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LUHIKOKKUVOTE

Ettevotte edukuse voti on tema tootajad. Selleks, et tootajad tooksid tulu ettevdttele peaksid nad

sobima organisatsiooniga ning vastupidi.

Antud teema késitlemine on kéesolevas t66s, vaadeldavas ettevottes hetkel aktuaalne, kuna Covid-
19 viiruse tttu on organisatsioon pidanud koondama suure osa uuritavate osakondade tootajatest.
Sellest tulenevalt on tekkinud vajadus vilja selgitada allesjddnud tOGtajate organisatsiooni
sobivuse ning motivatsiooni tase. Tulemustele tugiedes soovib ettevote vajadusel panustada
olemasolevate tootajate motiveerimisse. Eeltoodust tulenevalt on kédesoleva bakalaureuset6o
eesmirgiks hinnata Eesti {ihe suurima turismiettevotte kolme osakonna tOdtajate inimese ja

organisatsiooni sobivust ning selle seoseid tdomotivatsiooniga.

Bakalaureusetod koosneb teoreetilisest ning empiirilisest osast. Teoreetilises osas selgitab autor
inimese ja keskkonna sobivuse liikide ning todmotivatsiooni moistete sisu ning varasemate
uuringute tulemusi. Empiirilises osas kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit, mille jaoks andmete
kogumiseks kasutati veebipdhist ankeetkiisimustikku. Uuring viidi 1dbi organisatsiooni kolmes
osakonnas ning kiisitlus edastati 112-le inimesele, kellest vastas 38. Vihese vastanute hulga tottu
el ole voimalik teha jireldusi uuritavate osakondade kohta iildistavalt, kuid tulemus annab siiski
iilevaate vastanud todtajate inimese ja organisatsiooni sobivuse ning selle seostest

to0motivatsiooni kohta.

Uuringu tulemuste pdhjal voib jareldada, et uuringus osalenutel on keskmisest kdrgem inimese ja
t60 sobivus ning inimese ja organisatsiooni sobivus, samuti on tddtajate motivatsioonitase korge.
Uuringu tulemustest selgus, et uuritava organisatsiooni kiisimustele vastajate 10 sobivuse tase on

kdrge ning seos tddmotivatsiooniga statistiliselt keskmise positiivse tugevusega.

Vdotmesonad: Inimese ja keskkonna sobivus, inimese ja organisatsiooni sobivus, inimese ja t60

sobivus, sotsialiseerumine, tddmotivatsioon.



SISSEJUHATUS

Kui varasemalt vérvati tootajaid traditsiooniliselt vaid ametialaste oskuste ning kvalifikatsiooni
jérgi, siis viimastel aastakiimnetel on teadlased itha enam uurima hakanud teisi toGtajate
valimisprotsessis tdhtsaid tegureid nagu sobivus organisatsiooni kultuuri ning eesmarkidega

(Bowen 1991 et al. viidatud Sekiguchi, Huber 2011).

Ténapédeva organisatsioonides ei otsita enam mitte ainult todtajaid, kes tdidaksid todiilesandeid,
vaid meeskonna liitkmeid, kes sobiksid ka organisatsiooni. Seejuures motleb autor tddtajaid, kes
on oma vaadetelt ja vairtustelt sarnased ettevotte tdoekspidamiste, kultuuri ning véljavaadetega.
Tdendust on leidnud see, et kui on tagatud inimese ja organisatsiooni sobivus ning inimese ja t6o
sobivus, siis on sellel positiivne m&ju toosse suhtumisel (Kristof 1996). Kui on olemas inimese ja

organisatsiooni sobivus on to6taja innovatiivsem ning loob ettevdttele suuremat tulu.

Organisatsioonid hindavad {iha enam lisaks vérvatava to6taja haridusele ning tdokogemusele
tema iseloomuomadusi ning huvisid véljaspool t6daega. See annab ettevottele voimaluse esmalt
aru saada kas uuel inimesel on iihised huvid olemasolevate td6tajatega ning potentsiaalse esmase

tilevaate tootajate sobivusest organisatsiooniga.

Nagu organisatsioonid on erinevatele teguritele hakanud tootajate virbamisel tidhelepanu
poorama, on ka inimesed hakanud valima t66kohti itha enam teadlikumalt. Uurides eelnevalt
organisatsiooni tausta ollakse palju kdrgemate ootustega organisatsiooni ja selle kultuuri osas.
Palgainfo Agentuuri ning CV Keskus OU poolt 2020. aastal korraldatud suurest toéturu-uuringust
selgus, et pea iga teine ( iile 40%) tootajatest on aktiivselt toopakkumisi jalgimas voi otsib uut
ettevotet, kuhu toole asuda (Liiva 2020). Sellega seoses peavad ettevotted iiha enam motlema
véljunditele, mis hoiaks hiid tootajaid nende ettevottes ning milliste kriteeriumite alusel vérvata
uusi tootajaid. Seega on viga oluline, et ettevdttes on tool inimesed, kes sobivad organisatsiooniga.
Varasemad uuringud on nididanud, et kui inimese védrtused ja prioriteedid vastavad
organisatsiooni véddrtustele ning ootustele on té6tajad dnnelikumad ning ei ole huvitatud ettevottest
lahkuma (Meir, Hasson 1982 viidatud Chatman 1991). Piisivamad to6tajad aitavad ettevottes
kokku hoida vérbamiskuludelt ning nad mdistavad paremini ettevdtte ootusi, mis omakorda

parandab tulemuslikkust.



Tootajate motivatsioon on iiks peamisi tegureid t60 tulemuslikkuse edendamisel (Pinder 2011
viidatud Zhang et al. 2016). Seetdttu on todtajate motiveerimine Saanud tdnaste juhtide {iheks
peamiseks viljakutseks. Ettevotete juhid otsivad tShusaid viise tdotajate motivatsiooni
toetamiseks, et parandada nii nende to6tulemusi. (Imran et al. 2014 viidatud Zhang et al. 2016)
Ettevotted on rahaliste hiivede asemel hakanud motivaatoriks kasutama rohkem todtajate
koolitamisi, kursuseid silmaringi laiendamiseks ja meeskonna iiritusi. Need on omakorda
kasulikumad ettevotetele kui ka tootajatele teadmiste kui ka meeskonnatunnetuse suurenemiseks.
Kui tootaja tunneb end osana meeskonnast on ta rohkem motiveeritud t66tama ning ei motle

t00koha vahetamisele.

Uha enam hakkavad ténapieva inimesed tihelepanu pddrama erinevatele teguritele, mis neid
ettevottes t601 hoiavad. Selle liheks pohjuseks on autori arvates kindlasti tihiskonnas tdokohtade
valiku rikkus, teadlikumaks muutumine tookoha hiivedest, védrtustest ning suurenenud voimalus

tooOtada vilisriikides.

Kédesoleva bakalaureusetod teema on uudne, kuna autor ei ole leidnud Eestis kajastust
varasematest uuringutest inimese ja organisatsiooni sobivusest ning selle seostest

téOmotivatsiooniga.

Antud teema on hetkel ettevottes aktuaalne parast Covid-19 viiruse jargset koondamislainet ning

vajadus on vélja selgitada allesjdénud t66tajate motivatsioon.

Inimese ja organisatsiooni sobivus ning selle mdju tdomotivatsioonile védrib analiilisimist ja
uurimist mitmel pdhjusel. Esiteks on see aktuaalne globaalsel tasandil, kuna t66jou vaba litkumise
tottu konkureeritakse tookohtadele palju ka piiriiileselt, seega oleks vaja teada kas inimese ja
organisatsiooni sobivus on seotud tdomotivatsiooniga, et tulemuste tasandil oleks voimalik teha
jareldusi. Teiseks on see teema aktuaalne tuntud turismisektori ettevottele, kelle néitel autor t66s
vastust oma uurimiskiisimusele otsib, kuna 2018. aasta 16pus maailmas levima hakanud covid-19

viirus on sundinud selles ettevdttes 14bi viima tuhandeid koondamisi.

Bakalaureuset6é uurimisprobleemiks on asjaolu, et ettevottel on todtajate sobivus
organisatsiooniga ning motiveeritus viga olulisel kohal ning kuna antud osakondades on toimunud
laiaulatuslik koondamine, soovib ettevote teada allesjdénud tdotajate sobivust organisatsiooniga

ning motivatsioonitaset. Uuritava ettevotte nditel soovib autor vilja selgitada kas inimese ja
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organisatsiooni omavahelisel sobivusel on seos toomotivatsiooniga ning uurida ndhtuste vahelisi

seoseid.

Kéesoleva 16putoo eesmargiks on vilja selgitada inimese ja organisatsiooni Sobivus ning selle

seosed toomotivatsiooniga turismiettevotte kolme alliiksuse néitel.

Bakalaureuset66 analiilisiks on autor piistitanud jargnevad uurimiskiisimused:
1. Mil médral on inimeSe ja organisatsiooni sobivus seotud inimese ja t06 sobivuse ning
toomotivatsiooni litkidega?
2. Milline on uuritava organisatsiooni todtajate sobivuse tase ettevottega?

3. Milline on organisatsiooni to0tajate motivatsioonitase?

Loputdo eesmaérgi saavutamiseks on autor tdstatanud jargmised uurimisiilesanded:
e anda teoreetiline iilevaade erialasest kirjandusest;
e viia ldbi veebipohine kiisitlus inimese ja organisatsiooni vahelisest sobivusest ning selle
seostest toomotivatsiooniga;
e analiiiisida, kas inimese ja organisatsiooni sobivuse ning todmotivatsiooni vahel esineb

S€eos.

Oma t66s késitleb autor erinevaid mdjutegureid, mis on seotud inimese ja keskkonna sobivusega,

kuid fookusesse on voetud inimese ja organisatsiooni sobivus ning seos tdomotivatsiooniga.



1. INIMESE JA ORGANISASIOONI SOBIVUSE
TEOREETILISED ALUSED

1.1. Inimese ja keskkonna sobivus

Inimese ja keskkonna sobivus on maaratletud kui tihilduvus inimese ja téokeskkonna omaduste
vahel (Kristof-Brown 2005 et al. viidatud Quratulain, Khan 2015).

