TALLINNA TEHNIKAULIKOOL
Majandusteaduskond

Arikorralduse instituut

Triin Kuldmaa

TOOIGAVUS JA SELLE SEOSED TOO INDIVIDUAALSE
KOHANDAMISEGA ENESEMAARATLEMISE TEOORIA
VALGUSES INFOTEHNOLOOGIA VALDKONNA NAITEL

Magistritoo

Oppekava HAPM10/18, personalijuhtimine

Juhendaja: Tiiu Kamdron, PhD

Tallinn 2021



Deklareerin, et olen koostanud magistritdo iseseisvalt ja

viidanud kdikidele t66 koostamisel kasutatud

teiste autorite toddele, olulistele seisukohtadele ja andmetele

ning ei ole esitanud sama t66d varasemalt ainepunktide saamiseks.

T66 pikkuseks on 12 722 sdna sissejuhatusest kuni kokkuvotte 16puni.

Triin Kuldmaa .................................
(allkiri, kuupidev)
Ulidpilase kood: 191802HAPM

Ulidpilase e-posti aadress: triinije@gmail.com

Juhendaja: Tiiu Kamdron, PhD:

To0 vastab kehtivatele nouetele

(allkiri, kuupdev)

Kaitsmiskomisjoni esimees: Liina Randmann, PhD

Lubatud kaitsmisele

(nimi, allkiri, kuupdev)



SISUKORD

LUHIKOKKUVOTE ..ottt sse et ssss st st ssessse s 5
SISSEJUHATUS ..ottt ettt sttt sttt et et e be s bt e bt es e e st et enbenbesbesbesseeneeneas 6
1 TEOREETILINE ULEVAADE .....ccooomtiniiniiirineiineiesieiesiesise e ssesiesesessesiesessseesisenes 9
1.1.  Toomotivatsiooni MOiSte ja OLEIMUS ........eevuieriieriieeiieiie ettt 9
1.2. Toomotivatsiooni enesemAAratlemise te00TIA. ... ..ccueeereereieeiiieriieeie et 10
1.2.1. Motivatsiooni liigid eneseméératlemise t€0O0TIaS ..........cecveveenrerierieenienieneeeeeeene 14
1.3, TOOIZAVUS. ..eeutieeieetteeiteetee ettt et et e et e et e ebeesteeeabe e seessbeenseesaseenseessseenseeenseenseessseenseennseenns 16
1.4. To66 individuaalne kohandamine.............cccveviieiiiiniiiiiiiieciee e 20
2 EMPIIRILINE UURINGL.......coitiiiieieieieiesesie sttt sttt ettt ettt st enea 26
2.1.  Organisatsioonide THhItUEVUSTUS.......cceeriieiiiinie ettt 26
2.2, Uuringu eesméark ja uurimiskiSimuSed..........ccueevuieriieriieniieiiieeie e 27
2.3, Uuringu MEOOAIKA .......eeiiiiiiieiieiie ettt ettt ettt ettt e sabeebeesnseenseens 27
24, PrOSEAUUL ..ottt ettt sttt et sb ettt nb et et nas 28
2.5, Valimi KIteIAUS ...ccviiiiiiiieie ettt ettt ettt et e e e enee 29
2.6 ANAMEte aNALTTS. ....ooueeitieieiiieiee et 30
2.7, Uuringu tulemMUSEd........cccuiiiiieiieie ettt ettt et esebeenae 30
2.7.1.  Psiihholoogiliste pohivajaduste (autonoomsus, kompetentsus, seotus) tditmine ....33
2.7.2. TOOIZAVUS ..eeeeuvieeiieeiieeiieeteeeteeteeseteeteessteeseenseessbeenseeesseenseesnseenseesnseenseeenseenseesssennns 36
2.7.3. To0 individuaalne kohandaming ..............cccoeviiiiieniieiiienieeieee e 39
2.7.4. Nahtuste vahelised SEOSE .........covuiriiriiiiiiiiiriieiee e 45
3 ARUTELU JA JARELDUSED........cocooiiitiiiieieeeteceeeeeeeee e 50
3.1. Infotehnoloogia valdkonna to6tajate tOOIZAVUS ....cveeeeveeriieeiieeiieeie et 50
3.2. Psiihholoogiliste pohivajaduste tditmine ja seosed tajutud igavusega..........cceevveennennne. 51
3.3. Psiihholoogiliste pdhivajaduste tditmine ja t66 individuaalne kohandamine erinevates
tOOLAJALE GIUPPIACS ... eeeeieeiiieiieeieeeie ettt e ettt e et e et e e bt e st e e bt e s steenbeessaeenbeessseenseesaseenseessseenseens 52
3.4. To6 individuaalne kohandamine ja seosed tOO1ZAVUSEZA ......eevveerveerueerieeiieeieeiee e 54
3.5. Jdreldused, piirangud ja ettepanekud ............cccoeciieriiiiiienieiieeieee e 55
KOKKUVOTE ...ttt st 58
SUMMARY ...ttt ettt ettt b e bt e et a et e st e b e b e ebe e bt eb e eseent et et enbeeaeeneeseenens 60
KASUTATUD ALLIKATE LOETELU ......ooiiiiiiiiiiniieeteeeeee ettt 62
LISAD ettt h b a ettt he et h bt st e n et e tenbe bt ebeeaeeneeneas 67



Lisa 1. Veebipohine kiisimustik (Questionnaire for IT Employees) ..........cccoueevvevcevenvencveennnnn. 67

Lisa 2. Viidete jagunemine vastavalt kiisimustiku plokkidele............cccooeriiniinininencnnene. 71
LiSa 3. VAlIMI JAOTUS...c.veieiiiiieiiieeiie ettt ettt ettt et e et e s eae e bt essaeesbeessseenseesaseenseessseenseens 73
Lisa 4. Kiisimustiku Kirjeldav statiStika ...........ccoovereriieniiiiiiinieeieccceeseee e 74
Lisa 5. Tooigavust kirjeldav statiStiKa.........ccceeoueriiririeniiiiiieieeeceeee e 80
Lisa 6. Korrelatsioonianaliiiisi tulemused kiisimuste plokkide ja taustaandmetega.................. 81
LiSa 7. LINEIESENES ..euveiutiiiieiieieeiteeitete ettt sttt ettt nees 84



LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmirk on selgitada, kuidas infotehnoloogia valdkonna tdotajate tajutud
todigavus on seotud autonoomia-, kompetentsuse- ja seotusevajaduse tditmisega ning t00
individuaalse kohandamisega. T60 koosneb kolmest osast: teoreetiline taust, empiiriline uuring,

ning jdreldused, arutelu ja ettepanekud.

Magistritod esimene osa sisaldab {ldist toomotivatsiooni moiste teoreetilist késitlust ning
enesemddratlemise teooria lahti mdtestamist. Lisaks antakse iilevaade tooga seotud igavuse

tajumisest ning t06 individuaalse kohandamise positiivsetest mojudest.

To6 empiirilises ehk teises osas antakse iilevaade 1dbi viidud uuringu kohta, kuhu kaasati
infotehnoloogia valdkonna organisatsioonide td6tajad. Kirjeldatud on uuringu metoodika ning
tulemuste analiiis. Andmete kogumiseks ja analiilisimiseks kasutati kvantitatiivset
uurimismeetodit. Veebipohise ankeetkiisitlusega koguti andmeid magistritod eesmargi tditmiseks.

Ankeetkiisitlus pohines kiisimustikel, mida on kasutatud teadusuuringutes varasemalt.

Magistritod kolmas osa on jéreldused, arutelu ja ettepanekud, mis koondab kokku analiiiisi
tulemused. Uuringu tulemustest selgus, et IT-valdkonna td6tajad ei kannata valdavalt todigavuse
all, ei taju pikki igavusperioode ja t66 ei ole iliksluine. Pigem on nende t66 vaheldusrikkust ning
viljakutseid pakkuv. T66, mida nad teevad, on neile enamjaolt meeldiv. Samuti on tiidetud IT-
spetsialistide rahulolu autonoomia-, seotus- ja kompetentsusvajaduse jirele. To6tajad tunnevad
end iildiselt enesekindlalt, omavad piisavat autonoomsust oma tdokorralduses ja kogevad t661 hiid
sotsiaalseid suhteid. Kui IT-valdkonna tdo6taja tegeleb todiilesannetega, mis téidab tema vajadusi,
siis ei saa todigavuse negatiivne seisund avalduda. Lisaks tegelevad IT-valdkonna tddtajad t66
individuaalse kohandamisega, kuid vihem tegeldakse t60d takistavate ndudmiste vihendamise

ehk probleemide ja pingete véltimisega.

Votmesonad: toomotivatsioon, enesemddratlemine, tddigavus, t66 individuaalne kohandamine,

infotehnoloogia valdkonna to6tajad, heaolu



SISSEJUHATUS

Ténapdeva elutempo on viga kiire. Inimesi iiheltpoolt julgustatakse ning tihiskond omaltpoolt ka
kohustab reageerima koigele viga kiiresti (Moris, Nedosugova 2019, 138). Loodud on kuvand, et
kes pole piisavalt hdivatud voi piihendunud oma tegemistele, ei ole {ihiskonna jaoks oluline liige
(ibid.). Tootajale on téhtis, et tema t60] oleks mote ja eesmérk. Seega mdjutavad todigavus voi

rahuldamata psiihholoogilised vajadused otseselt meie enesetunnet ning todsooritust.

Tooandjale on oluline, et tootaja oleks td0st haaratud ning pithendunud, seevastu todigavuse
seisundis todtamine mdjutab negatiivselt toGtaja motivatsiooni ja vihendab todsoorituse kvaliteeti.
Tooigavuse seisundis inimesel puudub huvi tdéoalase tegevuse vastu. Taolise seisundi olemasolu
teadvustamine ning ennetavate meetmete rakendamine on tddandjale kasulik ja tdootaja
motivatsiooni taseme siilitamiseks vajalik. (Harju, Hakanen 2016, 374-375) Oma vdimete
taielikuks rakendamiseks peaks inimene nd kohal olema mitte ainult fiiiisiliselt, vaid ka vaimselt

(Kahn 1992, viidatud Harju, Hakanen 2016, 375, vahendusel).

Personalijuhtimise alased uuringud ja artiklid kirjeldavad, kui tihtsaks peavad organisatsioonid
seda, et nende tootajad oleksid todst haaratud ning sellega rahul. Eestis tehtud t6drahulolu-
uuringud ei kisitle teemat, mis hdlmab t60s eksisteerivat igavust ning t66d, mis ei inspireeri
tootajat ega kdida tema tdhelepanu. To0 peaks olema tahenduslik ja viljakutseid pakkuv. Hea, kui
t00 voimaldab tootajal igapdevaselt midagi uut dppida. Sageli arvatakse, et korduv igapdevane t60
vOib olla igav, aga see pole nii (Shackleton 1981, 30). Psiihholoogid on juhtinud tdhelepanu sellele,
et igavus on subjektiivne ndhtus, mis on tingitud to0keskkonnast ja erinevatest
situatsiooniteguritest (ibid.). Soome organisatsioonides ldbi viidud uuring kinnitas, et tddigavus
mdjutab negatiivselt toGtaja tervist. Seega voib tddigavus olla todtaja heaolule kahjulik. (Harju,
Hakanen, Schaufeli 2014, 911) Kui t66taja psiihholoogilised vajadused on rahuldatud, siis on ta
voimeline absoluutselt keskenduma iilesande sooritusele ja t66 eesmargile. To0taja peab olema

oma todiilesannetega piisavalt koormatud ning mitte iile- ega alakoormatud.



Oluline on dra mirkida, et konkurents IT-spetsialistide varbamisele ja ettevottes hoidmisele on
to0jouturul jatkuvalt problemaatiline teema, kuna tddjouvoolavus on kallis. Infotehnoloogia
valdkonna to6tajad eeldavad, et tddandja pakub neile hdid tingimusi ning selles sektoris todtades
on ndudmised téoandjale kdrged. Seega lisaks IT-spetsialisti edukale varbamisele, peab to6andja
pidevalt ja aktiivselt tegelema td6taja hoidmise ning motiveerimisega. Té6andja roll t66 sobivaks
kujundamisel ning tookeskkonna loomisel on viga suur. Inspireeriv t66 ja tookeskkond voivad
aidata leevendada todigavusest tingitud negatiivset mdju, tédita psiihholoogilisi vajadusi ning

sdilitada tdomotivatsiooni positiivset taset.

Toopsiihholoogid on aastakiimneid uurinud todrahulolu ning motivatsiooni. Kuna pole teada, kas
ja kuidas infotehnoloogia valdkonna td6tajad tajuvad todigavust ning kuivord on nende sisemised
pstihholoogilised vajadused rahuldatud v&i rahuldamata, siis tuleb selle ala tootajate sisemise
motivatsiooni mojutegureid ja vajadusi 1dbi uuringute teadvustada (Locke, Latham 2002, viidatud
Ahmed et al. 2017, 1 vahendusel). Erinevad uuringud ja nende jireldused pdhinevad muude
valdkondade tootajate toomotivatsioonil ning nende tegurite uurimisel, seega on oluline votta
fookuse alla just IT-valdkonna to6tajad Eestis. See aitab todoandjal mdista, mis aitab tootajaid oma
ametikohal piisida ja edukalt t66d teha. Hidavajalik on tddeda todigavusega kaasnevat negatiivset
moju todtaja tervisele, produktiivsusele ja iildisele heaolule, sest todiilesanded peavad olema

tahendusrikkad ning pakkuma viljakutset.

Kéesoleva magistritod eesmirk on selgitada, kuidas tajutud toédigavus on seotud kompetentsuse-,
autonoomia- ja seotusevajaduse tditmisega ning t66 individuaalse kohandamisega infotehnoloogia

valdkonnas.

T66 autor on piistitanud alljargnevad uurimiskiisimused:

1. Kas ja millisel méairal tajuvad infotehnoloogia valdkonna todtajad todigavust?

2. Millised on seosed tdotajate psiithholoogiliste pohivajaduste tditmise ja tajutud igavuse vahel?
3. Kuidas erineb psiihholoogiliste pohivajaduste tditmine ja t66 individuaalne kohandamine
erinevates tootajate gruppides?

4. Kuidas on tajutud igavus t66l seotud t66 individuaalse kohandamisega?

Magistritooeesmargi  tditmiseks ja uurimiskiisimustele vastuste saamiseks kasutatakse
kvantitatiivset uurimismeetodit. Andmete kogumiseks kasutatakse varasemalt teadusuuringutes

rakendatud kiisimustikke. See koosneb eneseméératlemise teooria kiisimustikust, todigavuse
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kiisimustikust ja t66 kohandamise kiisimustikust. Lisaks kogutakse vastajate taustaandmeid (sugu,

vanus, haridus, to0staaz, ametikoha klassifikatsioon).

Magistritod kiisimustiku tagamote on koguda andmeid ning informatsiooni, milline on Eestis
tegutsevate infotehnoloogia valdkonna tdodtajate toOmotivatsioon enesemédratlemise teooria
valguses, mil mééral on see mdjutatud tdoigavusest voi rahuldamata psiihholoogilistest vajadustest

ning kas eksisteerib t60 individuaalse kohandamisega kaasnev positiivne seos.

Magistritod koosneb kolmest peatiikist. Esimene peatiikk annab teoreetilise {ilevaate
toomotivatsioonist, enesemédratlemise teooriast, tdoga seotud igavusest ning t66 kohandamise
aspektidest. Teine peatiikk kisitleb empiirilist uuringut ning uuringu tulemusi. Viimases osas on

dra toodud tulemuste pdhjal tehtud jareldused ning arutelu.

Magistritod autor soovib tidnada oma juhendajat Tiiu Kamdroni asjakohase tagasiside,
juhendamise ning pdhjaliku suunamise eest. Lisaks tidnab koiki ettevotteid, kes aitasid
kiisimustikku levitada andmete kogumise eesmérgil. Suur tdnu ankeetkdiisitluses osalenud

infotehnoloogia valdkonna tootajatele!



1 TEOREETILINE ULEVAADE

1.1. Toomotivatsiooni moiste ja olemus

Motivatsiooni (motivation) mdistet defineeritakse kirjanduses viga erinevalt. Uldiselt
méiiratletakse inimese motivatsiooni psithholoogilise jdouna, mis genereerib eesmérgile suunatud
tegevuste ahela ning mida mojutavad kditumine ja motted (Tziner et al. 2012, 103). Motivatsioon
on see, mis meid dratab ellu, ajendab alustama tegevusi, paneb otsuseid langetama ja valikuid
tegema ning sunnib jérjekindlalt tegevusi kuni 10puni jitkama (ibid.). Pinder (2008) on 6elnud, et
toomotivatsioon on energeetiliste joudude kogum, mille kutsub esile nii tksikisik, kui ka
keskkond, milles ta viibib (Tziner et al. 2012, 104). Sellest jareldub, et todmotivatsioon tuleneb
indiviidi omaduste ja viliskeskkonna komponentide interaktsioonist nii tihiskondlikus, kui ka

tookorralduslikus mottes (Latham, Pinder 2005).

Toomotivatsioon (work motivation) on positiivselt seotud tdotajate heaolu, tdodrahulolu,
organisatsioonile piihendumise, iilelildise tervise ning madala 1dbipdlemise ohuga (Kyndt et al.
2012, 275). Kanfer (1990) on defineerinud tdomotivatsiooni kui psiihholoogilist protsessi ja
psiihholoogiliste mehhanismide kogumit, mis miédrab tegevuste suuna, intensiivsuse ja

jarjekindluse ning iseloomustab inimese seost tema todga (Kanfer et al. 2008, 3).

Korunka et al. (2008) uuris IT-organisatsioonide todelukvaliteeti ning todjouvoolavust. Ta tdi oma
mudelis vélja, et tootaja hakkab uut tdokohta otsima siis, kui tal puudub tdorahulolu, haaratus ja
eksisteerib emotsionaalne kurnatus. To6tajale on oluline ametikoha ndudmiste ja rolli selgus,
otsustusdigus, viljakutsed, samuti juhi ja kolleegide toetus, arenguvdimalused,
karjddriedendamine ning hiived (Korunka er al. 2008, 412). Seega, et todtaja ei sooviks

organisatsioonist lahkuda, on vaja pddrata tdhelepanu tema motivatsioonitasemele.

Toomotivatsioonile on omased alljargnevad tunnused (Kanfer ef al. 2008, 6):
e varieerub liksikisiku sees ning erinevate olukordade vahel;
e ciole otseselt ndhtav, jareldusi tuleb teha inimese- ja olukorra-pdhiselt;
e seda méidrab kombinatsioon individuaalsetest ning keskkonnaomadustest, on
psiihholoogiliste protsesside kogum, mis on omavahel seotud;

e vO4ib muutuda indiviidi véliste ja sisemiste mdjude tulemusena;



e kavatsuste ja vahendite jaotamise omavaheline seos konkreetse tegevuse tarbeks;

e ressursside jaotamine erinevate tegevuste vahel, mis hdlmab endas eneseregulatsiooni
vOi rakendamise protsessi;

o isiklik kontroll oma kiitumise iile. Selleks, et kditumine saaks muutuda, on vaja muuta

ka motivatsiooni.

Uldiselt ndustuvad teadlased ja praktikud, et tddtajate motivatsioon on t66 tulemuslikkuse ja
organisatsiooni efektiivsuse seisukohast iiliolulise tdhtsusega, kuid enamik uuringuid keskenduvad
selle tunnustele (nt kaitumismustrid) voi parendusele (nt t66 individuaalne kohandamine) (Kanfer

2009).

1.2. Toomotivatsiooni enesemasaratlemise teooria

Kuna motivatsioon on tugevalt seotud inimese psiihholoogiliste vajadustega, siis on oluline mdista
enesemédratlemise teooriat. See kisitleb inimese isiksust ja tema motivatsiooni, mida mdjutavad
nii sisemised, kui ka vilised tegurid (Gagné, Deci 2005, 331). Sisemine motivatsioon iseloomustab
inimesi, kes tegelevad mingi tegevusega seetdttu, et peavad seda huvitavaks ja saavad tegevusest
endast spontaanse rahulolu. T66taja teeb to6d sundimatult, kuna see pakub talle huvi ja naudingut
(ibid.). Viline motivatsioon aga nduab tegevuse vahendust ja mingisuguseid konkreetseid
resultaate (nt kdegakatsutavad asjad, verbaalsed hiived) ehk rahulolu ei tulene mitte niivord
tegevusest endast, vaid pigem vilistest tagajirgedest voi tulemustest, kuhu tegevus vilja viib
(Gagné, Deci 2005, 331). Organisatsioonipsiihholoogid on oma uuringutes tddenud, et sisemine

motivatsioon on véga oluline todkorralduses ning todtegemises (Gagné, Deci 2005, 332).

2006. aastal avaldasid Thatcher et al. uuringu, mille eesmirk oli uurida sisemise motivatsiooni
mdju infotehnoloogiaala todtajate hoiakutele ja kavatsustele. Nende uuringu mudel hdlmas endas
autonoomsust, oskuste mitmekesisust, iilesande olulisust ja samastumist, tagasisidet, juhendaja
rahulolu ning rahulolu to6tasuga (ibid., 134). Tulemused nditasid, et sisemine motivatsioon ehk
t00 enda nautimine mojutab oluliselt tookohaga seotud hoiakuid ja rahulolu td6ga, see aitab

organisatsioonile pithenduda ja mitte lahkuda (Thatrcher et al. 2006, 142).
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Enesemaédratlemise teooria (edaspidi EMT) kasvas vélja psiihholoogide Edward L. Deci ja Richard
Ryani t60st ning seda ideed tutvustati avalikkusele 1985. aastal ilmunud raamatus nimega ,,Self-
Determination and Intrinsic Motivation in Human Behavior. Teadlased arendasid vilja teooria,
mille pohiseisukoht on jdrgmine: kui inimese kaasasiindinud psiihholoogilised vajadused
(autonoomia, kompetentsus, seotus) on rahuldatud, siis suurendab see motivatsiooni ning tema
heaolu (Ryan, Deci 2000a). Inimene soovib 1dbi todtamise protsessi areneda ja tunda rahulolu
to0ga seotud tegevusest. Oluline on mdista, mis soodustab ja mis kahjustab to6taja psiihholoogilisi
pohivajadusi. Tdhtis pole teada mitte ainult inimese kditumise pdhjuseid, vaid omada oskust
kujundada sotsiaalset keskkonda, mis optimeerib inimese arengut, tulemuslikkust ja heaolu.

