivne seos proaktiivse
kéitumisega. Enamasti on proaktiivse kaitumise positiivse seose t60 kohandamisega
toonud valja autorid, kes kasutasid Tims et al. (2012) liigitust (Bakker et al. 2012:
1369; Tims et al. 2012: 180; Plomp et al. 2016: 593), kuid ka Slemp, Vella-Brodrick
(2013: 139) on selle tulemuseni joudnud. Tims et al. (2012: 180) leidis, et kdigi 4 t66
kohandamise liigi ning proaktiivse kaitumise vahel on positiivne seos. Seega vdib
Oelda, et proaktiivsed inimesed suure tGendosusega rakendavad eri liiki kohandamist.
Lisaks on tulemustest néha, et t66 kohandamine on positiivselt seotud ka
enesetdhususega (Tresi, Miheli¢ 2018: 1372; Kanten 2014: 121; Tims et al. 2014: 498;
Wingerden et al. 2017: 116). Jarelikult enesetdhusad inimesed kohandavad suurema

tdendosusega enda tood.

Varasemate uuringute tulemused t66 kohandamise kohta on Gpris sarnased. Selgub, et
t06 kohandamisel on positiivne seos proaktiivse kditumise, heaolu taseme,

organisatsiooni-poolse toe, oskuste mitmekesisuse ning enesetéhususega. Jarelikult saab
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Oelda, et t66 kohandamise eri lilgid mdjuvad todtajale positiivselt ning muudavad t66ga

rahulolevamaks, mistdttu on t66 kohandamine to6taja ning ettevotte jaoks véga téhtis.

1.3. T66 kohandamise tase varasemates uuringutes

Antud peatiikis toob autor Glevaate t66 kohandamise varasematest uuringutest, kus
vordleb t60 kohandamise faktorite 10ikes uuringutes leitud keskmisi ning
standardhélbeid. Tabelis 2 on toodud vélja Ulesannete, suhete ja kognitiivse
kohandamise tulemused varasemates uuringutes, et vorrelda t66 kohandamise liikide

kohta saadud keskmisi nditajaid ning standardhalbeid.

Tabel 2. T66 kohandamise liikide tulemused varasemates uuringutes

Allikas Riik, valim Ulesannete Suhete Kognitiivne
kohandamine kohandamine kohandamine

Keskmine | SD Keskmine | SD | Keskmine | SD

Slemp, Vella- | Austraalia, 3,82 1,41 | 3,71 1,44 | 3,65 1,43
Brodrick erinevate

(2013: 136) organisatsioonide
tootajad (n=334).

Niessen et al. | Saksamaa, erinevate | 3,96 1 3,82 1,03 | 4,04 0,92
(2016: 1300) * | valdkondade
tootajad  (n1=466,
n2=137, n3=127).

Kim et al. | Léuna-Korea, 3,80 0,74 | 454 0,78 | 4,43 0,70
(2018: 1872) * | hotelli

juhtivtéotajad

(n=327).
Hinn  (2018: | Eesti, erinevate | 4,20 0,70 | 4,05 0,82 | 3,97 0,92
35) valdkondade

tootajad (n=138).
Tamman Eesti, Tallinna | 4,87 1,06 | 5,37 0,80 | 4,93 0,91
(2018: 27) noortekeskuste

tootajad (n=24).

Allikas: autori koostatud Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136), Hinn (2018: 35), Niessen
et al. (2016: 1300), Kim et al. (2018: 1872) ja Tamman (2018: 27) pohjal; SD-

standardhélve; * 5-palli skaala, tabelis kohandatud 6-palli skaalaks.

Niessen et al. (2016: 1300) ja Kim et al. (2018: 1872) kasutasid enda uuringutes vaidete

hindamiseks skaalat vahemikus 1-5, mille autor arvutas imber 6-palli skaalale, et saaks
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vorrelda teiste tabelis vélja toodud allikate keskmisi. Kim et al. (2018: 1872), Hinn
(2018: 35) ja Tamman (2018: 27) kdikide t60 kohandamise liikide keskmised on
kdrgemad kui Niessen et al. (2016: 1300) ja Slemp, Vella- Brodrick (2013: 136)
uuringutes. Sellest jareldub, et Kim et al. (2018: 1872), Hinn (2018: 35) ja Tamman
(2018: 27) uuringute valimites kasutatakse t66 kohandamise liike aktiivsemalt.

Niessen et al. (2016: 1295) uuring viidi l&bi Saksamaal ning uuriti erinevates
valdkondades tootavaid téiskohaga inimesi. Niessen et al. (2016: 1295) tegid 2
uuringut, kus esimeses uuringus vottis osa 466 inimest. Teisest uuringust vottis esimesel
korral osa 137 inimest ning teisel korral 127 inimest (Niessen et al. 2016: 1296).
Tulemustest selgus, et pohiliseks t66 kohandamise pdhjusteks on enesevaljendamise
vajadus. (Niessen et al. 2016: 1305) Saksamaal tehtud uuringute tulemustest selgub, et
kdiki t60 kohandamise liike kasutatakse pris vOrdvaarselt ning tsna sageli (vt tabel 2).
Antud uuringu jargi kasutatakse kognitiivset kohandamist tsna palju, sest selline
kohandamine on véhem aega ja vaeva ndudev ning mitte nii riskantne kui suhete ja
ulesannete kohandamine, kus tuleb muuta téoilesandeid ja suhteid. (Niessen et al.
2016: 1308) Niessen et al. (2016: 1300) t66 kohandamise faktorite standardh&lbed on
kdik sarnased, ehk kdikide t66 kohandamise liikide juures on hinnangud vérdvaarsed
ning kuna standardhalve on Upris korge, siis saab Oelda, et hinnangud ei ole faktorite

16ikes Uksmeelsed.

Slemp, Vella-Brodrick (2013: 130) uuringus osales 334 erinevate organisatsioonide
tootajat. Uuring viidi l&bi Austraalias (Slemp, Vella-Brodrick 2013: 131). Tabeli 2
pdhjal on t66 kohandamise liike kasutatud Usna vordvaarselt, sest uuringu keskmised on
sarnased. Kdige kdrgemad standardhéalbed t66 kohandamise faktorite 16ikes on Slemp,
Vella-Brodrick (2013: 136) uuringus, ehk osad vastajad kasutavad t60 kohandamise
lilke rohkem kui teised, seega ei ole hinnangud tksmeelsed. Slemp, Vella-Brodrick
(2013: 128) suunasid vorreldes varasematele uuringutele rohkem oma t&helepanu
kognitiivsele kohandamisele. Uuringu pdhjal leiti, et t66 kohandamisel on positiivne
seos tootaja rahuloluga. Kognitilvne kohandamine moodustab olulise osa t66
kohandamisest, mille kaudu to6tajad kohandavad oma ettekujutust toost

tahendusrikkamaks ning positiivsemaks. (Slemp, Vella-Brodrick 2013: 139)
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Kim et al. (2018: 1869) uuring viidi labi Lduna-Korea hotellitootaja seas. Uuringus
osales 327 inimest (Kim et al. 2018: 1869). Keskmiste jargi saab Oelda, et Lduna-
Koreas l&bi viidud uuringu andmetel kasutatakse tlesannete kohandamist palju vdahem
kui suhete ja kognitiivset kohandamist (vt tabel 2). Arvatavasti on sealses kultuuris
ulesanded enamasti rangelt ette antud ning ise ei saa neid suurel mé&aral kohandada.
Hofstede jargi on LOuna-Koreas suurem vodimudistants kui Saksamaal, Austraalias ja
Eestis (vt joonis 2). Samuti ka ebakindluse véltimine, mis tdhendab, et sealses kultuuris
inimestele meeldib, kui asjad on paigas. Varasemate uuringute standardhalbeid
vorreldes on néha, et kdige madalamad standardhé&lbed t66 kohandamise faktorite seas
on saadud Kim et al. (2018: 1872) uuringus, mistottu saab 6elda, et hinnangud on kdige

Uksmeelsemad faktorite l6ikes.

I I

100
90
85 8783
&7
60 60 61 66 60 69
51

3840 39 40

49 30 29
I I I i I I i 1 I I

Power Individualism Masculinity Uncertainty Long Term Indulgence
Distance Avoidance Crientation

Joonis 2. Austraalia, Eesti, Saksamaa ja Lduna-Korea kultuurilised erinevused
(Hofstede).

Hinn (2018: 28) kasutas enda t06s mugavusvalimit ning uuring viidi l&bi inimeste
hulgas Ule Eesti. Antud uuringus osales 138 inimest ning valimis olid (lekaalus
spetsialistid (Hinn 2018: 29-30). T60 kohandamise faktorite 18ikes on keskmised Uisna
vOrdvaarsed, ehk faktoreid kasutatakse sama palju nagu selgus ka varem nimetatud
Saksamaa ja Awustraalia uuringus. Seega vOib OGelda, et kui uurida l&é&neriikides
laiap6hjalist valimit, siis kasutatakse t66 kohandamise liike vérdvaarselt. Hinn (2018:

35) uuringu standardhalbed on vorreldes teiste uuringutega tisna madalad, mist6ttu saab
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Oelda, et hinnangud on Uksmeelsed faktorite 16ikes. Hinn (2018: 49) leidis, et erinevate
ametipositsioonidega inimesed kasutavad t60 kohandamist lsha sarnaselt. Erinevused
t60 kohandamise faktorite kasutamise 10ikes tulenevad todstaazist, kus kauem to6tanud

inimesed kasutavad t00 kohandamist vahem.

Tamman (2018: 23) on wuuringu ldbi viinud Tallinna noortekeskuses, uurides
noortekeskuse tootajaid (noorsootddtajad, juhid). Tamman (2018: 23) uuringus osales
24 inimest. Lisaks saab tuua vélja, et Tamman (2018: 24) viis lisaks ankeetkusitlusele
ldbi ka intervjuud, et saada taiendavat informatsiooni t60 kohandamise kohta. T66
kohandamise faktorite keskmisi vorreldes on néha, et suhete kohandamist kasutatakse
antud uuringus rohkem, mis tuleneb ilmselt viga keerukast valdkonnast, kus on sageli
vaja omavahel eri juhtumeid arutada ja teineteisele tuge pakkuda. Kiristiine
noortekeskuse kodulehel on toodud valja, et noorsootd6taja poole vdivad podrduda
murede, probleemide ja kisimustega ning nad aitavad vajadusel ka lisaabi leida, ehk
nad tegelevad noorte ndustamise ja juhendamisega. NoorsootOdtajad peavad
igapédevaselt suhtlema noortega ning kaasama neid projektidesse, tegevustesse.
(Kristiine noortekeskuse koduleht) Tamman (2018: 27) uuringu jargi on kdige kdrgem
ulesannete kohandamise standardhdlve (1,06), ehk vastajate hinnangud ei ole nii
Uksmeelsed kui suhete ja kognitiivse kohandamise puhul. Seega v6ib 6elda, et mdned

tootajad kasutavad Ulesannete kohandamist vahem ja teised rohkem.

Vaadates t60 kohandamist faktorite I16ikes, siis mdlemas Eesti uuringus on Ulesannete
kohandamist rohkem kasutatud kui Saksamaa, Austraalia ja Lduna-Korea uuringus.
Seega Eesti organisatsioonides on suurem paindlikkus. Ulesannete kohandamist on eriti
Tamman (2018: 27) uuringus kasutatud, kus noortekeskuses on tdotajatel ilmselt palju
vabamad kaed, ehk neil ei ole tapselt reguleeritud t66 nagu tehases vms. Ulesannete
kohandamist on védhem kasutatud Kim et al. (2018: 1872) uuringu kohaselt, kus on
tegemis hotelli tootajatega, kellel ei ole erilist voimalust tlesandeid kohandada nii
kultuurilistest tingitud asjaoludest kui ka ilmselt sellest, et hotellis t6tamine on véhese

paindlikkusega.

Viie uuringu vordluses on Saksamaa ja Austraalia puhul suhete kohandamist kdige
vahem kasutatud (Slemp, Vella-Brodrick 2013: 136; Niessen et al. 2016: 1306).