Viimastel aastatel on itha enam hakatud huvi tundma ning uurima inimese ja keskkonna sobivuse
kontseptsiooni, millel on suur mdju inimese tdosse suhtumise ning kéitumise vahel (Lauver,
Kristof-Brown 2001). Erinevad inimese ja keskkonna sobivuse uuringud on ndidanud, et inimese
omaduste ja teda iimbritseva keskkonna omaduste tihilduvus on positiivselt seotud suurema t66
rahuloluga, pithendumusega, osalusega rollisisestes ning vilistes tegevustes ning kaadri
voolavusega (Boon, Biron 2016). Seega vdime oelda, et inimese ja keskkonna sobivusel on
tootajate jaoks oluline tdhtsus. See mdjutab nii to6taja hoiakut kui ka kditumist ning rahulolu, mis

on omakorda véga oluline heade to6tulemuste saavutamiseks.

Inimene ja keskkond hdlmab endas veel mitmeid vorme nagu inimese ja organisatsiooni sobivus,
inimese ja too sobivus, inimene ja juht sobivus ning veel teisigi alamliike. Antud uurimist66s on
autor fookusesse votnud inimese ja organisatsiooni sobivuse. Inimese ja organisatsiooni sobivuse
uuringud on ndidanud, et inimese omaduste ja tema keskkonnatunnuste omavaheline
kokkusobivus on positiivselt seotud tootajate ja organisatsiooni jaoks soovitud tulemustega,
nditeks tooga rahuloluga, suurema pithendumisega, suurema kaasamisega, kdrgema
siduvustundega rollisiseses ja vilises kditumises ning vdiksema kaadri voolavusega (Hoffman et
al. viidatud Boon, Biron 2016). Kaadri voolavus on jidlle omakorda ettevottele kahjulik nii
mainekujunduse kui ka heade tootulemuste saavutamiseks. Halb maine on ettevottele kahjulik ka
kasumlikkuse moistes, kuna kui organisatsioonil on halb maine ei ole organisatsioon klientide

poolt soositud.

Hea inimese ja keskkonna sobivus viib positiivsete tootulemusteni ja mitte sobivus negatiivsete
tootulemusteni (Astakhova 2016). Erinevad teoreetikud on viitnud, et tootaja, kellel on hea

sobivus ning omavad positiivseid to6tulemusi on ka ettevottele lojaalsemad ning ei loobu oma



tookohtadelt kergekieliselt. Ettevottes kaua t66l olnud téotaja aga mdistab paremini ettevotte

ootusi ning eesmirke.

Teoreetikud on eristanud mitut erinevat inimese- keskkonna sobivuse tiilipi. Voime eristada esmalt
kahte dimensiooni: lisanduv sobivus ning tdiendav sobivus.
e Lisanduv sobivus tekib siis, kui inimene tdiendab organisatsiooni voi tal on omadused, mis

on sarnased teiste keskkonnas todtavate inimestega. (Sekiguchi 2004)

e Tiiendava sobivuse korral tootaja muudab keskkonda voi lisab sellele puuduva osa.
Inimesed tunnevad antud olukordades end sobivatena, kuna nad tunnevad enda jaoks
tuttavaid omadusi. (Sekiguchi 2004) Veel on 6elnud teoreetikud, et tidiendav sobivus on
olemas siis, kui organisatsiooni puudujddgid/ndrkused on kompenseeritud tootaja

tugevustega voi vastupidi (Muchinsky, Monahan 1987 viidatud Quratulain, Khan 2015).

Teist inimese ja keskkonna sobivuse tiilipi vdime kirjeldada kui vajaduste- funktsioonide ning
ndudmiste-voimete eristamist. Sellega on mdeldud, et keskkond pakub isikutele vajalikke rahalisi,
fiitisilisi ning psitihholoogilisi ressursse ning ka kasvuvoimalusi. (Sekiguchi, 2004) Selles
kontekstis kogevad tootajad, kelle vajadused on rahuldatud suuremat todga rahulolu ning on
oluliselt produktiivsemad (Piasentin 2007 viidatud Unal, Turgut 2015). Kolmandaks on tajutav
subjektiivne versus objektiivne eristamine. Nende eristamiste puhul antakse hinnang tddtaja

sobitumise kohta keskkonnaga. (Sekiguchi 2004)

Inimese ja keskkonna sobivusel voime eristada kaht vormi: subjektiivne ja objektiivne.
Subjektiivset sobivust moistetakse kui hinnangut, kas inimene sobib keskkonda. Objektiivse
sobivusel on eraldi hinnatud individuaalsete ja keskkonnaomaduste {ihtelangevust. (Cable, Judge

1996 viidatud Kristof 1996)

1.2. Inimese ja organisatsiooni sobivus ning selle olulisus ettevottele

Inimese ja organisatsiooni sobivuse (edaspidi 10 sobivuse) uurimiste juured on alguse saanud
Schneideri (1987) ASA Veetluse-Valiku-Lahkumise raamistikust. Schneider on viitnud, et

indiviide ei valita juhuslikult situatsioonidesse, vaid pigem otsitakse, mis on neile huvipakkuvad.
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Ta on 6elnud, et organisatsioonid vérbavad to6tajaid, kellel on sarnased vaated ning eesmargid ja
nad kas tunnevad end osana iihest tervikust voi lahkuvad tundes, et nad ei sobi. (Sekiguchi 2004)
Arvestades ettevotete kulusid ning ressurssi, mida organisatsioon kaotab, kui todtaja on otsustanud
tookohta vahetada on alati vajalik leida ettevottesse sobiv todtaja. Sobiliku to6taja all motleb t66
autor isikut, kelle vdartushinnangud ning viljavaated sobivad ettevottega. Seega voime viita, et
sarnaste huvidega ja viirtustega inimesed ja organisatsioonid on IO sobivuse kdige olulisem

eeldus. Inimesed, kes tunnevad end sobivatena organisatsioonis on ettevottele lojaalsemad.

Tanapievases kaasaegses maailmas soltuvad iitha enam organisatsioonid oma tdotajatest
konkurentsikeskkonnas piisimiseks ja konkurentsi tagamiseks (Tajeddini, Trueman 2008).
Konkurentsieelise loomiseks on organisatsioonis oluline séilitada tdhusad to6tajad. Todtajad, kes
genereerivad, pakuvad vilja, rakendavad ja viivad tdide organisatsioonis uusi ideid on
organisatsiooni jatkusuutlikkuse allikad. (Sanders et al. 2010) Mitmed teoreetikud on leidnud, et

korge 10 sobivusega to6tajad on rohkem motiveeritud ning ettevottele lojaalsemad.

IO sobivus on tihendalt seotud tdohoiakutega, niiteks todga rahulolu ja organisatsioonile
plihendumisega (Boxx et al. 1991). Samuti IO sobivus ennetab tootajate lahkumist ettevottest
ning kaadri voolavust (Chatman et al. viidatud Sekiguchi, 2004), mis omakorda véhendab

virbamiskulusid ning annab positiivseid to6tulemusi.

Erinevad teoreetikud on IO sobivust tdlgendanud jargnevalt:

e [O sobivus on inimese ja organisatsiooni iihilduvus, mis tekib siis, kui vdhemalt iiks
osapooltest pakub teisele seda, mida teine vajab ning neil on sarnased pohiomadused voi
mdlemad (Kristof 1996);

e [0 sobivus on organisatsiooniliste vairtuste ja individuaalsete viirtuste kattuvus (Chatman
1989);

e 10 sobivus on inimese isikuomaduste, huvide, eesmirkide ning vOimete sobivus

organisatsiooni poolt seatud ootustega ning pakutavate voimalustega (Bretz, Judge 1994).

Kristofi (1996) ulatuslik 10O sobivuse kirjanduse iilevaade on toonud vélja neli erinevat 10 sobivuse
metoodikat:

Esimene 10 sobivuse metoodika on inimeste ja organisatsioonide pdohiliste omaduste sarnasuse
modtmiseks. Selle kontseptsiooni kdige sagedamini kasutatav moddik on individuaalsete ja
organisatsiooniliste vadrtuste kokkusobivus (Boxx et al. 1991 viidatud Sekiguchi 2004) .

11



Teine 10 sobivuse metoodika on eesmérkide thildumine organisatsiooni juhtide voi
mottekaaslastega (Vancouver 1994 et al. viidatud Sekiguchi 2004).

Kolmandaks 10 sobivuse véirtus on vastavuses individuaalsete eelistustega voi vajadustega ning
organisatsioonisiisteemide ja struktuuridega (Bretz 1989 et al. viidatud Sekiguchi 2004).

Neljas 10 sobivuse kasutamise vdimalus on isiksuse individuaalsete omaduste ja organisatsiooni
vaheline kooskola (Bowen et al. 1991 viidatud Sekiguchi 2004).

Teadlased ja praktikud on véitnud, et inimese organisatsiooni sobivus on voti paindliku ja
plihendunud t66j0u séilitamiseks, mis on viga oluline konkurentsitihedas ettevotluskeskkonnas ja

tooturul (Bowen et al. 1991 viidatud Sekiguchi 2004).

Kristof (1996) on 6elnud, et vdime eristada kahte tdiendava kontseptsiooni tiilipi IO sobivustest.
Esimene on siis kui inimene oma tookeskkonnas tiiendab, tdiustab vdi omab teiste inimestega
sarnaseid omadusi n6 muudab keskkonna tervikuks voi lisab sellele puuduva osa (Muchinsky,
Monahan 1987 viidatud Kristof 1996). Teise tdiendava kontseptsiooni tiilibil vdime eristada
omakorda kahte viljavaadet, kus iihel tekib 10 sobivus siis kui organisatsioon pakub inimesele
seda, mida ta vajab ja teine, kus isikul on organisatsioonile pakkuda teadmiste ndol seda mida

organisatsioon vajab (Kristof 1996).