(Ryan, Deci 2000a)

Toetudes EMT teoreetilistele teadmistele ja alustele, uuriti 2010. aastal USA foderaalvaldkonna
ametnike t60ga seotud rahulolu moju 1dbi vdimestamise praktikate (Fernandez, Moldogaziev
2015, 391). Tulemustest selgus, et kui tdotaja psithholoogilised vajadused on tdidetud, siis loob
see soodsad tingimused positiivse rahulolu sdilitamiseks, mille tulemusena suureneb motivatsioon,

rahulolemine ja heaolu (ibid.).

Inimesi iseloomustavad kolm pdhivajadust:

e Vajadus autonoomia jirele (autonomy): tegutsemine omal tahtel, inimene soovib tunda end
viélistest piirangutest vabana (Harteis ef al. 2004, 214). See tihendab vajadust olla ise oma
elu looja, omada valikuvabadust, oma tegevuste toetamist ning heaks kiitmist (ibid.).
Tootaja peab tundma sisemist tahet tegutsemiseks ning omanikutunnet, et ta saab ise
juhtida oma tooprotsesse (Rigby, Ryan 2018, 138). Juhendamine ning t66 kujundamine
toetavad autonoomiat, kuna aitab igapdevaselt tunda, et todiilesanded on tdhendusrikkad ja
olulised. Autonoomia mdiste ei ole selle teooria valguses sama, mis vabadus vdi iseseisvus,
vaid see on vdime tunda tahet, kuidas mdistame ja kiidame heaks oma t60 vairtuse, isegi
juhul kui see on teiste poolt ette antud voi kohustuslik. (ibid., 139)

e Vajadus kompetentsuse jarele (competence vdi mastery): inimese tegutsemise pohieesmark
on kogeda enesetdhusust ja piddevust (Harteis et al. 2004, 214). Kompetentsus ehk
meisterlikkus on vajadus tunda end efektiivsena, olla edukas ja areneda (Rigby, Ryan 2018
139). Inimesed peavad tundma, et neil on olemas vajalikud omadused igapéevaiilesannete
sooritamiseks ehk vahendid, oskused ja asjatundlikkus. Inimene soovib kogeda tunnet, et

ta haldab oma voimeid ja areneb pidevalt litkkudes oma karjdédrieesmérkide suunas. Ainult
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kaasamisest ei piisa, kuna tootaja vajab uusi vdljakutseid ja vastutust, mis voimaldab tal
oma t60 arengut mingil moel ette ndha. (ibid., 139)

e Vajadus seotuse jérele (relatedness): ilma sotsiaalsete sidemeteta ei saa inimene elada.
Inimese loomuses on piitielda sotsiaalsetes kogukondades integratsiooni poole (Harteis et
al. 2004, 214). Meie pdhivajaduste hulka kuulub soov tunda end teiste jaoks olulisena ja
organisatsiooni kuuluvana (Rigby, Ryan 2018 139). Soovime kogeda, et oleme teineteisega
mingil tdhenduslikul viisil iihenduses. Tahame tunda teiste toetust, samal ajal kogedes, et
ka teised hindavad meie pakutud toetust oma vajaduste rahuldamiseks. (Rigby, Ryan 2018
139) Seotuse vajadus on rahuldamata, kui tunneme end isoleerituna ja ebaolulisena.
Tookohas on seotuse vajadus tdidetud, kui todtajad tunnevad, et neid austatakse, hinnatakse
ja kaasatakse ettevotte koigil tasanditel, sh otsese juhi, kolleegide ja juhtkonna poolt. (ibid.,
139)

Ettevdtete juhid on huvitatud sellest, kuidas paremini mdista todtajate motivatsiooni mdjutegureid
ning litkkuma panevaid joudusid (Ahmed et al. 2017, 1). Uus-Meremaal avaldati 2017. aastal
teadusartikkel, mis uuris veebipohist kiisitlust kasutades IT-spetsialistide tdomotivatsiooni. Selles
uuringus leiti, et sisemistel motivatsiooniteguritel on tdotaja todrahulolule suurem moju, kui
viélistel ning organisatsioonid, kus tootavad IT-spetsialistid, peavad investeerima rahulolu-
uuringutesse, et mdista paremini IT-spetsialistide motivatsiooni (Ahmed et al. 2017, 15).
Tulemused néitasid ka seda, et Uus-Meremaa IT-spetsialiste motiveerib peamiselt t66 iseloom,
arusaam vastutusest ning juhtide oskus sobivat keskkonda luua (ibid., 1). Kdige paremini valitud
personalistrateegia ning mitmekesise ja sisuka t60 kohandamine vdib edendada

konkurentsivéimelist organisatsioonikditumist (Ahmed et al. 2017, 17).

Ryan ja Deci (2000a) toovad vélja, et autentse sisemise motivatsiooniga inimesed on reeglina

enesekindlamad, piisivamad, loovamad ja parema td0sooritusega.

EMT on ainulaadne selle poolest, et motivatsiooni eristamine autonoomseteks ja kontrollitud
tilipideks on vdimaldanud tdestada, et tdotajate autonoomne motivatsioon soodustab
korgekvaliteedilist todsooritust ning heaolu (Deci, Olafsen, Ryan 2017, 20). See on orienteeritud
proaktiivsusele ning huvitundmisele (ibid., 6). Kui tootajad kogevad toetust autonoomsele
tookeskkonnale, siis tunnevad nad organisatsiooniga tugevamat seotust ja on to0s efektiivsemad
(ibid., 20). Autonoomia hdlmab endas tegutsemist tahtetundega ning valikuvabadusega (Gagné,

Deci 2005, 333). Sisemine motivatsioon on ndide autonoomsest motivatsioonist ning sellest
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tulenevalt tegelevad inimesed oma vabast tahtest tegevustega, mis neid huvitavad. Niiteks teeb
inimene oma t60d, sest see pakub talle naudingut. Seevastu aga kontrollitud motivatsioon holmab
endast survetunde alla tegutsemist ning see sisaldab tunnet, et tdotaja peab toimingutes
sunduslikult osalema. (ibid., 333) Kontrollitud tiilipi motivatsioon on oma orientatsioonilt
keskendunud vilistele ettendgematutele olukordadele, see on umbisikuline ja sellel puudub

vabatahtlikkus, on seotud hinnangute ning ebadnnestumiste viltimisega (Deci, Olafsen, Ryan
2017, 6).

Jargneval joonisel 1 on visuaalselt esitletud Vallerandi (1995) sisemise ja vélise motivatsiooni

hierarhiline mudel enesemédiratlemise teooria valguses:

SOTSIAALSED MEDIAATORID / MOTIVATSIOONI HIERARHILISED TAGAJARIED
TEGURID VAHENDAJAD TASANDID

2 — « Méju
3 L ~ J Autonoomia | A S
< ( P ™~ ~
= ) , —
g Globaalsed S ( ) - S/ ( )
s} tegurid K—— 4 Kompetentsus |- GLOBAALNE MOTIVATSIOON & > Tunnetus
3 D — T (sisemine m., valine m., amotivatsioon) AN . )
o J [ 3\ l . i
S 4 Seotus % A e
(U]

\ J Kaitumine
W ) )

— KONTEKSTUAALNE MOTIVATSIOON 4 M&ju
w . / \ J/
=4 VL Autonoomia ‘ y
| B Haridus Inimeste- oV
é z Kontekstuaalsed | .( Kompetentsus ‘ (SM, VM F, vahelised a:::’:M + Tunnetus ‘
2 t [ — o ) \ e )
o ,‘E tegurid p \ AM) suhted VM, AM)
E ) T —x (SM, VM, N Y N[ N
= - Seotus AM) A .
] | \ J 4 Kaitumine
S \ ; - _
- )
u ﬂ (
) e ~ Maiju 1
z Autonoomia | \ o T
S ) ) )
= / N - - ~ )
% % | K tent SITUATSIOONILINE MOTIVATSIOON
o 5‘ Situatsioonilised - —»| Kompetentsus ) (sisemine m., valine m., amotivatsioon) < » Tunnetus ‘
E pus tegurid | —— S \ c.
/ o ) \ —_—
7} - Kaitumine
. J

Joonis 1. Sisemise ja vilise motivatsiooni hierarhiline mudel
Allikas: Vallerand (2000, 313), autori kohandatud.

Howard, Gagné, Morin ja Broeck (2016, 86) kinnitavad oma uuringus, et kui tddtaja
motivatsiooniprofiilis =~ domineerivad pigem  autonoomsed ja vdhem  kontrollitud

reguleerimisvormid, siis on indiviidi tddsoorituse ja tddheaolu tase keskmisest korgem.
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1.2.1. Motivatsiooni liigid eneseméiiratlemise teoorias

Toomotivatsioon viib meid edasi ja paneb eesmirgi nimel tegutsema. EMT fitleb, et inimesed
tajuvad ja kogevad seoses oma tddga erinevat tiilipi motivatsiooni (Manganelli et al. 2018).
Teooria mudel hdlmab endas jargnevaid motivatsiooni tiiiipe: sisemine, véline ning amotivatsioon

(Gagné, Deci 2005, 336). Allolev joonis 2 illustreerib EMT pohiolemust ja motivatsioonitiitipe:

Autonoomia Kompetentsuse Vajadus
vajadus vajadus seotuse jérele

!

Psiihholoogilised pdhivajadused

e U

<+ —>

—>
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motivatsioon Viline motivatsioon

Amotivatsioon

1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
! |
1 1
1 1
1 1
1 1
sisemine , integreeritud identifitseeritud introjekteeritud vdline H tivatsi
motivatsioon , regulatsioon regulatsioon regulatsioon regulatsioon \ amotivatsioon
! i
1 1
/—\ H 1
! i
| s !
i Kaitumine, !ﬁ!kI'kUd - |
Nauding, | mis on vaértused, Valtimaks Viline erguti i
rdém ja 1 koondatud nagu naiteks valiste allikate hivede : PGhjusliku
rahulolu. i Kaitumiste uute osku;te pahameelt, saamiseks Vi E seose ja
Puudub : jada ja om.anda.mllrt\e; V‘ffﬁi"?: karistada ! tahtlikkuse
i i sisemise véliste - .
taJUEE"V erguti 1 rahuldab " . saamise ! puudumine.
Vi tasu. 1 psiihholoo- viitav ette- referentsidelt viltimiseks i
! e nigematu heakskiit. ' '
H gilisi vajadusi. g I
H asjaolu. |
1 1
! I
! |
< >
Autonoomsed
o Kontrollitud motiivid
motiivid

(kbrge autonoomia) (madal autonoomia)

»'€
>
1
1
1
1
1

A

A
A

integreeritud korge internaliseerimine madal internaliseerimine

Joonis 2. Eneseméiératlemise teooria mudel
Allikas: Coccia (2018, 225), (kohandatud Ryan, Deci 2000 pdhjal). Autori kohandatud.

Sisemine motivatsioon (intrinsic motivation) — see on tegevuse sooritamine, mis on ajendatud
tegevusest endast rahulolutunde saamiseks (Ryan, Deci 2000b, 56). Sisemiselt motiveeritud
inimest paneb tegutsema tegevusest saadav heaolutunne voi véljakutse, mitte moni viline
toukejoud, surve voi hiive (ibid.). See eksisteerib to0s endas ja pakub inimesele isiklikku rahulolu,
nagu nditeks autonoomiat, tunnustust, vabadust otsuste iile, usaldust ja voimestamist (Benati,
Coccia 2018, viidatud Coccia 2018, 224 vahendusel). Sisemiselt motiveeritud tegevused

rahuldavad kaasasiindinud psiihholoogilisi vajadusi (Ryan, Deci 2000b, 57). Uuringutes on vélja
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toodud, et sisemist motivatsiooni alandavad vilisest motivatsioonist tulenevad faktorid nagu
niiteks rahalised, kdegakatsutavad hiived vai tasud, lisaks dhvardused, ohud, tihtajad, direktiivid,
konkurentsisurve. Kognitiivse hindamise teooria alusel kogevad tdodtajad eelpoolnimetatud

faktoreid oma kéitumise kontrollijatena. (ibid., 57-59)

Viline motivatsioon (extrinsic motivation) — vastandub sisemisele motivatsioonile. Tegevust
sooritatakse alati mone eraldatava resultaadi saavutamiseks ja sellel on instrumentaalne viirtus
(Ryan, Deci 2000b, 60). Viline motivatsioon on juhitud pigem tootasu, erisoodustuste, kingituste
ja edutamise poolt (Coccia 2018) ning viitab indiviidile, keda motiveerivad vilised hiived (raha ja
prestiiz jmt) voi viliste karistusvormide viltimine (nt sotsiaalsed sanktsioonid) (Manganelli et al.
2018). Rahalistel stiimulitel on kaks vastupidist mdju. Esiteks suurendavad nad vilist
motivatsiooni (the price effect) ja teiseks ohustavad sisemisest motivatsioonist tulenevaid vajadusi

nagu autonoomsus, kompetentsus ning seotus. (Coccia 2019, 4)

Amotivatsioon ehk motivatsiooni puudumine (amotivation ehk absence of motivation) —
defineeritakse kui seisundit, kus indiviid ei seosta oma kiitumist sellele jirgnevate tagajirgedega
ja kaitumist sooritatakse teadmata pdhjustel voi iildse mitte (Deci, Ryan 1985 viidatud Howard et
al. 2016, 75, vahendusel). Seda iseloomustab igasugune huvi ja kavatsuste puudus ning teadmatus,
miks nii kéitutakse (Gagné, Deci 2005 336). Inimesed tegutsevad motivatsiooni puudumisest
hoolimata. Amotiveeritud to6tajad tunnevad, et nad on oma tegevusest eraldiseisvad ning et neil
pole kontrolli oma kehtiva olukorra ja kiditumise iile. Nad piihendavad kdimasolevatele

toimingutele vihe aega ja energiat. (Howard et al. 2016, 75)

Toomotivatsiooni kujundamisel on oluline mdista, kuidas isiksusekeskne ldhenemine votab
arvesse inimese motiivide vastasmdju ning kuidas mojutab sellesse sekkumine tema
motivatsiooniprofiili. EMT keskne ldhenemine aitab juhtidel to6tajate motivatsiooni kujunemist

mdtestatult juhtida. (Howard et al. 2016, 75)

Aastatel 2008-2013 koguti Kanadas (N=723) ja Belgias (N=286) andmeid, mille pdhjal uuriti
erinevate to0stusharude tootajate toomotivatsiooniprofiile EMT valguses. Jouti jarelduseni, et
tootajad ei koge iildist motivatsiooni ja enesemiiratlemist mingis kindlas koguses, vaid nad
tunnetavad erinevat tiilipi motivatsiooni, mis on seotud t66 tulemuslikkuse ning heaoluga. Selgus

ka, et motivatsiooni autonoomsed vormid on positiivselt seotud todsoorituse ning heaoluga.

(Howard et al. 2016, 78)
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Samuti uurisid 2016. aastal Allan, Autin ja Duffy EMT ning tddraamistiku psiihholoogia
seisukohalt tdhendusliku tootegemise mudelit 339 USA t66taja peal. Nad tdid esile olulised seosed
EMT motivatsiooni muutujate ja tdhendusrikka t66 vahel. Kdik kolm todmotivatsiooni tiiiipi
(sisemine, viline ja amotivatsioon) kinnitasid olulist seost tdhendusrikka to6ga ning ilmes, et
sisemine motivatsioon on héddavajalik sisuka ja tdhendusrikka tootamise kogemiseks. (Allan,

Autin, Dufty 2016, 7-8)

1.3. Tooigavus

Tooigavus (workplace/job boredom) on ebameeldiv modduv seisund, mille puhul inimene tunneb
huvipuudust ja keskendumisraskusi sooritatavas tegevuses, mida iseloomustab mitmekesisuse
puudumine voi korduvus (Game 2007, 702). See hdlmab endas erinevaid tunnuseid nagu
alastimuleeriv keskkond, probleemid tdhelepanuga, aeglaselt kulgeva aja tajumine, ebapiisavad
véljakutsed, t66 tadhendusrikkuse puudumine, rahulolematus ja madal erutuse tunne (Vodanovich,

Watt 2016, 197).

Tookeskkond voib pohjustada todigavust ning see mojutab todtaja toomotivatsiooni. Tooandja
jaoks on oluline todtaja toorahulolu ja t66-0nn, mida ta peaks tootegemisel voi tddokeskkonnas
viibimisel tajuma (Loukidou et al. 2009, 6). Igavust kategoriseeritakse ebameeldivaks ja selle
moju tegevusele parssivaks (ibid.). Mingil pohjusel ei pdorata aga tddigavusele piisavalt
tahelepanu, seda hoolimata asjaolust, et tegemist on laialt levinud emotsiooniga, mida t6Gtajad

t601 kogevad ning mis takistab edukat to6tegemist (Loukidou ef al. 2009, 3).

Erinevate to6igavuse uuringute valguses voib vilja tuua igavuse negatiivsete tagajargedega seotud
vOtmesonad nii tootaja kui ka tédandja vaatest. Need on distress, depressiivsed kaebused,
tooonnetused, rahulolematus t66ga ning ndrk pingutuse tase ja ebapiisav todsooritus, toolt

puudumine, kahjulik tookditumine ning madal kéibekasv. (van Hooff, van Hooft 2016, 210)

Kui tdoprotsess ise on oma omadustelt vdhe viljakutseid pakkuv ning ei vasta tootaja
psiihholoogilistele vajadustele, siis on todga rahulolematus ja todigavus asja tdenédoline tulemus
(Gemmill, Oakley 1992, 363). Jarjepidev todigavuse tajumine ning t606 tdhenduse ebaselgus ei

vOimalda tootajal luua ja tunda oma td6elus ponevust ega motestatust (ibid.).
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Oluline on tdheldada, et tdoigavus on tegevusega seotud emotsioon, mis ndrgeneb siis, kui inimene
ei tegele enam igavust tekitava iilesandega (van Hooff, van Hooft 2016, 212). Juba suhteliselt
lihikesed kogemused todigavusega voivad pdhjustada tdotajate heaolule negatiivseid tagajérgi,
nagu nditeks depressiooni kujunemine (van Hooff, van Hooft 2016, 221-222). Seega on oluline
teadvustada tajutava todigavuse kestvust ja pdhjuseid ning veenduda, et kahjulikud mdjud jadvad
lihiajaliseks, rakendades pohivajaduste rahulolu kasulikku rolli, mis {ihtib EMT pohimdtetega
(ibid.).

Leidub véhe uuringuid, mis késitleksid todga seotud igavuse ja pohivajaduste seost. 2015. aastal
viidi Sulea, van Beek, Sarbescu, Virga ja Schaufeli poolt ldbi uuring, mis uuris opilaste haaratust,
igavust ning ldbipdlemist pdhivajaduste rahuldamise valguses. Nende uuring pakub vilja, et
oppetegevust voib pidada tddalaseks tegevuseks, seega jireldused voivad kehtida ka tootajate
kohta (Sulea et al. 2015, 137). Uuring niitas, et kui dpilased osalevad tegevustes, mis rahuldavad
nende psiihholoogilisi pdhivajadusi, siis see voimendab nende energiat positiivselt ja nad on
Oppetdds motiveeritud ning jarjekindlad. Seevastu igavust seostati tditmata psiihholoogiliste
vajadustega ja siis kogesid Opilased rahulolematust, kuna neil polnud valikuvabadust ning nad ei
tundnud end kompetentsena ega seotuna. (ibid., 136) Nendest tulemustest vdib teha jarelduse, et
indiviidi psiihholoogiliste pohivajaduste rahuldamine on seotud paremate to6tulemuste ja suurema

energia ning aja investeerimisega oma tegevustesse (Sulea et al. 2015, 137).

Shackleton on 1981. aastal oma iilevaateartiklis ,,Boredom and Repetitive Work: A Review* vilja
toonud, et igavuse pdhjuste analiilisimisel on erinevaid teoreetilisi seisukohti ning ajalooliselt on
erinevad autorid médratlenud igavust alljargnevalt:

e Fenichel (1967) —igavus tekib siis, kui me ei tohi teha seda, mida me tahame voi me peame
tegema midagi, mida me ei taha teha.

e Rosseel (1974) — igavus on seotud vOimatusega osaleda toOsituatsioonis mones
alternatiivses tegevuses.

e Csikszentmihalyi (1975) — igavuse pdhjuslik seos on iilesande raskuse ja kompetentsuse
vahel. Liiga keeruline {ilesanne tekitab drevust ja liiga lihtne iilesanne viib tiidimuseni. Kui
iilesanne tiletab monevdrra padevust, siis tekib tunne meeldivast viljakutsest ning inimene
naudib tegevust.

e Berlyne (1960) — pidev kokkupuude samade stiimulitega viib igavuseni. Inimene vajab

oma t60s teatud omadusi nagu keerukus, médramatus ja uudsus ehk vaheldusrikkust.
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e Barmack (1937) — igavus tuleneb madalast fiisioloogilisest erutuse tasemest.

