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Liihikokkuvote

Kéesoleva uurimustdo eesmérgiks on mdista vastavalt véaartuseelistustele tajutavat inimene-
organisatsioon sobivust ja leida nende vaheline seos organisatsioonile pithendumisega

miiligiorganisatsioonis.

Too teoreetilises osas on kirjeldatud erinevaid teoreetilisi mudeleid ja késitlusi ning antud
iilevaade uurimuse aluseks olevates teooriatest ja mudelitest. Selles t66s on vaadeldud ka
nende omavahelisi seoseid. Teoreetiliste aluste pohjal piistitati mdddetavad hiipoteesid ning

koostati kiisimustik.

T66 empiirilises 0sas viidi 1dbi uurimus miitigiorganisatsioonis, mille valim koosnes 85 FCR
Media tootajast, kellest 68 vastas kiisimustikule. Uurimuse ldbiviimiseks kasutati
kisimustikku, mis koosnhes kolmest osast. Vairtuseelistusi mdodeti laia kasutust leidnud
Schwartzi Portree kiisimustikuga (1992), tajutud inimene-organisatsioon sobivust mdddeti
Cable & Judge (1997) poolt koostatud skaalal. Pithendumise mdotmiseks kasutati Alleni ja
Meyeri (1990) organisatsioonile pithendumise kolmemdotmelist skaalat, mille abil mdddeti

emotsionaalset, alalhoidlikku ja normatiivset piihendumist.

Uurimuse ldbiviimiseks piistitati hiipoteese, millega sooviti leida organisatsioonis
domineerivaid véirtuseelistus. Leiti Korrelatsioone individuaalsete véirtuste sobivuse ja
inimene-organisatsioon sobivuse vahel. Seostati inimene-organisatsioon sobivust ja
piihendumist. Uldjoontes leidsid hiipoteesid kinnitust. Juhtide ja tavaliikmete sobivus
organisatsiooni ja piihendumine peaksid erinema, kuna juhid on eeskujuks kdikidele
liilkmetele. Uldine tase oli uuringu pdhjal inimene-organisatsioon sobivusel kdrge ning
tootajad emotsionaalselt ja normatiivselt plihendunud. Erinevate uurimiskiisimuste vahel leiti
seoseid ning tulemuseks voib viita, et korge véartuseelistuste sobivuse puhul on positiivne
seos tugeva inimene-organisatsioon sobivusega ning sellel on omakorda tugev positiivne seos

emotsionaalse ja normatiivse piihendumisega.

Votmesonad: véadrtushinnangud; organisatsiooni vadrtused; inimene-organisatsioon sobivus;
plihendumus
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ABSTRACT

The person-organization fit and the connection towards organizational commitment in sales
organization. The objective of this MA theses was to examine the perceived person-
organization fit based on value preferences and find the relationship between the fit and

organizational commitment in a sales organization.

Different theoretical models and approaches are described in the theoretical part of the
research and an overview of the theories and models, on which the research is based on, is
given. In addition the author has given overview of the connections between them.
Measurable hypotheses were raised based on theoretical foundations and a questionnaire was

put together.

In the empirical part of the work a research was conducted in a sales organization. The sample
consisted of 85 FCR Media employees, from which 68 answered the questionnaire. The
questionnaire consists of three parts. The value preferences were measured with widely used
Schwartz Portrait questionnaire (1992), perceived person-organization fit was measured with
a scale made by Cable & Judge (1997). Allen and Meyer's three-dimensional organizational
commitment scale was used to measure commitment. Affective, continuance and normative

commitment was measured.

According to the hypotheses, the research found values preferences in the organization,
correlations between individual values and organizational values and their link to person-
organization fit. The person-organizational fit correlated with commitment. The results of the
research were as expected. The general level of the perceived person-organization fit is high
and the normative commitment level is rated as strong. Connections between different
questions of the research were found and it can be concluded that in case of higher value
preferences there is a positive connection between a strong person-organization fit and strong
person-organization fit itself has a strong positive connection to the emotional and normative

commitment.

Key words: Values; organizational values; person-organization fit; organizational

commitment



Sissejuhatus

Ténapdeva t66joud on muutunud liikkuvamaks ja tooturg on pidevalt arengus. Varasemad
polvkonnad olid véga lojaalsed oma téokohale ja organisatsioonile, tdnapédeval teevad tdotajad
teadlikke valikuid vahetades to6kohta ja organisatsiooni. Inimesed soovivad edendada oma
karjddri ning kui see ei juhtu piisavalt kiiresti organisatsiooni siseselt, siis otsitakse uusi
véljakutseid mujalt. Seega on t66joud pigem lojaalne oma karjdirile, kui organisatsioonile
ning valmisolek organisatsioonist lahkumiseks on olemas, kui parem to6pakkumine tehakse
mujalt. Organisatsiooni juhtkonnal on vaja pidevalt tegeleda oma olemasolevate tootajatega ja
lisaks varvata tootajaid, kes oleks motiveeritud ja valmis piihenduma, sest vastasel juhul
liigutakse edasi ning ettevotte peab tegelema pidevalt virbamisega, kuigi tegelik eesmérk
oleks hoida stabiilset tootajaskonda. Pidev voolavus pirsib organisatsioonikultuuri
slivenemist ja ka pikaaegsetel tdotajatel siiveneb ebakindlus. Iga ettevotte edukus soltub
tootajatest, kes tahavad oma t66d teha ja tidnapdeva tooturul vajavad aina rohkem

organisatsioonid tootajaid, mitte enam vastupidi.

Téoandja soovib, et todtaja suhtuks oma todkohustustesse pithendumusega. Sel juhul on
voimalik ettevottel saavutada eesmirke, mis on seatud ja saavutada tookeskkond, mis
innustaks t66d tegema. Mayo (2004) viidab, et hoolimata sellest kui head ja kompetentsed on
inimesed, keda to6le voetakse, nende toOpanus soltub ikkagi suurel médral téokeskkonnast.
Keskkond mdjutab tddtajate motiveeritust, pithendumust ja lojaalsust. Seega on viga oluline
moista, milline on tédkeskkond, milles me igapdevaselt t66d teeme. Inimene-keskkond
sobivus médngib olulist rolli todtaja suhtumisele ja kditumisele, seeldbi on mdjutatud ka
organisatsiooni tulemused. Verquer jt. (2010) on kéitumist kirjeldanud kui inimese ja
keskkonna vahelist funktsiooni. Kéitumist on méairatletud nii inimese isiklike vajaduste voi
eesmdrkide kaudu ning ka vastavalt sellele, kuidas inimene keskkonda tajub- vdimalused
selles keskkonnas enda vajadusi vOi eesmirke rahuldada ja kui palju ollakse valmis

panustama ettevotte eesmarkidesse.

Inimene-keskkond sobivus aitab kaasa indiviidi karjdari loomisele, t60 rahulolule,
organisatsiooni pithendumisele ja kahandab lahkumissoove (Kristof, 1996). Nendele hiivedele
tdhelepanu podrates on hakatud eristama erinevaid aspekte, millega to6taja oma
tookeskkonnas kokku puutub ja mis to6taja rahulolu mojutavad, neid aspekte on erinevaid ja

need koos moodustavad toO0keskkonna. Sobivusi keskkonnas on erinevaid: inimene-amet
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sobivus; inimene-organisatsioon sobivus; inimene-t66 sobivus ja inimene-grupp (ehk
kolleegid) sobivus (Kristof, 1996; Hoffman & Woehr, 2005; Cable & Judge, 1996; Sekiguchi,
2007). Oige meetodiga virbamine on esimene samm, inimene-Organisatsioon sobivuse
saavutamiseks- see voib olla erinevuseks, kas miitigiorganisatsioon on efektiivne voi mitte
(Graham-Leviss, 2012). Inimese ja ettevotte sobivus on kahepoolne sobivus- kandidaat peab
sobima organisatsioonile ja organisatsioon peab sobima tédotsijale. Sobivuse otsimine algab

juba virbamise esimeses faasis- kas toootsija kandideerib antud todpakkumisele voi mitte.

Paljud tajutud inimene-organisatsioon sobivust késitlevad uurimused on keskendunud
sobivuse uurimisele 1dbi véddruseelistuste (nditeks Cohen, 2010) ehk kuivord todtaja ja
organisatsiooni vairtused omavahel sobivad. Sallaste (2006) on kirjutanud t66ga kohanemise
teooriast, et t66]1 kohanemine toimub kui to6taja oskused, teadmised, vdimed, eelistused ja
véadrtused on vastavuses temalt organisatsiooni poolt ndutavate oskuste, teadmiste, voimete,
eelistuste ja viirtustega. Organisatsiooni viadrtused peaksid tihilduma ehk organisatsiooni
véartused ja organisatsioonis toGtavate inimeste vaartused peaksid olema sarnased. Tootajate
védrtuste sobivus organisatsiooni véirtustega voib viia tulemuseni, mis on molemale
osapoolele kasulik: tootaja leiab tahendusrikka t66 ettevottes, mille véartused on kooskdlas
indiviidi véiértustega ja organisatsioon saab selle tulemusel efektiivse ja rahuloleva tdotaja.
Organisatsiooni  seisukohalt on oluline teada, millised on todtaja individuaalsed
véddrtuseelistused, et paremini moista to6taja hoiakuid ja  kéitumist tdokohal.
Viéidrtushinnangute mitte sobivus takistab emotsionaalse sideme tekkimist selle

organisatsiooniga ning ei teki ka meeldivat liikmelisuse tunnet oma kolleegidega

Iga organisatsioon soovib, et nende tdotajad oleks lojaalsed ja nende véirtushinnangud
sobiksid organisatsiooni vddrtushinnangutega, sest ainult nii on lootust kasvatata pithendunud
to0joudu, kes tahab enda t60d teha hédsti ja tulemuslikult. Too6tajate organisatsiooniline
plihendumus on oluline koigis organisatsioonides, kuna eesmargiks on hésti toimiv ettevdte,
mille tagavad pihendunud, lojaalne ja piisiv tootajaskond. Motiveeritud tootajate
kujunemiseks annab kindla vundamendi {iihiste véartushinnangute olemasolu ja sobivuse

tunnetamine.

Kiesoleva magistritoo eesmérk on uurida vastavalt vaartuseelistustele inimene-organisatsioon

sobivust ja inimene-organisatsioon sobivuse seost organisatsioonile pithendumisega.



1. TEOREETILINE TAUST

1.1. Vaartushinnangute roll inimene-organisatsioon sobivuses

Isiklikud véartused on esindatud nii individuaalsel kui ka sotsiaalsel tasandil, mis tottu on
neid oluline uurida, et moista indiviide eraldi, organisatsioonis olevaid gruppe ning kogu
organisatsiooni. Finegani (2000) jargi tunnevad indiviidid ennast paremini keskkonnas, mis
on kooskdlas nende vairtustega. Niiteks inimene, kellel on saavutusvajadus korge, ei tunne
ennast hésti organisatsioonis, kus on tdhtis t66 dra teha selleks, et oleks lihtsalt tehtud.
Inimese idee t60 tegemisest on teine, kui selles organisatsioonis ja selline konflikt tekitab
pigem ebakindlust ning kahtlusi t66koha olulisusest selle inimese jaoks. Tulemus ei ole
positiivne ei tO0taja ega organisatsiooni jaoks. Kui to6taja vadrtushinnangud on vastuolus
organisatsiooni omadega, on todtaja oma tooiilesandeid tédites vaheproduktiivne ja pigem
passiivne. Seega véartushinnangute erinevusel ei tunneta todtaja inimene-organisatsioon

sobivust ega ole enda t66d tehes tulemuslik.

Uhised véirtused annavad inimestele iihise tausta, et mdista ja tdlgendada teavet, mis meie
timbritsevas keskkonnas levib ning toetudes sellele infole, tehakse kvaliteetseid otsuseid ja
efektiivseid tegevusi (Avedisian, Bennet 2010). To6keskkonnas on sellisel aspektil viga suur
mdju, kuna t60l edastatakse erinevat olulist infot igapdevaselt ning seda peab pidevalt
tootlema ja vastavalt sellele ka tegutsema, et organisatsioon suudaks toimida. Inimesed, kes
moistavad tliksteist ning saavad saadetud sonumitest iihiselt aru suudavad tanu siinergiale olla
ettevottele tunduvalt kasumlikumad. Iga organisatsioon sooviks, et oleks vilja kujunenud
teatav konsensus vdi ithine mdistmine, mille pohjal vaartussiisteemid on struktureeritud ja
védrtused toimivad kui standardid, mis juhivad meie motteid ja ka tegusid (Feather, 1996;
Schwartz, Bilsky, 1987, 1990).

Indiviidi ja organisatsiooni vahel saab olla sobivus, kui eeldatakse ja soovitakse sama
tulemust ning too6taja kéitub vastavalt. Ka tajutav sobivus on tihedalt seotud meie vdirtustega
ja meie tajuga situatsioonist. Kui motleme oma vaértustele, siis motleme sellele, mis on meile
oluline. Vairtused, mida hindame varieeruvad oma olulisuse poolest. Teatud véartus voib olla
ihe inimese jaoks iilimalt oluline, kuid mitte nii oluline teise jaoks. Suhtelise olulisuse kohalt

on vajalik moista, mida vairtustatakse enim ja milliste vaértuste puhul jareleandmisi ei tehta.



Sotsiaalteaduste kontekstis on véartusi keeruline méédratleda. Teadlased ei ole olnud iihel
meelel pohivédirtuste olemuse defineerimisel ega nende omavaheliste suhete struktuuri ja

véaartuste mootmiseks kasutatavate meetodite usaldusvairsuse osas (Schwartz, 2006).

Vairtuste uurimise keerukust tdendavad mitmed erinevad takistused, kuna véértused voivad
esineda erinevates vormides, aga need ei ole jilgitavad. Ukski olemasolevatest teooriatest ei
selgita piisavalt, kuidas véartused kujundavad kditumist ning kaitumuslikud selgitused ei ole
veenvad, kuna véirtuste toime kéitumiseke on ebaselge (Hitlin, Piliavin, 2004). Seega
vadrtuste modtmine on tdsine véljakutse, et saada usaldusvédrset infot. Veelgi enam
raskendab seda asjaolu, et vadrtused on segunenud sotsiaal-psithholoogiliste ilmingutega ning
véaartused on segunenud hoiakute, iseloomujoonte, normide ja vajadustega (Hitlin, Piliavin,
2004).

Olgugi, et véidrtused on keeruliselt mdistetavad ning moddetavad, on neid aastakiimneid
uuritud ning definitsioone on erinevaid kirja pandud. Schwartz ja Bilsky (1987) on
kirjutanud, et vaédrtused on uskumused v0i veendumused, mis on lahutamatult seotud
emotsiooniga (positiivse vOi negatiivse), mitte eesméargiga. Néiteks iseseisvust vadrtustavad
inimesed drrituvad, kui nende iseseisvust ohustatakse ning on meeleheitel, kui neil ei dnnestu
seda kaitsta. Samas on nad dnnelikud, kui saavad iseseisvust ja isetegemist nautida. Vaértused
ei tule seega mingu ainult eesmirgi saavutamisel, vaid ka eesmirgi saavutamise protsessis.
Viirtused viitavad soovitud eesmérkidele, ihaldatavale 1dpptulemusele: see motiveerib
inimest selles suunas tegutsema. Vaartused on abstraktsed eesmirgid ja see tunnus eristab
neid kitsamatest moistetest nagu normid ja hoiakud, mis viitavad tavaliselt kindlatele

tegevustele, objektidele vai situatsioonidele

Viirtused on standardid voi kriteeriumid - nad juhivad kditumist ja tegevuste, poliitikate,
stindmuste valikut ning olukorrale hinnangu andmist (Schwartz ja Bilsky, 1987). Inimesed
otsustavad, mis on hea voi halb, digustatud voi ebadiglane, vairt tegemist vOi viltimist.
Viiartused on kui kriteeriumid, mille abil inimesed hindavad tegevusi, inimesi (sealhulgas
iseennast) ja siindmusi, lahtudes voimalikest tagajargedes ja mojudest inimese poolt olulistele

vaartuseelistustele (Schwartz, 2003).

Schwartz (2006) lisas veel olulise aspekti, et vidirtuste suhteline olulisus juhib inimeste
tegevusi. Tavaliselt viitab indiviidi kditumine rohkem kui tihele védrtusele. Naiteks voib
kirikus kdimine viljendada selliseid vaartusi nagu traditsioon, konformsus ja turvalisus ning

seda hedonismi ja stimulatsiooni védrtuste arvelt. Inimeste hoiakuid ja kditumist juhivad
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kompromissid, mis tehakse oluliste ja vastuolus olevate vaértuste vahel. Seega otsuseid tehes
vaadeldakse eelkdige viirtusi, milles ei soovita kindlasti jdrelandmisi teha, samas kui

voimalusel kditutakse vastavalt véartustele, millest ollakse vajadusel valmis loobuma.

Nii defineeritakse enamasti vairtusi, kuid selleks, et véddrtused oleks ndha ka kéitumises, siis
Schwartz (2004) t5i selleks vilja neli jéarjestikust protsessi: 1) véirtused peavad olema
aktiveeritud, 2) véirtused on motivaatorid ja juhivad inimest eelistama teatud tegevusi, 3)
vaartustel on igas situatsioonis moju tidhelepanule, tajule ja tolgendusele ning 4) aktiveeritud

vaartustel on moju tegevuse planeerimisele (Hitlin ja Piliavin, 2004).

Schwartzi véértuste teooria on iiks tuntumaid teooriaid ja vdirtuste modtmiseks kasutatakse
enamasti Schwartzi védrtuste kontseptsiooni. Schwartzi vaartuste kiisimustik sai mdjutust
Rokeachi (1973, viidanud Hitlin ja Piliavin, 2004) véartuste kiisimustikust, kuid Schwartz ei
erista vahendeid (instrumentaalseid vairtused) ega eesmirke (10ppvéirtusi). Schwartz usub, et
samad védrtused voivad viljendada nii vahendite kui eesmirkide motivatsioone ja ei ole

oluline neid lahus hoida.

