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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmdrk on leida seoseid tdomotivatsooni ja organisatsioonile
piihendumuse vahel infotehnoloogia ja telekommunikatsiooni (edaspidi IKT) ettevotte ASi
Starman nditel. Lisaks uuritakse tO0tajate hinnangut ettevottes pakutavatele
motiveerivatele faktoritele ja analiiiisitakse, kas leidub seoseid toomotivatsiooni,
organisatsioonile pithendumise ning olemasolevatele motiveerivatele faktoritele antud
hinnangu vahel.

ASis Starman on kiill koostatud pdhjalik ja mitmetahuline motivatsioonisiisteem, kuid selle
moju t6d véljunditele ja sellega rahulolu ei ole veel uuritud. Et olemasolevat
motivatsioonisiisteemi parendada ja selle hésti toimivaid fragmente integreerida liidetava
ettevotte motivatsioonisiisteemi, on vaja vilja selgitada selle tugevused ettevottes tildiselt
ja ka tootajate gruppide 15ikes. Sellest tulenevalt on vajadus uurida, millises omavahelises
seoses on olemasolev motivatsioonisiisteem, to0motivatsioon ja organisatsioonile
plihendumine ja kas nende osas esineb erinevusi todtajate gruppide 1dikes.

To66 koosneb kolmest osast: uuritavate valdkondade teoreetilisest iilevaatest, empiirilisest
uurimusest ja arutelust, jareldustest ning ettepanekutest.

Kéesoleva uuringu tulemusena leidis t60 autor, et Starmani tdotajatel on tugen
toomotivatsioon ja organisatsioonile piihendumus ning et ettevotte poolt pakutavad
motiveerivad faktorid toetavad eelnimetatud ttoohoiakuid. Ainus asi, millele peaks
ettevottes enam tdhelepanu poorama on infolitkuvuse parendamine.

Vatmesdnad: todmotivatsioon, organisatsioonile pithendumine, motiveerivad faktorid, IKT
sektor



ABSTRACT

TOOMOTIVATSIOONI JA ORGANISATSIOONILE PUHENDUMISE
OMAVAHELISED SEOSED IKT ETTEVOTTE NAITEL
Kersti Kuusalu
“The relationship between work motivation and organizational commitment in ICT
company”
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SISSEJUHATUS

AS Starman on iiks Eesti juhtivaid IKT ettevotteid, mille eesmérgiks on pakkuda oma
Klientidele kvaliteetseid teenuseid ja innovaatilisi lahendusi. Selleks on ettevdttel vaja
professionaalseid, motiveeritud ja pithendunud todtaiaid. Ettevottes ei ole lihtsaid tookohti,
véljadpe on pikk ja kulukas ja to6joupuuduse olukorras on raske leida sobivaid tootajaid,
mistottu on heade tdotajate hoidmine ettevottes véiga oluline. Lisaks on Starmanis oodata

ettevotete ihinemisega kaasnevaid muudatusi.

IKT valdkond areneb viga kiirelt, ndudes suurel hulgal erinevate kompetentsidega
tootajaid. Sihtasutuse Kutsekoda poolt ldbiviidud uuringu pdhjal on Eesti majanduse
konkuretnstivdime hoidmiseks ja tdstmiseks 2020. aastaks vaja 2011. — 2013. aastaga
vorreldes 1,5 korda enam IKT-spetsialiste. (Mets & Leoma, 2016)

Statistikaameti (2017) andmetel on alates 2011. aastast olnud Eesti rahvastiku iive piisivalt
negatiivne. Tanu to6hdive médra tdusule, to6tuse madra langusele (va 2016. a) ja to6turul
mitteaktiivse todealise rahvaarvu langusele on to6ga hoivatute arv seni veel tdusnud, kuid

arvestades tooealise elanikkonna arvu langusega ei saa sddrane kasv 15putult jétkuda (lisa

1).

Vattes aluseks IKT t66jou vajaduse prognoosi ja olemasoleva demograafilise olukorra, on
védga oluline motiverida olemasolevaid t66tajaid, et vihendada t66j6u voolavust ja sellega

kaasnevaid negatiivseid tagajérgi.

Eelkdige korge spetsialiseerituse tasemega tootajate hoidmine on ettevotte seisukohast
viga oluline. See aitab viahendada varbamisele, valikuprotsessile,
sisseelamisprogrammidele ja tootajate asendamisele tehtavaid kulusid. Samuti aitab see
kaasa ettevottespetsiifilise oskustebe hoidmisele ja organisatsioonikultuuri tugevdamisele.

(George, 2015)

Kuigi voib tunduda loomulik, et mdningane todjouvahetus mdjub tédsooritusele
positiivselt, viitavad mitmed uuringud vastupidisele: mida madalam on personali voolavus,
seda edukamad organisatsioonid on (Pitts, Marvel, & Fernandez, 2011). Kuna pikema
staaziga tootajad on paremini kursis ettevotte toimimise traditsioonide ja dritavadega, tagab

see ka suurema potentsiaali ettevotte kdibe ja kasumi suurendamiseks. (George, 2015)



Tooalast motivatsiooni ja piihendumust on vdga laialdaselt uuritud kuna motiveeritud ja
piihendunud tootajad aitavad kaasa ettevotte tootlikkuse edendamisele (Battistelly,
Galletta, Portoghese, & Vandenberghe, 2013). Teadlaste viitel mdjutavad
organisatsiooniline Gdhkkond, organisatsiooni liikmelisuse tunnetus, emotsionaalne
nakatuvus ja diglustunne teenuse tulemuslikkust (Navasivayam, 2005). Seega, et saavutada

edu, on soovitatav tdsta ettevotte todtajate motiveerituse ja pithendumise taset.

Johnson jt (2014) on vilja toonud, et kuigi motivatsiooni ja saavutuse vahel esineb
arvestatav omavaheline positiivne seos, on see siiski viiksem, kui seni arvatud on. Mitmed
eelnevalt ldbiviidud uuringud néitasid positiivsete tulemuste 14%list kattuvust, kusjuures
elimineerides madalama kvaliteediga uuringud, oli tulemus korgem, 24%. Uurimuste
tulmused néditavad, et motivatsiooni tdstmisega kaasnevad ka korgemad saavutused ja
vastupidi, kuid seni pole veel kindlaks tehtud, mil mééral need karakteristikud tegelikult
omavahelist moju avaldavad (Johnson, Johnson, Roseth, & Shin, 2014). Johnson jt (2014)
on vilja pakkunud soovituse struktureerida organisatsiooni liikmete vahelisi positiivseid

seoseid, et tdsta nende motivatsiooni ja saavutuse taset.

Kéesoleva uurimust66 eesmirk on vélja selgitada, kuidas tdsta ja hoida tdotajate
toomotivatsiooni ja organisatsioonile piihendumist, et nad aitaksid kaasa ettevotte arengule

ega plaaniks ettevottest lahkuda.

Kiesoleva t66 autor piiliab leida vastust jargmistele uurimiskiisimustele:
1. Milliseid tooandja poolt pakutavaid motiveerivaid tegureid hindavad erinevad
tootajate grupid kdige enam?
2. Kas ja mil maidral on omavahel seotud organisatsioonile pithendumine,

toomotivatsioon ja rahulolu motiveerivate teguritega?

T60 autor piistitas eesmérgi saavutamiseks alljargnevad uurimisiilesanded:
1. kaardistada kuivord motiveeritud ja piithendunud on ASi Starman td6tajad,
2. selgitada vilja kuivord hindavad tdo6tajad ettevotte poolt pakutavaid motiveerivaid
faktoreid ja kuivord oluliseks nad neid peavad,
3. uurida, millised on seosed toOmotivatsiooni, organisatsioonile piihendumise ja
motiveerivate faktoritega rahulolu vahel,
4. Kkogutud andmete analiiiisi tulemusel koostada ettevdttele ettepanekud tOotajate

téOmotivatsiooni ja organisatsioonile piihendumise tdstmiseks.



Léhtuvalt t60 eesmirgist kasutas kéesoleva to0 autor kvantitatiivset uurimismeetodit.
Piistitatud iilesannete lahendamiseks koostas autor neljast osast koosneva personaliuuringu
kiisimustiku, mille esimeses 0sas uuriti tGomotivatsiooni, teises 0sas organisatsioonile
pihendumist, kolmandas osas tddandja poolt pakutavate motiveeruvate faktorite olulisust
tootajate jaoks ja tootajate rahulolu nendega ning neljandas osas koguti andmeid vastaja
kohta. Andmete kogumiseks kasutati Google Forms veebikeskkonda ja paberkandjal
esitatavaid kiisitluslehti. Saadud tulemusi analiiiisitakse statistikaprogrammis SPSS ja MS

Excel.

Kiesoleva t6d uudsus seisneb selles, et Starmanis viiakse kiill kord aastas 1dbi rahulolu-
uuring, mis keskendub todtajate rahulolule oma t60ga ja otsese juhiga kuid varasemalt ie

ole uuritud motivatsiooni, pithendumist ega rahulolu motiveerivate faktoritega..

T66 koosneb kolmest osast: esimeses osas antakse lilevaade uuritavate valdkondade
teoreetilistest kasitlustest, teises osas kirjeldatakse ldbiviidud empiirilise uuringu meetodit
ja analiitisitakse kogutud andmeid ja kolmandas osas tuuakse vélja analiiiisi tulemused,

jéreldused ning ettepanekud.

Kéasoleva uurimustdd tulemused on sisendiks ettevotte motivatsioonisiisteemi edasisele
kujundamisele ja abiks ettevotte tootajate toetamisele arvestades ettevottes eelseisvad
muudatusi. 2016. aasta detsembris avalikustati Starmani Eesti &dride miiiik Soome
telekomioperaatorile Elisa. Ettevotete iihinemised ja iileostmised tihendavad tdotajate
jaoks iildjuhul suuri muutusi, mistdttu on inimeste motivatsiooni ja pithendumuse uurimine

ettevottes hetkel eriti oluline.

Bartels, Douwes, de Jong ja Pruyn (2006) ldbiviidud uuringu tulemused néitasid, et kui
tootaja identifitseeris end lébi organistsiooni enne ettevdtete iihinemist, siis see kandus
peale tihinemist iile uuele organisatsioonile. See viitab vajadusele tdsta ja hoida tootajate
emotsionaalset plihendumist ning isiklikku regulatsiooni. Kiesoleva t60 tulemused on
sisendiks ka ettevotte todtajate toetamisel kdimasolevate iihinemisprotsesside viltel,
aidates vélja selgitada, millistes tootajate gruppides esineb (kdige enam) rahulolematust,

madalat motivatsiooni ja vdhest piihendumust.



1 TOO TEOREETILINE ULEVAADE

Teoreetilist {ilevaadet késitlev peatiikk annab {ilevaate erinevatest teoreetilistest
kasitlustest, Kirjeldab uurimust6os kasutatavaid teooriaid, selgitab mdisteid ja annab
teoreetilise ~ raamistiku  empiirilisele  uuringule.  Esimene alapeatiikk  kasitleb
toomotivatsiooni ja erinevaid motivatsiooniteooriaid, teine organisatsioonile pithendumist,
kolmas toomotivatsiooni ja organisatsioonile pithendumise seoseid ning neljas varsemalt

labiviidud uuringuid.

1.1 Toomotivatsioon

Maistet motivatsioon on defineeritud mitmeti. Locke ja Latham (2004) kirjeldavad
motivatsiooni kui sisemisi tegureid, mis ajendavad teatud tegevusele, ja viliseid tegureid,
mis ahvatlevad teatud viisil tegutsema, kusjuures motivatsioon mdjutab kditumise suunda

(otsused), tugevust (pingutus) ja kestvust (piisivus).

Maiste motivatsioon on tuletatud ladina keelsest sdnast movere (liikumine). Motivatsioon
on teatud kaitumise tugevus, suund ja faktorid, mis mojutavad inimesi teatud viisil kdituma

kusjuures motiiv on selle tegevuse pohjus. (Armstrong, 2014)

Motivatsioon on vajaduste rahuldamisele suunatud funktsionaalsete siisteemide
eesmargiparane aktiivsus. Motiiv on tunnetatud vajadus, mis kutsub esile tunnetatud

aktiivsuse — motivatsiooni, motiiv aga konkretiseerib selle. (Bachmann & Maruste, 2011)

Turabik ja Baskan (2015) on vilja toonud, et motivatsioon on tegutsemine soovitud voi
ihaldatud eesmérgi saavutamise nimel, kusjuures motiiv on pingutuste summa, mis ajendab

uht voi mitut inimest teatud suunas kidituma.

Paljud toomotivatsiooni késitlused tuginevad tildistele motivatsiooniteooriatele kirjeldades
motivatsiooni sisendeid ja véljundeid t66 kontekstis. Leonard, Beauvais ja Scholl (1999)
on vilja pakkunud toomotivatsiooni definitsiooni, mille kohaselt on tédmotivatsioon
protsess, mis tagab kditumise eesmdrgipdrasuse, piisivuse ja aktiivsuse organisatsiooni
kontekstis. Meyer, Becker ja Vandenberghe (2004) on kirjeldanud té6omotivatsiooni kui
indiviidi olemuse sisemiste ja viliste energeetiliste joudude kogumit, mis kdivitab t66ga
seotud kditumise ning médrab kindlaks selle vormi, suuna, intensiivsuse ja kestuse (Meyer,

Becker, & Vandenberghe, 2004).



Tuginedes eeltoodule vdib kokkuvdtvalt delda, et toomotivatsioon on todtajast endast ja
véljast poolt tulenevatest teguritest ajendatud todalase eesmérgi saavutamisele suunatud

protsess, mis méadrab tootaja tegutsemise vormi, suuna, tugevuse ja kestvuse.

1.1.1 Vajadustele pohinevad motivatsiooniteooriad

Motivatsiooni, selle tekkemehhanisme ja mojutegureid on véga palju uuritud, analiitisitud
ja erinevate vaatenurkade abil Kkirjeldatud. Jargnevalt annat t66 autor iilevate erinevatest

motivatsiooniteooriatest.

Maslow (1943) kirjeldab vajaduste hierarhia teoorias kuidas inimesed prioritiseerivad oma
vajadusi. Maslow teooria kohaselt piiiidlevad inimesed oma isikliku potentsiaali
saavutamise poole. Kdigepealt piilitakse rahuldada oma peamisi fiisioloogilisi vajadusi,
mille saavutamise korral hakatakse piitidlema kdrgemate vajaduste rahuldamise poole.
Seega, kui esimese astme ehk fiisioloogilised vajadused (piisav kogus siilia ja juua,
peavari, seksuaalne rahulolu) on rahuldatud, muutuvad oluliseks teise astme ehk
turvalisusega seotud vajadused (fiitisiline, emotsionaalne ja materiaalne turvalisus, sh
kindlustunne nende kestvuse osas). Kolmanda astme ehk sotsiaalsete vajaduste hulka
kuuluvad vajadus kuuluda perekonda, seltskonda, tihiskonda, vajadus armastuse ja sdpruse
jarele. Neljanda astme ehk lugupidamisega seotud vajadused on isikust (enesehinnang,
sOltumatus ja saavutamine) ja keskkonnast tulenevad (staatus, tunnustus, téhelepanu,
vajadus olla kasulik voi vajalik teiste jaoks) faktorid. Kui eelnevalt nimetatud madalama
astme vajadused on osaliselt voi téielikult rahuldatud, ilmnevad viienda astme vajadused:
vajadus eneseaktualisatsiooni ehk eneseteostuse jarele. Viienda astme vajadused on seotud
isikliku arengu ja potentsiaali saavutamisega ning voivad avalduda niiteks loomingulises,

altruistlikus, atleetlikus vormis. (Maslow, 1943)

Alderfer’i ERG teooria baseerub Maslow vajaduste hierarhia teooriale jaotades vajadused
iimber kolmele astmele: eksisteerimisvajadused (existence), suhetevajadused (relatedness)
ja arenguvajadused (growth). Eksisteerimisvajadus, mis vastab Maslow’ fiisioloogilisele ja
turvalisuse vajadustele, viitab vajadusele ohutu ja turvalise elu jirele eesmérgiga kauem
elada ja oma sugupuud jétkata. Suhetevajaduse all peetakse silmas isiklike ja drikontaktide
loomist ja séilitamist. Arenguvajadused vastavad Maslow vajaduste hierarhia lugupidamise
ja eneseaktualiseerimise vajadustele hdlmates nii vajadusi enesearengu ja edukuse jérele.