Et moista tooigavust siigavamalt, siis viisid Heijden, Schepers ja Nijssen (2012) ldbi uuringu, mille
eesmadrk oli teada saada, kuidas valgekraedest to6tajad rakendasid ajutisi strateegiaid todigavuse
torjumiseks, et parendada liihiajaliselt oma enesetunnet ja heaolu. Nad joudsid jérelduseni, et
tootajad kes omavad teadliku enesejuhtimise oskusi, saavad ka oma todigavuse reguleerimisega

paremini hakkama (Heijden, Schepers, Nijssen 2012, 349).

Juba 1986 on Gemmill 6elnud, et piisiv igavus nditab uudishimu kadumist ja puuduvat voimet luua
enda jaoks tdhendusrikast, sisukat ning huvitavat t66d (Gemmill, Oakley 1992, 364). Nagu juba
eelmises peatiikis kirjeldatud, siis on sisemise motivatsiooni tasemel oluline roll to6taja kditumises
ja todtulemustes. Deci (1975) uurimustoost selgub, et piitidlus tdita enesemddratlemise ja
kompetentsusega seotud mdjutajaid, on sisemise motivatsiooni allikaks tootaja emotsionaalse

rahulolu saavutamisel ja todigavuse tagajargede dra hoidmisel (Gemmill, Oakley 1992, 363).

Tuleb mdista, et todigavus erineb teistest negatiivsetest afektiivsetest seisundistest selle poolest, et
inimene ei tunne t66 suhtes viljakutset ning tajub olukorda mdttetuna (van Tilburg, Igou 2012,
viidatud van Hooff, van Hooft 2014, 349, vahendusel). Juhid vdivad potentsiaalsetele igavusega
kaasnevatele probleemidele reageerida ka ennetavalt, virvates vajalike oskustega todtajaid voi
tostes olemasolevate tootajate kompetentse, koolitades neid enne probleemide siivenemist (Game

2007, viidatud Heijden, Schepers, Nijssen 2012, 351, vahendusel).

Varasemad uuringud on tdestanud, et igapdevaste pohivajaduste rahuldamine toob kaasa positiivse
emotsionaalse seisundi nagu r6dmu, onne, meeldivuse, naudingu ning 16bu kogemine (Reis et al.

2000; Sheldon et al. 1996, viidatud van Hooff, van Hooft 2016, 214 vahendusel).
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Alloleval joonisel esitatud iildine teoreetiline mudel té6igavuse, negatiivsete tagajargede ja t00

kohandamise ning seda mdjutavate tegurite kohta:

TOOIGAVUS

T66 imber kohandamine
- tookoha ndudmised

- struktuursed ressursid
Keskkond - sotsiaalsed ressursid Heaolu:
- depressioon
- stress
. Afektiivsed Mbjutuspdhine
Hinnangud » kogemused tookaitumine:
tool: Igavus Igavusest
tingitud
kditumine
Isiksus _
Halbeline
tookditumine

Joonis 3. T6digavuse kontseptuaalne mudel.
Allikas: van Hooff, van Hooft (2014, 349), autori kohandatud.

Teaduskirjandust uurides on huvitav jouda teadmiseni, et juba 40 aastat tagasi kirjutas Shackleton
iillevaateartiklis (1981, 35), et 1dbi t60 tUmberstruktureerimise ja rikastamise pdhimdtete on
sisemiselt motiveeritud tootajad tdohusamad, mistdttu organisatsioon peab nende vajadustega
rohkem arvestama. Leiti, et t60 limberkorraldamine ja operatiivseks muutmine kaasab todtajaid,
annab neile vabaduse oma t66d planeerida ning vdimaluse tookorralduses ise otsustada ja kaasa
rddkida (Shackleton 1981, 35). See viib toGtaja suurema tunnustuseni, parema tagasisideni ning
sellist tootajat peab vihem kontrollima. Sisemiselt motiveeritud todtajad on to6ga rohkem rahul,
t00 timberkorraldamine vdhendab igavust ja to66lt puudumisi, alandab té6jouvoolavust, tostab

véljundite kvaliteeti ning hulka. (ibid.)

Olles tool kiill fiitisiliselt kohal, kuid motiveerimata ning jéttes oma potentsiaali tdielikult
kasutamata, voib selline td6taja olla organisatsioonile kulukas ning teisalt voib kahjustada saada
tootaja tervislik seisund (Harju, Hakanen, Schaufeli 2014, 911). Todigavus kui amotiveeriv

seisund vdib ilmneda mitmesugustel ametikohtadel, sdltumata individuaalsete hoiakutest (ibid.).
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Tooprofiilil ja -iilesannetel peab olema sisuline mdte, see peab vastama todtaja ootustele ning
isiklikele védrtustele ja ametikoha ndudmistele. Seega ndustub magistritdd autor, et todigavust
vOib tajuda nendel tookohtadel, kus puudub mitmekesisus ning vaheldusrikkus ja véljakutsed.
Passiivne to6taja on ettevottele kahjumlik ning ebaproduktiivsus ei vii tdide organisatsiooni
dristrateegiat. Kuna ajutised lahendused ei oma tulemustele pikaaegset védrtust, siis on td6andja
roll rakendada ja juurutada organisatsioonis siisteem, mis toimib efektiivselt ning on kasulik.
Tootaja too kohandamine ning proaktiivsuse kditumisnormiks muutmine on organisatsiooni eduka

funktsioneerimise abivahend.

1.4. To0 individuaalne kohandamine

Kaasaegne tdo6taja soovib, et tema t00 oleks tdhendusrikas, vastaks tema isiklikele véartustele ja
oleks seotud tema huvidega. Kui palju on todtajal voimalik oma todiilesannete sisu, konteksti ja
keskkonda ise muuta, oleneb organisatsiooni juhtimiskultuurist. Job crafting’u mdistel on seos
inglise keelsete véljenditega nagu job design ning work design. Antud magistritdd raames
keskendub t60 autor t66 individuaalsele kohandamisele ehk mdistele job crafting. Mbisted

job/work design keskenduvad rohkem t66andja rollist ning vaatest tulenevale t66 kujundamisele.

T66 individuaalne kohandamine (job crafting) on proaktiivne kéditumine, mis viitab tegevustele,
mille 14bi toGtajad algatavad oma todiilesannete, tookeskkonna voi motteviisi muutust, et luua
endale tdhendusrikkam to6koht ja tegevused (Wrzesniewski, Dutton 2001). Grant ef al. (2011) on
oma uuringus ndidanud, et kombinatsioon rohkest isiklikust initsiatiivist, kdrgest autonoomsest

toomotivatsioonist ning madalast kontrollitud tdomotivatsioonist soodustab proaktiivset kditumist.

Pikalt on tootajat kisitletud tookeskkonnas passiivse osalejana (Loher et al. 1985, viidatud
Schachler et al. 2019, 1, vahendusel) hoolimata sellest, et tootajal on olnud voimalus aktiivselt
oma tookogemust mdjutada voi kohandada (Wrzesniewski, Dutton 2001). Et tootajad oleksid
tookeskkonnas proaktiivsed, on neid vaja kaasata t60 kohandamise protsessi (Grant, Ashford
2008), kus tootajad saavad omaalgatusel kohandada iimber oma todiilesandeid, korrigeerida
motteviise oma toost ning kujundada todsuhteid (Wrzesniewski, Dutton 2001). Tootajad
mojutavad proaktiivselt enda toost haaratust 14bi kohandamise protsessi (Bakker, Oerlemans 2019,
427). Selles ndhakse olulist todvahendit organisatsiooni siistemaatilise hindamise kavandamisel ja

muudatusprotsesside juhtimisel (Schachler ef al. 2019, 2).
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T66 kohandamine annab tdo6tajale vabaduse ja diguse oma tO0 sisu ise mdédratleda ning seda nii
enda kui ka ettevotte kasuks todle panna. See on organisatsioonile abivahendiks andekate ja
hinnatud too6tajate motiveerimisel ja vOimalikult kaua ettevottes hdivatuna hoidmisel. T66
kohandamise olemasolu voib julgustada isegi kehvema todsooritusega todtajat ettendgelikult

tegutsema.

Nii Korunka et al. (2008), kui ka Moro et al. (2020) on uurinud IT-valdkonna organisatsioonide
tootajaid ning nende uuringud on toonud vélja seoseid, et rahulolu té6ga on seotud todjou
voolavusega. Todjouvoolavuse vihendamiseks on vilja pakutud nii t66 kohandamist, kui ka
organisatsiooni imber kohandamise 1&henemisviiside rakendamist (Korunka ez al. 2008, 410). I'T-
tootajad peavad oma t00s pohipalgast olulisemaks véljakutseid, vastutust ja keskkonda. T66
kohandamine mdjutab nende moraali, téoelu kvaliteeti, korget kaasatust tddprotsessides ning

vihendab t66jou voolavust. (ibid.)

2019. aastal avalikustati uuring nimega ,,Personality and boredom at work: the mediating role of
job crafting*, mis juhtis tahelepanu asjaolule isiksuse rolli olulisusest tdoigavuses ja voimel t66d
individuaalselt kohandada (Oprea et al. 2019, 315). Uuring tdstatas kiisimuse, millistel pohjustel
algatab tO0taja proaktiivselt oma t66 ja keskkonna muutmist, et viltida todigavusest tingitud

negatiivseid tagajérgi (ibid.).

Tookeskkonnas otsivad tootajad vahendeid ja véljakutseid, et end motiveerida ning kaitsta
tooigavuse eest (Harju, Hakanen, Schaufeli 2016, 12). Selleks, et toetada to6taja todmotivatsiooni
ning vihendada voimalust, et tal kujuneks tookeskkonnas todigavus voi psithholoogiliste vajaduste
mittetditmine, tuleb tdotajale anda vdoimalus oma t63d iseseisvalt timber kohandada ning teadliku
todandjana seda protsessi toetada. See annab tdGtajale tunnetuse, et ta on oma todga ning

organisatsiooniga rohkem seotud ja tema t66l on tdhendus.

Kaasaegne ldhenemisviis késitleb tootajat aktiivse organisatsiooni liikkmena, kellel on vdimalus
teataval médral ise algatada oma td6omaduste muutmist (Wrzesniewski, Dutton 2001). Inimesed
on erinevad ning t6dandja peaks tuvastama need tOdtajad, kes vajavad igavuse juhtimiseks
organisatsioonilist tuge (Oprea ef al. 2019, 316). Ressursside sdilitamise teooria (Conservation of
Resources) aitab selgitada suhet isiksuse ning t66 kohandamise vahel (Hobfoll 1989, viidatud
Oprea et al. 2019, 317, vahendusel). See teooria iitleb, et inimesed piitiavad omandada, koguda ja

sdilitada ressursse oma heaolu kaitsmiseks ja stressirohke situatsiooniga toime tulemiseks (Hobfoll
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1989, 2001). Lisaks on tootajad huvitatud antud heaolufaktoreid tdiendavalt juurde hankima
(Hobfoll 2001). Seega vodib tdoressursside suurendamine ja viljakutsete otsimine kéivitada
positiivse kasutsiikli, mis soodustab too6tajat kdituma nii, et ta otsib edaspidi voimalusi oma t60
individuaalseks kohandamiseks (Harju et al. 2016, 13). Tootajad peavad tajuma, et neil on
proaktiivse kditumise algatamiseks olemas vajalikud vahendid ning vdimalused (Harju, Schaufeli,
Hakanen 2017, 4). Juhtide {ilesanne on sellist tegevust inspireerida ning julgustada, sest just juhtide
tugi soodustab kditumist, mis paneb tdotajat oma t60d individuaalset kohandama (Wrzesniewski,

Dutton 2001).

Seda, kas tootajad saavad oma heaolu mojutada 1dbi t66 noudmiste ja ressursside
iimberkohandamise, uurisid Tims, Bakker ja Derks (2013). Nad joudsid jirelduseni, et t60
kohandamisel oli parema tookeskkonna kaudu positiivne seos heaolu muutustega (t60st haaratus,
to0 rahulolu, vihenenud lédbipdlemine) ning seetdttu tuleks tootajatele pakkuda voimalusi t66
kohandamist praktiseerida (ibid.). Kuna todigavuse kdes kannatavatel todtajatel puudub energia
proaktiivseks kditumiseks, siis on juhtide roll oma to6tajaid juhendada, toetada ja julgustada oma
t66d kohandama vai sekkuda 1abi mdne muu tegevuse, et ndnda passiivsest ndiaringist vélja murda

ning negatiivsed to6tsiiklid positiivseteks muuta (Harju et al. 2016, 18).

T66 tdhendusrikkus on todtaja tookogemuse keskmeks ning otseselt seotud t66 kohandamisega

(Wrzesniewski et al. 2013, 289).

Tooandjale on todtaja paremaks mdistmiseks abiks isiksusejoonte mudel ,,Suur viisik* (the Big
Five), mis koosneb ekstraversioonist, meeldivusest, kohusetundlikkusest, emotsionaalsest
stabiilsusest ning avatusest (De Raad, Perugini 2002). Neist kdige olulisemad isiksusefaktorid
tooalases kontekstis on kohusetundlikkus ja emotsionaalne stabiilsus, mis on kdige
universaalsemad tulemuslikkuse ennustajad (Barrick, Mount 2005) ning olulised ressursid
ametikohal isikliku initsiatiivi ehk proaktiivsuse kiivitamiseks (Oprea et al. 2019, 318).
Nimetatakse, et kohusetundlikud inimesed otsivad vdimalusi enesearendamiseks, uute asjade
Oppimiseks ning investeerivad oma ressursse, soovides olla uutes véljakutsetes kaasatud. On
vihetdendoline, et nad tajuvad todigavust. (ibid., 318) Emotsionaalselt stabiilsed persoonid
soovivad sidilitada rahu ja tasakaalu, nad on vdhem é&rrituvad ning neil on hea
toimetulekumehhanism (De Raad, Mlaci¢ 2017). Tootajad, kellel on korge emotsionaalse
stabiilsuse tase, otsivad oma t60s rohkem véljakutseid ning plihendavad oma aega ja energiat

keerukatele todiilesannetele. Nad suudavad stressiga toime tulla (Oprea et al. 2019, 319). Seega
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suudavad teatud isiksusejoontega tootajad ldbi t66 individuaalse kohandamise vdhendada

todigavuse tekkimist (Oprea et al. 2019, 325).

EMT valguses on vdimalik seostada motivatsiooni tekitamist t06 kohandamise protsessiga, kuna
see on tugevalt seotud iseseisvusega ja isikliku padevusega, mida toetab sotsiaalse kuuluvuse
tunne. ToGtaja kditumine ja todsooritus on mojutatud tema emotsioonidest, mis on seotud tema
isiksuse ning iimbritseva keskkonnaga. (van Hooff, van Hooft 2014, 348) T66 kohandamine ja
tookeskkonna parendamine mojutab positiivselt todigavusega seotud faktoreid ja ennetab

todigavuse tekkimise ohtu (ibid., 351).

Bakker ja Oerlemans’i (2019) uurimuses vaadeldi vdimalikke mehhanisme, mis on seotud
igapdevase t06 kohandamise ning todst haaratusega. Nad integreerisid omavahel t66 kohandamise
ja EMT, soovides mdista, kuidas todtajad omaenda heaolu pdevast-pdeva piiritlevad. Nad
motestasid enesemdiératlemise ja rolliteooriate abi lahti, kuidas ja miks on t66 kohandamist
soodustav kditumine seotud igapdevase tooga. (Bakker, Oerlemans 2019, 418) Uurijad joudsid
jérelduseni, et igapdevasel t06 kohandamisel on positiivsed tagajirjed toost haaratusele, kuna see

rahuldab to6taja psithholoogilisi pdhivajadusi (Bakker, Oerlemans 2019, 427).

Wrzesniewski ja Dutton, (2001, 185) pakkusid vilja, et tootajad voivad algatada kolme tiiiipi
muudatusi, mis vdoimaldavad neil muuta oma t66 kaasahaaravamaks ja tdhendusrikkamaks:

1. Todtlesannete arvu, ulatuse ja vormi muutmine. To6taja vaib teha ettepaneku erinevate
tooiilesannete tditmiseks, mis nduavad uusi oskusi, kuna tunneb, et tema t66 muutub
iiksluiseks (Schachler et al. 2019, 2);

2. Todl teistega suhtlemise kvaliteedi ja/voi hulga muutmine. T661 kogetud inimeste vaheliste
suhete kohandamine. Niiteks regulaarne kohtumine inspireeriva inimesega (Schachler et
al. 2019, 2) voib muuta t60 tdhenduslikkust (Wrzesniewski, Dutton 2001, 185);

3. Too kognitiivsete iilesannete piiride muutmine. Kognitiivne hoiak oma t66 suhtes ja
positiivne kohandamise vorm, kuidas oma t66d ja selle aspekte lahti motestada.

Tootilesanne voib olla igav, kuid oluline (Schachler ef al. 2019, 2).

Tootajad, kes muudavad aktiivselt 1dbi t66 kohandamise oma todkonteksti, voivad suurendada
paindlikkust ning kohanemisvdimet (Bakker, Oerlemans 2019, 420-421). Kuigi Berg, Grant ja
Johnson (2010) leidsid oma kvalitatiivses uuringus, et t66 kohandamisel on positiivne mdju tdotaja

psithholoogilisele heaolule, siis tehti lisaks veel teine jareldus, et t66 kohandamise votete
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kasutamine on seotud suurenenud stressi, pettumuse ja vahelduva kahetsustundega. Seega on
organisatsioonil oluline roll pakkuda oma toGtajatele tuge, et seda vaevarikast protsessi leevendada
ning selle jétkusuutlikkust soodustada. Voib viita, et t66 kohandamine nduab mirkimisvairset
eneseregulatsiooni ja enesekontrolli, mis aga voib viia energiaallikate ammendamiseni. (Bakker,

Oerlemans 2019, 421)

Organisatsioonid peavad tuvastama need td6tajad, kes vajavad tuge todigavusega toime tulekuks
ning kaasama neid t66 individuaalse kohandamise oskuste arendamisse koolituse abil. Lisaks peab
koolitama ka juhte, et nad oskaksid 14dbi digete votete stimuleerida ja innustada oma tootajaid
proaktiivselt oma t66d individuaalselt kohandama ja selleks vajalikke ressursse leidma. (Oprea et

al. 2019, 325)

Kuigi t66 individuaalne kohandamine keskendub tootajale, kes ise igava todolukorra muutmises
aktiivse osapoolena osaleb, ei tohi siiski unustada, et selline proaktiivsus ei vabasta tdoandjat
kohustusest pakkuda todtajale histi planeeritud ning kavandatud té6kohta (van Hooff, van Hooft

2014, 351).

Kui juhid annavad oma tootajatele positiivset tagasisidet voi premeerivad neid proaktiivse
kditumise eest, siis stimuleerib see tootajaid otsima viljakutseid ja vdimalusi oma vdimete
paremaks rakendamiseks ja enesearenguks (Harju, Schaufeli, Hakanen 2017, 5). Nad alustavad
tegevustega, mis parendavad nende todsooritust, kuna juhi tunnustus ja positiivne hinnang annab
sellele motte ning on ergutav (ibid.). Juhi lilesanne on pakkuda oma alluvatele sellist tookeskkonda
ja vahendeid, mis suurendavad proaktiivset kditumist, leevendamaks todigavust ja julgustamaks

t00 individuaalset kohandamist (Harju, Schaufeli, Hakanen 2017, 4).

Harju et al. (2017) uurisid lébi teeniva juhtimise (servant leadership) todigavuse vihenemist t00
individuaalse kohandamise abil. Uuringus jouti jarelduseni, et teeniv juhtimisstiil, mis keskendub
toOtajate tugevuste ja voimete arendamisele, soodustab ning stimuleerib sellise téokeskkonna
kujunemist, mis toetab ja motiveerib to6tajaid otsima ise vOimalusi oma vdimeid maksimaalselt
dra kasutama. Sellise juhtimisstiili korral votavad todtajad ise vastutuse oma t00 ja heaolu

sdilitamise eest. (ibid., 11)
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Organisatsioon peab tootajale pakkuma voimalusi, mis aitavad luua tdhendusrikkust ja leida motet
t00 tegemisel (Sanchez-Cardona et al. 2020, 257). Lisaks sellele, et t60 ja tooiilesanded peavad
tootajale sobima, peab t60l olema ka sisuline mdte ja suurem eesmirk inimesel enda. TOOst
haaratud ning motiveeritud td6tajad on valmis ja voimelised ise oma t66d tdhendusrikkamaks
kohandama, kuid todigavuse kées vaevlejad vajavad t66 individuaalseks kohandamiseks
tdiendavat tuge ja juhendamist, kuna nad vdivad tunda end 10ksus olevatena ja neil ei ole vahendeid

oma olukorra parendamiseks. (Harju et al. 2016, 17)
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2 EMPIIRILINE UURING

2.1.

Organisatsioonide liihitutvustus

Antud uurimuse valim on piiritletud infotehnoloogia valdkonna tddtajatega. Uringusse kaasati

alljargnevad infotehnoloogia valdkonda kuuluvad organisatsioonid:

Eesti  Infotehnoloogia ja  Telekommunikatsiooni  Liit on info- ja
kommunikatsioonitehnoloogiaga tegelevaid ettevotteid ning organisatsioone iithendav
erialaliit. Liitu kuulub 103 liiget.

SK ID Solutions AS on asutatud aastal 2001 ning tegemist on ettevdttega, mis on
spetsialiseerunud rahvusvahelistele e-identiteedi lahendustele. Aastal 2017 t5i ettevote
turule isikuvastuslahenduse Smart-ID. Uuringu perioodil todtas ettevottes 60 aktiivset
to0tajat.

Kuna iihe ettevotte pohjal vois tekkida oht, et valim ei ole piisav, siis kaasati uuringusse
infotehnoloogia ettevdtted Net Group OU, kus td6tab kokku 120 tddtajat ning Datafox
OU, kus todtab 25 todtajat. Net Group OU on rahvusvaheliselt tegutsev #ri- ja
tarkvaraarenduse ettevote. Datafox OU pakub IT haldus- ja tugiteenuseid,
tarkvaraarendusi ning on erinevatele ettevotetele partneriks IT lahendust ning teenuste
terviklahendust pakkumisel.