Schwartzi kontseptsioon toetub 57 iiksikviértusele, mille motivatsioonilistest eesmarkidest

tulenevalt td1 Schwartz vilja 10 universaalset vairtustiiiipi (tabel 1).

Tabel 1. Schwartzi vaartustiitibid, mis on tuletatud 57 tiksikvaartusest (Schwartz, 1992)

Uksikvéirtus Vidrtustiiiip

Vabadus, loovus, iseseisvus, eesméarkide valimine, uudishimu, eneseaustus

Enesemadratlemine

Pdnev elu, mitmekesine elu, uljas

Stimulatsioon

Nauding, elu nautiv Hedonism
Ambitsioonikas, mdjuvdim, vdimekas, edukas, intelligentne eneseaustus Saavutus
Sotsiaalne vdim, joukus, autoriteetsus, avaliku pildi sdilitamine, sotsiaalne | Voim
tunnustus

Riiklik  julgeolek, teenete tasakaalukus, perekonna turvalisus, | Turvalisus
kuuluvustunne, sotsiaalne kord, tervis, puhtus

Viisakus, enesedistsipliin, kuulekus, vanemate austus Konformsus
Traditsioonide austus, tagasihoidlik, vahenoudlik, vaga, moddukas Traditsioon

Abivalmis, vastutav, andestav, aus, lojaalne, tdeline soprus, kiips armastus

Heasoovlikkus

Vordsus, iihtsus loodusega, elutarkus, kaunis maailm, sotsiaalne diglus,
avatud motlemine, keskkonda kaitsev, maailmarahu.

Kdoikehaaravus
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Schwartz (1992) on kirjeldanud vairtustiilipe jargnevalt:

Enesemédratlemine: oluline on iseseisev tegutsemine ja mdtlemine - valimine, loomine ja
avastamine.

Stimulatsioon: oluline on pdnevus, uudsus ja véljakutsed elus. Lahtub bioloogilises erutuse ja
ponevuse vajadusest ja on segunenud sotsiaalsete kogemustega.

Hedonism: oluline on nauding ja esteetiline rahulolu iseenda jaoks. Eesmark on tdita ennast
meeleliste naudingutega.

Saavutus: oluline on oma isikliku edu demonstreerimine sotsiaalsetele standarditele vastavalt.
Otsitakse pidevalt {ihiskonna heakskiitu. Vaértus on tileschitatud sotsiaalsele lugupidamisele.
Voim: oluline on sotsiaalne staatus ja prestiiz, kontroll v6i domineerimine inimeste voi muude
allikate iile. Selle véartuse hindamiseks peab ka grupp nigema voimu kui vadrtust. Vaartus on
iilesehitatud sotsiaalsele lugupidamisele.

Turvalisus: oluline on ohutus, harmoonia ja stabiilsus iihiskonnas, suhetes ja iseendas. Ta
tahab, et tema kodumaa oleks vaenlaste eest kaitstud.

Konformsus: oluline on tegevuste, kalduvuste ja impulsside vaoshoitus, mis voiksid arritada
vOi kahjustada teisi vOi minna vastuollu sotsiaalsete ootuste ja normidega. Rohk on
enesekontrollil igapdeva elus.

Traditsioon: oluline on austada kultuuri voi religiooni ja tavasid, pithendumine ja
aktsepteerimine.

Heasoovlikkus: oluline on ldhedaste inimeste heaolu siilitamine ja parendamine. Ta tahab
alati aidata lahedasi inimesi.

Koikehaaravus: oluline on inimeste ja looduse heaolu eest seismine, mdistmine, lugupidamine

ja kaitsmine. Talle on oluline, et kdiki koheldaks vdrdsetena ja diglaselt.

Vaadeldes Schwartz’i vddrtuste kontseptsiooni ja késitlust vdértustest, siis on oluline mdista

ka véartuste ringmudelit, mis on oluline osa kontseptsioonist.
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Joonis 1. Viirtuste ringmudel (Schwartz, 1992; tiiendatud Schwartz, 2003)

Ringmudeli koostamisel jilgis Schwartz (1992) viirtuste iihilduvust. Uhilduvuse alusel
koostati iiheksa paari, kus véértustel oli midagi iihist. 1. V3im ja saavutus - molemad vajavad
sotsiaalset lugupidamist ja tdhelepanu. 2. Saavutus ja hedonism- modlemad mdtlevad vaid
enese vajadustele. 3. Hedonism ja stimulatsioon - soov pdnevuse jirgi ja vajadus enda
tahtmist saada. 4. Stimulatsioon ja enesemédratlemine - mdlemas on peidus motivatsioon olla
meister ja on muutustele avatud. 5. Eneseméiratlemine ja kodikehaaravus - toetutakse oma
otsustusvoimele ja tuntakse end mugavalt eksistentsi mitmekesisuses. 6. Koikehaaravus ja
heasoovlikkus - mdeldakse teistele ja enese huvid on teisejargulised. 7. Traditsioon ja
konformsus - rohutatakse enesekontrolli ja —véljendust. 8. Konformsus ja turvalisus - oluline
on kaitsta suhete korda ja harmooniat. 9. Turvalisus ja voim - &rritutakse, kui suhetes ja

ressurssides valitseb ebakindlus, mida ei saa kontrollida.

Olulisim ringmudeli puhul on vdimalus koheselt mdista, millised vairtused on omavahel
vastuolus. Mida ldhemal on véértused teineteisele, seda sarnasem on nende véairtuste aluseks
olev motivatsioon, mida kaugemal, seda vastanduvam on motivatsioon, mille jargi kaitutakse
(Davidov, Schmidt, Schwartz, 2008). Algsel ringmudelil paiknevad konformsus ja traditsioon
korvuti (nt. Schwartz, 1992), kuid hiljem (nt. Ros, Schwartz ja Surkiss, 1999) hakati
ringmudelil mérkima konformsust ja traditsiooni iihes sektoris, kuid kiiluga eraldatuna.

Konformsus ja traditsioon on iihes sektoris, kuna jagavad sama motivatsioonilist eesmarki
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(Schwartz, 2006). Konformsus on keskpunktile ldhemal ja traditsioon kaugemal, mis
tdhendab, et traditsiooni véadrtustlilip on vastasvddrtusega tugevamalt konfliktis kui
konformsus. Schwartz’i (2006) jargi  saab védrtustiiipe vaadelda kahe bipolaarse

dimensioonina.

Erinevad autorid on véértushinnanguid vélja toonud kui {iht olulisimat inimene-organisatsioon
sobivuse faktorit (Chatman, 1991; Kristof, 1996; Sekigutchi, 2007). Chatman (1991) on
sonastanud inimene-organisatsioon sobivust kui, inimese véértuste mustri ja organisatsiooni
védrtuste mustri iihilduvust, samas kui individuaalsed mustrit moodustavad organisatsiooni
védrtuste mustrit. Oluline on mdista, et vairtused nii indiviidi kui ka organisatsiooni tasandil
mojutavad tootajate kditumist ja hoiakuid organisatsiooni sees ja enda t60 suhtes.
Organisatsiooni eesmérgiks on saavutada produktiivne tookeskkond ja selle loomiseks on
esimene samm valida enda ettevottese tootajad, kelle vdértused iithilduvad organisatsioonis

domineerivate viirtustega.

1.2 Inimene-organisatsioon sobivus

Inimene-organisatsioon sobivuse puudumine voi vdhene sobivus voib vdhendada tootaja
sooritust ja vOib kokkuvdttes kahjustada kogu organisatsiooni toimimist ja tulemusi.
Inimesed, kes tajuvad korgemat inimene-organisatsioon sobivust, on organisatsioonile
rohkem piithendunud, t66ga rahulolevamad, panustavad rohkem organisatsiooni ja omavad
positiivsemat suhtumist t6sse (Hoffman & Woehr, 2005; Cable & Judge, 1996; Sekiguchi,
2007). Selles peatiikis kajastatakse Chatman’i, Kristof’i ja Schneider’i poolt valja pakutud

inimene-organisatsioon sobivuse kasitlusi.

Kristof (1996) defineerib inimene-organisatsioon sobivust kui tthilduvust, mis tekib siis kui
a. vihemalt iiks pool pakub teisele seda, mida ta vajab voi b. mdlemad jagavad samasid

fundamentaalseid pohiomadusi ehk véartusi voi c. mdlemat.

Inimene-organisatsioon sobivust saab mitmeti tolgendada. Jargnevalt on vilja toodud neli

koige populaarsemat vdoimalust, kuidas inimene-organisatsioon sobivust vaadeldakse.

Esiteks on iiks kdige sagedamaid vdimalusi vaadelda inimene-organisatsioon sobivust Kui

indiviidi ja organisatsiooni viirtuste iihtivust. Uhtsed viirtused on iiks olulisemaid vorme,
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kuna véairtused on fundamentaalsed ja suhteliselt piisivad ning organisatsioonis on véaértustel
oluline koht organisatsiooni kultuuri komponendina, mis suunab to6tajate kaitumist. (Kristof,
1996).

Teine voimalus on Schneideri (1987) ASA [Attraction (huvitumine) — Selection (valik) —
Attrition (lahkumine)] mudel pohineb eeldusel, et sarnaseid inimesi tdmbab ja valitakse
organisatsioonidesse, mille eesmérgid on sarnased nende omadega voi mis lubavad inimeste
eesmirkide sidilitamist. Seega ASA mudel méngib samuti rolli inimene-organisatsioon

sobivusel ja organisatsiooni homogeensuse kasvul.

Kolmas populaarne voimalus on inimene-organisatsioon sobivust peegeldada vajadus-
pakkuja perspektiivina. Sel juhul defineeritakse sobivust kui indiviidi eelistuste v3i vajaduste
sobivust organisatsiooni siisteemide ja struktuuriga. Selle teooria kohaselt on inimene tooga
rahul, kui keskkond tdidab koik inimese vajadused. Kuigi seda teooriat kasutatakse enamasti
inimene-ametikoht sobivuse maaratlemiseks, siis Kristof leiab, et seda annab viga histi

kasutada ka inimene-organisatsioon sobivuse hindamiseks. (Kristof, 1996).

Neljandaks on voimalik inimene-organisatsioon sobivust Kirjeldada kui indiviidi isiksuse
omaduste ja organisatsiooni kliima (vahel kirjeldatud ka kui organisatsiooni iseloomu)
sobivusena. Seda saab vaadelda peegeldades kooskdla sobivust, kuna see kirjeldab kahe
tiksuse iseloomu sobivust. Selle mooddikud vihjavad tihti vajadus-pakkuja perspektiivile.
(Kristof, 1996).

Liihidalt neid nelja punkti kokkuvottes, voib Gelda, et inimene-organisatsioon sobivus
kirjeldab sarnasust indiviidi ja organisatsiooni eesmérkide ja vaartuste vahel; indiviidi
eelistuste/ vajaduste ja organisatsiooni siisteemi/ struktuuri vahel ja indiviidi isiksuse ja

organisatsiooni kliima vahel.

Schneider (1987) tootas vilja teoreetilise mudeli, mis selgitas 1dbi iseloomuomaduste, kuidas
inimesed ja organisatsioonid muutuvad {iksteisega aja jooksul sarnasemaks. Seda ka
vaadeldes véirtusi. Kui organisatsioonis enamik inimesi vaértustavad positiivsust, siis on ka
terve organisatsioon tervikuna positiivsem. Schneider’i teooria on ponev selle poolest, et see

vaatleb sobivust, kui kahe suunalist tegurit. To6tajad, kellel on kdrge inimene-organisatsioon
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sobivus, tootavad ettevottes kaua ja ka neil kes on ettevottes kaua tootanud, on kdrge inimene-
organisatsioon sobivus, olgugi, et algul see nii ei pruukinud olla. Teooria tugineb huvitumise-

valimise-lahkumise (ASA) mudelil.

Alustades esimesest ehk huvitumisest, mis tdhendab, et sarnaste véartustega inimesed on
huvitatud teatud tookohtadest ja teatud liiki organisatsioonidest. Ameteid valitakse ka teatud
isikuomadustest (ka véértustest) ja organisatsiooni keskkonnast ldhtuvalt (Schneider, 1987).
Seega juba esmasel kontaktil, ehk vaadates tookuulutust ja osaledes varbamisel, teevad

kandidaadid valiku, millistesse organisatsioonidesse kandideeritakse.

Teisena toodi vélja tootajate valimine. Selles etapis ldhtutakse sellest, milliste konkreetsete
kompetentsidega ja padevusega inimest vajatakse ning seejarel milline keskkond ettevottes
eksisteerib. Ehk siis koigepealt vorreldakse todkoha vajadusi ja tootaja oskusi, seejdrel
piiravad organisatsioonid valikut poorates tdhelepanu indiviidide omadustele (ka vaartustele)
ja palkavad teatud padevusega inimesi, kellel on lisaks oskustele ka sarnased véartused ning
seeldbi suudavad olla oma ametikohal efektiivsemad (Schneider 1987). Selline varbamine ja
tootajate hoidmine voib tekitada olukorra, kus organisatsioonis on palju sarnaste omadustega
inimesi. Positiivsed faktorid on siin korduvalt vélja toodud- toetav tookeskkond, efektiivne
t00 tegemine. Probleemse aspektina voib vilja tuua, et inimesed vdivad organisatsioonis

muutuda liiga tiksteise sarnaseks ning siis ei toimu enam arengut ja efektiivne t66 kannatab.

Schneider’i mudelis on kolmandaks vilja toodud lahkumine. Inimesed, kes hésti keskkonda ei
sobi, plaanivad sellest keskkonnast lahkuda. To6le kandideerides vdivad inimesed arvata, et
nad sobivad konkreetsesse organisatsiooni, kuid t66le asudes avastada, et nad ei sobi sellesse
keskkonda. Selle tulemusel nad lahkuvad, kuna nad ei saa vabalt kiituda ja seeldbi kannatab
nende t60 (samas). Nii kasvab aga homogeensus veelgi, kuna organisatsiooni jiddvad
inimesed, kes sinna viga hésti sobivad. Taaskord voib see tekitada liigset homogeensust ning

ei pruugi organisatsiooni arengule kaasa aidata.

Chatman on samuti vélja to6tanud inimene-organisatsioon sobivuse kontrollimiseks mudeli.
Chatman (1989) keskendus individuaalsete vidirtuste profiili ja organisatsiooni védrtuste
profiili vordlemisele, et seeldbi méiérata sobivus ja prognoosida muutuseid véirtustes,
normides ja kaitumises. Lisaks sarnasustele voimaldab Chatman’i mudel kindlaks teha ka
erinevusi. Vaartused holbustavad inimesel kohaneda oma keskkonnas ja vaartused mojutavad

tema kaitumist (Chatman, 1989).
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Joonis 2. Indiviidi ja organisatsiooni sobivuse mudel (Chatman 1989).

Chatman’i mudeli puhul vorreldakse organisatsiooni profiili indiviidi profiiliga ja arvutatakse
nende vaheline Kkorrelatsioon. Kiisimustiku vastused ei pruugi alati olla asjakohased.
Probleeme tekib, kui organisatsiooni véartused ei ole tugevalt vélja kujunenud, kuna sel juhul
ei ole organisatsiooni profiil usaldusvdiarne voi on viga korge korrelatsioon kahe profiili
vahel, siis v0ib tegu olla iildise iihilduvusega ja sel juhul ei ole vdoimalik nendest andmetest
jareldusi teha, vaid on vaja vilja to6tada usaldusvadrsem kiisimustik (Chatman, 1989). Seega
peaks selle mudeli kasutamisel kindlaks tegema, kuivord usaldusvddarne on kiisimustik ning
kuivord selgelt on organisatsioonis vaartused valjakujunenud ja kui palju neid igapédevaselt

kasutatakse/jargitakse, et selle pohjal varbamisel valikuid teha.

Chatman’i (1989) kisitlusel on mitmeid eeliseid. Uks nendest on vdimalus libi inimene-
organisatsioon sobivuse maddramise teha kindlaks, milliseid véértusi ja norme peaks
tahelepanu keskmesse votma. Seeldbi saab tdpsemalt hakata prognoosima muutusi nii
indiviidi véartustes ja kaditumises kui ka organisatsiooni vaartustes ja normides, mis molemad
voivad muutuda ja areneda ajas ning ka uute litkmete t66le asumisel (Chatman 1989). See
tadhendab organisatsioonile, et vdirtusi peaks stabiilselt jilgima, et oleks voimalik muutusi

maérgistada ja sellest jareldusi teha.
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Vorreldes neid kahte mudelit, on ndha Chatman’i mudel hoiab keskmes ainult véartusi ja
kogu ldhenemine on iiles ehitatud véértuste vordlemisel. Schneider’i mudel aga vaatleb

inimeste individuaalseid omadusi tervikuna ning sellest vaid iiks osa on vaartustel.

Enamus teadlastest on iildiselt defineerinud inimene-organisatsioon sobivust kui inimese ja
organisatsiooni vahelist kokkusobivust - iikskdik millisel tasandil ja milliseid erisusi arvesse
vottes. Inimene-organisatsiooni sobivuse uurimustes on koige sagedamini uuritud téoga
seotud indiviidide hoiakuid (hinnangulised tendentsid t60 suhtes, to6ga rahulolu, ja
organisatsioonile piihendamine) ning lahkumise kavatsust (Kristof, 1996). Organisatsiooni
jaoks on olulisim sobivus indiviidi tasandil ehk kas td6taja tunneb, et ta sobib keskkonda ja
soovib sinna jiddda. Seega sOltub sobivus indiviidi tajust ning ka antud magistritdds on

sobivust hinnatud tootajate tajule toetudes.