Inimese ja organisatsiooni sobivus mdjutab olulisel mééral ettevotte edukust ning tootajate
piisivust ettevottes. Kui inimene tunneb end sobivana organisatsioonis ei soovi ta kergekéeliselt

to0lt lahkuda (Coldwell 2008 et al. viidatud Mete 2016 et al.).

10 sobivus hdlmab endas veel mitmeid teisi sobivuse liike. Uheks neist on td6ga rahulolu. Téoga
rahulolu on mitmekordne kontseptsioonikompleks, mis muutub inimeselt inimesele. Seetdttu on

t00ga rahulolu enamasti kditumuslik ja sisemine seisund. (Mullins 2005)

Uheks oluliseks IO sobivuse votmeteguriks on ka inimese ja keskkonna sobivus ning inimese ja
t60 sobivus. IO sobivus hdlmab veel ka teisi sobivuse litke nagu inimene ja eriala sobivus, inimene
ja kolleegid sobivus ning inimene ja grupp sobivus (Lauver, Kristof-Brown 2001), kuid neid

teemasid on veel hetkel teoreetikute poolt vihe uuritud.
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1.3 Sotsialiseerumise olulisus ettevottes

Kristof (1996) on 6elnud, et sotsialiseerimine on 10 sobivuse korge taseme saavutamise voti.

Kui sobiv inimene on ettevottesse toole voetud on oluline haarata teda kaasa ettevotte
tegemistesse. Organisatsiooni sotsialiseerumine on protsess, mille kdigus inimene saab {ilevaate
ettevotte vddrtustest, voimalustest, oodatavatest kiditumismustritest ja sotsiaalsetest teadmistest,
mis on vajalikud organisatsioonilise rolli votmiseks ning olemaks liige organisatsioonis. (Louis,
1980 viidatud Chatman 1991) Kui inimene on koheselt kaasatud, tunneb ta suuremat kuuluvust
ettevottega ning on emotsionaalsel tasemel rohkem seotud (Kristof, 1996). Too6taja, kes tunneb
ettevottega suuremat sidet on oma todililesannetes efektiivsem ning mdistab paremini

organisatsiooni poolt plistitatud eesmirke.

Selleks, et tootaja tunneks, et ta on ettevottele vajalik saab kindlasti ettevotte omaltpoolt abiks olla
sisseelamisprogrammi ndol. Kui inimene tunneb, et teda on vastu voetud ning aktsepteeritud iihe
osana tiimi litkmest on ta rohkem motiveeritud ning ei ole huvitatud kergekéeliselt ettevottest
lahkuma. Piisivad to6tajad on ettevdttele viga olulised nii majanduslikus mottes, kus saab kokku
hoida varbamiskuludelt kui ka tooviljakuselt ning ettevotte kultuuri moistes. Mida kauem inimene
ettevottes t0Otab, seda suurem on tema teadmiste pagas ettevotte vajadustest ning ettevotte
kultuurist. 1ga uus inimene on osa ettevotte kultuurist, mis omakorda kujundab ettevotte mainet.
Ettevotte maine mdjutab aga otseselt ka ettevotte edukust turul. Seega on véga oluline, et uus
tootaja oleks kohe voimalikult suurel médral kaasatud ettevotte tegemistesse, mis annab ulatusliku

iilevaate organisatsiooni ootustest ning eesmarkidest.

Empiirilised uuringud on néidanud, et sotsialiseerumine aitab luua 10 sobivuse uute tulijate ning
organisatsiooni vahel (Chatman, 1991 et al. viidatud Sekiguchi 2004). Uuringud on ndidanud ka,
et kui uus tootaja tajub organisatsioonis intensiivset sotsialiseerumispraktikat on té6taja rohkem
piihendunud organisatsiooni véirtustele (Caldwell 1990 et al., viidatud Chatman 1991).
Sotsialiseerumine ettevottes annab todtajale tdpsema ettekujutuse, mida temalt oodatakse ning
milline on ettevotte kultuur. Seega voib viita, et kui to6taja on vérvatud on vdga olulisel kohal

tootaja sisseelamisperioodil abistamine ning ettevotte tegemistesse kaasamine.
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1.4 Inimese ja to6 sobivus

Kui 10 sobivus on seotud sellega, kuidas isik vastab organisatsiooni véartustele, eesmérkidele ja
missioonile, siis inimese ja to66 sobivus on inimese sobitumine konkreetse todga ehk konkreetsete

ilesannetega (Kristof 1996).

Inimese ja t66 sobivus méngib uute inimeste varbamisel organisatsiooni suurt rolli ning erinevate
teoreetikute véitel on varasemalt olnud iiks pohilisi kriteeriume uue inimese virbamisel.

Niitidisajal pannakse iitha enam inimese ja t66 sobivuse kdrval rdhku rohkem ka IO sobivusele.

Uuringud on ndidanud, et nii IO sobivus kui ka inimese ja t60 sobivus on seotud todtajate
positiivsete hoiakute ning kéitumisviisidega, sealhulgas td60ga rahulolu, tddle ning
organisatsioonile  pithendumus, lojaalsus ettevottele, kodaniku kéitumine ning t60

tulemuslikkusele (Arthur 2006 et al. viidatud Sekiguchi, Huber 2011).

Teoreetikud on Gelnud inimese ja t66 sobivuse kohta jargnevalt:

e Inimese ja t66 sobivuse all moeldakse tootaja tihilduvust vai sobivust konkreetse tooga.
(Lauver, Kristof-Brown 2001);

¢ Inimese ja t60 sobivus loetakse saavutatuks, kui inimese vajadused ja soovid on kooskolas
to0ga pakutavaga (Edwards 1991 viidatud Berisha, Lajci 2020);

¢ Inimese ja t60 sobivus on tdotajate isiksuseomaduste ning todiilesannete ja organisatsiooni
omaduste kokkusobivus (Edwards 1991; Kristof 1996 viidatud Boon, Biron 2016);

e Inimese ja t66 sobivus on midratletud kui vastavus inimese ja too voi lilesande omaduste

vahel (Edwards 1991; Kristof 1996 viidatud Boon, Biron 2016).

Uuringud on ndidanud, et to6tajad, kellel on suurem inimese ja t66 sobivus on tervemad (heaolu
mottes) ja edukamad t66 tulemuste 0sas ametitel, mis sobivad paremini nende isiklike omadustega
(Caldwell, O’Reilly 1990 et al. viidatud Boon, Biron 2016).

Inimese ja t66 sobivusel on mérkimisvaidrne moju tooga rahulolule ja organisatsioonile (Berisha,

Lajci 2020) . Kui inimene tunneb, et ta teeb t66d, mis vastab tema oskustele on ta pithendunum

oma tooililesannetes ning seega on ka tema panus todtulemuslikkusele suurem.

14



Inimese ja t66 sobivus koosneb kahest pohikomponendist (Cable, DeRue 2002; Edwards 1991
viidatud Boon, Biron 2016) :

e Noudmiste-vdoimete sobivus, mis viitab sellele, mil mééral vastavad todtaja teadmised,
oskused ja vdimed tookoha nduetele. Voimeid moddetakse sageli vastavalt tootaja
voimekusele, kogemustele ja haridusele ning tookoha nduded véljenduvad sageli
tookoormuse, tulemuslikkuse nduete ja instrumentaalse tegevuse vormis.(Boon, Biron
2016)

e Vajaduste-tarvikute sobivus, mis viitab sellele, mis mééral té6andja pakub tootajale, mida
ta vajab (Boon, Biron 2016). Seejuures on moeldud néiteks hiivitisi, koolitusi, {iritusi, hdid
tootingimusi, tunnustamist ning vdimalusel edutamist ametipositsioonil. (Cable, DeRue

2002; Muchinsky, Mohan 1987 viidatud Boon, Biron 2016)

Inimesed, kes tajuvad, et nende teadmised, oskused ja vdimed sobituvad tookohapoolt oodatuga
on virbamisprotsessis edukad ja ndustuvad to0poolt pakutavaga. Uuringud on ndidanud, et tdpne

ning informatiivne teave ettevotte ootustest on positiivne toétulemuste osas. (Carless 2005)

1.5 Toomotivatsiooni teoreetilised alused

Motivatsioon on iga inimese jaoks edasiviiv joud. Motiveeritud to6taja on piitidlik, energiline ning
suure arenemissooviga. Téanapdeva ettevotete juhid on keeruliste véljakutsete ees, kuidas
motiveerida oma too6tajaid nii, et see tooks kasu ka ettevottele. Organisatsioonid on itha enam
hakanud kasutama tdGtajate motiveerimiseks erinevaid meeskonnaiiritusi ning koolitusi, mis

avardavad ka tootajate silmaringi.

Voime eristada kolme tiitipi motivatsiooni: amotivatsioon (Amotivation), sisemine motivatsioon

(Intrinsic Motivation) ning valine motivatsioon (Extrinsic motivation).
Amotiveeritud inimesel puudub kditumisel tahe. Amotivatsioon tuleneb tegevuse védartustamata

jatmisest (Ryan 1995 viidatud Ryan, Deci 2000), tundest, et ei olda kompetentsed seda t66d
tegema. (Deci 1975 viidatud Ryan, Deci 2000)
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Sisemise motivatsiooniga isikul on loomupédrane kalduvus otsida uudsust ning véljakutseid,
tdiendada ning rakendada oma teadmisi ja voimeid ning olla pidevas tdiendamiseprotsessis. Deci
(2000) on Oelnud, et sisemine motivatsioon kajastab kdige enam inimloomuse positiivset
potentsiaali. (Ryan, Deci 2000) Sisemise motivatsiooniga inimene teeb t66d selle pérast, et see on
tema jaoks huvitav, pakub rahulolu ning sisaldab véljakutseid. Sisemise motivatsiooni korral on
inimene ise huvitatud enda tdiendamisest ning viljakusete lahendamisest ning ei tee t66d hiivede
vOi preemiate pérast. (Ryan, Deci 2000) Seega voime 6elda, et sisemise motivatsiooniga inimesed
on ettevottele viaga tulutoovad ning innovaatilised. Teadlased on seostanud sisemist motivatsiooni
lapsepdlvega, kus lapsed on aktiivsed, uudishimulikud ja méngulised isegi konkreetsete hiivede

puudumisel (Harter 1978).