Lisaks eelnevalt nimetatud organisatsioonidele kaasati kiisimustiku levitamisse
Facebooki grupp nimega ,,IT-valdkonna td6pakkumised®, millel on 2765 jélgijat. Antud
sotsiaalmeedia grupp koondab enda alla infotehnoloogia valdkonna todpakkumised ja

muu valdkonda puudutava info.

Kdigi uuringus osalenud ettevotete esindajad andsid ndusoleku uuringu kiisimustiku levitamiseks

ning uuringus osalemiseks, vastajatele tagati anoniitimsus.
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2.2. Uuringu eesmiirk ja uurimiskiisimused

Kéesoleva magistritod eesmédrk on selgitada, kuidas tajutud tdédigavus on seotud autonoomia-,

kompetentsuse- ja seotusevajaduse tditmisega ning t60 individuaalse kohandamisega.

1. Kas ja millisel méairal tajuvad infotehnoloogia valdkonna todtajad todigavust?

2. Millised on seosed tdotajate psithholoogiliste pohivajaduste tditmise ja tajutud igavuse vahel?
3. Kuidas erineb psiihholoogiliste pohivajaduste tditmine ja t66 individuaalne kohandamine
erinevates tootajate gruppides?

4. Kuidas on tajutud igavus t66l seotud t66 individuaalse kohandamisega?

2.3. Uuringu metoodika

Magistritdd eesmargi tditmiseks ja uurimiskiisimustele vastuste saamiseks kasutati kvantitatiivset
uurimismeetodit. Ankeetkiisimustik koostati inglise keeles, sest infotehnoloogia valdkonnas
tootab palju inimesi, kelle emakeel ei ole eesti keel (vt lisa 1). Ankeetkiisimustik koosnes 56st
kiisimusest ja véitest ning jaguneb nelja plokki (vt lisa 2). Esimene osa sisaldab vastajate sotsiaal-
demograafilisi andmeid (sugu, vanus, haridus, td0staaz, ametikoha kategooria). Teine plokk uurib
psiihholoogiliste pdhivajaduste tditmist enesemiératlemise teooria alusel, kolmas plokk tajutavat
todigavust ning viimane plokk t66 individuaalset kohandamist. Kiisimuste 9-56 hinnanguskaalad
olid koostatud Likerti skaala pdhimdttel, mis mdddab vastajate hoiakuid. Vastuse variandid olid:
ndustun tdielikult (Strongly agree), ndustun (Agree), neutraalne (Neither agree nor disagree), ei

ndustu (Disagree), ei ndustu lldse (Strongly disagree).

Ankeetkiisimustik kiisimustega 9-26 tugineb Edward L. Deci ja Richard M. Ryan’i
enesemédratlemise teooriale, mis uurib inimese psiithholoogiliste pdhivajaduste tditmist. Selle
mootmiseks tootasid Chen et al. (2015) vélja uue skaala nimega ,,Basic Psychological Need
Satisfaction and Frustration Scale®. Kiisimustik koosnes 18 viitest ning moddetakse kolme
tegurit: autonoomia, kompetentsus ja seotus. Lisaks eristatakse need tegurid veel omakorda

rahulolu voi frustratsiooni tekitavateks (vt lisa 2).

Antud magistritdd kiisimustiku kolmandas osas kasutati todigavuse uurimiseks 1986. aastal vilja

tootatud Lee todigavuse skaalat (Lee'’s Job Boredom Scale), mis on moeldud todigavuse tildiseks
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modtmiseks (Vodanovich, Watt 2016, 213). See osa koosnes 14st viitest (kiisimused 27-40),

millega hinnatakse taju ja afektiivseid reaktsioone oma t66 suhtes (ibid.).

Ankeetkiisimustiku neljanda osa eesmaérk oli saada teada, kas infotehnoloogia valdkonna to6tajad
kohandavad omad t66d individuaalselt. Selleks rakendati varasemates teadusuuringutes kasutatud
kiisimustikku nimega ,,Job Crafting Scale®, mille tootasid vélja Maria Tims, Arnold B. Bakker,
Daantje Derks (2012). Koosneb kokku 16 viitest (kiisimused 41-56), mis koosneb omakorda
neljast alaskaalast (Tims et al. 2012, 176) (vt lisa 2):
1. struktuursete tooressursside suurendamine (Increasing structural job resources). Hdlmab
endas autonoomsuse, mitmekesisuse otsimist ning voimalusi tddalaselt areneda ja dppida;
2. t60d takistavate ndudmiste vihendamine (Decreasing hindering job demands). Meetmed,
mida tootajad rakendavad, et muuta oma t60 vaimselt ja emotsionaalselt vihem
intensiivseks;
3. sotsiaalsete tooressursside suurendamine (Increasing social job resources). Viitab
sotsiaalse toetuse, juhendava juhtimise ja tagasisidestamise suurendamisele;
4. viljakutset pakkuvate toondudmiste suurendamine (Increasing challenging job demands).
See viitab sellele, et tootaja osaleb omaalgatuslikult uutes projektides ja votab

vabatahtlikult tasustamata lisalilesandeid.

2.4. Protseduur

Ankeetkiisimustik koostati ja uuring viidi 1dbi veebikeskkonnas nimega Survey Monkey. See

programm vdimaldab koguda andmeid turvaliselt, anoniiiimselt, on kasutajasdbralik ja koigile
itheselt moistetav. Antud programmi eelistati teistele slisteemidele, kuna seda peetakse infoturbe
spetsialistide poolt turvalisemaks. Lisaks kiisimustiku {ilesehituse pohimdttele tagada vastajate

anoniilimsus, suleti kiisitlussiisteemis vastajate andmete kogumine IP-aadresside niol.

Enne kiisimustiku vélja jagamist ja andmete kogumist testiti andmestikku viie SK ID Solutions
AS tootajaga, kes andsid konstruktiivset ning olulist tagasisidet kiisimustiku funktsionaalsuse ja
arusaadavuse kohta. Kuna testimise kéigus selgus, et kiisimustik oli liiga pikk ja sdnastus ebaselge,
siis parendas 16putdd autor koos juhendajaga kiisimuste sdnastust ning dubleerivad kiisimused

eemaldati, vottes arvesse kiisimustiku teoreetilist {ilesehitust ja pdhimdtteid.
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Ankeetkiisitlus oli avatud ajavahemikul 31. jaanuar 2021 kuni 12. veebruar 2021. Korduskutseid

kiisitlusele vastamiseks tehti olenevalt organisatsioonist 1-2 korda.

2.5. Valimi kirjeldus

Valim on piiritletud kiisimustikus ametikohtade kategoriseerimisega: tarkvaraarendus ja
operatsioonid (DevOps), arendus (Development), hooldus ja haldus (Maintenance), kiiber- ja
infoturve (Security), juhtimine (Management). Piiritlemise eesmérk on teha jareldusi kategooriate

16ikes. Kiisimustiku tiitis 16puni kokku 97 IT-valdkonna to6tajat, kes moodustavad valimi.

Kiisimustiku esimene kiisimus ndudis vastajalt kinnitust, et ta to6tab infotehnoloogia valdkonna
ettevottes (I work in an information technology organization - Yes, I work in IT). Vastus garanteeris

iihtse arusaama, keda vastama oodatakse.

Lisas nr 3 on &ra toodud terviklik iilevaade vastajate taustaandmete valimi jaotusest.

Uuringu valimi moodustanud 97st infotehnoloogia valdkonna to6tajast olid 27 (27,8%) naised ja

70 (72,2%) mehed.

Vastajate vanus jagunes nelja gruppi: kuni 24-aastased (4,1%), 25-35 aastased, keda oli 45 vastajat
(46,4%), 35-49 aastaseid oli 43 vastajat (44,3%) ja 50+ vastajaid oli 5 (5,2%).

Haridustaseme jéirgi jagunesid vastajad jargnevalt: keskharidusega 15 (15,5%), kutseharidusega

12 (12,4%) ja korgharidusega 70 vastajat 70 (72,2%).

Toostaazi arvestades on IT-valdkonnas tootanud 1-5 aastat 23 (23,7%) vastajat, 6-9 aastat 20
(20,6%) vastajat, 10-14 aastat 23 (23,7%) vastajat, 15-19 aastat 17 (17,5%) vastajat, 20-29 aastat
10 (10,3%) vastajat ning 30+ aastat 4 (4,1%) vastajat.

Ametikoha kategooria jérgi kategoriseerisid vastajad end jdrgnevalt: tarkvaraarendus ja

operatsioonid: 15 vastajat (15,5%), arendus 42 (43,3%) vastajat, hooldus ja haldus 11 (11,3%),
kiiber- ja infoturve 4 (4,1%), juhtimine 25 (25,8%).
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2.6. Andmete analiiiis

Kogutud andmed laadis 10putdd autor alla SurveyMonkey keskkonnast Exceli andmefailina.

Andmed kodeeriti ning analiilisiks kasutati andmetdotlusprogrammi IBM SPSS Statistics 27.0.

Kiisimustik koosneb erinevatest plokkidest ning skaalade reliaabluse mddtmiseks rakendati

Cronbachi alphat (@), mille piisavaks suuruseks loetakse véaértust 0,7 (Rdmmer 2014).

Seoste analiilisimiseks kasutati Pearsoni korrelatsioonikordajat, mille véértused asuvad vahemikus
-1 ja 1 vahel (Rootalu 2014). Seoste tugevuse hindamiseks voeti aluseks: r=0,1-0,3 (ndrk seos);

r=0,3-0,5 (keskmine seos); r=0,5-1 (tugev seos).

Lisaks kirjeldavale statistikale (standardhilve, aritmeetiline keskmine, miinimum- ja
maksimumvairtused) kasutati andmete analiiiisiks dispersioonanaliiiisi (one-way Anova) ja t-testi.
Need tulemused, kus olulised erinevused vastajate gruppide vahel puudusid, ei ole uuringu
tulemuste analiiiisi plokis kajastatud. Kuna uuringu kiisimustik oli vormistatud inglise keeles, siis

sellest tulenevalt sisaldavad uuringu tulemused ingliskeelset teksti.

Tooigavuse ploki kiisimuse ,,Mulle viga meeldib t66, mida praegu teen (I really like the work [

do) védrtuste arvutamisel on kiisimuse vastused pooratud (5=1, 4=2, 3=3, 2=4, 1=5).

2.7. Uuringu tulemused

Tabelist 1 on niha, et koik uuringu kiisimustikku kuuluvate plokkide reliaabluse néitajad iiletavad
vddrtuse 0,7 ning on aktsepteeritavad, head voi vdga head. Kokkuvottes voib oOelda, et
mdodtmistulemused omavad piisavat usaldusvédrsust. Ainult t66 individuaalse kohandamise plokk
11 - Tood takistavate ndudmiste vihendamine® omab véértust o = 0,563, mida peetakse kehvaks

tulemuseks.
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Tabel 1. Uuringu kiisimustiku Cronbachi alfade viértused

Plokk Alaskaalad Cronbachi a Sisereliaablus
autonoomia rahulolu 0,756 | aktsepteeritav
autonoomia '
) 0,778 | aktsepteeritav
Psiihholoogilised frustratsioon
pohivajadused: kompetentsus rahulolu 0,817 hea
autonoomia, kompetentsus
) 0,852 hea
kompetentsus, seotus frustratsioon
seotus rahulolu 0,874 hea
seotus frustratsioon 0,757 | aktsepteeritav
Tooigavus 0,932 véga hea
I struktuursete
tooressursside 0,818 hea
suurendamine
IT t66d takistavate
ndudmiste 0,563 | jitab soovida
vihendamine
To66 individuaalne .
‘ III sotsiaalsete
kohandamine ) )
tooressursside 0,701 | aktsepteeritav
suurendamine
IV viljakutset
pakkuvate .
‘ 0,749 | aktsepteeritav
toondudmiste
suurendamine

Allikas: autori koostatud

Kuna t60 individuaalse kohandamise kiisimustiku teise ploki ,,T66d takistavate ndudmiste
vihendamise® sisereliaabluse koefitsient (neli kiisimust, vt lisa 2, kiisimused 45-48) oli alla
aktsepteeritava tulemuse (o = 0,563), siis vottes arvesse ploki kiisimuste omavahelisi seoseid, vis
eristada kahte faktorit: 1) kiisimused 45 ,piitian teha nii, et minu t66 oleks vaimselt vihem
pingeline* ja 46 ,,piilian tagada, et minu t66 oleks emotsionaalselt vihem pingeline* (o = 0,804),

ning 2) kiisimused 47 ,,korraldan oma t66d nii, et puutun vdoimalikult vihe kokku inimestega, kelle
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probleemid mind emotsionaalselt mdjutavad® ja 48 ,piilian tagada, et ma ei peaks t60l tegema

palju raskeid otsuseid” (a = 0,673).

Alaskaalad nimetati jirgnevalt:
1) t66d takistavate ndudmiste vihendamine — pingete véltimine;

2) t60d takistavate ndudmiste vahendamine — probleemide véltimine.

Jargnevalt on esitatud kiisimustiku kirjeldavad néitajad alaskaalade kaupa. Joonisel 4 on éra

toodud kiisimustikuplokkide standardhilbed ja aritmeetilised keskmised.
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TIK: viljakutset pakkuvate t66noudmiste
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B Keskmine ® Standardhilve

Joonis 4. Kiisimustiku kirjeldavad néitajad (keskmised ja standardhilbed) plokkide loikes
Allikas: autori koostatud

Kodige korgem aritmeetiline keskmine hinnang ilmnes kiisimuste plokis ,,T66 individuaalne
kohandamine - struktuursete tooressursside suurendamine®. See plokk sisaldas kiisimusi tootaja
arengu ja enese arendamise, uute oskuste omandamise ning otsustusdiguse kohta oma td0s
(M=4,27, SD=0,60). Kdige madalam aritmeetiline keskmine tuleb vilja psiihholoogiliste
pohivajaduste kiisimuste plokis, mis mdotis seotusvajaduse frustratsiooni astet (M=1,85,
SD=0,70). Kiisimused hindasid vastaja negatiivseid emotsioone seoses kuuluvustundega, isiklike

suhetega ja meeldimisega tookaaslastele.
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Jargnevalt analiilisib autor koiki kiisimuste plokke eraldiseisvalt, esitab tulemused kirjeldava
statistika ja vordleva analiilisi kaudu ja toob vilja vastajate taustaandmete gruppide vahelised

olulised erinevused ning nihtuste vahelised seosed.

2.7.1. Psiihholoogiliste pohivajaduste (autonoomsus, kompetentsus, seotus) tiitmine

Psiihholoogiliste pdhivajaduste tditmise plokis uuriti IT-valdkonna todtajate vajadusi autonoomia,

kompetentsuse ja seotuse jarele. Kiisimustik koosnes 18st véitest (kiisimused 9-26, vt lisa 2).

Joonisel 5 on vilja toodud eneseméddratlemise teooria kiisimustiku tulemuste keskmised ja

standardhélbed.
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9.1 feel a sense of choice and freedom in the things I undertake at work
(AS)

10. Most of the things I do at work feel like “I have to” (AF)
11. I feel that the people I care about at work also care about me (RS)
12. I feel excluded from the work group I want to belong to (RF)

13. I feel confident at work, that I can do things well (CS)

14. In my work, I have serious doubts about whether I can do things well
(CF)

15. I feel that my decisions reflect what I really want (AS)

16. In my work, I feel forced to do many things I wouldn’t choose to do
(RF)

17. 1 feel that coworkers who are important to me are cold and distant
towards me (RF)

18. In my work, I feel capable at what I do (CS)

19. I feel disappointed with many of my work performances (CF)

20. In my work, I feel close and connected with other people who are
important to me (RS)

21. I have the impression that coworkers I spend time with dislike me
(RF)

22. In my work, I feel insecure about my abilities (CF)
23. In my work, I feel I have been doing what really interests me (AS)
24. My daily activities feel like a chain of obligations (AF)

25. I experience a warm feeling with the coworkers I spend time with (RS)

I

26. I feel I can successfully complete difficult tasks (CS)

m Keskmine ® Standardhilve

Joonis 5. PShivajaduste tiitmise ploki aritmeetilised keskmised ja standardhdlbed
Allikas: autori koostatud

3

W



Autonoomiavajaduse tditmise rahulolu keskmine hinnang on 3,80 (SD=0,731, vt lisa 4). See annab
alust arvata, et IT-valdkonna td6tajad tegutsevad iildiselt omal vabal tahtel ning nad tunnevad end
vabana vilistest piirangutest. Korgeim hinnang anti vditele: ,,Oma to6d tehes tunnen

valikuvabadust (M=3,98, SD=0,90).

Autonoomiavajaduse frustratsiooni kiisimuste ploki keskmine hinnang on 2,77 (SD=0,81, vt lisa
4) ning see néitab, et vastajad ei ole selle ploki véidetega iildiselt ndustunud. IT-valdkonna t66tajad
tunnevad vihesel méiral, et neid sunnitakse to6le, puudub vabatahtlikkus vai tooiilesanded oleksid

kui kohustuste ahel.

Seotusvajadusega rahulolu vastajate keskmine hinnang on 3,85 (SD=0,75, vt lisa 4). Selle ploki
kiisimus: ,, Tunnen, et inimesed, kellest t66l hoolin, hoolivad ka minust* (M=3,91, SD=0,82) sai
koige kdrgema hinnangu. Vastuste tulemused annavad iilevaate, et [T-valdkonna t66tajad tunnevad
end sotsiaalses kogukonnas hésti, on hinnatud ning kaasatud nii otsese juhi, juhtkonna kui ka

kolleegide poolt.

Seotusvajaduse frustratsiooni keskmine hinnang on 1,85 (SD=0,70, vt lisa 4). Antud tulemuste
pohjal voib viita, et IT-valdkonna tdotajad ei tunne end isoleerituna ega ebaolulisena, kuna
tulemused niitavad, et enamik vastajad ei ole selle ploki kiisimustega ndustunud voi iildse mitte

ndustunud.

Kompetentsusvajaduse tditmise rahulolu keskmine hinnang on 4,04 (SD=0,68, vt lisa 4). IT-
valdkonna tootajad tunnevad, et nad on iildiselt enesetdhusad ning omavad edukaks tooks
vajalikke oskusi ja teadmisi. Antud ploki véide: ,, Oma to6d tehes tunnen, et olen selles pddev

(M=4,12, SD=0,68) omab koige kdrgemat positiivset vaartust.

Hindamaks IT-valdkonna tdétajate frustratsiooni taset kompetentsusvajaduse jirele, olid abiks
kiisimused 14, 19 ja 22. Antud ploki keskmine hinnang on 2,19 (SD=0,86, vt lisa 4). See on
indikaatoriks, et vastajad ei ndustunud nende negatiivsete véidetega. Seega tunnevad nad pigem

vihesel médiral ebakindlust ja drevust oma todiilesannete sooritamise suhtes.

T-testile ja dispersioonanaliilisile tuginedes on jérgnevalt vilja toodud olulised erinevused

taustaandmete ja psiihholoogiliste pdhivajaduste komponentide vahel.
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Kuna vastajate toOstaaz hajus ebaiihtlaselt kdrgema tooOstaaziga todtajate vahel, siis parema
analiiiisi ldbi viimiseks moodustati tdostaazi kuuest valikgrupist neli gruppi: 1) 1-5 (N=23), 2) 6-

9 (N=20), 3) 10-14 (N=23), 4) 15+ (N=31).

Rahulolus kompetentsusvajadusega ilmnes dispersioonanaliiiisis statistiliselt oluline erinevus
toostaazi gruppide vahel (p=0,001, F=5,91) ja kompetentsusvajaduse frustratsioonis (p=0,003,
F=4,97). Selleks, et selgitada vilja, milliste gruppide andmed erinevad teistest, viis autor 14bi Post-
Hoc Bonferroni jéreltesti. Kdige madalam kompetentsusvajaduse rahulolu oli 1-5 aastase
toOstaaziga vastajatel (M=3,57, SD=0,73). Jargnes 6-9 (M=4,10, SD=0,42, p=0,043) ja 10-14
(M=4,22, SD=0,68, p=0,005) ning rahulolu kompetentsusvajadusega oli kdige pikema staaziga
15+ vastajatel (M=4,24, SD=0,65, p=0,001).

Ametikoha kategooria ja psiihholoogiliste pohivajaduste keskmiste erinevuse teadasaamiseks viidi
1dbi dispersioonanaliiiis (vt joonis 6).