Scneider, Golstein ja Smith (1995) keskendusid inimese ja organisatsiooni eesmarkide
tthildumisele, mis on oluline modde, kuivord hésti inimene organisatsiooni sisse elab ja enda
to0ga rahul on. Organisatsioon meelitab ligi neid inimesi, kellel on organisatsiooniga sarnased
eesmirgid. Oodatakse, et inimesel on oluline oma eesmirke saavutada, nagu todsooritus,
individuaalsed hoiakud ja piihendumine, kui seda saab seosestada organisatsiooni
eesmarkidega, on tootaja rahul. Seega tuleks personali valikul eelistada just neid inimesi,

kellel on organisatsiooniga sarnased vaértused.

1.2.1 Individuaalne tasand

Bretz ja Judge (1994) leiavad, et inimene-organisatsioon sobivust v3ib uurida neljast
vaatenurgast ldhtuvalt: individuaalsete teadmiste, oskuste ja vOimete sobivus t60 nduetega;
individuaalsete vajaduste ja organisatsiooni struktuuri vaheline sobivus; individuaalsete
védrtuste ja organisatsioonikultuuri (organisatsiooni véartuste) sobivus ning individuaalsete

iseloomu ja tajutud organisatsiooni kuvandi sobivus.

Erinevad uuringud on ndidanud, et inimene-organisatsioon sobivus on positiivselt seostatav
t00 tulemuslikkusega ning oOrganisatsiooni kultuurilised kéitumismaneerid on seotud
tootajatega, kellel on korgem inimene-organisatsioon sobivus, kuna neil on samuti kdrgem
toosse plihendumine (Hoffman & Woehr, 2005; Tsai W.-C., Chen, H.-Y., Chen C.-C, 2012).
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Pdhiliselt oleneb kdik inimese véartustest ja sellest, mida inimene peab elus oluliseks ja kas

ettevotte vadrtused nendega tihtivad.

Inimese sobivust organisatsiooni on tihti keeruline sonastada voi moista. Moni inimene sobib
organisatsiooni védga hésti, samas kui moni teine samade oskuste ja teadmistega ei pruugi nii
histi keskkonda sulanduda. Pohjusi, miks ja kuidas inimene organisatsiooni sobib voib olla
erinevatel tasanditel. Kokkusobivust voib mdista erinevatel viisidel. Koostatud on mitu
lahenemist, et aidata moista neid arvukaid kontseptsioone:

1. kooskdla sobivus (ingl. k. supplementary fit) ja tidiendav sobivus (ingl. k.

complementary fit),
2. vajadus- pakkuja suhe ja ndudluse- oskuste suhe,
3. tajutav (subjektiivset) vs tegelik (objektiivset) suhe.

Esimene ldhenemine on kooskdla sobivuse ja tdiendava sobivuse vahel. Kooskdla sobivus
ilmneb, kui indiviid omab tunnuseid, mis on sarnased teiste indiviididega keskkonnas
(Muchinsky, Monahan, 1987).

Teine kokkusobivuse vorm on tdiendav sobivus, mis esineb siis, kui indiviidi omadused
muudavad keskkonna ,tervikuks® voi lisavad seda, mis teistel on puudu (Muchinsky,
Monahan, 1987). Naiteks kui iiks to6taja védrtustab korralikkust oma t60s ja kaastootaja
omab samasugust véairtushinnangut, on tegemist kooskola sobivusega. Tdiendava sobivuse
nditeks vOiks tuua innovaatilisust hindava to0taja organisatsiooni, mis hindab

traditsioonilisust ning seeldbi see uus téotaja omab lisandvairtust konkreetse t66 valmimisel.

Indiviidi tasandil méngib inimene-organisatsioon sobivusel védga suurt rolli ka inimese
sobivus oma t6okohale. Steers ja Mowday (1981) leidsid, et oluline tegur, millega tuleb
arvestada tootajate voolavuse juures, on todtaja ja tema t66ga seotud véddrtused ja ootused
tegelikkuses realiseeruvad ehk kas to6taja eelistused, teadmised, oskused, voimed, vajadused
ja véirtused on vastavuses temalt ndutavate eelistuste, teadmiste, oskuste, voimete, vajaduste

ja vadrtustega (Sallaste, 2006).

Lisaks tootajate hoidmisele ettevottes aitab inimene-t60 sobivus kaasa ka t66 efektiivsusele.
Uhe osana inimene-organisatsioon sobivusest, toob ka kdrge inimene-t66 sobivus kaasa tooga

rahulolu, panustamine t66 tulemustele, organisatsiooni pithendumise samuti on mdddukas
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korrelatsioon iildise tulemuslikkusega (Kristof-Brown, 2005; Hecht ja Allen, 2005, Cable ja
Judge, 1996).

Edwards (1991) tdi vidlja kaks suunda, kuidas inimene-t66 sobivust on vdimalik
konseptualiseerida. Kristof (1996; 2005) ja Sekiguchi (2007) toetuvad oma uuringutes samuti
samadele pohimotetele. Esiteks madratleb inimene-tookoht sobivus noudluse-pakkuja suhet.
Tookoht nduab teatud oskusi ja voimeid ning tootajal on need teadmised, oskused ja voimed
olemas. Teiseks on vdimalik inimene-tookoht sobivust vaadata kui vajadus-pakkuja suhet-
tootajal on teatud vajadused, soovid ja eelistused, mis teda motiveerivad ning antud t66koht

pakub voimalust tootajal neid rakendada.

Kristof (1996) kirjutas oma t60s inimene-organisatsioon ja inimene-t66 sobivusest kui
vastastikuses soltuvuses olevatest teguritest. Lauver ja Kristof (2001) on joudnud tulemusteni,
et inimene voib olla oma t60s vidga kompetentne, aga samas ei jaga ettevotte vadrtusi. Labi
tajutava sobivuse tunnetavad to6tajad enda sobivust nii organisatsiooni kui ka enda téole. On
voimalik sobivus ainult iihes keskkonna aspektis, kas organisatsiooniga vOi tdoga, et
saavutada toimiv t6osuhe ning tajuda inimene-organisatsioon sobivus. Tootajad, kellel areneb
hea sobivus ettevottega, on organisatsioonile pithendunud. Kui sellises olukorras on inimene-
t00 sobivus nork, siis otsib todtaja voimalust organisatsiooni siseselt lilkumiseks (Becker ja

Billings, 1993; Lauver & Kristof, 2001).

Inimene-organisatsioon ja inimene-t66 sobivust saab hinnata ja vaadelda mitme erineva
aspekti alusel. Varbamise 10ppfaasis ehk valiku tegemisel on Sekiguchi (2007) votnud aluseks
kolm olulist faktorit, mis méngivad rolli td6taja piihendumisel. Ehk uue t66taja pithendumine
saab alguse juba esmakontaktist. Esiteks sdlmitakse ettevdttesse to6le asudes psithholoogiline
leping, teiseks aluseks on kosmopoliidi vs. kohaliku perspektiiv ja kolmandaks mojutab

otsustamist inimkapitali teooria.

Esiteks, psithholoogilist lepingut defineeritakse kui indiviidi usku iihistesse kohustustesse
inimese ja teise osapoole, nt. tdooandja, vahel (Sekiguchi, 2007). Tehingupohise
(transactional) psiihholoogilise lepingu puhul on t66 ndudmised ja ootused ette teada ja selle
alusel teeb tootaja dra juba enda vajaduste rahuldamise ,,hinna’’- ehk kui palju ollakse valmis
sellise tasu eest panustama (Sekiguchi, 2007). Tehakse tdpselt nii palju t66d tapselt selleks

ajaks, aga kindlasti mitte ronkemat, kui on palutud.
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Suhetepohise (in relational) psiihholoogilise lepingu puhul ¢i ole t66 ndudmised ja ootused
tapselt ette madratletud. Jélgitakse tiksteise stiimuleid ja areneb sotsiaalse vahetamise suhe.
See suhe on keerulisem ja tdendosus pikaajaliseks toosuhteks on suurem. Selles suhtes
ostetaks lojaalsust ja piithendumust téodesse, mis ei kuulu selle ametikoha juurde. Vastutasuks
saab tOOtaja hiivesid, mis enamasti ei ole rahalised, nt. koolitused vo4i paindlik todaeg.

(Sekiguchi, 2007).

Kokkuvotteks voib delda, et vastavalt psiihholoogilisele lepingule on erineva tdhtsusega ka
inimene-t66 ja inimene-organisatsioon sobivus vastavalt konkreetsele ametikohale. Kui
tegemist on ametikohaga, kus on oluline tdpsus ja konkreetsus ning tookuulutuses on selgelt
méidratletud koik teadmised, oskused ja voimed, siis viarbamise hetkel juba oleme suunanud
selle ametikoha inimene-t66 sobivusele, kus on suurem roll tehingupdhisel psiihholoogilisel
lepingul. Kui aga on ametikoht, mille profiilile on vdimalik rohkem arenguruumi anda, siis
sellise tookuulutuse puhul on réhk pandud inimene-organisatsioon sobivusele ning

suhtepohisele psiithholoogilisele lepingule.

Kosmopoliidi ja kohaliku perspektiiv kirjeldab kahte inimtiiiipi, kes ettevdtetes tootavad.
Kosmopoliidid, nagu enamik palgalisi spetsialiste, hindavad ametialast sdltumatust, vastavad
taielikult ametialasele standardile ja — eetikale, austavad valdkonna autoriteete ja on erialasele
kogukonnale lojaalsed. Spetsialistid on korgelt haritud ja tihti ka erialases kogukonnas
standardiseeritud — omab kindlasti teadmisi, oskusi ja vdoimeid, aga need on sellised nagu
Opetatud on. Sellised inimesed otsivad sobivat tookohta, mitte to6andjat, ehk otsitakse pigem

inimene-t66 sobivust, mitte inimene-organisatsioon sobivust. (Sekiguchi, 2007).

Sekiguchi (2007) uuringust selgub, et kohalikud on aga rohkem sdltuvuses ettevottest, kui
ametikohast, kus nad todtavad. Nende jaoks on olulisimad téoiilesanded seotud ettevotte
kontekstiga, kuna need inimesed asetavad organisatsiooni huvid esikohale. Ettevotete juhid ja
juhatuse litkmed on selge néide kohalikest. Ettevotte védrtused ja eesmirgid peavad kattuma
inimeste omaga, et sellist kditumismaneeri omandada. Kui td6taja identifitseerib ennast pigem

organisatsiooni kaudu, kui ametikoha kaudu, siis on samuti tegu kohalikuga.
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1.2.2 Organisatsiooni tasand

Eelmises peatiikis kirjutati Kristofi (1996) arusaamast inimene-organisatsioon sobivuse kohta
ehk sobivus Kkirjeldab sarnasust indiviidi ja organisatsiooni ecesmirkide vahel, indiviidi
eelistuste/ vajaduste ja organisatsiooni siisteemi/ struktuuri vahel ja indiviidi isiksuse ja

organisatsiooni kliima vahel.

Selleks, et indiviidil oleks voimalik vorrelda enda véértusi ja arusaamasid organisatsiooniga,
on vajalik modista organisatsiooni véadrtusi ja Seeldbi ka organisatsioonikultuuri.
Organisatsiooni  vddrtused on tihti vOtmeteguriteks ja omavad tdhtsat kohta
organisatsioonikultuuris. Tootajate individuaalsed véértused peavad sobituma organisatsiooni
véadrtustega, et organisatsioon toimiks ning organisatsiooni eesmérk saaks seeldbi lihtsamini
saavutatud. Organisatsiooni védrtused on juurdunud pohimodtted, mis suunavad koiki

organisatsiooni tegevusi (Sangmook, 2012).

Mitmed autorid vaatlevad organisatsiooni védrtusi kui tOotajate tOekspidamiste ja
véaartushinnangute summat. Ind (2001) defineerib organisatsioonikultuuri, kui organisatsiooni
tootajate toekspidamiste, ideoloogiate, vairtuste, uskumuste, oletuste, ootuste, hoiakute ja
normide tulemit. Padaki (2000) leiab samuti, et indiviidide hulka, mis moodustab
organisatsiooni, voib vaadelda kui individuaalsete vairtussiisteemide kogumit ning iihisosa

moodustab organisatsiooni vdirtustesiisteemi.

Oluline on arvestada ka selliste aspektidega nagu ettevotte traditsioonid, missioon ja
eesmdrgid, kuna ka need modjutavad organisatsiooni vadrtusi. Autor ndustub pigem
lahenemisega, mida kasitleb Schwartzi (1999) teooria, mis viidab, et individuaalsed
vadrtuseelistused on iihelt poolt jagatud kultuuri ning teiselt poolt elukogemuse tulemus.
Kultuurina voib tolgendada sotsiaal-demograafilisi erinevusi, kuid seda saab kisitleda ka
organisatsiooni tasandina. Ka Peters’i ldhenemises on vilja toodud keskkonna olulisus
organisatsiooni  véadrtuste tekkele. Peters’i ja Waterman (1982) definitsioon on
organisatsioonikultuurile: tulem organisatsiooni liikmete vaartustest, mida mdjutavad
organisatsiooni véirtused ja Umbritsev keskkond. Hofstede (2001) on defineerinud
organisatsioonikultuuri  kui kollektiivse mdistuse programmeerimist, mis eristab iht

organisatsiooni teisest. Vaartused on oluline tuumik vaadeldes organisatsioonikultuuri.
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Organisatsiooni vaartusi on voimalik grupeerida. Scheinil (2004) on véartuste grupeerimiseks
lahenemine, mis katab koik ettevottes eksisteerivad véartused. Organisatsiooni koige selgemal
ehk pindmisel tasandil on ilmingud meie loodud tehiskeskkonnast, mida nahakse, kuuldakse
ja tuntakse ehk tehnoloogia, tugiiiksused, kaitumuslikud mustrid. Teisel tasandil on véartused
nagu strateegiad, eesmdrgid, pohimotted. Neid teadvustatakse ja nende jargi ka enamasti
kéitutakse. Kolmas tasand on pdhiarusaamad ehk aeg ja ruum, inimloomus, aktiivsus,

omavahelised suhted.

Tehiskeskkond - ndhtavad organisatsiooni struktuurid ja protsessid.
Viljendatud vairtused - Strateegiad, eesmargid, filosoofiad.
Baasilised arusaamad - mitteteadvustunud, enesestmoistetavaks peetud veendumused, taju,

motted ja tunded.

Tehiskeskkond:

. Ndhtavad, vaadeldavad, kuid mitte kdigile Gthtmoodi
Tehnoloogia

Kunst mdistetavad (nt. Organisatsiooni struktuur ja protsessid)

N&htav ja kuuldav
/\

Z X
\%4
Vairtushinnnangud Teadvustatud, sdnastatud. Mdistetavad kdigile
organisatsiooni liikmetele (strateegiad, sihid ja filosoofiad)
/\
\/
Baasarusaamad:
Suhe keskkonnaga Nihtamatud, alateadlikud, endastmdistetavad arvamused
Reaalsus- aeg ja ruum ja uskumused

Inimese loomus
Inimeste vaheline suhe

Jooni 3. Organisatsioonikultuuri mudel (Schein, 2004).
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Schein’i (2004) arvates on peamised kultuurilised allikad organisatsiooni juhi uskumused,
vaartused ja eeldused; tootajate Oppimiskogemused vastavalt organisatsiooni arengule ning
uued uskumused, vidirtused ja eeldused, mis on toodud organisatsiooni uute liikmete ja
juhtide poolt. Oluline on hinnata juhi olulisust organisatsiooni vaértuste loomisel, kuna juht
seab ettevottele eesmirgid ja enamasti ka visioon ja missioon tulevad ennekdike juhi

arusaamadest.

1.3 Organisatsioonile pithendumine

Organisatsioonilist plihendumist seostatakse tihti to6taja ja organisatsiooni vahelise suhte
pohialusena. Antud magistritods on korduvalt seostatud inimene-organisatsioon sobivust ja
plihendumist, kuna pithendumine saab voimalikuks juhul, kui inimene-organisatsioon sobivus
on olemas. Inimene-organisatsioon sobivus on positiivselt seostatav t66 tulemuslikkusega ja

organisatsiooni kultuuriliste kditumismaneeridega.

Tootajatel, kellel on kdrgem inimene-organisatsioon sobivus, on samuti ka korgem todsse
plihendumine (Tsai W.-C., Chen, H.-Y., Chen C.-C., 2012). Pithendumist soovitakse mdista ja
seda organisatsioonides uurida, kuna mitmed uuringud on tdestanud organisatsioonile
plihendumise seotust parema tddsooritusega, sooviga organisatsiooni huvides rohkem

pingutada ning madalama t66jou voolavusega (Nazari, Emami 2012).

Organisatsioonile piithendumist on iildiselt defineeritud, kui lojaalsust t6oandjale, enda
identifitseerimist 1dbi organisatsiooni ja selle pohivdirtuste, tugev soov olla seotud
organisatsiooniga, kus tootatakse (Lambert, Barton ja Hogan, 1999; Mowday, Steers, &
Porter, 1979).

Meyer ja Herscovitch (2001) on iseloomustanud organisatsioonile pithendumist kui joudu,
mis suunab indiviidi enda eesmirke saavutama. See joud paneb indiviidi tegutsema ja
mojutab tema kditumist isegi siis, kui motivatsioonis esineb puudujddke. Seega voib vidita, et
organisatsiooni seisukohalt on pithendumise saavutamine olulisem kui motiveerimine.
Organisatsioon ei saa oma tootajaid pidevalt motiveerida ja pithendumus on hea viljund

kuidas saavutada pidevalt haid to6tulemusi.
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Organisatsioonile piihendumist on defineeritud ka kui tugevat usku organisatsiooni
eesmdrkidesse ja védrtustesse ning valmisolekut mérkimisvéérseteks joupingutusteks
organisatsiooni heaks ja tugev soov olla organisatsiooni liige (Mowday jt. 1979; Newstrom,
Davis 2002). Organisatsioonile pithendumise erinevate definitsioonide iihiseks seisukohaks
on, et pihendumine on psiihholoogiline seisund, mis iseloomustab td6taja suhet

organisatsiooniga ja mdjutab tema otsust organisatsiooni jidda (Meyer & Allen, 1997).