Alderfer on Maslow vajaduste hierarhia teooriast iile voetud ka pohimote, et kdigepealt on
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vaja madalma astme vajadusi rahuldada ja alles seejirel avalduvad jargmised, kdrgema
astme vajadused. Erinevalt Maslow twooriast kdsitleb ERG teooria ka pettumuse ja
kahetsuse printsiipe. Selle teoori kohaselt ebadnnestumine korgema astme vajaduse
rahuldamisel aktiveerib madalama taseme vajadused ja toob kaasa rahulolematuse

madalama astme vajadustega. (Turabik & Baskan, 2015)

McClelland’i vajaduste rahuldamise teooria jargi peavad inimesel olema kolme liiki
vajadused rahuldatud, et teda motiveerida tdstma tema panust oma todsse. McClelland
eristab kolme liiki vajadusi: saavutusvajadus, sotsiaalsusvajadus ja vOimuvajadus.
Saavutusvajadusega inimestel on tugev soov ennast iletada, olla isiklikult seotud
standardite médramisel, plstitada rekordeid ja piitielda edu poole. Organisatsioon ei saa
olla edukas, kui seal ei ole kdrge saavutusvajadusega liikmeid voi kui viimaste vajadus
saavutuste jdrele jddb rahuldamata. Sotsiaalsusvajadus viljendub vajaduses teistele
meeldida ja olla nende poolt aktsepteeritud ehk teisisonu soov sobralike ja ldhedaste
isiklike suhete jarele. Voimuvajadus on suur soov omada mdju ja olla mdjuvdimas.
McClellandi hinnangul peavad koik eelnevad kolm vajadust olema inimestel rahuldatud, et
tosta toosooritust ja seeldbi organisatsiooni edu. (Arnolds & Boshoff, 2003) Tubarik’i ja
Baskan’i hinnangul (2015) on organisatsiooni juhtide tilesanne kindlaks méirata toGtajate

vajadused ja vastavalt sellele maérata nende ametipositsioonid ja korraldada prsonali valik

Herzberg uuris faktoreid, mis avaldavad moju inimeste motivatsioonile ja leidis, et
motivatsiooni tdstvad ja langetavad tegurid on erinevad, seega ei ole motivatsiooni ja selle
puudumise ndol tegemist teineteise vastanditega. Herzbergi véitel baseeruvad
motivatsiooni langetavad ja tostvad tegurid erinevatel inimvajadustel. Selleks, et tootajat
motiveerida, peab esmalt kdrvaldama motivatsiooni pidrssivad tegurid ja alles siis saab
keskenduda motivatsiooni tdstmisele. To66d mitteiseloomustavad ja tddga rahulolematust
véltivad ehk hiigieenifaktorid on ettevotte poliitika ja juhtimine, kontroll, kolleegide
omavaheline ldbisaamine, tookultuur, tootingimused, palk, staatus ja turvalisus. To6ga
seotud ja rahulolu tostvad ehk motivatsioonifaktorid on saavutusvajaduse rahuldamine,
tunnustus, to6 ise, vastutus ja edutamine. Herzbergi kahe-faktori teooria kohaselt aitab t66

rikastamine to6taja potentsiaali paremini dra kasutada. (Herzberg, 2003)
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1.1.2 Enesemddratlemise teooria

Deci ja Ryani loodud enesemédratlemise teooria (edaspidi EMT) pakub vilja
motivatsiooni mitmemddtmelise késitluse hdlmates seejuures nii sdltumatut kui ka
kontrollitud vormi. Mudeli autorid toovad vilja, et sdltumatu motivatsioon on positiivselt
seotud inimese optimaalse toimimisega (nt heaolu, sooritus), kontrollitud vormi korral see

seos oluliselt ndrgem. (Gagné, et al., 2015)

EMT voimaldab hinnata nii motivatsiooni taset kui ka selle kvaliteeti ja toob vilja, kuidas
erinevat liiki motivatsiooni soodustada voi pidurdada. Gagné jt (2015) eristavad kolme

liiki motivatsiooni:

1. Amotivatsioon (amotivasion);
2. Sisemine motivatsioon (intrinsic motivation);
3. Viline motivatsioon (extrinsic motivation):
- Viline regulatsioon (external regulation);
- Ulekantud regulatsioon (introjected regulation);
- Isiklik regulatsioon (identified regulation). (Gagné, et al., 2015).

Amotivatsioon viljendub motiveeritud tegevuse puudumises (Gagné, et al., 2015). Gheon
ja Reeve (2015) on lisaks motivatsiooni puudusele Kirjeldanud amotivatsiooni kui
motivatsioonilist apaatiat, kus inimene ei tunne huvi ega seotust tegevuse voi
eesmarkidega. Amotivatsioon tuleneb inimese madalast kompetentsuse tajust ehk
uskumusest, et puuduvad teadmised ja oskused vastava iilesande tditmiseks; soovimatusest
kulutada vajalikul mééral energiat konkreetsele tegevusele; vastava tegevuse voi eesmérgi
mitte vadrtustamisest voi sellest kui tegevus voi eesmirk ei ole isiklikult atraktiivne

(Cheon & Reeve, 2015).

Sisemine motivatsioon viljendub tegevustes, mida tehakse iseeenda jaoks sest need
tegevused on huvitavad ja nauditavad (Gagné, et al., 2015). Lisaks toovad Benedetti jt
(2015) vilja, et sisemine motivatsioon on seotud korgema saavutuse, kompetentsustaju,

enesehinnangu ja jarjekindlusega.

Viline motivatsioon viitab tegevustele, millega tegeldakse kasu saamise eesmérgil (tasu ja
heakskiidu saamine, karistuse voi kriitika véltimine, enesehinnangu tdstmine voi isikliku

tdhtsusega eesmirgi saavutamine). Vilise motivatsiooni puhul eristatakse: kasule ja

12



eesmadrgile orienteeritud tegevusi, mis algselt on mojutatud vilistest teguritest (tasu voi
karistus) kuid on sisemiselt reguleeritud. (Gagné, et al., 2015) Viline motivatsion on
seotud ka psiihholoogilise viasimuse ja kohusetundega (Benedetti, Diefendorff, Gabriel, &

Chandler, 2015). Vilist motivatsiooni jagatakse ka reguleerimisest tulenevalt:

- Viline regulatsioon viitab tegevustele, mis on ajendatud teiste poolt tuleneva tasu
saamisest (vidline materiaalne regulatsioon) voi karistuse véaltimisest / Kiituse

saamisest (viline sotsiaalne regulatsioon) (Gagné et al 2015);

- Ulekantud regulatsioon Vviitab seesmiselt survet avaldavatele teguritele nagu niiteks
enesevaarikus, seesmine sundus (Zhang, Zhang, Song, & Gong, 2016), ego-
tunnetus (ego involvement), hibi ja siilitunne ning seda tajutakse kontrollimisena
(Gagné et al 2015);

- Isiklik regulatsioon viitab tegevusele, mis on ajendatud sellest, et inimene
identifitseerib end lébi viljastpoolt tuleneva modjutaja vaidrtuste ja tdhenduse, ja

votab neid kui endast tulenevaid ehk isiklikke vddstusi ja tdhendust. (Gagné, et al.,

2015).

Isiklik regulatsioonil on kdige tugevam positiivne seos todsoorituse tOstmisel, ettevotte
vadrtuste omaksvotmine tdstab tootaja plisivust, positiivset enesetunnetust ja tema to6ga
seotust, mis omakorda aitab kaasa parema tO0soorituse saavutamisele (Zhang, Zhang,
Song, & Gong, 2016). Seega soovitavad Zhang et al (2016) juhtidel podrata rohkem
tdhelepanu toetava keskkonna loomisele ja arendamisele, et soodustada tootaja seesmist
arusaama ettevotte eesmarkide olulisusest. (Meyer & Herscovitch, Commitment in the

workplace: Toward a general model, 2001)

EMT baasil on Gagné jt (2015) loonud mitmemdotmelise toomotivatsiooni Skaala
(MMTMS), mis mdddab konkreetse t60 erinevaid tahke.

MMTS-i aluseks olev Ryani ja Deci (2000) on vélja pakkunud motivatsiooni liigitamisel
tervikliku toimimise teooria (Organismic Integration Theory), mis 1dhtub motivatsiooni

tekke autonoomsusest ja eneseméiratlusest.

Joonisel 1 on toodud Ryani ja Deci loodud motivatsioonisiisteem, mis kujutab erinevaid
motivatsiooni liike, kus vasakul pool on amotivatsioon ehk motiveeritud kditumise

puudumine, edasi asetsevad motivatsiooni liigid selliselt, et vasakult paremale
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motivatsiooni tekke autonoomsus aina viheneb ja enesemiiratluse osakaal tduseb,
kusjuures &drtes asetsevad puhtad vormid. Antud siisteem erineb Gagné et al EMT
motivatsiooni liigitusest selle poolest, et selles ei ole eristatud vilise motivatsiooni puhul
sotsiaalset ja materiaalset moddet, kuid seal on eristatud integreeritud regulatsiooni.

Integratsioon avaldub siis kui isikustatud regulatsioon on tdo6taja poolt tdielikult omaks

voetud (Ryan & Deci, 2000).
Viline
motivatsioon
REGULEERIV ( Amotivat-
VORM sioon
Ulekantud Isiklik
regulatsioon regulatsioon

Sisemine
motivatsioon

Viline .
. Integratsioon
regulatsioon

SEOTUD Tajutud vdimatus , Saavutatavviline  Ego kaasatus Teadlik tegevuse Organisatsiooni Huvi, nauding,
PROTSESSID Madal tajutud tasu voi karistus Enese voi teiste vidrtustamine eesmirkide isiklik rahulolu
kompetents Vastutulek heakskiidu Isiklik esmarkide  tlevdtmine,
Tahtsusetus saavutamine heaksikiit ithildamine
Tahte puudus
TAJUTUD Mitte isiklik Viline Pigem viline Pigem sisemine Sisemine Sisemine
POHIUS-
LIKKUSE
KESE

Joonis 1 Motivatsioonisusteem
Allikas: Ryan & Deci, 2000

Gagne jt (2015) on vilja toonud MMTMS-i eelised vorreldes eelnevate samalaadsete

skaaladega:

1. Esitatud viited peegeldavad varasemast tugevamini ja selgemalt todtaja poolt
tehtava pingutuse ja saadava tasu omavahelist soltuvust;

2. Nii vilise kui ka iilekantud regulatsiooni puhul on vélja toodud nii ldhenemise Kui
ka véltimise vorm (approach & avoidance — kas dJigesti tolgitud) ja vilise
regulatsiooni puhul on eristatud materiaalset ja sotsiaalset mdddet;

3. FEikasutata samavéiirseid viidete konstruktsioone;

4. Viited on soOnastatud selliselt, et neid saaks kasutada erinevates kultuurides.
(Gagné, et al., 2015)
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1.2 Organisatsioonile pithendumine

Meyer, Becker ja Vandenberghe (2004) on kirjeldanud piihendumust kui joudu, mis

kohustab indiviidi tegutsema vastava eesmargi saavutamise suunas.

Meyer ja Herscovitch (2011) defineerivad pithendumust kui meelteseisundit (mind-set),

mis vOib votta erinevaid vorme ja seob inimese konkreetsele eesmirgistatud tegevusele.

Armstrong (2014) miiratleb piithendumust kui kahemodtmelist tunnetuslikku motivaatorite
kogumit, mille maksimaalselt korge tulemuse saavutamisel tekib tOGtajates tugev
motivatsioon selles organisatsioonis antud t66d védga hédsti teha. Eristatakse todle
pihendumust ja organisatsioonile piithendumust. T66le plihendumus niitab, kui tugev on
tootaja huvi konkreetse t66 vastu, kui positiivselt ja millise pdnevusega ta sellesse suhtub,
loomingulisust iilesannete lahendamisel ja motiveeritust saavutama korgemat soorituse
taset. Organisatsioonile pithendumus viljendub selles, kui tugevalt tootaja samastab end
organisatsiooniga ja tunneb end sellega seotuna. Piihendumus viitab ka lojaalsusele

organisatsioonile ja emotsionaalsele seotusele. (Armstrong & Taylor, 2014)

Elizur ja Kozlowsky (2001) defineerivad organisatsioonile pithendumist kui inimese

emotsionaalset ja funktsionaalset seotust tema todkohaga.
Armstrong (2014) on vilja toonud oOrganisatsioonile piihendumuse 3 tunnust:

1. Tugev soov jadda ettevotte litkkmeks;
2. Tugev usk ettevotte vadrtustesse ja eesmirkidesse, ning nende omaksvotmine;

3. Valmidus ettevotte nimel rakendada arvestatavat pingutust.

Allen ja Meyer (1990) uurisid erinevaid organisatsioonile pithendumise tolgendusi ja nad
leidsid, et koik késitlused kajastavad iiht kolmest aspektist: emotsionaalne seotus,
tunnetatud kaotus ja kohustus. Kdige enam Kkirjeldati organisatsioonile pithendumist
afektiivse vOi emotsionaalse seotusena, kus tugevalt pithendunud litkmed identifitseerisid
end ldbi organisatsiooni, tundsid end selle litkmetena ja nautisid selle litkmeks olemist.
Teiste organisatsioonile pithendumise kisitluste kohaselt on emotsioonil vaid viike roll.
Selle asemel vaadeldi piihendumust kui kalduvust jadda organisatsiooni litkmeks sest tajuti
lahkumise korral teatavat kaotust. Lopuks, kdige vihem levinud kuid eelnevatega vordselt

rakendatav ldhenemine kirjeldas pithendumist kui tunnetatud kohustust organisatsiooni ees.
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Kuigi erinevatel pithendumist késitlevatel teooriatel on omavahel palju tiihist, tuleks

keskenduda eelkdige nende erinevustele. (Allen & Meyer, 1990)

Allen ja Meyer (1990) tootasid erinevate organisatsioonile pithendumise késitluste baasil
vélja kolmeosalise piihendumise mudeli, eristades piihendumise vorme vastavalt nende

olemusele:

1. Afektiivne ehk emotsionaalne pithendumine (affective commitment);
2. Alalhoidlik ptihendumine (continuance commitment);

3. Normatiivne pithendumine (normative commitment).

Emotsionaalset, alalhoidlikku ja normatiivset pithendumist tuleb vaadelda pigem
plihendumise erinevate komponentide kui liikidena: t66tajad voivad neid psiihholoogilisi
seisundeid kogeda samaaegselt ning erineval maéral. Kuigi koik kolm mddded on seotud
madalama t66jou voolavusega, on nad oma olemuselt erinevad. Tugeva emotsionaalse
plihendumisega tootajad jddvad ettevottesse sest nad tahavad seda, tugeva alalhoidluku
ptihendumusega to66tajad tunnevad, et neil on vaja jdada ja tugeva normatiivse

pithendumusega t66tajad tunnevad, et nad peaksid jadma. (Allen & Meyer, 1990)

Emotsionaalne pithendumine véljendab todtaja emotsionaalset seotust organisatsiooniga,
tema enesemaéiratlemist 1dbi organisatsiooni ja selle lilkmena tundmist (Allen & Meyer,
1990). Korge emotsionaalse pithendumisega tootajad soovivad jddda organisatsiooni
liikkmeteks sest selle vdirtused, eesmirgid ja algatused iihtivad tema vaadetega (Posey,

Roberts, & Lowry, 2015)

Alalhoidlik piihendumine tuleneb soovist véltida organisatsioonist lahkumisega seotud
kulutusi (elukoha vahetusega seotud kulutused, kaotamine td6tasus, kolleegidega
kontaktide katkemine) niidates, millist hinda tootaja tunneb, et ta peab sealt lahkudes
maksma (Allen & Meyer, 1990). Alalhoidliku piihendumise kujunemine on seotud kahe
faktoriga: alternatiivsete vOimaluste nappusese ja tehtud investeeringute vOi panuste
ulatusega. Investeering voib viljenduda nditeks ajas, mida to6taja on panustanud
ettevottespetsiifiliste oskuste Oppimiseks. Kdorge alalhoidliku piihendumisega tootajad
jadvad ettevottese sest lahkudes maksaksid nad liiga korget hinda ja alternatiivsed

voimalused ei paku paremaid soodustusi (Posey jt, 2015).
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Normatiivne pithendumine peegeldab moraalieetilisi kohtustusi organisatsiooni suhtes
ndidates, mil méadral tunneb tootaja kohustust organisatsiooni jaada (Allen & Meyer,
1990). Kdorge normatiivse pithendumisega tootajad tunnevad kohustust ettevottesse jadda
sest neilt oodatakse seda, voi selle pérast, et nad on lahkumise jaoks liiga palju aega
investeerinud sellesse organisatsiooni (Posey jt 2015). Normatiivne pithendumine voib
viljenduda ka tootaja tunnetatud kohustuses majanduslikult raskel ajal todandjat mitte

kahjustada konkurendi juurde minemisega (Allen & Meyer, 1990).

Joonisel 2 on kujutatud Meyeri & Herscovitchi (2001) organisatsioonile pithendumise
mudel, kus kesksel kohal on organisatsioonile pithendumine, mis moodustub erinevatest
hoiakutest: emotsionaalne, alalhoidlik ja normatiivne. Need hoiakud kujunevad erinevat
laadi teguritest (joonisel nimetatud kui “alused”). Emotsionaalse ehk Kkirgliku hoiaku
alusteks on identiteedi olulisus, iihised véirtused ja isiklik seotus organisatsiooniga.
Alalhoidliku hoiaku puhul on oluline né lahkumise hind ehk organisatsiooniga seotud
investeeringud ja panused, millest peaks lahkused loobuma, ja alternatiivsete voimaluste
nappus. Nornatiivne hoiak pohineb tunnetatud kohustusel organisatsiooni ees ja selle
kujunemise alusteks on vastastikune kasulikkus ja toetus, organisatsiooni normide
tilevotmine ja sOlmitud psiihholoogilised lepingud. Kolme hoiaku koosmojul tekib
organisatsioonile plithendumine ehk siduv joud, mis tdukab keskse eesmirgikohase ja
kaalutsetud kditumise poole. (Meyer et al, 2001) Antud mudel annab iilevaate

organisatsioonile pithendumise tekkemehhanismist ja toimimisest.
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Alused

- Identiteedi olulisus
- Uhised vaartused
- Isiklik seotus

|

Kirg Kaalutletud
(Emotsionaalne)
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- Keskne cesmirgikohane
Piihendumus

- Investeeringud / panused . e
-' Siduv joud kiditumine

- Alternatiivide nappus

Hind
(Alalhoidlik)

Kohustus eesmiirgikohane
(Normatiivne) kiitumine

1

Alused

- Vastastikuse kasu ja
toetuse norm

- Normide omandamine
- Psithholoogiline leping

Joonis 2 Organisatsioonile pithendumise mudel
Allikas: Meyer & Herscovitch, 2001

Allen ja Meyer (1990) ja Meyer, Stanley, Herscovitch ja Topolnytsky (2002) leidsid, et
alalhoidlikul piihendumisel on emotsionaalsese ja normatiivsese pithendumisega
praktiliselt olematu voi viga ndrk seos ning et emotsionaalse ja normatiivse piihendumise

vahel on keskmise tugevusega seos.