Kui sisemise motivatsiooni puhul on td6taja motivatsioon tulenenud sisemisest soovist siis vélise

motivatsiooni puhul tuleneb motivatsioon vilistest hiivedest, nagu niiteks preemiad.

Vilise motivatsiooni kohta on erinevad teoreetikud 6elnud:

e Viline motivatsioon on tingitud kellegi kolmanda ootustest. Seejuures on mdeldud seda,
et viline motivatsioon tekib sageli siis, kui inimesed tegutsevad nn survetundega ning
tasuks saadakse hiivesid. (Gagné, Deci 2005)

e Viline motivatsioon on raha, preemia ja tookindluse kdige esinduslikum viline motivaator,
mis mdjutab tddtajate suhtumist ning kditumist (Deci, Ryan 2000 viidatud Dang, Chou
2019);

o Tootajad tajuvad viélise motivatsiooni moju sageli kahelt poolt, milleks on voimalus ning
risk. Voimaluste pool viitab véimalusele saada positiivseid hiivesid, kui to6taja tdidab
teatud lilesannet hasti, samas kui riskipool viitab voimalusele saada madalamat hiivitist voi
kaotada t66 halva soorituse tottu. (Chang 2003; Kuvaas et al. 2017 viidatud Dang, Chou
2019).

Viline motivatsioon jaguneb kolmeks regulatsiooniks: viline regulatsioon,  iilekantud

regulatsioon ning isiklik regulatsioon.
Viline regulatsioon on kditumisviis, mis viiakse ldbi ndudluse rahuldamiseks vOi preemia

saamiseks (Ryan, Deci 2000). Seega voime Oelda, et vélise regulatsiooniga inimesed tdidavad oma

tooulesandeid teistelt saadava hiive saamiseks.
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Ulekantud regulatsioon on regulatsiooni vorm, mis viitab regulatsioonile, mis on inimese sisemine,
kuid mida pole omaks vdetud (Koesnter, Losier 2002 viidatud Zhang, et al. 2016).Ulekantud
regulatsiooni puhul teevad inimesed toiminguid survetundega, et viltida siilitunnet voi saavutada
kiitust (Ryan, Deci 2000). Seega voime Oelda, et iilekantud regulatsiooni puhul inimene tunneb

seesmist survet toimingute tegemisel.

Isikliku regulatsiooni puhul integreerimine toimub siis, kui inimese tuvastatud regulatsioonid on
tema minaga tdielikult samastunud (Ryan, Deci 2000). Antud regulatsiooni abil tunnevad inimesed
autonoomselt reguleeritud ning suuremat vabadust, sest kditumine on suuremas kooskdlas nende
isiklike eesmérkidega. Niiteks kui to6tajad hindavad korgelt erialaseid koolitusi ning mdistavad,
et tdiendav koolitus oleks nende todiilesannete tiditmiseks oluline, tunnevad nad end koolituse ajal
autonoomselt, isegi kui koolitus pole sisuliselt huvitav. (Gagne, Deci 2005 viidatud Zhang, et al.
2016)

E.L Deci (2000) on 6elnud, et inimestel on rikkalikud sisemised motivatsioonikalduvused, kuid
on tdendatud ka seda, et sisemise motivatsiooni kalduvuse sdilitamine ja suurendamine nduab seda
toetavaid tingimusi, kuna mittetoetavad tingimused voivad sisemist motivatsiooni kergesti
péarssida. Sisemist motivatsiooni voib parssida nditeks sotsiaalsed voi keskkonnast tingitud tegurid.
Deci (1975) varajased uuringud on nédidanud, et sisemist motivatsiooni tdstab nditeks positiivne

tagasiside. (Ryan, Deci 2000)

Teadlased on palju arutlenud sisemise motivatsiooni parssivate tegurite iile ning (Deci, et al. 1999)
pohjalik metanaliilis andis hoolimata Eisbergeri vastupidisest véitest tulemuseks, et koik kiega
katsutavad hiived, dhvardused, tdhtajad, késkkirjad, survestatud hinnangud pérsivad sisemist
motivatsiooni. Seevastu leiti, et valikute tegemine, tunnete teadvustamine, enesesuunamise
voimalused suurendavad sisemist motivatsiooni, kuna need voimaldavad inimestel suuremat
autonoomiatunnet. (Ryan, Deci 2000) Samas on mitmed teised teoreetikud soovitanud tootajate
piisivuse, tulemuslikkuse ja tootlikkuse motiveerimiseks kasutada viliseid kontrollmehhanisme,
stiimuleid ning hiivesid (Steers, et al. 2004; Heath 1999; Shaw, Gupta 2015 viidatud Zhang, et al.
2016). Tookohtadel on leitud jérjepidevalt, et vélised stiimulid, nagu preemiad motiveerivad
tootajaid, kuna otsene eesmirk, miks enamik inimesi t66tab on teenida draelamiseks raha (Zhang,

et al. 2016).

17



Richard M. Ryan (2000) on 6elnud, et inimesi motiveerivad viga erinevad tegurid, mis vdivad olla
seotud erinevate kogemuste voi tagajargedega. To6tajaid on voimalik motiveerida mingite inimese
jaoks oluliste vaartuste ndol. Paljusid inimesi motiveerib ka enese tunnustus voi hirm kellelegi
tulemustes alla jadda. (Ryan, Deci, 2000) Seega voime jareldada, et sisemiselt motiveeritud to6taja

on enim edasiplirgiv ning loob ettevottele suuremat kasu.

Tanapéevases kultuurikeskkonnas voivad vélised motivaatorid nagu rahaliste hiivede, boonuste ja
toovoimaluste pakkumine olla téhusad viisid vélistoojou ligimeelitamiseks, juhtimiseks ning
arendamisseks. Enim toimib see majanduslikult vihem arenenud riikide t66j6u puhul, kelle soov
on tulla t66le majanduslikult kdrgemalt arenenud riiki ning teenida suuremat palka ning saada

rohkem majanduslikke hiivesid. (Dang, Chou 2019)
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2. INIMESE JA ORGANISATSIOONI OMAVAHELISE
SOBIVUSE JA SELLE SEOSTEST TOOMOTIVATSIOONILE
EMPIIRILINE UURING

2.1 Uuringus osalenud ettevotte lithikirjeldus

Kéesolev uuring on ldbi viidud tihes Eesti tuntuimas organisatsioonis. Organisatsioon on palunud
kiesolevas uurimistods ettevotte nime mitte avalikustada. Ettevote on asutatud 1989 aastal ning
tegeleb transpordi, jaemiiligi ja klienditeeninduse valdkonnas. Kontserni visioon on olla turu
eestvedaja Euroopas ning pakkuda tipptaset vaba aja veetmise, &rireiside ja transporditeenuste
valdkonnas. Kontserni kuulub 47 ettevotet. Organisatsioon palvis 2018. aastal vastutustundliku
ettevotluse kvaliteedimérgise, tunnustades seeldbi ettevotte laiemast tiihiskonnast hoolivat
tegevust. Ettevotte védrtustab viga oma tootajaid ning panustab jarjepidevalt tootajate

arendamisse.

2.2 Uuringu meetod ja korraldus

Kiisimustik koostati Google’i vormide (Google Forms) keskkonnas. Google vormide esitatud
andmed salvestati Exceli formaadis oma arvutisse, misjérel kodeeriti nominaaltunnused (kolm
esimest kiisimust) ning Exceli andmetabel sisestati andmetdotlusprogrammi SPSS Statistics, kus

tunnustele lisati kirjeldavad atribuudid (tunnuste tiiiip, arvuliste koodide mérgendid).

Uuringu eesmirgi saavutamiseks kasutati kdesolevas to0s kvantitatiivset uurimismeetodit, mis
sisaldab endas esmalt teoreetilist osa vaatlemaks inimese ja keskkonna sobivust ning inimese ja
keskkonna sobivuse alamkategooriaid. Teoreetilises osas on tdhelepanu podratud millised aspektid
on olulised to6tajate kdrgema toomotivatsiooni saavutamise ning hoidmise seisukohalt ning mis

on oluline inimese ja organisatsiooni sobivuse tekkeks.

Empiirilise uuringu esimese osa aluseks on kolme viiteline plokk Cable ja Judge, 1996 (viidatud

Lauver, Kristof-Brown 2001) inimese ja organisatsiooni sobivuse (Person and organization fit)
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kiisimustiku kohta. Teise osa aluseks on viis vdidet Lauver & Kristof-Brown (2001) koostatud

inimese ja t66 sobivuse (Person and job fit) kiisimustiku kohta.

Jargnevalt uuris autor too6tajate toomotivatsiooni, mille taseme hindamiseks kastutas Gagné et
al.,(2015) véljatootatud mitme modtmelist toomotivatsiooni skaalat (Work motivation scale), mis
sisaldas tilekantud regulatsiooni, amotivatsiooni, vilist regulatsiooni, vilist motivatsiooni,
isiklikku regulatsiooni ning sisemist motivatsiooni. Kiisitluse analiiiisi tulemusi vorreldi seejérel
t00 teoreetilises osas viljatoodud mojuteguritega ning eeldustega, misjérel leiti kas ja mil méaral
ettevottes, kus kiisitlus ldbi viidi mdjutab tootajate ja organisatsiooni omavaheline sobivus
toomotivatsiooni. Kiisimustele sai vastata Likert’i skaalal 1-7. Vastajad hindasid vididetega
ndustumist 7- astmelisel skaalal: 1-iildse mitte; 2- vdga vdhesel méddral; 3-vdhesel médral; 4-

keskmisel méaral; 5-tugevalt; 6-viga tugevalt; 7-tdielikult.