Mbdlemad on Hofstede jargi pigem individualistlikud riigid. Suhete kohandamist on
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valismaal tehtud uuringutest enim kasutatud Louna-Korea uuringus. Hofstede jargi on
tegu kollektivistliku rahvaga. Vorreldes Hinn (2018: 35) mugavusvalimiga on Kim et
al. (2018: 1872) uuringus kasutatud suhete kohandamist rohkem. Samas Tamman
(2018: 27) uuringus on tegemist noorsootdodtajatega, kus on vaga palju rohkem suhete
kohandamist. Sellest on naha, et valdkondlik eripdra vOib olla olulisem kui tldine
kultuuritaust. Véga spetsiifilises valdkonnas vdib t66 kohandamine olla (snagi

eriparane.

Kognitiivset kohandamist on enim Tamman (2018: 27) uuringus. lImselt on selle t66
valinud inimesed, kes vaartustavad noorte aitamist ning t66 pakub neile rahulolu. Hinn
(2018: 35) mugavusvalimiga uuringus on (he palli vdrra vahem kognitiivset
kohandamist. Kognitiivse kohandamise hinnangud erinevad eri uuringutes. Kognitiivset
kohandamist kasutatakse palju ka Kim et al. (2018: 1872) uuringu kohaselt, kuid siiski
vahem kui Tamman (2018: 27) uuringus. Arvatavasti hotelli to6tajad, kellel ei ole erilist
vOimalust kohandada enda Ulesandeid, keskenduvadki pigem kognitiivsele

kohandamisele, ehk sellele, kuidas nad enda to6dd ja selle tahtsust tajuvad.

Koik tabelis 2 vélja toodud autorid on t60 kohandamist uurinud Wrzesniewski ja Dutton
(2001) liigituse jargi ning kvantitatiivse uurimismeetodiga, vaid Tamman (2018: 24)
viib lisaks ankeetkisitlusele 18bi intervjuud. Lé&&neriikide keskmised on t60
kohandamise faktorite I0ikes Usna vordvaarsed, kuid Louna-Koreas kasutatakse
ulesannete kohandamist véahem, ilmselt rangema t60kultuuri téttu. Uuringute tulemused
vOivad erineda, sest need on labi viidud erinevates riikides (Austraalia, Saksamaa,
Louna-Korea, Eesti). T66 kohandamise faktorite kasutamine voib s6ltuda riigist, sest
riikide vahel esineb kultuurilisi erinevusi. Samuti esineb erinevusi ka valdkondlikult,
sest igal pool ei ole vbimalik samavaarselt to0d kohandada. Jargnevalt anallisitakse t66
kohandamise faktorite rakendamist tanklates ning tuuakse vordlus varasemate

uuringutega.
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2. TOO KOHANDAMISE RAKENDAMINE TARTU
TERMINAL AS TANKLATES

2.1. Uuringu valimi ja uurimismetoodika kirjeldus

Antud peatlikis annab autor Ulevaate uuringus kasutatavatest meetoditest. Autor toob
valja t60 kohandamise erinevad modddikud ning pdhjendab uuringu labiviimiseks
valitud moéddikute valikut. Selles peatilkis kirjeldatakse ka antud t66 jaoks valitud
valimit. Lisaks selgitab autor statistilisi meetodeid, mille abil t66 kohandamist uuritakse

ja ka intervjuu analiisimise meetodeid.

To6 kohandamise mdootmiseks on varasemalt kasutatud peamiselt ankeetkisitlusi
(nditeks Bakker et al. 2012: 1366; Niessen et al. 2016: 1295; Bizzi 2016: 10) ja
intervjuusid (nditeks Berg et al. 2010: 161; Lyons 2008: 29; Nielsen, Abildgaard 2012:
369). Vottes arvesse varasemaid uuringuid t60 kohandamise kohta, kasutab autor
andmete kogumiseks samuti nii ankeetkusitlust kui ka intervjuud, sest nii on véimalik
uurida suuremat hulka inimesi, aga saada ka tépsustavaid vastuseid. Andmete kogumine
toimub anoniimse kuisimustiku abil, sest siis on suurem tdendosus saada ausaid
vastuseid. Uurimuse labiviimisel keskendub antud t60 autor t66 kohandamisele
individuaalses kontekstis. Kusimustikus esinevad sotsiaal-demograafilised tunnused
ning teemakohased vdited suhete-, Ulesannete- ja kognitiivse kohandamise kohta.
Selleks, et teada saada, missugusel kujul esineb t66 kohandamist, kasutatakse statistilise

analliiisi meetodit ning intervjuud.

T60 kohandamise uurimiseks on varasemates uuringutes kasutatud erinevaid
mdddikuid. Uheks levinud mdddikuks on 3-faktoriline mdddik, mis on kohandatud
Wrzesniewski ja Dutton (2001) jargi. Antud mdddikut on kasutanud paljud autorid
(nditeks Niessen et al. 2016: 1296; Romeo et al. 2019: 410; Slemp, Vella-Brodrick
2013: 131). MOoddiku kolmeks faktoriks on suhete-, (lesannete- ja kognitiivne
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kohandamine. Levinud mdddikuks on ka Tims et al. (2012) mdodik. Antud mdddik on
4-faktoriline ning sisaldab endas sotsiaalse ressursi suurendamist, struktuurse ressursi
suurendamist, valjakutseid pakkuvate tooulesannete suurendamist ning takistavate t66
ndudmiste védhendamist. Tims et al. (2012) mdddik sisaldab 21 véidet. Seda méddikut
on samuti kasutanud paljud autorid (nditeks Bakker et al. 2012: 1366; Kooij et al. 2017:
8; Kanten 2014: 120).

Autor lahtub t66 kohandamise puhul 3-faktorlilisest mdddikust, mis on Wrzesniewski ja
Dutton (2001) jérgi tehtud. Lisas 2 on valja toodud uurimuses kasutatav ankeet, mille
on eesti keelde tdlkinud Laura Hinn (2018). Ankeedis on kasutatud Niessen et al.
(2016: 1299) ja Slemp, Vella-Brodrick (2013: 129) mdddikuid, mis mdlemad ldhtuvad
Wrzesniewski ja Dutton (2001) kolmesest jaotusest ning annavad kokku 29 véidet.
Uuringus kasutatakse kahte mdddikut, sest Laura Hinni (2018) uuringust selgus, et
Niessen et al. (2016: 1299) mdddik ei olnud piisava reliaablusega ning seetdttu soovib

autor néha, kas antud uuringus on teistsugune tulemus, sest uuringute valimid erinevad.

Valitud moddikud sobivad antud to0 sisuga just sellepérast, et tankla t60s pole véga
suurt paindlikkust vorreldes mdnede teiste ametitega ning selle uurimisel on just
kognitiivsest kohandamisest kasu. Tims et al. (2012) 4-faktoriline mdodik on vaga
sarnane 3-faktorilise mdddikuga, kuid seal puudub kognitiivne kohandamine, mistdttu
on see mdddik antud t6d uuringu juures kdrvale jaetud. Vaidete hindamiseks kasutab
autor skaalat, mille ulatus on 1-6, milles number liks on viide ,mitte Gldse” ning
number kuus ,.alati. Slemp ja Vella-Brodrick (2013: 145) uuringus kasutati samuti
skaalat ulatuses 1-6 ning Niessen et al. (2016: 1299) uuringus kasutati skaalat ulatuses
1-5. Tulemuste vdrreldavuse huvides kasutab autor kogu kusitluses kuue- pallilist

skaalat.

Loplik kisimustik koosneb neljast osast ning 29 vaitest. Esimeses osas on kasutatud
Niessen et al. (2016: 1299) 10 véidet, teises osas 10 ja kolmandas osas 9 Slemp ja
Vella-Brodricki (2013: 136) véidet. Vaidete jarjestust on muudetud selle jaoks, et
vastamine oleks vaheldusrikkam. Neljandas osas on toodud valja sotsiaal-
demograafilised néitajad, mille autor koostas, vottes arvesse tanklas to6tavaid inimesi.

Ldplik ankeet on vélja toodud lisas 2.
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Uuring viiakse labi Google Docs keskkonnas, sest internetikeskkonnas kusitluse
kasutamine muudab todtajatele vastamise lihtsamaks. Google Docs’i ankeet saadeti
teenindusjaamade juhatajale 17. veebruaril 2020. aastal ning personalijuht edastas selle
teenindusjaamadesse 27. veebruaril 2020. aastal. Teenindusjaamadesse saadeti
kisimustikule vastamise kohta meeldetuletus 6. mértsil 2020. aastal ning kisimustik oli
avatud 15. martsini. Kuna kvantitatiivne uuring ei vdimalda taiendavat informatsiooni
teenindajatelt saada, siis viib autor labi ka intervjuu, mis aitab tdiustada kisimustikus

saadud informatsiooni.

Lisaks kusitlusele viib autor labi intervjuu, et saada tédiendavaid andmeid, mis
taiustaksid kisimustiku abil saadud andmeid, sest ka varasemates uurimustes on joutud
jareldusele, et oleks vaja viia labi intervjuusid, et saada rohkem teadmisi t60
kohandamise kohta (Kim et al. 2018: 1877). Antud uuringus on Kkasutatud
poolstruktureeritud intervjuud, mis annab autorile vOimaluse Kkisida vajadusel
taiendavaid kisimusi. Intervjuu kiisimusteks sai autor inspiratsiooni Berg et al. (2010:
186) poolt vélja tootatud kisimustikust, kisitlusankeedist ning uuringu statistilise
analliisi tulemustest. Osa kusimustest mdtles autor ise valja. Kdik kiisimused kohandas
autor Eesti ja tankla konteksti (vt lisa 3). Intervjuu koosneb neljast osast ning 26
kiisimusest. Esimeses osas on toodud vélja 7 uldist kiisimust t66 kohandamise kohta.
Ulesannete kohandamise kohta on toodud vélja 6 kiisimust, suhete kohandamise kohta 9
kisimust ning kognitiivse kohandamise kohta 4 kisimust. Intervjuu viis autor labi
Pdltsamaa Kuningamae teenindusjaama todtajaga Annika Baraniniga. Intervjuu toimus
Pdltsamaa Kuningamée teenindusjaamas 6. aprillil 2020 kell 14.00 ning kestis 1 tund ja

15 minutit.

Antud bakalaureusetdd uurimisprotsess koosnes 8 peamisest etapist. Esmalt vottis autor
Uhendust Tartu Terminal AS-iga (17.12.2019), et saada ettevftte ndusolek
bakalaureusetod uuringu l&biviimiseks. Autor sai ettevGtte ndusoleku 17.12.2019
uuringu labiviimiseks ning seejarel saatis klsimustiku teenindusjaamade juhatajale
Evelin Arakule (17.02.2020). Jargnevalt edastas personalijuht Kristiina Kangur antud
kiisimustiku teenindusjaamadesse (27.02.2020) ning hiljem saatis kisimustiku
meeldetuletuse (06.03.2020). 6. aprillil viis autor I&bi intervjuu Pdltsamaa Kuningamae

teenindusjaama tootaja Annika Baraniniga ning 8. aprillil hakkas analtiisima andmeid.
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Uuringu jareldused tegi autor 20. aprill — 9. mai. Uurimisprotsessist koostatud ulevaade

asub alljargneval joonisel 3, kus on toodud valja uuringu protsess ajaliselt.

17.12.2019
Esmane kontakt Tartu
Terminal AS-iga

20.04 — 09.05.2020
Jirelduste tegemine

20.12.2019
Tartu Terminal AS-1
nousolek uurimuse
labiviimiseks

08.04 — 19.04.2020
Andmete analiilis

06.04.2020 17.02.2020
Intervjuu Tartu Kiisimustiku saatmine
Terminal AS tfml:musj:lamnade

thitajaga juhatajale

27.02.2020
Personalijubt edastas
kiisimustiku
teenindusjaamadesse

06.03.2020
Kiisimustiku
meeldetuletuse

saatmine

Joonis 3. Uurimisprotsess (autori koostatud uuringu labiviimise pdhjal).