K&ik varasemad organisatsioonile pithendumise kisitlused on leidnud, et organisatsioonile
plihendumine on seotud t66jou voolavusega: korge pithendumusega té6tajad on need, kes
kdige viiksema tdendosusega lahkuvad organisatsioonist. (Allen & Meyer, 1990)
Pithendumine voib mdjutada organisatsiooni efektiivsust ja tootjate heaolu (Meyer &
Herscovitch, 2001).

Meyer ja Herscovitchon (2001) on vilja toonud, et kolmest piihendumuse komponendist
on just afektiivsel piihendumisel kdige tugevam seos todviljunditega (t66jouvoolavus,
toolt lahkumise kavatsus, pdhjuseta puudumine, organisatsiooni lilkmena tunnetus jne).
Posey jt (2015) on vilja toonud, et kdrge afektiivse plihendumisega tootajate tootulemused
madala emotsionaalse piihendumisega kolleegidest korgemad ja esimesed reageerivad
suurema tdendosusega positiivsemalt negatiivsele infole. Meyer et al (2001) uuringu

tulemused néitasid, et kdik kolm pithendumuse vormi on negatiivselt seotud kavatsusega
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toolt lahkuda kuid nende korrelatsioonide ulatus oli erinev: kdige tugevam seos oli
emotsionaalsel piihendumisel, seejérel normatiivsel pithendumisel ja kdige norgem seos oli
alalhoidlikul piihendumisel. Korrelatsioon tegeliku to6jduvoolavusega oli sama mustriga
kuid ndrgem. Emotsionaalsel piihendumusel oli negatiivne seos pdhjuseta puudumisega,
positiivne seos toosooritusega ja organisatsiooni lilkmenasega. Normatiivsel ja
alalhoidlikul pithendumisel oli ndrk positiivne seos pohjuseta puudumisega. Normatiivsel
plihendumisel leiti ndrk positiivne seos toosooritusega, alalhoidlikul piihendumisel oli se
seos negatiivne. Normatiivse piihendumise seos organisatsiooni lilkmena tunnetusega oli

ndrgem kui emotsionaalse piihendumisega, (Meyer & Herscovitch, 2001)

Meyer jt (2002) tdid vilja, et koik kolm piihendumise komponenti on negatiivses
korrelatsioonis  to6jouvoolavuse ja toolt lahkumise kavatsusega. Emotsionaalsel
plihendumisel on kdige tugevam positiivne seos organisatsiooni litkkmena tunnetusega ja

toorahuloluga, nornatiivsel ptihendumisel on vastav seos norgem.

Erinevad uuringud on vélja toonud, et plihendumine avaldab positiivset moju madalale
toojou voolavusele, tookliimale ja tootulemustele ning aitab kaasa ka talentide

meelitamisele 14bi ettevdte positiivse maine kujundamise (Kontoghiorghes, 2016).

Meyer jt (2002) toid vilja, et eelnevalt nimetatud pithendumise vormid on oma eelduste ja
mdju poolest samal ajal omavahel nii seotud kui ka eristatavad. Joonisel 3 on vasakul pool
vélja toodud peamised tegurid, mida peetakse emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse
ptihendumise eelduseks. Joonise paremas servas on loetletud erinevad pilihendumise

tagajérjed.
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Organisatsioonile pithendumise korrelaadid
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- Organisatsioonilised investeeringud

Joonis 3 Organisatsioonile pithendumise mudel
Allikas: Meyer et al, 2002

Organisatsioonile pithendumist, selle mojutegureid ja selle mdju téovéljunditele on viga
palju erinevate autorite poolt uuritud. Koik antud t60s vélja toodud organisatsioonile
ptihendumuse uuringud on aluseks votnud Alleni ja Meyeri késitluse, mis eristab
organisatsioonile piihendumise puhul kolme komponenti, mis vdivad esineda samaaegselt
ja erinevas ulatuses. Kdik uuringud on iihiselt leidnud, organisatsioonile piihendumine on
negatiivses seoses t00lt lahkumisega (Allen et al, 1990, Meyer et al, 2001, Meyer, 2002,
Posey et al, 2015, Kontoghiorghes, 2016) ja emotsionaalsel pithendumisel on
organisatsioonile kasulike toovéljunditele (td6sooritus, organisatsiooni litkmena tunnetus)
koige tugevam moju (Allen et al, 1990, Meyer et al, 2001) (Meyer et al, 2002, Posey et al,
2015, Kontoghiorghes, 2016).

1.3 Toomotivatsiooni ja organisatsioonile piihendumise seosed

Kui vorrelda motivatsiooni ja pithendumuse definitsioone, selgub ilmne sarnasus: molemat
on kirjeldatud liikumapaneva jouna, mis suunab kditumist. Motivatsioon on laiem mdiste
kui piihendumus, pithendumus on {iiks liikkumapanevatest joududest, mis soodustab
motiveeritud (tahtlikku) kditumist. Lisaks selgub, et nii motivatsiooni kui ka pithendumuse

teooriate eesmirk on piilid moista, ennustada ja mojutada téotaja kditumist, kiill aga
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motivatsiooni teoreetikud keskenduvad rohkem iilesande soorituse selgitamisele. (Meyer,

Becker, & Vandenberghe, 2004)

Mayer’i jt (2004) andmetel ei ole tootajate piihendumust ja motivatsiooni uurivad
teadlased piisvalt teineteise t66d dra kasutanud. Uurides pithendumust on harva vaadeldud
motivatsiooni moju pilihendumusele ja sellet tulenevale kaitumisele. Samas ei ole
motivatsiooni uurijad tdheldanud olulisi erinevusi pithendumuse vormide, fookuse ja aluste
vahel. Varasemalt on motivatsiooniteooriaid kasutatud t66jou voolavuse selgitamiseks
ning pithendumist on uuritud kui toésooritust ja ettevotte liikmena kditumist mdjutava
tegurina. (Meyer, Becker, & Vandenberghe, 2004) Julgustamaks neid mdisteid
samaaegselt uurima, on Mayer jt (2004) loonud iihise raamistiku, mille alusel on

plihendumus iiks paljudest motiveeritud kditumise pohjustest.

Battistelly jt (2013) on vilja toonud, et tdoalast motivatsiooni ja pithendumust on viga
laialdaselt uuritud, kuna motiveeritud ja pithendunud toGtajad aitavad kaasa ettevotte
tootlikkuse edendamisele. Sarmaselt Meyerile jt (2004) on ka Battistelly jt (2013)

kirjeldanud pithendumust kui joudu, mis suunab isikut motiveeritud kditumisele.

Erinevd uuringud on ndidanud, et korge toomotivatsioon avaldab positiivset moju téotaja
organisatsioonile piihendumisele, mistdttu soovivad need to6tjad organisatsiooni litkmeks
jadda. C. Kontoghiorghese ldbiviidud wuuringus ilmnes, et toOmotivatsioon ja
organisatsioonile  pihendumine on molemad tugevalt seotud td0sooritusega.

(Kontoghiorghes, 2016).

Mayer jt (2004) on kirjeldanud Locke’i motivatsiooniprotsessi mudelit, mis annab hea
tilevaate motivatsiooni ja piihendumise seostest. Motivatsiooniprotsessi keskmes on
eesmdrgi piistitamine (joonis 4). Eeldatavasti on koik teadlikult motiveeritud tegevused
orienteeritud eesmérgile, sh nii enese kui teiste poolt piistitatud iilesanded. lseenesest
tekkivad eesmirgid tulenevad inimese pohivajadustest: isiklikest vddrtushinnangutest,
iseloomust ja enesetOhusustunnetusest, mis on kujunenud kogemuste ja sotsiaalse
keskkonna baasil. Lisaks piistitatakse vOi aktsepteeritakse vélisest stiimulist ajendatud
eesmarke. Valitud eesmérgid voivad varieeruda keerukuse ja spetsiifilisuse poolest, ja need
omadused, kombineerituna enesetShususetunnetusega, aitavad mairata kditumise suunda,
rakendatava pingutuse suurust, jarjekindluse méddra ja tdendosust, mil médral tootajad

rakendavad ja arendavad strateegiat, aitamaks kaasa eesmérkide saavutamisele. Viimane
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toimib mehanismina, 18bi mille eesmérgist tulenevad valikud ja usk nende tohususse
mojutavad inimesese kaditumist. Eelnevast tingitud pingutuse tulemusena ilmnev
toosooritus modjutab kogetava rahulolu taset, mis omakorda avaldab moju organisatsioonile
piihendumisele ja kutsub esile kditumisvorme (sh t66 valtimine, trots, kohandumine).
Lisaks kirjeldatud sisemistest ja vilistest stiimulitest eesmarkideni ja 16puks soorituse ja
rahuloluni viivale pdhjuslikule jadale on Mayer jt kirjeldanud eesméirgi saavutamist
mojutavad tegurid: tagasisidestamine, eesmirgile pithendumine, vdimekus ja iilesande

keerukus. (Meyer, Becker, & VVandenberghe, 2004)

Eesmargi mdjutegurid
- Tagasiside
- Pithendumine
- Suutlikkus
- Ulesande keerukus
Organisatsioonile
Vajadused Viirtused / Eesmirgi valik Eesmirgi ja ¥ | Sooritus ja Rahulolu/ | pithendumine
L g ¢ = < > L
Isiksus - Keerukus tShususe tulemused Rahulolematus *
- Erilisus mehhanismid _Edu
[ Tegevus
- Suund -Tasu
A A -Pingutus 4 - T60 valtimine
- Piisivus - Protest
_Ulesande - Kéttemaks
strateegia - Trots .
y - Kohanemine
Stiimulid . | Enesetshusus |
Lall

Joonis 4 Locke’i motivatsiooniprotsess

Allikas: Meyer et al, 2004

Eby, Freeman, Rush ja Lancet (1999) on on leidnud, et sisemine motivatsioon mdjutab
mitmete eksogeensete muutujate (todiseloom ja tookeskkond) ja todhoiakute
(emotsionaalne organisatsioonile pithendumine ja iildine to6rahulolu) omavahelisi seoseid.
Sisemine motivatsioon ja emotsionaalne pithendumine korreleeruvad omavahel nii vahetult
kui ka 14bi iildise toorhulolu, kusjuures viimane kéitub antud korrelatsioonis mediaatorina.

(Eby, Freeman, Rush, & Lance, 1999).

Korge toomotivatsioon avaldab positiivset mdju organisatsioonile piithendumisele,
kusjuures mdlemad on tugevalt seotud tédsooritusega (Kontoghiorghes, 2016). Eby et al
(1999) on vilja toonud, et eelkdige on tugevalt omavahel seotud sisemise motivatsiooni ja

emotsionaalne organisatsioonile pithendumine.
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1.4 Toomotivatsiooni ja organisatsioonile pithendumust holmavad uuringud Eestis

ja mujal maailmas

Jargnevalt annab kéesoleva to6 autor iilevaate nii Eestis kui ka mujal maailmas lébi viidud

téOmotivatsiooni ja organisatsioonile piihendumise uuringutest.

Kamdron (2005) viis 1dbi kdrgemate riigiametnike todmotivatsiooniuuringu, mille
tulemused néitasid, et toomotivatsioon on mediaatoriks tdorahulolu ja to6tdhususe vahel
kusjuures kahe esimese vahel esines moodukas seos. Toomotivatsiooni mojutavad
timbritseb sotsiaalsed tingimused, té0sooritusega seotud tasusiisteem. TOOmotivatsioon on
seotud juhtimisstiili ja organisatsioonikultuuriga, mis mojutavad too6taja isiseisvust, riskide
votmist, koostdotaset, juhtidepoolset tagasisidestamist ja toetust, tasusiisteemi, kriitika ja
konfliktide iseloomu ja infoliikuvust. Organisatsioonikultuuril on tugev mdjutdotaja

védrtustele ja prioriteetidele. (Kamdron, 2005)

Kont ja Jantson (2014) viisid Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogus 14bi organisatsioonile
pihendumise uuringu, mille tulemused néitasid, et raamatukogu tootajad olid tildiselt
pihendunud ja lojaalsed oma tédandjale. Piihendumuse peamisteks mojutajateks olid
tildine to6rahulolu, todturvalisuse tunnetus, head suhted 1dhimate kolleegidega, otsese juhi
poolne toetus ja tunnustus. Sellele vaatamata oli 42% tootajatest parema pakkumise korral
valmis todandjat vahetama. Tulemused niitasid, et konkreetse raamatukogu puhul oli
toosuhte pikkus positiivselt seotud toole pithendumisega ja headel suhetel juhiga oli
suurem mdju organisatsioonile pithendumisele kui tagasisidel to6taja todsooritulse. Eesti
tilikoolide raamatukogude juhtkonna suurimaks viljakutseks on nii noorte spetsialistide
organisatsioonile piithendumise tdstmine kui ka nende toole pithendumise siilitamine.

(Kont & Jantson, 2014)

Eby et al (1999) uurisid to6omaduste, sisemise motivatsiooni, emotsionaalse piihendumise
ja t66 viljundite omavahelisi seoseid (joonis 5). Uuringu tulemusena selgus, et iildine
toorahulolu on mediaatoriks sisemise motivatsiooni ja emotsionaalse pithendumise vahel.
Sisemise motivatsiooni ja emotsionaalse pithendumise vahel on statistiliselt oluline
keskmise tugevusega otsene seos ja iildise toorahulolu vahendusel kaudne seos. Lisaks
nditas ldbiviidud uuring, et sisemist motivatsiooni mdjutavad kdige enam toodiilesannete
mitmekesisus ja rahulolu otsese juhiga, sisemine motivatsioon aga avaldab mdju

emotsionalsele pithendumisele ja {ildisele todrahulolule. Emotsionaalset piihendumist
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mojutavad kdige enam iildine todrahulolu ja sisemine motivatsioon. Uuringu tulemused
nditasid, et tooiilesannete mitmekesisusel oli oluline negatiivne mdju emotsionaalsele
pihendumisele ehk teisisdonu, toodlilesannete rikastamine vdhendab emotsionaalset

pihendumist. Emotsionaalne piihendumine avaldab negatiivset moju t6olt lahkumisele ja

t66luusile.
-47* .
Toollesannete *
A3 v
217 mitmekesisus _
Emotsionaalne
org.-le
tihendumine
P -18*
.04* Y
Otsustus- _05* .
02 vabadus :
48*
Todluus
A7* ) ) )
Tagasi- 14* Sisemine ,
. . > . ) 75
00 sidestamine motivatsioon
Tookoha
®
-1 Rahulolu 23% 25 vahetamine
: 05
40*|  otsese juhiga
£14*
Uldine
~10% Rahulolu A1 toorahulolu
o .
22* tootasuga E

Joonis 5 Tooomaduste, sisemise motivatsiooni, emotsionaalse organisatsioonile
piihendumise ja t66 valjundite omavahelised seosed (*p=0,05)

Allikas: Eby et al, 1999

Hallberg ja Schaufeli (2006) uurisid rahvusvahelise IKT ettevotte Rootsi osakonnas
organisatsionile pithendumise seotust tdotaja tervisekaebuste, t60 karakteristikute ja
isiklike faktoritega. Uuringu valimiks olid IT todtajad (tarkvaraarendajad, IT tugi,

programmeerijad, projektijuhid, juhtkonna konsultandid) ja administratiivtootajad.
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Uuringu tulemused nditasid, et organisatsioonile plihendumine on tugevas positiivses
seoses t0Oga kaasatuse (work engagement), tooga seotusega (job involvement),
té0autonoomsuse ja tagasisidestamisega ning tugevas negatiivses seoses toolt lahkumise
kavatsuse, kiitinilisuse, emotsionaalse kurnatuse, unehdirete, depressiivsete siimptomite ja

rollikonfliktiga. (Hallberg & Schaufeli, 2006)

Hung, Durcikova, Lai ja Lin (2011) uurisid vilise ja sisemise motivatsiooni mdju tootaja
soovile oma teadmisi kolleegidega jagada. Uuringu tulemused néitasid, et vdlisel
materiaalsel regulatsioonil puudus pikaajaline seos teadmiste edasi andmisele, ideede
genereerimisele ja nende kvaliteedile, seda sobib vaid projektipohises kasutuses. Vilisel
sotsiaalsel regulatsioonil (mainealane tagasisidestamine, selle kujundamine ja loomine) oli
oluline seos tOodtaja panuse kvantiteedile ja kvaliteedile kuid puudus seos tunnetatud
vajaduste rahuldamisele. Sisemisel motivatsioonil puudus seos tédtaja panusega kuid oli
tugev seos tema vajaduste rahuldamisega (ta oli rahul, et sai aidata, kasulik olla). Seega
peaks IKT sektoris rohkem tdhelepanu poorama vilisele sotsiaalsele regulatsioonile
motiveerimaks to6tajaid omavahel kasulikku infot jagama. (Hung, Durcikova, Lai, & Lin,
2011)

Meyer, Stanley, Jackson, Mclnnis jt (2012) uurisid piihendumuse komponentide méira
varieeruvust kultuuride 16ikes. Uurimuse tulemusena leiti, et emotsionaalsel pithendumusel
on ootuspérselt tugev positiivne seos kollektivistliku kultuuriga ja negatiivne seos
individualistiku kultuuriga. Ka normatiivse pilihendumise tulemus vastas piistitatud
hiipoteesile olles tugevas positiivses korrelatsioonis kollektivistliku kultuuriga (ja
negatiivses seoses individualismiga) ja voimu kaugusega (power distance). Alalhoidlikul
plihendumusel leiti rahvuslikel tasanditel ndrk seos kultuuriliste vdértuste ja tavadega, mis
vOib tuleneda sellest, et eri kultuurides méngivad tookoha vahetamisega kaasnevad
tunnetatud kulutused vordset rolli. Vastupidiselt ootustele puudus alalhoidlikul
piihendumusel seos voimu kaugusega. (Meyer, Stanley, Jackson, Mclnnis, Maltin, &
Sheppard, 2012)

Nagvi ja Bashir (2015) uurisid Pakistani avaliku sektori infotehnoloogia spetsialistide
organisatsioonile pithendumuse ja tOo0karakteristikute omavahelisi seoseid. Uuringu
tulemused nditasid, et antud valimi puhul oli organisatsioonile pithendumine tugevas
positiivses seoses nii to0tasu, koolitus- ja arendustegevuse kui ka otsese juhi toetusega.
(Nagvi & Bashir, 2015)
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Zhang et al (2016) viisid Hiinas lébi uuringu, mis hdlmas EMT nelja motivatsiooni profiili
moju todsooritusele. Uuringu tulemused néitasid, et isikliku regulatsiooniga kaasnes
toosoorituse olulisuse isiklik tajumine, seevastu vélisel ja iilekantud regulatsioonil ning
sisemisel motivatsioonil ei olnud olulist mdju tddsoorituse olulisusele. Lisaks nditasid
uuringu tulemused, et vaid isiklikul regulatsioonil oli oluline m&ju todsooritusele. (Zhang,
Zhang, Song, & Gong, 2016)

Erinevate uuringute tulemused néditavad, et nii to6motivatsioonil kui ka organisatsioonile
pihendumisel on positiivne moju téosooritusele. Motivatsiooni liikidest on téheldatud
koige tugevamat mdju toosooritusele isiklikul regulatsioonil (Zhang et al, 2016) ja
sisemisel motivatsioonil (Eby et al, 1999). Organisatsioonile pithendumie komponentidest
on ettevottel koige enam kasu emotsionaalsest ja alalhoidlikust pithendumisest (Meyer,

2002).
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2 EMPIIRILINE UURING

2.1 Ettevétte Kkirjeldus

Kéesolev empiiriline uuring on lébi viidud IKT ettevottes AS Starman. Starman on 1992.
aastal asutatud tele- ja internetiteenuseid pakkuv ettevote, kus tootab ligikaudu 320
tootajat. Kuna ettevottes ei ole lihtsaid ametipositsioone, piiiitakse luua tootajatele
meeldivat tookeskkonda ja hidid tootingimusi, et siilitada véirtuslikke kompetentse

ettevottes ja seeldbi tosta pakutava teenuse kvaliteeti.