2.3 Valimi kirjeldus

Uuring viidi 14bi ettevotte kolmes osakonnas, kus to6tab kokku 112 inimest. Kiisimustik saadeti
koigi 112 todtaja e-postile 03.02.2021. Esialgne vastamistihtaeg oli kuni 15.02.2021, mida
pikendati liks kord kuni 25.02.2021. Uuringus osalemine oli vastajaile vabatahtlik. Kokku vastas
kiisitlusele 112-st tootajast 38, mis on 34% antud uuritavate osakondade tootajatest. Valik uuringu
kasuks antud osakondades tuli 1dhtuvalt sellest, et need osakonnad on tihedas kontaktis klientidega

ning ettevattel on oluline teada, milline on teeninduse kvaliteeti kajastavate tootajate motiveeritus.

Demograafiliste andmete tabelis (tabel 1) kajastub, et vastasid suuremas osas naised (94,7%).
Mehi oli vastanute hulgas kdigest 5,3%. Kdige enam vastasid td6tajad, kelle vanus jdi vahemikku
41 aastat ja vanem (39,5%). Samuti suurem osa vastajatest on ettevattes tootanud juba iile 10 aasta
(47,4%). Koige vahem vastasid tootajad, kelle vanus jdi vahemikku 26-30 aastat (5,3%) ning
tootajad, kelle toostaaz ettevottes on olnud alla iihe aasta (10,5%) ning 6-10 aastat (10,5%).

20



Tabel 1. Uuringus osalenud to6tajate demograafilised andmed

Sugu (n = 38) N %

mees 2 53
naine 36 94,7
Vanus (n = 38) N %

21-25 aastat 4 10,5
26-30 aastat 2 53
31-35 aastat 6 15,8
36-40 aastat 11 28,9
41 aastat ja vanem 15 39,5
Toostaaz ettevottes (n = 36) N %

alla 1 aasta 4 10,5
1-5 aastat 10 26,3
6-10 aastat 4 10,5
ile 10 aasta 18 47,4

N = vastanute arv, % = vastanute protsent.
Allikas: t60 autor

Uuritavas ettevottes on naiste osakaal meeste omast suurem, mistdttu on pdhjendatud suurem
vastanud naistdotajate protsent.

2.4 Uuringu tulemused
Autor tegi esmase andmete analiiiisi kasutades Kirjeldavat statistikat. Ordinaaltunnuste puhul

arvutati téomotivatsiooni tiitipide aritmeetilised keskmised (M), standardhdlbed (SD) ning

miinimum (MIN) - ja maksimumvéirtused (MAX) ning alfa vaartused (tabel 2).

Tabel 2. Kirjeldav statistika ja reliaabluse niitajad inimese ja organisatsiooni kohta

Inimese ja organisatsiooni sobivus M SD Min Max o
Inimese ja organisatsiooni sobivus 6,08 0,91 3,75 7 0,75
Allikas: t006 autor

10 sobivuse juures viite nr 27 ,,Minu véaartushinnangud erinevad ettevotte vadrtustest™ on podratud

skaalaga. Enne pooramist oli a=-0,448.
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Uuritava organisatsiooni 10 sobivuse tase 7-astmelisel skaalal on samuti viga korge (M=6,08,
SD=0,91), mis nditab, et kiisitlusele vastajad sobivad hésti oma vaadetelt organisatsiooni vairtuste
ning vaadetega. Inimese ja organisatsiooni skaala reliaabluse nditaja on a=0,75, mis nditab, et

konstrukti viiteid on omavahel hésti seotud ning usaldusviirsed.

Tabel 3. Kirjeldav statistika ja reliaabluse niitajad inimese ja t60 sobivuse kohta

Inimese ja t66 sobivus M SD Min Max o
Inimese ja t60 sobivus 5,85 0,915 3,67 7 0,9
Allikas: t606 autor

Uuritava organisatsiooni inimese ja to0 sobivuse tase 7-astmelisel skaalal on korge (M=5,85,
SD=0,915), mis nditab, et inimesed, kes vastasid kiisimustikule tunnevad, et saavad védga histi
hakkama oma to6ililesannetega. Inimese ja organisatsiooni skaala reliaabluse néitaja on 0=0,9, mis

nditab, konstrukti vdited on omavahel tugevalt seotud ning usaldusvaérsed (tabel 3).

Tabel 4. Kirjeldav statistika ja reliaabluse néitajad toomotivatsiooni kohta

Toomotivatsiooni liik M SD Min Max a
Ulekantud regulatsioon 5,06 1,496 1,75 7 0,76
Amotivatsioon 1,71 1,149 1 5 0,56*
Viline regulatsioon 3,92 1,455 1 7 0,7
Viline motivatsioon 419 1,654 1 7 0,79
Isiklik regulatsioon 5,28 1,46 2 7 0,89
Sisemine motivatsioon 5,83 1,326 2,33 7 0,96

*amotivatsiooni o tdstmiseks eemaldati tiks kiisimus
Allikas: t60 autor

Reliaabluse hindamiseks arvutati Cronbach’i alfa (o)) vddrtused. Cronbach’i alfa on nii valiidsuse
kui ka reliaabluse koefitsient, mis niitab kiisimustiku vdi selle osade seesmist kooskdla ja seda
hinnatakse heaks kui a=0,8 ning aktsepteeritavaks kui a=0,7. Kui kiisimustiku osa o vdirtus on
alla 0,6, siis see tdhendab, et tunnuste vahel puudub seos ja see osa ei modda seda, mida ta on

pandud md6tma, samas 0,6 loetakse piisavaks seoseks uurimistes (Garson 2016).
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Uuritava ettevotte amotivatsiooni tase 7-astmelisel skaalal on viga madal (M=1,7, SD=1,149), mis
nditab, et tootajatel on olemas kas sisemised vOi vilised motivatsiooni liigid iilesannete
sooritamisel. Amotivatsiooni skaala o oli algselt 0,51, mis néitas, et antud konstrukti véited ei
olnud tugevalt omavahel seotud, seetdottu eemaldas autor kolme tunnuse hulgast teistega koige
halvemini korreleeruva tunnuse (14. Ma ei tea, miks ma seda t6dd teen, sest see t60 on minu

meelest mdttetu), ning sai a vairtuseks 0,56, mis timardati 0=0,6.

Organisatsiooni sisemise motivatsiooni tase skaalal on kdige korgemal tasemel (M=5,83,
SD=1,326). Sisemise motivatsiooni skaala a=0,96, mis nditab, et uuritavas ettevottes on enim

domineerivad sisemise motivatsiooniga todtajad (tabel 4).

Kogu todmotivatsiooni kiisimuste reliaabluse keskmine néditaja on 0,78, mis niitab, et olemas on

head sisemised seosed.

Analiitsis on alaskaalade koondkeskmised, mida voib nimetada arvtunnusteks. Parast konstruktide
koondkeskmiste arvutamist tehti tunnuste jaotuse kontroll. Shapiro-Wilk-i test néitas, et kaheksast
tunnusest 6 ei olnud normaaljaotusega (p<0,05), mistottu otsustati konstruktide vaheliste seoste
anallilisimiseks ~ valida  mitteparameetriline ~ Spearmani  korrelatsioon  (Spearmani

korrelatsioonikoefitsient rho - p).

Korrelatsioonanaliiiisi kasutatakse kahe tunnuse iithise kditumise uurimiseks ehk seose otsimiseks
kahe tunnuse vahel. Korrelatsioonanaliiiis voimaldab teha jareldusi, kas seos kahe tunnuse vahel
on statistiliselt oluline vdi mitte. Statistilise tdendosuse olulisuse nivooks méérati 0,05 (p<0,05),

mis tdhendab 95-list tdendosust (kui p<0,05, on seos statistiliselt oluline).

Tulemuste tolgendamist alustab autor p (Sig.) vaértusest. Kui p on védiksem kui 0,05, siis on seos
statistiliselt oluline. Edasi vaatame ka kordaja vééartust (p). Kui p on vdiksem kui 0,3, siis on seos
ndrk, kui p on 0,3-0,7, siis on seos keskmise tugevusega ja kui p on iile 0,7, siis on seos tugev.

Lisaks vaatleb autor, kas kordaja ees on voi ei ole miinusmaérki; selle jargi otsustab autor, kas seos

on positiivne ehk samasuunaline voi negatiivne ehk vastassuunaline.

23



Tabel 5. Inimese ja t66 sobivuse, inimese ja organisatsiooni sobivuse ning motivatsiooni liikide

vahelised seosed (Spearmani korrelatsioonikordaja olulisusnivool 95%)

Inimese To)
ja 6 . UR AM VR VM IR SM
. sobivus
sobivus
Inimese ja 160 1| 0,683™| 0210| -0,284| -0226| -0,056| 0,573 | 0,561
sobivus
10 sobivus - 1| 0,341%| -0,287| -0,001| -0,044| 0508™| 0,511"
Ulekantud ] ] 10-0,442"| 0,447 | 0483 | 0541 | 0,425
regulatsioon
Amotivatsioon - - - 1| -0,005| -0,095|-0,468""|-0,573"
Viline ; - - - 1| 0,596™| -0,066| -0,147
regulatsioon
Viline ] ] ; ] ] 1| 0130| 0014
motivatsioon
IS|kI|_k i i ) i i i 1| 0631
regulatsioon
Sisemine
motivatsioon

** Seos on oluline tasemel 0,01 (p<0,01)
* Seos on oluline tasemel 0,05 (p<0,05)
Allikas: t006 autor

Ulekantud regulatsiooni ja amotivatsiooni vahel ilmnes statistiliselt oluline keskmise tugevusega
negatiivne seos (p=-0,442; p<0,01). See tdhendab, et mida kdrgemaks hindasid tdodtajad oma
tilekantud regulatsiooni, seda madalamaks hindasid nad amotivatsiooni. Seega voib 6elda, et
tootajad teevad to0d vastavalt kehtestatud korrale ja see ei demotiveeri neid. Ulekantud
regulatsiooni ja vélise regulatsiooni vahel ilmnes statistiliselt oluline keskmise tugevusega
positiivne seos (p=0,447; p<0,01). See tdhendab, et mida korgemaks hindasid té6tajad oma
tilekantud regulatsiooni, seda kdrgemaks hindasid nad ka vélist regulatsiooni. V3ib 6elda, et mida
rohkem td6tajad panustasid sisemise surve alusel, seda suuremat hiive v4i tunnustust nad ootasid
ettevottelt voi kollektiivilt.  Ulekantud regulatsiooni ja vilise motivatsiooni vahel ilmus
statistiliselt oluline keskmise tugevusega positiivne seos (p=0,483; p< 0,01). See tdhendab, et mida
kdrgemaks hindasid td6tajad oma iilekantud regulatsiooni, seda kdrgemaks hindasid nad ka viélist
motivatsiooni. Ulekantud regulatsiooni ja isikliku regulatsiooni vahel ilmus statistiliselt oluline
keskmise tugevusega positiivne seos (p=0,541; p<0,01). See tdhendab, et mida kdrgemaks

hindasid t66tajad oma iilekantud regulatsiooni, seda kdrgemaks hinnati ka isiklikku regulatsiooni.
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Ulekantud regulatsiooni ja sisemise motivatsiooni vahel ilmus statistiliselt oluline keskmise
tugevusega positiivne seos (p=0,425; p<0,01). See tdhendab, et mida kdrgemaks hindasid
organisatsooni tootajad iilekantud regulatsiooni, seda korgemaks hinnati ka sisemist

motivatsiooni.