Antud t60s keskendub autor t66 kohandamise uurimisele tanklas ning valib uuritavaks
objektiks tankla to6tajad, tdpsemalt teenindajad. Autor valib ettevotteks, milles uuringut
labi viia, Tartu Terminal AS-i. Autoril on olemas ettevotte poolne ndusolek ning toetus
uuringu labiviimiseks. Ettevottes todtab 144 inimest (2020. a. | kvartal) (Inforegister
2019). Teenindajaid t6otab 31. jaanuari 2020. aasta seisuga teenindusjaamades 73
(Kangur 2020). Kokku on Tartu Terminal AS-il 16 teenindusjaama Ule Eesti (Tdrvandi,
Raadi, N6o, Kivilinn, Emajde, Karkna, Pdltsamaa, Pdlva, Jiri, Kiiu, Torma, Annelinn,
Paide, RGngu, Saaga, Saverna). Teenindusjaamade teenusteks on: autopesula, kauplus,
s60k ja jook, haagiserent, balloonigaas, dhk, tolmuimeja, klaasipesutankur, AdBlue,
wifi, duss/WC, tellimustordid ja suupisted. (Tartu Terminal AS koduleht) Tankla

teenindajate pohilisteks lesanneteks on klientide teenindamine, toidu valmistamine,
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koristamine ning kaupadega tegelemine. Uuritavaks objektiks on valitud just tankla
teenindajad, sest nende t60 on tavaliselt rutiinne ning peamised tegevused on

ettemaératud. Teenindajate t66 kohandamise kohta Eestis informatsioon puudub.

Statistilise analliiisi meetoditest kasutatakse antud t66s valimi eripérast tulenevalt
mitteparameetrilisi meetodeid. Esmalt soovib autor teada saada, mis liiki t06
kohandamist kasutatakse uuritavas ettevottes enim. Selle analtiisimiseks kasutab autor
mitteparameetrilist Wilcoxoni testi. Teiseks kasutab autor mitteparameetrilist
dispersioonanalliusi (Mann Whitney U test ja Kruskall Wallis H test), et selgitada, mis
taustatunnustega vastajate hinnangutes t66 kohandamisele esineb statistiliselt olulisi
erinevusi. Analiiis viiakse labi olulisuse nivool 0,05. Autor kasutab analiiisimiseks

andmet6otlusprogrammi SPSS-i.

Tabel 3. Ettevotte Tartu Terminal AS sotsiaal-demograafiliste nditajate tilevaade

Tunnus Jaotus Vastanute arv Osakaal (%)
Sugu Naine 22 100%
Vanus 22 ja noorem 6 27,3
23-35 aastat 7 31,8
36-45 aastat 3 13,6
46-55 aastat 4 18,2
56 ja enam aastat 2 91
Haridustase Pdhiharidus 2 9,1
Keskharidus 16 72,7
Korgharidus 2 9,1
Kdrgharidus 2 91
omandamisel
To06staaz 1 aasta ja vdhem 5 22,7
2-3 aastat 10 45,5
4-5 aastat 3 13,6
6 ja enam aastat 4 18,2
Tankla asukoht Linn 13 59,1
Maapiirkond 9 40,9
Tdotajate arv tanklas | 4-6 6 27,3
7-9 8 36,4
10 ja enam too6tajat 8 36,4
Tookoormus 0,25 ja vahem 2 9,1
0,26-0,5 2 9,1
0,51-0,75 3 13,6
0,76-1 12 54,5
Rohkem kui 3 13,6
tdiskoormus

Allikas: autori koostatud ankeetkisitluse vastuste pdhjal.
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EttevOtte Tartu Terminal AS teenindajatest vastas kusimustikule kolmandik
teenindajatest. Seoses koroonaviiruse levikuga esines kisitlusega raskusi. Loplik valim
koosneb 22 teenindajast. Sotsiaal-demograafilistest tunnustest on (levaate
lihtsustamiseks tehtud tabel 3, kus on toodud Vvélja ettevotte Tartu Terminal AS sotsiaal-

demograafiliste tunnuste Glevaade ning jargnevalt toob autor valja nende kirjelduse.

Ksitlusele vastanutest kdik olid naised. Antud asjaolu vGib olla tingitud sellest, et
tanklate teenindajad on enamjaolt naised. Kui vaadata varasemaid uuringuid, siis on
néha, et ka seal on vastajate seas olnud naised Ulekaalus (Slemp, Vella-Brodrick 2013:
130, Romeo et al. 2019: 409, Plomp et al. 2016: 592). Vastanutest 31,8% olid 23-35
aastased ning 27,3% olid 22 aastased vdi nooremad. Vanemate inimeste vahene osakaal
vOib tuleneda sellest, et kdigil ei pruugi olla ligipads arvutile vGi nutiseadmele ning
teenindajad on enamasti nooremad inimesed. Uuringus osalejatest 72,7% ehk enamus
on keskharidusega. V0ib arvata, et suurem osa teenindajatest on t66l tdiskohaga ning

sellest tulenevalt on ka tdokoormuse grupp 0,76-1 kdige levinum.

Koige suurem osa, 45,5% teenindajatest, on to6tanud Tartu Terminal AS-is 2-3 aastat. 1
aasta ja vahem on téotanud 22,7%, 4-5 aastat 13,6% ning 6 ja enam aastat 18,2%
vastanutest. Vihene to0staaz voib olla tingitud sellest, et esimene tankla avati 1996.
aastal Karknas ning peale seda on kdik tanklad avatud alates 2014. aastast. Tanklate
asukoht jaguneb Upris vdrdselt linna (59,1%) ja maapiirkonna (40,9%) vahel. Tootajate
arv tanklas jagunes kolme vastusevariandi vahel Upris vordselt ning 4-6 to6taja tanklas
oli 27,3% vastanutest, 7-9 ja 10 ja enam tdotajaga teenindusjaamas 36,5% vastanutest.
Ule poole vastanutest (54,5%) on t66l 0,76-1 kohaga. Edasise anallilisi viis autor labi
andmetdotlusprogrammis SPSS. Alljargnevas tabelis 4 on toodud valja kisimustiku

vaidete numbrid kahe maddiku 16ikes ning faktorite reliaablusnaitajad.

Esimese asjana vaatas autor reliaablusnéitajaid, mis annavad Ulevaate moodustatud
faktorite usaldusvéarsusest. Autor kasutab Cornbachi o sisereliaabluse mddtmiseks,
mille piisavaks suuruseks loetakse 0,70 (Rammer 2014). Reliaablusnéitajate tulemuste
jargi saab ndha, kui suur on usaldusvéérsus faktorite 16ikes antud bakalaureuset66
uuringus. Alljargnevas tabelis 4 on toodud vélja kusimustiku vaidete numbrid kahe

mdddiku 16ikes ning faktorite reliaablusnéitajad.
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Tabel 4. Reliaablusnditajad, Cronbach o

Artikkel, reliaablusnaitaja Ulesannete Suhete Kognitiivne
kohandamine | kohandamine kohandamine

Niessen et al. (2016: 1299) véite nr 1,6, 10 2,4, 8 3,5,7,9

ankeedis

Reliaablus (Cronbach a) 0,43 0,47 0,88

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

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

Reliaablus (Cronbach a) 0,80 0,85 0,86

Kokku reliaablus (Cronbach o) 0,82 0,82 0,92

Allikas: autori koostatud ankeetkisitluse vastuste pdhjal.

Tabelis 4 on nédha, et Niessen et al. (2016: 1299) m6ddiku puhul on Ulesannete ning
suhete kohandamise reliaablus liiga madal, kuid kognitiivse kohandamise reliaablus
piisav. Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136) moddiku puhul on reliaablus koigil t66
kohandamise liikidel piisav. Autor pani mdlemad mdddikud kokku ning selgus, et
reliaablusnéitajad on koigil liikidel piisav. Kahe moddiku kokkupanemisel muutus
ulesannete ning kognitiivse kohandamise reliaablus paremaks ning suhete kohandamisel
jai see samaks Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136) mddodiku reliaablusega, ehk kahe
mdddiku kasutamisel saab sisukama tulemuse ning faktorid on usaldusvéarsed. Laura
Hinn (2018) kasutas samuti kahte mdddikut, mis andsid ka tema t66s paremad

tulemused.

2.2. T66 kohandamise liikide kasutamise tase ja valjendumine

ettevdtte Tartu Terminal AS teenindajate seas

Antud peatlkis esitatakse bakalaureuset66 uuringu tulemuste analtitis. T66 kohandamise
faktorite kasutamise taseme teada saamiseks analliisitakse nditajate kirjeldavat
statistikat. Lisaks uuritakse, mis liiki t66 kohandamist kasutatakse ettevottes kdige
rohkem ning viiakse labi dispersioonanaliiis saamaks teada erinevused eri
taustatunnustega vastajate hinnangutes. Selles peatikis analtlsib autor ka intervjuud

ning uurib tapsemalt missugusel kujul t66 kohandamist tanklas esineb.
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Esmalt toob autor vélja joonistel 4-6 t60 kohandamise liikide vaidete keskmised.
Joonisel 4 on nédha Ulesannete kohandamise vaidete keskmised. Jooniselt selgub, et
enamasti tootavad inimesed intensiivsemalt nende tdoullesannete kallal, mis neile
meeldivad (5,23) ning muudavad t66 tegemise viise, et teha t60 enda jaoks
nauditavamaks (5,00). Kdige véiksem keskmine (3,09) on t66ulesannete mahu voi liigi
muutmisel, mida tehakse harva. Antud tulemus on ootuspérane, sest tankla t66
spetsiifika ei voimalda ise to0ulesandeid valida ja ka suurendada voi vahendada. Lisaks
voetakse harva enda peale voi otsitakse lisaks tdiendavaid tlesandeid (3,95) ning harva
keskendutakse rohkem teatud kindlatele to6llesannetele (4,00). Need tulemused
nditavad, et tankla t66s on vahe paindlikkust. Uldiselt kasutatakse (lesannete
kohandamist Gisna sageli ning to6tajad kasutavad tooulesannete kohandamist seal, kus
see on vdimalik. Samas selgub ka, kui oluline on, et tdotajatele tooulesanded

meelepdrased oleks, sest selliste tlesannete kallal tootatakse meelsamini.

Intervjuust selgus, et teenindajate tlelldised todilesanded ja todvotted on ametijuhendis
kirja pandud ning klientide teenindamisel ei saa tlesandeid eriliselt kohandada, sest see
on pohiline ulesanne ning tuleb teha koheselt, kuid teiste tooilesannete juures on
kohandamise v@imalusi. Néiteks on teenindaja enda otsustada tolmu v@tmise, toodete
kuupédevade kontrollimise ja tankurite puhastamise aeg, ehk saab otsustada, mis ajal
seda paeva jooksul teha. ,,Teenindajad saavad oma todiilesandeid kohandada- eriti just
ulesannete taitmise aegade osas. Loomulikult tuleb klient teenindada kohe, kui ta
teenindusjaama tuleb. Pean siin pigem silmas seda, et kas riiulitelt vdetakse tolmu,
kontrollitakse Kkuupéevasid vOi puhastatakse tankureid enne vOi pérast I6unat,
hommikupoolikul v8i dhtul- see on teenindaja enda otsustada.” Intervjueeritav toi valja,
et teenindajad saavad Ulesandeid juurde votta, olles asendaja teistes teenindusjaamades,

aidates juhatajat kauba tellimisega, hindade jalgimisega ning hinnasiltide printimisega.

Intervjuust selgus, et vastumeelsetest Glesannetest ei ole vdimalik loobuda ehk
vahendada tlesandeid, sest kdik Ulesanded tuleb &ra teha. Autori arvates on (ilesannete
juurde votmine rutiinse t66 puhul hea, sest nditeks teistes teenindusjaamades
asendamine toob kaasa keskkonnavahetuse. Samuti aitab rutiinse t66 puhul vaheldust
tuua see, kui teenindaja saab lisaks igapéevastele tooulesannetele votta lisaks mdningaid

juhataja Ulesandeid. Intervjueeritav lisas: ,,Meeldib see, et vahel saab teistes
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teenindusjaamades kéia, vaadata kuidas seal eluolu ja tookorraldus kaib, dpime teiste
jaamade tootajaid ja kliente tundma — iithesdnaga hésti mitmetasandiline.” Jarelikult
isegi Usnagi piiratud paindlikkuse juures saab Ghiselt leida v@imalusi veidigi t66d

vaheldusrikkamaks muuta.