Becker ja Billings (1993) on leidnud erinevusi piihendumises vastavalt erinevatele gruppidele
organisatsioonis. Tootaja voib tunda pithendumist kohalikul tasandil (oma juhendaja ja
toogrupp) voi siis globaalsel tasandil (juhtkond voi organisatsioon). Piihendumist saab
vaadelda ka vastavalt enda ametikohale, erialale, osakonnale, iihingule voi likskdik mis

grupile, millega t66taja kokku puutub.

Tegelikkuses on koikide uuringute eesmérk teada saada, kuidas mdjutab pithendumine
tootajate tulemusi. Kui emotsionaalne pilihendumus on tugevamalt seotud aktiivse osavotu ja
positiivse t60 tulemusega, siis alalhoidliku piihendumise puhul ei ole tdendoline saavutada

piisivat positiivset t66 kaitumist (Angle ja Lawson, 1994).

Organisatsiooniline pithendumus on psiihholoogiline seisund, mis iseloomustab todtaja ja
organisatsiooni vahelist seost ning omab tdhendust organisatsiooni liikmeks jddmise otsuse
tegemisel (Meyer, Allen 1997). Leong, Furnham ja Cooper (1996) nendivad, et
organisatsioonilise plihendumuse maistet on kirjanduses defineeritud ja tdlgendatud mitmel
erineval moel, ent kdigist teooriatest voib vilja tuua {hise tunnuse - pithendumine

organisatsioonile tekib vastastikuses seoses inimese (t06taja) ja organisatsiooni vahel.

Teadlased on aastakiimnete jooksul vilja tulnud erinevate definitsioonidega ning on loodud
mitmeid skaalasid, kuidas pithendumust moota, kuid enamasti on kasutatud erinevaid
termineid kirjeldamaks sama ideed (O’Reilly, Chatman, 1986). Meyer ja Herscovitch (2001)
toovad vilja, et kui tootaja piihendumus voib olla suunatud erinevatele objektidele voi
subjektidele, siis on oluline vahet teha erinevatel vormidel: piihendumus tildiselt (commitment
in general), organisatsiooniline pithendumus (organizational commitment), t66koha
piihendumus (job commitment), kutsele pithendumus voi pilihendumus karjiérile

(occupational/career commitment), pithendumus eesmargile (goal commitment) ning
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piihendumus organisatsioonilisele muutusele (commitment to organizational change). Antud

magistritdo raames on fookuses organisatsiooniline piihendumus ja téokoha piihendumus.

Meyer ja Allen’i (1991) uuring pdhines organisatsioonilise piihendumuse uurimisele ning
selle tulemusel koostasid nad mudeli, mis toetub definitsioonile, mille kohaselt on
plihendumus psiihholoogiline seisund, mis: a) iseloomustab tddtaja suhet organisatsiooniga ja

b) mojutab otsust organisatsioonis jétkata voi mitte.

Sellel psiihholoogilist seisundit saab vaadelda, kui kogumit erinevatest indiviidi
plihendumisvormidest. Meyer ja Allen (1991,1997) mudeli alusel on pilihendumine 3-
mootmeline ning sisaldab emotsionaalset plihendumist (emotsionaalne seotus ja enese
identifitseerimine seoses organisatsiooniga); alalhoidlikku piihendumist (t66taja on teadlik
kuludest, mis kaasnevad organisatsioonist lahkudes) ja normatiivne piihendumine ( kohustuse

tunne, mis sunnib selles organisatsioonis edasi to6tama).

Meyer ja Allen kisitlevad neid kolme piihendumise vormi dimensioonide v4i
komponentidena, mitte konkreetsete pithendumise liikide voi tiitipidena. To6taja voib tunda
neid erinevaid dimensioone samaaegselt ja tundes tlihte piihendumust ei pruugi tdotaja tunda
teist. TOOtaja suhe organisatsiooniga voi sisaldada erineval tasemel koiki dimensioone. Meyer
ja Allen’i (1997) hinnangul on vdimalik tO6taja suhtest organisatsiooniga saada tiielik
arusaam ainult juhul, kui uurimisel kasutatakse kdiki kolme komponenti koos.

Meyer’i ja Allen’1 (1991,1993) 3-modtmeline plihendumise mudel sisaldab jargmisi
piihendumise komponente:

a) Emotsionaalne piihendumus (affective commitment) - td6taja on organisatsiooni
emotsionaalselt kiindunud ja samastab ennast organisatsiooniga. Kdrge emotsionaalse
piihendumuse tasemega todtajad tootavad rohkem, todsooritus on efektiivsem ja
seeldbi on nagu ka organisatsioonile védrtuslikumad to6tajad. Korge emotsionaalse

pithendumusega t66taja jadvad organisatsiooni, kuna nad tahavad seda.

b) Alalhoidlik pithendumus (continuance commitment) — to6taja on teadlik kuludest, mis
kaasnevad organisatsioonist lahkumisega ning alternatiivide véahesusest. Korge
alalhoidliku piihendumusega tootajad jddvad organisatsiooni, sest see on neile
majanduslikel kaalutlustel kasulik voi lausa vajalik. Seda plihendumise vormi

mojutavad tavaliselt kaks tegurit: (a) tootaja on organisatsiooni palju investeerinud,
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néiteks aega ja energiat teadmiste voi oskuste omandamiseks, mida mujal kasutada ei
saa voi (b) tootaja ei taju alternatiivide olemasolu. Tugeva alalhoidliku
plihendumisega todtaja todalane sooritus ei ole enamasti organisatsiooni jaoks nii
tulemuslik (Meyer & Allen, 1997)

€) Normatiivne pithendumus (normative commitment) - todtaja tunneb moraalset
kohustatuse tunnet to0suhet jitkata. Voib eeldada, et tugeva normatiivse plihendumise
tasemega on tootaja, kelle jaoks olulised isikud on réhutanud organisatsioonile
lojaalseks jaamise olulisust voi on 14bi erinevate tegevuste pandud to6tajat uskuma, et
oodatakse lojaalsust organisatsioonile. Normatiivselt kdrgelt piihendunud tootajad
jadvad organisatsiooni, kuna nad tunnevad kohustust ja arvavad, et nad peavad nii

kaituma.

Meyer ja Allen’i (1991) hinnangul organisatsiooni jaoks oluline teada, millist piihendumuse
komponentidest esineb tootajatel kdige enam. Pithendumuse komponentide mdotmiseks
koostasid Meyer ja Allen kolmest osast koosneva skaala, millest kdik sisaldasid kaheksat

véidet. Seda skaalat kasutatakse ka antud magistritod kiisimustikus.

Uks vdimalus tootajate pithendumuse suurendamiseks on rakendada duaalset protsessi
mudelit, mille on vélja to6tanud Yoon ja Thye (2002). Duaalse protsessi esimene osa 0N
suunatud toorahulolu tdstmisele 14bi ametikoha {ilesannete mitmekesistamine ja
autonoomsuse suurendamise. Protsessi teine 0sa on organisatsiooni toetuse suurendamine 1abi
tunnustuse ja tublide tootajate avalike premeerimiste. Iverson ja Roy (1994) ndevad samuti
toorahulolu kui olulist osa tootaja piihendumise kujunemisel. Ka Gebremichael ja Rao (2013)
leiavad, et tootajate toérahulolu on organisatsiooni jaoks oluline, kuna see on esimene samm,
mis viib to6taja pithendumiseni ja kdrge pithendumus viib omakorda iiletildise organisatsiooni

edu ja arenguni.

Meyer ja Allen(1991) toovad vilja, et kdige enam mdjutab pithendumust ametikoha ja
tookohaga seotud tegurid. Kui to6taja tunneb, et tema psiihholoogilised vajadused on tdidetud,
et tal oleks hea organisatsioonis olla ja ta tunneb end kompetentsena, siis suureneb ka tema

pithendumus.
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Organisatsioonilist piihendumist on késitletud nii themddtmelise (Wiener, Vardi 1980) kui ka
mitmemdotmelise ndhtusena (O’Reilly, Chatman 1986; Penley, Gould 1988; Meyer, Allen
1991). Peamine erinevus iihe- ja mitmemddtmeliste mudelite vahel seisneb selles, et
mitmemdotmelistes mudelites tehakse vahet pithendumuse erinevatel komponentidel (nt.
emotsionaalne, normatiivne, alalhoidlik), kuid iithemd0tmelistes mudelites néhakse

plihendumust kui iiht tervikut ning ei eristata selles erivorme.

Uhemddtmelise organisatsiooni piihendumisse uskusid Porter, Steer ja Mowday, kes
defineerisid organisatsioonilist pithendumust kui indiviidi samastumist ja seotust iihe
organisatsiooniga.

Sellist pihendumust iseloomustavad jargmised tunnused (Porter jt., 1974):

a) tugev usk organisatsiooni eesmérkidesse ja vairtustesse ning nende aktsepteerimine,

b) valmisolek organisatsiooni heaks mérkimisvéarselt rohkem pingutada ning

¢) kindel soov jdada organisatsiooni lilkmeks.

Nende kolme tunnuse alusel on koostatud organisatsioonilise pithendumuse kiisimustik, mis
koosnes viieteistkiimnest véitest ning sellel kiisimustikul on aktsepteeritavad omadused, kuid
mudeli kriitikana on vilja toodud, et see mdddab vaid tootajate emotsionaalset plihendumust

jattes iilejaanud aspektid vélja (Allen, Meyer 1990; Dunham jt., 1994).

Uhemddtmeliste mudelite kasutamine vdimaldab libi viia kergesti tdddeldavat uuringut, kuid
el vOoimalda analiiiisida pithendumuse pdhjuseid, kuna keskendub ainult emotsionaalsele
pihendumisele (Keef, Harcourt 2001). Pigem on uurimustes laialdaselt kasutatud just
mitmetahulist plihendumuse mudeli, kuna levinud on uskumus, et pithendumus on
kompleksne ning mitmetahuline konstruktsioon (Meyer jt. 1993). Meyer ja Allen’i loodud
piihendumuse mudelit on kdige enam uuringuteks kasutatud, kuid on leitud ka puudujééke:
tulemused erinevates empiirilistes uuringutes ei ole jirjepidevad, alalhoidliku pithendumist
moodtev skaala on tegelikult kahe vormi kuludega seotud pithendumine ning vaieldud on ka

sonastuse tile (Jaros, 2007, Dunham 1994).

Erinevaid organisatsioonile piihendumise definitsioone lugedes, vdib kokkuvdtvalt delda, et
organisatsiooniline pithendumus iseloomustab seost todtaja ja organisatsiooni vahel, milles ta
tahab tootada ning sealjuures valmisolekut jitkata ja panustada selle organisatsiooni ja enda

t00 eesmarkide saavutamiseks.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

2.1 FCR Media AS tutvustus

FCR Media rahvusvaheline grupp on tdnaseks laienenud 12 Euroopa riiki ning areneb
pidevalt. 2013. aastal oli FCR Media grupi kiibeks ligikaudu 70 miljonit eurot, ollakse
tooandjaks ligi 1000 inimesele ja teenindatakse umbes 150 tuhandet ariklienti iile Euroopa.
Tooted on suunatud viikestele ja keskmise suurusega ettevotetele, kellele pakutakse vastavalt
riigi kohalikult turule erinevaid veebi-, mobiili- ja triikkimeediaga seotud reklaami- ja

turundustooteid.

FCR Media rahvusvahelise grupi ettevotetes tootab ligi 120 inimest. Ettevateteks Eestis on
FCR Media AS, Eesti Infokeskuse OU, FCR Tech OU.

FCR Media AS’is tootab iile 90 inimese, kliente on ettevdttel ligi 10 000 ning pakutakse ile
30-ne erineva digi- ja infomeedia toote. Tootevalikust leiab tuntud, pika ajalooga infomeedia
kaubamirke nagu 1182, Kontakt ja Ari+. Turu vajadused on jirjest rohkem liikunud
infomeedialt digitaalmeediasse. FCR Media pakub vidga mitmeid erinevaid digimeedia
lahendusi. Olles ainus Google Adwordsi Premium VKE Partner Baltikumis, siis Google
tooted on tiihed populaarsemad miiiigiartiklid. Digitoodetest kindlasti vidlja tuua SEO,
mobiilsed kodulehed jne.

Ettevotte visioon on olla eelistatuim digitaalse meedia partner Eestis. Missioon on leida ja olla

leitav digitaalsetes kohtumispaikades.
Ettevottes vaadati selle aasta alguses véartused iile ja valiti vilja kolm:

Tahe - Meile meeldib t66, mida teeme. Oleme kirglikud ja tahame endast alati anda veidi

rohkem kui oodata osatakse.

R60m - Meid rdomustavad toredad kliendid ja head kolleegid - rohkelt t66d, moddukalt nalja

ja tihised dnnestumised!

Tarkus - Nutikad, kiired, konkreetsed ja julged, muutustele avatud - talitame targalt ja oleme

usaldusvairsed partnerid!
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2.2 Eesmirk ja hiipoteesid

Too eesmirgiks on uurida FCR Media liikmete individuaalseid véartusi, inimene-
organisatsioon sobivust ja leida inimene-organisatsioon sobivuse seoseid organisatsioonile
piihendumisega. Oluline on analiilisida, millised véidrtused on meie ettevottes tootavatele
inimestele olulised ning vastavalt sellele saaks FCR Media varbamisel rohkem tdhelepanu
poorata vadrtustele ja inimene-organisatsioon sobivusele. Seeldbi vérvata tootajaid, kes

sobivad meie ettevotte vadrtustega ja areneb ka tugevam piihendumine organisatsioonile.

Toetudes teoreetilisele lilevaatele piistitati jargnevad hiipoteesid:

1. Oluline positiivne korrelatsioon individuaalsete vaértuste sobivuse ja tajutud kdrgema

inimene-organisatsioon sobivuse vahel.

Moynihan ja Pandley (2008) on véga tugevalt seostanud individuaalseid vdartuseelistusi ning
tootaja ja organisatsiooni vairtuste sobivust. Kristof (1996) tdi vilja védrtuseelistused kui {ihe
olulisima inimene-organisatsioon sobivust saavutava faktori. Finegani (2000) jargi tunnevad
indiviidid ennast paremini keskkonnas, mis on kooskodlas nende véartustega ning vaartustel on
oluline roll piihendumise defineerimisel. Tuginedes nendele teooriatele, on tdendoliselt
tootajatel, kelle vdértused iihtivad organisatsioonis domineerivate véartustega, korgem tajutud

inimene-organisatsioon sobivus.

2. Oluline positiivne korrelatsioon leitakse korge tajutud inimene-organisatsioon

sobivuse ja emotsionaalse ning normatiivse piihendumise vahel.

Chatmani (1991) jargi tunneb inimene-organisatsioon sobivuse korral tootaja tugevat tahet
just selles ettevottes tootada, samastutakse organisatsiooniga ning ollakse valmis omalt poolt
tegema lisapanuseid voi votma lisarolle, et saavutada ettevottele vajalikku tulemust. Meyer ja
Allen (1991) teooria kohaselt viitab emotsionaalne piihendumine td6taja emotsionaalsele
seotusele ning kiindumusele just konkreetsesse ettevottesse. Sellised todtajad tahavad
ettevottes tootada ning neil on kdrge sooritustase. Morley (2007) on leidnud, et heade
tootulemuste saavutamiseks on vajalik sobiv tookeskkond, kus todtaja tunneb ennast histi.
Sellisel juhul saab ettevotte endale emotsionaalselt ja normatiivselt pithendunud tootaja.
Seega on korgema inimene-organisatsioon sobivuse korral tdendoliselt todtajad

emotsionaalselt ning normatiivselt pithendunumad.
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3. Heasoovlikkus on vairtuseelistuste pingereas esimeste seas.

Schwartz (1992) on vilja toonud, et inimesed soovivad ennast kuvada sobraliku, ausa ja
vastutustundlikuna- juba seetdttu vastatakse kiisimustele vastavalt. Teine aspekt
heasoovlikkuse véadrtustiiiibi juures on ldhedaste inimeste heaolu, mida enamasti peetakse
prioriteediks (Schwartz, 2003). Sober (2012) viis vastava vaartuseelistuse uuringu 1dbi Eesti
Majandus- ja Kommunikatsiooniministeeriumi to6tajate seas ja Poial (2012) Eesti Kaitsevie

néitel ning mdlema uuringu tulemustel oli heasoovlikkuse véartustiitip esikohal.

4. Tavaliikmetel on kdige madalam tajutud inimene-organisatsioon sobivus ning seetottu

ka madalam emotsionaalne ja normatiivne pithendumine, juhtidel kdige korgem.

Sekiguchi (2007) on vélja toonud juhtide tugeva seotuse organisatsiooniga, kuna juhid
tunnevad koige suuremat vastutust ettevotte edu eest, samas kui tavaliikmed tunnevad, et
nende roll ettevotte edusse on minimaalne vdi olematu. Yoon ja Thye (2002) on inimene-
organisatsioon sobivuse saavutamiseks vélja toonud autonoomsuse ning ise endale
eesméarkide médramise olulisuse. Steers ja Mowday (1981) leidsid, et inimene-organisatsioon
sobivusel on oluline seos todtajate voolavusega. Seega juhid tunnetavad koige tugevamalt
inimene-organisatsioon sobivust, kuna voolavus on olematu. Kuna tunnetuslik roll ettevotte
edu saavutamisse on tunduvalt suurem, saadakse ise enda eesmirke seada ning ollakse
autonoomsed. Miiiligiesindajate seas on voolavaus ettevottes suurim; eesmirgid antakse

juhtide poolt, et saavutada tulemust; tavalitkmetena ei tunnetata rolli olulisust ettevdtte eduks.