2016. aasta detsembris teavitas Soome telekomioperaator Elisa avalikkust Starmani Eesti
aride ja 2017. aasta miartsis turvalistele vorgu- ja andmekeskuste lahendustele
spetsialiseerunud ettevotte Santa Monica Networks Group Eesti ja Soome édritegevuste
ostust. Uuringu ldbiviimise hetkel olid Starmani tootajad kiill teadlikud ettevotete

tulevasest iihinemisest kuid nende igapdevatoos see veel ei kajastunud.

2.2 Uuringu meetod

Empiirilise uuringu andmete kogumiseks kasutati neljast osast koosnevat kiisimustikku
(lisa 2). Kiisimustiku esimeses osas uuriti tootajate toomotivatsiooni, teises 0sas
organisatsioonile pithendumist, kolmandas osas to6andja poolt pakutavate motiveeruvate
faktorite olulisust tootajate jaoks ja tootajate rahulolu nendega ning neljandas osas koguti

andmeid vastaja kohta.

Esimeses kahes kiisimuste plokis on kiisimused esitatud viidete vormis, kolmandas plokis
on motiveerivad faktorid paigutatud kiisimuse jérele loeteluna ja neljandas plokis on ette
antud vastusevariandid, mille vahel vastaja pidi valima. Selleks, et tulemused oleksid
omavahel vorreldavad, on kogu kiisimustikus kasutatud 5-pallist Likerti skaalat, kus 1
tdhistab vastavalt kiisimuste plokile véitega absoluutset mittendustumist, faktori
ebaolulisust vdi vdga madalat rahulolematust sellega ja 5 tdhistab véitega téielikku
ndustumist, faktori maksimaalset olulisust v3i korget rahulolu sellega. Kahes esimeses
kiisimuste plokis on kiisimuste jirjekorda muudetud selliselt, et sarnased kiisimused ei

oleks korvuti.
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Tootajate toOmotivatsiooni taseme hindamiseks kasutas t06 autor Gagné jt (2015)
véljatootatud mitmemootmelist toomotivatsiooni skaalat (MMTMS), mis eristab kuut
motivatsiooni liiki neid mdjutavate faktorite jdrgi: amotivatsioon, viline sotsiaalne
mojutus, viline materiaalne mojutus, lilekantud mdjutus, isiklik regulatsioon ja sisemine
motivatsioon. T66 autor valis todmotivatsiooni modtmiseks MMTMS-i sest selles esitatud
viited peegeldavad vastaja poolt tehtava pingutuse ja saadava tasu omavahelist sdltuvust,
vdited mooddavad motivatsiooni koiki erinevaid dimensioone, vilise ja iilekantud
regulatsiooni puhul on vilja toodud nii kasu saamise kui ka kahju viltimise vorm, vilise
regulatsiooni puhul on eristatud nii materiaalset kui ka sotsiaalset moddet ning kasutusel

on erinevad viidete lilesehitused.

Organisatsioonile pithendumise modtmiseks voeti aluseks Alleni ja Meyeri (1990) poolt
koostatud ja hiljem korduvalt 1abito6tatud organisatsioonile pithendumise kiisimustik, mis
el modda tOdtajare organisatsioonile pithendumist tildises vOtmes vaid eristab kolme
organisatsioonile pithendumise komponenti nende allikate alusel: emotsionaalne,
alalhoidlik ja normatiivne piihendumine. Antud kiisimustiku eeliseks voib lugeda ka
asjaolu, et alates selle véljatootamise hetkest on see mitmete autorite poolt 14bi tdotatud ja
valiidseks tunnistatud. Ka siin ei esine kiisimuste konstruktsioonis kordusi ning kasutusel

on pdoratud votmega kiisimused.

Kolmas kiisimuste plokk késitles todandja poolt pakutavaid motiveerivaid faktoreid.
Kodigepealt paluti vastajal hinnata motiveerivate faktorite olulisust tema jaoks ja seejérel

paluti hinnata, kuivord rahul ta nendega on.

Kiisimustiku neljandas plokis koguti vastajate kohta minimaalselt andmeid, mis iihest
kiiljest toetaks uurimustod eesmdrgi saavutamist ja teisest kiiljest jdtaks vastajatele
anoniiiimsuse tunnetuse, et seeldbi saavutada suurem uuringus osalemise méér. Tulemuste
vordlemiseks erinevate tootajate gruppide 10ikes kogutakse jdrgmisi andmeid: tdotaja sugu,

to0staaz Starmanis, ametipositsioon ja kontor voi piirkond, kus vastaja tootab.

Uurimiskiisimusi uuriti kdesoleva magistritoé raames ldbiviidud kiisimustikust saadud
andmete baasil. Iga kiisimuste ploki kohta koostati kirjeldav tabel, kus on vija toodud iga
viite keskmised védrtused, standardhélbed ja vastuste sagedusjaotus, mis aitab paremini

ndha vastajate hoiakuid. Lisaks koostati kirjeldav statistiline analiiiis kajastamaks tootajate
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tildisi hoiakuid, vordlev statistiline avaliiiis leidmaks erinevusi todtajate gruppide vahel ja

korrelatsiooninaliiiis, et leida seoseid erinevte hoiakute vahel.

Et saavutada voimalikult korget osalusmédra, kasutatakse kiisimustiku vastuste
kogumiseks Google Forms veebikeskkonda ja paberkandjal esitatavaid kiisitluslehti.
Saadud tulemusi analiiiisitakse statistikaprogrammis SPSS ja MS Excel. Gruppidevaheliste
keskmiste véartuste vordlemiseks kasutatakse T-testi ja Anova test (Scheffe). Kiisimuste
plokkide vaheliste seoste leidmiseks koostati korrelatsioonianaliiiis kasutades Pearson’i
korrelatsioonikoefitsente. Motiveerivate faktoritega rahulolu, tdomotivatsiooni alaskaalade
ja organisatsioonile pithendumise vahelist seost kirjeldava mudeli leidmiseks viis t66 autor

14bi lineaarse regressioonianaliiiisi kasutades Stepwise (astmelist) meetodit.

Selgitamaks vélja kiisimustiku usaldusvédrsuse, leidis t60 autor kiisimuste gruppide ja
plokkide sisereliaabluskoefitsendi Cronbachi alfa. Cronbachi alfa néitab kuivord modtmine
on olnud tédkindel (Tooding, 2015) ehk kuivord sarnased on sama valdkonda modtvate
kiisimuste vastused. Sotsiaalteadustes peetakse tulemust usaldusvairseks, kui o > 0.7.

Saadud tulemused on esitatud tabelites 4 ja 5.

Toomotivatsiooni kiisimustiku analiitisimisel leidis autor tabelis 1 ndidatud Cronbachi alfa
vadrtused. Antud juhul voib 6elda, et amotivatsiooni, sisemist motivatsiooni ja isiklikku
regulatsiooni modtvad kiisimusteplokid on nduetekohase sisereliaablusega, kusjuures kahel
esimesel on hea sisemine reliaablus, viimast vOib lugeda rahuldavaks. Kuna vilise
materiaalse regulatsiooni ja iilekantud regulatsiooni kiisimuste gruppide sisereliaablused
olid vdga madalad (vastavalt 0=0.593 ja a=0.511), vilistas autor edasistest arvutustest ja
analiiiisidest kummastki kiisimuste grupist lihe kiisimuse (eemaldatud kiisimused vastavalt
“Ainult pingutades saan ma piisavat rahalist tasu”, “See t66 paneb mind enda iile uhkust
tundma”). Kogu toomotivatsioonitegureite kiisimuste ploki sisereliabluse niitaja on 0.695,

mis nditab, et tegemist on nduetekohase ehk rahuldava sisemise seosega.

Tabel 1 Sisereliaabluskoefitsendid tddmotivatsiooni kiisimustiku alaskaalade kaupa

. . A ronbachi
Motivatsiooni liik Cro :ac !
Amotivatsioon 0.834
Viline sotsiaalne regulatsioon 0.613
Viline materiaalne
regulatsioon 0.628*
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Ulekantud regulatsioon 0.572*
Isikik regulatsioon 0.694
Sisemine motivatsioon 0.825
* sisereliaabluse tostmiseks vilistati 1 kiisimus

Allikas: autori koostatud

Organisatsioonile piihendumise kiisimustiku analiitisimisel leidis t00 autor tabelis 2
esitatud Cronbachi alfa vaartused. Antud juhul voib Gelda, et pithendumise komponentide
kiisimuste plokkide sisemine reliaablus on nouetekohane. Kogu piihendumise
komponentide kiisimuste ploki sisereliabluse nditaja on 0.818, mis nditab, et tegemist on

hea seesmise seosega.

Tabel 2 Sisereliaabluskoefitsendid organisatsioonile pithendumise kiisimustiku
alaskaalade kaupa

Organisatsioonile Cronbach’i
piihendumise komponent a

Emotsionaalne piihendumine 0.716
Alalhoidlik piihendumine 0.733
Normatiivne pithendumine 0.685

Allikas: autori koostatud

Nagu eelnevalt vilja toodud on toOmotivatsiooni ja organisatsioonile pithendumise
kiisimustike plokkide sisereliaablus nouetekohane. Téomotivatsiooni alaskaalade seas
esines nii norka, rahuldavat kui ka head seesmist seost. Organisatsioonile pithendumise

komponentide alakskaalade sisereliaablused olid nduetekohased.

2.2.1 Uuringu protseduur

Uurimus viidi ldbi IKT ettevottes AS Starman 2017. aasta martsikuus. Koigepealt
korraldas t66 autor pilootuuringu, mille raames palus ta valminud kiisimustikku tdita viiel
inimesel, kellest kaks tootasid ettevottes, kus uurimus 14bi viidi. Pilootuurimuse osalejatel

paluti vastata eelkdige jargmistele kiisimusele:

e Kui kaua kiisimustikule vastamine aega vottis?
e Kas kiisimused olid arusaadavad ja liheselt moistetavad?
e Kumb hindamisskaala tundub sobivam, kas viie- voi seitsmepalline Likerti skaala?

e Kuidas hindate kiisimustiku visuaalset kiilge?
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e  Muud ettepanekud tdhelepanekud.

Saadud tagasiside oli ildiselt positiivne. Kiisimustele vastamine vottis pilootuuringus
osalejatel aega 8 — 10 minutit, kiisimuste sdnastus tundus selge ja tiheselt moistetav ning ka
visuaalne kiilg meeldis neile. Neli vastajat markisid, et neil oli keeruline 7-pallise skaala
adrmiste punktide vahel valida ja nad oleksid eclistanud 5-pallist skaalat. Lisaks toodi vélja
paar kiisimust, mida soovitati lilhemaks teha. Vastavalt saadud tagasisidele viis t66 autor
kiisimustikku sisse muudatused, mis puudutasid sissejuhatavat teksti, skaala pikkust ja

paari kiisimuse lithemat sonastamist.

Uurimuse ldbiviimiseks vormistati kiisimustik nii veebikeskkonnas Google Forms kui ka
paberkandjal, et vastavalt eelistusele oleks kdigil vastajatel mugav kiisimustikku tita.
Kiisimustiku veebipohine link saadeti ettevotte personalitootjale, kes edastas selle e-posti
teel koigile ettevotte tootajatele. Samas e-kirjas td1 personalitodtaja vélja kiisimustiku
paberkandjal tditmise vOimaluse ning ankeetide ja kogumiskasti asukoha. Lisaks
informeeriti juhtide koosolekul juhte uurimuse olulisusest ja paluti neil oma tdotajaid
innustada kiisimustikku tditma. Kiisimustiku tditmiseks anti tootajatele aega iiks nidal,
mida hiljem pikendati veel iihe nddala vOrra. Kahe nidala jooksul saadeti tootajatele 4

meeletuletuskirja, lisaks toimusid suulised iileskutsed valitud koosolekutel.

2.2.2 Uuringu valim

Kuna oluline oli uurida koikide to6tajate motivatsiooni taset ja pithendumuse
médra, Saadeti kiisimustik kogu Kollektiivile. Ankeedi tiitsid 86 inimest (27% kogu
kollektiivist), kellest 35 olid mehed ja 51 naised. Ankeetide tditmisel ei esinenud
andmeliinkasid. Tagasiside osakaal oli ootuspédrane kuna ka varasemate ettevottesiseste
uuringute osalusprotsent on olnud ligikaudu 30% kogu kollektiivist. Jargnevalt on vilja

toodud vastajate jagunemine erinevate tunnuste alusel.

Tabelist 3 ndhtub, et kdige enam vastajaid oli just pikema staaziga tOOtjate hulgas.
Toostaazi alusel uuritavas ettevottes jagunesid vastajad jargmiselt: 16 vastajat (18%) on
tootanud Starmanis kuni lihe aasta, 29 vastaja (34%) to6tstaaz on 2 — 5 aastat ja 41 vastajat

(48%) on Starmanis tootanud iile 5 aasta.
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Tabel 3 Vastajate jaotus tdostaazi alusel

Osakaal
Toostaaz aastates Sagedus vastajate

seas (%0)
0-1 16 18
2-5 29 34
ile 5 41 48
Kokku 86 100

Allikas: autori koostatud

Tabelist 4 ndhtub huvitav asjaolu, et kdige aktiivsemad kiisimustiku tiitjad on konekeskuse
tootajad ja kliendikonsultandid (37 wvastajat, 43% kdikidest antud ametipositsiooni
tootajtest) kuigi just nende seast vois oodata madalaimat osalust kuna neil on koige vihem
vdimalust oma tddaega planeerida. Ulejisinud kiisimustiku tditjad jagunesid jirgnevalt:
kontoritootajad 22 (17%), tehnikud 21 (28%) ja juhte oli 6 moodustades 20% juhtiva

positsiooni tootajatest.

Tabel 4 Vastajate jaotus ja osakaal ametipositsiooni alusel

. Osakaal | Ametipos.- | Osalusmiir
S Vastajate . s .
Ametipositsioon arv vastajate | 1tootajate | ametipositsiooni
seas (%) | arv kokku loikes (%0)
Konekeskuse tootaja /
kliendikonsultant 37 43 87 43
Kontoritodtaja 22 26 129 17
Tehnik 21 24 74 28
Juht 6 7 30 20
Kokku 86 100 320 27

Allikas: autori koostatud

Tabelist 5 on selgelt ndha, et kdige enam vastuseid tuli SOpruse kontorist. Ankeedi tditjad
jagunesid kontori voi toopiirkonna alusel jargmiselt: Akadeemia kontorist 14 (16%),
Sopruse kontorist 37 (43%), Tallinn / Harjumaa piirkonnast 12 (14%), Ladnemaa
piirkonnast 5 (6%), Louna piirkonnast 8 (9%), muust piirkonnast 10 (12%) vastajat.

Tabel 5 Vastajate jaotus kontori voi toopiirkonna alusel

Kontor / toopiirkond Sagedus Protsent
Akadeemia kontor 14 16
Sopruse kontor 37 43
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Tallinn / Harjumaa

piirkond 12 14
La&nemaa piirkond 5 6
Louna piirkond 8 9
Muu piirkond 10 12
Kokku 86 100

Allikas: autori koostatud

Uuringus osales 27% kogu ettevotte tootajatest. Veendumaks, kas antud valimi pdhjal saab
teha jareldusi kogu ettevotte tootajate kohta tdi t6o autor vilja ka tdotajate gruppide sisese
osalusmédra, millest ndhtuv, et lldistavaid jireldusi saab teha konekeskusetootajate,
kliendikonsultatide ja tehnikute kohta, kontoritdotajate ja juhtide kohta saab vaid uuringus

osalenud valimi kohta jareldusi teha, sest nende osalusmédir oli madal.