1. Ma téétan palju intensiivsemalt nende tddllesannete kallal,
mis mulle meeldivad.

6. Ma votan enda peale voi otsin lisaks téiendavaid
ulesandeid.

10. Ma saan keskenduda rohkem teatud kindlatele
téollesannetele.

14. Votate t66l juurde tdiendavaid Ulesandeid.
15. Leiate uusi viise oma t00tulemuste parandamiseks.

18. Muudate t60 tegemise viise, et teha to66 enda jaoks
nauditavamaks.

21. Muudate tooulesannete mahtu voi liiki.

23. Muudate pisiasju t00 tegemise viisides, kui need pole teie
arvates tulemuslikud.

24, Leiate vOimalusi teha uusi tooulesandeid, mis sobivad
paremini teie oskuste ja huvidega.

28. Eelistate tooulesandeid, mis sobivad teie oskuste ja

=
N
w
EaN
ol
(o)}

Joonis 4. Ulesannete kohandamise vaidete keskmised (autori koostatud ankeetkisitluse
vastuste pdhjal; 1- mitte ldse, 2- vdga harva, 3- lsna harva, 4- Gsna sageli, 5- vdga

sageli, 6- alati).

Jooniselt 5 selgub, et suhete kohandamisel kasutatakse Usna sageli kdiki suhete
kohandamise vbimalusi. Kige enam sdbrustatakse t66l inimestega, kellel on sarnased
oskused ja huvid (5,09) ning tehakse pingutusi, et to0kaaslasi hasti tundma Oppida
(4,82). Samuti hinnatakse kdrgelt aja plhendamist nendele inimestele, kellega kdige
paremini 1abi saadakse (4,86). Kdige vahem (3,27) organiseeritakse t06l erilisi
sundmusi (néiteks kaastootaja slinnipaeva tahistamine). Suhete kohandamise kdik liigid

on Usna sageli kasutatavad.

Ankeetkisitlusest selgus, et kdige vahem organiseeritakse to6l erilisi sindmusi.

Intervjuu pdhjal voib Gelda, et selline tulemus tuleneb sellest, et organisatsiooni poolt
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organiseeritakse to6l sindmusi, ehk teenindajad ise ei pea sundmusi organiseerima.
Intervjuust selgus, et ettevottes toimub igal aastal joulupidu, suvepdevad ja
teenindusjaamades on vdimalus aastas korra teha véljasdit enda teenindusjaama
tootajatega ning teenindusjaamades tahistatakse stinnipéevi. Intervjueeritav lisab: ,,Iga
kord nendelt kokkusaamistelt tulles, annab see tohutul hulgal motivatsiooni ja hea
enesetunde, Uhtekuuluvus ja ettevottesse panustavate inimeste t66st ning vaevast 6hkab
soojust, inimlikkust ja toetust.” Autori arvates on eriliste sindmuste organiseerimine
o0l téhtis, sest tegemist on rutiinse ning vahetustega t66ga, mistdttu vdivad kolleegide
vahelised suhted kannatada. Erilised sundmused t66l peaksid olemas olema, kuid autori
arvates ei ole oluline, kas neid organiseerib teenindaja voi juhataja, sest oluline on siiski

nende Urituste toimumine, et tootajad saaksid omavahel suhteid arendada.

2. Ma otsin voimalusi, et tdotada koos to0kaaslastega, kellega ma
hésti 1&bi saan.

4. Ma puhendan aega nendele inimestele, kellega ma kdige
paremini labi saan.

8. Ma piiran aega, mida veedan inimestega, kellega ma hésti l&bi ei saa
ja votan nendega Uhendust ainult siis, kui see on téiesti hadavajalik.

12. Organiseerite voi vOtate osa toéoga seotud uritustest.

13. Votate uued todtajad oma tiiva alla (ametlikult voi
mitteametlikult).

17. Osalete Uritustel selleks, et rohkem suhteid luua.

20. Proovite tutvuda kaastootajate ja klientidega, kellega te pole
varem kohtunud.

25. Sbrustate tool inimestega, kellel on sarnased oskused ja
huvid.
27. Teete pingutusi selleks, et tdokaaslasi hasti tundma 6ppida.

29. Organiseerite to0l erilisi sundmusi (néiteks kaastootaja
slinnipdeva téhistamine).

[N
N
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Joonis 5. Suhete kohandamise vdidete keskmised (autori koostatud ankeetkusitluse
vastuste pdhjal; 1- mitte ldse, 2- vdga harva, 3- lsna harva, 4- Gsna sageli, 5- vdga

sageli, 6- alati).

Kognitiivse kohandamise kasutamist on naha joonisel 6. Kognitiivse kohandamise

puhul kasutatakse kdige enam teadvustamist, milline roll on t66l tootaja Gleuldisele
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heaolule (4,36) ning tuletatakse meelde oma t66 tahtsust laiema avalikkuse jaoks (4,32).
Kdige vahem leitakse oma Ulesannetes ja kohustustes isiklik téhendus (3,27).
Kognitiivse kohandamise liike kasutatakse kdikidest t60 kohandamise liikidest kdige

vahem.

Intervjuu pdhjal saab Gelda, et teenindajad Uldiselt ei mdtle Ulesannete ja kohustuste
isiklikule tdhendusele, kuid kui seda kusida, siis see isiklik tdhendus siiski leitakse.
Intervjueeritava arvates tekitavad ettevotte positiivne tldmulje ning kollektiiv tahtmise
kuuluda ettevdttesse ning annavad tédle tdhenduse. Intervjueeritav toob vélja: ,, Kui ma
nidd iseendast raagin, siis ma tahan kuuluda selle ettevotte meeskonda — siia kuulumine
on tdhtsam kui rahaline véédrtus vOi ametipositsiooni nimetus.” Lisaks toob
intervjueeritav vélja, et téollesannetes ja kohustustes isikliku tdhenduse leidmine on
pigem seotud kohusetundega, ehk tihe inimese t00st s6ltub ka teiste inimeste t06, panus
ja tulemus. Naiteks kui teenindusjaama juhataja jatab arved sisestamata, aruanded voi

tootunnid esitamata, siis ei saa teha inventuure ega maksta teenindajatele palka.

3. Ma néen oma Ulesannetes ja kohustustes laiemat konteksti.
5. Ma néen oma Ulesandeid ja kohustusi olevat rohkem, kui lihtsalt
0sa minu toost. ——
7. Ma Ielap oma (lesannetes ja kohustustes |S|k|_|ku tahenduse. g
9. Ma Uritan oma kohustustes ja tlesannetes leida stiigavamat
tdhendust, kui algselt paistab. I————
11. Tuletate endale meelde, kui tahtis on teie t66 organisatsiooni
edukuse seisukohast.
16. Mdtlete selle peale, kuidas teie t60 annab teie elule olulise sisu. IE——
19. Tuletate endale meelde oma t66 téhtsust laiema avalikkuse_
jaoks.
22. Mbtlete selle peale, mis viisil teie t60 mdjutab teie elu I
positiivselt.

26. Teadvustate, milline roll on teie t60l teie Ulelldisele heaolule.

Joonis 6. Kognitiivse kohandamise vaidete keskmised (autori koostatud ankeetksitluse
vastuste pdhjal; 1- mitte ldse, 2- vdga harva, 3- lsna harva, 4- Gsna sageli, 5- vdga

sageli, 6- alati).
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Faktorite kirjeldava statistika jaoks on tehtud tabel 5, kus on ulevaade t66 kohandamise
erinevate faktorite keskmistest, mediaanidest, standardhalvetest, miinimumidest ning
maksimumidest. Kirjeldav statistika naitab t66 kohandamise liikide rakendamist
ettevottes. Tabeli pbhjal on ndha, et keskmine on (lesannete ja suhete kohandamisel
sarnane, kuid kognitiivsel kohandamisel veidi madalam. Antud tulemus nditab, et
Ulesannete ja suhete kohandamist kasutatakse vordsel méaral, kuid kognitiivset

kohandamist vahem.

Intervjuust selgub, et t60 eesmérgile vOi suigavamale mottele eriti ei mdelda, kuid siiski
arvatakse, et suure ettevotte toimimiseks on vajalikud koik tootajad ning kérgemad
ametipositsioonid ei ole ettevotte toimimiseks kuidagi tahtsamad kui madalamad
ametipositsioonid. ,,Ma ei oskagi nii suigavat motet voib-olla otsida — pole sellele kunagi
nii mbelnud. Aga ma arvan, et iga selline vdike mutrike suures masinavargis on vajalik,
et see masinaviark toimiks.” TOO eesmérgina toob intervjueeritav vélja klientide kiire
ning meeldiva teenindamise. Naiteks pusiklientide puhul on teenindajale juba teada,
mida klient soovib ilma Gtlemata ning soovitud tooted saadakse tanklast Kiirelt katte.
,Klienditeenindajad juba teavad, mida pusikliendid osta tahavad, olgu selleks iga
hommikune latte kohv koos kohupiimasaiakese, suitsupaki voi natsuga. PGhimdtteliselt
ei pea pusiklient isegi Gtlema, mis marki sigarette nad soovivad, vaid juba teatakse ja
antakse.” Autori arvates on kognitiivse kohandamise vahesem kasutamine Eestis
uldiselt levinud, sest inimesed enamasti ei teadvusta endale t60 olulisust ning ei motle
sellele igapéevaselt, kuid suhete ning Ulesannete kohandamine mdjutab nende
igapdevast t00 tegemist rohkem, mistdttu neid kohandamise liike kasutatakse rohkem.

Jargnevalt toob autor vélja t66 kohandamise faktorite kirjeldava statistika.

Tabel 5. T66 kohandamise faktorite kirjeldav statistika

Ulesannete Suhete kohandamine | Kognitiivne
kohandamine kohandamine
Keskmine 4,32 4,35 3,88
Mediaan 4,40 4,35 3,78
Standardhalve 0,68 0,84 1,02
Miinimum 2,90 3,00 2,22
Maksimum 5,40 5,90 5,89

Allikas: autori koostatud ankeetkusitluse vastuste pdhjal; 1- mitte Gldse, 2- véga harva,
3- Usna harva, 4- Usna sageli, 5- vaga sageli, 6- alati.
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Too kohandamise faktorite kirjeldava statistika tabel naitab, missugusel kujul esineb
tanklas t60 kohandamist. T66 kohandamise faktorite standardhdlbeid vorreldes on néha,
et kognitiivse kohandamise standardhélve on kdige kérgem (1,02), mist6ttu saab Gelda,
et osad vastajad kasutavad seda rohkem kui teised ehk hinnangud on vahem tksmeelsed
kui Ulesande ja suhete kohandamise puhul (vt tabel 5). Mediaan nditab vaidete
hinnangute rea keskpunkti ning antud t66s asub vastuste keskpunkt kdikidel faktoritel
valikuvariandi ,4- isna sageli“ juures. Miinimumid on (lesannete ja suhete
kohandamisel sarnased ning nditavad, et leidub teenindajaid, kes kasutavad neid liike
usna harva. Kognitiivse kohandamise miinimum on teistest kohandamise liikidest
madalam ning nditab, et leidub teenindajaid, kes kasutavad seda liiki kohandamist véga
harva. Maksimumid on koigil t66 kohandamise liikidel 6 l1ahedased, mistdttu saab tuua

vdlja, et esineb teenindajaid, kes kasutavad alati t60 kohandamise aspekte.