2.3 Meetod

2.3.1 Kiisimustik

Andmete kogumiseks koostatud kiisimustik koosneb kolmest varem kasutatud ja vilja
tootatud skaalast ja kiisimustikust, milledeks on Cable ja Judge 3-viiteline skaala; Schwartzi
poolt koostatud portreekiisimustik ning Allen’i ja Meyer’i piihendumise skaala. Seega kokku

oli kiisimustikus neli osa- neljas osa kogub demograafilisi andmeid.
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1. Cable ja Judge (1997) 3- viiteline tajutud inimene-organisatsioon sobivuse skaala ja 3-

viiteline inimene-tdo sobivuse skaala

Tajutud inimene — organisatsioon subjektiivset sobivust mdddeti Cable & Judge (1996)
viéljatootatud skaalal, mis koosneb kolmest viidest, mida hinnati Likert-tiitipi 5-palli skaalal
(1- dldse ei noustu; 5- noustun tdielikult). Nende kolme viitega selgitatakse vilja, kuidas
tootaja tajub oma vairtuste sobivust organisatsiooni véirtustega ehk tootaja ise hindab enda

sobivust organisatsiooniga.

Cable ja Judge (1996) uurimuses oli skaala reliaablusniitajaks o= .87 ning tajutud inimene —
organisatsioon sobivus oli positiivses korrelatsioonis tootaja ettekujutusega oma t6o
sobivusest, tooga rahulolu, organisatsioonilise pithendumise ja valmidusega soovitada seda
organisatsiooni teistele. Eestis on vastavat tajutud inimene-organisatsioon skaalat varem oma
magistritooks kasutanud Neve (2010) ja Sober (2012). Kéesoleva t66 autor kasutas ka 3-
vaitelist inimene-t00 sobivuse skaalat, kuid otsustas need vastused lisada inimene-
organisatsioon kiisimustikule, kuna inimese oskused ja vdimed enda t66d histi teha kuuluvad
inimene-organisatsioon sobivuse alla ehk vaadelda neid kuute kiisimust kui inimene-

organisatsioon sobivust hindavate kiisimustena.

Inimene-t66 sobivuse reliaablusnditaja oli keskpdrane o= .60. Selle uuringu tulemus
arvestades ainult inimene-organisatsioon sobivust oli o= .89, kuid kuna inimene-t66

kiisimused lisati inimene-organisatsioon skaalale, saadi tulemuseks o= .77

Neve (2010) magistritdds oli skaala reliaablusnditajaks o =.89, Sober (2012) sai skaala

reliaablusnditajaks o = .87.

2. Schwartzi (1992) viirtuste portreekiisimustik individuaalsete vaartuste modtmiseks

Kéesoleva magistritoo uuring sisaldab kiisimustikku, mille osaks on alusviirtuste skaala, mis
toetub Shalom Schwartzi vdartusteooriale.

Antud osas on vastajale kirjeldatud 21 erinevat sonalist portreed inimestest. lga portree puhul
peab vastaja méddrama sarnasuse endaga. Vastajal palutakse anda hinnang 5-pallisel Likerti
skaala: 5= vdga minu moodi; 4= minu moodi; 3 = mdnevorra minu moodi; 2= pole minu
moodi; 1 = pole iildse minu moodi. Iga kirjeldus on seotud tihe kindla alusvairtusega, mis on

omakorda koondatavad 10 véiirtustiiibi alla. Sama vaartusskaalade loendit kasutatakse
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Euroopa sotsiaaluuringus. Selle uurimuse puhu saadakse tihti madal reliaablusnditaja, kuna
kahele inimese tiilibi kirjeldusele (kdikehaaravuse puhul kolmele) toetudes peavad vastajad
saama selgeks niivord laiaulatusliku definitsiooniga vaartustiitibi. Ometi on erinevad
uurimused toetanud Schwartzi kiisimustikku ja selle kattuvust véddrtuste kontseptsiooni ja
struktuuriga (Schwartz, 2006).

Eestis on vastavat skaalat kasutanud néiteks Pdial (2012) ja Sober (2012).

Lisas 4 on toodud vairtuskiisimuste loend.

3. Alleni ja Meyeri (1990) organisatsioonile pithendumise kolmemodtmeline skaala.

Organisatsioonile pithendumist moddeti Meyer ja Alleni (1997) loodud organisatsioonile
pithendumise kolmemdotmelise skaala jérgi. Originaalkiisimustik koosneb kolmest osast, kus
on kokku 24 viidet, iga komponenti mdddetakse kaheksa véite abil (vt lisa 2). Eesti keelsete
viidete koostamiseks kasutati kahte magistritood (Tuvi, 2013; Killd, 2014), mille alusel

koostati sobiliku sdnastusega kiisimustik.

Skaala iithendab endas emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse pithendumise alaskaalasid.
Emotsionaalse pithendumise skaala abil tehakse kindlaks, kuivord todtaja on kiindunud ja
sidunud end organisatsiooniga, alalhoidliku pithendumise skaala médrab, kuivord todtaja
hindab organisatsioonist lahkumisega kaasnevaid kulusid ning normatiivse pithendumise

skaala néitab, mil miiral to6taja tunneb kohustust antud organisatsiooni toole jadda.

Tuvi (2013) sai reliaablusnéitajateks Tartu Maavalitsuse niitel emotsionaalne pithendumine
a=.82; alalhoidlik piihendumine o = .79; normatiivne piihendumine o = .73
Kéesolevas to60s oli emotsionaalse pithendumise reliaablusniitajaks o= .79;alalhoidliku

piihendumise o= .60; normatiivsel plihendumisel o= .60.
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2.3.2 Metoodika

T66 empiirilises osas on kasutatud kvantitatiivset uurimismeetodit, tipsemalt struktureeritud
ankeetkdisitlust (vt. lisa 1).

Kisitlus viidi 1dabi martsis/aprillis 2015  kahe nddala jooksul. Kiisitlus viidi ldbi
elektrooniliselt ning soovi korral oli voimalik vastata ka paberkandjal. Selle tarbeks asus 10
eksemplari kiisimustikust biirooassistendi laual ning tagastamine toimus iimbriku sees

personaliosakonna postkasti.

Elektroonilise kiisimustiku ldbiviimiseks too6tati internetiportaalis surveer.com vilja
internetipohine kiisimustik. Kiisimustiku link edastati FCR Media koikidele tootajatele
kasutades sisekommunikatsioonikanalit Intranet. Kiimne pdeva moéodudes oli laekunud 35

vastust ning saadeti vilja meeldetuletus e-maili teel.

Tegemist oli anoniiiimsust tagava kiisitluse labiviimise vormiga, kuna sisestatud vastused
salvestatakse automaatselt surveer.com lehele ning vastaja ei pea vastuste vormi e-mailiga

tagastama.

Tulemusi mdddetakse viiepallisiisteemis, milles 1-ei ole iildse ndus; 2-pigem ei ole ndus; 3-
raske Oelda; 4-pigem ndus; 5- tdiesti ndus. Hinded 4 ja 5 néitavad positiivset hinnangut viitele
ja hinded 1-2 niitavad viitega suuremal voi vdiksemal mdééral vditega mittendustumist. 3
tdhendab seda, et inimese jaoks ei ole antud kiisimus tdhtis. Hinnates inimese véértusi
organisatsiooni vairtustega vorreldes, ei saa selle to6taja vastus tulevikus tookoha séilitamise
kontekstis madravaks ega ka efektiivsusega seotavaks. Tulemuste pohjal on vodimalik
jareldada, kas FCR Media t66tajad tunnevad iihiseid véartusi, inimene-organisatsioon ja

inimene-t66 sobivust ja on lédbi selle pithendunumad.

Hiipoteeside kontrollimiseks ja tulemuste kirjeldamiseks kasutati Kirjeldavat statistikat ja

korrelatsioonanaliiiisi. Korrelatsioon analiiiisi teostati Statistica ja SPSS programmides.
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2.3.3 Valim

Valimi moodustasid 85 FCR Media aktiivset tootajad 16. aprilli seisuga. Valimisse ei ole
arvestatud siinnitus- ega lapsehoolduspuhkusel viibijaid. Vastuseid laekus 68, mis on
tootajatest 80%. Selline esindatus garanteerib valimi mahu kalkulaatori (Surveysystem.com)
jérgi usaldusnivool 95% uurimistulemuste tdpsuse ja seega voimaldab teha tldistusi FCR

Media véértuseelistuste kohta.
Vastajatest olid 25% (n=17) mehed ja 75% (n=51) naised.

Tabelis 2 on vilja toodud kiisitluses osalejad vanuse 16ikes. Vanuseline jaotus oli jargmine:
kuni 30 aastaseid oli 35% (n=24); 31 kuni 40-aastaseid oli 22% (n=15); 41 kuni 50-aastaseid
oli 21% (n=14) ning 51-aastaseid ja vanemaid oli 22% (n=15). Koige enam on alla 30
aastaseid tootajaid. Igapdevases tookeskkonnas voib ka oOelda, et ettevotte todtajad on

nooruslikud. Ettevotte noorim to6taja on 18 aastane ja vanim 66-aastane.

Tabel 2. Vastanute protsent vanuse 1dikes

Vanus Vastajate arv Protsent vastanutest
Kuni 30 aastat 24 35
31-40 aastat 15 22
41-50 aastat 14 21
Ule 50 aasta 15 22

Organisatsiooni kuulumise staaz varieerub monest kuust kuni 22 aastani. Vastanutest koige
suurem tootajate staaz on vahemikus 1-5 aastat, neid oli vastanute hulgas 36,8% (n=25). Kuni
aastase staaziga vastajaid oli 17,7% (n=12), 6-10-aastase staaziga vastajaid oli 14,7% (n=10),

11-15-aatase toostaaziga 20,6% (n=14) ja iile 16-aastase staaziga vastajaid oli 10,3% (n=7).

Ametikoha positsiooni jargi on vdimalik meie ettevottes eristati nelja erinevat tasandit:
miiligikonsultant, spetsialist, keskastmejuht ja tippjuht. Tabelist 3 on ndha, et
midgikonsultandid moodustasid 43% (n=29) vastanutest, mis on ka igati ootuspirane
tulemus, sest miiligiorganisatsioonina on ligi pooled tddtajatest miiiigikonsultandid.
Spetsialiste oli vastanutest 35% (n=24), keskastmejuhid 13% (n=9) ja tippjuhte oli vastanutest
9% (n=6). Tippjuhte on ettevottes kokku 7, seega tulemus, et 6 tippjuhti on kiisimustikule

vastanud, mis tdhendab 86 %.
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Tabel 3. Vastanute jaotus ametikohtade jérgi.

Ametikoht Vastajate arv Protsent vastanutest
Miiiigikonsultant 29 43
Spetsialist 24 35
Keskastmejuht 9 13
Tippjuht 6 8,8

2.4 Kirjeldav analiiiis

2.4.1 Domineerivad vaartuseelistused

Erinevad uurimused néitavad, et Schwartzi portreekiisimustiku erinevatel véartustiitipidel on
madal reliaablusnditaja, kuna koiki tiilipe hinnatakse ainult 2-3 kiisimuse abil. Kéesoleva

kiisimustikuga selliseid probleeme ei tekkinud.

Schwartz  (2009) ja ka Litrell (2009) soovitasid usaldusvdirsuse tdstmiseks
korrelatsioonanaliiiisi tehes vilja selgitada vaartuseelistuste olulisus ja nende suhteline tdhtsus
vorreldes teiste védrtustega indiviidi enda jaoks. Selleks, et teada saada konkreetse inimese
keskmine hinnang (MRAT), arvutatakse iga inimese poolt vastatud kiisimuste antud punktide
summa ning jagatakse see kiisimuste koguarvuga. Korrigeerides skaala kasutamist MRAT ga,
saadakse hinnangud, mis tdhendavad indiviidide jaoks suhtelist olulisust véirtussiisteemis.
Eestis on uuringute hindamiseks antud vdimalusi kasutanud niiteks Pdial (2012) ja Sober
(2012). Kéiesoleva t66 autor otsustas sellist l&henemist mitte kasutada, kuna kiisimustiku
sisereliaablus oli korge ning vajadus keskmiste korrigeerimiseks ning véljaselgitamiseks
puudus. Vastajad kasutasid 5-palli skaala mdlemaid osi ehk siis ei olnud tendentsi, kus

vastajad oleks kasutanud vaid iihte skaala darmust.
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Joonis 3. FCR Media to6tajate vaartuseelistused toetudes Schwartzi Portreekiisimustikule.

Kdige tugevamalt véirtustatakse FCR Medias heasoovlikkust, mida véirtustab 69%
vastanutest. Sellele jargneb koikehaaravus 59% ja enesemddratlemise véartustamine 57%,
hedonism on samuti saanud iile poolte toetuse (51%). Selle juures on oluline dra mérkida, et
védrtustiilipide struktuurist ja omavahelistest seostest (Ros, Schwartz ja Surkiss, 1999)
vastandati voim enesemddratlemise ja koikehaaravuse véirtustega ning see tuli vélja ka FCR
Medias teostatud kiisimustiku analiiiisist. Voimu kirjeldavate profiilidega (nt. Tema jaoks on
oluline olla rikas. Ta tahab, et tal oleks palju raha ja kalleid asju) ndustusid ainult 13%

vastanutest, mis on lihtlasi ka kdige vihem ndustumisi véértuseelistustest.

2.4.2 Inimene-organisatsioon sobivus

Inimene-organisatsioon ja inimene-t66 sobivust mdoddeti Cable ja Judge (1997) 3-viitelise
tajutud inimene-organisatsioon sobivuse skaala ja 3- viiteline inimene-t66 sobivuse skaala
abil.

Esimesele viitele: ,,FCR Media vairtused ja kultuur sobivad hésti sellega, mida ma elus iildse
vadrtustan’’ ei méarkinud keegi vastuseks, et iildse ei ndustu ning teise kahe véite puhul

markisid nii vaid 1 inimene, ehk 1.5%. Koikide vididete puhul ligi pooled noustusid (40% -
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47%), mittendustumise protsent jai vahemikku 6% kuni 16% ja keskmise valiku tegid 25%-

29% vastanutest.

Eelpool toodud Sekiguchi (2007) uuringu tulemus, kus tliks véirtuste kattumise vorm on
,kohalikud’’, ehk siis ettevotete juhid ja juhatuse liikkmed on selge ndide, kus ettevotte
véartused ja eesmargid peavad kattuma inimeste omaga. See sai kinnitust ka antud uuringus,
kus tippjuhid ja keskastme juhid ndustusid koik kolme esimese viitega, et nende vaartused

kattuvad ettevotte vairtuste ja kultuuriga.

3-viiteline inimene-tookoht kiisimustikust, aga selgus, et mitte keegi kiisimustikule
vastanutest ei leia, et ei suudeta {ildse oma t66ga hakkama saada. Kiill aga olid kaks
miiligiesindajat, kes leidsid, et nende oskused ja vdimed ei vasta téielikult t66 nduetele ja
molemad vastanutest olid vanema vanusegrupi naissoost esindajad. Viga hea tddeda, et 84%
vastanutest arvasid vastupidi ning usuvad, ett neil on olemas vdimed, et seda t66d hésti teha.
97% vastanutest ndustusid véitega, et neil on olemas kdik oskused ja vdimed, et oma t66d
védga hasti teha. 71% usuvad, et nende to6tulemused ei kannata vihese tookogemuse tottu.
Uldiselt vdib viita, et viiga enamik tddtajatest tunnevad ennast mugavalt ja kompetentselt

enda tood tehes.

Cable ja Judge 3-viiteline inimene-t66 sobivus ei arvesta kdiki olulisi faktoreid inimene-t66
sobivuse juures, pigem on tegemist oskuste ja teadmistega, mis on ndutud antud t66
tegemiseks. See voib olla ka pohjus, miks varem on Eestis mitmed autorid (Sober, 2012; Neve
2010) kasutanud Cable ja Judge’i 3-viitelist inimene-organisatsioon sobivuse kiisimustikku,

aga mitte inimene-t66 sobivuse kiisimustikku.

Kuna inimese oskused ja vdimed enda t66d hésti teha kuuluvad inimene-organisatsioon
sobivuse alla, siis otsustas t60 autor kasutada analiiiisi tegemiseks neid kiisitlusi tihiselt ehk

vaadelda neid kuute kiisimust kui inimene-organisatsioon sobivust hindavate kiisimustena.
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Tabel 4. Kokkuvdte inimene-t66 ja inimene-organisatsioon sobivusest arvude ja

protsentidena.

Inimene-organisatsioon

; % Arv % Arv % Arv % Arv %
sobivus

Arv

FCR Media vairtused ja kultuur
sobivad hésti sellega, mida ma 0 0 588 | 4 25 17 152,94 | 36 |16,18
elus iildse vdirtustan.

11

See, mida ma oma elus
vadrtustan on véga sarnane
sellele, mida minu
organisatsioon véértustab.

1,47 1 10,29 | 7 | 29,41 | 20 | 4559 | 31 (13,24

Minu véirtused langevad kokku
organisatsiooni vaartuste ja 1,47 1 14,71 | 10 25 17 | 48,53 | 33 10,29
kultuuriga.

Inimene t66 sobivus

Minu oskused ja voimed

vastavad téielikult t66 nduetele. 0 0 2,94 2 1324 19 | 64711 44 11912

13

Minu td66tulemus voib kannatada
minu vihese tookogemuse tottu. 0 0 2059 | 14 | 8,82 6 |[3529 | 24 |35,29
//Pdordvordeline//

24

Ma usun, et mul on olemas koik
oskused ja voimed, et seda t6od 0 0 1,47 1 1,47 1 |[66,18 | 45 | 30,88
viga hasti teha.