2.3 Uuringu tulemused

Jargnevalt on esitatud kdesoleva magistritdd raames 1idbi viitud uuringu tulemused.
Koigepealt on kirjeldatud Starmani to6tajate  toOmotivatsiooni taset, seejirel
organisatsioonile pithendumise méira ja 16puks motiveerivate faktoritega rahulolu ning
nende olulisust todtajate jaoks. Esmalt on tulemused esitatud kogu valimi kohta ja seejérel

tootajate gruppide loikes.

Uuringu tulemuste viimases alapeatiikis analiilisitakse tdOmotivatsiooni, organisatsioonile

pithendumise ja motiveerivate faktoritega rahulolu omavehelisi seoseid.

2.3.1 Toétajate toomotivatsioon

Jargnevalt antakse iilevaade uuringus osalenud Starmani téo6tajate tdomotivatsiooni kohta.
Tabelis 6 on esitatud téomotivatsiooniplokkide iildistatud tulemused, lisas 3 on esitatud
véaidete keskmised véartused, standardhdlbed ja sagedusjaotus. Tabelist 6 on niha, et
motivatsiooni alaskaala autonoomsuse miira suurenemisega touseb ka viidetega ndusolek.
Starmani to0tajate amotivatsiooni tase 5-pllisel skaalal on madal (M=1.53, SD=0.768),
uuringus osalenud todtajad olid vaid 5%-i amotivatsiooni viljendavate vdidega “pigem

nous” voi “tiiesti ndus”.
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Antud valimi puhul m&juvad vilise regulatsiooni osas pigem materiaalsed kui sotsiaalsed
stiimulid. Vilist sotsiaalset regulatsiooni peegeldavate vdidetega (M=2.99, SD=0.915) oldi
“pigem ndus” voi “tdiesti ndus” 41%-1 juhtudest, hinnanguga “ei ndustu” voi “pigem ei
ndustu” vastati 35% juhtudest. Viliset sotsiaalset regulatsiooni peegeldavate viidete
positiivsema tooniga kasnes ka kdrgem hinnang. Kdige enam ndustuti véitega, MIs
peegeldasid teiste poolt védrtustamist ja kdige vihem ndustuti vditega, mis kajastas teiste

poolt tulenevat Kriitikat.

Vilise materiaalse regulatsiooni (M=3.24, SD=0.978) alaskaala viidetega ndustuti osaliselt
voi tdielikult 50%-1 juhtudest, hinnanguga “ei ndustu” voi “pigem ei ndustu” vastati 26%
juhtudest. Positiivses votmes esitatud vdidetega ndustiti enam Kui negatiivse alatooniga

viidetega.

Antud valimi puhul oli tldiselt enesevéirikuse aspekt oluline: tilekantud regulatsiooni
peegeldavate vididetega (M=3.49, SD=0.952) olid pigem ndus voi tdiesti ndus 65%-

vastatest, hinnanguga “ei ndustu” voi “pigem ei ndustu” vastati 21% juhtudest.

Starmani to6tajad ndustusid kdige enam védidetega, mis peegeldasid isiklikku regulatsiooni
(M=4.03, SD=0.721) ja sisemist motivatsiooni (M=4.17, SD=0.739). Isiklik regulatsioon
viljendub organisatsiooni véirtuste lilevotmises ja sisene motivatsioon isiklikus huvis ja
soovis seda t60d teha. Isiklikku regulatsiooni peegeldavate vdidetega oldi pigem ndus voi
tdiesti nous 78%-1 juhtudest, hinnanguga “ei ndustu” voi “pigem ei ndustu” vastati 5%
juhtudest. Sisemist motivatsiooni peegeldavate vdidetega oldi pigem ndus vdi tdiesti ndus

83%-1 juhtudest, hinnanguga “ei ndustu” voi “pigem ei ndustu” vastati 6% juhtudest.

Tabel 6 Kirjeldav statistika to6motivatsiooni kiisimustiku alaskaalade kaupa (N=86)

Toomotivatsiooni liik M SD Min Max
Amotivatsioon 1,53 0,768 1,00 4,67
Viline sotsiaalne regulatsioon 2,99 0,915 1,00 5,00
Viline @aterlaalne 324 0,978 1.00 5,00
regulatsioon

Ulekantud regulatsioon 3,49 0,952 1,00 5,00
Isiklik regulatsioon 4,03 0,721 2,00 5,00
Sisemine motivatsioon 4,17 0,739 2,00 5,00

Allikas: t60 autor
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Piirkondade vordluses esines statistiliselt oluline erinevus (p=0.024) to6tajate iilekantud
regulatsiooni osas: Akadeemia (M=3.714, SD=1.037) ja Sopruse kontori (M=3.766,
SD=0.769) tootjate keskmine hinnang oli kdrgeim ning “muus piirkonnas”, kuhu kuulusid
Ida-Virumaa, Saaremaa ja Hiiumaa, oli hinnang madalaim (M=2.733, SD=1.040). lImselt
tingituna “muu piirkonna” valimi regionaalsetest erinevustest on selle grupi antud
motivatsiooni liigi vastuste varieeruvus iisna korge ehk 95% antud vastustest jéi
vahemikku 1.693 — 3,773. Teistes tOotajate gruppides statistiliselt olulisi (p=0.05)

erinevusi ei esinenud.

2.3.2 Todtajate organisatsioonile piihendumine

Jargnevalt antakse iilevaade uuringus osalenud Starmani tdo6tajate organisatsioonile
pihendumise kohta. Tabelis 7 on esitatud organisatsioonile pithendumise erinevaid
komponenente peegeldavatele viidetele antud hinnangute keskmised viirtused,
standardhidlbed, minimaalsed ja maksimaalsed védrtused alaskaalade kaupa.
Organisatsioonile piihendumise véidete keskmised véértused, standardhélbed ja

sagedusjaotus on vilja toodud lisas 4.

Starmani to0tajate organisatsioonile piihendumine komponentide ldikes on iihtlane ja
keskmine hinnang oma piithendumisele on pigem ndustuv. Emotsionaalset piihendumist
(M=3.70, SD=0.606) peegeldavate viidetega (“ma tahan organisatsiooni toole jddda”)
oldi pigem ndus voi tdiesti ndus 64%-1 juhtudest, hinnanguga “ei ndustu” voi “pigem ei
ndustu” vastati 17% juhtudest. Alalhoidlikku piihendumist (M=3.45, SD=0.662)
peegeldavate vididetega ("mul on vaja organisatsiooni to6le jddda”) oldi pigem ndus voi
téiesti nous 52%-1 juhtudest, hinnanguga “ei ndustu” vo1 “pigem ei ndustu” vastati 21%
juhtudest. Normatiivset piihendumist (M=3.53, SD=0.611) peegeldavate viidetega (“ma
pean organisatsiooni to0le jadma”) oldi pigem ndus vdi tdiesti ndus 55%-1 juhtudest,

hinnanguga “ei ndustu” voi “pigem ei ndustu” vastati 20% juhtudest.

Tabel 7 Kirjeldav statistika organisatsioonile piihendumise kiisimustiku alaskaalade kaupa
(N=86)

O"rganlsats.loonlle M D Min Max
pithendumise komponent

Emotsionaalne pithendumine 3,70 0,606 2,00 5,00
Alalhoidlik piithendumine 3,45 0,662 1,75 4.63
Normatiivne plihendumine 3,53 0,611 2,00 4,75

35



Allikas: t00 autor

Tootajate gruppide vahel joonistusid vilja erinevused vaid alalhoidliku piihendumise osas.
Ametipositsioonide vahelises vordluses (p=0.037) esines koige enam alalhoidlikku
plihendumist tehnikute seas (M=3.780, SD=0.619) ja kdige vihem juhtide seas (M=3.083,
SD=0.281).

Erineva toostaaziga tOotajate vastuseid vorreldes (p<0.01) tuli vilja, et pikema staaziga
tootajate alalhoidlik piihendumine oli korgem kui lihema staaziga kolleegidel

(Mo-1a=2.992, SD0.-1a=0.587; M>.52=3.233, SD25a=0.614; Miiic 52=3.446, SDiiic 5:=0.662).

Piirkondade vahelises vordluses (p=0.010) selgus, et alalhoidlikku pithendumist
peegeldavate viidetega ndustuti kdige enam Tallinn / Harjumaa piirkonnas (M=3.885,
SD=0.583), kuhu kuulusid valdavalt tehnikud, ja “muus piirkonnas” (M=3.875, SD=0.571)
ja koige vahem Akadeemia kontoris (M=3.268, SD=0.658), Sopruse kontoris (M=3.250,
SD=0.678) ja Ladnemaa piirkonnas (M=3.275, SD=0.324).

Starmani todtajate organisatsioonile plihendumise tase on keskmisest korgem kusjuures
koige enam ndustusid uuringus osalejad viidetega, mis peegeldasid emotsionaalset
plihendumist, jargnes alalhoidlik pithendumine ja kdige vdhem ndustuti normatiivset

piithendumist mddtvate viidetega.

2.3.3 Motiveerivate faktoritega rahulolu ja nende olulisus téotajate jaoks

Jargnevalt on esitatud uuringus oslenud Starmani tddtajate hinnangud ettevotte poolt
pakutavate motiveerivate faktorite olulisuse ja nendega rahulolu kohta. Tabelis 8 on
esitatud kirjeldav statistika motiveerivate faktorite olulisuse ja nendega rahulolu kohta.
Uldiselt peeti koiki motiveerivaid faktoreid oluliseks voi pigem oluliseks. Kdige
olulisemaks peeti “kiiret ja ladusat info liikumist” (M=4.76, SD=0.612), “”’sobralikku ja
toetavat kollektiivi (M=4.76, SD=0.459) ning “kaasaegseid ja kvaliteetseid to6vahendeid”
(M=4.76, SD=0.507). Olulisuse osas jargnesid “pidev erialane véljadpe” (M=4.66,
SD=0.500), “paindlik t66aeg” (M=4.65, SD=0.716), “cttevottesisesed arenguvoimalused”
(M=4.52, SD=0.608), “motiveeriv juhtimisstiil” (M=4.43, SD=0.564), ‘“kaasatus
otsustusprotsessidesse oma t60s” (M=4.40, SD=0.708), “to6tamine mainekas ettevottes”

(M=4.24, SD=0.957) ja “iihisiiritused” (M=4.08, SD=1.087).
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Ettevotte poolt pakutavatest motiveerivatest faktoritest ollakse kdige enam rahul
“kollektiiviga” (M=4.50, SD=0.715). Samuti ollakse rahul voi pigem rahul “otsese juhi
juhtimisstiiliga” (M=4.23, SD=0.807), “ettevedtte mainega” (M=4.23, SD=0.730), “t66aja
paindlikkusega” (M=4.13, SD=1.038), “toovahenditega” (M=4.08, SD=0.910) ja
“Uhisiiritustega” (M=4.05, SD=0.839). Madalaima keskmise hinnangu, “iile keskmise”,
said  “rahulolu  erialase  viljadppega” (M=3.56, SD=1.013), “kaasatusega
otsustusprotsessidesse =~ oma  toos”  (M=3,52, SD=0.917), “ettevottesiseste
arenguvoimalustega” (M=3.36, SD=1.073) ja “info liikuvusega” (M=3.16, SD=1.061).
“Erialase viljadppega” olid “pigem rahul” voi “vdga rahul” 65% vastajatest ja “pigem ei
olnud rahul” voi “ei olnud rahul” 22% tootajatest. “Ettevottesiseste arenguvdimalustega”
olid “pigem rahul” voi “vdga rahul” 53% vastajatest ja “pigem ei olnud rahul” voi “ei
olnud rahul” 21% tootajatest. Kdige enam rahulolematust ilmnes infoliitkuvuse osas, kus
vastati 49% juhtudest “viga rahul” voi “pigem rahul” ja 32% juhtudest “ei ole rahul” voi
“pigem ei ole rahul”. Suurim rahulolematus infoliitkuvuse osas voib olla tingitud

eelseisvatest ettevotete ithinemisega kaasnevatest suurtest muudatustest.

Tabel 8 Kirjeldav statistika motiveerivate faktorite olulisuse ja nendega rahulolu kohta
(N=86)

Motiveeriva faktori olulisus / i 9
M D Sagedusjaotus (%)
Motiveeriva faktoriga rahulolu 1] 2 3 4 5
Motiveeriv juhtimisstiil 4,43 0,564 |00 0,0 | 3,5 |50,0]46,5

Otsese juhi juhtimisstiiliga 423| 0807 |12)| 4,7 | 23 |535]|384

Ettevottesisesed

- 452 0,608 00| 0,0 | 58 |36,0]|58,1
arenguvoimalused
Ettevottesiseste |\ 3351|1073 |7.0(14,0| 256 | 43,0 10,5
arenguvoimalustega
Kiire ja ladus info liikumine 4,76 0,612 12100 | 23 |151|814
Info litkuvusega 316 | 1,061 |23(349|1401(419]| 7,0
Pidev erialane viljadpe 4,66 0,5 00100 1,2 |314|674

Erialase viljadppega 3,56 1,013 1,21209 (128 |51,2 (14,0
Kaasatus otsustusprotsessidesse

4.4 0,708 00|12 | 93 |384|512
oma toos
_ Keasatusega | 555 | 0917 |23|12,8| 244|512 93
otsustusprotsessidesse oma t60s
Paindlik to6aeg 4,65 0,716 1,212 | 35 |198 744
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Too6aja paindlikusega 413 | 1,038 |35| 7,0 | 58 |40,7|43,0

Tootamine mainekas ettevottes 4,24 0,957 00| 93| 81 (31,4|51,2
Ettevotte mainega 4,23 0,73 00| 2,3 |10,5|48,8|384
Sobralik ja toetav kollektiiv 4,76 0459 |00 00 | 1,2 |22,1]|76,7
Kollektiiviga 45| 0,715 |00 35| 2,3 |34,9|59,3
Uhisiiritused (nii meeskonna kui
ka terve ettevotte tootajate 4,08 1,087 35| 81 | 93 (34,9442
raames)

Uhisiiritustega 405| 0,839 |00/ 58 |151|47,7|314

Kaasaegsed ja kvaliteetsed
toovahendid (nt tehnika, 4,76 0,507 00| 12 | 0,0 | 209|779
kontoritoolid)

Toovahenditega 4,08 0,91 12| 81 | 58 |51,2]| 33,7

Allikas: t60 autor

To66 autor vordles motiveerivate faktorite olulisuse (Mi) ja nendega rahulolu (M>)
keskmiste hinnangute erinevusi (Mv= M1-M>) ja leidis, et kdige enam rahulolematust v3ib
esineda “info liikuvuse” (Mv=1.6), “arenguvoimaluste” (Mv=1.16) ja “erialase viljadppe”
(Mv=1.1) osas. Kuna uuringu ldbiviimise aja oli Starmani to6tajaid teavitatud ettevotete
tihinemisest, on mdistetav, et tdotajad tunnevad sellises olukorras, et nad sooviksid info
paremat kéttesaadavust. Kdige véiksem ehk praktiliselt olematu keskmiste hinnangute
vahe oli “ettevdtte mainel” (Mv=0.01), “Ghistritustel” (Mv=0.03) ja “juhtimisstiilil”
(Mv=0.2).

Statistiliselt olulisi erinevusi (p < 0.05) motiveerivate faktoritega rahulolu osas tootajate
gruppide 10ikes ei esinenud. Jargnevalt toob t60 autor siiski vilja moned huvitavad
keskmiste védrtuste erinevused (tabel 9). Kd&ige enam rahulolematust ilmnes “info
liikkuvuse” (p=0.062) osas 2 — 5Saastase toostaaziga tOotajate seas (M=2.79, SD=1.048),
lithema ja pikema staaZiga todtajate rahulolu oli ligikaudu poole punkti vorra kdrgem.
Lithema toostaaziga tootajate (0 — 1 aastat) rahulolu “ettevotte mainega™ (p=0.053) oli
korgem kui nende pikema staaziga kolleegidel. Kuni iiheaastase toOstaaziga tOGtajate
keskmine rahulolu hinnang oli 4,63 (SD=0.500), 2-5aastase staaziga toGtajatel 4,10
(SD=0.817) ja iile Saastase staaziga tditajatel 4,17 (SD=0.704)

Table 9 Motiveerivate faktoritega rahulolu erinevused t6ostaazi 16ikes

| Staaz N M SD p
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0-1a 16 3,25 1,000
|ii|knJ\(/)us 2-5a 29 2,79 1,048  0.062
iile 5 a 41 3,39 1,046

N 0-1a 16 4,63 0,500
Eﬁ%?.ﬁ?e 2-5a 29 410 0817  0.053
iile 5 a 41 4,17 0,704

Allikas: t06 autor

Sugude ja piirkonna Idikes statistiliselt olulisi erinevusi ei esinenud.

2.3.4 Organisatsioonile piithendumise ja toomotivatsiooni omavahelised seosed

Kéesoleva t66 autor uuris Starmani toOtajate organisatsioonile pilihendumise ja

téomotivatsiooni vahelisi seoseid, kasutades Pearson’i korrelatsioonikoefitsenti (r), mida

tolgendas jirgnevalt:

0.0-0.2 olematu, viga ndrk seos
0.2-04 ndrk seos

0.4-0.7 keskmine seos

0.7-0.9 tugev seos

0.9-1.0 viga tugev seos.

Organisatsioonile piihendumise komponentide ja tdomotivatsiooni alaskaalade vahelised
seosed on vilja toodud tebelis 9. Kdigepealt toob t66 autor vélja nii pithendumise kui ka

toomotivatsiooni alaskaalade sisemised seosed ja seejdrel analiiiisib nende vahelisi seoseid.