Enim kasutatava t66 kohandamise liigi leidmiseks kasutas autor mitteparameetrilist
Wilcoxoni testi, mille tulemused on toodu vélja tabelis 6. Saadud tulemustest selgub, et
kognitiivne ja tlesannete kohandamine erinevad, kuna olulisuse tden&osus on alla 0,05,
suhete ja kognitilvne kohandamine erinevad samuti, kuid Ulesannete ja suhete
kohandamise hinnangud on samavaarsed, sest olulisuse tdendosus on lle 0,05.
Kognitiivne kohandamine on ettevottes Tartu Terminal AS vdhem kasutatud kui suhete

ja Ulesannete kohandamine. Antud tulemus tuli vélja ka kirjeldava statistika tabelis.

Tabel 6. T66 kohandamise liigi kasutamine, Wilcoxoni test

Olulisuse t6endosus Z
Ulesannete 0,920 -0,101 Suhete kohandamine
kohandamine
Suhete kohandamine | 0,003 -2,990 Kognitiivne
kohandamine
Kognitiivne 0,010 -2,581 Ulesannete
kohandamine kohandamine

Allikas: autori koostatud ankeetkisitluse vastuste pdhjal.

Kuna kognitiivset kohandamist kasutavad teenindajad kdige vahem vdrreldes teiste
kohandamise liikidega, siis peaksid teenindajad hakkama kasutama kognitiivset
l&dhenemist ning organisatsioon saab neid sellega aidata. Teenindajad saavad ise
tunnetada oma t66 tédhendust ning seda, et kolleegid ning organisatsioon vastastikku

vadrtustavad ja toetavad Uksteist. Teenindajad saavad ise mdelda, kuidas nende t66 on
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tahtis nii neile kui ka teistele inimestele. Naiteks kui ei oleks tanklaid ja teenindajaid,
siis ei saaks inimesed kutust ja inimesed ei saaks autodega ega muude masinatega sGita
ega paljusid toid teha. Kognitiivne kohandamine nduab nii ettevdttelt kui tootajalt kdige
vahem Kkulusid ja Umberkorraldamist, seega on see véga tdhus viis tootajate

motivatsiooni suurendada.

Jargnevalt viib autor 1abi mitteparameetrilise dispersioonanaliitisi. Dispersioonanalidisi
jaoks kasutab autor Mann-Whitney U testi kahe vdrreldava grupi puhul ja Kruskal-
Wallise testi kolme vdi enama vdrreldava grupi puhul. Dispersioonanaliiiisi tulemused
on toodud valja tabelis 7. Dispersioonanaliitsi tulemustena saab autor teada, milliste
sotsiaal-demograafiliste tunnustega vastajate hinnangutes t60 esineb statistiliselt olulisi
erinevusi. Autor pani analtulsimise jaoks vanusegrupid 36-45 aastat, 46-55 aastat ja 56
ja enam aastat kokku, sest nendes vanusegruppides oli vastanute arv véike. Vaheste
vastajate tottu pani autor kokku ka todstaazi grupid 4-5 aastat ning 6 ja enam aastat.
Kuna rohkem kui tdiskoormusega teenindajaid oli vaid 3, siis jattis autor antud grupi

edasistes uuringutes vélja ning alla 0,76 kohaga t66tavad inimesed pani autor Uhte

gruppi.

Tabel 7. Dispersioonanallius, olulisuse tbenéosused

Mann-Whitney U test/ Kruskal-Wallise test (p)
Tunnus Ulesannete Suhete Kognitiivne
kohandamine kohandamine kohandamine
Vanus 0,74 0,09 0,23
Tookoormus 0,18 0,64 0,74
Tootajate arv 0,24 0,97 0,74
tanklas
Toostaaz 0,93 0,21 0,63
Tankla asukoht 0,30 0,64 0,33

Allikas: autori koostatud ankeetkisitluse vastuste pdhjal.

Mann-Whitney U testi kasutas autor tankla asukoha ja téékoormuse jaoks, sest nende
tunnuste juures vorreldakse kahte gruppi. Kruskal-Wallise testi kasutas autor vanuse,
to0staazi ja tootajate arv tanklas jaoks, et vorrelda kolme ja enamat gruppi. Kdikide
testide tulemused néitasid, et statistiliselt erinevaid hinnanguid ei ole Uhegi tunnuse
puhul, sest kdikide tunnuste olulisuse tden&osus on tle 0,05. Antud tulemus vdib olla

tingitud sellest, et valim on vdike (n=22). Autor ei uurinud dispersioonanalliisis sugu,
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sest koik vastajad olid naised. Samuti ei uurinud autor haridust, sest peamiselt on
vastajad keskharidusega ning teistes gruppides oli vastajaid vahe. Vaikese valimi t6ttu

sai autor vahe informatsiooni, siis tdiendava informatsiooni saab intervjuust.

Ksitlusest selgus, et sotsiaal-demograafiliste tunnuste osas ei ole statistiliselt erinevaid
hinnanguid. Intervjuu pdhjal saab tuua valja, et toOtaja lemmiktegevused ei sdltu
inimese vanusest ega toOstaazist, kuid sOltuvad tookoormusest, sest osalise
tdbkoormusega to6tajad teevad téisajaga tOotajate jaoks rutiinseid toodilesandeid parema
meelega. Intervjueeritava arvates soltub (lesannete kohandamine kodige enam
tookoormusest. ,,Nimelt inimesed, kes kaivad véiksema koormusega t66l on enam
motiveeritud tegema mdningaid (lesandeid, kuna need pole muutunud igavaks ja
Uksluiseks. Tool kaimine on justkui keskkonna vahetus, kus tehakse (lesandeid
entusiasmiga.” Intervjuu pbhjal saab jareldada, et vanuse ja toostaazi osas Uldiselt ei
esine erinevusi Ulesannete kohandamisel ning Ulesannete kohandamine soltub pigem
sellest, kas to6taja on osalise td6koormusega voi tdisajaga, sest osalise tddajaga to6tajad

on rohkem ndus tegema tlesandeid, mis on tdisajaga t6otaja jaoks rutiinsed.

Intervjuu pdhjal saab téiendada, et suhete kohandamise juures samuti ei esine vanuse,
to0staazi ning tdokoormuse osas erinevusi. Intervjueeritava arvates saavad erinevates
vanustes tootajad liksteisega histi 1dbi ning td0koormusest ning todstaazist tulenevalt ei
esine kolleegide vahel leolevat suhtumist ning suhtluses ei tehta vahet. ,,Mulle tundub,
et ametipositsioonist (to0staazist tulenevalt) iileolevat suhtumist ei ole. Voib-olla me
oleme liiga kokkuhoidev seltskond ja meil on hasti pusiv tdotajaskond, ka abilised
(osalise tooajaga noored) on olnud viimased paar aastat (ihed ja samad, t66 on neil véga
hésti selge.” Kognitiivse kohandamise juures ei esine erinevusi tdokoormuse ja
to0staazi osas. Vanuse osas esines erinevusi ning intervjueeritava arust voib sdltuda see
tunne, et ollakse kellelegi kasulik voi millegi jaoks kasulik vanusest. ,,See tunne, et ma
saan olla kellelegi kasulik voi millegi jaoks kasulik v3ib vanusest oleneda.” Naiteks

vanemad inimesed kaivad tihti to6l selle pérast, et kuhugile kuuluda, mitte raha pérast.

Jargnevalt vordleb autor bakalaureusetd66 tulemusi varasemate uuringute tulemustega,
mis on toodud vélja peattki 1.2. tabelis 2. Autor vordleb t66 kohandamise liike faktorite
IGikes. Joonistel 7-9 toob autor valja t06 kohandamise faktorite keskmised. Niessen et
al. (2016: 1300) ja Kim et al. (2018:1872) kasutavad enda uuringutes skaalat 1-5, mis
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on autori poolt kohandatud skaalale 1-6, et tulemusi annaks vdrrelda kogutud
andmebaasi ning teiste varasemate uuringute tulemustega, kus on kasutatud skaalat 1-6.
T60 kohandamise faktorite keskmised nditavad, milliseid faktoreid kasutatakse kdige
rohkem. Jargnevalt toob autor valja Ulesannete, suhete ja kognitiivse kohandamise

keskmiste joonised varasemate uuringute ning kogutud andmebaasi kohta.

Kogutud andmebaas (Slemp, Vella-
Brodrick 2013: 136 ja Niessen et al. 2016:
1300 mdddikute pdhjal)

Niessen et al. (2016: 1300) *
Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136)
Kim et al. (2018: 1872) *

Tamman (2018: 27)

[

Hinn (2018: 35)

=
()
w
S
(3]
o

Joonis 7. Ulesannete kohandamise keskmiste vdrdlus (autori koostatud kogutud
andmebaasi, Niessen et al. (2016: 1300), Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136), Kim et al.
(2018: 1872), Tamman (2018: 27) ja Hinn (2018: 35) pdhjal; 1- mitte uldse, 2- véaga
harva, 3- Usna harva, 4- isna sageli, 5- vaga sageli, 6- alati; * 5-palli skaala, joonisel

kohandatud 6-palli skaalaks).

Vorreldes kogutud andmebaasi keskmisi Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136) ja Niessen
et al. (2016: 1300) tulemustega, saab Oelda, et ilesannete kohandamist esineb tanklas
rohkem kui nendes kahes eri valdkondi uurinud laaneriikide uuringus (vt joonis 7).
Samuti on tanklas rohkem (lesannete kohandamist kui Lduna-Korea hotellitootajate
seas tehtud uuringus (Kim et al. 2018: 1872). Viimane tulemus on ootuspérane
tulenevalt kultuuritaustast. Ulesannete kohandamise keskmine on kogutud andmebaasis
ja Hinn (2018: 35) tulemusel samavaarne. Kui vorrelda Ulesannete kohandamist
Tamman (2018: 27) uuringuga, siis tanklas esineb seda vahem. See tuleneb
tegevusvaldkonnast, sest noorsootdd puhul on véimalik teha véga palju kohandusi, kuid

tankla to6 ei ole nii paindlik.
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Suhete kohandamise keskmisi vorreldes selgub, et kogutud andmebaasi kohaselt
kasutatakse suhete kohandamist tanklas rohkem kui Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136)
ja Niessen et al. (2016: 1300) la&neriikide uuringutes (vt joonis 8). Kim et al. (2018:
1872) tulemusel kasutatakse suhete kohandamist Lduna-Koreas veidi rohkem Kkui
kogutud andmebaasis, mis tuleneb kultuurilisest erinevusest, sest Louna-Korea puhul on
tegu marksa kollektivistlikuma riigiga. Vorreldes Eestis varasemalt tehtud Hinn (2018:
35) uuringuga on tanklas suhete kohandamist veidi rohkem. Suhete kohandamist on
Tamman (2018: 27) uuringus eriti palju rohkem vdrreldes tanklas tehtud uuringuga.
Erinevus tuleneb valdkondadest. Nagu juba teooriaosas sai vélja toodud, noorsoot6d

eeldab arvatavasti hoopis rohkem omavahelist suhtlemist ja vastastikust toetust.

Kogutud andmebaas (Slemp, Vella-
Brodrick 2013: 136 ja Niessen et al. 2016:
1300 mdddikute pdhjal)

Niessen et al. (2016: 1300) *
Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136)
Kim et al. (2018: 1872) *

Tamman (2018: 27)

Hinn (2018: 35)

=
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Joonis 8. Suhete kohandamise kasutamise vordlus (autori koostatud kogutud
andmebaasi, Niessen et al. (2016: 1300), Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136), Kim et al.
(2018: 1872), Tamman (2018: 27) ja Hinn (2018: 35) pdhjal; 1- mitte Gldse, 2- vdga
harva, 3- Gisna harva, 4- isna sageli, 5- vaga sageli, 6- alati; * 5-palli skaala, joonisel
kohandatud 6-palli skaalaks).