Amotivatsiooni ning isikliku regulatsiooni vahel esines statistiliselt oluline keskmise tugevusega
negatiivne seos (p=-0,468; p=0,01). See tdhendab, et mida korgemaks hindasid tootajad
amotivatsiooni, seda madalamaks hindasid nad isiklikku regulatsiooni. Amotivatsiooni ja sisemise
motivatsiooni vahel esines statistiliselt oluline keskmise tugevusega negatiivne seos (p=-0,573;
p=0,01).

Vilise regulatsiooni ja vélise motivatsiooni vahel esines statistiliselt oluline keskmise tugevusega
positiivne seos (p=0,596; p=0,01). See tdhendab, mida korgemaks hindasid tootajad vélist

regulatsiooni, seda kdrgemaks hindasid nad vilist motivatsiooni.

Isikliku regulatsiooni ja sisemise motivatsiooni vahel esines keskmise tugevusega positiivne seos
(p=0,631; p<0,01). Mida korgemaks hindasid to6tajad isiklikku regulatsiooni, seda korgemaks

hindasid nad sisemist motivatsiooni.

Isikliku regulatsiooni ning 10 sobivuse vahel esineb statistiliselt keskmise tugevusega positiivne
seos (p=0,508; p=0,01). Samuti esineb keskmise tugevusega positiivne seos isikliku regulatsiooni

ja inimese ja to6 sobivuse vahel (p=0,573; p=0,01).
Sisemise motivatsiooni ja 10 sobivuse vahel esineb statistiliselt keskmise tugevusega positiivne

seos (p=0,511; p=0,01). Sisemise motivatsiooni ja inimese ja t00 sobivuse vahel esineb samuti

statistiliselt keskmise tugevusega positiivne seos ( p=0,561; p=0,01).
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Tabel 6. Inimese ja t66 sobivuse, inimese ja organisatsiooni sobivuse ning motivatsiooni
vahelised seosed (Spearmani korrelatsioonikordaja olulisusnivool 95%)

Motivatsioon Inimese ja t65 10 sobivus
sobivus
Motivatsioon 1 0,261 0,350"
Inimese ja t66 sobivus - 1 0,683
10 sobivus - - 1

** Seos on oluline tasemel 0,01 (p<0,01)
*Seos on oluline tasemel 0,05 (p<0,05)
Allikas: t006 autor

Motivatsioon (kdik 6 alaliiki kokku) on statistiliselt positiivselt seotud inimese ja organisatsiooni
sobivusega (p=0,350; p=0,01), kuid ei ole seotud inimese ja t66 sobivusega (tabel 6). Samuti esines
statistiliselt positiivne keskmine seos inimese ja to6 sobivuse ning inimese ja organisatsiooni vahel

(p=0,683; p=0,05) (tabel 6).
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3. ARUTELU JA JARELDUSED

Bakalaureuset60 autor uuris oma to0s turismiettevotte kolme osakonna todtajate inimese ja
organisatsiooni sobivust ning selle seoseid toomotivatsiooniga. Uuringus osales 34% kiisitlevatest

tootajatest.

Empiirilise kiisitluste tulemustest v3ib jéreldada, et uuringus osalenud téotajate 10 sobivuse tase

on kdrge ning seos toomotivatsiooniga statistiliselt keskmise tugevusega.

3.1 Inimese ja organisatsiooni sobivuse seos inimese ja to6 sobivuse ning

toomotivatsiooni liikidega

10 sobivuse ja inimese ja t66 sobivuse vahel esines statistiliselt keskmine seos (p=0,683; p=0,01).
Tajutud 10 sobivus ning inimese ja t66 sobivus mojutavad nii to6tajate rahulolu todga kui ka
kavatsust ettevottest lahkuda ( Lauver, Kristof-Brown 2001). Seega voime oletada, et kiisitlusele
vastavad to6tajad on rahul organisatsiooniga, kus nad tootavad ning ei soovi téokohta

kergekéeliselt vahetada.

Autor on esitanud keskmised hinnangud (M), mis on kujunenud 7-pallise skaala alusel, kus
vastajad hindasid vididetega noustumist jargnevalt: 1-iildse mitte; 2- vdga véhesel médral; 3-

vihesel médral; 4-keskmisel médral; 5-tugevalt; 6-viga tugevalt; 7-tdielikult.

Too6tajad hindasid inimese ja to0 sobivust ettevottes korgeks (M=5,85). Koige korgemad
hinnangud said viited ,, Mul on hea sobivus minu to&iilesannete ja oskuste vahel* ning ,, Olen dige
inimene tegemaks oma t66d*, kus vastajad andsid mdlemale kiisimusele 7-pallisel skaalal hinde

6, mis nditas vdga tugevat ndustumist.

10 sobivuse ja motivatsiooni vahel esines statistiliselt positiivne seos (p=0,350; p=0,05). Seega
vOime viita, et IO sobivusel on seos toomotivatsiooniga. Lahtuvalt Arthur et al., (2006) 6eldule
on uuringud ndidanud, et IO sobivus ja inimese ja t60 sobivus on seotud todtajate positiivsete
hoiakute ning kaitumisviisidega, sealhulgas tooga rahulolu, to6le ning organisatsioonile

pihendumusega, lojaalsusega ettevottes, kodaniku kéditumisega ning t66 tulemuslikkusega (Arthur
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et al. 2006 viidatud Sekiguchi, Huber 2011). Seega voime viita, et kiisitlusele vastanud to6tajad

on oma kéitumiselt ning hoiakutelt eeskujuks ka teistele ettevotte tdotajatele.

Voime Gelda, et uuritava ettevotte todtajad, kes vastasid kiisitlusele on kdrge motivatsiooni
tasemega. Korgeimaks hindasid vastajad sisemist motivatsiooni, kus korgeima hinde 6 sai véide ,,
Sest mu t66 on minu jaoks huvitav*. 10 sobivust ning sisemist motivatsiooni hinnati statistiliselt
keskmise seosega (p=0,561; p=0,01).Tootaja, kellel on kdrge sisemise motivatsiooni tase, teeb
t00d sisemisest tahtest, mitte tagajirje ega hiive eesmargil (Ryan, Deci 2000). Seega vdime Gelda,
et motiveeritud todtajad teevad oma t66d innovaatiliselt, otsides pidevalt uusi lahendusi. 10
sobivusel ilmnes statistiliselt keskmine seos ka iilekantud regulatsiooniga (p=0,341; p=0,05),
samuti 10 sobivusel ilmnes statistiliselt keskmine seos isikliku regulatsiooniga (p= 0,508; p=0,01),

mis tdhendab, et t66tajad teevad ettendhtud t66d sisemisel soovil, mitte viliste hiivede pérast.

Lahtuvalt uurimistulemustest on bakalaureuset6o autori ettepanek uute inimeste varbamisel
poorata tdhelepanu esmalt IO sobivusele. Selle iiheks esmaseks voimaluseks on tutvuda
kandideerinud t66tajate isiklike huvide ning vaartushinnangutega, et selgitada vélja potentsiaalse
uue tootaja sobivus kolleegidega ning organisatsiooniga. Mitmed teoreetikud on véitnud, et
selleks, et inimene piisiks organisatsioonis ning oleks innovatiivsem ning motiveeritud ei piisa
vaid inimese ja t60 sobivusest, vaid esmalt tuleks 1dhtuda IO sobivusest, kuna kui inimene tunneb
end organisatsiooniga rohkem seotud on ta uuendustele rohkem avatud, motiveeritud ning
huvitatud enese tdiendamisest. T66 autor soovitab uue todtaja viarbamisel panna suurt rohku uue
tootaja  sotsialiseerumisprotsessi. Mida  pohjalikum  ning  laiaulatuslikum  on
sotsialiseerumisprotsess, seda suurema tdendosusega tunneb uus todtaja ettevottes 1O sobivust

ning on kursis ettevotte ootuste ning vajadustega.

3.2 Organisatsiooni tootajate sobivuse tase ettevottega

IO sobivust ettevottes hindasid tootajad Likert’i 7-astmelisel skaalal korgeks (M=6,08).
Korgeimaks hindasid vastajad kiisimusi ,,Ma suudan ettevottes oma vaértusi sdilitada“ ning ,,Minu
vaartused sobivad organisatsiooni vadrtustega®, kus molemad kiisimused said hinde 6. Lahtudes
erinevate teoreetikute deldust voime viita, et kiisitlusele vastanud to6tajad on innovatiivsed ning
ei ole huvitatud ettevottest lahkuma. Pikaajaline to6taja on ettevdttele kasulik nii mainekujunduse

kui ka heade tulemuste saavutamiseks. Pikema staaziga to6taja on rohkem kursis ettevotte ootuste
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ning eesmarkidega ning neil on kergem saavutada soovitud tulemusi. Vastavalt Kristof (1996)
oeldule voime viita, et uuritava ettevOtte tootajad vastavad organisatsiooni véirtustele,
eesmdrkidele ja missioonile ning on sobituvad oma todiilesannetega. Teadlased ja praktikud on
vditnud, et inimese organisatsiooni sobivus on voti paindliku ja pithendunud t66j0u sédilitamiseks,
mis on véga oluline konkurentsitihedas ettevotluskeskkonnas ja tooturul (Bowen et al. 1991

viidatud Sekiguchi 2004).