Sarnaselt Allen et al (1990) ja Meyer et al (2002) uuringu tulemustele leidis ka kidesoleva
to6 autor, et alalhoidlikul piihendumisel on emotsionaalse (r=0.226, p=0.037) ja
normatiivsese pithendumisega (r=0.357, p=0.001) ndrk seos ning et emotsionaalse ja

normatiivse pithendumise (r=0.547, p<0.001) vahel on keskmise tugevusega seos.

Uurides toomotivatsiooni alaskaalade omavahelisi seoseid selgub, et vilise kontrolli ja
autonoomsuse maéira teljel korvuti paiknevate motivatsiooniliikide vahel on ndrk voi
keskmise tugevusega seos. Sisemise motivatsiooni ja isikliku regulatsiooni (r=0.648,
p<0.001) vahel esineb keskmise tugevusega seos, mis on iisna ootuspdrane sest need
toOmotivatsiooni liigid on koige suurema autonoomsuse mddraga. Samuti keskmise
tugevusega kuid norgem seos esineb isikliku regulatsiooni ja iilekantud regulatsiooni

(r=0.507, p<0.001) vahel. Ka seda seost saab pohjendada sellega, et need on autonoomsuse
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madra osas {isna sarnased: esimesel juhul on stiimuliks organisatsiooni véértuste
omaksvotmine, teisel juhul maine vOi siilitunne. Vilise materiaalse ja sotsiaalse
regulatsiooni vaheline keskmise tugevusega (r=0.419, p<0.001) seos on pdhjendatav nende
sarnasest kontrollitud vormist, esimesel juhul on stiimuliks materiaalne, teisel juhul
sotsiaalne kasu (nt tunnustus). Vilisel materiaalsel regulaatsioonil on ndrk seos tilekantud
regulatsiooni (r=0.380, p<0.001) ja isikliku regulatsiooniga (r=0.306, p=0.004). Ka siin on
seose tugevuse erinevused pdhjendatavad kontorlli ja autonoomsuse mééra erinevustega.
Kodige ndrgem kuid siiski statistiliselt oluline seos esineb vilise sotsiaalse ja iilekantud
regulatsiooni (r=0.227, p=0.035) vahel. Amotivatsioonil on kdigi teiste motivatsiooni
liikidega negatiivne seos kuid vaid isikliku regulatsiooni (r=-0.545, p<0.001) ja sisemise
motivatsiooniga (r=0.544, p<0.001) on statistiliselt oluline keskmise tugevusega seos, mis

tahendab, et iihe vdartuse tdusuga kaasneb teise vadrtuse langus.

Analiitisides organisatsioonile pithendumise komponentide ja toomotivatsiooni alaskaalade
vahelisi seoseid (tabel 9) selgub, et kdige tugevam ehk keskmise tugevusega seos esineb
emotsionaalsel (“ma tahan selles ettevottes to6tada”) ja normatiivsel pithendumisel (“ma
peaksin sellese ettevottesse todle jadama™) isikliku regulatsiooniga (vastavalt r=0.553,
p<0.001; r=0.507, p<0.001) ja sisemise motivatsiooniga (vastavalt r=0.433, p<0.001,
r=0.477, p<0.001). Emotsionaalsel pithendumisel esines nork seos vilise materiaalse
regulatsiooniga (r=0.290, p=0.007) ja keskmise tugevusega negatiivne Seos
amotivatsiooniga (r=0.406, p<0.001). Eelpool leitud emotsionaalse pithendumise ja
toomotivatsiooni komponentide vahelised seosed on vorreldavad Gagné et al (2016)
labiviidud uuringu Prantsuse regiooni tulemustega. Normatiivsel pithendumisel on ndrk
seos nii vilise sotsiaalse (r=0.270, p=0.012) kui ka materiaalse regulatsiooniga (r=0.232,
p=0.032) ja keskmise tugevusega negatiivne seos amotivatsiooniga (-r=0.444, p<0.001).
Alalhoidlikul piihendumisel (“mul on vaja selles ettevottes tootada™) on ndrk positiivne

seos vilise materiaalse (r=0.223, p=0.049) ja sisemise motivatsiooniga (r=0.216, p=0.046).

Tabel 9 Organisatsioonile pithendumise komponentide ja tdomotivatsiooni alaskaalade
lineaarsed korrelatsioonikordajad (N=86)

1 Emotsionaalne ' 1
plihendumine p

2 Normatiivne ro| 547" 1
plihendumine o | 0,000
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3 Alalhoidlik r| 226" 357" 1
plihendumine p | 0,037 0,001
r o -0,025 1
4 Amotivatsioon 406 444
p | 0,000 0000 0,818
5 Viline r | 0180 .270° 0,000 -0,032 1
sotsiaalne
regulatsioon p | 0,097 0012 0998 0,770
6 Viline r| .290™ 232° 213" -0,147 419" 1
materiaalne
regulatsioon p | 0,007 0032 0049 0177 0,000
7 Ulekantud r | 0204 0128 -0059 -0,197 .227° 380" 1
regulatsioon p | 0059 0239 0587 0069 0035 0,000
8 Isiklik r| 553" 507" 0118 ... 0195 3067 5077 1
regulatsioon o | 0000 0000 0281 0000 0072 0004 0,000
9 Sisemine r| 4387 477" 216" ... 0030 -0,046 0165 648" 1
motivatsioon o | 0,000 0000 0046 0000 0785 0674 0128 0,000

**p < 0,01, *p < 0.05

Allikas: t60 autor

Abc

2.3.5 Motiveerivate faktoritega rahulolu seosed organisatsioonile pithendumise ja

toomotivatsiooniga

Allolevalt on vélja toodud iildistatud tabel motiveerivate faktoritega rahulolu seostest
organisatsioonile pithendumise komponentide ja toomotivatsiooni alaskaaladega. Tabel 10
on véljavote lineaarsete korrelatsioonikordajate tabelist ja seal on esitatud vaid statistilise
olulisusega seosed. Tabelist ndhtub, et motiveerivate faktoritega rahulolul on ndrk seos
emotsionaalse piihendumisega (r=0.403, p<0.001) ja vidga ndrk seos normatiivse
plihendumise (r=0.258, p=0.016), isikliku regulatsiooni (r=0.327, p=0.002) ja sisemise
motivatsiooniga (r=0.365, p=0.001).

Tabel 10 Motiveerivate faktoritega rahulolu ja organisatsioonile pithendumise
komponentide ning tdémotivatsiooni alaskaalade lineaarsed korrelatsioonikordajad (N=86)

Piihendumise komponent / r D
motivatsiooni liik

Emotsionaalne piithendumine 403" 0,000
Normatiivne plihendumine .258" 0,016
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Kk

Isiklik regulatsioon 327 0,002

0,001

*%

Sisemine motivatsioon .365

**p < 0.01, *p < 0.05

Allikas: t00 autor

Jargnevalt antakse tidpsem iilevaade motiveerivate faktoritega rahulolu seostest
organisatsioonile pithendumise komponentide ja téomotivatsiooni alaskaaladega. Tabelist
11 néhtub, et emotsionaalsel piihendumisel on ndrk seos rahuloluga jargmiste
motiveerivate faktoritega: “ettevotte maine” (r=0.382, p<0.001), “ettevottesisesed
arenguvoimalused” (r=0.345, p=0.001), “kaasatus otsustusprotsessidesse oma t60s”
(r=0.257, p=0.017), “kollektiiv” (r=0.236, p=0.029) ja “t6ovahendid” (r=0.226, p=0.036).
Kirjeldatud seoste diinaamika on ootuspirane, sest emotsionaalne pithendumine tdhendab
vadrtuste, eesmarkide ja algatuste jagamist ja tugevaimad seosed olidki just ettevottest
tulenevate véartustega. Normaatiivsel pithendumisel on nork seos rahuloluga jargmiste
motiveerivate faktoritega: “cttevotte maine” (r=0.286, p=0.008), “{ihistiritused” (r=0.267,
p=0.013), “ettevottesisesed arenduvéimalused” (r=0.250, p=0.020) ja “‘erialane véljadpe”
(r=0.235, p=0.029). Nornatiivne pithendumine véljendub tunnetatud moraalieetiliste
kohustustena ja panustatud ajas, mistottu ei saa ettevottest lahkuda. Kui to6taja on rahul
ettevotte poolt pakutud arenguvdimaluste ja erialase viljadpega, voib ta tunda, et ta ei saa
lahkuda kuna ettevote on temasse panustanud ehk ta tunneb ettevotte ees kohustust.
Normatiivse plihendumise seos ettevotte mainealase rahuloluga voib olla pohjendatav
sellega, et to0taja ei taha ettevottest lahkumisega ettevottele kahju tekitada. Alalhoidlikul
pithendumisel on ndrk seos vaid rahuloluga erialase véljadppe osas (r=0.263, p=0.015) ja
see vOib peegelduda selles, et tootaja on ldbinud ettevottespetsiifilise koolituse ja ta ei

soovi tehtud pingutust ja panustatud aeg raisku ldheks.

Sisemisel motivatsioonil esineb ndrk seos rahuloluga jargmiste motiveerivate faktoritega:
“kaasatus otsustustusprotsessidesse oma t60s” (r=0.330, p=0.002), “ettevotte maine”
(r=0.289, p=0.007) ja “iihisiiritused” (r=0.240, p=0.026). Antud seosed voivad tuleneda
sellest, et need mojutavad t66 huvitavust ja nauditavust, mis on sisendiks sisemise
motivatsiooni tekkele. Sisemine motivatsioon on seotud ka korgema saavutusvajadusega,
mistdttu ei ole ootuspédrane statistiliselt olulise seose puudumine “ettevottesiseste
arenguvOimalustega”. Isiklikul regulatsioonil esineb ndrk seos rahuloluga jargmiste

motiveerivate faktoritega: “ettevotte maine” (r=0.344, p=0.001), “Ghisiiritused” (r=0.328,
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p=0.002), “ettevottesisesed arenguvoimalused” (r=0.264, p=0.014), “kaasatus
otsustusprotsessidesse oma t60s” (r=0.236, p=0.028) ja “erialane viljadpe” (r=0.218,
p=0.44). Leitud seosed on iisna ootuspidrased sest sisemine motivatsioon véljendub
organisatsiooni vairtuste ja tdhenduse llevotmises. Sisemisel materiaalsel ja sotsiaalsel
regulatsioonil esineb statistiliselt oluline kuid ndrk seos vaid rahuloluga “ettevottesiseste
arenguvoimaluste” osas (vastavalt 1=0.242, p=0.025; r=0.220, p=0.042). Kuna
arenguvoimalused on iildiselt seotud materiaalsete hiivede voi sotsiaalse staatuse tousuga,

on ilmnenud seos ootuspérane.

Tabelist on vilja jdetud “iilekantud regulatsioon” ja “amotivatsioon” kuna neil puudusid

statistiliselt olulised seosed (p > 0.05) konkreetsete motiveerivate faktoriga rahuloluga.

Tabel 11 Organisatsioonile pithendumise komponentide ja toomotivatsiooni alaskaalade
seosed motiveerivate faktoritega rahuloluga (N=86)

Rahulolu motiveeriva

. EP NP AP IN ID EM ES
faktoriga
Otsese juhi r 0,112 0,157 -0,100 0,123 0,001 0,108 0,033
juhtimisstiil

p 0,306 0,148 0,358 0,257 0,993 0,323 0,760
Ettevottesisesed | r 345™ 250" -0,003 0,179 264" 242" 220"
arengu-
voimalused p 0,001 0,020 0,975 0,099 0,014 0,025 0,042
Info liikuvus r 0,093 0,005 0,163 0,204 0,137 -0,032 0,030

p 0,394 0,966 0,133 0,059 0,209 0,769 0,782
Erialane r | 0,195 235" 263" 0,186 218 0072  -0,039
véljadpe

p 0,072 0,029 0,015 0,087 0,044 0,511 0,718
Kaasatus r 257" 0,012 0,030 330" 236" 0,030 0,045
otsustusprotses— D
f,'}?',esse oma 0,017 0,913 0,784 0,002 0,028 0,785 0,683
00S

Paindlik to6aeg | r 0,200 0,085 0,083 0,160 0079  -0,007 0,030
P 0,065 0,436 0,448 0,140 0,472 0,947 0,781
Ettevotte maine | r 382" 286"  -0,041  .289™ 344" 0,144 0,063
P | 0,000 0,008 0,709 0,007 0,001 0,187 0,566

Kollektiiv r 236" 0165  -0008 0,208 0,084 0021  -0015
P | 0029 0,129 0,943 0,055 0,444 0,848 0,891
Uhisiiritused r| .28g” 267" 0,007 240" 328" 0094  -0,168
P | 0007 0,013 0,947 0,026 0,002 0,390 0,122
To6vahendid r 226" 0,060 0,051 0,189 0181  -0042  -0,037

p 0,036 0,586 0,639 0,081 0,095 0,702 0,739
**p < 0.01, *p < 0.05

43



EP — emotsionaalne pithendumine, AP — alalhoidlik piihendumine, NP — normatiivne
piihendumine, IN — sisemine motivatsioon, ID — isiklik regulatsioon, EM — viline
marteriaalne regulatsioon, ES — viline sotsiaalne regulatsioon

Allikas: t60 autor

Kokkuvdtvalt voib  Oelda, et organisatsioonile piihendumise komponentidest on
emotsionaalsel pithendumisel esineb koige enam seoseid motiveerivate faktoritega
rahuloluga, jargneb normatiivne pithendumina ja kodige vihem on seoseid alalhoidlikul
pihendumisel. To0motivatsiooni alaskaaladest esineb kdige enam seoseid motiveerivate
faktoritega rahuloluga isiklikul regulatsioonil ja sisemisel motivatsioonil, vilisel
regulatsioonil  (materiaalsel ja  sotsiaalsel) on seos vaid ettevottesiseste

arenguvoimalustega.

2.3.6 Regressioonanaliiiis

Motiveerivate faktoritega rahulolu, to0motivatsiooni alaskaalade ja organisatsioonile
pihendumise vahelist seost kirjeldava mudeli leidmiseks viis t60 autor ldbi lineaarse
regressioonianaliiiisi  kasutades Stepwise (astmelist) meetodit. Regressioonimudel
koostatakse eesmérgiga seletada vdimalikult suurt osa sdltuva tunnuse variatiivsusest
sOltumatute tunnuste kaudu. Soltuvateks tunnusteks valis uurimustdod autor t60
vialjunditega kdige tugevamas positiivses korrelatsioonis olevad tdohoiakud: emotsionaalne
ptihendumine (EP), isiklik regulatsioon (ID) ja sisemine motivatsioon (IN). Soltumatuteks
muutujateks valiti organisatsioonile pithendumise komponendid, tdomotivatssiooni liigid

ja tildine rahulolu motiveerivate faktoritega.

Koigepealt viis t66 autor ldbi regressioonanaliilisi vottes soltuvaks muutujaks
emotsionaalse pithendumise. Esimeses mudelis lisati sGltumatu muutujana rahulolu
motiveerivate faktoritega. Tabelist 12 ndhtub, et motiveerivate faktoritega rahulolu 1-
punktiline tous toob kaasa 0,403-punktise positiivse muutuse EP osas. Mudel kirjeldab
15% EP varieeruvusest. Teises mudelis lisati sdltumatute muutujatena toédmotivatsiooni
liigid, millest vaid isiklikul regulatsioonil oli oluline moju: isikliku regulatsiooni 1-
punktiline tous toob kaasa 0,309-punktise positiivse muutuse EP osas. Lisaks vidhendas
isiklik regulatsioon motiveerivate faktoritega rahulolu moju EP-le. Mudel kirjeldab 36%
EP varieeruvusest. Kolmandas mudelis lisati sOltumatute muutujatena normatiivne ja

alalhoidlik pithendumine, millest vaid esimesel oli oluline mdju: normatiivse pithendumise
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1-punktiline tSus toob kaasa 0,259-punktise positiivse muutuse EP osas ja ndrgestab
vihesel madral motiveerivate faktoritega rahulolu ja olulisel maéral isikliku regulatsiooni
mdju EP-le. Mudel kirjeldab 40% EP varieeruvusest. Mudel tervikuna on statistiliselt

korge usaldusvéérsusega (p < 0.001).

Tabel 12 Lineaarse regressiooni mudel, séltuv muutuja emotsionaalne piihendumine
(p <0.001, N=86)

Standardi- t- Korrigee- | r?
Mudel seeritud . .. | Olulisus | " gz
b statistik ritud r> | muutus
eeta
1| Vabaliige 4,110 | 0,000
Rahulolu motiveerivate 0,152 0,162
faktoritega 0,403 4,034 0,000
2 | Vabaliige 2,205 0,030

Rahulolu motiveerivate
faktoritega

Isiklik regulatsioon 0,309 2,067 0,042

3 | Vabaliige 1,271 0,208

Rahulolu motiveerivate
faktoritega

0,258 2,585 0,012 0,361 0,252

0,244 2,496 0,015

- . 0,403 0,052
Isiklik regulatsioon 0,250 1,701 0,093
Normatiivne 0259 | 2262 | 0,027
piihendumine

Allikas: t00 autor

Jargmisena viis t00 autor ldbi regressioonanaliilisi vottes soltuvaks muutujaks sisemise
motivatsiooni (IN). Esimeses mudelis lisati sdltumatu muutujana isiklik regulatsioon.
Tabelist 13 nidhtub, et isikliku regulatsiooni 1-punktiline tous toob kaasa 0,648-punktise
positiivse muutuse IN osas. Mudel kirjeldab 41% IN varieeruvusest. Teises mudelis lisati
sOltumatu muutujana véline materiaalne regulatsioon, mis tugevdab isikliku regulatsiooni
ja IN omavahelist seost. Mudel kirjeldab 47% IN varieeruvusest. Kolmandas mudelis lisati
rahulolu motiveerivate faktoritega, mis vidhendab oluliselt isikliku regulatsiooni ja sisemise
motivatsiooni omavahelist seost. Mudel kirjeldab 56% IN varieeruvusest. Neljandas
mudelis lisati organisatsioonile piihendumise kolm komponenti, millest vaid alalhoidlikul
pithendumisel oli IN-le minimaalne moju vahendade isikliku regulatsiooni ja motiveerivate
faktoritega rahulolu moju. Mudel kirjeldab 58% IN avrieeruvusest. Mudel tervikuna on

statistiliselt korge usaldusvairsusega (p < 0.001).