500
450

400

200

050

=3
=

000

,
=] ) 12 @ ) = 12 ) @ () = » ) ) @ = @ 12 ) @
=} = : k ]
= 2 = [ g = = 2 [ g = 2 3 4 g = 2 = 4 g
e £ = £ E & £ £ £ E ¢ 5 = £ E £ g = £ &
G 2 = S b= Z = = S E Z g = S h= Z 2 = £ h
s < = £ E, = < = = ] = < = = E = < = = ES
- E - = - E - E
= [ - - @ - - @ - = wn -
2 3 B, 2 3 B: 8 2 E B8 2 E 8
5 =] . & = . 5 ] . 5 ] \
=] = & =] = & =) = & =) = &
< =3 o « [ ) « = D < =3 D
o— =) = o— =} = o— =] = — =l =
a ==} ] a8 ==} B z ==} B N ==} =
< ~ < 2 2 2 2 “
5 5 g g
5 5 5 5
«< ] g <
B S St St
s s s s
= X ] ke
B ) St St
< < < <
= = = =
PPV: seotus rahulolu PPV: seotus frustratsioon PPV: kompetentsus rahulolu PPV: kompetentsus frustratsioon

m Keskmine mStandardhdlve

Joonis 6. Ametikoha ja psiihholoogiliste pdhivajaduste tiitmist kirjeldav statistika
Allikas: autori koostatud
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Statistiliselt oluline erinevus ilmes rahulolus seotusvajadusega (p=0,01, F=3,52) ja frustratsiooni
(p=0,01, F=3,54) skoorides, samuti rahulolus kompetentsusvajadusega (p=0,009, F=3,61) ning
frustratsiooni (p=0,001, F=4,94) skoorides. Post-Hoc Bonferroni jéreltest néitas, et kdige vihem
rahuldatud seotusvajadus on hooldus ja haldus ametikoha tootajatel (M=3,33, SD=1,15, p=0,01)
ning koige suurem rahulolu seotusvajadusega on juhtimise kategoorias (M=4,19, SD=0,67,
p=0,01). Kdige kdrgem seotusvajaduse tditmise frustratsiooni tase on hooldus ja haldus ametikoha
kategoorias (M=1,00, SD=1,11), madalaim juhtimise (M=1,59, SD=0,52, p=0,007) ning
tarkvaraarendus ja operatsioonide kategoorias (M=1,64, SD=0,53, p=0,04).

Korgeim skoor rahulolus kompetentsusvajadusega oli kiiber- ja infoturve kategoorias (M=4,42,
SD=0,50, N=4). Statistiline olulisus tuli vélja juhtimise kategooria (M=4,37, SD=0,52) ning
madalaima skoori hooldus ja haldus vahel (M=3,64, SD=0,64, p=0,02). Frustratsioon
kompetentsusvajaduse jéarele oli kdige kdrgem hooldus ja halduse (M=2,82, SD=1,05, p=0,03)
ning arenduse ametikoha kategooriates (M=2,40, SD=0,82, p=0,01). Kdige vihem frustratsiooni
kompetentsusvajaduse suhtes tunnevad juhtimise kategooria litkkmed (M=1,73, SD=0,60).

2.7.2. Tooigavus

Tooga seotud igavust moddeti neljateistkiimne kiisimuse abil, millest kiisimused 27 ja 29-40
mootsid negatiivseid emotsioone ning kiisimus 28 ,,Mulle viga meeldib to66, mida praegu teen*
moOtis vastaja positiivset emotsiooni. Todigavuse véidetele andsid vastajad keskmise hinnangu
jérgi enamjaolt vastuseid ,,ei ndustu* ja ,,ei ndustu iildse* (M=2,40, SD=0,771,vt lisa 4). Tulemuste
pohjal voib jéareldada, et IT-valdkonna to6tajad valdavalt ei taju tooigavust. Tooigavuse andmete
kirjeldav statistika on dra toodud lisa 5 tabelis, millest on ndha, et kiisimuse 28 ,,Mulle viga
meeldib t06, mida praegu teen‘ viitega on ndustunud voi tdielikult ndustunud 73 (75,2%) vastajat
97st, 14 (14,4%) vastajat on jadnud neutraalseks, kuid 10 (10,3%) vastajat on andnud vastuseks
,,e1 ndustu tildse* voi ,,ei ndustu®. Sellest saab jareldada, et neile ei meeldi see t66, mida nad teevad
ja nad kannatavad to6igavuse all (M=3,84, SD=0,921, vt lisa 4). Peamiselt on vastajad vdidetega
mitte ndustunud ning see peegeldab nende emotsioone seoses oma to0 ja tajutava todigavusega.
Selle korval on aga véited nr 29, 31 ja 38 (vt lisa 5) saanud protsentuaalselt lisna suure tulemuse
,houstun® ja ,,noustun tdielikult™ skaalal, mis néitab, et 37,1% vastajatest visib t60d tehes sageli,
35% tunneb, et t60 edeneb aeglaselt ning 30,9% motleb t66d tehes sageli mone muu iilesande
tditmise peale. Samas viide 29 ,,Ma vdsin t6od tehes sageli ei tdida otseselt oma eesmérki, kuna
vastajate keskmine hinnang on 3,02 (SD=1,181, vt lisa 4) ning see jadb neutraalsesse skoori, kuna
vastajad on lisna sarnaselt vastanud (lisa 5).
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78,4% vastajad ndustuvad kdige vihem véitega 37 ,,Tunnen, et téol on pikad igavuse perioodid*
ja 74,2% vastajatest viitega 39 ,,Minu téod iseloomustab monotoonsus* (M=2,01, SD=0,995 ja
M=2,01, SD=1,104, vt lisa 4).

Selleks, et hinnata vastajate taustandmete ja todigavuse vahelisi seoseid ning nende suunda,
rakendati Pearsoni korrelatsioonianaliiiisi. Korrelatsioonianaliiiis todigavuse ja taustaandmete
vahel néitas, et andmed on omavahel ndrgas seoses ja likski nditaja ei olnud statistiliselt oluline

(p<0,01; p<0,05).

Kuna korrelatsioonianaliiiis néitas vastajate soo ning todigavuse vahel ndrka negatiivset seost

(r=-0,163, p=0,111), siis kahe vastajagrupi erinevuste vélja selgitamiseks kasutas autor T-testi.
Tulemused néitasid, et mehed (M=2,48) ja naised (M=2,20) tajuvad todigavust vihesel mééral
erinevalt. Meeste vastustes on hajuvus suurem (SD=0,82), naiste vastused on homogeensemad
(SD=0,60). Kuna statistiline olulisus puudus (t=1,843, p=0,070) ning tulemusi ei saa [T-valdkonna
iildpopulatsioonile {ildistada, siis saab ainult antud [0putd6 valimi jérgi vdita, et mehed tunnetavad

tooigavust rohkem ja naised igavlevad vihem.

Haridustasemete keskmisi analiilisiti kolme grupi vahel: keskharidus (N=15, M=2,22, SD=0,74),
kutseharidus (N=12, M=3,00, SD=0,97), korgharidus (N=70, M=2,34, SD=0,70). Kuna
korrelatsioonianaliiiisi omavaheline seos todigavusega oli nork ja statistiliselt mitteoluline (r=-
0,033, p=0,749), siis viidi 1dbi dispersioonanaliiiis. Tulemuste pdhjal saab viita, et kutseharidusega
IT-valdkonna todtajatel on rohkem igav, kui keskhariduse voOi korgharidusega todtajatel.
Dispersioonanaliiiisis ilmnes statistiliselt oluline erinevus haridustaseme gruppide vahel (p=0,013,
F=4,57). Selleks, et vilja selgitada millise grupi andmed erinevad teistest, viis autor 1dbi Post-Hoc
Bonferroni jéreltesti. Tulemused kinnitasid, et kutseharidusega todtajad tunnevad suuremal méaral

igavust, kui kesk- (p=0,025) ja kdrgharidusega tootajad (p=0,016).

Lisaks oli korrelatsiooni analiiiisist ndha nork, kuid oluline negatiivne seos vastaja to0staazi

(r=-0,159, p=0,119) ning todigavuse vahel. Dispersioonanaliilis ei ndidanud statistilist olulisust
gruppide vahel (F=0,985, p=0,403). Selleks, et visuaalselt mdista, kas erineva toostaaziga IT-
valdkonna tootajad tajuvad todigavust, koostati graafiline joonis andmete analiilisimiseks.
Jooniselt 7 on ndha, et madalama tOOstaaziga vastajad (1-19 aastat) on valinud vastuseks
4=ndustun ja 5=nodustun tdielikult, mis kinnitab nende negatiivseid emotsioone seoses todigavuse

tajumisega. ToOstaaziga 20 aastat kuni 35+ ei ole vastajad todigavuse plokiga ndustunud. See
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annab vastuse, et todigavuse tajumine oleneb sellest, kui pikalt on vastaja IT-valdkonnas to6tanud.
Pikema to0staaziga IT-valdkonna tootajad ei taju tdoigavust, kuid lilhema tddstaaziga toGtajad

tajuvad tooigavust rohkem.
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Joonis 7. Seos vastaja todstaazi ja todigavuse vahel
Allikas: autori koostatud

Korrelatsioonianaliiiisi tulemustel oli ametikoha kategooria ja todigavuse vahel ndrk negatiivne
seos (r=-0,034, p=0,744). See ei anna alust arvata, et erineval positsioonil todtavad IT-valdkonna
tootajad tajuvad rohkem voi viahem todigavust. Kirjeldava statistika statistilised niitajad toovad
siiski viélja variatiivsuse ametikoha kategooriates (vt tabel 2). Kdige suurem erinevus on
tarkvaraarendus ja operatsioonide (M=1,995, SD=0,420 ) ning hooldus ja haldus (M=2,968,
SD=1,167) kategooria vastajate vastuste vahel. Lisaks nditavad vastajate tooigavuse kiisimustele
vastamise miinimum ja maksimum tulemused ka seda, et tarkvaraarendus ja operatsioonide
ametikoha kategooria vastuste variatiivsus skaalal 1-5 oli Min=1,36 ja Max=2,71. Hooldus ja
haldus kategoorias vastajad on aga valinud skaalal enamasti miinimumiks 1,57 ja maksimumiks
skaalal ,,ndustun tiielikult=5%. See annab indikaatori, et antud grupis esineb vastajaid, kes on

frustreerunud ja kannatavad tugevalt tooigavuse all.
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Tabel 2. Statistilised niitajad ametikoha kategooria ja todigavuse kohta

Tooigavus N Keskmine | Standardhélve | Miinimum | Maksimum

Tarkvaraarendus

. Lo 15 1,995 0,420 1,36 2,71
ja operatsioonid

Arendus 42 2,536 0,667 1,36 4,14
Hooldus ja haldus 11 2,968 1,167 1,57 5
Kiiber- ja infoturve 4 2,089 0,475 1,5 2,64
Juhtimine 25 2,223 0,768 1 3,64

Allikas: autori koostatud

Ametikoha kategooria grupisiseste erinevuste kontrollimiseks kasutati Kurskal-Wallis’i ja
mediaantesti, mis lubab kinnitada véidet, et todigavuse tajumise ainuke erinevus ametikoha
kategooriates esineb tarkvaraarendus ja operatsioonide ning hooldus ja haldus kategooriate vahel

(t=-2,64, p=0,022).

2.7.3. To0 individuaalne kohandamine

IT-valdkonna tootajate proaktiivse kéditumise analiiisimiseks rakendati t60 individuaalse
kohandamise kiisimustikku, mis koosnes neljast alaskaalast: struktuursete tdoressursside
suurendamine, t60d takistavate noudmiste vdhendamine, sotsiaalsete toOressursside
suurendamine, véljakutset pakkuvate toondudmiste suurendamine. Kiisimustik koosnes 16st
viitest (kiisimused 41- 56, vt lisa 2). Kuna t66d takistavate ndudmiste vihendamise Cronbachi o
vaartus oli alla aktsepteeritavat véartust, siis reliaabse analiiiisi tagamiseks jagati antud ploki
kiisimused kaheks ja sinna kuuluvad skoorid nimetati timber: 1) ,,t66d takistavate ndudmiste
vihendamine — pingete viltimine* ja 2) ,,t60d takistavate ndudmiste vihendamine — probleemide

valtimine*.
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Joonisel 8 on vilja toodud t66 individuaalse kohandamise kiisimustiku tulemuste standardhilbed

ja aritmeetilised keskmised.
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42. 1 try to develop myself professionally

43. 1 try to learn new things at work

44.1 decide on my own how I do things

45. I make sure that my work is mentally less intense

46. I try to ensure that my work is emotionally less intense

47. 1 manage my work so that I try to minimize contact with.

48. I try to ensure that I do not have to make many difficult..
49. I ask my supervisor to coach me

50. I ask whether my supervisor is satisfied with my work
51. I ask others for feedback on my job performance

52. 1 ask colleagues for advice

53. When an interesting project comes along, I offer myself.

54. If there are new developments, I am one of the first to learn.
55. When there is not much to do at work, I see it as a chance..

56. I regularly take on extra tasks even though I do not receive..

m Keskmine m Standardhilve

Joonis 8. T66 individuaalse kohandamise kiisimuste aritmeetiline keskmine ja standardhélve
Allikas: autori koostatud

Struktuursete tooressursside suurendamise kiisimuste 41-44 keskmine hinnang on 4,27 (SD=0,60,
vt lisa 4), mis annab alust arvata, et [T-valdkonna to6tajad arendavad oma oskusi nii isiklikul kui
ka professionaalsel tasemel ja neil on huvi Oppida uusi asju. Struktuursete tooressursside
suurendamise kiisimused 41-43 (vt joonis 8) omasid vdga head keskmist hinnet ning vastajad on
nende vididetega kas tdielikult ndustunud voi ndustunud. Madalaima skoori sai kiisimus 44
,Otsustan iseseisvalt, kuidas oma toéd teen* (M=3,76, SD=0,83). Vastajad on andnud hinnangu,
mis nditab, et on neid, kes saavad oma t66 tegemise iile vabalt otsustada, kuid osad seda siiski teha

ei saa. See voib oleneda t66 iseloomust, positsioonist vai situatsioonidest.

To6d takistavate ndudmiste vahendamine pingete véltimise kiisimuste 45-46 keskmine hinnang
on 3,15 (SD=0,90, vt lisa 4). IT-valdkonna té6tajad jddvad antud kiisimuste puhul neutraalsesse
skoori ja vastajate vastused on hajunud skaala 1-5 vastuste vahel. Seega on neid tdo6tajaid, kes

vihendavad vaimseid ja emotsionaalseid pingeid ning on neid, kes seda teadmata pohjusel ei tee.

AN
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Tood takistavate ndudmiste vdhendamise probleemide véltimise kiisimuste 47-48 keskmine
hinnang on 2,66 (SD=0,89, vt lisa 4). Tulemused iitlevad, et IT-valdkonna to6tajad ei saa voi el
soovi vihendada kontakti inimestega, kes neid emotsionaalselt mdjutavad ning keeruliste otsuste

langetamise véltimine on samuti vihetdenéoline.

Sotsiaalsete tooressursside suurendamise kiisimuste 49-52 keskmine hinnang on 3,48 (SD=0,73,
vt lisa 4). Kiisimused 49-51 (vt joonis 8) tulemused on jdanud ,,ndustun® ja ,,ei ndustu* skoori.
Kuid kiisimus 52 ,,Péordun sageli téokaaslaste poole nou saamiseks* keskmine hinnang on 4,25
(SD=0,65) ning néitab, et IT-valdkonna td6tajad omavad piisavalt hiid sotsiaalseid suhteid ja nad

podrduvad teineteise poole ndu ning abi saamiseks.

Keskmisest kdrgema tulemuse on saanud véljakutset pakkuvate toondudmiste suurendamise
kiisimused 3,49 (SD=0,77, vt lisa 4). Tulemused annavad alust véita, et [T-valdkonna td6tajad
pakuvad enamasti end proaktiivselt uutesse projektidesse, neile meeldivad uued arendused ja
reeglina nad leiavad iseseisvalt todalast rakendust. Tasustamata lisaiilesannete votmine on IT-
spetsialisti todkultuuris pigem tavapdrane norm. Kuna tulemused kalduvad neutraalse niitaja

poole, siis tuleks proaktiivse kditumise julgustamisele rohkem tédhelepanu poorata.

Korrelatsioonianaliilis taustaandmete ja t00 kohandamise vahel néitas, et vastaja sugu ja
sotsiaalsete tooressursside suurendamise kiisimuste plokk on omavahel norgas statistiliselt olulises
positiivses seoses (r=0,211, p=0,038), samuti on seoses t0Ostaaz ja véljakutset pakkuvate

toondudmiste suurendamine (r=0,293, p=0,004).

T-testile ja dispersioonanaliilisile tuginedes on jirgnevalt vilja toodud olulised erinevused

taustaandmete ja t60 individuaalse kohandamise plokkide vahel.

Vorreldes meeste ja naiste andmeid (vt tabel 3). Voib 6elda, et meeste ja naiste t66 individuaalse
kohandamise kéitumine ei erine oluliselt teineteisest. Statistiliselt oluline erinevus ilmnes
sotsiaalsete tooressursside suurendamise kiisimuste plokis (t=-2,30, p=0,025). See annab alust
arvata, et naised (M=3,73, SD=0,62) po6rduvad rohkem oma juhi ja kolleegide poole juhendamise,
ndu voi tagasiside saamiseks kui mehed (M=3,39, SD=0,75).
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Tabel 3. Sugude vaheline erinevus t66 individuaalses kohandamises

To06 individuaalne kohandamine Sugu Vastajate Keskmine Standard-
arv hilve

Struktuursete tooressursside mees 70 4,24 0,65
suurendamine (kiis. 41-44) naine 27 4,34 0,44
T66d takistavate ndoudmiste mees 70 2,88 0,68
vihendamine (kiis. 45-48) naine 27 2,97 0,62
Sotsiaalsete to0ressursside mees 70 3,39 0,75
suurendamine (kiis. 49-52) naine 27 3,73 0,62
Viljakutset pakkuvate toondudmiste mees 70 3,46 0,82
suurendamine (kiis. 53-56) naine 27 3,57 0,66

Allikas: autori koostatud

Dispersioonanaliiiisis vorreldi t66 individuaalse kohandamise ja haridustasemete keskmiste kolme
gruppi: keskharidus (N=15), kutseharidus (N=12), korgharidus (N=70). Statistiliselt oluline
erinevus ilmnes haridustaseme gruppide vahel (p=0,05, F=3,13). Grupi erinevuste
véljaselgitamiseks rakendas autor Post-Hoc Bonferroni jireltesti. Tulemused niitasid, et t66d
takistavate ndudmiste vdhendamise plokis (probleemide véltimine) saavad kutseharidusega
vastajad (M=3,17, SD=0,81) kdige enam vidhendada oma t66s kokkupuudet inimestega, kelle
probleemid neid emotsionaalselt mdjutavad ning nad saavad tagada, et nad ei peaks t66l sageli
tegema raskeid otsuseid. Korgharidusega todtajad aga ei ole selle ploki vdidetega ndustunud

(M=2,54, SD=0,90), seega nemad ei saa seoses oma todga nn probleeme viltida.

Toostaazi keskmiste andmete analiiiisis tuli vidlja oluline erinevus t60d takistavate ndudmiste
vihendamise plokis (vt joonis 9). Kdige madalama tulemuse on andnud 20 vastajat toOstaaziga 6-
9 aastat (M=2,69, SD=0,80), mis néitab, et nad saavad kdige vihem vihendada emotsionaalseid
pingeid ja kokkupuuteid neid mojutavate inimestega ning raskete otsuste tegemisega. To0staaziga
1-5 aastat vastajate (M=3,01, SD=0,59) tulemused aga kalduvad iile keskmise ja nemad pigem

saavad t00d takistavaid ndudmisi vihendada.
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Lisaks ilmnes dispersioonanaliiiisis statistiliselt oluline erinevus todstaazi gruppide ja viljakutset
pakkuvate toondudmiste suurendamise kiisimuste ploki vahel (p= 0,014, F=3,73). Post-Hoc
Bonferroni jireltesti andmetest oli ndha, et vastajad toostaaziga 10-14 (M=3,74, SD=0,60) ja 15+
(M=3,67, SD=0,93) niitavad iiles suuremat proaktiivsust, kui vastajad todstaaziga 1-5 aastat

(M=3,10, SD=0,59).

5,00

4,50

4,00

3,50

3,00

2,50

2,00

1,50

1,00 193

59 61 59

0,00 I
15 69 10-14 15+ 15 69 10-14 15+ 15 69 10-14 15+ 15 69 10-14 15+
23 20 23 31 23 20 23 31 23 20 23 31 23 20 23 31

Strukuursete tooressursside Tood takistavate ndudmiste Sotsiaalsete tooressursside Viljakutset pakkuvate
suurendamine vihenemine suurendamine toondudmiste suurendamine

mKeskmine m Standardhélve

Joonis 9. Todstaazi ja t66 individuaalses kohandamise keskmiste analiilis
Allikas: autori koostatud

Statistiliselt oluline erinevus ilmes mitme ametikoha kategooria ja t66 individuaalse kohandamise

keskmiste nditajate vahel, mis on &ra toodud tabelis 4.
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Tabel 4. Ametikoha kategooriate statistiliselt oluliste erinevuste vaartused

v e ye e . p<0,01
To0 individuaalne kohandamine F p<0,05
Struktuursete to0ressursside suurendamine 5,38 0,001
T66d takistavate ndudmiste vihendamine - pingete véltimine 0,31 0,874
Tf)oq t.aklstavate ndudmiste vihendamine - probleemide 2.97 0,023
valtimine
Sotsiaalsete tooressursside suurendamine 2,60 0,041
Viljakutset pakkuvate toondudmiste suurendamine 6,22 0,000

Allikas: autori koostatud

Hooldus ja haldus ametikoha kategooria tootajad (M=3,75, SD=1,03) tegelevad kdige vihem
struktuursete tooressursside suurendamisega. Kdige enam tegelevad enda arendamise ja oma t60
iile ise otsustamisega tarkvaraarendus ja operatsioonide (M=4,53, SD=0,33) ning juhtimise

(M=4,54, SD=0,41) kategooria vastajad.

Too6d takistavate ndudmiste vihendamise probleemide viltimise tulemused niitasid, et juhtimise
kategooria todtajad (M=2,32, SD=0,95) pigem ei saa vihendada kokkupuudet inimestega, kelle
probleemid neid emotsionaalselt mdjutavad. Samuti ei saa nad véltida raskete otsuste tegemist,

vastupidiselt hooldus ja haldus ametikoha kategooria to6tajatele (M=3,36, SD=0,74).

Sotsiaalsete tooressursside suurendamisega ei tegele hooldus ja haldus ametikoha kategooria
tootajad (M=2,84, SD=0,83). Tulemused néitasid, et tarkvaraarendus ja operatsioonide (M=3,58,
SD=0,74) ning juhtimise (M=3,59, SD=0,81) kategooria vastajad poérduvad oma juhi vdi kolleegi

poole tagasiside, nduande voi juhendamise saamise eesmaérgil.