Ryan & Deci (2000) on 6elnud, et IO tajutav sobivus mojutab ettevottesse jadmise kavatsust enam
kui inimese ja t66 sobivus. Seega voime Oelda, et uuritava ettevotte tootajad, kes vastasid

kiisimustikule ei soovi todkohta kergekieliselt vahetada.

3.3 Organisatsiooni téootajate motivatsioonitase

Uuritava ettevotte tootajate motivatsiooni tase on korge, koik 18 véidet kokku andsid tulemuse
(M=4,52). Kdige korgemalt hindasid tdotajad sisemist motivatsiooni (M=5,83) ning koige
madalamaks amotivatsiooni (M=1,7). Ryan & Deci (2000) on 6elnud, et sisemise motivatsiooniga
inimene on ise huvitatud enda tdiendamisest ning véljakutsete lahendamisest ning ei tee t66d
hiivede pirast. Seega voime Gelda, et uuritava ettevotte tootajad, kes vastasid kiisitlusele on

ettevotte jaoks edasiviivad.

E.L Deci (2000) on 6elnud, inimestel on rikkalikud sisemised motivatsioonikalduvused, kuid on
tdendatud ka seda, et sisemise motivatsiooni kalduvuse séilitamine ja suurendamine nduab seda
toetavaid tingimusi (Ryan, Deci 2000). Seega vdime viita, et kiisitlusele vastajad tunnevad, et neid
seni limbritsev ning pakutav on sobilik motivatsiooni hoidmiseks ning tdusuks. Vastavalt Ryan
(1975) véidetele on uuringud ndidanud, et motivatsiooni tostab ka nditeks positiivne tagasiside.
Ryan & Deci (2000) on &elnud, et motivatsiooni aitab tdsta ka tootajatele suurema valikute
tegemise lubamine oma todiilesannetes, tunnete teadvustamine ja enesesuunamise voimalused,

kuna need voimaldavad inimestel suuremat autonoomiatunnet. (Ryan, Deci 2000)

Kuna kiisitlustele vastanute arv oli suhteliselt vdike on autori soovitus viia lédbi
motivatsioonikiisimustik iga aastaselt, et ndha, millised muutused on toimunud tootajate
motivatsiooni osas ning tulemuste kaudu teha jareldused ning seeldbi planeerida todtajate

motiveerimist soodustavaid tegevusi.
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KOKKUVOTE

Organisatsiooni edukuse voti on tema tootajad. Tootajad, kes on innovatiivsed ning suure arengu
sooviga. Uha enam peavad ettevotted mdtlema viljundeid, mis hoiaks todtajaid motiveerituna ning
huvitatud olema ettevottes jatkamisest, kuna ettevottes pikemaajalised to6tajad on rohkem kursis
ettevotte ootuste ning vairtustega. Motiveeritud té0taja on enam innovatiivsem ning eeskujuks
teistele ning ka uutele todtajatele. Selleks, et ettevote oleks jatkusuutlik ning edukas on koige
olulisem hoida t66tajaid motiveeritud ning vajadusel leida ettevottesse uute tootajate ndol tootajad,
kes sobivad organisatsiooniga ning oma tooga. Kui inimene tunneb, et ta sobib organisatsiooniga
ning oma t60ga ei ole huvitatud ta kergekaeliselt ettevottes lahkuma. Staazikam todtaja tunneb

organisatsiooni kultuuri ning eesmirke paremini ning on ettevottele seega ka tulutoovam.

Uuringu raames saadeti Google’i vormides koostatud ankeetkiisimustik valitud kolme osakonna
tootajatele. Kiisimustik koosnes vastajate demograafilistest andmetest ning kolmest sisulisest
osast, millest esimene osa koosnes tdotajate toomotivatsiooni madramisest, teine inimese ja too

sobivust ning kolmas IO sobivust ettevottes. Kiisimustikule vastas 112’st tootajast 38 todtajat.

Kogutud andmed koondati Excelisse, kus esmalt toimus andmete kodeerimine. Jargnevalt toimus
andmeanaliilis programmis SPSS, kus teostati andmete tdlgendamiseks kirjeldav statistika,

dispersioonianaliiiis ning korrelatsioonianaliiiis.

Kéesolevas bakalaureuset66s uuris autor 10 omavahelise sobivuse seoseid toomotivatsioonile.
Bakalaureuseto6 eesmérgiks oli uurida tuntud ettevotte kolme osakonna tootajate IO sobivust ja
motivatsiooni ning kas 10 sobivusel on seos téomotivatsiooniga. Uuringu tulemustest selgus, et
uuritava organisatsiooni kiisimustele vastanud tootajate 10 sobivuse tase on korge ning seos
toomotivatsiooniga statistiliselt keskmise positiivse tugevusega. Organisatsiooni tootajad hindasid
korgelt 10 sobivuse ploki kiisimusi, mis tdhendab, et IO sobivus on kiisimustele vastanud toGtajate
hulgas korge. Kui tootajal on korge IO sobivus tdhendab see seda, et ettevotte ja todtaja
maailmavaated ning eesmirk on kokku sobituvad ning t66d tehakse iihise eesmérgi nimel. 10
sobivusel on tddtaja innovatiivsem ning ei soovi kergekéeliselt tookohta vahetada. Inimese ja t606
sobivuse kiisimustikku hindasid to6tajad samuti korgelt, see tdhendab, et kiisimustikule vastanud
tootajad tunnevad end oma toodililesandeid tdites turvaliselt ning sobituvad oma tooga ehk

konkreetsete lilesannetega. Samuti hindasid t66tajad korgelt toomotivatsiooni kiisimustiku ploki
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kiisimusi, mis tdhendab, et ettevottes kiisimustikule vastanud todtajad on kdrge motivatsiooni

tasemega. Korgeimaks hindasid vastanud t66tajad sisemist motivatsiooni.

Antud uuringu tulemustest ldhtuvalt voime jireldada, et mida suuremat IO sobivust tunnetavad
tootajad seda motiveeritumad on nad oma todiilesandeid tdites. Kui inimene on motiveeritud on ta
rohkem avatud uuendustele ning enesetdiendamisele. Voime oelda, et sisemise motivatsiooniga
téotaja on enam huvitatud enese tdiendamisest, innovatiivne ning eeskujuks kogu tootajaskonnale.
Viga oluline on leida ettevottesse tootajad, kellel on iihine arusaam ning véartused ettevottega,

mis on tiheks esmaseks indikaatoriks suurema IO sobivuse tekkevdimalustest.

Bakalaureuset6d autori ettepanek organisatsioonile on jirjepidevalt tegeleda edasi todtajate
motiveerimisega ning uute inimeste vdrbamisel selgitada vélja tootajate vadrtushinnangud ning
seeldbi teha jareldused kas inimese viljavaated sobivad organisatsiooni omadega. Autori soovitus
on esmajarjekorras virbamisel panna rohku 1O sobivusele ning seejirel inimese ja to6 sobivusele,
kuna erinevad teoreetikud on viitnud, et ei piisa vaid inimese ja t66 sobivusest vaid selleks, et
inimene tunneks end osana ettevottest, mis omakorda soodustab sobivust inimese ja
organisatsiooniga on vaja tihiseid vaateid ning vairtushinnanguid. T66 autor soovitab ka suurt
tahelepanu poorata todtajate sotsialiseerumise protsessi, kuna kui inimene on koheselt kaasatud

tunneb ta suuremat kontakti kaastdotajatega ning on rohkem kursis ettevotte ootustega.
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SUMMARY

PERSON-ORGANIZATION FIT AND ITS RELATION TO WORK

Karin Noupuu

The key to success for a company is its employees, but for the employees to generate a profit they

need to fit well with the company and vice versa.

The purpose of this bachelor thesis is to evaluate the person and organization fit of the employees
within three departments in one of the largest tourism enterprises in Estonia, and to measure the
correlation with work motivation. The research problem of the thesis is that the employee’s person
and organization fit and their motivation is of vital importance to the employer. Because of the
recent redundancies within the departments, the company would like to know the person and
organization fit as well as the motivation of the remaining workers. Using this company as an
example, the author would like to investigate if there is a correlation between work motivation and

person and organization fit.

This topic is relevant to the company due to having to reduce a large portion of their workforce
within the three given departments because of the Covid-19 virus and redundancies. Now there is
a need to identify the level of person and organization fit and work motivation of the remaining
employees and use those results to potentially invest into motivating the existing workforce.

For the bachelos thesis analysis the author has presented the following questions:

1.To what extent is the person and organization fit correlated to the person and job fit along with
the types of work motivation?

What is the level of person and organization fit within the studied company?

What is the level of motivation for the employees?
In their work, the author addresses different influencing factors that affect the person and

environment fit but the focus is mainly person and organization fit with its correlation to work

motivation.

32



The achieve the aim of this thesis, the author has raised the following research tasks:
Give a theoretical overview of the professional literature
Perform a web-based survey on person and organization fit and its correlation to work motivation

Analyse if there is a correlation between person and organization fit and work motivation

In their work, the author uses quantitative method that primarily involves a theoretical part,
observing the person and environment fit with its subcategories. The theory observes the aspects
needed to achieve and maintain higher work motivation for the employees. Following the thesis’
theoretical part comes the empirical part which is based on the survey conducted within the three
departments in the given Estonian tourism enterprise. In the empirical part the author addresses
Lauver & Kristof-Brown’s (2001) survey on person and job fit, Cable & Judge’s (1996) (reference:
Lauver & Brown, 2001) survey on person and organization fit and Gange’s (2015) et al, results
from their survey on motivation. An analysis is performed on the survey and the results are
compared to the assumptions and influencing factors brought out in the theoretical part of the
thesis. After that the extent to which person and organization fit affects work motivation within

the company is found.