45



Tabel 13 Lineaarse regressiooni mudel, s6ltuv muutuja sisemine motivatsioon (p < 0.001,
N=86)

Standardi-

g t- . Korrigee- r?
Mudel seberltud statistik Olulisus ritud r* | muutus
eeta
1 Vabaliige 4,280 0,000
Isiklik regulatsioon 0,648 7,798 0,000 0,413 0,420
2 Vabaliige 5,259 0,000
Viling morerisine PR TE O] oara | oo
regulatsioon -0,270 -3,266 0,002
3 Vabaliige 3,894 0,000
Isiklik regulatsioon 0,487 5,094 0,000

Viline materiaalne
regulatsioon

Rahulolu motiveerivate

-0,265 -3,498 0,001 0,557 0,043

0,224 2,881 0,005

faktoritega
4 Vabaliige 2,444 0,017
Isiklik regulatsioon 0,462 4,691 0,000

Viline materiaalne
regulatsioon

Rahulolu motiveerivate
faktoritega

Alalhoidlik

plihendumine

-0,303 -4,016 0,000
0,584 0,040

0,209 2,628 0,010

0,177 2,294 0,024

Allikas: t00 autor

Viimasena viis t00 autor 1dbi regressioonanaliiiisi vottes soltuvaks muutujaks isikliku
regulatsiooni (ID). Esimeses mudelis lisati sdltumatu muutujana sisemine motivatsioon.
Sisemise motivatsiooni 1-punktiline tdus toob kaasa 0,648-punktise positiivse muutuse 1D
osas (tabel 14). Mudel kirjeldab 41% ID varieeruvusest. Teises mudelis lisati soltumatu
muutujana iilekantud regulatsioon, mis vihendab sisemise motivatsiooni ja ID omavahelist
seost. Mudel kirjeldab 57% IN varieeruvusest. Kolmandas mudelis lisati véline
materiaalne regulatsioon, mis tdstab sisemise motivatsiooni mdju ja vdhendab iilekantud
regulatsiooni moju ID-le. Mudel kirjeldab 61% ID varieeruvusest. Mudel tervikuna on

statistiliselt korge usaldusvéirsusega (p < 0.001)
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Tabel 14 Lineaarse regressiooni mudel, soltuv muutuja isiklik regulatsioon (p < 0.001,

N=86)
Standardi- .
. t- . Korrigee- r?
Mudel seeritud statistik Olulisus ritud r* | muutus
beeta
1 | Vabaliige 4,063 0,000
Sisemine motivatsioon 0,648 7,798 0,000 0,413 0,420
2 | Vabaliige 1,800 0,075
Sisemine motivatsioon 0,580 8,083 0,000 0,574 0,164
Ulekantud regulatsioon 0,411 5,731 0,000
3 | Vabaliige 0,619 0,538
Sisemine motivatsioon 0,603 8,698 0,000
Ulekantud regulatsioon 0,328 4,373 0,000 0,608 0,037
Viline materiaalne 0’210 2,836 0,006

regulatsioon

Allikas: t60 autor

kokkuvaote
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3 ARUTELU, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Kéesoleva magistritod autor uuris ASi Starman todtajate  tdOmotivatsiooni,
organisatsioonile piihendumist, rahulolu ettevotte poolt pakutavate motiveerivate

faktoritega ja nende vahelisi seoseid.

Personaliuuringus osales 27% kogu ettevotte tootajatest. ToO autor kisitleb antud
osalusmédra piisavana tegemaks kogu ettevotet hdlmavaid jéreldusi. ToGtajate gruppide
16ikes oli osalusméér varieeruv, mistottu leiab t66 autor, et tildistavaid jareldusi saab teha
konekeskuse tootajate ja Kkliendikonsultatide (43%) ning tehnikute (28%) kohta,
kontoritootajate (17%) ja juhtide (20%) kohta saab teha vaid uuringus osalenud

valimipdhiseid jareldusi, sest nende osalusmééar oli madal.
Toomotivatsioon

Uldiselt vdib delda, et Starmani tédtajad on motiveeritud oma t6dd tegema. Jirgnevalt on
esitatud keskmised hinnangud (M), mis on kujunenud 5-pallise skaala alusel, kus “1”
tahendab viitega mitte ndustumist ja “5” véitega ndustumist. Kdige enam ndustuti (“pigem
ndustun” voi “ndustun”) sisemist motivatsiooni (M=4.17) peegeldavate viidetega: “ma
pingutan / pingutaksin oma praegusel téokohal sest mu t66 on minu jaoks huvitav” (91%),
“... sest ma tunnen oma todst rodmu” (86%) ja “... sest mu t66 on minu jaoks kaasahaarav”
(73%). Sisemine motivatsioon viljendub tegevustes, mida tehakse iseenda jaoks, sest need
tegevused on huvitavad ja nauditavad (Gagné et al., 2015) ning see on seotud korgema

saavutuse, kompetentsuse, enesehinnangu ja jarjekindlusega (Benedetti et al., 2015).

Vilise motivatsiooni liikidest ndustuti kdige enam isiklikku regulatsiooni (M=4.03)
peegeldavate viidetega: “ma pingutan / pingutaksin oma praegusel tookohal sest sellesse
to0sse panustamine on minu jaoks isiklikult oluline” (80%), “... sest leian, et selle t60
puhul pingutamine on oluline” (77%), ... sest minu t66 on pingutamist vaart” (77%).
Isiklik regulatsioon véljendub isiku eneseméiératluses ldbi viliste mojutajate vairtuste ja
nende omaksvotus (Gagné et al.,, 2015). Zhang et al. (2016) andmetel on isiklikul
regulatsioonil kdige tugevam positiivne seos todsooritusele, todl piisivusele ja positiivsele

enesemadratlusele

Ulekantud regulatsiooni (M=3.49) peegeldavate viidetega ndustumise méir oli mdddukas:

“ma pingutan / pingutaksin oma praegusel tookohal sest see t60 paneb mind enda iile
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uhkust tundma” (74%) “... sest tunneksin ennast halvasti, kui ma ei pingutaks” (71%), ...
sest mul oleks piinlik, kui ma ei pingutaks” (63%), “... sest ma pean endale tdestama, et
suudan seda t66d teha” (51%). Ulekantud regulatsioon viljendub tegevustes, mille
stitmuliks on enesevairikus (Zhang et al., 2016), ego-tunnetus, hibi ja siiiitunne ja seda

tajutakse kontrollimisena (Gagné et al., 2015).

Vilist materiaalset regulatsiooni (M=3.24) peegeldavate vdidetega ndustumine oli samuti
mdddukas: “ma pingutan / pingutaksin oma praegusel tookohal sest ainult pingutades saan
ma piisavat rahalist tasu” (58%), ... sest kui ma to6l piisavalt pingutan, ei pea ma
muretsema t60 kaotuse pérast” (55%), ... sest kui ma piisavalt ei pinguta, riskin ma t66
kaotusega (38%). Vilist sotsiaalset regulatsiooni (M=2.99) peegeldavate véiidetega
ndustumise miir oli materiaalsest mootest madalam: “ma pingutan / pingutaksin oma
pracgusel tookohal sest Siis teised védrtustavad mind rohkem” (52%), “...Et saavutada
teiste (juhi, kolleegide, perelitkmete, klientide vm) heakskiitu” (44%), “...Et viltida juhi,
kolleegide, pereliikmete, klientide vm poolt tulenevat kriitikat” (27%). Viline regulatsioon
peegeldub tegevustes, mida tehakse materiaalse kasu voi kiituse saamise ja kahju voi
karistuse (nt kriitika) véltimise eesmargil (Gagné et al 2015). Siinkohal voib jireldada, et
Starmani to6tajaid motiveerivad pigem materiaalsed hiived kui tunnustus. Lisaks joonistub
selgelt vilja, et kasu vO1 tunnustuse saamine on tugevamad stiimulid kui neist ilma
jadmine, millest voib jareldada, et antud ettevdttes tunnevad tootajad end kindlalt ja

turvaliselt.

Koige enam anti hinnanguid “ei ndustu” voi “pigem ei ndustu” amotivatsiooni (M=1.53)
peegeldavatele viidetele: “ma ei tea, miks ma seda t60d teen, sest see to0 on minu meelest
mottetu” (91%), “ma ei pinguta, sest ma tunnen, et ma raiskan oma aega” (87%),
“pingutan ainult natukene, sest ma arvan, et see t00 ei ole pingutamist vairt” (85%).
Amotivatsioon viljendub tegevuse puudumises (Gagné et al., 2015), kus inimene ei tunne
seotust ega huvi organisatsiooni tegevuste voi eesmirkidega voi kompetentsuse tajust ehk

usskumisest, et puuduvad vajalikud teadmised ja oskused (Cheon, 2015).

Vastajate hinnanguid analiiiisiti ka tdo6tajate gruppide 16ikes. Grupeerimine toimus vastaja
s00, tOOstaazi, ametipositsiooni ja piirkonna alusel. ToOmotivatsiooni osas tddtajate

gruppide 10ikes olulisi erinevusi ei esinenud.

Organisatsioonile piihendumine
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Starmani tootajate organisatsioonile pithendumise osas voib Oelda, et nad on pigem
piihendunud. Jéargnevalt on esitatud keskmised hinnangud (M), mis on kujunenud 5-pallise

skaala alusel, kus “1” tdhendab véitega mitte ndustumist ja “5” vditega ndustumist.

Koige korgem oli vastajate emotsionaalne pithendumine (M=3.70), jargnes normatiivne

plihendumine (M=3.53) ja madalaim oli alalhoidlik piihendumine (M=3.45).

Emotsionaalset piihendumist peegeldavate vididetega (“ma tahan organisatsiooni toole
jaada”) oldi pigem ndus vOi tdiesti ndus 64%-1 juhtudest, hinnanguga “ei ndustu” voi
“pigem ei ndustu” vastati 17% juhtudest. Emotsionaalne pithendumine véljendab t6taja
emotsionaalset seotust organisatsiooniga, tema enesemddratlemist 14bi organisatsiooni ja
selle litkmena tundmist (Allen et al., 1990). Korge emotsionaalse pithendumisega tootajad
soovivad jddda organisatsiooni liikkmeteks sest selle vaartused, eesmérgid ja algatused

ihtivad tema vaadetega (Posey et al., 2015)

Normatiivset pithendumist peegeldavate véidetega (“ma pean organisatsiooni todle
jaama”) oldi pigem ndus voi tdiesti ndus 55%-1 juhtudest, hinnanguga “ei ndustu” voi
“pigem ei ndustu” vastati 20% juhtudest. Normatiivne pithendumine peegeldab
moraalieetilisi kohtustusi organisatsiooni suhtes ndidates, mil mééral tunneb tddtaja
kohustust organisatsiooni jadda (Allen & Meyer, 1990). Normatiivne pithendumine voib
viljenduda ka tootaja tunnetatud kohustuses majanduslikult raskel ajal té6andjat mitte

kahjustada konkurendi juurde minemisega (Allen & Meyer, 1990).

Alalhoidlikku pithendumist peegeldavate vdidetega (mul on vaja organisatsiooni to6le
jaada”) oldi pigem ndus voOi tdiesti nous 52%-1 juhtudest, hinnanguga “ei ndustu” voi
“pigem ei ndustu” vastati 21% juhtudest. Alalhoidlik piithendumine tuleneb soovist véltida
organisatsioonist lahkumisega seotud kulutusi (elukoha vahetusega seotud kulutused,
kaotamine too6tasus, kolleegidega kontaktide katkemine) (Allen et al., 1990). Alalhoidliku
piihendumise kujunemine on seotud kahe faktoriga: alternatiivsete voimaluste nappuses ja
tehtud investeeringute (nt aeg, mis on kulunud ettevottespetsiifiliste oskuste dppimiseks)
vOi panuste ulatusega. Investeering voOib viljenduda nditeks ajas, mida tddtaja on

panustanud ettevottespetsiifiliste oskuste dppimiseks (Posey et al., 2015).

Tootajate gruppide vahel joonistusid vilja erinevused vaid alalhoidliku piihendumise osas.
Ametipositsioonide vahelises vordluses esines kdige enam alalhoidlikku pithendumist

tehnikute seas (M=3.780) ja kdige vihem juhtide seas (M=3.083).
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Erineva toostaaziga toGtajate vastuseid vorreldes tuli vélja, et pikema staaziga tootajate
alalhoidlik plihendumine oli korgem kui liihema staaziga kolleegidel (Mo-1a=2.992, Mo.
5a=3.233, M 5:=3.446).

Piirkondade vahelises vordluses selgus, et alalhoidlikku piihendumist peegeldavate
véidetega ndustuti kdige enam Tallinn / Harjumaa piirkonnas (M=3.885), kuhu kuulusid
valdavalt tehnikud, ja “muus piirkonnas” (M=3.875) ja koige vahem Akadeemia kontoris
(M=3.268), Sdpruse kontoris (M=3.250) ja Ldédnemaa piirkonnas (M=3.275).

Rahulolu motiveerivate faktoritega

Uldiselt on Starmani to6tajad ettevdtte poolt pakutavate motiveerivate faktoritega rahul,

isegi kdige madalam hinnang oli natuke iile keskmise.

Ko&ige enam ollakse rahul “kollektiiviga” (M=4.50), “otsese juhi juhtimisstiiliga”
(M=4.23), ‘‘ettevedtte mainega” (M=4.23), “t0daja paindlikkusega” (M=4.13),
“toovahenditega” (M=4.08) ja “iihisiiritustega” (M=4.05). Madalaima keskmise hinnangu,
“lile keskmise”, said “erialane véljadpe” (M=3.56), “kaasatus otsustusprotsessidesse oma
t00s” (M=3.52), “ettevottesisesed arenguvdimalused” (M=3.36) ja “info litkuvus”
(M=3.16). Kdige enam rahulolematust ilmnes infoliikuvuse osas, kus vastati 49% juhtudest
“vdga rahul” voi “pigem rahul” ja. Suurim rahulolematus infolitkuvuse osas (32%
tootajatest “ei ole rahul” voi “pigem ei ole rahul”) voib olla tingitud eelseisvatest ettevotete

ithinemisega kaasnevatest suurtest muudatustest.

Toomotivatsiooni, organisatsioonile pithendumise ja ettevotte poolt pakutavate

motiveerivate faktoritega rahulolu vahelised seoseid

Sisemisel motivatsioonil ja isiklikul regulatsioonil on iisna tugev omavaheline seos, lisaks
on neil on keskmise tugevusega seos, emotsionaalse ja normatiivse pithendumisega. Seega
kui t60 on tootaja jaoks huvitav ja nauditav omab see tema jaoks tdendoliselt ka olulist
tdhendust ja ta ei plaani ettevottest lahkuda. Tulemus on {ildiselt ootuspérane sest ka
varasemad uuringud on vilja toonud sisemise motivatsiooni ja emotsionaalse pithendumise
omavahelised seosed. Starmani t66tajad on tildiselt sisemiselt motiveeritud ja neil on tugev
isiklik regulatsioon, mis on ettevdtte jaoks viga oluline sest erinevad uuringud néitavad, et

korge sisemise motivatsiooni ja isikliku regulatsiooniga toGtajate tdosooritus on kdrgeim.
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Seos organisatsioonile plihendumisega niitab, et need tootajad tdendoliselt ei plaani

to0kohta vahetada.

Lisaks eelnevalt viljatoodule on isiklikul regulatsioonil seos iilekantud regulatsiooni ja
vilise materiaalse regulatsiooniga. Seega kui to6taja on ettevotte védrtused ja eesmirgid
omaks votnud, tunneb ta seesmist sundust oma t66d hésti teha ja ilmselt on tema jaoks

olulised ka materiaalsed stiimulid.

Motiveerivate faktoritega rahulolul esines oluline seos emotsionaalse ja normatiivse
piihendumisega ning sisemise motivatsiooni ja isikliku regulatsiooniga. Seda seost toetas
ka regressioonanaliilis, mis nditas, et motiveetivate faktoritega rahulolu mojutas koiki
eelpool mainituid vilja arvatud sisemist motivatsiooni. Antud tulemus on ootuspérane.
Motiveerivate faktoritega rahulolu vdib mdjutada ettevotte viddrtuste ja eesmérkide
omaksvotmist, soovi ja tunnetatud kohustust ettevottes todtada, kuid ankeedist puudusid

motiveerivate faktorite seas to6 sisu puudutavad néitajad.
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LISAD

Lisa 1 Eesti toojouturuga seotud demograafilised andmed

Aasta Rahvaarv vanusegruppide loikes Rahvaarv | |ive aastas
15-19 20-29 30-39 40-49 50-59 60-69 | 70-74 kokku

2011 | 73180| 195590| 184 660|179 310|181 290 | 140 490 | 65 420| 1 019 940 in. %

2012 68634 | 192272|182884|178008 | 181 729| 140405|66 860|1010792| -9148| -0,90

2013 | 64 021| 188945| 181 626|177 008 | 181 482 | 142 599 | 64 688 | 1 000 369 | -10 423 | -1,03

2014 61311 183 150| 181962 |176541|180912|146753|60720| 991349| -9020| -0,90

2015 59842| 176 690|182 747|176460| 179663 | 15139657028 | 983826| -7523| -0,76

2016 59938| 173629|184219|176916|175962|157319|54248| 982231| -1595| -0,16

* 15-74 aastaste elanike arv aruandeaasta 31. jaanuari seisuga
Allikas: Statistikaamet

Rahvaarv hoiveseisundi jargi

Hoiveseisund 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Too6jéud 688 000 683 400 680000 | 674400 | 683 100 | 691400
- sh hoivatud 603 200 614 900 621 300 | 624 800 | 640900 | 644 600
- sh t66tud 84 800 68 500 58 700 49 600 42 300 46 700
Mitteaktiivsed 331900 327 400 320300 | 316900 | 300500 | 290 800
Td6joud ja mitteaktiivsed kokku 1019900 | 1010800 | 1000400 | 991300 | 983700 | 982 200
T66j6us osalemise maar, % 68 68 68 68 69 70
Toohodive maar, % 59 61 62 63 65 66
Td6tuse maar, % 12 10 9 7 6 7

* 15 - 74-aastaste hdiveseisund aruandeaasta 31.detsembri seisuga

Allikas: Statistikaamet
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Lisa 2 Kiisimustik

Hea Starmani tootajal

Olen TTU Personalit66- ja arenduse eriala Gligpilane. Viin 18putdd raames |3bi uurimust Starmani téétajate
motivatsiooni ja pihendumuse teemal.