Koige kdrgemat proaktiivsust néditavad iiles tarkvaraarendus ja operatsioonide (M=3,83, SD=0,67)
ning juhtimise (M=3,93, SD=0,71) kategooria vastajad, kuna viljakutset pakkuvate to6ndudmiste
suurendamise kategooria kiisimused on saanud iile keskmise hea tulemuse. Uute projektide ja

arendustega ei ldhe kaasa hooldus ja haldus ametikoha kategooria todtajad (M=2,93, SD=0,98)
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ning nad ei vota endale tasustamata lisaililesandeid ega kasuta vihem hdivatud perioode uute

projektide alustamiseks.

2.7.4. Nahtuste vahelised seosed

Selleks, et analiilisida psiihholoogiliste pohivajaduste seost tdodigavusega, rakendati Pearsoni

korrelatsioonianaliiiisi. Lisa 6 tabelist on ndha, et koik seosed on statistiliselt olulised.

Korrelatsioonianaliiiisi tulemused niitavad tugevat seost todigavuse ja psiihholoogiliste
pohivajaduste vahel. Tulemuste pdhjal vaib véita, et rahuldamata psiihholoogilised pohivajadused
voivad olla todigavuse pdhjuseks (tabel 5, lisa 6). Koik podhivajaduste rahulolu modtvad
komponendid on negatiivses korrelatsioonis tdodigavusega ning frustratsiooni mdoddikud on

positiivses korrelatsioonis todigavusega. To6igavus mdjub halvasti kodikidele pohivajadustele.

Tabel 5. To6igavuse ja psithholoogiliste pohivajaduste vahelised seosed

Tooigavus

Pearson Correlation -0,743**
Rahulolu autonoomiavajadusega : :

Sig, (2-tailed) 0,00

Pearson Correlation 0,720%*
Autonoomiavajaduse frustratsioon : :

Sig, (2-tailed) 0,00

Pearson Correlation -0,657**
Rahulolu seotusvajadusega : :

Sig, (2-tailed) 0,00

Pearson Correlation 0,618%*
Seotusvajaduse frustratsioon : :

Sig, (2-tailed) 0,00

Pearson Correlation -0,483**
Rahulolu kompetentsusvajadusega : :

Sig, (2-tailed) 0,00

Pearson Correlation 0,575%*
Kompetentsusvajaduse frustratsioon : :

Sig, (2-tailed) 0,00

** Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed)
* Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed)

Allikas: autori koostatud
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Téitmata rahulolu psiihholoogilise pohivajaduse autonoomiaga pdhjustab todigavust (r=-0,743,
p<0,001). IT-valdkonna todtajad, kes tunnevad, et neil ei ole to61 piisavalt vabadust, nende otsused
ei peegelda seda, mida nad tegelikult soovivad, nad ei tee t60l seda, mis neile tegelikult véiga

meeldib, t66 kurnab neid, tundub iiksluine ja nad kannatavad todigavuse all.

Korrelatsioonianaliiiisist on ndha seda, et kui autonoomiavajadus on frustreerunud (r=0,720,
p<0,001), siis IT-valdkonna tddtaja tunneb, et suurem osa tooiilesandeid peab ta dra tegema, talle
sunnitakse peale tookohustusi, mida ta reaalselt teha ei soovi ning kdik tundub talle kohustuste

ahelana. Sellest tulenevalt on t60 tema jaoks igav ja visitav ning tddaeg moddub aeglaselt.

Rahulolu seotusvajadusega on korrelatsioonianaliiiisi tulemustes negatiivselt tugevalt seotud
todigavusega (r=-0,657, p<0,001). IT-valdkonna td6taja, kes tunneb hoolimatust kolleegide poolt
vOi ldheduse ja soojuse puudust talle olulistelt inimestelt, tajub to6igavust. Ta on vaimselt kurnatud

ja apaatne.

Tugev seos on seotusvajaduse frustratsiooni ja todigavuse vahel (r=0,618, p<0,001). IT-valdkonna
tootajad kannatavad todigavuse all, kui nad tunnevad, et nende sotsiaalsed vajadused on
rahuldamata ning nad on to6kogukonnast viljaheidetud, tookaaslased on kauged ja kiilmad voi
tundub neile, et nad ei meeldi oma kolleegidele. See pdhjustab neile tunnet, et t66 on pievast-

pdeva sama ning to0 &rritab neid sageli.

Keskmiselt tugevam seos on todigavuse ja kompetentsusvajaduse frustratsiooni komponendi vahel
(r=0,483, p<0,001). IT-valdkonna td6tajad vajavad t66l enesekindlust ja teadmist, et nad teevad
oma t6dd histi, nad saavad hakkama ja on voimelised sooritama keerulisi tooiilesandeid. Vastasel
juhul kannatavad nad todigavuse ja pikkade igavusperioodide all ning kogu protsess muudab neid

loiuks.

Korrelatsioonianaliiiisi plokist, mis mdddab frustratsiooni kompetentsusvajaduse suhtes (r=0,575,
p<0,001), vdib 6elda, et rahuldamata psiihholoogilised pohivajadused pdhjustavad todigavust. IT-
valdkonna tootajad, kes kahtlevad endas, oma voimetes ja oma tdosoorituses voi on tddsoorituses
pettunud, tajuvad téoigavust. Nad tunnevad, et to0protsess edeneb aeglaselt ning oma motetes

sooviksid nad teha teisi tooulesandeid.
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Jargnevalt rakendati Pearsoni korrelatsioonianaliiiisi, et analiilisida todigavuse seost too
individuaalse kohandamisega. Lisa 6 tabel toob vélja nditajad, et statistiliselt olulised seosed
eksisteerivad  todigavuse ning struktuursete tOOressursside suurendamise, sotsiaalsete
tooressursside suurendamise ja véljakutset pakkuvate toondudmiste suurendamise vahel. Tood
takistavate ndudmiste vihendamise kiisimused jaotati kahte plokki, mis tdi vilja seose todigavuse
ning t60d takistavate ndudmiste vahendamine probleemide véltimise vahel (kiisimused 47 ja 48,
vt lisa 2). Seos puudub t6dd takistavate ndudmiste vihendamine pingete véltimine ja todigavuse
vahel (kiisimused 45 ja 46, vt lisa 2). Teadmata pohjusel antud uuringuploki kiisimused 45 ja 46

(vt lisa 2) ei voimalda adekvaatseid tulemusi presenteerida (r=-0,073, p=0,479).

Korrelatsioonianaliiiisi tulemuste pohjal saab jareldada, et mida suurem on tajutav todigavus, siis
sellega seoses vidheneb tOotaja poolt struktuursete tooressursside suurendamine (r=-0,554,
p<0,001). Tooigavuse all kannatav tootaja ei arenda oma vOimeid ega oma professionaalseid
oskusi ning nad ei Opi uusi asju ega otsusta iseseisvalt oma t0 iile. T60 érritab neid, see ei edene

hésti ja tddaeg moddub aeglaselt.

To6d takistavate ndudmiste vihendamine probleemide viltimise ploki tulemuste keskmiste skoor
andis kokku keskmiselt tugeva positiivse seose todigavusega (r=0,320, p=0,001). Todigavust
tajuvad tootajad valdivad kontakti inimestega, kes neid emotsionaalselt mdjutavad ja olukordi, mis
paneb neid keerulisi otsuseid tegema. Nad on apaatsed ning nende tdokorralduses on pikki

igavusperioode.

Kui analiiiisida kiisimuste ploki t66d takistavate ndudmiste vihendamise kiisimusi 45 ,,Piitian teha
nii, et minu t60 oleks vaimselt vihem pingeline* ja 46 ,Piilian tagada, et minu to6 oleks
emotsionaalselt vihem pingeline* eraldi, siis on nidha nende omavaheline tugev seos (r=0,673,
p<0,001), st iiks pohjustab teist ja teatud kéitumist. Samuti on tugevas omavahelises seoses

kiisimused 47 ja 48 (r=0,507, p<0,001).

Kiisimuste  plokk, mis mdo0tis sotsiaalsete  tooressursside  suurendamist  andis
korrelatsioonianaliiiisi tulemuste pohjal keskmiselt tugeva negatiivse seose (r=-0,442, p<0,001).
Seega need tootajad, kes kannatavad tédigavuse all ei pdordu oma juhi poole juhendamise
eesmirgil, ei palu kolleegidelt abi ega tagasisidet. Seoses todigavusega tunnevad nad, et nende t66

on pdevast-pdeva sama ning ebahuvitav.
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Viljakutset pakkuvate toondudmiste suurendamise kiisimuste ploki tulemused andsid kokku
tugevuselt keskmise negatiivse seose todigavusega (r=-0,438, p<0,001). Todtajad, kellele ei
meeldi nende t60 ja nad soovivad péeva jooksul sooritada teisi todiilesandeid, ei otsi uusi projekte,
kus kaasa liitia ega tdida igavusperioode iseseisvalt tdoiilesannetega ning nad ei vota endale

tasustamata lisakohustusi.

Andmete pdhjal voib véita, et mida pdnevam on IT-valdkonna tdotaja to0 ja toodiilesanded ning
mida vihem tajuvad nad todigavust, siis seda proaktiivsemalt asuvad tootajad struktuurseid ja
sotsiaalseid todressursse ning viljakutset pakkuvaid t6ondudmisi suurendama. Kui tootaja
kannatab todigavuse all, siis ei muuda ta oma todkorralduses midagi paremaks ega otsi uusi voi

teisi voimalusi.

Pearsoni korrelatsioonianaliilis t6i samuti vélja statistiliselt olulised seosed t66 individuaalse

kohandamise ja psiihholoogiliste pdhivajaduste kiisimuste plokkide vahel (vt lisa 6).

Korrelatsioonianaliilisi tulemuste pdhjal saab jireldada, et IT-valdkonna tootaja tegeleb
struktuursete tooressursside suurendamisega siis, kui tema podhivajadused autonoomia (r=0,608,
p<0,001), seotus (r=0,597, p<0,001) ja kompetentsus on rahuldatud (r=0,463, p<0,001). Nad
arendavad oma voimeid ja oskusi, soovivad dppida uusi asju ning otsustavad iseseisvalt oma
tooprotsessi iile. Neil on td06l piisavalt vabadust, nad omavad t66l héid sotsiaalseid suhteid ja nad
on oma td0soorituse suhtes enesekindlad. Kui totaja tunneb frustratsiooni autonoomia- (r=-0,479,
p<0,001), seotus- (r=-0,533, p<0,001) ja kompetentsusvajaduse (r=-0,537, p<0,001) tditmise

suhtes, siis ei suurenda ta struktuurseid tooressursse.

Tood takistavate ndudmiste vihendamise ploki kiisimuste nr 47 , . Korraldan oma téod nii, et
puutun voimalikult vihe kokku inimestega, kelle probleemid mind emotsionaalselt mojutavad™ ja
nr 48 ,,Piitian tagada, et ma ei peaks to6l tegema palju raskeid otsuseid* keskmiste skoor andsid
omavahel keskmiselt tugeva negatiivse seose rahulolu autonoomia- (r=-0,350, p<0,001) ja
kompetentsusvajadusega (r=-0,387, p<0,001). Frustratsioon autonoomia- (r=0,401, p<0,001),
seotus- (r=0,337, p<0,001) ja kompetentsusvajaduse (=377, p<0,001) tditmise suhtes paneb IT-
valdkonna tdotajaid vihendama kokkupuudet inimestega, kes neid emotsionaalselt mdjutavad ja

nad véldivad raskete otsuste tegemist.
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Kiisimuste  plokk, mis mddtis sotsiaalsete  tdooressursside  suurendamist, andis
korrelatsioonianaliiiisi tulemuste pdhjal keskmiselt tugeva positiivse seose rahulolu autonoomia-
(r=0,353 p<0,001) ja seotusvajadusega (r=0,462, p<0,001). Negatiivne keskmine ja ndrk seos
ilmnes frustratsiooni plokkides: autonoomia (r=-0,478, p<0,001), seotus (r=-0,311, p=0,002) ja
kompetentsus (r=-0,286, p=0,005). Seega frustreerunud todtaja ei podrdu oma juhi ega
tookaaslaste poole abi, juhendamise ega tagasisidestamise eesmadrgil. Nad kahtlevad oma vdimetes
ja oskustes, neil puuduvad toetavad sotsiaalsed suhted kolleegidega ning t66 on neile kui

kohustuste ahel.

Viljakutset pakkuvate toondudmiste suurendamise kiisimuste ploki tulemused tdid vélja tugeva
positiivse seose rahulolu autonoomia- (r=0,501, p<0,001) ja seotusvajaduse (r=0,513, p<0,001)
taitmise vahel ning keskmise seose rahulolu kompetentsusvajadusega (r=0,474, p<0,001). IT-
valdkonna to6tajad, kelle psiithholoogilised pohivajadused on tdidetud, osalevad proaktiivselt uutes
projektides ja arendustes. Nad leiavad endale ise rakendust vihemhdivatud perioodidel ning
votavad tasustamata lisaiilesandeid. Negatiivne seos on frustratsiooni plokkides: autonoomia- (r=-
0,408, p<0,001), seotus- (r=-0,449, p<0,001) ja kompetentsusvajaduse tditmine (r=-0,506,
p<0,001). Rahuldamata podhivajadustega toGtajad ei ole iseseisvalt aktiivsed, ei ndita iiles

proaktiivsust ega initsiatiivi.
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3 ARUTELU JA JARELDUSED

Jargnevalt annab 18put66 autor iilevaate uuringu tulemuste kohta ning vastab uuringu ldbiviimise

aluseks olnud neljale uurimiskiisimusele.

3.1. Infotehnoloogia valdkonna tootajate tooigavus

Loputdd uuringu eesmérk oli anda vastus esimesele uurimiskiisimusele: kas ja millisel mééral
tajuvad infotehnoloogia valdkonna todtajad todigavust? Uuringu tulemustest saab jireldada, et
infotehnoloogia valdkonna todtajad ei kannata iildiselt todigavuse all, kuna vastajad pigem ei
ndustunud tddigavuse ploki negatiivseid emotsioone modtvate viidetega. 75% vastajatest
kinnitasid, et neile meeldib t60, mida nad teevad. Selle tulemuse pdhjal vaib viita, et [T-valdkonna
toOtajate t66 on enamasti tdhendus- ja vaheldusrikas ning viljakutseid pakkuv. To6tajad pigem ei
taju pikki igavusperioode ning nende t60 sisu ja iseloomu ei saa kirjeldada monotoonse ega
pdevast-pdeva korduva voi igavana. See tdhendab, et iildjoontes on IT-valdkonna ettevotted
rakendanud odigeid to6votteid ning todkorraldust todigavuse véltimiseks. Todigavust on oluline

véltida, sest see vOib kaasa tuua depressiivsuse, kurnatuse ja hélbelise kditumise.

Sotsiaal-demograafiliste andmete pdhjal tuli vilja, et tddigavus ei erine erinevates
vanusegruppides, kuid mehed ja naised tajuvad todigavust erinevalt. Mistottu saab viita, et IT-
valdkonnas to6tavad mehed tajuvad todigavust vihesel miédra rohkem kui naised. T66 peab olema

neile tdhendusrikas, sisukas ja huvitav.

Kutseharidusega vastajad tunnevad tddigavust suuremal mééral kui kesk- ja kdrgharidusega
vastajad. Seega on olemas oht, et kutseharidusega IT-valdkonna tddtajatel voib ajajooksul

kujuneda huvipuudus ning keskendumisraskused.

Analiitisi kéigus tuli vélja negatiivne nork seos vastaja to0staazi ning todigavuse vahel. See niitas,
et todigavuse tajumine oleneb todtaja IT-valdkonnas todtatud ajast. Pikema tdostaaziga todtajad

(iile 20 aasta) ei taju todigavust, nad on leidnud oma viljundi ning on motiveeritud. Lithema
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toOstaaziga tootajad tajuvad tooigavust rohkem. Seetdttu on oluline, et tddandja teadvustaks fakti,
et alla 20-aastase IT-valdkonna tookogemusega tootajad, kes tajuvad todigavust, vdivad olla

alamotiveeritud ning rahulolematud.

Kuna todigavus mdjutab tddtaja iildist heaolu, siis ilmnes tddigavuse tajumise variatiivsus
erinevate ametikoha kategooriate vahel. Tarkvaraarendus ja operatsioonide kategooria todtajad
tajuvad todigavust kdige vihem, nende tegemistel on tdhendus ning nad on positiivselt hddlestatud.
Vastupidiselt aga tajuvad hooldus ja halduse ametikoha to6tajad tooigavust kdige enam, mistdttu
voib selline seisund mdjuda todsooritusele pérssivalt ning heaolule negatiivselt. To66andjal on

oluline teadvustada todigavuse pohjuseid ning selle kestvuse perioodi pikkust.

Kokkuvottes vaib delda, et mida huvitavam, pdnevam ja mitmekesisem on IT-valdkonna tootaja
t00, seda viiksem on tdendosus tddigavuse tajumisel ning negatiivse afektiivse seisundi vélja

kujunemisel.

3.2. Psiihholoogiliste pohivajaduste tiitmine ja seosed tajutud igavusega

Kiisimuste plokk, mis analiiiisis IT-valdkonna too6tajate psiihholoogiliste pdhivajaduste tditmise
taset nditas, et rahulolu autonoomia-, seotuse- ja kompetentsusvajadusega on iile keskmise hea. I'T-
valdkonna to6tajad hindasid neid kiisimusi, mis modtsid psiihholoogiliste pdhivajaduste tditmise
frustratsiooni taset, madalama skooriga. Tulemuste pdhjal saab viita, et IT-valdkonna t66tajad
tegutsevad tahtetundega ja valikuvabadusega ning t66 tegemine pakub neile naudingut. Samas jiid
tulemused, mis modtsid rahulolu autonoomiavajadusega skaalapunktide 3-4 vahele. IT-valdkonna
todandjad peavad oma organisatsiooni- ja juhtimiskultuuri iile vaatama, et toetada
rahuloluniitajate tousu. Kuna vastajad andsid kompetentsusevajaduse téditmisele iile keskmise
kdrgema positiivse hinnangu, v3ib delda, et iildiselt omavad IT-spetsialistid oma tdoiilesannete
sooritamiseks vajalikke omadusi ja oskusi, arendavad oma voimeid, et karjddrieesméarkide suunas
litkuda. Kuigi vajadus rahulolu seotuse jirele néitajad olid samuti iile keskmise head, on siiski vaja
suuremat tdhelepanu pdorata IT-valdkonna seotusvajaduse tditmisele. Valdav enamik vastajaid ei
tundnud vastamise hetkel end isoleerituna ega ebaolulisena. Pigem kogevad nad seoses sotsiaalsete

suhetega positiivseid emotsioone.
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Teisele uurimiskiisimusele ,,Millised on seosed tdo6tajate psithholoogiliste pohivajaduste tditmise
ja tajutud igavuse vahel?*, andis analiilis vastuse, et rahuldamata psiihholoogilised pdhivajadused
voivad olla todigavuse pohjuseks. IT-valdkonna téoétajad ei kannata todigavuse all, kui nad
tunnevad, et nende todiilesanded on tdhendusrikkad ja olulised ning vilistest piirangutest vabad.
Frustratsioon autonoomiavajaduse suhtes tekitab todigavuse tajumist, kuna todkohustused on
sunnitud ning puudub valikuvabadus oma t66d ise korraldada. Kuna inimese jaoks on sotsiaalsed
sidemed vidga olulised, siis rahuldamata seotusvajadus tekitab frustratsiooni ja pohjustab
tooigavust. Kui IT-valdkonna todtaja tunneb teiste toetust, iseenda tdhendusrikkust ning soojust,
siis on tema pdhivajadus tunda end teiste jaoks olulisena ja organisatsiooni kuuluvana tdidetud.
Enesetohususe ja piddevuse puudumine on samuti seotud todigavusega. IT-valdkonna tdotajatele
on vajalik kompetentsuse vajaduse rahuldamine. Nad peavad tundma end enesekindlana ja
kogema, et saavad oma tdo0sooritusega véiga hdsti hakkama. Ebakindlus ning oma vdimetes

kahtlemine soodustab keskendumisraskuste ning huvipuuduse tekkimist.

Seega kui IT-valdkonna tdodtajad tegelevad todiilesannetega, mis tdidab nende psiihholoogilisi
pohivajadusi, suureneb nende t66dnne tajumine ja heaolu, nad on motiveeritud, teotahtelised,
positiivselt meelestatud ning nende té0sooritus ja -tulemused on paremad. Sellest tulenevalt ei saa

todigavusega kaasnev ebameeldiv negatiivne seisund ka avalduda.

3.3. Psiihholoogiliste poéhivajaduste tiditmine ja t60 individuaalne
kohandamine erinevates tootajate gruppides

Kolmas uurimiskiisimus otsis vastuseid, kuidas erineb psiihholoogiliste pdhivajaduste tiitmine ja
t00 individuaalne kohandamine erinevates todtajate gruppides (sugu, vanus, haridus, to0staaz,

ametikoha kategooria).