The results of the study tell us that the people who took part in the survey have a high level of
person and organization fit within their organization along with a statistically strong correlation
with work motivation. The employees rated the questions on the person and organization part very
highly (6,08 points out of 7). We can conclude that the employees of the given organization are
very happy working there. A good person and organization fit means that the person’s and
company’s world view and goals are similar and they can work together towards a common
purpose. An employee fitting well with their organization is more innovative and less likely to
change jobs. The questions on the survery regarding the person and job fit part were also rated
highly (5,85 points out of 7), this means that the employees who took the survey feel safe when
performing their work duties and match well with the tasks they are given at their work.
Questions on the survey regarding work motivation were also rated fairly highly (4,52 points out
of 7). The employees who took the survey are highly motivated, especially highly was valued the

inner motivation of the emplyees.
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The author can conclude that there is a statistically strong correlation between person and
organization fit and work motivaton within the studied organization’s employees who took the

survey.

From the study’s results we can deduce that the higher the level of person and organization fit is
to an employee, the more motivated and loyal they are to the company. A well motivated person
is more open to new ideas and self improvement. The author hopes that the company continues to

motivate its employees and the aforementioned levels of fit stay high in the future.
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LISAD

Lisa 1. Uuringu kiisimustik

Hea kiisimustikule vastaja!

Minu nimi on Karin Noupuu ja olen Tallinna Tehnikaiilikooli iilidpilane. Hetkel viin 1&bi uurimust
inimese ja organisatsiooni sobivuse ning tdomotivatsiooni teemal. Oleksin Teile viga ténulik, kui
leiaksite umbes 5 minutit ning aitaksite oma vastustega kaasa minu 10put66 valmimisele.
Kiisimustiku tditmine on anoniilimne ning tulemusi kasutan vaid uurimust66 raames.

Meeleldi vastan Teie kiisimustele aadressil karin.noupuu@gmail.com

Suur ning siiras tdnu juba ette!

Jargnevalt on toodud 19 viidet, mis puudutavad tddmotivatsiooni ning 8 véidet todsobivuse kohta.
Lahtudes isiklikust hinnangust, palun mérgi, mil mééral Sa ndustud / e1 ndustu nende véidetega.
Hindamisskaala:

1-iildse mitte; 2- vdga vihesel maéral; 3 — vidhesel madral; 4 — keskmisel méadral; 5- tugevalt; 6

viga tugevalt; 7 — téielikult

Palun méarkige oma vanuse vahemik:

Kuni 20
21-25
26-30
31-35
36-40

41 ja vanem
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Palun tehke valik oma to0staazi kestvuse kohta antud ettevottes:
Olen ettevottes tootanud alla 1 aasta

Olen ettevottes tootanud 1-5 aastat

Olen ettevottes tootanud 6-10 aastat

Olen ettevottes todtanud tile 10 aasta
Sugu
Mees

Naine

Miks sa pingutad voi pingutaksid oma praegusel

tookohal? 2 3
1. Pean endale tdestama, et suudan seda to6od
O 0O 0O
teha.
2. Ei pinguta, sest tunnen, et ma raiskan oma
O O 0O
aega.
3. Et saavutada teiste (juhi, kolleegide,
. . . O O 0O
pereliikmete, klientide jt) heakskiitu.
4. Ainult pingutades saan ma piisavat rahalist
O O 0O
tasu.
5. See t60 paneb mind enda iile uhkust tundma.
O O 0O
6. Leian, et selle to0 vastab minu védrtustega.
O O 0O
7. Sest ma tunnen oma to0st rodmu.
O O 0O
8. Siis teised (juht, kolleegid, pereliikmed,
e . O O O
kliendid jt) vaartustavad mind rohkem.
9. Pingutan ainult natukene, sest arvan, et minu
O O 0O

to0 ei ole pingutamist vaart.

40



10. Mul oleks piinlik, kui ma ei pingutaks.

11. Sest mu t66 on minu jaoks kaasahaarav.

12. Kui ma td6l piisavalt pingutan, ei pea ma

muretsema t60 kaotuse parast.

13. Sest minu t66 on minu jaoks isiklikult tahtis.

14. Ma ei tea, miks ma seda to0d teen, sest see

t60 on minu meelest mottetu.

15. Sest mu t66 on minu jaoks huvitav.

16. Et wviltida teiste (juhi, kolleegide,
pereliikmete, klientide jt) kriitikat.

17. Kui ma piisavalt ei pinguta, riskin ma t66

kaotusega.

18. Tunneksin ennast halvasti, kui ma ei

pingutaks.

19. Sellesse todsse panustamine on minu jaoks

isiklikult oluline.

20. Minu tooulesanded on kooskdlas minu

oskustega.

21. Mul on minu tddiilesanneteks odige

kvalifikatsioon.

22. Mul on hea sobivus minu tédiilesannete ja

oskuste vahel.

23. Minu tdoilesanded on kooskdlas minu

isiksuse omadustega.

24. Olen 0ige inimene tegemaks oma praegust

t00d.
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25. Minu viirtused sobivad organisatsiooni

- O O o o O O O
vaartustega.

26. Ma suudan ettevOttes oma vaartusi sdilitada.
O O O O O O O

27. Minu véadrtused erinevad ettevotte

- O O O I I I O
vaartustest.
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Lisa 2. Kiisimustikus kasutatud viidete Kirjeldav statistika

Toomotivatsioon — vaidete kirjeldavad statistikud, keskmiste alusel kahanevalt.

M SD Min Max

15. Sest mu t66 on minu jaoks huvitav. 6 1,21 3 7

7. Sest ma tunnen oma t66st rodomu. 5,8 1,45 1 7

11. Sest mu t66 on minu jaoks kaasahaarav. 5,7 1,46 2 7

5. See t66 paneb mind enda ule uhkust tundma. 5,6 1,75 1 7

18. Tunneksin ennast halvasti, kui ma ei pingutaks. 5,4 2,03 1 7

6. Leian, et selle t66 on vastavuses minu vaartustega. 5,3 1,62 1 7

19. Sellesse t66sse panustamine on minu jaoks isiklikult 5,2 1,62 1 7
oluline.

13. Sest minu t66 on minu jaoks isiklikult tahtis. 5,2 1,64 1 7

10. Mul oleks piinlik, kui ma ei pingutaks. 5,2 2,01 1 7

12. Kui ma t66l piisavalt pingutan, ei pea ma muretsema 4,8 1,98 1 7
1606 kaotuse parast.

8. Siis teised (juht, kolleegid, perelilkmed, kliendid jt) 4,5 1,78 1 7
vaartustavad mind rohkem.

17. Kui ma piisavalt ei pinguta, riskin ma t66 kaotusega. 4,5 1,94 1 7

3. Et saavutada teiste (juhi, kolleegide, pereliikmete, 4,4 1,83 1 7
klientide jt) heakskiitu.

1. Pean endale toestama, et suudan seda t66d teha. 4,1 2,02 1 7

4. Ainult pingutades saan ma piisavat rahalist tasu. 3,3 1,99 1 7

16. Et valtida teiste (juhi, kolleegide, pereliikmete, 3 1,86 1 7
klientide jt) kriitikat.

9. Pingutan ainult natukene, sest arvan, et minu t66 ei ole 1,8 1,59 1 7
pingutamist vaart.

2. Ei pinguta, sest tunnen, et ma raiskan oma aega. 1,6 1,13 1 6

14. Ma ei tea, miks ma seda t60d teen, sest see t60 on 1,2 0,44 1 3

minu meelest mottetu.

Midrkus. M = aritmeetiline keskmine, SD = standardhdlve, Min = vdikseim vdédrtus, Max =

suurim vadrtus.

Inimese ja t00 sobivus — vaidete kirjeldavad statistikad, keskmiste alusel kahanevalt.

Inimese ja t60 sobivus M SD Min Max
22. Mul on hea sobivus minu todiilesannete ja oskuste 6 1,03 4 7
vahel.

24. Olen dige inimene tegemaks oma praegust t66d. 6 1,21 3 7
23. Minu toollesanded on kooskdlas minu isiksuse 5,9 1,29 2 7
omadustega.

21. Mul on minu téoillesanneteks dige kvalifikatsioon. 5,8 1,34 2 7
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20. Minu toéoulesanded on kooskdlas minu oskustega. 5,7 1,23 2 7
Inimese ja organisatsiooni sobivus- vaidete kirjeldavad

statistikad, keskmiste alusel kahanevalt.

Inimese ja organisatsiooni sobivus M SD Min Max
26. Ma suudan ettevottes oma vaartusi sailitada. 6 0,97 4 7
25. Minu vaartused sobivad organisatsiooni vaartustega. 6 1,1 3 7
27. Minu vaartushinnangud erinevad ettevdtte 1,8 1,26 1 5
vaartustest.

Midrkus. M = aritmeetiline keskmine, SD = standardhdlve, Min = vdéikseim vddrtus, Max =

suurim vadrtus.
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Lisa 3. Lihtlitsents loputoo iildsusele Kkittesaadavaks tegemiseks ja

reprodutseerimiseks

Mina Karin Noupuu (autori nimi) (siinnikuupéev: 13.11.1985)

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Inimese ja organisatsiooni omavaheline sobivus ning selle seos toomotivatsiooniga, mille

juhendaja on Tiiu Kamdron,

1.1. reprodutseerimiseks sdilitamise ja elektroonilise avaldamise eesmérgil,
sealhulgas TTU raamatukogu digikogusse lisamise eesmirgil kuni autoridiguse

kehtivuse tihtaja 1dppemiseni;

1.2. ldsusele kittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna
kaudu, sealhulgas TTU raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse

tahtaja 10ppemiseni.

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