21

2.4.3 Pithendumine

Kaks koige enam ndustumist saanud véidet olid mdlemat périt emotsionaalset pithendumist
hindavalt alaskaalalt (,,Ma tunnen, et mulle ldhevad FCR Media probleemid korda’’ ja ,,Ma
tunnen end FCR Media pere liikkmena’’). Molemate vididetega noustusid 75% vastanutest.
Esimese véitega vastandasid ennast 4,41% vastanutest, mis on kodige véiksem vastandujate

protsent pithendumise kiisimustikus.

Alalhoidliku pithendumise skaalal oli kdige korgemalt hinnatud viide ,,Praegusel hetkel on

b

FCR Mediasse jaamine minu jaoks nii vajadus kui ka soov.”’, millega ndustus 64,71%
vastanutest ja normatiivse pithendumise skaalal oli 73,53% noustujaid, et inimene peaks alati

organisatsioonile truuks jadma.
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Organisatsioonile plihendumise alaskaalade puhul arvutati vélja eraldi emotsionaalse,
alalhoidliku ja normatiivse piihendumise alaskaalade aritmeetilised keskmised (tabel 5). Mida

kdrgem on saadud keskmine, seda suurem on piihendumine antud skaalal.

Tabel 5. Pihendumise alaskaalade aritmeetilised keskmised

Emotsionaalne Alalhoidlik Normatiivne

3,27 2,86 2,85

Nende tulemuste pdhjal on selgelt niha, et emotsionaalse pithendumise olulisus on FCR

Media tootajate jaoks kdige kdrgema aritmeetilise keskmisega ehk olulisim.

Lisas 7 on toodud piihendumine vastavalt ametikohtadele. Emotsionaalselt piihendunud
inimesi oli kdige rohkem ning tippjuhtide seas eriti tugev, seejuures on oluline vilja tuua, et
miitigikonsultantide seas on emotsionaalne piihendumine korgem, kui spetsialistide seas.
Spetsialistid on emotsionaalselt kdige vihem piihendunud, kuid samas alalhoidlikult kodige
tugevamalt plihendunud. Kui miiiigikonsultantide ja spetsialistide seas on normatiivse ja
alalhoidliku pithendumise tugevust pigem sama, siis keskastmejuhtide ja tippjuhtide seas on

normatiivne piihendumine korgem, kui alalhoidlik.

2.5 Tulemused

2.5.1 Domineerivad véaértuseelistused

Viirtuseelistuste vordlemiseks kasutati Schwartzi (2001) Viirtuste Portreekiisimustikku,

millega moddeti vastajate individuaalseid véartusi.

Kéesolevas uuringus jdid Schwartzi kiimne véértustiiiibi reliaablusnditajad vahemikku
kéikehaaravus o. = .40 kuni hedonism o = .70. Uldine viirtuskiisimustiku usaldusvérsus oli

korge (o =.73).
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2.5.2 Inimene-organisatsioon sobivus

Tajutud  inimene-organisatsioon sobivuse skaala (lisatud algselt inimene-t66 sobivust
hindama pidanud kolm kiisimust) reliaablusnditajaks on a = .77. Selle uuringu tulemus

arvestades ainult inimene-organisatsioon modtvat kolme kiismust oli o = .89.

2.5.3 Pithendumine

Emotsionaalse pilihendumise skaala reliaablusnéitajaks saadi o= .79, alalhoidliku
plihendumise reliaablusniitaaja oli a= .60. Normatiivse pithendumise skaala mdotis samuti
keskpiraselt, o= .60. Kogu pithendumise kiisimustiku osa on viga usaldusvdirne ning selle

sisereliaablus o= .81.

2.5.4 Vairtustiiiipide seosed inimene-organisatsioon sobivusega

Analiiiisi tulemusel (tabel 6) leiti positiivne seos kahe vaartustiiiibi ja inimene-organisatsioon
sobivuse vahel. Heasoovlikkuse vairtustiiiibi ja inimene-organisatsioon sobivuse vahel leiti
positiivne korrelatsioon (r= 0.30; p < .05) ning koikehaaravuse ja inimene-organisatsioon

sobivuse vahel leiti samuti positiivne korrelatsioon (r=0.27; p < .05).

Tabel 6. Viirtustiiipide seos inimene-organisatsioon sobivusega. Punasega margitud
korrelatsioonid on olulised nivool p < .05.

. Heasoov-| Tradit- |[Konform-{Stimulat-| Turvali- | Koike- |Saavu-| Enese- .
Hedonism| . . . Voim
likkus | sioon sus sioon sus haaravus| tus maaratlus
Inimene-
°r2?o”(;f]at' 006 | 030 |-002| 013 | 010 | 004 | 027 | 019 | -001 |0.08
sobivus

Tootajad, kes hindasid kdrgemalt heasoovlikkuse ja kdikehaaravuse véirtusi, need tajuvad
tugevamalt ka inimene-organisatsioon sobivust. FCR Media tootajate seas vidrtustatakse kdige
enam just heasoovlikkust (69%) ning kéikehaaravust (59%), seega voib viita, et need kaks
védrtust on organisatsiooni jaoks kdige olulisemad. To6tajad, kes hindavad kdige kdrgemalt

organisatsiooni vadrtusi tunnevad ka kdige tugevamalt inimene-organisatsioon sobivust.
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2.5.5 Viartustiiiipide seosed piihendumisega

Kuigi teoreetiliselt otsest seost vaartustiiiipide ja pithendumise vahel toodud ei olnud teostas
t00 autor nende vahel korrelatsioonanaliiiisi. Tulemused (tabel 7) niitavad, et on mitmeid
statistiliselt olulisi positiivseid seoseid jdrgnevate véirtustiilipide ja emotsionaalse
plihendumise vahel: konformsuse vaartustiitip (r=0.38; p <.05); simulatsiooni vaartustiiiip (r=
0,32; p < .05); koikehaaravuse vaartustiiiip (r=0,34; p < .05) ning kdige tugevamalt oli seotud
heasoovlikkuse véartustiiiip (r= 0,44; p < .05).

Positiivne seos leiti traditsioonilise vaartustiiiibi ja alalhoidliku pithendumise (r=0,31; p < .05)
vahel. Secostades vaartustiilipe normatiivse pithendumisega, siis leiti positiivne korrelatsioon
heasoovlikkusega (r=0,30; p < .05).

Seega saab Oelda, et tootajad, kes hindasid korgelt konformsuse, simulatsiooni ja
koikehaaravuse ja heasoovlikkuse véirtustiiipe tundsid koige tugevamalt emotsionaalset
plihendumust. To6tajad, kes hindasid korgelt heasoovlikkust, tundsid tugevamat normatiivset
plihendumust ning tdo6tajad, kes hindasid traditsioonilist vairtustiilipi olid alalhoidlikult

ptihendunumad.

Tabel 7. Viirtustiitipide korrelatsioonid piihendumise liikidega. Punasega margitud
korrelatsioonid on olulised nivool p < .05.

Emotsionaalne |[Alalhoidlik Normatiivne
Traditsioon 0,03 0,31 0,03
Konformsus 0,38 0,11 0,10
Simulatsioon 0,32 0,10 0,09
Koikehaaravus 0,34 0,19 0,07
Heasoovlikkus 0,44 0,03 0,30

2.5.6 Inimene-organisatsioon sobivuse seosed piihendumisega

Analiitisi tulemusel (tabel 8) leiti tugev positilvne seos tajutud inimene-organisatsioon
sobivuse ja emotsionaalse pithendumise vahel (r=0.51; p < .05) ning tugev positiivne seos

inimene-organisatsioon sobivuse ja normatiivse piihendumise vahel (r=0.29; p <.05).
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Tabel 8. Inimene-organisatsioon sobivuse seoses pithendumisega. Punasega margitud

korrelatsioonid on olulised nivool p < .05.

Emotsionaalne

Alalhoidlik

Normatiivne

Inimene-
organisatsioon sobivus

0.51

0.14

0.29

Seega FCR Media t66tajad, kes tajuvad korgemat inimene-organisatsioon sobivust, tunnevad

ka kdrgemat emotsionaalset ja normatiivset piihendumist enda organisatsioonile.

Alalhoidliku piihendumuse korral markimisvééarset positiivset seost ei leitud (r=0,14; p < .05),

seega saab Oeclda, et

plihendumisega.

inimene-organisatsioon sobivusel
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2.5.7 Arutelu

Kédesoleva t66 eesmidrk oli uurida ldbi individuaalsete védrtuste tajutud inimene-
organisatsioon sobivust ja inimene-organisatsioon sobivuse seoseid pithendumisega
miuiigiorganisatsiooni nditel. Tuginedes teoreetilistele késitlustele ja uuringutulemustele,
pustitati hiipoteesid, mille kontrollimiseks viidi 1dbi empiiriline uuring. Uuringu tulemusel
hinnati organisatsiooni litkmete védrtuseelistusi, vdirtuste seoseid inimene-organisatsioon

sobivusega ning inimene-organisatsioon sobivuse seoseid pithendumise erinevate skaaladega.

Viairtushinnangute  pohjal  olid  olulisimad  heasoovlikkus,  koikehaaravus  ja
enesemadratlemine. Hinnatakse ldhedaste heaolu ning selle parendamist, soovitakse aidata
inimesi kui ka loodust. Soovitakse, et koiki koheldaks vordselt, tdhtis on mdistmine ja
lugupidamine. Selle juures ollakse iseseisvad- tegutsetakse ja mdeldakse- tehakse valikuid,
otsustatakse ja tegutsetakse vastavalt sellele. K&ik kolm véirtustiilipi paiknevad Schwartzi
(2003) ringmudeli iilemises osas ja ettevotte lilkkmed on eneseiiletamise ja avatud muutustele
sektoris. Selline tulemus kinnitab, et ettevottesse on jddnud vaid litkkmed, kes nendes
sektorites suudavad hakkama saada, kuna FCR Media on viimase aasta jooksul ldbi teinud
suured muutused- tulnud on uus tegevjuht; oleme liikunud infomeedia ettevottest
digitaalmeedia valdkonda; oleme kolinud uude kontorisse. Need faktorid mojutavad tugevalt

tootajaid ja inimesed, kes ei ole iseloomult muutustele avatud, on omal soovil lahkunud.

Esimene hiipotees, oluline positiivne korrelatsioon leitakse individuaalsete véartuste sobivuse
ja tajutud kdorgema inimene-organisatsioon sobivuse vahel, leidis kinnitust. Uuringu
tulemused nditavad, et tootajad, kellel olid sarnased individuaalsed vaartused, siis nende
tootajate puhul oli kdorgem tajutud inimene-organisatsioon sobivus. Hitlin ja Piliavin (2004)
joudsid oma uuringus samale tulemusele, et tihised véartused aitavad tugevalt kaasa inimene-
organisatsioon sobivusele. Inimese ja organisatsiooni vahelist sobivust ja vdértushinnangute
sarnasust peaksid tooandjad tootajaid vérvates teadlikult arvestama, et kindlustada efektiivne
ja rahulolev t66joud. Chatman (1989) leidis, et tulemusliku to6taja varbamise votmeks ei ole
mitte ametikohale vdrbamine, vaid inimene-organisatsioon sobivuse jargi varbamine, mis

tagab kergema sulandumise ettevottese ja aitab kaasa t60 efektiivsusele.

Teine hiipotees, leitakse oluline positiivne korrelatsioon korge tajutud inimene-organisatsioon
sobivuse ja emotsionaalse ning normatiivse pithendumise vahel, leidis samuti kinnitust.

Uurimuse kaigus jouti tulemusele, et tootajate tajutud inimene-organisatsioon sobivus omab
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tugevat positiivset korrelatsiooni emotsionaalse ja normatiivse pilihendumise vahel.
Emotsionaalne pithendumise puhul tuntakse emotsionaalset sidet organisatsiooniga ning soovi
ettevottesse jddda ning ildistatult tdhendab seda ka inimene-organisatsioon sobivus.
Normatiivse pithendumise puhul ollakse organisatsiooni liige, kuna arvatakse, et peabki selles
cttevottes toOtama ning usutakse lojaalsusesse. Inimene-organisatsioon sobivuse ja
alalhoidliku pithendumise vahel seost ei leitud ning see on igati ootuspdrane, kuna
alalhoidliku pithendumise puhul totatakse organisatsioonis lihtsalt seetottu, et lahkumine ei
oleks majanduslikult vdimalik. See on teada, et raha ei ole tugev motivaator ja on igati

loogiline, et sellise piihendumise puhul ei ole vajalik inimese ja organisatsiooni vaheline side.

Organisatsiooni  seisukohalt on selline tulemus vdga positiivne, kuna alalhoidliku
piihendumise korral ei ole ka toosooritus tulemuslik. Samasugusele tulemusele joudsid
Kristof- Brown jt. (2005), kelle uuringu tulemused niitasid, et inimene — organisatsioon
sobivusel on tugev korrelatsioon emotsionaalse ja normatiivse pithendumisega. Selgus ka
oodatust tugevam Kkorrelatsioon emotsionaalse ja normatiivse pithendumuse skaala vahel, mis
viitab asjaolule, et emotsionaalne kiindumus ning tajutav kohustus organisatsiooni ees, ei ole

tiksteisest tdiesti soltumatud (Meyer jt. 2002).

Kolmas hiipotees viitis, et heasoovlikkus on viaartuseelistuste pingereas esimeste seas. Sober
(2012) viis 14bi uuringu avaliku sektori organisatsiooni niitel kasutades Schwartzi 57 viitelist
kiisimustikku ning ka seal oli kdige korgemalt hinnatud heasoovlikkus. Lahtudes Schneider
(1987) mudelist, mis selgitab inimeste ja organisatsioonide muutumist iiksteisega aja jooksul
sarnasemaks ning omavahelist mdju organisatsioonile, vOib viita, et meie ettevotte on
heasoovlik, kodikehaarav ja ennast mdiratlev. Mille pohjal voiks kirjeldada antud
organisatsiooni, kui ettevotet, kelle jaoks on oluline siilitada koikide heaolu ning voimalusel
selle parendamine, soovitakse aidata. Tédhtis on mdistmine, lugupidamine ja omade ning
looduse kaitsmine. Soovitakse, et kodiki koheldaks vordselt. Selle juures ollakse iseseisvad-
tegutsetakse ja moeldakse kaasa. Soovitakse valida ise oma tee, seda luua ja avastada endale
sobivat. Selline on iildine kirjeldus, aga kuna mehi on ettevottes tunduvalt vihem, siis meeste

puhul tulid vélja teatud erisused.
Esikolmikus t6id mehed vélja lisaks hedonismi. Mehed viidrtustavad eelkdige

enesemddratlemist (13%) seejarel heasoovlikkust (12%) ning kolmandana hedonismi (11%).

Seega meeste jaoks on olulisim olla vaba ja teha ise otsuseid ning samal ajal ka elu nautida ja
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elust monu tunda, samas kui naiste jaoks on koige olulisem abivalmidus, seejirel erinevate

inimeste moistmine ja vordsustamine. Vordlused on toodud protsentuaalselt lisas 5.

Neljas hiipotees, tavaliikmetel on kdige madalam tajutud inimene-organisatsioon sobivus ning
seetottu ka madalam emotsionaalne ja normatiivne piihendumine, juhtidel kdige korgem.
See hiipotees sai kiill kinnitust, kuid see ei kinnitus ei osutunud statistiliselt oluliseks.
Vorreldes juhtide ja tavaliikmete organisatsioonile piihendumist, ilmnes, et tendents juhtide
korgemale normatiivsele piihendumisele on kiill olemas, ent see erinevus ei osutunud
statistiliselt oluliseks. Analiiisist selgust, et inimene-organisatsioon sobivus liigub vastavalt
ametipositsioonidele jérjest korgemale. Miiiigispetsialistidel on see koige madalam, siis
jargnevad spetsialistid, keskastmejuhid ja koige kdrgem inimene-organisatsioon sobivus on
juhtidel. Miitigiesindajatel on kdige madalam tajutud inimene-organisatsioon sobivus, juhtidel

koige korgem.

Teine pool viitest sai Kinnitust- emotsionaalse piihendumise osas ilmnes, et juhtide
emotsionaalne pithendumine on tunduvalt korgem kui {ilejadnud tootajate emotsionaalne
pihendumine. Selle juures on oluline vilja tuua, et kdige madalam emotsionaalne
plihendumine oli spetsialistide seas, mitte miiligiesindajate seas nagu autor hiipoteesina vélja
toi. Meyer ja Allen (1997) on vilja toonud, et to6tajad, kes on kaasatud otsustusprotsessi, on
emotsionaalselt pithendunumad. Kahtlemata on mistahes tasandi juhid enam kaasatud
organisatsiooni tegevuse kujundamisse ning neil on enam voimalusi modjutada organisatsiooni
arengut. Juhtide vastutus ja kohustused seoses organisatsiooni tegevusega on suuremad, siis
tunnevad keskastme- ja tippjuhid end ka enam seotuna organisatsiooniga ja vastutavana
organisatsiooni probleemide eest. Siinkohal on oluline vilja tuua, et alalhoidlik piihendumine

oli tippjuhtidel ja keskastme juhtidel madalam kui iilejaanud tootajatel.

Hiipoteesina ei olnud vilja toodud, kuid tulemuste analiiiisimisel selgus positiivne seos
inimene ja organisatsioonivahelise sobivuse ja to0staazi vahel. Selle alusel tajuvad need
inimesed, kes on organisatsioonis kauem todtanud suuremat sobivust organisatsiooniga, kui
need kelle toostaaz on lithem. Samale tulemusele joudis ja oma uuringus Bretz (1994).
Tdendoliselt on selle pdohjuseks ka asjaolu, et inimesed, kelle isiklikud véértuseelistused ei

klapi organisatsiooni véartuseelistustega lahkuvad organisatsioonist varem ja tootajad, kes on
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kaua ettevottes tootanud, siis nende isiklikud véartused ilmselt kattuvadki organisatsiooni

omadega. Schneider (1987) joudis samale arvamusele sooritades enda uurimust.