Kogutud andmebaasis kasutatakse kognitiivset kohandamist vdhem kui teisi
kohandamise liike. Kdige suurem erinevus on kogutud andmebaasi ja Tamman (2018:
27) uuringu vahel, kus on kdige rohkem kognitiivset kohandamist kasutatud. Kogutud
andmebaasi kohaselt kasutatakse tanklas kognitiivset kohandamist vdhem kui

noorsoottotajate seas. Kim et al. (2018: 1872) uuringus on kognitiivset kohandamist
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rohkem vorreldes kogutud andmebaasiga. Kognitiivset kohandamist on kogutud
andmebaasis Usnagi samavaarselt nagu Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136), Niessen et
al. (2016: 1300) ning Hinn (2018: 35) uuringutes (vt joonis 9). Saksamaa, Austraalia ja
Eesti eri valdkondade valimiga vorreldes ei ole tanklas kognitiivset kohandamist véhe,
kuid vorreldes Louna-Koreaga, mis on taiesti teine kultuur, on kognitiivset kohandamist

vahem.

Kogutud andmebaas (Slemp, Vella-
Brodrick 2013: 136 ja Niessen et al. 2016:
1300 mdadikute pdhjal)

I
Niessen et al. (2016: 1300) *
I
Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136)
Kim et al. (2018; 1872) * —
Tamman (2018: 27) ——
Hinn (2018: 35) I—
1 2 3 4 5 6

Joonis 9. Kognitiivse kohandamise kasutamise vordlus (autori koostatud kogutud
andmebaasi, Niessen et al. (2016: 1300), Slemp, Vella-Brodrick (2013: 136), Kim et al.
(2018: 1872), Tamman (2018: 27) ja Hinn (2018: 35) pdhjal; 1- mitte Gldse, 2- vdga
harva, 3- Uisna harva, 4- isna sageli, 5- véga sageli, 6- alati; * 5-palli skaala, joonisel
kohandatud 6-palli skaalaks).

Eesti eri valdkondade uuringuga vdrreldes (Hinn 2018: 35) on antud bakalaureuset6o
tulemused Usnagi samavaarsed. Ainult suhete kohandamist on tanklas pisut rohkem.
Uuritud tanklas on intervjuu tulemuste jargi véga hea ja toetav dhkkond, mis selgitab
suhteliselt kdrget suhete kohandamise taset. Eesti noorsootdotajate (Tamman 2018: 27)
uuringuga vorreldes on aga antud t66s koiki kohandamise liike vahem kasutatud (vt
joonis 10). See tuleneb valdkondlikust eripérast, sest noorsoot66 on vaga paindlik, suurt
suhtlemist ndudev ning kognitiivset rahulolu pakkuv. Vorreldes Lduna-Korea
uuringuga tulevad vélja kultuurieripdrad, sest Ulesande kohandamist on seal vahem kui

uuritud tanklas, suhete kohandamist ja kognitiivset kohandamist aga rohkem. Vorreldes
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la&neriikide eri valdkondade uuringutega on Eestis lesannete osas paindlikkus veidi
suurem, suhete kohandamist on samuti rohkem, ilmselt tulenevalt heast dhkkonnast
tanklas ja kognitiivset kohandamist samavéarselt. Tulemus on ootusparane, sest
kognitiivset kohandamist kasutatakse tanklas vorreldes teiste kohandamise liikidega
vahem. Hinnangud eri kohandamise liikidele olid korged. Kdige rohkem leidub
arenguruumi kognitiivse kohandamise osas, kus ttotajad peaksid hakkama rohkem

tundma, et nende t66 on véartuslik ja olema selle (ile ronkem uhked.

TOO KOHANDAMINE
Téd kohandamize lilke
kasutatakse tanklas aktiivseli
ning fisna sageli.

3. Kognitiivne
kohandamine
Kasutatakse virdviiirselt en
valdkondade wuringutega,
wiihem kul hotellithotajate ja
noorsootddtajate seas. Sdltub
VANUSESL.

1. Suhete kohandamine
Kazutatakse rohkem kui eri
valdkondade vuringutes,
vahem kui hotellitddta)ate ja
noorsootidtajate seas. Ei
soltu vanusest, todstaakist ega

thikoormusest.

2. Ulesannete kohandamine
Kasutatakse rohkem kui
viilismaa uuringutes, vordselt
Eesti eri valdkondade
uuringuga ning vihem ko
nootsootiotajate seas. Saltub
tookoormusest.

Joonis 10. T66 kohandamise faktorite kasutamine (autori koostatud analliusi tulemuste

pdhjal).

Uuringute tulemustest selgub, et kdiki t66 kohandamise liike kasutatakse aktiivselt, sest
keskmised hinnangud on kdrged. Peamised erinevused tulemuste vahel tulenevad
kultuurilisest omapérast ning valdkondade erinevusest. Samuti vdivad tulemusi
mdjutada ka valimite suurused. Saksamaa ja Austraalia eri valdkondade inimeste
uurimisel saadi teada, et eri kohandamise liike kasutatakse vordvééarselt, kuid kogutud

andmebaasi kohaselt selgus, et kognitiivset kohandamist kasutatakse véhem.
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KOKKUVOTE

T66 kohandamise puhul on tegemist strateegiaga, mida inimesed kasutavad, et viia tool
labi muudatusi. Muudatuste labi viimiseks saab kasutada kahte erinevat liigitust: 3-
faktoriline, 4-faktoriline liigitus. Uhe liigituse kohaselt teevad tootajad muudatusi tool
ulesannetes, suhetes vOi kognitiivses pooles. Teise liigituse kohaselt to6tajad
kohandavad t66d sotsiaalseid, struktuurseid ressursse suurendades, valjakutseid
pakkuvaid toollesandeid suurendades, takistavaid t60 ndudmisi véhendades. Kahe
liigituse erinevus seisneb selles, et 3-faktorilises on toodud valja kognitiivne pool, kuid

4-faktorilises see puudub ning on asendatud oma oskuste suurendamisega.

Teoreetilise 0sa esimeses alapeatiikis selgitati ning vorreldi t66 kohandamise eri
definitsioone. Erinevate definitsioonide vordlusest selgus, et t66 kohandamist saavad
tootajad rakendada kisides to6andjalt muutusi voi ise algatades muutusi. To6tajad ei ole
kohustatud t60d kohandama, mistottu on tegu vabatahtliku tegevusega. Lisaks saab
Oelda, et tegemist on omaalgatusliku tegevusega, sest tootajad peavad ise algatama
muudatuste tegemist. To6 kohandamise tagajdrgedeks on t60 muutumine
tahenduslikumaks, pdnevamaks ning todtaja heaolu suureneb seelé@bi. Defineerimisel on
ka selgitatud, et tootajad, kes kohandavad t66d, peaksid olema enesethusad. Samuti
selgub, et t66 kohandamine on proaktiivne kéitumine, ehk probleemide ennetamine.
T66 kohandamisele saab ldheneda Ulesannete, suhete ja kognitiivse poole pealt voi

ressursside ja vabatahtlikkusega seotud poolelt.

Eelnevate uuringute pdhjal saab 6elda, et organisatsiooni toel on suur tahtsus t6o
kohandamise juures. Tootajad kasutavad suurema tdendosusega t60 kohandamist kui
organisatsioon neid selles toetab. Tdotaja, kes kohandab enda t66d peaks olema
proaktiivne, enesetdhus ning nditama valja ka initsiatiivi t60 juures. T06 kohandamine
on tahtis, sest see mdjutab tootaja heaolu taset, ehk inimene tunneb ennast paremini kui

ta teeb muudatusi enda t66s. Ulesande piiride laiendamine ja tooilesannete tiilibi
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muutmine muudab tootajate jaoks t66d paremaks. T60 kohandamine annab tdotajale
arenguvdimaluse. Lisaks saab Oelda, et iseseisvamad tdotajad kohandavad t66d

paremini. T60d kohandades muutub t66taja rahulolevamaks.

Varasemate uuringute vordluse kohaselt kasutatakse t66 kohandamise liike laéneriikides
usna vordvaarselt. Too kohandamise liikide kasutamises tulevad sisse kultuurilised
erinevused LBuna-Koreaga vorreldes. Sealses kultuuris on rangem tédkultuur ning
vOimudistants, mistdttu voib jareldada, et seal on keerulisem kohandada tooulesandeid,
kuid kollektivistlikkusest tulenevalt on suhete kohandamist rohkem. Erinevused t66
kohandamise kasutamises tulenevad ka valdkondlikult. Noorsootd6tajate seas tehtud
uuringus kasutatakse kdiki t66 kohandamise liike rohkem kui teistes valdkondades.
Noorsoot6ds on voimalik rohkem suhteid, Ulesandeid ning kognitiivset poolt

kohandada, sest t60 on keerukas ning tsna paindlik.

To66 kohandamise uurimiseks valis autor Wrzesniewski ja Dutton (2001) algatatud 3-
faktorilise lahenemise, mis jaotab uuritava Ulesannete-, suhete- ja kognitiivseks
kohandamiseks. Autor kasutab kahte erinevat just selle lahenemise jargi koostatud
mdddikut (Niessen et al. 2016: 1299; Slemp, Vella-Brodrick 2013: 129), et teha
kindlaks enim rakendatav kohandamise liik ning m@dta kohandamise taset. Kahte
mdddikut kasutab autor seetdttu, et kontrollida, kas antud uuringus on mdlemad
mdddikud piisava reliaablusega ning saab teha vordlusi Laura Hinn (2018)
bakalaureuset6ds tehtud uuringuga. Uurimiseks valis autor Tartu Terminal AS

teenindajad ning viis uuringu labi kasutades anonutimset kisimustikku ning intervjuud.

Bakalaureusetod kuisimustik koosnes 29 vditest, millele autor lisas sotsiaal-
demograafilised tunnused. Ankeetkisimustikku jagas autor l&bi teenindusjaamade
juhataja ja personalijuhi. Kusimustikule vastas kokku 22 inimest, kdik naised. Antud
tulemus voib olla tingitud sellest, et teenindajatena todtavad tanklas pigem naised.
Ankeetkiisimustikule tdiendava informatsiooni saamiseks viis autor 1&bi intervjuu tankla
tootajaga. Intervjuu koosnes 26 kusimusest. Kisitluse ja intervjuu pdhjal soovis autor

leida, missugusel kujul t66 kohandamist tanklas esineb.

Tulemuste analttsimisel soovis autor leida enim rakendatava kohandamise liigi ning

moota kohandamise taset tanklas. Samuti soovis autor uurida t66 kohandamise
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véljendumist ning sotsiaal-demograafilisi erinevusi faktorite 10ikes. Kogutud andmete
analliis naitas, millisel kujul t66 kohandamise faktoreid tanklas kasutatakse. Selgus, et
kdiki t06 kohandamise faktoreid kasutatakse tanklas tsna sageli ning Ulesannete ja
suhete kohandamist kasutatakse vordvaarselt ning veidi rohkem kui kognitiivset
kohandamist. Wilcoxoni testist ning samuti Kirjeldavast statistikast selgus, et
kognitiivset kohandamist kasutatakse tanklas veidi vahem kui suhete ja Ulesannete
kohandamist. Ulesannete kohandamist kasutatakse tanklas rohkem kui valismaa
uuringutes ning vordselt Eesti eri valdkondade seas tehtud uuringuga. Kognitiivset
kohandamist kasutatakse vordvaarselt eri valdkondade uuringutega nii vélismaal kui
Eestis ning vahem kui Lduna-Koreas ja noorsootttajate seas. Noorsootddga tegelevad
inimesed kasutavad kdiki t66 kohandamise liike ronkem kui tankla t66tajad, mis tuleneb

t06 omapadrast ning paindlikkusest.

Dispersioonanaltlsist selgus, et statistiliselt erinevaid hinnanguid ei ole tihegi sotsiaal-
demograafilise tunnuse puhul, mis voib olla tingitud véiksest valimist. Intervjuust sai
autor taiendavat informatsiooni ning leidis, et modned erinevused siiski on, ehk
ulesannete kohandamine s6ltub téokoormusest ja kognitiivne kohandamine vanusest,

kuid suhete kohandamine ei sdltu vanusest, toOstaazist ega to6koormusest.