Taustaandmete ning psiihholoogiliste pdhivajaduste tditmise vahel ei tulnud vilja olulisi erinevusi
soo, vanuse ega haridusnditajate vahel. Psiihholoogiliste pdhivajaduste tditmise analiiiisi
tulemused tdid védlja asjaolu, et mida pikemat toostaazi IT-valdkonna todtaja omab, seda
enesekindlamana ta end tunneb. Viiksema td0staaziga (1-5 aastat) tootajad tunnevad vihesel

mééral suuremat ebakindlust ning hirmu keerulisi td6iilesandeid hésti sooritada.
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Ametikoha kategooria analiiiis andis tulemused, et kdige madalam rahulolu seotusvajaduse
taitmisega on hooldus ja haldus ning arenduse ametikoha kategooria td6tajatel. See néitab, et neil
ei ole kolleegidega nii head sotsiaalsed sidemed ja suhted kui teistel ametikohtadel. Samuti on
koige kdrgem frustratsiooni tase seotusvajaduse tditmise suhtes hooldus ja haldus ametikoha
kategoorial. Seega tunnevad nemad kdige enam end véljaheidetuna gruppidest, kuhu nad sooviksid

kuuluda vai tunnetavad, et todkaaslased on nende suhtes kiilmad ning kauged.

Rahulolu kompetentsusvajaduse suhtes oli madal hooldus ja haldus ning arenduse ametikoha
kategooriates. Samuti oli kompetentsusvajaduse frustratsiooni niitaja korgeim hooldus ja haldus
ning arenduse kategooria vastajatel. See tdhendab, et nende kategooriate td6tajad tunnevad oma
tood tehes end vdhem enesekindlana, todsooritus ei ole alati korgel tasemel ning keeruliste

iilesannet lahendamine vdib valmistada neile raskusi. T66pinge on suurem kui teistel.

Taustaandmete ning t60 individuaalse kohandamise vahel tuli vilja oluline erinevus soo ja
sotsiaalsete tooressursside suurendamise niitajate vahel. See asjaolu lubab viita, et naised
podrduvad meestest sagedamini oma otsese juhi ja tookaaslaste poole juhendamise, abi, nduande

ning tagasiside saamise eesmérgil.

Lisaks ilmnes haridustasemete analiiiisis, et kutseharidusega IT-valdkonna t66tajad saavad koige
rohkem vihendada kokkupuudet inimestega, kelle probleemid neid t661 emotsionaalselt
mdjutavad ning tagada, et nad ei peaks langetama keerulisi otsuseid. Korgharidusega todtajad
sellist kditumist endale aga pigem vdimaldada ei saa voi ei soovi. Lisaks nditasid tulemused, et
to0staazist oleneb, kas tdotaja saab t60d takistavaid ndudmisi vihendada voi mitte. Seega saab
andmete pohjal viita, et tootajad toOstaaziga 6-9 aastat saavad koige vdhem vidhendada
kokkupuudet inimestega, kelle probleemid neid emotsionaalselt mdjutavad. Tootajad staaziga 1-5

aastat saavad pigem viéltida probleeme ja emotsionaalseid kokkupuuteid.

Suuremat proaktiivsust néditavad iilesse pigem pikema tdostaaziga I'T-valdkonna todtajad. Vastajad,
kes omasid tookogemust 10-14 ja 15+ aastat avaldavad aegsasti soovi uutes projektides ja
arendustes kaasa liilia, nad kasutavad vihemhdivatud perioode uute tookohustuste alustamiseks ja
nad votavad tasustamata lisaiilesandeid. Kuna erinevused tulemustes polnud viga suured, siis voib

jéreldada, et IT-valdkonna to6tajad on pigem hea algatusvdoimega ja kdituvad proaktiivselt.
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Olulised erinevused ilmnesid ametikoha kategooria ja t66 individuaalse kohandamise néitajate
vahel. Hooldus ja haldus ametikoha kategooria tootajad tegelevad kodige vahem oma oskuste ja
voimete arendamisega. Vorreldes teistega ei edenda nad oma teadmisi ametikoha- ega
erialapdhiselt ning omavad kdige vihem vdimalust iseseisvalt oma to0 iile otsustada. Samas on
aga hooldus ja haldus ametikoha kategooria tootajatel kdige suurem vdimalus vdhendada
kokkupuudet nendega, kelle probleemid neid emotsionaalselt mdjutavad, samuti véltida raskete
ostuste tegemist. Vastupidiselt aga ei ole juhtidel vdimalik viltida raskete otsuste tegemist ning

emotsionaalseid kokkupuuteid kolleegidega.

Samuti ei pdordu hooldus ja haldus ametikoha kategooria vastajad oma juhi voi kolleegide poole
ega tegele sotsiaalsete tooressursside suurendamisega. Seda teevad juhtimise ning
tarkvaraarenduse ja operatsioonide tOdtajad. Seega vajavad hooldus ja haldus ametikoha
kategooria tootajad suuremat juhtide ning kolleegidepoolset tuge juhendamisel, tagasisidestamisel

ja ndu andmisel.

Hooldus ja haldus ametikoha kategooria toGtajad on madalaima proaktiivsuse niitajaga. See
tahendab, et nad ei osale uutes projektides ega arendustes, nad ei leia rakendust vihemhdivatud
perioodidel ega vota tasustamata lisaiilesandeid. Kdige kdrgem tegutsemisind ja -janu on juhtimise
ning tarkvaraarendus ja operatsioonide tootajatel. Arvestades nende todiseloomu tundub see ka

igati loogiline tulemus.

IT-valdkonna organisatsioonides on vajadus pddrata suuremat tdhelepanu erinevatele ametikoha
kategooriatele ja nende vajadustele ning proaktiivse kditumise julgustamisele t66 individuaalse

kohandamise eesmérgil.

3.4. Too individuaalne kohandamine ja seosed tooigavusega

T66 individuaalse kohandamise analiiiisimise tulemused andsid vastuse, et IT-valdkonna to6tajad
arendavad enamasti oma oskusi, teadmisi ja toovotteid nii isiklikult, kui ka ametialaselt ning neile
meeldib 0ppida uusi asju. Vastustest selgus, et [T-valdkonna to6tajad ei saa voi ei soovi vihendada
tookeskkonnas kontakte nende inimestega, kes neid emotsionaalselt mdjutavad. Keeruliste otsuste
tegemise viltimine on iildjuhul vilistatud. Positiivsed tulemused néitasid, et antud valdkonna

tootajad omavad pigem kolleegidega héid sotsiaalseid suhteid. Toimub aktiivne juhendamine,
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tagasisidestamine ja abi vOi nduannete kiisimine. IT-valdkonna tddtajad kéituvad reeglina
proaktiivselt, neil on suur huvi uute arenduste ja projektide vastu ning nad on organisatsiooni

aktiivsed litkmed, kes tegelevad oma td6omaduste ning iilesannete muutmisega.

Viimasele uurimiskiisimusele , Kuidas on tajutud igavus td0l seotud t66 individuaalse
kohandamisega?* andis analiilis vastuse, et mida pdnevam on t6d ja mida vihem eksisteerib
igavust, seda rohkem tegelevad IT-valdkonna to6tajad individuaalselt oma t66 kohandamisega.
Kui tootaja kannatab todigavuse all, siis ta ei algata proaktiivselt oma t66 ja timbritseva keskkonna
muutmist, et véltida todigavusest tingitud negatiivseid tagajérgi. Tooigavuse all kannatav tdotaja
ei tegele enda arendamisega, ta ei soovi omandada uusi oskusi ega kogemusi. T66igavus muudab
neid apaatseks ja kergesti drrituvaks, nad vidldivad kontakti inimestega, kes neid emotsionaalselt
mdjutavad ja nad ei soovi langetada keerulisi otsuseid. Seoses todigavusega tunnevad tootajad, et
nende t60 on pdevast-pdeva sama ja nad ei pddrdu abi, juhendamise ega tagasiside saamise
eesmirgil oma juhi ega kolleegide poole. Tulemused niitasid, et todtajad, kes kannatavad
todigavuse kées, ei avalda soovi osaleda uutes projektides ega proovida uusi arendusi, nad ei vota
endale tasustamata lisakohustusi ega muuda iseseisvalt oma todkorraldust. Kokkuvdttena voib
oelda, et kui toGtaja kannatab todigavusest tingitud negatiivsete tagajargede kées, siis ei alusta ta

iseseisvalt ja omal algatusel oma td6korralduse muutmist ega otsi parendusvoimalusi.

3.5. Jareldused, piirangud ja ettepanekud

Saadud uuringu tulemused olid ootuspdrased, kuna kinnitasid fakti, et todtajad, kelle
pstihholoogilised pdhivajadused on rahuldatud, ei kannata todigavuse negatiivsete tagajérgede all.
Samas ei olnud tulemused ootuspédrased t66 individuaalse kohandamise seisukohalt, kuna

teadmata pOhjustel ei hakka I'T-spetsialist oma t66d todigavuse perioodidel parendama.

Modnedes uuringutes on leitud, et kui todtajad tajuvad oma vdimete ning t66 vahel ebakdla, siis on
voimalik, et nad hakkavad proaktiivselt rakendama meetmeid oma tddkeskkonna muutmiseks
eesmirgiga see rohkem nauditavaks ja motiveerivamaks muuta (nt Sanchez-Cardona et al. 2020,
259). Kuna tulemustest ilmnes, et todigavuse all kannatavad tootajad ei tegele aktiivselt t60
individuaalse kohandamisega, siis teeb t60 autor ettepaneku koolitada IT-ettevotete eri tasandite
juhte ndnda, et nad omaksid vastavaid kompetentse t66 individuaalse kohandamise innustamiseks

ja proaktiivse kéitumise kéivitamiseks.
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Oluline on organisatsioonides vilja selgitada tootajate grupid, kes todigavusest tingitud
negatiivsete tagajargede all kannatavad ning arendada 1dbi koolituste nende oskusi oma t66d
individuaalselt timber kohandama. (Oprea et al. 2019, 325) Parendama peab tddtajate oskusi ja
toovotteid ning tdstma teadlikkust, et IT-spetsialist todigavuse perioodidel otsiks ise uusi
véljundeid ning muudaks oma tookorraldust paremaks. Selle oskuse arendamine on oluline, sest
todigavuse all kannatavad to6tajad voivad olla nn 16ksus, kuna neil puuduvad t66 individuaalseks
kujundamiseks vajalikud ressursid (nt energia), mis vdivad nende olukorda oluliselt parandada.

(Harju, Hakanen, Schaufeli 2016, 17)

Suuremat tdhelepanu tuleb podrata IT-valdkonna erinevatele ametikoha kategooriatele, t60
individuaalse kohandamise oskuse arendamisele ning psiihholoogiliste pohivajaduste tditmisele.
Kuna negatiivses votmes kerkis esile hoolduse ja halduse ametikoha kategooria ning vahesel
médral ka arenduse tootajad, siis peavad kas juhtkond, personalijuhid voi IT-osakonna juhid
stigavamalt uurima nende ametikohtade t66 sisu ja spetsiifikat. Tuvastama takistused,
tookohustused voi ametikoha ndudmised, mis alandavad nende ametikoha kategooria tdotajate

heaolu.

Harju, Hakaneni, Schaufeli (2016, 17) uuring néitas, et korgharidusega to6tajad voivad otsida
vabatahtlikult oma t60s véljakutseid, et ennetada todigavuse tekkimise ohtu. Seda kinnitasid ka
antud uuringu tulemused. Lisaks ilmnesid magistritod uuringus, et kutseharidusega tootajad
tajuvad todigavust rohkem. Organisatsiooni juhtkonna iilesanne on erineva haridustaseme ja ka
toOstaaziga tootajate vajadusi enam mérgata ning teadvustada. Téhtis on toetada IT-spetsialistide
psithholoogiliste pdhivajaduste tditmist 1dbi organisatsiooni- ja juhtimiskultuuri, sotsiaalse

keskkonna loomise ning proaktiivse kditumise edendamise.

Lopetuseks peab magistritdd autor oma uurimuse piiranguks valimi suurust. Kuna vastajate arv ei
olnud suur, siis ei ole tulemusi vdimalik iildistada kogu IT-valdkonnale. Selleks, et saada
tapsemaid tulemusi ja tildistada neid IT-valdkonnale, oleks pidanud paremini libi motlema, kuidas
motiveerida vastajaid aktiivsemalt uuringus osalema. Samuti tuleb nentida, et Eestis ei ole
todigavust ja selle seoseid varasemalt uuritud. Seega pole vdimalik presenteerida olemasolevate
andmetega vordlusanaliilisi ega teha jdreldusi. Sellest ldhtuvalt annab antud magistritoo hea
alusplatvormi jirgnevatele uuringutele ja kindlustunde, et kiisimustik, mida selles uuringus
todigavuse mootmiseks rakendati, annab usaldusvidédrsed tulemused. Toodigavust kui néhtust

erinevate tootajate gruppide seas tuleks uurida kvalitatiivset uurimisviisi kasutades. Néiteks
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mdtestada inimeste mdtteid ning tundeid seoses oma to0 ja tajutava todigavusega siigavuti lahti
intervjuude abil. Nonda on vdimalik vélja selgitada, miks ei algata to6taja proaktiivselt t60

individuaalset kohandamist.
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KOKKUVOTE

Erinevad organisatsioonid, kutsekoda OSKA ning mitmed véljaanded toovad vilja info- ja
kommunikatsiooni sektori t6djoupuuduse. Seega on IT-valdkonna tddandjatel oluline mdista,
kuidas hoida IT-spetsialiste ning mis mdjutab nende todmotivatsiooni iildist taset. Ettevotte
eesmirk on vodimalikult kaua hoida vairtuslikku spetsialisti hdivatuna ja piihendunud
organisatsiooni litkmena. Tuleb hoiduda heaolu kahjustavatest faktoritest ning luua keskkond ja

tingimused, mis voimaldavad td6rahulolu siilitada positiivsena.

Kiesoleva magistritdo siht oli vélja selgitada, kas IT-valdkonna to6tajad tajuvad todigavust ning
kuidas on tdidetud nende psiihholoogilised pdhivajadused ja kas IT-valdkonna tdotaja tegeleb
proaktiivselt oma t60 individuaalse kohandamisega todigavuse olukorras vdi situatsioonis, kus
tema psiihholoogilised pohivajadused on tiitmata. Kuna valim on viike, siis ei saa andmeid
iildistada kogu IT-sektorile. Tulemused annavad siiski hea {iilevaate IT-valdkonna toGtajate
todigavusest, emotsioonidest ja proaktiivsusest. Tulemuste pohjal on voimalik jareldusi teha ja uut

teadmist juhtimispraktikates rakendada.

Eesmérgi saavutamiseks viidi 1dbi kiisitlus, millega hinnati IT-valdkonna tdotajate
psiihholoogiliste pdhivajaduste tditmise taset, todigavuse eksisteerimist ja proaktiivse kditumise

analiiiisi ehk seda, kas IT-spetsialistid tegelevad t66 individuaalse kohandamisega.

Empiirilise uuringu tulemused néitasid, et IT-valdkonna td6tajad pigem ei kannata todigavuse all.
Nende t00 on vaheldusrikas, mitmekiilgne ja pakub erinevaid viljakutseid. Suurem osa
kiisimustikule vastajaid ndustusid viitega, et neile viga meeldib see t60, mida nad igapdevaselt

teevad.

Samuti on IT-valdkonna todtajate psiihholoogiliste vajaduste tditmise niitajad head. Oma
tooiilesannete sooritamisel tunnevad nad autonoomsust, kompetentsust ja seotust. See annab alust
arvata, et [T-sektori tddandjad on loonud tookeskkonna, mis toetab toorahulolu ja sdilitab heaolu.
Kui IT-spetsialisti psithholoogilised pohivajadused on tdidetud, siis ei saa todigavusega kaasnev

negatiivne seisund ilmneda.
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Analiitis taustaandmetega t0i vdhesel maédral vidlja olulisi erinevusi nii tddigavuse,
psiihholoogiliste pohivajaduste, kui ka t66 individuaalse kohandamise plokkides. Oluline on IT-
valdkonnas podrata tdhelepanu sellele, kuidas varieerub todigavus erineva tddstaazi ja ametikoha
kategooria tootajate vahel. Psiihholoogiliste pohivajaduste tditmise erinevused ilmnesid samuti
to0staazi ja ametikoha kategooriates. Taustaandmete ja t60 individuaalse kohandamise vahel

néitasid tulemused erinevusi nii soo, hariduse, to0staazi, kui ka ametikoha kategooriates.

Viimane uurimiskiisimus andis tulemuse, et kui IT-spetsialist kannatab té6igavuse all, siis mingil
pohjusel ei hakka ta oma t6dd individuaalselt iimber kohandama, proaktiivselt kédituma ega

parendusmeetmeid rakendama.

Magistrito6 autori hinnangul loovad 16putdd teoreetiline ja empiiriline osa ning tulemused uue
teadmise, mis holmab endas tddigavust ja selle seoseid psiihholoogiliste pohivajaduste tditmise
ning t60 individuaalse kohandamisega. To6igavust ja selle seoseid ei ole varasemalt Eestis uuritud.
Seega on uurimusto6d tulemused ja jareldused kasulikud IT-valdkonna organisatsioonidele ning
juhivad tdhelepanu toopsiihholoogia osale, mida siiani uuritud pole. Lisaks teeb 16put6o autor
ettepaneku rakendada todigavuse kiisimustikku teistes Eesti valdkondades, mille pdhjal oleks

edaspidi voimalik teha vordlusanaliiiisi ning uusi jareldusi.
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SUMMARY

JOB BOREDOM AND ITS RELATIONS WITH JOB CRAFTING OF WORK IN THE
LIGHT OF SELF-DETERMINATION THEORY ON THE EXAMPLE OF
INFORMATION TECHNOLOGY EMPLOYEES

Triin Kuldmaa

Various organizations, Estonian Qualifications Authority OSKA and other publications point out
labour shortages in the information and communication sector. Therefore, it is important for IT
employers to understand how to retain IT-professionals and what affects their overall level of
work motivation. The goal of the company is to keep a valuable specialist employed and a
committed member of the organization for as long as possible. Factors detrimental to well-being
must be avoided. An environment and conditions must be created that allow job satisfaction to

remain positive.

The aim of this Master's Thesis was to find out whether IT employees perceive job boredom,
how their basic psychological needs are met, and whether the IT professional is proactive in job
crafting if he/she feels bored, or his/her basic psychological needs are unsatisfied. Because the
sample is small, the data cannot be generalised to the entire IT sector. However, the results
provide a good overview of the job boredom of IT employees, emotions and proactivity, from

which conclusions can be drawn and new knowledge can be applied in management practices.
To achieve this goal, a survey was conducted, assessing the level of fulfilment of the basic
psychological needs of IT employees, the existence of job boredom and the analysis of proactive

behaviour, i.e. whether IT professionals are job crafting their work or not.

The results of the empirical survey showed that IT industry employees would rather not suffer

under job boredom. Their work is varied, diverse and offers different challenges. The majority of
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respondents to the questionnaire agreed that they very much like the work they do on a daily

basis.

Also, indicators for meeting the psychological needs of IT professionals are good. When they
perform their tasks, they feel satisfied with the need for autonomy, competence and engagement.
This suggests that employers in the IT sector have created a working environment that supports
job satisfaction and maintains well-being. When the basic psychological needs of an IT

professionals are met, the negative state of job boredom cannot occur.

The analysis with background data revealed little significant differences in job boredom, basic
psychological needs as well as in job crafting blocks. In the field of IT, it is important to pay
attention to how the job boredom varies between employees of different seniority and position
categories. Differences in the fulfilment of basic psychological needs also appeared in the
categories of seniority and positions. Between background data and the job crafting, the results

showed differences in both gender, education, seniority and position categories.

The last research question provided knowledge, if an IT specialist suffers from job boredom,
then for some reason, he/she will not readapt its work individually, or act proactively and

implement improvement measures.

According to the author of the Master's Thesis, the theoretical part, the empirical part and the
results create new knowledge, which includes job boredom and its ralations with the fulfilment
of basic psychological needs and the job crafting. Job boredom and its relations, have not been
studied in Estonia before. Thus, the results and conclusions of the research are useful for
organisations in the IT field and draw attention to the part of occupational psychology that has
not been studied so far. In addition, the author of the thesis proposes to implement the job
boredom questionnaire in other areas of work in Estonia, so that comparative analysis and new

conclusions can be drawn from the data in the future.
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LISAD

Lisa 1. Veebip6hine kiisimustik (Questionnaire for IT Employees)

Dear respondent to the questionnaire!

I am a master's student in human resource management at the Institute of Business
Administration of Tallinn University of Technology. In my master's thesis I study whether the
employees of the Estonian information technology sector perceive boredom at work, because
their intrinsic motivation and psychological needs are unsatisfied, and whether it is possible to

reduce work-related boredom by job crafting.

The questionnaire contains various statements and covers a total of four topics. The first contains
socio-demographic data of the respondents. The second examines the fulfillment of an
employee's psychological needs in the light of the theory of self-determination. The third is job

boredom and its existence, and the last is individual job crafting.

It will take about 15 minutes to answer.

The answer to the questionnaire is anonymous and all data will be used only in the framework of
this master's thesis survey. Those who wish can receive a summary by notifying me by e-mail

triinije@gmail.com

I highly appreciate the respondent's contribution and I am very grateful to you for the time you

have spent!

Triin Kuldmaa

e-mail; triinije@gmail.com
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Lisa 1 jarg
I. Please start filling out the form. Your personal data is important for analysis and conclusions.
*** This question requires an answer.
* 1. I work in an information technology organization

0 Yes, I work in IT

[ No and there is no reason to continue if the answer is no
* 2. Gender
0 Woman (naine)

0 Man (mees)

* 3. Age

O up to 24 years

0 25 - 34 years old
0 35 - 49 years old
0 50+ years

* 4. Education

0 Secondary education (keskharidus)
0 Vocational education (kutseharidus)
0 Higher education (korgharidus)

* 5. Workin experience in the IT sector
1 -5 years

6 - 9 years

10 - 14 years

15 - 19 years

20 - 29 years

O O o o oo o

30 and more years

* 6. Categorize yourself - think about your work & position yourself accordingly
DevOps (tarkvaraarendus ja operatsioonid)

Development (arendus)

Maintenance (hooldus ja haldus)

Security Security (kiiber- ja infoturve)

O O O g O

Management (juhtimine)

7. Name of organization (optional)

8. If you would like a summary of the questionnaire, please enter your e-mail here (optional)
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Lisa 1 jarg
II. The following questions will examine your actual experiences of certain feelings in your life.
Please read each of the following items carefully. You can choose from 1 to 5 to indicate the

degree to which the statement is true for you at this point in your life.