Kokkuvote

Inimene-organisatsioon sobivus voib kokkuvotvalt kirjeldada, kui indiviidi eelistuste voi
vajaduste sobivust organisatsiooni silisteemide ja struktuuriga. ToGtaja on oma t6dd tehes
rahul, kui igapdevane to0keskkond tdidab tema vajadused. Inimene tunneb ennast
organisatsiooni pereliikmena ja mugavalt eriti juhul kui védédrtused, mida organisatsioonis
tahtsaks peetakse kattuvad inimese arusaamaga. Inimene-organisatsioon sobivuse tekke juures
on oluline, et véairtuseelistused oleks sarnased. Sellisel juhul saab to6taja ennast

tookeskkonnas tunda turvaliselt ja hasti.

Teisena hoidis kdesolev t66 fookuses organisatsioonilisel pithendumisel, mida on teadlaste
poolt uuritud juba aastakiimneid. Analiiiisides organisatsioonilise pithendumise erinevaid
definitsioone leidis kédesoleva magistritdd autor, et organisatsiooniline pithendumus on
side tootaja ja organisatsiooni vahel, mis loob eeldused organisatsiooni eesmérkide

parimaks saavutamiseks ning see aitab parandada to6taja efektiivsust ja heaolu.

Tootajad, kes kogevad tugevat tajutud inimene-organisatsioon sobivust ja on
organisatsiooniliselt pithendunud panustavad organisatsiooni eesmérkide saavutamisse ja
hindavad kdrgemalt organisatsiooni véirtusi, mida kuvatakse ka ettevottest viélja. Sellised
tootajad on valmis organisatsiooni nimel pingutama rohkem, kui neilt eeldatakse, kdituvad
vastavalt organisatsiooni huvidele ning lisaks soovivad ja tahavad enda t66d histi teha.
Vastupidine toob endaga kaasa t60jou voolavuse, madala tdomotivatsiooni, tddsoorituse

languse ning iildine t66 tegemine on ebaefektiivne.

Viirtuste olemuse kirjeldamisel ega nende omavaheliste suhete struktuuri loomisel ei ole
teadlased tihist definitsiooni vélja toonud. Veelgi rohkem erisusi tuuakse vélja véartuste
moodtmisel, mille tarbeks ei ole liheselt tunnustatud vahendit. Enamasti kirjeldatakse védrtusi
uskumuste vdi veendumustena, mis motiveerivad inimest soovitud suunas lilkuma. Vaartused

on standardid voi kriteeriumid, mille alusel inimesed teevad otsuseid ja tegutsevad.
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Vorreldes omavahel mitmeid organisatsioonilise pithendumuse ilihe- ja mitmemodtmelisi
mudeleid, eristub kolm erinevat ldhenemist- kiindumus organisatsooni suhtes; tajutavad
kulud, mis kaasneksid organisatsioonist lahkumisega ning kolmandaks kohustus jddda
organisatsiooni lilkkmeks. Meyer ja Allen (1991), kelle kolmemd&dtmelise organisatsioonilise
piihendumuse mudelist kédesoleva magistrito6 autor oma uuringu kisimustiku
koostamisel ldhtus, nimetavad neid tunnuseid vastavalt emotsionaalseks, alalhoidlikuks
ning  normatiivseks komponendiks. Emotsionaalne  pithendumus  viitab  tootaja
kiindumusele ja samastumisele organisatsiooniga, mille liige ta soovib olla. Alahoidlik
piihendumus viitab tootaja teadlikkusele kuludest, mis organisatsioonist lahkudes kaasneksid,
mistottu tal on vajadus ning ka soov organisatsiooni jadda. Normatiivne pithendumus viitab
tootaja  kohustatusetundele, mis sunnib tGtajat organisatsiooni jaama, kuna peab seda

moraalselt digeks kéitumiseks.

Toetudes kédesolevas magistritoos késitletud teoreetilistele késitlustele, koostas autor
kolmest osast koosneva kiisimustiku uuringu ldbiviimiseks FCR Media AS’is. Kiisimustiku
esimene osa puudutas tootajate demograafilisi andmeid ja vaértushinnanguid, teine osa
puudutas inimene-organisatsioon sobitust ning kolmanda osa kiisimused puudutasid erinevaid
plihendumise alaskaalasid. Peale uuringu lébiviimist analiiisiti kiisimustike vastuseid eraldi

ning otsiti omavahelisi seoseid.

Mitmete 1abi viidud korrelatsioonanaliiiiside tulemusel voib vélja tuua, et domineerivad
vaartushinnangud, tajutud inimene-organisatsioon sobivuse ning organisatsioonilise
piihendumise komponente puudutavate védidete vahel esines mitmeid korrelatsioone, mis

kinnitasid koiki olulisi teoreetilistest alustest vilja toodud seoseid.

Uksikutest iilevaadetes viirtuseelistustena hinnati kdige enam just heasoovlikkust ning
koikehaaravust. seega voib viita, et need kaks védrtust on organisatsiooni domineerivad
vaartushinnangud. To6tajad, kes neid véaartusi korgelt hindasid, neil oli ka tugevam tajutud
inimene-organisatsioon sobivus, mis tdestab iihte olulistest vilja toodud hiipoteesidest.
Inimene-organisatsioon sobivus oli ootuspdraselt kdige korgem tippjuhtidel, seejarel
keskastmejuhtidel, siis spetsialistidel ning kdige madalamat inimene-organisatsioon sobivust
tundsid miitigispetsialistid. Leiti statistiliselt oluline seos tajutud inimene-organisatsioon
sobivuse ja emotsionaalse ning normatiivse pithendumise vahel, mis kinnitab teoreetilistele

alustele toetudes piistitatud hiipoteesi.
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Kéesolev magistritod panustab veel iisna vihe uuritud valdkonda, vaadeldes seoseid isiklike
védrtuseelistuste, inimene-organisatsioon sobivuse ja pithendumise vahel. Autori hinnangul
on FCR Medias AS’i nditel 1dbi viidud inimene-organisatsioon sobivus ja organisatsioonilise
pihendumise uuring juhtkonna jaoks vdga oluliseks sisend, aidates neil moista
organisatsioonis  toimuvat. FCR Media saab rakendada antud uurimuse tulemusi
organisatsiooni personalistrateegia viljatootamisel ning ennekdike varbamise efektiivsemaks
labi viimiseks. Tulemused aitavad mdista, kuidas todtajate vadrtushinnangus mojutavad

igapdevast tookeskkonda ning saavad toetada to6alaseid sooritusi.
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THE PERSON-ORGANIZATION FIT AND THE CONNECTION TOWARDS
ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN SALES ORGANIZATION

RESUME

The person-organization fit can be summarized as the suitability of the individual’s
preferences and needs and the organization's system and structure. The employee is satisfied
with their work when their everyday work environment fills their needs. A person feels
comfortable and as part of the organization's family especially when the organization's values
match their own values. It is important for the value preferences to be similar to form the
person-organization fit. In that case the employee can feel safe and well in the work

environment.

The research focused on organizational commitment, which has been researched by scientists
for decades. By analyzing different definitions of organizational commitment the author
found that organizational commitment is a connection between the employee and the
organization which creates the best preconditions for accomplishing the organization's goals
and also for doing the job well.

The employees with strong perceived person-organization fit and are committed to the
organization contribute more to achieving the organization's goals and highly appreciate the
organization's values, which can also be seen outside the organization. These employees are
willing to contribute more to the organization than is expected of them, act according to the
organization's interest and also want to do their job. The opposite brings high turnover, low

work motivation, decrease in work performance and the overall working is inefficient.

The scientists have not pointed out a joint definition for describing the nature of the values
and creating a structure between the values. Even more differences are brought out in
measuring the values for which there is no single tool. The values are mostly described as
beliefs and convictions, which motivate a person to move in a desired direction. Values are

standards or criteria based on which people make decisions and take actions.

Three different approaches come out when comparing organizational commitment's one - and
multidimensional models - affection towards the organization; perceivable costs that would
come with leaving the organization and thirdly the obligation to stay as a member of the
organization. Meyer and Allen (1991), based on whose three-dimensional organizational

commitment model the questionnaire of this research was based on, call these characteristics
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affective, continuance and normative commitment components. The affective commitment
refers to the employee’s affection and identification with the organization that he/she would
like to be a member of. The continuance commitment refers to the employee’s knowledge of
the costs which would accompany leaving the organization because of which he/she has the
need and wish to stay at the organization. The normative commitment refers to the
employee’s sense of duty, which forces the employee to stay at the organization because

he/she thinks that it is the morally right thing to do.

Based on the theories described in this research the author put together a questionnaire, which
was carried out in FCR Media AS. The first part of the questionnaire included the
demographical data of the employees and their values. The second part included perceived
person-organization fit and the third part of the questions included different commitment
scales. After the study was carried out the answers were analyzed separately and connections

between the answers were researched.

Different correlation analysis results showed that components of the claims on value
preference, perceived person-organization fit and organizational commitment, had numerous

correlations which all affirmed the most important connections found in the theoretical base.

The most highly rated value preferences were benevolence and universalism. Thus it can be
stated that these two values are the most important to the organization. Employees who rated
these values highly had a higher sense of person-organization fit which confirmed the set
hypothesis. Person-organization fit levels were higher on executive management positions as
expected, followed by middle level management and then specialists. The sales specialists
recorded the lowest person-organization fit levels. An important statistical relationship
between the perceived person-organization fit and emotional and normative commitment was

found which confirms the set hypothesis based on theories.

This research contributes to a subject which has been relatively little examined when it comes
to value preferences, perceived person-organization fit and commitment. The author evaluates
that the research, which used the FCR Media AS example to study perceived person-
organization fit and organizational commitment, is a great input for the management which
helps to better understand the changes in the organization. FCR Media can use these findings
to develop staff policies and most importantly, for more effective recruitment. The results are
important, so people could feel significant in the organization and therefore better their

performance at work.
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Lisa 1l

KUSIMUSTIK

Hea FCR Media to6taja!l

Kéesoleva uurimistdd eesmérgiks on uurida véairtuseelistusi, tajutud inimene-organisatsioon
ja inimene-t66 sobivust ning nende seoseid pithendumisega. Saadud andmeid kasutatakse
vastavasisulise magistritod kirjutamiseks Tallinna Tehnikatilikooli iilidpilase poolt. Olen véga
tanulik kui leiate enda graafikus 15 minutit aega, et vastata minu kiisimustikule aidates sellega

kaasa magistritoo valmimisele.

Kiisimustik koosneb kolmest osast ning igal osal on oma hindamisskaala. Kiisitluse korraldaja
tagab koigi kiisitletute konfidentsiaalsuse ehk kiisimustik on anoniilimne ja vastuseid

kasutatakse ainult iildistatud kujul.

Kui Teil tekib vastamisel kiisimusi, votke minuga kindlasti tihendust liispreitof@gmail.com

vOi telefonil 56918780

Sugu

Vanus

Organisatsioonis tootatud aeg
Ametikoht

[miitigikonsultandi ametikohal: Plaani tdituvuse % (vajalik hindamaks toéotulemust ja
toorahulolu)]

A) Palun hinnake, kuivord olete nous jargnevate viidetega. Oma hinnangu andmiseks
tehke palun linnuke iihte iga viiite jirel olevasse kastikesse.

//Uldse ei noustu, pigem ei noustu, raske elda, pigem néustun, noustun tiielikult//
FCR Media védrtused ja kultuur sobivad hésti sellega, mida ma elus {ildse védartustan

See, mida ma oma elus védrtustan on vdga sarnane sellele, mida minu organisatsioon
véartustab.

Minu védrtused langevad kokku organisatsiooni vaartuste ja kultuuriga.

Minu oskused ja vOimed vastavad tdielikult t66 nduetele.
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Minu toé6tulemus kannatab minu vdhese tookogemuse tottu.
Ma usun, et mul on olemas koik oskused ja voimed, et seda t66d vaga hésti teha.

Ma oleksin vdga dnnelik, kui saaksin terve oma elu to6tada FCR Medias.
Mulle meeldib arutada FCR Mediat puudutavaid teemasid soprade ja tuttavatega.
Ma tunnen, et mulle l&hevad FCR Media probleemid korda.

Arvan, et voiksin kergesti kiinduda monda teise organisatsiooni, nagu olen kiindunud FCR
Mediasse.

Ma tunnen end FCR Media ,,pere liikkmena“.

Ma tunnen, et olen FCR Mediasse ,,emotsionaalselt kiindunud*.
FCR Media tadhendab mulle isiklikult viga palju.

Ma tunnen tugevat ihtekuuluvustunnet FCR Media suhtes.

Ma tunneksin end kindlalt, kui ma lahkuksin oma praeguselt todokohalt FCR Medias ilma, et
mul oleks uus tookoht olemas.

Isegi kui ma tahaksin, oleks mul praegusel hetkel viga raske FCR Mediast lahkuda.
Praegusel hetkel FCR Mediast lahkumine teeks mu elu oluliselt keerulisemaks.
FCR Mediast lahkumine tdhendaks minu jaoks olulist sissetuleku langust.
Praegusel hetkel on FCR Mediasse jddmine minu jaoks nii vajadus kui ka soov.
Tunnen, et FCR Mediast lahkumisel on mul vidhe voimalusi leida uus tookoht.

Uks tdsistest tagajirgedest, mis kaasneks FCR Mediast lahkumisega on teiste alternatiivide
nappus.

Uks peamisi pdhjuseid, miks ma jitkan tootamist FCR Medias, on see, et lahkumine nduaks
minult mérkimisvaarseid muudatusi elukorralduses- teises organisatsioonis pakutavad iildised
hiived ei pruugi vastata sellele, mida ma saan FCR Medias.

Arvan, et tdnapédeval vahetavad inimesed liiga tihti tookohti.

Ma arvan, et inimene peaks alati olema lojaalne oma organisatsioonile.

Sage iihest organisatsioonist teise liikumine on igati eetiline.

Uheks peamiseks pdhjuseks, miks ma jitkan tootamist FCR Medias on lojaalsus ja moraalne
kohustus.
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Isegi, kui saaksin parema todpakkumise mujalt, arvan, et ei oleks siiski dige FCR Mediast
lahkuda.

Mind on kasvatatud uskuma iihele organisatsioonile lojaalseks jadmise olulisusesse.
Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi to6tas terve elu {ihes organisatsioonis.

Ma arvan, et tinapédeval ei ole enam maistlik olla iihele organisatsioonile lojaalne to6taja.

B) Allpool on liihidalt kirjeldatud moningaid inimesi. Palun lugege igat kirjeldust ja
piiiildke hinnata, kuivord Teie moodi see inimene on. Oma hinnangu andmiseks tehke
palun linnuke iihte iga Kirjelduse jirel olevasse kastikesse soltuvalt sellest, kuivord on

antud isik Teie moodi voi mitte.

// Pole iildse minu moodi, pole minu moodi, vaid pisut minu moodi; monevorra minu moodi,
minu moodi, Viga minu moodi //

A Talle on oluline tulla vélja uudsete ideedega ja olla loov. Talle meeldib teha asju omal,
ainulaadsel viisil.

B Tema jaoks on oluline olla rikas. Ta tahab, et tal oleks palju raha ja kalleid asju.
C Ta peab oluliseks, et kdiki inimesi maailmas koheldaks kui vordseid. Tema arvates peaksid
koikidel inimestel olema elus vordsed voimalused.

D Tema jaoks on viga oluline néidata teistele oma oskusi ja vdimeid. Ta tahab, et inimesed
imetleksid seda, mida ta teeb.

E Talle on oluline elada turvalises timbruses. Ta vildib koike, mis vOiks teda ohustada.

F Talle meeldivad tillatused ja ta otsib alati uusi tegevusi. Tema arvates on oluline tegeleda
elu jooksul paljude erinevate asjadega.

G Ta usub, et inimesed peaksid tegema seda, mida neil kdstakse.
D Taarvab, et inimesed peaksid reeglitest kinni pidama ka siis, kui keegi neid ei jélgi.

H Tema jaoks on oluline dra kuulata endast erinevate inimeste arvamusi. Isegi kui ta nende
inimestega ndus ei ole, tahab ta nendest siiski aru saada.

| Tema jaoks on oluline olla tagasihoidlik ja vahendudlik. Ta piiiab endale mitte tdhelepanu
tommata.

J Talle on oluline monusalt acga veeta. Talle meeldib endale midagi erilist lubada.
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K Tema jaoks on oluline ise oma tegevuste iile otsustada. Talle meeldib olla vaba ja teistest
mitte sOltuda.

L Tema jaoks on vidga oluline aidata inimesi enda timber. Ta tahab hoolt kanda nende heaolu
eest.

M Talle on téhtis olla vdga edukas. Ta loodab, et inimesed tunnustavad tema saavutusi.

N Talle on oluline, et valitsus tagab tema turvalisuse kdikide ohtude puhul. Ta tahab, et riik
oleks tugev ja suudaks kaitsta oma kodanikke.

O Ta otsib seiklusi ja talle meeldib riskeerida. Ta tahab elada ponevat elu.

P Tema jaoks on oluline alati korralikult (kombekalt) kdituda. Ta ptiiiab véltida tegevusi, mida
teised voiksid pidada sobimatuks.

Q Talle on oluline, et teised inimesed kuuletuksid talle. Ta tahab, et inimesed teeksid seda,
mida ta neile itleb.

R Tema jaoks on oluline olla ustav oma sopradele. Ta tahab plihenduda oma ldhedastele
inimestele.

S Ta on siigavalt veendunud, et inimesed peaksid loodust hoidma. Looduse eest hoolt kanda
on tema jaoks véga oluline.

T Traditsioonid on tema jaoks olulised. Ta piitiab jargida usulisi traditsioone ja kombeid, mis
kanduvad peres edasi pdlvest pdlve.

U Ta otsib mistahes vdimalust, et Iobutseda. Talle on oluline teha asju, mis talle naudingut
pakuvad.