Autori hinnangul voisid bakalaureusettd tulemusi mdjutada véike valim ning ainult
naiste osalemine valimis. Edasise uurimise vBimaluseks on teha uuring mitmes sama
valdkonna ettevdttes ning neid tulemusi vorrelda. Autori arvates tuleks t60 kohandamist
uurida laiema valimiga, sest antud uuringu vaike valim ei vdimalda teha l8plikke
jareldusi. Samuti on v@imalik uurida hilisemalt ka, kuidas on samas ettevottes aja
jooksul t66 kohandamise faktorite kasutamine muutunud. Lisaks on véimalik uurida ka

peale individuaalse t66 kohandamise kollektiivset to6 kohandamist.
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(2016: faktorit. tootajad kéitumisega.

1295-1301, (n1=466, Tookogemus  on  positiivselt

1303-1305) n2=137, seotud Ulesande kohandamisega.

n3=127).

Romeo, Slemp, Vella- | Hispaania, Ulesande kohandamine, | Regressioon-

Yepes- Brodrick eakate kognitiivne kohandamine, suhete | anallius.

Baldo, (2013) ja | hooldekodu kohandamine mdjutavad

Pifieiro, Wrzesniewski, | todtajad positiivselt heaolu taset.

Westerberg, | Dutton (2001) | (n=353).

Nordin jargi tehtud, 3

(2019: 409- | faktorit.

414)

Tresi, Tims et al. | Kosovo, To6 kohandamine on positiivses | Korrelatsioon-

Miheli¢ (2012) ** taistddajaga seoses enesetBhususega. anallis.

(2018:1369- tootajad

1373) (n=204).

Slemp, Enda poolt | Austraalia, To6 kohandamisel on positiivne | Korrelatsioon-

Vella- valjatootatud, | erinevate seos too toimimisega ehk todga | anallius.

Brodrick 19 véidet. organisatsioonid | rahulolu, entusiasmi ja positiivse

(2013: 129- e tootajad mdjuga ning proaktiivse

139) (n=334). kéitumisega.

Bizzi (2016: | Leana et al. | Pdhja- To6 kohandamine on positiivselt | Korrelatsioon-

10-12, 19) (2009) pobhjal | Ameerika, seotud tagasiside saamisega, kuid | ja regressioon-
kohandatud, 9 | ravimite negatiivselt Ulesande olulisusega. | anallis.
véidet. tootmise ja To6 kohandamine ei mdjuta t6o

mulgiga tulemuslikkust.
tegeleva
ettevotte
tootajad
(n=138).

Qi, Li, Sekiguchi, Li, | Hiina, Organisatsiooniline  tdédkohaga | Korrelatsioon-,

Zhang Hosomi tootmisfirma seotus ja emotsionaalne | regressioon-

(2014: (2014), 12 | tootajad organisatsiooniline  pihendumus | analuds.

1632-1634) | vaidet. (n=220). mdjutavad positiivselt t60

kohandamist.

Kim, Im, Slemp et al. | Lduna-Korea, Organisatsiooni tugi on | Korrelatsioon-

Qu, (2013), 3 | hotelli positiivses seoses todtaja suhte-, | anallius.

NamKoong | faktorit. juhtivtodtajad tlesande- ja kognitiivse

(2018: (n=327). kohandamisega.

1868-1869, Ulesande kohandamine on

1874) positiivses  seoses suhte- ja

kognitiivse kohandamisega.

Kanten Tims et al. | Turgi, Enesetbhususel, oskuste | Korrelatsioon-

(2014: 119- | (2012) * hotellitootajad mitmekesisusel ja | analls.

122) (n=252). organisatsiooni-poolsel tagasisidel

on positiivne Seos t60

kohandamisega.
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Allikas Kusitluses Riik, valim Tulemused Analuisi-
kasutatud meetod
maddik

Kim, Lee Ghitulescu Riik teadmata, To6 kohandamisel on positiivne | Path analiis.

(2015: 28- (2006), 12 | kindlustusfirma | mdju tootajate rahulolule,

31) vaidet. de miiigi- organisatsioonilisele

konsultandid pihendumusele ning
(n=406). finantstulemuslikkusele.

T66 mitmekesisus ja tagasiside ei
mdjutanud t66 kohandamist. T66
selgus, Ulesande tulemuslikkus ja
iseseisvus mdjutavad positiivselt
t60 kohandamist.

Allikas: autori koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal; * 21 véidet ja 4 faktorit; ** 10
vaidet ja 4 faktorit; *** 15 vdidet ja 3 faktorit (keskendutakse ainult tegelikele

muudatustele).

Lisa 2. Uuringu kusitluse 18plik ankeet

T66 kohandamine
Hea klsimustikule vastajal

Olen Tartu Ulikooli majandusteaduskonna 3.kursuse tudeng Gerta Jiirjens. Koostan
bakalaureuset6od teemal t60 kohandamine tanklates ettevotte Tartu Terminal AS
néitel. T66 kohandamise kaudu saavad inimesed t60 juures teha muudatusi, et luua
parem to0keskkond. Muudatusi saab teha nditeks (Ulesannetes, suhetes ning
kognitiivsel poolel. Antud tulemused annavad t66andjale tagasisidet teenindajate
kohta ning vdimaldab luua muudatusi t661 ning votta arvesse tootajate ettepanekuid.
Kusimustikule ootan vastama koéiki Tartu Terminal AS teenindajaid. Kisimustikule
vastamine votab aega 10-12 minutit. Klsimustikule vastamine on anoniimne ja
tulemusi kasutatakse bakalaureusetdos.

Tanan Teid vastuste eest ning huvilistele saadan t66 tutvumiseks, kui kirjutate e-posti

aadressil gerta.jyrjens.002@gmail.com.

Gerta Jlrjens
Tartu Ulikooli majandusteaduskonna tudeng

e-mail: gerta.jyrjens.002@gmail.com

1. Osa

* Kohustuslik
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Palun vastake jargnevatele véidetele, lahtudes oma praegusest tookohast. See t60 sobib
mulle, sest... *

1- Mitte Gldse 2-véga harva 3- Gisna harva 4- Gisna sageli 5- vdga sageli 6- alati

1. ma tootan palju intensiivsemalt nende to6ulesannete

kallal, mis mulle meeldivad. 1/2[3]4|5]6
2. ma otsin vdimalusi, et té0tada koos tookaaslastega,

kellega ma hésti 1&bi saan. 11234516
3. ma nden oma Ulesannetes ja kohustustes laiemat

konteksti. 11213]4|5|6
4. ma pihendan aega nendele inimestele, kellega ma kdige

paremini labi saan. 112/3/4]5]|6
5. ma néen oma Ulesandeid ja kohustusi olevat rohkem, kui

lihtsalt osa minu t6ost. 112]3/4|5 16
6. ma votan enda peale voi otsin lisaks tdiendavaid

ulesandeid. 112(3]4]5]|6
7. ma leian oma Ulesannetes ja kohustustes isikliku

tdhenduse. 112(3[4]/5]|6
8. ma piiran aega, mida veedan inimestega, kellega ma

hasti labi ei saa ja votan nendega Uhendust ainult siis, kui

see on taiesti hadavajalik. 112{3/4|5|6
9. ma Uritan oma kohustustes ja tlesannetes leida

stigavamat tdhendust, kui algselt paistab. 112/3/4]/5]|6
10. ma saan keskenduda rohkem teatud kindlatele

tooulesannetele. 112/3|4/5|6
2. Osa

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

1- Mitte Gldse 2-véga harva 3- Gisna harva 4- tisna sageli 5- vdga sageli 6- alati

11. tuletate endale meelde, kui téhtis on teie t60

organisatsiooni edukuse seisukohast. 112|3]4|5]6
12. organiseerite vOi vOtate osa t06ga seotud Uritustest. 112|3]4|5 16
13. votate uued to6tajad oma tiiva alla (ametlikult voi

mitteametlikult). 112{3/4|5|6
14. votate 6061 juurde taiendavaid Glesandeid. 112/3]4/5|6
15. leiate uusi viise oma tootulemuste parandamiseks. 112/3|4/5|6
16. motlete selle peale, kuidas teie t66 annab teie elule

olulise sisu. 112[3/4|5|6
17. osalete Uritustel selleks, et rohkem suhteid luua. 112/3]4]5]|6
18. muudate t60 tegemise viise, et teha t06 enda jaoks 112{3/4|5|6

51



nauditavamaks.

19. tuletate endale meelde oma t66 tahtsust laiema

avalikkuse jaoks. 112]3/4|5|6
20. proovite tutvuda kaastdotajate ja klientidega, kellega te

pole varem kohtunud. 112[3]4|5]|6
3. Osa

* Kohustuslik
Alljargnevatele kiisimustele vastake palun nii, et vastus iseloomustaks kdige tdpsemini

Teie tundeid ja motteid praegusel todkohal. Kui tihti Te...*

1- Mitte Gldse 2-véga harva 3- isna harva 4- Gisna sageli 5- vdga sageli 6- alati

21. muudate to6ulesannete mahtu vai liiki. 112[3/4|5|6
22. motlete selle peale, mis viisil teie t66 mdjutab teie elu

positiivselt. 112/3]4/5|6
23. muudate pisiasju t66 tegemise viisides, kui need pole

teie arvates tulemuslikud. 112[3]4]5]|6
24. leiate vBimalusi teha uusi tooilesandeid, mis sobivad

paremini teie oskuste ja huvidega. 112(3[4]/5]|6
25. sBbrustate t601 inimestega, kellel on sarnased oskused

ja huvid. 112/3/4]5]|6
26. teadvustate, milline roll on teie t66l teie Gletldisele

heaolule. 112/3]/4]/5]|6
27. teete pingutusi selleks, et ttkaaslasi hasti tundma

Oppida. 112[3]4]5]|6
28. eelistate todulesandeid, mis sobivad teie oskuste ja

huvidega. 112[3/4|5|6
29. organiseerite to0l erilisi sundmusi (nditeks kaastootaja

stinnipéeva tahistamine). 112 3|4]5]|6
4. Osa

* Kohustuslik

Palun vastake jargmistele kiisimustele taustaandmete kohta.

Sugu *
Mees
Naine

Vanus

22 ja noorem
23-35 aastat
36-45 aastat
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46-55 aastat
56 ja enam aastat

Haridustase

Pdhiharidus
Keskharidus
Korgharidus
Muu:

Toostaaz
1 aasta ja véhem
2-3 aastat
4-5 aastat
6 ja enam aastat

Tankla asukoht*
Linn
Maapiirkond

ToOotajate arv tanklas
4-6

7-9

10 ja enam too6tajat

Todkoormus*

0,25 ja vdhem

0,26-0,5

0,51-0,75

0,76-1

Rohkem kui taiskoormus

Ténan vastamast!

Lisa 3. Autori kohandatud intervjuu kiisimused

Uldine
1. Mis teile oma todga seoses kdige rohkem meeldib? Millised té6llesanded on
teie lemmikud? Miks?
2. Kuivdrd olete maérganud, et eri inimestel teie tanklas on erinevad
lemmiktegevused? Tooge naiteid?
3. Kuivdrd olete marganud, et lemmiktegevused s6ltuvad naiteks sellest,
a. kui vana t66taja on?

b. kui pikalt ta on sellel kohal t66tanud?
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c. kas ta tootab tdisajaga vOi osaajaga?

Kuidas tapsemalt.

4.

Kas tanklas tootavad iildiselt vanuselt, staazilt ja tooajalt ja eelistustelt iisna
sarnased v0i erinevad inimesed?

Kuivord teie t66 tegemise viis on aja jooksul muutunud? Kui jah, siis, kuidas?
Vajadusel tapsustuseks: Kas kogemuse suurenedes on tekkinud téhusamad
viisid t60d teha, oma energiat péeva peale jaotada, tooulesannete eelistused
muutunud vms. Tooge néiteid.

Kokkuvdtvalt, milliseid tooilesandeid selles ametis peamiselt teha tuleb? Kes
otsustab, miks ja kuidas neid peab taitma?

Kuivdrd te tunnete, et moni teie olulistest oskustest voi huvidest ei leia selles
t60s rakendust? Millised oskused ja huvid tdpsemalt? Kes ja mida peaks tegema,

et need leiaksid rohkem rakendust?