Scale:

O Strongly agree = 5 (ndustun tdielikult)

O Agree = 4 (nOustun)

O Neither agree nor disagree = 3 (neutraalne)
0 Disagree = 2 (ei ndustu)

0 Strongly disagree = 1 (ei ndustu iildse)

* 9.1 feel a sense of choice and freedom in the things I undertake at work
* 10. Most of the things I do at work feel like “I have to”

* 11. I feel that the people I care about at work also care about me

* 12. 1 feel excluded from the work group I want to belong to

* 13. 1 feel confident at work, that I can do things well

* 14. In my work, I have serious doubts about whether I can do things well
* 15. 1 feel that my decisions reflect what I really want

* 16. In my work, I feel forced to do many things I wouldn’t choose to do
* 17. 1 feel that coworkers who are important to me are cold and distant towards me
* 18. In my work, I feel capable at what I do

* 19. 1 feel disappointed with many of my work performances

* 20. In my work, I feel close and connected with other people who are important to me
* 21. I have the impression that coworkers I spend time with dislike me

* 22. In my work, I feel insecure about my abilities

* 23. In my work, I feel I have been doing what really interests me

* 24. My daily activities feel like a chain of obligations

* 25. T experience a warm feeling with the coworkers I spend time with

* 26. 1 feel I can successfully complete difficult tasks

* 27. 1 often get bored with my work

* 28. I really like the work I do

* 29. 1 often get tired on the job

* 30. I find my job dull
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*

31.
32.
33.
34,
35,
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43,
44,
45,
46.
47,

Lisa 1 jarg
I feel that my job is progressing slowly
I feel that the work I do often irritates me
I feel that when I work, I often become apathetic
I feel that I often become mentally sluggish during the work day
I feel that I often get sleepy at work
I feel that working hours pass slowly
I feel that there are long periods of boredom at work
During the working day, I often think about doing another task
My work can be characterized as monotonous
I feel that my work is pretty much the same day after day
I try to develop my capabilities
I try to develop myself professionally
I try to learn new things at work
I decide on my own how I do things
I make sure that my work is mentally less intense
I try to ensure that my work is emotionally less intense

I manage my work so that I try to minimize contact with people whose problems affect me

emotionally

*

*

*

48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.

I try to ensure that I do not have to make many difficult decisions at work

I ask my supervisor to coach me

I ask whether my supervisor is satisfied with my work

I ask others for feedback on my job performance

I ask colleagues for advice

When an interesting project comes along, I offer myself proactively as project co-worker
If there are new developments, I am one of the first to learn about them and try them out
When there is not much to do at work, I see it as a chance to start new projects

I regularly take on extra tasks even though I do not receive extra salary for them

Thank you!
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Lisa 2. Viidete jagunemine vastavalt kiisimustiku plokkidele

Plokk / Teema Kiisimus

I 1. I work in an information technology organization
Vastajate taustaandmed ehk sotsiaal- 2. Gender

demograafilised andmed 3. Age

4. Education

5. Workin experience in the IT sector

6. Categorize yourself - think about your work & position yourself accordingly

7. Name of organization

8. If you would like a summary of the questionnaire, please enter your e-mail here

II

Enesemaiiratlemise teooria (Self-
Determination Theory) ehk
psiihholoogiliste pohivajaduste tditmine
(autonoomsus, kompetentsus, seotus)

9. I feel a sense of choice and freedom in the things I undertake at work (Autonomy satisfaction)

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.

Most of the things I do at work feel like “I have to” (Autonomy frustration)

I feel that the people I care about at work also care about me (Relatedness satisfaction)

I feel excluded from the work group I want to belong to (Relatedness frustration)

I feel confident at work, that I can do things well (Competence satisfaction)

In my work, I have serious doubts about whether I can do things well (Competence frustration)

I feel that my decisions reflect what I really want (Autonomy satisfaction)

In my work, I feel forced to do many things I wouldn’t choose to do (Autonomy frustration)

I feel that coworkers who are important to me are cold and distant towards me (Relatedness frustration)
In my work, I feel capable at what I do (Competence satisfaction)

I feel disappointed with many of my work performances (Competence frustration)

In my work, I feel close and connected with other people who are important to me (Relatedness satisfaction)
I have the impression that coworkers I spend time with dislike me (Relatedness frustration)

In my work, I feel insecure about my abilities (Competence frustration)

In my work, I feel I have been doing what really interests me (Autonomy satisfaction)

My daily activities feel like a chain of obligations (Autonomy frustration)

I experience a warm feeling with the coworkers I spend time with (Relatedness satisfaction)

I feel I can successfully complete difficult tasks (Competence satisfaction)
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11}

Tooigavus
(workplace/job
boredom)

27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.

I often get bored with my work

I really like the work I do

I often get tired on the job

I find my job dull

I feel that my job is progressing slowly

I feel that the work I do often irritates me

I feel that when I work, I often become apathetic

I feel that I often become mentally sluggish during the work day
I feel that I often get sleepy at work

I feel that working hours pass slowly

I feel that there are long periods of boredom at work

During the working day, I often think about doing another task
My work can be characterized as monotonous

I feel that my work is pretty much the same day after day

v
T606 individuaalne
kohandamine

(job crafting)

1 — Increasing structural job resources — Struktuursete tooressursside suurendamine

41.
42.
43.
44.
17—
45.
46.
47.
48.

I try to develop my capabilities

I try to develop myself professionally

I try to learn new things at work

I decide on my own how I do things

Decreasing hindering job demands — Tood takistavate noudmiste vihendamine

I make sure that my work is mentally less intense

I try to ensure that my work is emotionally less intense

I manage my work so that I try to minimize contact with people whose problems affect me emotionally
I try to ensure that I do not have to make many difficult decisions at work

11l — Increasing social job resources — Sotsiaalsete tooressursside suurendamine

49.
50.
51.
52.

I ask my supervisor to coach me

I ask whether my supervisor is satisfied with my work
I ask others for feedback on my job performance

I ask colleagues for advice

1V — Increasing challenging job demands — Viljakutset pakkuvate t6onoudmiste suurendamine

53.
54.
55.
56.

When an interesting project comes along, I offer myself proactively as project co-worker
If there are new developments, I am one of the first to learn about them and try them out
When there is not much to do at work, I see it as a chance to start new projects

I regularly take on extra tasks even though I do not receive extra salary for them

Allikas: autori kohandatud; Basic Psychological Need Satisfaction and Frustration Scale (Chen et al. 2015); Lee’s Job Boredom Scale (Lee, 1986); Job Crafting Scale (Tims,

Bakker, Derks, 2012)
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Lisa 3. Valimi jaotus

Taustakiisimus Sagedus Osakaal (%)
naine 27 27,8%
Sugu
mees 70 72,2%
kuni 24 aastane 4 4,1%
25 — 34 aastane 45 46,4%
Vanus
35 — 49 aastane 43 44,3%
50+ aastat 5 5,2%
keskharidus 15 15,5%
Haridus kutseharidus 12 12,4%
korgharidus 70 72,2%
1 — 5 aastat 23 23,7%
6 — 9 aastat 20 20,6%
Tookogemus 10 — 14 aastat 23 23,7%
I'T-valdkonnas 15 — 19 aastat 17 17,5%
20 — 29 aastat 10 10,3%
30 ja enam aastat 4 4,1%
tarkvaraarendus ja
operatsioonid 15 15,5%
(DevOps)
arendus
42 43,3%
(Development)
Ametikoha .
hooldus ja haldus
kategooria 11 11,3%
(Maintenance)
kiiber- ja infoturve
4 4,1%
(Security)
juhtimine
25 25,8%
(Management)

Allikas: autori koostatud




Lisa 4. Kiusimustiku Kirjeldav statistika

Minimu | Maksimu | Keskmin | Standardhail
m m e ve

KUSIMUS N

PSUHHOLOOGILISED POHIVAJADUSED: AUTONOOMIA, KOMPETENTSUS,

SEOTUS

Autonoomia
rahulolu

I feel a sense of
choice and
freedom in the
things I undertake
at work

97

3,98

0,90

I feel that my
decisions reflect
what I really want

97

3,64

0,88

In my work, I feel
I have been doing
what really
interests me

97

3,78

0,89

Autonoomia rahulolu
(keskmistatud skoor)

97

1,00

5,00

3,80

0,73

Autonoomia
Frustratsioon

Most of the things
I do at work feel
like “I have to”

97

2,99

0,98

In my work, I feel
forced to do many
things I wouldn’t
choose to do

97

2,78

0,96

My daily activities
feel like a chain of
obligations

97

2,53

0,98

Autonoomia frustratsioon
(keskmistatud skoor)

97

2,77

0,81

Seotus
rahulolu

I feel that the
people I care about
at work also care
about me

97

3,91

0,82

In my work, I feel
close and
connected with
other people who
are important to
me

97

3,84

0,81
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I experience a
warm feeling
with the
coworkers I
spend time
with

97

3,81

0,87

Seotus rahulolu

(keskmistatud skoor)

97

3,85

0,75

Seotus
Frustratsioon

I feel
excluded
from the work
group I want
to belong to

97

2,06

1,00

I feel that
coworkers
who are
important to
me are cold
and distant
towards me

97

1,71

0,78

I have the
impression
that
coworkers I
spend time
with dislike
me

97

1,76

0,75

Seotus frustratsioon
(keskmistatud skoor)

97

4,67

1,85

0,70

Kompetenstsus
rahulolu

I feel
confident at
work, that I
can do things
well

97

4,00

0,98

In my work, I
feel capable
at what I do

97

4,12

0,68

I feel I can
successfully
complete
difficult tasks

97

4,01

0,70

Kompetentsus rahulolu
(keskmistatud skoor)

97

1,67

4,04

0,68
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In my work, I
have serious
doubts about | 97 1 5 2,29 1,04
whether I can
do things well
I feel
Kompetenstsus | disappointed
Frustratsioon with many of | 97 1 5 2,15 0,95
my work
performances
In my work, I
feel insecure 97 1 5 2.13 0,93
about my
abilities
Kompetentsus frustratsioon
(keskmistatud skoor) 0 ! > 2 B
KUSIMUS N | Minimum | Maksimum | Keskmine | Standardhilve
TOOIGAVUS
I often get bored with my work | 97 1 5 2,45 1,07
I really like the work I do 97 1 5 3,84 0,92
I often get tired on the job 97 1 5 3,02 1,18
I find my job dull 97 1 5 2,18 1,06
I feel that my job is progressing 97 1 5 2.87 1.17
slowly
1 fstel that the work I do often 97 1 5 2,45 1,02
1rritates me
I feel that when‘I work, I often 97 1 5 204 0,90
become apathetic
I feel that I often become
mentally sluggish during the 97 1 5 2,52 1,02
work day
I feel that I often get sleepy at 97 1 5 2,51 1,03
work
I feel that working hours pass 97 1 5 2,09 0.93
slowly
I feel that there are long
periods of boredom at work 7 ! > 2,01 1,00
During the working day, I often
think about doing another task o7 ! > 281 1,18
My work can be characterized 97 1 5 2.01 1.10
as monotonous
I feel that my work is pretty
much the same day after day 7 ! > 2,31 L19
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Keskmistatud igavuse ploki 97 1 5 2,40 0.77
skoor
KUSIMUS N | Minimum | Maksimum | Keskmine | Standardhilve
TOO INDIVIDUAALNE KOHANDAMINE
I try to
develop my 97 1 5 4,39 0,73
capabilities
I try to
I- ﬂfvseéfffp 97 1 5 4,44 0,74
Struktuursete Y fessionall
tooressursside [Lro o LONATY
suurendamine Ltry to learn
new things at | 97 1 5 4,47 0,68
work
I decide on
my own how | 97 1 5 3,76 0,83
I do things
Struktuursete tooressursside
suurendamine 97 1 5 4,27 0,60
(keskmistatud skoor)
I make sure
that my work
11 - To66d is mentally | ! > 3,00 0,99
takistavate less intense
ndudmiste I try to ensure
vihendamine ‘Fhat my work 97 1 5 3.30 0.97
is emotionally
less intense
T606d takistavate ndudmiste
vihendamine — pingete 97 1 5 3,15 0,90
véltimine (keskmistatud skoor)
I manage my
work so that I
11 - Tood o
takistavate .
ndudmiste contact with 97 1 5 2,98 1,01
vihendamine | PSP le whose
problems
affect me
emotionally
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I try to
ensure that [
do not have
to make
many
difficult
decisions at
work

97

2,35

1,05

T606d takistavate ndudmiste
vihendamine — probleemide
véltimine (keskmistatud

skoor)

97

2,66

0,89

III -
Sotsiaalsete
tooressursside
suurendamine

I ask my
supervisor to
coach me

97

3,15

1,05

I ask
whether my
supervisor is
satisfied with
my work

97

3,29

1,15

I ask others
for feedback
on my job
performance

97

3,25

1,10

I ask
colleagues
for advice

97

4,25

0,65

Sotsiaalsete tooressursside

suurendamine

(keskmistatud skoor)

97

3,48

0,73

IV -
Viljakutset
pakkuvate
toondudmiste
suurendamine

When an
interesting
project comes
along, I offer
myself
proactively as
project
coworker

97

3,64

0,89

If there are
new
developments,
I am one of
the first to
learn about
them and try
them out

97

3,42

1,04
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When there is
not much to do
at work, I see
it as a chance
to start new
projects

97

3,55

0,97

I regularly
take on extra
tasks even
though I do
not receive
extra salary for
them

97

3,36

1,17

Viljakutset pakkuvate
toondudmiste suurendamine
(keskmistatud skoor)

97

3,49

0,77

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Tooigavust Kirjeldav statistika

Ei noustu Ei néustu | Neutraal Néust Noustun
Todigavuse kiisimused iildse | oustu eutraaine) NOUStUR | o ikult
N[ N% NI N% [N| N% [N N% [ N| N%
27.T t60 i
igavu‘;‘“e“ oma toos SABE 1 16| 16,5% |43 144.3% | 21| 21.6% |12 12.4%| 5|  5.2%
28. Mulle vii 1dib 66,
8. Mulle viiga meeldib 06, | | 1o/ 1 ol g0, | 14| 14.4%|53|54.6%| 20| 20,6%
mida praegu teen
29. Ma visin t60d tehes sageli | 8| 8,2%(30]30,9%| 23| 23,7% (24| 24,7%| 12| 12,4%
T P———
igah;l:il:::’e MO0 0N 1 5ol 28.9%(39(402%| 19] 19.6%| 7| 72%| 4| 4.1%
T - ram
31. Tunnen, et minu 16 12| 12,4%30(30,9%| 21| 21,6%|27| 27.8%| 7| 7.2%
edeneb aeglaselt
2.T t t00 mi
32. Tunnen, et 66 midama | .| 15 o \s015) 5001 13| 13.4%[19] 19.6%| 2|  2.1%
teen, drritab mind sageli
33.T , et tood teh
unnen, cLLOOGLEAES Ma | ¢ 16.5%(54155.7%| 17| 17.5%| 8| 8.2%| 2| 2.1%
muutun sageli apaatseks
34. Tunnen, et muutun
toopieva jooksul sageli 13| 13,4%(44|45,4% | 19| 19,6% 19| 19,6% | 2 2,1%
vaimselt loiuks ja laisaks
T t t tool
35. Tunnen, et muutun 661 1 1) 1o |40 143300 22| 22.7% | 16] 16.5%| 3|  3.1%
sageli uniseks
T t t00
LB LN DO S 27| 27.8%[42|433%| 22| 22.7%| 4| 41%| 2| 2.1%
moodub aeglaselt
T t tool on pik
37 Tunnen, et 661 on pikad | . | 23 00 |\ 4l 4s 400 12| 12.4%] 6] 62%| 3|  3.1%
igavuse perioodid
38. T66d tehes mdtlen sageli
méne muu iilesande tiitmise | 13| 13.4%[30|30,9%| 24| 24.7% (22| 22.7%| 8| 8.2%
peale
Mina 60d ivel .
39 Minu tood iseloomustab | .01 5o/ 33134 000l 14| 14.4%| 7| 72%| 4] 4.1%
monotoonsus
40. Tunnen, et minu t66 on
4 ! 28| 28.9%(35(36.1%| 16| 16,5% 12| 12.4%| 6| 62%
paevast paeva sama

Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. Korrelatsioonianaliiiisi tulemused kiisimuste plokkide ja taustaandmetega

g N & é N 1
E 2 p £ £l gs S5 22 £ E 2
2 = = = S E @ i) - 29 TE® @ =z E
5 E £ e Z : | B 55 | 35 | e 225 5 | 23
° a) E @ = « =~ t = =} s : -§ S35 == = q=) 25
@ 2] = = =] 2 1) = = > = L "= < 15}
= N 2 = = = = 2 = 23 25 = & s a2 =8 2| S5 2 =
= Z > & s 2 = & = 2 Q7 Z =5 &2 =2 o S 238 235 23
) = < = s g $ @ = = 2= @ s SEcs &2 S @ =
= > =) S = &= = = = == - = 2 @
= = = S = = S £ 3 & 2 g8 5 o S > =TI 20" @ 2 o
@ > = S = S £ g g E| 8 R » 2 ©e | S E g uT =2
s E S = & 2 2 S g ol .2 H2 | E2E SEE| ES -
= = = = 00 ) £ >¢ - = g LRSS 2 s E = >E
2 = E 2 - S & X2 | S | 4E:| 22E| B2 | LB
< z f‘f & 2 s | = Fg | B8 |E23 8% =5 | BE
= 2z > 9 5 | F% B2 TE 5| 25
& & 2 HiE ks 2 =<
= Pearson 1| 0075 ] 0,145 | -0,154 | 0,048 | 0,163 | 0,107 | -0,105 | 0,072 | 0,106 | -0,199 | 0,121 | 0,078 | 0,061 | 0,051 0,04 | ,211% | 0,066
& Correlation
n A
Zﬁég' 0463 | 0,157 | 0,131 | 0,641 | 0,111 | 0297 | 0305 | 0,483 | 0304 | 0051 | 0239 | 0449 | 0551 | 0622 | 0,698 | 0038 | 0521
2 Pearson 0,075 1 T oL691%% | 213% | -0,091 | -0,022 | -0,122 0,04 | 0,003 | 0,087 | -0,086 | -0,186 0,1 | -0,004 | 0,152 | -0,149 | 0,037
= Correlation 0,061
« .
e Zﬁég' 0,463 0,55 | <0,001 | 0,037 | 0378 | 0833 | 0,233 07| 0,979 | 0399 04| 0,068 | 0328| 0969 | 0,136 | 0,146 | 0,721
W
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2 Correlation
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3 Pearson 0,154 | ,691%* i 1] 253 | 0,159 | 0,063 | 0,153 | 0,127 | -0,083 | ,343%* S| -0,065 0,01 | -0,027 | 0,043 | -0,057 | ,293%=
8 Correlation ’ ’ 0,096 ’ g g g g g ’ 288 g d g g g ’
Q N
= Z‘ﬁég' 0,131 | <0,001 | 0351 0012 | 0,119 | 0,538 | 0,134 | 0216 | 0418 | 0001 | 0004 | 0,528 | 0919 | 0793 | 0679 | 0,582 | 0,004
2 2 Pearson % %
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= 3 Correlation
- o
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S Pearson ~ _ - _ - - s - e - st - _ et - -
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<
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&= -
-™ -
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a -
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- =
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= E
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o
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S o
£
Sic
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L D
2= £ Pearson
- 2 2 E * _ ~ ~ - xS - xS - - xS N - oS
EEE%‘ Corrolation | +211 0149 | 0154 | 0,057 | 001 | 0. | 353 g | 462 e | 0192 | geun | 550 0182 | 0115 | o0, 1] 322
S 2
-2 d 9
25 oo
= t;ﬁéc(l)' 0,038 | 0,146 | 0,132 | 0,582 | 0,922 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | 0,002 | 0,059 | 0,005 | <0,001 | 0,075 | 0263 | <0,001 0,001
2
v 2
25,
Z = .5
S 2 E Pearson 0,066 | 0,037 | 0,053 | ,293%* | 0,196 S| 501 S| 513 S| 474k “ | ,551%* | -0,135 | 0,088 S| 322 1
2 Correlation ’ ’ ’ ’ ’ 438 | ° A408%% | ° A449%% | ,506%% | ° ’ ’ ,288%% | °
- =
w Y
Z 85
ik
= .
Fg Z‘ﬁég' 0,521 | 0,721 | 0,609 | 0,004 | 0,055 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | 0,187 | 0,391 | 0,004 | 0,001

* Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed)

** Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed)

Allikas: autori koostatud
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Lisa 7. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoo reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks!

Mina Triin Kuldmaa

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
,, Looigavus ja selle seosed t60 individuaalse kohandamisega enesemédratlemise teooria valguses
infotehnoloogia valdkonna naitel®,

mille juhendaja on Tiiu Kamdron,

1.1 reprodutseerimiseks 10putdd sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmérgil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse
tahtaja 10ppemiseni;

1.2 iildsusele kdttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse téhtaja 1dppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

U Lihtlitsents ei kehti juurdepddisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iilidpilase taotlusele loputdile
Juurdepddsupiirangu kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli digus
loputood reprodutseerida tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui [6putéé on loonud kaks voi enam isikut oma iihise
loomingulise tegevusega ning Ioputdé kaas- voi tihisautor(id) ei ole andnud 10putood kaitsvale iiliopilasele

kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut Ioputoo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi
punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud tihtaja jooksul ei kehti.
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