Antud kisimustikust saadud andmeid kasutan vaid teadusliku uurimust66 andmeanaliilisi teostamiseks Uldistatud
kujul, sinu vastused jaddvad anoniidmseks. Tulemustest valmib kokkuvGte, mille pohjal teen ettevottele ettepanekud
téomotivatsiooni tdstmiseks.

Kisimustiku taitmine votab aega kuni 10 minutit. Palun saada oma vastused hiljemalt 26. martsiks 2017. Palun
vasta koigile kiisimustele (margistatud tarniga *).

Sulle siiralt tanulik,

Kersti Kuusalu
kersti.kuusalu@gmail.com

Toomotivatsioon

Jargnevalt on toodud 19 vdidet, mis puudutavad téémotivatsiooni. Lahtudes isiklikust hinnangust, palun margi, mil
maaral Sa ndustud/ei ndustu nende viidetega.

Hindamisskaala: 1 = €i NOUSTU ....ccecvvveveeeverennnne 5 = ndustun
Pigem

Miks sa pingutad voi pingutaksid oma praegusel tookohal? * Ei ei Eioska  Pigem

noustu ndustu OGelda  ndustun NOustun
1. Pean endale tdestama, et suudan seda t66d teha. [l O O O O
2. Ei pinguta, sest tunnen, et ma raiskan oma aega. O O | | Ol
3. Et saavut.éda teiste (juhi, kolleegide, pereliikmete, klientide 0 0 0 0 0
vm) heakskiitu.
4. Ainult pingutades saan ma piisavat rahalist tasu. O O | | Ol
5. See t66 paneb mind enda (lile uhkust tundma. O O | O |
6. Leian, et selle t66 puhul pingutamine on oluline. O O | O |
7. Sest ma tunnen oma t60st réomu. O O Ol | Ol
8. Siis teised (juhi, kolleegide, pereliikmete, klientide vm)
vadrtustavad mind rohkem. - - = - =
9. Pingutan ainult natukene, sest arvan, et minu t60 ei ole 0 0 0 n [
pingutamist vaart.
10. Mul oleks piinlik, kui ma ei pingutaks. O O O O O
11. Sest mu t66 on minu jaoks kaasahaarav. ] ] O O O
12. Kui ma t66l piisavalt pingutan, ei pea ma muretsema t66 [ [ ] [ ]
kaotuse parast.
13. Sest minu t66 on pingutamist vaart. O O O O O
14. Ma ei tf.-a, miks ma seda t06d teen, sest see t66 on minu n n 0 0 0
meelest mottetu.
15. Sest mu t66 on minu jaoks huvitav. O O O O O
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16. Et valtida teiste (juhi, kolleegide, pereliikmete, klientide vm)
poolt tulenevat kriitikat.

17. Kui ma piisavalt ei pinguta, riskin ma t66 kaotusega.
18. Tunneksin ennast halvasti, kui ma ei pingutaks.

19. Sellesse td6dsse panustamine on minu jaoks isiklikult oluline.

Organistsioonile pihendumine

O o0oo o

O o0oo o

O oo o

O oo o

O oo o

Jargnevalt on toodud 24 vdidet, mis puudutavad organisatsioonile plihendumist. Lahtudes isiklikust hinnangust,

palun margi, mil maaral Sa ndustud/ei ndustu nende viidetega.
Hindamisskaala: 1 = €i NOUSU ....ccevveevveeverennene 5 =ndus

Organisatsioonile piihendumist puudutavad viaited *

1. Sooviksin edendada oma edasist karjaari selles ettevottes.

2. Mulle meeldib Starmanist radkida oma soprade ja tuttavatega.

3. Ma ei tunne muret selle tle, mis vdiks juhtuda, kui lahkuksin
toolt ilma, et mul oleks uus té6koht valja vaadatud.

4. Hetkel on ettevottes to6tamine minu jaoks samal ajal nii
nauditav kui ka vajalik.

5. Leian, et inimesed suhtuvad liiga kergekaeliselt tookoha
vahetusse.

6. Arvan, et to6tajad ei pea alati olema lojaalsed oma té6andjale.

7. Elan ettevotte kaekaigule isiklikult kaasa.

8. Ma ei tunne ettevottega emotsionaalset seotust.

9. Minu jaoks oleks keeruline praegusel hetkel ettevottest
lahkuda, isegi juhul, kui ma teeksin seda omal soovil.

10. Uks peamisi pShjuseid, miks ma ettevdttes tédtamist jatkan
on asjaolu, et teine ettevdte ei pruugi pakkuda samu hiivesid.
11. T66kohtade sagedane vahetamine on minu hinnangul
eetiline.

12. Ettevéttel Iaheks paremini, kui todtajad tootaksid
pikaajaliselt Uhes ettevottes.

13. Suudaksin end kergesti plihendada samalaadselt ka monele
teisele ettvottele.

14. Ettevottest lahkumine teeks minu elus praegusel hetkel palju
asju keerulisemaks.

15. Kuna lojaalsus on minu jaoks vadga oluline siis ma tunnen
moraalset kohustust jatkata selles ettevottes to6tamist.

16. Ma ei tunne ennast ettevottes “omana”.

17. Ettevéttest lahkumine ei oleks minu jaoks praegusel hetkel
liiga kulukas.

18. Kui ma saaksin parema to66pakkumise teisest ettevottest, ei
peaks ma Oigeks oma ettevottest lahkumist.
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19. See ettevdte omab minu jaoks olulist isiklikku tdhendust. O O O O O

20. Tunnen, et mul on liiga vahe alternatiive kaalumaks n n ] n ]
ettevottest lahkumist.

21. Mind on Gpetatud vaartustama lihele ettevéttele lojaalseks 0 0 0 0 0
jaamist.

22. Ma ei tunne tugevat Uhtekuuluvustunnet oma ettevottega. ] ]

23. Uks peamisi pdhjuseid, miks ma ettevdttest ei lahku on 0 0 0 0 0

samavaarsete té6pakkumiste nappus.

24. Ma arvan, et lihele ettevéttele lojaalseks jadmine ei ole n n m 0 m
tanapdeval enam maistlik.

Motiveerivad faktorid ja hived

Jargnevalt on kahes plokis toodud rida motiveerivaid faktoreid ja hivesid. Lahtudes isiklikust hinnangust, palun
esimeses plokis markida, mil m&aral on need sinu jaoks olulised ja teises plokis, kuivord rahul oled sa Starmani poolt

pakutavaga.
Hindamisskaala: 1 = ei ole oluline .......ccceceoeviuinerunces 5 =véaga oluline
l1=eiolerahul ...coonveivcrnnnene. 5 = vdga rahul
. . o Pigem
Kuivord oluline on Sinu jaoks: * Ei ole eiole FEioska Pigem Viga
oluline oluline oGelda oluline oluline
Motiveeriv juhtimisstiil O O O | O
EttevGttesisesed arenguvdimalused OJ OJ O O O
Kiire ja ladus info liikumine O O O O O
Pidev erialane véljadpe O O O O O
Kaasatus otsustusprotsessidesse oma to6s O O O O O
Paindlik t66aeg O O O O O
Tootamine mainekas ettevottes O O O O O
S6bralik ja toetav kollektiiv O O | O |
Uhisiritused (nii meeskonna kui ka terve ettevdtte tddtajate n n [ n [
raames)
Kaasae.gsed.Ja kvaliteetsed to6vahendid (nt tehnika, 0 0 0 0 0
kontoritoolid)
o Pigem Pigem
Kuivérd oled Sa rahul: * Eiole eiole Eioska olen Viga
rahul rahul oelda rahul rahul
Otsese juhi juhtimisstiiliga O O O O O
EttevOttesiseste arenguvdimalustega O O O | O
Info liikkuvusega O O O O O
Erialase viljadppega O O O O O
Kaasatusega otsustusprotsessidesse oma t60s O O O O O
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To06aja paindlikusega
Ettevotte mainega
Kollektiiviga
Uhisuritustega

Toovahenditega

Andmed vastaja kohta

Sugu: *
] Mees
] Naine

Toostaaz: *

[] 0-1 aastat
[] 2-5 aastat
[] tle 5 aasta

Amet: *

O 0Ooogd

[] K&nekeskuse tootaja / kliendikonsultant

O Kontoritd6taja
[ Tehnik
[ Juht

Piirkond: *

[] Akadeemia kontor

(] spruse kontor

[ Tallinn / Harjumaa piirkond
[] Ladnemaa piirkond

L] LBuna piirkond

L] Muu piirkond

Suured tanud vastamast!
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Lisa 3 Toomotivatsiooni viidete keskmised, standardhélbed ja vastuste sagedusjaotus
Likerti 5-punkti skaalal (N=86)

Miks sa pingutad vdi pingutaksid oma

Sagedusjaotus (%)

Nr praegusel to6kohal? M Sb 1 2 3 4 5
AMy1 | El pinguta, sest ma tunnen, et ma 1,57 | 0,914 | 62,8 | 244 | 81 | 23 | 2,3
raiskan oma aega
AM? Pinguta}.r!.ai.nult ngtukene, 'sest”r‘lja arvan, | 46610941 |570(27.9| 81 | 58 | 1.2
et see t60 ei ole pingutamist vaart
AM3 Ma ej:tea, mi.ks ma seda tééjd teen, sest 13610796 | 77.9 | 128 | 58 | 23 | 1.2
see t00 on minu meelest mottetu
Esy | Etsaavutadateiste (juhi, kolleegide, 1 347 | 1 995|140 | 233 | 186|360/ 81
pereliikmete, klientide vm) heakskiitu
ES2 | Siis teised vadrtustavad mind rohkem 3,411,152 | 9,3 | 93 |29,1|36,0|16,3
Es3 | Et valtida juhi, kolleegide, pereliikmete, | 5 55 | 1 580 | 302 [ 17,4 | 25,6 | 20,9 | 5,8
klientide vm poolt tulenevat kriitikat
Ainult pingutades saan ma piisavat
EM1 rahalist tasu * 34511280 | 7,0 |23,3|11,6|33,7|24,4
Kui ma t606l piisavalt pingutan, ei pea
EM2 ma muretsema to0 kaotuse parast 345|124 58 1151 244|372 174
EM3 KUI ma piisavalt ei pinguta, riskin ma 302 | 1.168 | 163 | 105 | 34,9 | 314 | 7.0
t00 kaotusega
11 Iie'tan endale toestama, et suudan seda 305 |1.556 | 291 | 9.3 | 10,5302 | 209
t60d teha
See t66 paneb mind enda iile uhkust
1J2 tundma * 39711034 | 1,2 |116|12,8|38,4| 36,0
133 | Mul oleks piinlik, kui ma ei pingutaks 3,621,248 |105| 7,0 | 19,8 | 36,0 | 26,7
Tunneksin ennast halvasti, kui ma ei
1J4 pingutaks 3,8111,035| 2,3 | 11,6 | 15,1 | 44,2 | 26,7
- e 166 ouhul oi -
D1 | it €t selle 100 puhul pngutamine on 1 51 1 964 | 35 | 2,3 | 174 430 | 33,7
ID2 | Sest minu t60 on pingutamist vaart 40010958 | 35 | 23 |17,4|44,2| 32,6
Sellesse to0sse panustamine on minu
ID3 jaoks isiklikult oluline 4,080,815 0,0 | 4,7 | 151|477 |326
IN1 | Sest ma tunnen oma to0st rodomu 42410839| 0,0 | 58 | 8,1 |41,9 44,2
IN2 | Sest mu t66 on minu jaoks kaasahaarav | 392 {0,936 | 1,2 | 7,0 | 18,6 | 46,5 | 26,7
IN3 | Sest mu t66 on minu jaoks huvitav 435(0,794 | 1,2 | 23 | 58 | 41,9 | 48,8

* Sisereliaabluse (Cronbachi a) tostmise eesmirgil analiilisist kdrvale jaetud kiisimused

AM — amotivatsioon, ES — viline sotsiaalne regulatsioon, EM — viline materiaalne
regulatsioon, 1) — iilekantud regulatsioon, ID — isiklik regulatsioon, IN — sisemine

motivatsioon.

Allikas: t00 autor
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Lisa 4 Organisatsioonile pithendumise viidete keskmised, standardhélbed ja vastuste

sagedusjaotus Likerti 5-punkti skaalal (N=86)

Sagedusjaotus (%)

Nr [Viide M SD 1 > 3 1 5

Sooviksin edendada oma edasist karjaari

EPL | elles cttevites 4,16 10,919 | 1,2 | 4,7 |14,0(37,2|43,0
Mulle meeldib Starmanist rddkida oma

EP2 oprade ja tuttavatega 3,871,082 | 3,593 |16,3/38,4|32,6

Ep3 Elan ettevotte kdekdigule isiklikult 4000854 |12 |47 |151|51.2|27.9

kaasa

Suudaksin end kergesti pithendada
EP4 samalaadselt ka monele teisele ettvottele| 2 72 | 1,092 {11,6(33,7/33,7(12,8| 8,1

*

. ~ < 9 %
EPS Ma ei1 tunne ennast ettevottes “omana 3,81 1,183 4’7 11,6 17,4 30’2 36,0

Ma ei tunne ettevottega emotsionaalset

EPB eotust * 3,841,072 | 1,2 |12,8|20,9|31,4|33,7
See ettevote omab minu jaoks olulist

EP7 lisiklikku tihendust 3,481,049 | 58 |11,6|24,4|453(12,8

EPS Ma ei tunne tugevat iihtekuuluvustunnet 371 |1.004 | 3.5 |14.015.1|43.0|24 4

oma ettevottega *

Ma ei tunne muret selle iile, mis voiks
AP1 jjuhtuda, kui lahkuksin t66lt ilma, et mul | 353 | 1,308 | 8,1 |16,3(20,9(23,3|31,4
oleks uus téokoht vilja vaadatud *

Minu jaoks oleks keeruline praegusel

AP2 hetkel ettevottest lahkuda, isegi juhul, |355|1,155|8,1 | 8,1 [25,6|37,2(20,9
kui ma teeksin seda omal soovil

Ettevottest lahkumine teeks minu elus

AP3 praegusel hetkel palju asju 3,721,048 | 35| 9,3 |23,3(39,5|24,4
keerulisemaks

Ettevottest lahkumine ei oleks minu
jaoks praegusel hetkel liiga kulukas *
Hetkel on ettevottes toGtamine minu

AP5 fjaoks samal ajal nii nauditav kui ka 412 10,742 | 0,0 | 3,5 |11,6|54,7|30,2
vajalik

AP4 3,44 11,113 | 2,3 |18,6(34,9|20,9|23,3

Tunnen, et mul on liiga véhe alternatiive
AP6 kaalumaks ettevottest lahkumist 3,14 10,972 | 4,7 |19,8/39,5(29,1| 7,0

Uks peamisi pdhjuseid, miks ma
AP7 lettevottest ei lahku on samavééirsete 3,021,292 [16,3(17,4|29,1(22,1(15,1
toopakkumiste nappus
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Uks peamisi pdhjuseid, miks ma
ettevottes tootamist jatkan on asjaolu, et
teine ettevote ei pruugi pakkuda samu
hiivesid

AP8 3,051,226 |14,0(18,6(27,9|27,9|11,6

Leian, et inimesed suhtuvad liiga

NP1 kergekéeliselt tookoha vahetusse 3,311,181

7,0 119,8(25,6(30,2(17,4

Arvan, et tootajad ei pea alati olema

NP2 lojaalsed oma todandjale * 3,84 (1,235

4,7 114,0115,1 25,6 40,7

Tookohtade sagedane vahetamine on
minu hinnangul eetiline * 3,83 | 1,043

Kuna lojaalsus on minu jaoks viga
oluline siis ma tunnen moraalset

NP3 1,2 110,5/25,6|30,2 (32,6

NP4l ohustust jatkata selles ettevottes 4,71701291147,7/116
toOtamist 3.5510.954
Kui ma saaksin parema todpakkumise

NP5 feisest ettevottest, ei peaks ma digeks 12,8124,4(36,0/18,6| 8,1
oma ettevottest lahkumist 285 1,122

Mind on dpetatud vadrtustama iihele

NP6 ettevottele lojaalseks jaédmist 3,22 11,231

8,1(24,4(22,1|27,9(17,4

Ettevottel 1aheks paremini, kui to6tajad
tootaksid pikaajaliselt lihes ettevottes 4,07 | 0,809

Ma arvan, et iihele ettevottele lojaalseks
NP8 [jddmine ei ole tdnapdeval enam moistlik 3,5 |15,1(27,9(30,2|23,3

* 3,55 | 1,113

* Pooratud votmega kiisimused, mille vastused on vastavalt skaala tdhendusele imber
pooratud

NP7 0,0 | 3,5 (18,6(45,3(32,6

EP - emotsionaalne piihendumine, AP - alalhoidlik piihendumine, NP - normatiivne
piithendumine

Allikas: autori koostatud
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