Ulesannete kohandamine

8.

10.

11.

12.

13.

Uldjoontes on juhtkonna poolt tooilesanded antud, aga kas ise saab veidi
kohandada, mida ja kuidas teha? Tooge néiteid.
Kuivdrd on vBimalik ise votta juurde Ulesandeid, mis endale meelepérasemad
on? Kui jah, siis milliseid Glesandeid olete sel viisil juurde vdtnud?
Kuivdrd on vdimalik loobuda endale vastumeelsetest (ilesannetest? Kuidas see
tapsemalt k&ib? Vajadusel tapsustuseks: Naiteks jatta need teise vahetuse jaoks,
delegeerida need kellelegi teisele, teha vahetuskaupa (keegi teine vdtab need
enda peale ja teie vOtate enda peale mdne nende tooullesande)
Kuivdrd teil on mingeid hdid nippe, kuidas todilesanded enda jaoks
meeldivamaks muuta? Eriti kui on mdni vastumeelne tooilesanne?
Kuidas teile tundub, kas sedasorti t66 kohandamine (llesannete juurde votmine,
vahendamine, teisiti tegemine) soltub kuidagi sellest, milline on

a. Inimese vanus

b. Staaz

c. Toodkoormus
Kuivord te rakendate enda téoulesannete puhul intensiivsemat todtamist nende
ulesannete kallal, mis teile meeldivad? Kuidas see intensiivsemalt t66tamine

valja néeb?
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Suhete kohandamine

14. Kuidas teil uldiselt suhted tdokaaslaste vahel on? Kas saadakse hésti 1abi?

15. Kas teil korraldatakse Uhiseid uritusi to0tajatele? Kas votate nendest osa ja
kuidas see on suhetele m&junud?

16. Kuivord selles t60s on voimalik leida viise, kuidas olla rohkem koos nende
inimestega, kellega parem klapp on? Kuidas see tépsemalt vélja nédeb?
Vajadusel tépsustada: mdeldud on nii t66 ajal kui toovéliselt suhtlemist.

17. Kuivord selles t66s on véimalik ka véltida neid inimesi, kellega nii head klappi
pole? Kuidas?

18. Kuivdrd omavahelised suhted on kuidagi erinevad sdltuvalt sellest, kui

a. Vanainimene on
b. Kui pikk staaz tal on
c. Millise to6koormusega ta tootab?

Tooge néiteid.

19. Kuivord head suhted kolleegidega on teie jaoks téhtis osa to0st? Kas ja kuidas
teete pingutusi selleks, et tdtkaaslasi hasti tundma dppida?

20. Kuivdrd on suhted kolleegidega aja jooksul muutunud? Tooge néiteid. (Olete
hakanud ronkem v@i vdhem vdi teistmoodi suhtlema jne)

21. Kuivdrd proovite tutvuda klientidega, kellega te varem kohtunud pole? Kas on
voimalik klientidega véhem, rohkem voi teistmoodi suhelda nii et see oleks
rohkem rahulolupakkuv?

22. Kuivord votate uued tootajad oma tiiva alla (ametlikult v6i mitteametlikult)?
Kui jah, siis kuidas see valja naeb?

Kognitiivne kohandamine

23. Mis on teie arvates teie t60 laiem eesmark vOi siigavam mdote? Kas siin
tootamise aja jooksul on selles osas midagi muutunud?

24. Kuidas suurendada seda tunnet, et see t60 on vdga tahtis nii endale,
organisatsioonile kui laiemalt Ghiskonnale?

25. Kuidas leida oma to6ulesannetes ja kohustustes isiklikku stigavamat tahendust?

26. Kelle jaoks see t60 voib olla suurema tahendusega? Kes rohkem t&henduse

otsimist rakendab? (Kas soltub néiteks vanusest, td0staazist, tookoormusest?)
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SUMMARY

JOB CRAFTING AT PETROL STATIONS ON THE BASIS OF COMPANY TARTU
TERMINAL AS

Gerta Jirjens

Employees do not have to wait passively for their manager or someone else to improve
their lives because the application of job crafting principles gives them the opportunity
to customise their job themselves. More specifically, job crafting enables creating
changes in different aspects of the job. According to the knowledge of the author job
crafting has been previously studied in Estonia for a Bachelor's thesis (Hinn 2018) and
for five Master's theses (Hass 2017, Jogi 2016, Kree 2019, Svetlicinaia 2015, Tamman
2018). Hass (2017) and Svetlicinaia (2015) studied job crafting based on the scale by
Tims et al. (2012). Hinn (2018), J6gi (2016), Kree (2018) and Tamman (2018) studied
job crafting based on the model by Wrzesniewski and Dutton (2001). In their theses,
Kree (2018) and J6gi (2016) focus on studying the correlation or impact between job
crafting and other aspects. Hinn (2018) used convenience sampling for their study, and

Tamman (2018) conducted their study at youth centres.

The author of this thesis prefers to conduct the study at a specific company, not using
convenience sampling, and in the field of client service, since previously job crafting
based on the three-form approach (Wrzesniewski and Dutton (2001)) has only been
studied in the field of youth work. The author did not find any results about petrol
stations and therefore considers important to explore it. The author would like to
contribute towards studying job crafting on an individual level which gives the
employee the opportunity to independently do something about making their job more
appealing. According to the author, the use of the three-form approach of job crafting is
better for this Bachelor’s thesis, because it is a job with little flexibility, which means

that the possibilities for crafting tasks and relations are smaller. The three-form
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approach allows the use of cognitive adjustment at the petrol station, which shows how
a person thinks about his or her work and perceives its importance. Job crafting enables
the service people at the petrol station to make their job easier, more satisfying and
demanding. Job crafting is not widely known or adequately researched in Estonia,
especially in 3 factor approach on the basis of business company. It is important for
petrol station employees to craft their work because it helps them cope better at work

and increase their well-being.

The objective of this thesis is to find out in what way job crafting can be observed
among the service people at the company of Tartu Terminal AS. In order to achieve this

goal the author sets the following study tasks:

e to define the term of 'job crafting’,

e to analyse the types and significance of job crafting and to look into previous
studies on this subject,

e to find ways of measuring job crafting, to describe the sample and to conduct a
combined (quantitative and qualitative) study about job crafting at Tartu
Terminal AS petrol stations,

e to analyse the implementation of job crafting and its expression at petrol stations
(to study in what form job crafting occurs),

e to analyse the results (find the most applicable type of job crafting, to measure
the level of crafting, find socio-demographic differences of estimations)

compare the results to previous studies and draw conclusions.

The results of this Bachelor's thesis are useful for the managers of the company which
has been studied, as they will receive information and feedback about their employees,
giving them an opportunity to make changes also to their own jobs. The employers will
gain information regarding the significance of support provided by the organisation and
regarding granting their employees more freedom. The employees will be able to use
the results of the study to expand their work tasks and to make changes to their work
tasks with more confidence. Job crafting may be useful for both the employer and the

employee, because a happy employee generally works harder and therefore provides
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better results. The findings of this study may also be extended to employees in other

fields of service, because the main tasks of different service fields tend to be the same.

Job crafting is a strategy used by people to implement changes at work. Two different
categorisation methods can be used to implement changes: the 3 factor and the 4 factor
category. According to one of the methods the employees make changes to work tasks,
relationships or the cognitive perception. According to the other method, the employees
craft their jobs by increasing the social and structural resources and the challenging job
demands, and by decreasing hindering job demands. The difference between the two
categorisation methods is that the 3 factor categorisation looks at the cognitive side of
things, but this is missing from the 4 factor categorisation and has been replaced by

increasing one's skills.

In the first subparagraph of the theoretical part of the thesis the different definitions of
job crafting were explained and compared. The comparison of different definitions led
to the finding that employees can apply job crafting by either requesting changes from
the employer or by starting changes themselves. Employees are not obligated to
implement job crafting, therefore this is a voluntary activity. In addition to that it can be
stated that job crafting is an activity based on own initiative because the employees
must start the implementation of change themselves. The results of job crafting are jobs
becoming more meaningful, exciting and therefore leading to increased happiness of the
employee. Defining also explained that employees, who implement job crafting should
be self-effective. It also turns out that job crafting is proactive behaviour, preventing
problems. Job crafting can be approached from the task, relationships and cognitive

side, or from the resources and volunteering side.

On the example of previous studies it can be said that organisational support plays an
important role in job crafting. Employees are more likely to engage in job crafting if the
organisation supports them. A job crafting employee needs to be proactive, self-efficient
and showing initiative while working. Job crafting is important, because it affects the
happiness of the employee — a person feels better if they can implement changes to their
work tasks. Widening the boundaries of the task and changing the type of job will make

the job better for employees. Job crafting gives the employee an opportunity to develop.
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In addition, it can be said that more independent workers adapt their work better.

Employees increase their satisfaction through job crafting.

A comparison of previous studies shows that the types of job crafting are used fairly
equally in Western countries. There are cultural differences in the use of types of job
crafting compared to South Korea. There is a stricter work culture and power distance in
the culture, which leads to the conclusion that it is more difficult to adapt work tasks,
but due to collectivism, there is more relational crafting. Differences in the use of job
crafting also stem from the sector. The survey of youth workers uses all types of job
crafting more than in other areas. In youth work, it is possible to adjust more
relationships, tasks and the cognitive side, because the work is complex and quite

flexible.

In order to study job crafting, the author has used the 3 factor approach initiated by
Wrzesniewski and Dutton (2001) which divides the study object into the customisation
of tasks, relationships and the cognitive perception. To establish the most used job
crafting type and to measure the level of job crafting, the author uses two different
scales (Niessen et al. 2016: 1299; Slemp, Vella-Broderick 2013: 129). The two scales
are used in order to check the sufficient reliability of both scales in this study and
whether comparisons may be drawn with the study conducted for Laura Hinn's (2018)
Bachelor's thesis. The author chose the service people of Tartu Terminal AS as the
subjects of the study, and used an anonymous questionnaire and an interview to conduct

the study.

The Bachelor’s thesis questionnaire consisted of 29 statements, to which the author
added socio-demographic characteristics. The questionnaire was distributed by the
author through the service station manager and personnel manager. A total of 22 people
answered the questionnaire, all women. This result may be due to the fact that women
tend to work as service people at the petrol stations. In order to obtain additional
information for the questionnaire, the author conducted an interview with a petrol
station employee. The interview consisted of 26 questions. Based on the survey and
interview, the author wanted to find out in which way job crafting can be observed

among the service people at the petrol station.
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Analysing the results, the author wanted to find the most applicable type of job crafting
and to measure the level of crafting at the petrol station. The author also wanted to study
the expression of job crafting and socio-demographic differences by factors. The
analysis of the collected data showed in what form the job crafting factors are used at
the petrol station. It turned out that all factors of job crafting are used quite often at the
petrol station, and task and relational crafting are used equally and slightly more than
cognitive crafting. The Wilcoxon test, as well as descriptive statistics, showed that
cognitive crafting is used slightly less at the petrol station than relational and task
crafting. Task crafting is used more at the petrol stations than in foreign studies and
equally with the survey conducted in different fields in Estonia. Cognitive crafting is
used in the same way as studies in various sectors both abroad and in Estonia, and less
than in South Korea and among youth workers. People involved in youth work use all
types of job crafting more than petrol station employees, due to the nature and
flexibility of the work.

The analysis of variances showed that there are no statistically different estimates for
any of the socio-demographic characteristics that may be due to the small sample size.
The author received additional information from the interview and found that there are
still some differences, task crafting depends on workload and cognitive crafting on age,

but relational crafting does not depend on age, length of service or workload.

According to the author, the results of the Bachelor’s thesis could be influenced by a
small sample and the participation of women in the sample. The possibility of further
research is to conduct a study in several companies in the same field and to compare
these results. According to the author, job crafting should be studied with a wider
sample, because the small sample of this study does not allow definite conclusions. It is
also possible to study, how the use of job crafting factors in the same company have
changed over time. In addition, it is possible to study job crafting on a collective level

rather than individual.
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