Lisa 2

Meyer ja Alleni organisatsioonilise pithendumuse viited
(inglise ja eesti keeles)

Emotsionaalse piihendumuse skaala (Affective Commitment Scale)

E1 I would be very happy to spend the rest of my career with this organization.

Ma oleksin vaga onnelik, kui saaksin terve oma elu té6tada FCR Medias.

E2 | enjoy discussing my organization with people outside it.

Mulle meeldib arutada FCR Mediat puudutavaid teemasid soprade ja tuttavatega.

E3 I really feel as if this organization's problem are my own.

Ma tunnen, et mulle |lahevad FCR Media probleemid korda

E4 | think | could easily become as attached to another organization as | am to this one.
Arvan, et vOiksin kergesti kiinduda monda teise organisatsiooni, nagu olen kiindunud FCR
Mediasse.

E5 I do not feel "part of the family™ at my organization.

Ma tunnen end FCR Media ,,pere liikmena®.

E6 I donot feel "emotionally attached" to this organization

Ma tunnen, et olen FCR Mediasse ,,emotsionaalselt kiindunud.
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E7 This organization has a great deal of personal meaning for me.

FCR Media tdhendab mulle isiklikult védga palju.

E8 I do not feel a strong sense of belonging to my organization.

Ma tunnen tugevat tihtekuuluvustunnet FCR Media suhtes.

Alalhoidliku piihendumuse skaala (Continuance Commitment Scale)

Al am not afraid of what might happen if I quit my job without having another one lined up.
Ma tunneksin end kindlalt, kui ma lahkuksin oma praeguselt to6kohalt FCR Medias ilma, et
mul oleks uus tookoht olemas.

A2 It would behard for me to leave my organization rightnow, even if | wanted to. Isegi kui ma
tahaksin, oleks mul praegusel hetkel vdaga raske FCR Mediast lahkuda.

A3 Too much in my life would be disrupted if | decided | wanted to leave my organization now.
Praegusel hetkel FCR Mediast lahkumine teeks mu elu oluliselt keerulisemaks.

A4 1t would not be too costly for me to leave my organization now.

FCR Mediast lahkumine tdhendaks minu jaoks olulist sissetuleku langust.

A5 Right now, staying with myorganization is a matter of necessity as much as a desire.
Praegusel hetkel on FCR Mediasse jddmine minu jaoks nii vajadus kui ka soov.

A6 | feel that | have too few options to consider leaving this organization.

Tunnen, et FCR Mediast lahkumisel on mul vidhe voimalusi leida uus tookoht.

A7 One of the few serious consequences of leaving this organization would bethe scarcity of
available alternatives. Uks tdsistest tagajirgedest, mis kaasneks FCR Mediast lahkumisega
on teiste alternatiivide nappus.

A8 One of the major reasons | continue to work for this organization is that leaving would
require considerable personal sacrifice - another organization may not match the overall benefits
I have here.

Uks peamisi pdhjuseid, miks ma jitkan tootamist FCR Medias, on see, et lahkumine nduaks
minult markimisvaarseid muudatusi elukorralduses- teises organisatsioonis pakutavad tildised
hiived ei pruugi vastata sellele, mida ma saan FCR Medias.

Normatiivse piihendumuse skaala (Normative Commitment Scale)

N1 I think that people these days move from company to company too often.

Arvan, et tdnapdeval vahetavad inimesed liiga tihti tookohti.

N2 1 do not believe that a person must always beloyal to his or her organization.

Ma arvan, et inimene peaks alati olema lojaalne oma organisatsioonile.

N3 Jumping from organization to organization does not seem at all unethicalto me.

Sage iihest organisatsioonist teise liikumine on igati eetiline.

N4 One of the major reasons I continue to work fort his organization is that | believe that loyalty
is important and therefore feel of sense or moral obligation to remain.

Uheks peamiseks pdhjuseks, miks ma jitkan todtamist FCR Medias on lojaalsus ja moraalne
kohustus.

N5 If I get another offer for a better job elsewhere I would not feel it was right to leave to my
organization.

Isegi, kui saaksin parema toopakkumise mujalt, arvan, et ei oleks siiski dige FCR Mediast
lahkuda.

N6 | was taught to believe in the value of remaining loyal to one organization.

Mind on kasvatatud uskuma iihele organisatsioonile lojaalseks jdédmise olulisusesse.

N 7 Things were better in the days when people stayed with one organization for most of their
careers. Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi toé6tas terve elu lihes organisatsioonis

N8 I do not think that wanting to be a "company man" or "company woman" issensible anymore.

Ma arvan, et tdnapideval ei ole enam mdistlik olla iihele organisatsioonile lojaalne t6otaja.
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Lisa 3
Schwartzi vaartuseelistused

MITTE

Viide NOUSTUMINE | NOUSTUMINE | © Mojuta
Arv % Arv % Arv| %

Talle o.n oluline 'Fulla valja.uudsete |d¢?.eFiega jaollaloov. Talle 31 4558 11 16,18 26 | 38,24
meeldib teha asju omal,ainulaadsel viisil.
Tem? Jao!<s on oluline olla rikas. Ta tahab, et tal oleks palju raha ja 9 13,24 39 57.35 20 | 29,41
kalleid asju.
Ta peab oluliseks, et kdiki inimesi maailmas koheldaks kui
vordseid. Tema arvates peaksid kdikidel inimestel olema elus 35 51,47 22 32,35 11 | 16,18
vOrdsed voimalused.
Tema jaoks on vaga oluline naidata teistele oma oskusi ja
vBimeid. Ta tahab, et inimesed imetleksid seda, mida ta teeb. 9 27,94 31 45,59 18 | 26,47
Tf!le on oluline elada turvalises iimbruses. Ta valdib kdike, mis 20 2941 99 3235 27 | 39,71
vGiks teda ohustada.
Talle meeldivad Ullatused ja ta otsib alati uusi tegevusi. Tema
arvates on oluline tegeleda elu jooksul paljude erinevate 30 44,12 18 26,47 20 | 29,41
asjadega.
Ta usub, et inimesed peaksid tegema seda, mida neil kastakse. 4 5,88 55 80,88 9 | 13,24
Ta ar'vab., et.lr.1.|.m.esed peaksid reeglitest kinni pidama ka siis, kui 33 4853 ’3 33.82 12 | 17,65
keegi neid ei jalgi.
Tema jaoks on oluline dra kuulata endast erinevate inimeste
arvamusi. Isegi kui ta nende inimestega nous ei ole, tahab ta 46 67,65 7 10,29 15 | 22,06
nendest siiski aru saada.
Tema jaOI.(S on"olullne oIIaNtaga5|h0|dI|kJa vahendudlik. Ta pladab 9 13,24 20 58,82 19 | 27.94
endale mitte tahelepanu tdmmata.
Ta.II.e on oluline mdnusalt aega veeta. Talle meeldib endale midagi 49 72,06 9 13,24 10 | 14,71
erilist lubada.
Tema J.aoks on olu!lne |.se oma .tege\iuste ile otsustada. Talle 6 6765 7 10,29 15 | 22,06
meeldib olla vaba ja teistest mitte sdltuda.
Tema jaoks on vaga oluline aidata inimesi enda imber. Ta tahab 35 5147 10 14,71 23 | 33,82
hoolt kanda nende heaolu eest.
Talle on tahtis olla vaga edu'kas. Ta loodab, et inimesed 31 50,00 23 33.82 11 | 16,18
tunnustavad tema saavutusi.
Talle on oluline, et valitsus tagab tema turvalisuse kdikide ohtude
puhul. Ta tahab, et riik oleks tugev ja suudaks kaitsta oma 32 47,06 21 30,88 15 | 22,06
kodanikke.
Tzi otsib seiklusi ja talle meeldib riskeerida. Ta tahab elada 14 20,59 30 4412 24 | 35,29
pdnevat elu.
Tema jaoks on oluline alati korralikult (kombekalt) kdituda. Ta
putab valtida tegevusi, mida teised v&iksid pidada sobimatuks. 39 27,35 21 30,88 8 | 11,76
.Ta'lle on quI|ne', et telsed.lnlmeseq kl{uletuk5|d talle. Ta tahab, et 3 11,76 6 67,65 14 | 20,59
inimesed teeksid seda, mida ta neile Gtleb.
T?ma jaoks on olu‘!lne olla ustav oma sopradele. Ta tahab 59 86,76 4 588 5 735
plihenduda oma lahedastele
Ta on siligavalt veendunud, et |n|mgsed pe?k5|d Iopdust hoidma. 39 57.35 12 17,65 17 | 25,00
Looduse eest hoolt kanda on tema jaoks vaga oluline.
Trad.lts'loonld' on tema‘Jaok§ olulised. Ta plilab Jargld? usu||5|N 55 36,76 51 30,88 22 | 32,35
traditsioone ja kombeid, mis kanduvad peres edasi pdlvest pdlve.
Ta. OtSIk'J mistahes vqmalust, et I6butseda. Talle on oluline teha 20 29,41 35 5147 13 | 19,12
asju, mis talle naudingut pakuvad.
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Lisa 4

Schwartzi véartuseelistuste kiisimused vastandades véartustiiiipidega.

Kisimuste loend

Uksikvaartus

Vaartustiilip

Talle on oluline tulla vélja uudsete ideedega ja olla loov. Talle meeldib

Enese-

teha asju omal, ainulaadsel viisil. Ollaloov mairatlemine

Tema jaoks on oluline olla rikas. Ta tahab, et tal oleks palju raha ja

kalleid asju. Olla rikas V&im

. e e . . . Kohelda kdiki

Ta peab oluliseks, et koiki inimesi maailmas koheldaks kui vordseid. Vérdsetena

Tema arvates peaksid koikidel inimestel olema elus vordsed voimalused. .
kdikehaaravus

Tema jaoks on véga oluline néidata teistele oma oskusi ja voimeid. Ta Iseennast

tahab, et inimesed imetleksid seda, mida ta teeb. ndidata Saavutus

Talle on oluline elada turvalises {imbruses. Ta valdib koike, mis voiks teda

ohustada. Elada turvaliselt | Turvalisus

Talle meeldivad tillatused ja ta otsib alati uusi tegevusi. Tema arvates on T~e geleda

oluline tegeleda elu jooksul paljude erinevate asjadega. po.nevaga’ . .
erinevaga Stimulatsioon

Ta usub, et inimesed peaksid tegema seda, mida neil késtakse. Jargida reegleid | Konformsus

Ta arvab, et inimesed peaksid reeglitest kinni pidama ka siis, kui keegi

neid ei jalgi. Jargidareegleid | Konformsus

Tema jaoks on oluline &ra kuulata endast erinevate inimeste arvamusi.

vaba ja teistest mitte sdltuda.

otsustada

Isegi kui ta nende inimestega nous ei ole, tahab ta nendest siiski aru Mdista eri

saada. arvamusi kdikehaaravus
Tema jaoks on oluline olla tagasihoidlik ja vihenoudlik. Ta piiiiab endale Olla

mitte tdhelepanu tdmmata. tagasihoidlik Traditsioon
Talle on oluline monusalt aega veeta. Talle meeldib endale midagi erilist Mdnusalt aega

lubada. veeta Hedonism
Tema jaoks on oluline ise oma tegevuste iile otsustada. Talle meeldib olla | Ollavabajaise Enese-

madratlemine

Tema jaoks on véga oluline aidata inimesi enda timber. Ta tahab hoolt
kanda nende heaolu eest.

Aidata inimesi

Heasoovlikkus

Talle on tdhtis olla viga edukas. Ta loodab, et mimesed tunnustavad tema

Olla edukas ja

saavutusi. tunnustatud Saavutus
Talle on oluline, et valitsus tagab tema turvalisuse kdikide ohtude puhul. Elada turvalises
Ta tahab, et riik oleks tugev ja suudaks kaitsta oma kodanikke. riigis Turvalisus

Ta otsib seiklusi ja talle meeldib riskeerida. Ta tahab elada ponevat elu.

Elada pOnevalt

Stimulatsioon

Tema jaoks on oluline alati korralikult (kombekalt) kéituda. Ta piiiiab

viltida tegevusi, mida teised voiksid pidada sobimatuks. Jargida kombeid | Konformsus
Talle on oluling, et teised inimesed kuuletuksid talle. Ta tahab, et inimesed Teiste
teeksid seda, mida ta neile ttleb. allutamine Vaim

Tema jaoks on oluline olla ustav oma sdpradele. Ta tahab piihenduda

Olla ustavoma

oma lihedastele inimestele. ldhedastele |Heasoovlikkus
Ta on siigavalt veendunud, et inimesed peaksid loodust hoidma. Looduse Hoolida
eest hoolt kanda on tema jaoks viga oluline. loodusest kdikehaaravus
Traditsioonid on tema jaoks olulised. Ta piiiiab jargida usulisi traditsioone Jargida

ja kombeid, mis kanduvad peres edasi polvest pdlve. traditsioone Traditsioon
Ta otsib mistahes voimalust, et Iobutseda. Talle on oluline teha asju, mis
talle naudingut pakuvad. Naudiskleda Hedonism
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Lisa 5

Dimineerivad véértushinnangud vastavalt soole.

Naiste vaartuseelistused

Heasoovlikkus
Traditsioon 13%

8%

VG&im

Koikehaaravus
12%

Konformsus
9%

Enesemaaratle-
mine
11%

Hedonism
10%

Turvalisus
10%

Meeste vaartuseelistused

Enesemadaratle-

mine V&im
13% 8%

Heasoovlikkus

12%
Koikehaaravus
10%
Konformsus
9%

Turvalisus Simulatsioon
9% 10%
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Lisa 6

Meyer ja Allen’i emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse plihendumise tulemused.

NSustumine Mitte Raske Oelda
VAIDE ndustumine
Arv % Arv % Arv %
Al Ma tunneksin end kindlalt, kui ma lahkuksin oma praeguselt to6kohalt FCR 15 22,06 41 60,29 12 17,65
Medias ilma, et mul oleks uus to6koht olemas.
A2 Isegi kui ma tahaksin, oleks mul praegusel hetkel vdga raske FCR Mediast 27 39,71 20 29,41 21 30,88
lahkuda.
A3 Praegusel hetkel FCR Mediast lahkumine teeks mu elu oluliselt keerulisemaks. 25 36,76 17 25,00 26 38,24
Al FCR Mediast lahkumine tdhendaks minu jaoks olulist sissetuleku langust 32 47,06 14 20,59 22 32,35
A5 Praegusel hetkel on FCR Mediasse jaamine minu jaoks nii vajadus kui ka soov. 44 64,71 11 15,00 13 20,29
A6 Tunnen, et FCR Mediast lahkumisel on mul vihe vdimalusi leida uus t6koht. 10 14,71 40 58,82 18 26,47
A7 | Uks vihestest tdsistest tagajirgedest, mis kaasneks FCR Mediast lahkumisega 10 14,71 42 61,76 16 23,53
on teiste alternatiivide nappus.
A8 | Uks peamisi pohjuseid, miks ma jitkan tootamist FCR Medias, on see, et 17 25 35 51,47 16 23,53
lahkumine nduaks minult markimisvaarseid muudatusi elukorralduses.
El Ma oleksin viga onnelik, kui saaksin terve oma elu to6tada FCR Medias 8 11,76 33 48,53 27 39,71
E2 Mulle meeldib arutada FCR Mediat puudutavaid teemasid soprade ja tuttavatega. | 17 25,00 34 50 17 25,00
E3 Ma tunnen, et mulle ldhevad FCR Media probleemid korda. 51 75 3 4,41 14 20,59
E4 Arvan, et voiksin kergesti kiinduda monda teise organisatsiooni, nagu olen 24 35,29 10 14,71 36 52,17
kiindunud FCR Mediasse.
E5 Ma tunnen end FCR Media ,,pere litkmena“. 51 75 9 13,24 8 11,76
E6 Ma tunnen, et olen FCR Mediasse ,,emotsionaalselt kiindunud*. 29 42,65 19 27,94 20 29,41
E7 FCR Media tdhendab mulle isiklikult vaga palju. 33 48,53 14 20,59 21 30,88
E8 Ma tunnen tugevat tihtekuuluvustunnet FCR Media suhtes 37 54,41 10 14,71 21 30,88
N1 Arvan, et tinapdeval vahetavad inimesed liiga tihti to6kohti. 29 42,65 17 25,00 22 32,35
N2 Ma arvan, et inimene peaks alati olema lojaalne oma organisatsioonile. 50 73,53 6 8,7 12 17,65
N3 Sage iihest organisatsioonist teise liikumine on igati eetiline 7 10,29 37 54,41 24 35,29
N4 Uheks peamiseks pdhjuseks, miks ma jitkan to6tamist FCR Medias on lojaalsus 34 50,00 14 20,59 20 29,41
ja moraalne kohustus.
N5 Isegi, kui saaksin parema toopakkumise mujalt, arvan, et ei oleks siiski dige FCR | 9 13,24 35 51,47 24 35,29
Mediast lahkuda.
N6 Mind on kasvatatud uskuma iihele organisatsioonile lojaalseks jddmise 17 25,00 41 39,71 10 14,71
olulisusesse
N7 Elu oli parem ajal, mil enamus inimesi to6tas terve elu iihes organisatsioonis 2 2,94 42 61,77 24 35,29
N8 Ma arvan, et tdnapédeval ei ole enam mdistlik olla iihele organisatsioonile lojaalne | 19 27,94 25 36,76 24 35,29
tootaja
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Lisa 7
Pithendumise ja inimene-organisatsioon sobivuse skaala vastavalt ametipositsioonidele.

Plot of Means and Conf. Intervals (95.00%)
40

35

30 | -

Values

25

20

% =3 tot

15 -3- Sum_E
1 2 3 4 5~ sum_C
= Sum_N

pos

Positsioon 1= miiligikonsultant
Positsioon 2= spetsialist
Positsioon 3= keskastmejuht

Positsioon 4= tippjuht
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